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PREDMLUVA

Pojem age management se pomalu, ale jisté za¢ind i v ¢eském prostredi prosazovat. Prvni
povédomi o jeho konceptu piinesl projekt mezindrodni spoluprace mezi Ceskou republikou
a Finskem ,,Strategie Age Managementu v Ceské republice®; ktery realizovala Asociace instituci
vzdéldvani dospélych CR, o.s. ve spolupréci s Masarykovou univerzitou, Univerzitou Palacké-
ho v Olomouci a Utadem préce CR, krajskou pobockou v Brné v letech 2010-2012. Hlavnim
cilem tohoto projektu bylo nejenom preneseni metodiky age managementu z Finska do Ceské
republiky, jeji $iroka publicita, ale zejména upozornéni vefejnosti na problematiku zaméstna-
vani osob ve véku 50 plus v souvislosti s demografickym vyvojem v CR.

V ramci realizace projektu vznikly dvé metodické prirucky, které jsou k dispozici zdjem-
cim na webovych strankdch realizatora projektu: http://www.aivd.cz/publikacni-cinnost:
Cimbélnikovd, L., et al. (2012). Age management pro praci s cilovou skupinou 50+: meto-
dickd piirucka. ATVD CR.

Cimbélnikov, L., et al. (2011). Age Management. Komparativni analyza pristupii a pod-
minek vyuzivanych v Ceské republice a ve Finsku. Praha: ATVD CR.

moznosti uplatnéni age managementu v Ceské republice, zejména s ohledem na zkuse-
nosti naseho zahrani¢niho partnera projektu spole¢nosti Blik op Werk se zavdadénim
principti age managementu a metody Work Ability Index (WAI) v Nizozemsku.

V 1été 2007 Ministerstvo socidlnich véci a zaméstnanosti Nizozemska rozhodlo, Ze koncept pra-
covni schopnosti a WAI budou v Nizozemsku implementovany na celondrodni trovni. Cilem
bylo reagovat na demograficky vyvoj a podpotit rostouci pocet organizaci a pramyslovych sek-
tortl ve snaze zvysit trvale udrzitelnou zaméstnatelnost pomoci konceptu pracovni schopnosti
a méfeni WAI. Organizace Blik op Werk obdrzela licen¢ni prava na pouziti WAI v Nizozemsku
od Finského institutu pracovni zdravi se sidlem v Helsinkach (FIOH) a v tinoru 2014 jiZ rea-
lizovala vice nez 180 tisic méfeni WAI u riiznych zaméstnavatelii. V jeji kompetenci je rovnéz
sprava narodni databaze WAL, jejim t¢elem je zejména poskytovani srovnavacich dat o pracov-
ni schopnosti mezi riznymi priimyslovymi sektory a slouzi rovnéz jako zdroj vyzkumi.

V Ceské republice jsou principy age managementu zohlednény ve strategickych dokumen-
tech schvalenych vladou CR. Jedna se predevsim o Nérodni akéni plan podporujici pozitivni
starnuti pro obdobi let 2013 az 2017, ktery ptipravilo MPSV a Nérodni ak¢ni plan spole-
&enské odpovédnosti organizaci v CR, jehoz gestorem je MPO. Oba dokumenty vytvareji
predpoklady pro podporu zavadéni principt age managementu u ¢eskych zaméstnavateliL.
Realiza¢ni tym, ¢lenové expertniho tymu i ¢lenové tematické sité projektu ,,Implementa-
ce Age Managementu v Ceské republice” vlozili do ptipravy prirucky velké mnozstvi své
energie, svého usili i pfesvédceni, ze spolupraci jednotlivych zainteresovanych organizaci
na riiznych drovnich se bude dafit prekondvat slozitou situaci na trhu prace, a Ze se postup-
né podafi vytvaret podminky pro uplatnéni personalniho fizeni s ohledem na vék a tim
i zuzitkovén silnych strének jednotlivych generaci i u zaméstnavateli v Ceské republice.

Za tym autorii - Ilona Storovd a Petr Novotny

ZAKLADNI IDENTIFIKACE
REALIZOVANEHO PROJEKTU

Operaéni program: Lidské zdroje a zaméstnanost,

Oblast podpory: 5.1 Mezinarodni spolupréace

Registra¢ni ¢islo: CZ.1.04/5.1.01/B2.00012

Doba realizace: 1.9.2013 - 30. 6. 2015

Realizator: Asociace instituci vzdélavani dospélych CR, o.s.,
Partnerské organizace: Masarykova univerzita

Utad prace Ceské republiky, Krajska poboc¢ka v Brné
Gender Studies, o.p.s.
Zahrani¢ni partner: Blik op Werk, Nizozemsko
www.blikopwerk.nl

Vedouci projektu: Mgr. Tlona Storovd, e-mail: agemanagement@aivd.cz

Vedouci expertniho tymu: Doc. Mgr. Petr Novotny, Ph.D., Masarykova univerzita



PREDSTAVENI REALIZATORA
A PARTNERU PROJEKTU

REALIZATOR:
AIVD CR ASOCIACE INSTITUCTH
VZDELAVANT posPELYCH CR

aivd
! Asociace instituci
vzdélavani dospélych CR, o.s.

WWW.AIVD.CZ

Nejvétsi profesni asociace s tradici
od roku 1990 prosazujici zajmy a po-
tfeby instituci vzdélavani dospélych.
Koncentruje profesionalni kapacity
pro feSeni koncepce a rozvoje vzdéla-
vani dospélych. Spolupracuje se stat-
nimi orgdny a ostatnimi subjekty pii
pripravé a zavadéni legislativnich a ji-
nych opatfeni.

Poskytuje expertni sluzby pri tvorbé
a oponentufe strategickych, koncep¢-
nich a metodickych dokumenti v ob-
lasti vzdélavani dospélych. Spolupra-
cuje na pripravé a realizaci vefejnych
zakdzek v oblasti dal$iho vzdélavani.
Organizuje prizkumy a evaluac¢ni ak-
tivity, odborné a popularizujici akce.
Vydava odborné publikace.
Reprezentuje ¢leny v European As-
sociation for the Education of Edults
(EAEA), Unii zaméstnavatelskych sva-
z&t CR a v mezindrodni expertni siti
ReferNet. AIVD CR je dale zastoupena
v Nérodni radé pro kvalifikace, Narod-
nim poradenském féru, Expertni sku-
piné MSMT, Fondu dal3iho vzdélavani
a v fadé dalsich komisi a vyboru.

ZAHRANICNI PARTNER:
BLIK oP WERK

WWW.BLIKOPWERK.NL

*

Holandské sdruzeni, jehoz cilem je udr-
Zitelna zaméstnanost. K tomuto ucelu
spravuje a vyuziva databazi s informa-
cemi o praceschopnosti obyvatelstva.
Implementuje, propaguje a podporu-
je méfeni pracovni schopnosti (WAI)
a dal$i pracovni parametry, provadi
jejich analyzy, navrhuje feSeni a po-
skytuje servis pro jednotlivce, firmy
i vladni instituce.

Reprezentuje hlavni zaméstnavatele, za-
méstnance (Unie, odbory) a dodavatele.

PARTNER:
MASARYKOVA UNIVERZITA
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WWW.MUNI.CZ

Jedna z nejvyznamnéjsich a nejrychleji ros-
toucich vzdélavacich a védeckych institu-
ci v CR, uznivana vyzkumna univerzita
se $pickovym informacnim systémem

splnujici standardy kladené na nejlepsi ev-
ropské vysokoskolské instituce.
Univerzita zalozena 1919 na princi-
pu demokratickych tradic. Hlavnimi
hodnotami je svoboda, zodpovédnost
a ucta k pravidlam.

Univerzita se sidlem v Brné, pted-
stavuje 9 fakult a vice nez 200 kate-
der, ustavu a klinik, nabizi kvalitni
vzdéldani ve 1400 oborech. Od roku
1922 ma univerzita takika 172 000
absolventi, s vybornym uplatnénim
na trhu prace.

Zajistuje rovné podminky studentim
se specifickymi naroky, pod zdstitou
stfediska Teiresids.

Vyznamné kulturni a socialni cent-
rum nejen jihomoravského regionu,
vyznamny partner Fady zahrani¢nich
univerzit, védeckych instituci, tuzem-
skych i globdlnich zaméstnavatela.

PARTNER:
GENDER STUDIES, O.P.S.

©

WWW.GENDERSTUDIES.CZ

Nevladni neziskovéd organizace slouzici
jako informacni, konzulta¢ni a vzdé-
lavaci centrum v otiazkach vztaha
muzi a Zen a jejich postaveni na trhu
prace, v oblasti rovnych pftilezitosti
a sladovani rodinného a pracovniho Zi-
vota (work/life balance).

*

Shromazduje a zpracovavd informace
souvisejici s genderovou tématikou,
provozuje nejvétsi knihovnu s publi-
kacemi k feminismu, gender studies,
pravim Zen a muzi atp.

Aktivné se podili na projektech, or-
ganizuje prednasky, $koleni a semindfte
na téma rovnych prilezitosti pro zeny
amuze.

PARTNER:
URAD PRACE,
KRAJSKA POBOCKA V BRNE

Urad prace CR

WWW.PORTAL.MPSV.CZ/UPCR/

*

*

Ve svém spravnim obvodu zpracovava
koncepci vyvoje zaméstnanosti, sle-
duje situaci na trhu prace a prijima
opatieni na ovlivnéni poptavky a na-
bidky.

Poskytuje informaéni sluzby o situ-
aci na trhu prace, v oblasti volnych
pracovnich mist v CR, podminkach
zaméstnavani a moznostech dalsiho
vzdélavani.

Poskytuje poradenské sluzby pro vol-
bu povolani, rekvalifikaci a zprostred-
kovani vhodného zaméstnani a dalsi
odborné sluzby.
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Uvop

Problému starnuti pracovni sily a situaci starnoucich pracovnika i organizaci, které star-
nouci pracovniky zaméstnavaji, je v poslednich letech ¢i dekddach vénovana znaénd po-
zornost. Analyzy demografické situace jednoznacéné prokazuji, Ze vétsina vyspélych zemi
svéta (a nejen ony) prochdzi demografickou zménou spojenou s postupnym starnutim (¢i
dokonce zrychlujicim se starnutim) populace, z niZ plyne vyznamny narast podilu lidi
v post-produktivnim véku a pokles podilu lidi ve véku produktivnim. Zptsob, jakym lze
této situaci Celit, se stal pfedmétem bohatych diskusi v ramci socidlni politiky i organizaci.
I zaméstnavatelé v soukromém i vefejném sektoru, ktefi donedavna podporovali starsi
pracovniky k opousténi prace, se k nim obraceji jako k Zddouci pracovni sile.

Dva donedavna oddélené problémy, individudlni starnuti a starnuti populace, zacaly
byt feSeny ve vzajemnych souvislostech. Individualni procesy starnuti, reSené prede-
v$im z pohledu mediciny a gerontologie, a ménici se vékova struktura populace, fe$end
v ramci socialni politiky, jsou nové vnimany jako jeden vzajemné provazany problém.
To, co dnes potiebujeme, je socialni politika reflektujici Zivotni cykly jednotlivcil (Kry-
niska, Szukalski, 2013, s. 10).

Bohuzel se diskuse ve spole¢nosti ¢asto ubiraji smérem ke zjednodusovani a rychlym,
o znalost problematiky mélo opfenym zavértim. Typické je to pro diskusi o véku odcho-
du do dichodu, kde se $ifi predstava, ze zvy$enim hranice véku pro odchod do diichodu
se na trhu automaticky zvysi nabidka praceschopnych lidi. To je samoztejmé neredlné.
Ilmarinen (2008) napsal v knize nazvané ,Towards a longer worklife!, kterd je jednim
z klicovych prament k porozuméni otdzkdm age managementu, k diichodové reformé
ve Finsku nésledujici: ,Uspéch nového systému zavisi na tom, jak lidé vnimaji pracovni
Zivot a jaké zku$enosti s nim maji. Proto reforma dichodového systému vyzaduje i re-
formu pracovniho Zzivota. Kazdy by mél mit stejné pravo pokracovat v prodlouzené ka-
riéte, a proto jsou v tézkych a naméhavych zaméstnanich nevyhnutelné vyrazné zmény,
aby byli pracovnici schopni pracovat déle.“ (Ilmarinen, 2008, s. 27).

Otazky prodlouzené pracovni drahy a mnohagenera¢ni pracovni sily je tieba fesit kom-
plexné, na urovni jedince, zaméstnavatele i statu. Toto konstatovani neni kritikou diicho-
dové reformy ani jejich principt rozpracovanych v devadesatych letech 20. stoleti na pudé
OECD (Philipson, 2013), spiSe upozornénim na komplexni povahu age managementu.
Ukazuji to i zkuSenosti ze zemi, kde jsou v zavadéni age managementu vyrazné pokroci-
lejsi, at uz je to Finsko (viz Cimbalnikovd, et al., 2011), nebo Nizozemsko (Blik op werk,
2014), ke kterému ¢asto odkazuje nasledujici text. Tyto zkusenosti podtrhuji - vedle zdra-
votnich hledisek - také mékké faktory, které nelze opominout, pokud nema selhat snaha
o feseni problému starnouci populace. Zvy$ovani véku odchodu do diichodu nezname-
nd, ze lidé budou automaticky pracovat déle. Existuje a vidy bude existovat mnoho cest,
jak praci opustit: invalidni diichod, nemoc, dobrovolna nezaméstnanost, atd., pficemz je
s vy$$im vékem stale obtiznéjsi posoudit, zda je tento ,,inik“ opravnény.

Zdravotni aspekty budou jisté klicové. Nestaci se pouze dozit vys$siho pracovniho
véku, je tieba dozit se ho v relativnim zdravi, s adekvatni pracovni schopnosti. Nemu-
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zeme pak zapominat, Ze o tom, v jaké kondici budeme celit praci v padesati ¢i Sedesati
letech, se rozhoduje uz mnohem dfive. To vede k mnoha zneklidnujicim otazkam:
Mysli jednotlivci na to, Ze dne$ni drobny pracovni traz je mtize za dvacet let vyradit
z trhu prace? Jsou dnes$ni zaméstnavatelé srozuméni s tim, Ze je i jejich odpovédnosti
starat se o to, aby lidé (lidské zdroje), se kterymi pracuji dnes, byli praceschopni tfeba
za Ctyficet let? Pracuje se na urovni statu s tezi, Ze klicem k budoucnosti je socidlné
zodpovédné fizeni a rozvoj lidskych zdrojt a ze k tomu je tfeba vytvaret a podporovat
vhodném mechanismy?

Préce by méla byt redlnou a atraktivni soucasti zZivota ve vys$im véku podilejici se na kva-
lité Zivota. Hledat cestu k uniku z prace muze jedinec - tieba coby praceschopny pade-
satnik ¢i padesatnice - kdyz nebude citit, Ze jeho prace je potfebnd; kdyz bude muset
kazdodenné soutézit o postaveni s prislusniky mladsi generace; kdyz bude nucen fesit
problémy podle prirucek a ne podle znalosti a zku$enosti; kdyz bude pracovat v diskri-
minujicim prostfedi, jak to dnes ¢asto z pohledu star§iho zaméstnance vypada. Pfitom
bude ve véku, kdy by nemél myslet na tnik z prace, ale spi§ na novou kariéru. V padesati
letech bude mit pfed sebou az 20 let prace. I proto je tfeba rozvijet age management.

VYZVY PRO AGE MANAGEMENT

Pro zabezpeceni zvy$ovani i ekonomické konkurenceschopnosti se musi CR stat

zemi vstficnou k zaméstnanctim rtzného véku. Mezi hlavni vyzvy k dosazeni to-

hoto zdméru patfi:

- zména postojli ke starnuti jak na trovni spole¢nosti, tak mezi zaméstnavateli
a zaméstnanci,

- propojeni opatfeni Age Managementu s diichodovou reformou tak, aby doslo
ke zméné pristupti k aktivnimu starnuti na trhu prace, neovliviiované pouhym
zvy$enim véku odchodu do dichodu,

- zaji$téni Siroké publicity konceptu Age Managementu a jeho vyuziti jakoZzto ne-
dilné soucasti personalniho fizeni a spolecenské a socialni odpovédnosti firem,

- priprava vékové star$iho obyvatelstva na aktivni starnuti, obdobi aktivniho
starnuti a obdobi distojného stafi,

- sbér a sifeni prikladi dobré praxe na narodni i mezindrodni urovni.

Zdroj: Ndrodni akcni pldn podporujici pozitivni starnuti pro obdobi let 2013 az 2017

Tato publikace si tedy klade za cil podpofrit ideu age managementu vyvazenou prezen-
taci komplexniho materialu objasnujictho dtivody pro uplatnovani age managementu,
jeho zakladni strategie. Autori publikace chtéji podat dil¢i odpovéd na vyzvy jmenované
Nérodnim akénim pldnem podporujicim pozitivni starnuti pro obdobi let 2013 az 2017
(viz ramecek ¢. 1). Na zavér publikace také formuluji doporuceni pro ztcastnéné aktéry
oprend o vlastni expertizu i dostupné vyzkumy a dokumenty.
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2.
DEMOGRAFICKY VYVOJ, TRH PRACE
A STRATEGIE ZAMESTNANOSTI

Hlavnim divodem pro intenzivni zaobirdni se age managementem je starnuti popula-
ce v Ceské republice. Procesy starnuti populace jsou spole¢né vétsiné zemi Evropy, re-
spektive ¢lenskym statim Evropské unie, se kterymi Cesk4 republika mj. sdili spole¢ny
pracovni trh. ProtoZe svou pozornost v této publikaci obracime k fe$enim problému
starnuti populace, ktera uz byla v zahrani¢i vyzkousena, povazujeme za vhodné se véno-
vat i datiim charakterizujicim procesy starnuti v dot¢enych zemich. Zvlastni pozornost,
jako v celé této knize, vénujeme situaci v Nizozemsku.

2. 1. Demograficky vyvoj v Evropské unii

Starnuti je proces, kterému zddny jednotlivec nemize uniknout. Avsak vliv starnuti se
miuize lisit v zavislosti nejen na individualnich dispozicich, ale i na dal$ich faktorech,
jako je profese, ptijem, zivotni styl a kvalita Zivota. Ze sociologického a demografického
hlediska se miize struktura populace mezi jednotlivymi zemémi znac¢né lisit, jak v du-
sledku interakce demografickych udalosti, naptiklad porodnosti nebo salda migrace, tak
i volbou zivotniho stylu a kvalitou zdravotni péce.

Soucasna struktura populace v zemich Evropské unie se vyznacuje obzvlasté vysokym
poctem lidi, ktefi se narodili ve dvou desetiletich po skonceni druhé svétové valky. I kdyz
se tento nartst u jednotlivych ¢lenskych stati lisi, tato generace je ¢asto nazyvana jako
generace baby-boomu a zahrnuje kohorty obyvatel, které se narodily ve druhé poloviné
Ctyricatych a na konci $edesatych let minulého stoleti. Osoby z prvni kohorty baby-boo-
mu jiz vstoupily do diichodového véku. Evropské populaéni prognézy (shrnuté do zpravy
EUROPOP 2010, viz Eurostat, 2011) predpokladaji, ze pocet lidi ve véku nad 60 let se bude
v pristich desetiletich zvy$ovat asi o dva miliony osob ro¢né. Soucasné se pocet obyvatel
v produktivnim véku v dasledku niz$i porodnosti u osob z post baby-boom generaci zaéne
snizovat. To bude mit za nasledek zvysujici se pocet velmi starych osob (ve véku 80 nebo
vice let) a zaroven méné mladych lidi o né pecujicich a prispivajicich na jejich diichody.
Demograficky vyvoj z hlediska celkového poctu obyvatel ovliviuji dva zakladni faktory:
prirozena ména (rozdil mezi poc¢tem narozenych a poc¢tem zemfelych) a saldo migrace
(rozdil mezi imigraci a emigraci). V Sedesatych letech minulého stoleti lze pfipsat rist
populace v Evropé prirozené méné obyvatel, kdy pocet narozenych déti vyrazné prevazil
pocet zemfelych. Nicméné, relativné vysoka mira plodnosti, ktera se projevovala v po-
vale¢nych dekadach, se zastavila, zatimco prumeérna délka Zivota vzrostla do té miry, Ze
na konci devadesatych let byl pocet narozenych déti a mrti témér vyrovnany. Je pravda,
ze od poloviny prvni dekady 21. stoleti zacala v nékterych soucasnych ¢lenskych statech
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EU (napt. i v Ceské republice) mira porodnosti opét stoupat, takze se v Evropské unii
pfirozena ména obyvatelstva zvysila.

Saldo migrace, které samozfejmé mize vyrazné ovliviiovat imigra¢ni politika jednotlivych
zemi, ma potencidl hrat vyznamnou tlohu pfi feseni aktudlniho nedostatku pracovni sily
na trhu prace. Je zfejmé, Ze integrace pristéhovalct pak predstavuje vyzvu pro socidlni
soudrznost. Cisté hodnoty migrace obecné kolisaji v meziroénim srovndni vice neZ piiro-
zend ména obyvatelstva. V obdobi od roku 1960 do poloviny osmdesétych let minulého
stoleti byl ve vét$iné evropskych stati celkovy efekt ¢isté migrace na celkové zmény po-
pulace omezeny. V nasledujicim obdobi doslo k nardstu ¢isté migrace s vrcholem v letech
2003 az 2007, kdy migrace prispéla v praméru téméf dvéma miliony osob ro¢né do celko-
vé zmény poctu obyvatel v ¢lenskych zemich EU. Poslednich nékolik let jiz ¢isté hodnoty
migrace klesaji, napt. v roce 2009 to bylo 875 500 pristéhovalcti do zemi EU.

Ll 1T L el TR T U 0] T 2007 00

Plirpzens ména
= 53l00 Migrace
m— Cglkove zména populace

Demografickd bilance EU27 v milionech obyvatel
Zdroj: Eurostat, 2011

Migrace muze hrat dtlezitou roli, nebot v kratkodobém horizontu pomaha zmirnit de-
mografické nerovnovéhy, naptiklad tim, ze odstranuje konkrétni mezery na trhu prace.
Nicméné, a to je nutné zdtraznit, starnouci demograficky profil EU nelze zvratit pomoci
samotnych migrantt s cilem napravy budouci nerovnovahy mezi lidmi v produktivnim
véku a star$ich osob. Ve skutecnosti se i migranti nakonec také stanou starymi a eko-
nomicky a socidlné zavislymi. Zdd se nepravdépodobné, ze starnuti populace se v EU
zastavi, pokud se mira porodnosti nevrati nad prirozenou reprodukéni Groven 2,1 déti
na jednu Zenu.
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2. 2. Budouci trendy ve starnuti populace

100 w0
7 L Nasledujici udaje jsou do zna¢né miry odvozeny z posledniho souboru projekei obyva-
o - telstva, které zpracoval Eurostat (2011). Popula¢ni projekce jsou zaloZeny na ,,co-kdyz*
scénarich, které maji za cil poskytnout informace o pravdépodobném poctu a strukture
pL py obyvatelstva. Konvergen¢ni scénat Europop 2010 (Eurostat, 2011) je jednim z moznych
scénartu zmény populace na zakladé pocétu obyvatel k 1. lednu 2010 a na zakladé pred-
. o Ui g r o A ’ T w ¥ T ¥ pokladu vyvinutych v koncep¢nim ramci, pficemz socio-ekonomické a kulturni rozdily

1L % (1 it LS k. L] ey P LY e, ™ % Iny

Musi - Muii Sony mezi ¢lenskymi staty by mély v dlouhodobém horizontu mizet. Je dtilezité si uvédomit, ze

odhady se provadéji na zakladé predpokladu ,,Zddna zména politiky®, a proto mohou byt
— e A — e o« e pouzity pouze pri takto nastavenych podminkach. Popula¢ni projekce Eurostatu nazna-
Cuji, Ze v roce 2060 budou v EU-27 méné nez dva lidé v produktivnim véku (15 az 64 let)
na kazdou starsi osobu ve véku 65 a vice let, pficemz dne$ni pomér je téméf ¢tyfi ku jedné.
Demografické miry zavislosti mohou v budoucnu zasadné ovliviiovat také zaméstnanost
nebo nezaméstnanost. Nejvétsi zmény ve velikosti populace v produktivnim véku se oce-

kavaji v obdobi let 2015-2035, kdy velka ¢ast osob z baby-boom kohort dosdhne diichodo-

Vekovd struktura populace podle stdtni pislusnosti a zemé narozeni EU27, 2010
Zdroj: Eurostat, 2011

ol vého véku. Demografickd projekce predpovida malou zménu v celkovém poctu obyvatel
z v EU-27 v letech 2010 a 2060. Nicméné se o¢ekava, ze obyvatelstvo bude dale starnout,
= takze se zméni vékova pyramida, jez bude mit inverzni tvar. To v historii nemd obdoby.
[ [1]
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Vékovd struktura obyvatel podle zemé piivodu v EU-27, 2010 s l
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Cizinci tvorili v roce 2010 celkem 6,5 % populace v 27 ¢lenskych statech EU. Pramér- §
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Projekce obyvatelstva EU-27 podle vékovych skupin (% celkové populace)
Zdroj: Eurostat, 2011
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2. 3. Projekce obyvatelstva Ceské republiky

Cilem projekce obyvatelstva CR je nastinit smér budouciho popula¢niho vyvoje a uka-
zat zejména na zmény ve vékovém slozeni, které jsou neodvratitelné a které budou
v piipadé Ceské republiky velmi vyrazné. Projekce pocita s dal§im snizovanim hladiny
umrtnosti, v dlouhodobém pohledu s kladnym migra¢nim saldem a ve stfedni a vysoké
varianté se zvy$enim trovné plodnosti.

Zakladni parametry projekce obyvatelstva CR

Uhrnna plodnost Nadéje doziti (muZi / Zeny) Saldo migrace

Rok |[nizka Stfedni vysoka |nizka sttedni vysoka nizkda  stfedni  vysokd

2012* 1,45 1,45 1,45| 75,0/80,9: 75,0/80,9: 75,0/80,9| 10293: 10293: 10293

2015 1,45 1,45 1,45| 75,6 /81,4 75,8/81,6: 75,9/81,8 -996 8934 18864

2030 1,45 1,50 1,52 78,2/83,8: 79,5/85,1: 80,6/86,1| 2226: 11659: 21110

2050 1,45 1,56 1,61 81,1/86,2: 83,0/88,0: 84,6/89,3| 5571 14384 23291

2100 1,45 1,56 1,61 84,2/88,8: 86,6/91,1: 88,4/92,9| 10350: 17671 : 25400

Zdroj: Cesky statisticky tifad, 2013
* redlnd data

2. 3. 1. PLODNOST

V oblasti scénafe vyvoje plodnosti je nova Projekce 2013 méné optimistickd, co se tyce
pozitivniho vyvoje rostouci plodnosti, nez projekce predchdzejici. Predpoklad postup-
ného, avsak ne prili§ vyrazného, zvySovani uhrnné plodnosti, je v Projekci 2013 zakot-
ven pouze do stfedni a vysoké varianty. Nizka varianta odrazi mozny scénaf stabilizace
uhrnné plodnosti na soucasné vysi (1,45). VSechny varianty nicméné ocekavaji dalsi
nérust praimérného véku matek pfi porodu, a to oproti stavajici hodnoté 29,8 let o 0,6-
1,3 roku v zavislosti na varianté.

Predpoklady nové projekce jsou spojeny s uvahou postupné stabilizace nového modelu
reprodukéniho chovani v CR. Plodnost Zen v Ceské republice by, podobné jako v jinych
sttedoevropskych statech jako je Némecko, Rakousko ¢&i Svycarsko, ztstala dlouhodo-
bé na nizsi celkové urovni (thrnna plodnost 1,4-1,6 ditéte na jednu Zenu). Nékterym
vyspélym stitim severni a zapadni Evropy (Nizozemi, Svédsko) by se ptiblizila pou-
ze v oblasti rozlozeni vékové specifickych mér, nikoli v trovni celkové vyse plodnosti
(ve vyspélych oblastech thrnna plodnost 1,8-2,1 ditéte na jednu Zenu). Tézisteé plodnosti
by mélo nadale zustat kolem véku 30 let, s mirnym navyS$enim ro¢nich maximaélnich
hodnot specifickych fertilit (nad 130 %o ze souc¢asnych 120 %o).
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2. 3. 2. UMRTNOST

Ve stfedni varianté projekce se o¢ekava rust stredni délky zivota ze souc¢asnych 75,0/80,9
let na 79,5/85,1 let v roce 2030, a dale, jiz pozvolnéji na 83,0/88,0 let v roce 2050.
Do konce projek¢niho obdobi by se stfedni délka zivota navysila u muzi na 86,6 let,
u zen na 91,1 let. V nizké varianté je zakomponovdn nizéi riist nadéje doziti pfi naroze-
ni, a to v horizontu na 84,2 let, resp. 88,8 let, ve vysoké naopak vyssi (na cilovou hodnotu
88,4 let a 92,9 let). Projekce dale pocitala s tim, Ze ke zméné nadéje doziti pti narozeni
nejvice prispéje zlepseni umrtnosti muzi ve véku nad 60 let, u Zen zejména nad 80 let.
Vyraznéjsi zlep$ovani irovné umrtnosti je o¢ekavano u muzi.

2. 3. 3. ZAHRANICNI MIGRACE

Vyvoj migrace je jen obtizné predvidatelny, a to vzhledem k jeji silné vnéj$i podmi-
nénosti (legislativni opatieni, ekonomické situace v CR a v potenciélnich zdrojovych
zemich). Pokracujici ekonomicka krize, data za prvni mésice roku 2013 a pfipravované
(restriktivnéjsi) legislativni opatteni k zahrani¢ni migraci pfitom zakladaji podklad pro
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se zapornym saldem zahrani¢ni migrace.

2. 3. 4. OCEKAVANY VYVOJ POCTU OBYVATEL A PRIROZENE MENY

Naplni-li se pfedpoklady budouciho vyvoje plodnosti, imrtnosti a migrace, riist poctu
obyvatel CR bude v blizké budoucnosti vystiiddn populaénim bytkem. Podle stfedni
varianty projekce se bude pocet obyvatel plynule zvy$ovat do roku 2018, kdy dosdhne
10,54 mil. osob. Podle vysoké varianty bude popula¢ni rist trvat o desetileti déle, nej-
vy$si pocet obyvatel (10,66 mil.) bude v CR Zit na po¢atku roku 2027. Veskeré ptirtstky
budou zaznamenany diky stéhovani. Podle vysledka projekce byl rok 2012 poslednim
rokem, kdy populace Ceské republiky rostla také piirozenou ménou. Nizk4 varianta
projekce, diky stagnujici nizké plodnosti a zdpornému migra¢nimu saldu na pocatku
projekce, predklada scénat dlouhodobého snizovani pocetni velikosti populace CR, a to
jiz od prvniho roku projekce.

V horizontu projekce 1. 1. 2101 bude pocet obyvatel Ceské republiky o 13-42 % niz$i nez
na prahu projekce. Ze soucasnych 10,52 mil. to znamena pokles na 6,1-9,1 mil. Nejvy-

Vv
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Projekce obyvatelstva CR
Zdroj: Projekce obyvatelstva Ceské republiky, CSU, 2013

Pocet zivé narozenych déti jiz dosdhl svého vrcholu v roce 2008 (119,6 tis.). V dalsich
letech ro¢ni pocty zivé narozenych déti klesaly a situace by se neméla zménit az do po-
¢atku 30. let tohoto stoleti, kdy je ocekavano lokalni minimum poctu narozenych déti,
ve stfedni varianté na drovni 78 tis. Nésledny rtst vyvrcholi kolem roku 2040 malou
sekundarni vinou porodnosti (85 tis.), ktera bude odrazem vyssiho poctu déti naroze-
nych pocatkem stoleti. Poté by mél nasledovat pravidelny pokles (v letech 2060-2075
spise stagnace) az na ro¢ni pocty narozenych kolem 60 tis. koncem projektovaného ob-
dobi. V krajnich variantdch projekce jsou tendence vyvoje poctl zivé narozenych déti
obdobné, 1isi se pouze vysi zaznamenanych hodnot.

2. 3. 5. OCEKAVANY VYVOJ VEKOVEHO SLOZENT

Soucasné vékové slozeni populace CR se vyznacuje relativné nizkym poctem a podilem
déti, silnym zastoupenim osob v ekonomicky aktivnim véku a zatim nepfili§ vysokym
poctem a podilem osob ve vy$$im véku. Budouci vyvoj vékové struktury vSak bude dy-
namicky, a to ve sméru vyrazného starnuti populace.

Nizka droven porodnosti po roce 1993 vedla k prohloubeni poklesu poctu a podilu déti
v populaci, ktery po rtistu v sedmdesatych letech, zacal zhruba v poloviné osmdesatych let.
Mirny vzestup poctu narozenych déti, ke kterému doslo v letech 2002 az 2008, se zastave-
nim poklesu absolutniho a relativniho poc¢tu déti do 15 let véku projevil az v roce 2008,
resp. 2009. Prestoze pocet a podil déti v soucasné dobé roste, je stéle niz$i nez na pocatku
stoleti (16 %), a podle projekce této urovné jiz nikdy nedosdhne. Budouci vyvoj podilu
détské slozky populace bude odrézet viny zvy$ené porodnosti. Posledni vlna zvySené po-
rodnosti z minulého desetileti povede k ristu podilu déti do 15 let v populaci az do roku
2019 na 15,4 %. V dalsich dvaceti letech by mél podil déti klesnout na 12,1 %. Po zbytek
hodnoceného obdobi bude zastoupeni déti v populaci kolisat v uzkém pasmu 12-13 %.
Vyznamnéj$i zmény nastanou u vékové skupiny 15-64letych. Pocet obyvatel v pro-
duktivnim véku pravdépodobné dosdhl svého maxima v roce 2009 (7,43 mil. k 1.1.).
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V dal$im obdobi lze ocekavat celkovy klesajici trend, i kdyz v urcitych obdobich (dva-
catd a Sedesatd 1éta) pajde spise o stagnaci. Nejrychlejsi pokles nastane do roku 2020
(na 6,69-6,82 mil.), kdy budou tuto vékovou kategorii opoustét silné ro¢niky naroze-
nych koncem 40. let a v prvni poloviné 50. let minulého stoleti a naopak vstupovat do ni
budou déti z popula¢né slabych ro¢nikii, narozené na prelomu 20. a 21. stoleti. Dalsi in-
tenzivnéjsi redukce pocétu osob v produktivnim véku zac¢ne na konci tficatych let tohoto
stoleti, a to v souvislosti s pfechodem osob z pocetné silnych roénika 70. let minulého
stoleti, a déle z jesté relativné pocetnych ro¢nikt let osmdesatych, pres hranici 65 let.
Pocet osob ve véku 15-64 let se tak podle stfedni varianty mezi roky 2040 a 2060 snizi
z Sesti na pét miliond, po kratké stagnaci az na 4,25 mil. v horizontu projekce. Podil osob
v produktivnim véku klesne ze soucasnych 70 % na 55 % koncem stoleti.

K nejvétsim zménam dojde bezesporu v seniorské kategorii 65 a vice let. Pocty osob
ve vy$$im véku jsou v poslednich letech jiz ovlivnény prechodem pocetné silnéjsich
generaci z let 2. svétové valky do véku 65 a vice let. Tohoto véku dosahly jiz také oso-
by z prvnich silnych povéle¢nych ro¢nikd narozenych. Obyvatel v tomto véku bude
vyrazné pribyvat i v ndsledujicich desetiletich. V rustu jejich poctu se budou odra-
Zet zejména nepravidelnosti vékové struktury a ocekavané dalsi prodluzovani nadéje
doziti. Absolutné se mize pocet osob ve véku 65 a vice let do roku 2057, kdy by m¢l
kulminovat, témét zdvojnasobit ze soucasnych 1,7 mil. na 3,2 mil. Do konce pro-
gnozovaného obdobi lze oc¢ekavat pokles poctu seniort na 2,5 mil. osob, na pocet
stale vyrazné prevysujici sou¢asnou uroven (o necely milion). Zakladnim rysem vy-
voje obyvatelstva Ceské republiky v nadchazejicich desetiletich tak bude jednoznac¢né
progresivni starnuti. Relativni zastoupeni seniorti v populaci se zvysi z dnesni jedné
$estiny az na jednu tfetinu.
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Projekce obyvatelstva CR nad 65 let véku
Zdroj: Cesky statisticky uifad, 2013

Starnuti populace je dobte zietelné i z vyvoje ukazatele primérného véku obyvatel Ces-
ké republiky. Ten na prahu projekce ¢inil 41,3 let, v nasledujicich péti desetiletich podle
viech variant vyrazné poroste. Na konci stoleti by se mél primérny vék obyvatele Ceské
republiky pohybovat na trovni 50 let.
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Rozdilny vyvoj velikosti zakladnich vékovych skupin povede k vyraznym zménam v je-
jich relacich. Pomér velikosti skupin 65 a viceletych a déti ve véku do 15 let udava index
stafi. Situace, ktera je typicka pro vékovou skladbu populace CR od roku 2007, kdy
skupina osob ve véku 65 a vice let pocetné prevysuje skupinu déti do 15 let véku, by
se jiz zménit neméla. Index stafi v budoucnu navic vyrazné poroste ze soucasnych 113
seniort pripadajicich na 100 déti. Pfed polovinou 20. let by mél index stari prekrocit
hranici 150, o deset let pozdéji troven 200, a celou druhou polovinu tohoto stoleti by se
mél pohybovat nad hranici 250 seniort na 100 déti s vrcholem 277 seniorti na 100 déti
k1. 1.2063.

Charakteristiky vékového sloZeni populace, stiedni varianta

Pocet obyvatel v tis. ve véku: 2011 : 2021 : 2031 ; 2041 : 2051 : 2061 : 2071 ; 2081 . 2091 : 2101
0-14 let 1522i1613:1332{1231i1262:1144:1061:1055: 996 937
15-64 let 7328:6710:6525:5990 :5342:5029:4902 4545 :4 359 :4248
65+ let 1637:2205:2516:2876:3174:3163:2818:2708:2610:2499
Prumérny vék 40,9 43,2 459 47,8 48,9 49,8 49,8 49,3: 49,5 49,8
Index stari (65+/0-14) 107,6 :136,7 :188,9 :233,6 1251,5 :276,4:265,5 : 256,7 : 262,1 : 266,7
Index ek. zatizeni (0-14,65+/15-64) | 43,1 56,9 59,0 68,6 83,0: 856 79,1: 82,8 82,7: 80,9
Index ek. zatizeni B (0-19,65+/20-64) | 55,4 69,1 73,3 82,21 98,2:1033: 94,5: 98,5: 99,3 96,6
Index ek. zatizeni (odhad STD)* 68,1: 744 73,3 74,8 83,8 83,3 73,0 66,7: 651} 60,4

* vymezeni produktivni a neproduktivni slozky odrdzi posunujici se vékovou hranici
ndroku na starobni diichod
Zdroj: Cesky statisticky utad, 2013

K charakterizovani ekonomického zatizeni se zpravidla pouziva index, porovnavaji-
ci pocet osob v ekonomicky neaktivnim a aktivnim véku. Vzhledem k prodluzujici se
dobé vzdélavani je obvykle pouzivané vymezeni ,produktivniho® véku 15-64 let méné
vhodné nez vymezeni vékem 20-64 let. Rostouci tendence ekonomického zatizeni je
vSak v obou ptipadech vékového vymezeni stejnd. Index ekonomického zatiZeni se bude
intenzivné zvySovat zejména v obdobi 2035-2060 a to az k hodnoté 100. Sméfuje tedy
k pocetnimu vyrovnani obou skupin — osob e véku do 20 let a nad 65 let na strané jedné
a osob ve véku 20-64 let na strané druhé.

Korektnéjsi ptistup vyzaduje odhadnout produktivni a neproduktivni slozku populace.
Caste¢né zpresnit velikosti obou slozek populace lze stanovenim hranice prechodu mezi
obéma slozkami na konci aktivni ekonomické ¢innosti na zakladé ndroku odchodu
do diichodového véku. Ptijata novela zakona ¢. 155/1995 Sb., o dichodovém pojisténi
vymezuje postupné prodluzovani véku odchodu do starobniho diichodu. Navazuje
na predchozi novely tak, ze po dosazeni naroku na starobni dtichod ro¢niku narozeni
1977 ve véku 67 let pro ob¢ pohlavi a bez ohledu na pocet vychovanych déti, se diicho-
dovy vék déle kazdoro¢né prodluzuje o 2 mésice. Stanovi se tak, Ze u narozenych po roce
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1977 se k véku 67 let pricte takovy pocet kalendarnich mésict, ktery odpovida dvojna-
sobku rozdilu mezi rokem narozeni pojisténce a rokem 1977. Vypocet indexu ekono-
mického zatizeni pro takto definované skupiny aktivnich a neaktivnich osob ukazuje
na jeho plynuly nartist ze soucasnych 69,1 % na 75,8 % v roce 2025, nésledovany pokle-
sem do roku 2036 (72,1 %). V dal$im dvacetileti dojde k jeho vyraznému zvy$eni
na hodnotu 85,0 % v roce 2056. Poté bude index ekonomického zatiZeni stejné rychle
klesat, po stagnaci v osmdesatych letech se postupné snizi az na 60,4 %, tedy pod soucas-
nou uroven.

FECECT P EPEPE S PEEES

Indexy ekonomického zatizeni
Zdroj: Cesky statisticky uifad, 2013

Posun vékové hranice pro odchod do diichodu také vyrazné ztlumi nartst poctu osob
s narokem na starobni diichod. Nejvice osob v dichodovém véku lze oc¢ekavat na pocat-
ku padesatych let, kdy jejich pocet mize dosahovat ke 2,8 mil. osob, tedy o ptil milionu
vice v porovnani se stavem 1. 1. 2013 (2,23 mil. osob). Nasledujici o¢ekavané tbytky
téchto osob, nejvyraznéjsi v pribéhu edesatych a sedmdesatych let vSéak mohou pocet
osob s narokem na diichod snizit v horizontu projekce az na troven 1,6 mil.

2. 4. Zaméstnanost a nezaméstnanost v EU

2.4.1. ZAMESTNANOST Vv EU

Rozdily v mife zaméstnanosti mezi zemémi EU jsou zna¢né. Na prvnim misté je Nizo-
zemsko s vice jak 60% mirou zaméstnanosti u vékové skupiny 15-64 let. Vysoka mira
zaméstnanosti je taktéz ve Svédsku, Dénsku, Velké Britanii a némecky mluvicich ze-
mich. Na druhé strané ve dvou zemich EU byla na konci roku 2013 mira zaméstnanosti
niz$i nez 40 %: v Chorvatsku 37,1 % a v Recku 38,5 %). Ceska republika se dlouhodobé
pohybuje na urovni 55% miry zaméstnanosti u skupiny osob 15-64 let, coz na konci 3.
Ctvrtleti 2013 predstavovalo 9. misto v EUL
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Mira zaméstnanosti ve vékové skupiné 15-64 let ve srovndni 28 zemi EU
Zdroj: Eurostat, 2013
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U vékové skupiny 50-64 let vykazuje nejvyssi hodnotu miry zaméstnanosti Svédsko né-
sledované Némeckem a Danskem. Nizozemsko je z tohoto pohledu na patém misté
po Velké Britanii. Ceskd republika je stejné jako u skupiny osob 15-64 na devatém misté
a je tak nad pramérnou hodnotou miry zaméstnanosti v EU.
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Mira zaméstnanosti ve vékové skupiné 50-64 let ve srovndni 28 zemi EU
Zdroj: Eurostat, 2013

Je tedy zfejmé, Ze v obou ukazatelich, tedy mira zaméstnanosti obecné i mira zaméstna-
nosti osob ve véku 50-64 let, je situace v Ceské republice ve srovnani s ostatnimi zemé-
mi EU priznivéjsi, v obou pripadech pak priznivéjsi nez v jinych ,,novych® zemich EU.
Podstatnou informaci vsak pfindsi rozdéleni vékové skupiny 50-64 na dil¢i kategorie.
V kategorii obyvatel ve véku 50-54 let je CR v rdmci zem{ EU na prvnim misté (87 %).
Na této pri¢ce se v poslednich péti letech pravidelné stiida se Svédskem. Nizozemsko
v tomto ukazateli dosahovalo 80 % a zaradilo se tak na 9. misto v Evropé. Naproti tomu
nizk4 mira zaméstnanosti u vékové kategorie 60-64 let fadi CR az na sedmnécté misto
v EU, Nizozemsko je ve stejné kategorii ¢tvrté.

Je zajimavé, ze navzdory celkovému poklesu zaméstnanosti v zemich EU za poslednich
6 let je prumérna hodnota u vékové kategorie 50-64 let kladnd. Diivodem je fakt, ze
i pres pretrvavajici ekonomické obtize vyrazné ovliviiuje miru zaméstnanosti starsich
osob prodluzovani véku odchodu do diichodu. Dal$im zdsadnim diivodem je zvySovani

celkového poctu obyvatel vyssich vékovych kategorii v souvislosti s celkovym starnutim
populace, takze pochopitelné se tak zvysuje i absolutni pocet zaméstnanych. Konkrétné
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se od roku 2008 béhem nasledujicich péti let zvysil celkovy pocet obyvatel v zemich
EU28 v kategorii 50-64 let o vice nez 5,5 milionil osob, pficemz pocet zaméstnanych se
zvysil 0 6,3 miliont osob. Ceska republika se v tomto sméru vymykd, nebot se o 100 tisic
snizil pocet osob 50-64 a o 30 tisic se snizil i pocet zaméstnanych této vékové kategorie.
Svou roli také sehrdva zameéstnanost v jednotlivych sektorech ekonomiky. Pro ekono-
miku Ceské republiky je typicky vysoky podil zaméstnanosti v sekundarnim sektoru
(pramysl + stavebnictvi). Tento podil je nejvyssi ze vSech zemi EU 28 a pfibliZuje se mu
pouze podil tohoto sektoru na celkové zaméstnanosti na Slovensku. Jak v nasi republice,
tak u nasich vychodnich soused jsou v tomto sektoru zaméstnani dva z péti pracuji-
cich. To je zptisobeno mimoradné vysokou zaméstnanosti ve zpracovatelském priimyslu
v obou zemich. Vedle Ceské republiky a Slovenska je podle idajf za rok 2012 vysoky po-
dil pracujicich v sekundarnim sektoru také v Estonsku, Rumunsku a Madarsku. V téch-
to zemich pracuje v sekundarnim sektoru hospodafstvi témérf tretina vSech pracujicich.
Na druhé strané se ¢eskd odvétvova skladba zaméstnanosti vyznacuje podstatné niz$im
zastoupenim sektoru sluzeb, nez je tomu ve vyspélych evropskych zemich. Rozdily mezi
¢lenskymi zemémi z hlediska odvétvové struktury jsou mimoiadné velké. V Ceské re-
publice pracuje nasobné vice osob ve zpracovatelském priimyslu nez v oblasti zdravotni
a socialni péce, ale v fadé zemi, zejména severskych, je situace podstatné odlisna.

Za poslednich 13 let je pro zemé EU charakteristicky trend vyrazného poklesu zamést-
nanosti v zemédélstvi, lesnictvi a rybolovu, priblizné 14 - ti procentni byl pokles za-
méstnanosti v primyslu. Mirné rostlo stavebnictvi a 23 mil. osob navysilo zaméstnanost
v terciéru. CR je spolu s Polskem a Slovenskem vyjimkou mezi zemémi EU, nebot zde
vzrostl pocet zaméstnanych v pramyslu.

L]

! VIO ZAMESTNANOSTI V EVROPE v OBDOBI 2008 A 2013

Vyvoj zaméstnanosti v Evropé v obdobi 2008-2013
Zdroj: Eurostat, vlastni vypocty
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Mira zaméstnanosti u vékové skupiny 50 - 64 let
Zdroj : Eurostat, vlastni vypocty
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2. 4. 2. ZAMESTNANOST — CESKA REPUBLIKA A NIZOZEMSKO

Nizozemsko ma o 6,2 milionu obyvatel vice nez CR. V obou zemich dohromady Zije
priblizné 5,4 % obyvatel z osmadvaceti ¢lenskych zemi Evropské unie a 5,9 % celkové
pracovni{ sily. V nésledujici tabulce jsou uvedeny zdkladni demografické udaje k 3.
¢tvrtleti 2013, které znazornuji obecny piehled o podilu CR a Nizozemska na celkové
populaci a zaméstnanosti v EU. Mira zaméstnanosti vyjadfuje podil zaméstnanych
ve vékové skupiné 15-64.
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Obyvatelstvo EU, CR a Nizozemska a zaméstnanost k 30. 9. 2013 (v tisicich)

Zemé Pocet obyvatel Celkova Zaméstnani Mira zaméstnanosti
celkem pracovni sila v %15 - 64
Evropska unie 507 198,0 243 999,8 213,747 51,7
Ceska republika 10516,1 53232 48619 55,3
Nizozemsko 16 779,6 8984,0 8194,6 60,9
Zdroj: Eurostat, 2013
Obyvatelstvo EU, CR a Nizozemska a zaméstnanost
ve vékové skupiné 50-64 let k 30. 9. 2013
Zeme Pocet obyvatel Celkova Zaméstnani Mira zaméstnanosti
celkem pracovni sila v % 50 - 64
Evropska unie 92 241,9 64 341,2 59 545,2 59,7
Ceska republika 1767,6 1390,0 13133 62,8
Nizozemsko 2824,3 24412 2294,4 67,6

Zdroj: Eurostat, 2013

Z hlediska mezinarodniho srovnani nalezi Ceska republika a Nizozemsko v ramci EU
mezi zemé s nadprimérnou mirou zaméstnanosti. Podle poslednich uplnych udaju zve-
tejnénych Eurostatem za 3. ¢tvrtleti 2013, byla mira zaméstnanosti 15-64 letych v CR
a Nizozemsku vy$s$i nez byl primér Evropské unie. V Nizozemsku dokonce byla mira

zaméstnanosti nejvyssi z celé osmadvacitky a Ceskou republiku fadi mira zaméstnanos-
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Mira zaméstnanosti podle vékovych kategorii v Nizozemsku
Zdroj: Eurostat, 2013
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Mira zaméstnanosti podle vékovych kategorii v Ceské republice
Zdroj: Eurostat, 2013

Lze obecné konstatovat, ze v EU, v Nizozemi a CR byl vyvoj zaméstnanosti u jednot-
livych vékovych kategorii rozdilny predevsim s ohledem na ,,prvni“ vékovou skupinu,
ktera predznamenava nartst miry zaméstnanosti navzdory nepfiznivému celkovému
vyvoji zaméstnanosti v poslednich $esti letech. Z tohoto pohledu byl rozhodujici v CR
vék 45 let, v EU 50 let a v Nizozemi 55 let. Dtivod, pro¢ v Evropé klesd zaméstnanost
mladsich osob, je jednak celoevropska tendence oddalovat nastup na trh prace u mladé
generace, kterd je v souladu s moznostmi studia, moinostmi cestovani, na druhé strané
Pro Nizozemsko, ale i pro zemé zapadni a severni Evropy je typicka vysoka zamést—
nanost v tercialnim sektoru. Ke tfetimu ctvrtleti 2013 bylo v Nizozemsku zaméstnano
82,8 % obyvatel ve sluzbach., z toho 16 % byla zastoupena kategorie zdravotni a socialni
péce. Pouze 15 % obyvatel je zaméstnano v primyslu a stavebnictvi a 2,1 % v zemédél-
stvi. Porovnanim zaméstnanosti mezi skupinou 15 - 64 a nad 50 let véku je patrna vyssi
zaméstnanost osob nad 50 let véku v kategorii zdravotni a socidlni péce, vzdélavani,
verejnd sprava, doprava a skladovani a také zemédélstvi.

2. 4. 3. NEZAMESTNANOST vV EU

Vyvoj nezaméstnanosti v Evropské unii byl v poslednich letech ovlivnén celosvétovou
hospodéiskou krizi. Celkovd mira nezaméstnanosti v EU28 v lednu 2014 dosahla hod-
noty 10,8 %. Ekonomické krize méla silny vliv na rist nezaméstnanosti zvlasté v nékte-
rych zemich jizni Evropy. Novy ¢len EU Chorvatsko byl v lednu 2014 s téméf 20 - ti
procentni mirou nezaméstnanosti na tfetim nejhor$im misté EU-28. Globéalnéjsi pohled
na vyvoj miry nezameéstnanosti ptinasi nasledujici srovnani EU, zemi eurozény (EU-18)
se Spojenymi staty a Japonskem.
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Graf vyvoje miry nezaméstnanosti EU28, EU18, USA, Japonsko
Zdroj: Eurostat, 2013

Eurostat udava, Ze 26,231 milion muzi a zen v EU28, z toho 19,175 miliontl v eurozo-
né (EU18), bylo v lednu 2014 nezaméstnanych. Ve srovndni s prosincem 2013 se pocet
nezaméstnanych v EU28 zvysil o 17 000, stejné jako v eurozéné. Ve srovnani s lednem
2013 se nezaméstnanost snizila o absolutné 449 000 osob v zemich EU28, a o 67 000
osob v eurozéné. Mira nezameéstnanosti v eurozoné byla 12,0 % v lednu 2014, stabilni
je od fijna 2013; v lednu 2013 to bylo také 12,0 %. Mira nezaméstnanosti EU28 byla
v lednu 2014 10,8 %, stabilni je také od fijna 2013; v lednu 2013 to pak pro srovnani
bylo 11,0 %.

2. 4. 4. NEZAMESTNANOST - CESKA REPUBLIKA A NIZOZEMSKO

Podobny vyvoj miry nezaméstnanosti jako v EU byl zaznamendn také v Ceské republice
a v Nizozemsku. Mira nezaméstnanosti je v Ceské republice dlouhodobé nizi nez prii-
mérna mira nezaméstnanosti v EU. V lednu 2014 byla dokonce dle EUROSTATU CR
na 4. nejlepsim misté v EU. Tyto Gdaje ovSem vychazi ze statistického $etfeni (vybérové
$etfeni pracovnich sil), které svou metodikou - dotazovani ve vzorku domécnosti- uda-
vé zna¢né zkreslené tidaje. Napiiklad v lednu 2014 bylo dle VSPS v Ceské republice
359 000 nezaméstnanych. Pritom skute¢né ¢islo vychazejici z registrované nezaméstna-
nosti uchaze¢t o zaméstnani na Uradu prace CR dosahovalo koncem ledna 2014 hod-
noty 625 390. osob. To fakticky predstavovalo podil nezaméstnanych ve vysi 8,6 % a pri
tomto redlném prepoétu pak 12 misto v EU. Srovnéni vyvoje miry nezaméstnanosti CR
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a Nizozemi je zobrazeno na nasledujicim obrazku. Za poslednich 10 let byl poprvé
v lednu 2014 podil nezaméstnanych na vékové skupiné obyvatel 15-64 let v Nizozemi
horsi nez v CR, pfitom k vyraznému naristu doslo v Nizozemi v priibéhu minulého
roku. Dlouhodobé bylo Nizozemi, co se tyka urovné miry nezaméstnanosti, fazeno
k jedné z nejuspésnéjsich zemi v Evropé. Mira nezaméstnanosti zde jiz nékolikrat klesla
pod hranici 3%. Piesto je nezaméstnanost v Nizozemsku v soucasné dobé nejvyssi
za poslednich tricet let, v CR pak nejhorsi od roku 1990.

Wipraj miny v Canhe -

' /\*H A
f

Vyvoj miry nezaméstnanosti v letech 2000-2013 a v lednu 2014
v Ceské republice a v Nizozemsku
Zdroj: Ndrodni databdze, MPSV CR, Statistics Netherlands, 2014 (vlastni vypocty)

O néco horsi postaveni ma v evropském kontextu Ceskd republika, pokud jde o miru
nezaméstnanosti osob nad 50 let véku. Tento ukazatel fadi CR na devaté misto mezi
staty EU s mirou nezameéstnanosti 5,5 %. Je tfeba brat v ivahu, Ze mira nezaméstnanosti
osob ve véku 50-64 let je obecné nizsi nez celkova mira nezaméstnanosti, jeZ ve stejném
obdobi (tfetim ¢étvrtleti roku 2013) ¢inila 7,0 %. Dtivodem je fakt, Ze fada nezamést-
nanych v této vékové kategorii resi svoji situaci prechodem mezi osoby ekonomicky
neaktivni, pfedev$im formou odchodu do pfedéasnych a invalidnich dachodu. V Nizo-
zemsku dosahovala mira nezaméstnanosti osob nad 50 let véku na zacatku sledovaného
obdobi nejnizsich hodnot v ramci EU. Mira nezaméstnanosti klesla pod hranici 2 %.
Nastupem ekonomické krize se vSak situace zna¢né zhorsila a ve tfetim Ctvrtleti 2013
dosahovala mira nezameéstnanosti hodnoty 6,0% , coZ je zaroven ale pofad jedenacta
nejniz$i nezaméstnanost v ramci EU. Obé zemé vsak po celé sledované obdobi disponuji
niz$i mirou nezaméstnanosti osob nad 50 let véku nez je pramér Evropské unie (7,5
%). Na nésledujicim obrazku je zndzornén vyvoj nezaméstnanosti v zemich EU, v CR
a v Nizozemsku. Nejniz$i mira nezaméstnanosti osob nad 50 let véku je v Rakousku, Lu-
cembursku a Rumunsku. Naopak nejhorsi situace je ve Spanélsku, Portugalsku a Recku,
kde nezaméstnanost dosahuje témér 30 %.
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Vyvoj miry nezaméstnanosti ve vékové skupiné 50-64 let
v letech 2000-2013 v zemich EU, v Ceské republice a v Nizozemsku
Zdroj: New Cronos, Eurostat, 2013

Podivame-li se podrobnéji na nezaméstnanost v jednotlivych vékovych skupinach (50-
54, 55-59, 60-64), zjistime, Ze jak Ceské republika, tak Nizozemsko vzdy disponuje niz-
$1 mirou nezaméstnanosti osob nad 50 let véku nez celoevropsky primér. Jiz zminéna
vysokd mira zaméstnanosti osob ve véku 50-54 let, ktera je charakteristickd pro Ceskou
republiku, se odrazi v relativné nizké (pouze 5,8 %) mife nezaméstnanosti u této vékové
skupiny. V Nizozemsku dosahuje mira hodnoty 5,5% Pro posouzeni nezaméstnanosti
ve vékové skupiné 60-64 let nejsou u deseti zemi EU k dispozici udaje, proto je srovnani
netplné. Aviak co se tyka CR a Nizozemska, mira nezaméstnanosti u této vékové skupi-
ny (60-64) byla na konci ve tietim ctvrtleti 2013 kolem hranice 6 %. Pro srovnani, nej-
horii situace je ve Spanélsku s vice nez 19 % nezaméstnanosti u osob ve véku 60 az 64 let.
Typickym rysem nizozemského trhu prace je vyuzivani alternativnich Gvazkd (prace
z domova, pruzna pracovni doba, zkrdcené pracovni vazky). Tato opatfeni maji v Ni-
zozemsku legislativni podporu, navic zaméstnavatelé nabizejici tyto druhy pracovnich
uvazku Setfi naklady (napf. za energie, za prostory, stravovani, cestovné atd.). Nekteri
zaméstnanci pracuji z domova i nékolik dni v tydnu a flexibilni pracovni uvazky dovo-
luji pracovat i pro vice zaméstnavatell, coz pro zaméstnavatele miize znamenat ziskani
velmi kvalifikované pracovni sily.

V Nizozemi je i jind organizace sluzeb zaméstnanosti, ktera naptiklad vyuziva mo-
dernich technologii pfi vzdjemné komunikaci mezi ufadem prace a nezaméstnanym.
Na hledani prace, rekvalifikace a poradenstvi se v Nizozemi specializuji hlavné soukro-
mé instituce a organizace.
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2. 5. Principy politiky zaméstnanosti Evropské unie

V uvodnich fazich procesu evropské integrace byl zakladni diiraz kladen predev$im na vy-
tvareni takového spole¢ného trhu, ktery by nasledné vyustil v hospodarskou a ménovou
unii. Otazkam zaméstnanosti nebyl dlouho prikladan prili§ velky vyznam. Predpokladalo
se totiz, Ze uspé$nd ekonomicka integrace vyvola hospodarsky rust, ktery se nésledné pro-
jevi vys$$i potfebou pracovni sily v ekonomice, tedy poklesem nezaméstnanosti. Sice jiz
Rimska smlouva z roku 1957 obsahovala kapitolu vénovanou socilni politice, oviem zda-
leka to jes$té nebyl ani pokus o vytvoreni jednotné evropské ,,socialni strategie”. Nutnost
spole¢né formulovat ,,socidlni strategii“ dozrava v Evropském spolecenstvi az v pribéhu
osmdesatych let 20. stoleti, tedy v obdobi, kdy se rychle rostouci nezaméstnanost stala
vyznamnym narodohospodarskym ale pfedev$im socialnim problémem.

V roce 1993 Evropska komise vydala studii nazvanou ,,Rust, konkurenceschopnost, za-
méstnanost — vyzvy a cesty vpred pro 21. stoleti“ (tzv. ,,Bila kniha“). V ni byly vymezeny
zasady strategie vedouci k zintenzivnéni ekonomického riistu a ke snizovani trovné ne-
zaméstnanosti v ¢lenskych zemich. Zavéry Bilé knihy spocivaly v tezi vyrazného zlep-
$eni situace na trhu préce, s tim, Ze je mozné je dosahnout pouze vy$sim ekonomickym
riistem a nasledné vyssi intenzitou zaméstnanosti. Je nutno podporovat rozvoj malych
a stfednich podnikd, a to zejména téch, které zajistuji sluzby vyzadujici zna¢ny objem
pracovnich sil. Proto byla sektoru sluzeb pfizndna vyznamna priorita. Zdiraznén byl
princip solidarity na trhu prédce; mnohem vice nez predtim zacal byt pii tvorbé novych
pracovnich mist kladen diiraz na nezaméstnané. Poprvé zde byla formulovana nova my-
$lenka v evropské socidlni politice — prerozdélovat nejen prijmy, ale rovnéz i pracovni
prilezitosti vedouci k vlastnim piijmim.

Zavéry Bilé knihy II. byly mimo jiné nutnost vyuzivat ¢ast vyprodukovaného bohat-
stvi ¢lenskych stattl na tvorbu novych pracovnich ptilezitosti, nebot ekonomicky rust
sam o sobé nemusi vzdy ke snizovani nezaméstnanosti stacit. Dale rozvijet ,,socidlni
ekonomiku“ a odstranovat ,nepruznosti jednotlivych trhti prace®, a to predevsim zkva-
litnénim systému vzdélavani a pfipravy na povolani, vytvorenim systému celozivotniho
uceni, a to provazanim systému vzdélavani spotfebami trhu price, zavadénim pruzné
organizace prace a usnadnénim pristupu nekvalifikované nebo malo kvalifikované pra-
covni sily na trh préce.

Zalozeni Evropského spolecenstvi (1997) mélo obrovsky vyznam pro rozvoj Evropské
strategie zaméstnanosti. V tzv. Amsterdamské smlouvé bylo poprvé formulovano, zZe
politika zaméstnanosti je tkolem celoevropskym; proto byla oznacena jako ,oblast
spole¢ného zdjmu® Byl zfizen Vybor pro zaméstnanost, jemuz bylo ulozeno sledovat
a koordinovat vyvoj na trzich prace jednotlivych ¢lenskych zemi. Zaroven bylo ptijato
ustanoveni, aby Evropska rada kazdoro¢né vydavala hodnotici stanovisko k problému
zaméstnanosti a nezaméstnanosti. Zakladni principy ,,Evropské strategie zaméstnanos-
ti“ byly prijaty v roce 1997 na zasedani Evropské rady v Lucemburku. Zde byla vydéna
rezoluce, podle niz maji jednotlivé ¢lenské zemé kazdoro¢né vypracovavat tzv. ,Narodni
akeni plany zaméstnanosti®
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Dalsi véeobecné znamou iniciativou pak byla tzv. Lisabonska strategie (Lisabon 2000).
Jejim cilem bylo: ,,...stat se nejkonkurenceschopnéjsi a nejdynamictéjsi svétovou eko-
nomikou zalozenou na znalostech, schopnou trvale udrzitelného rtstu s vice a lepsimi
pracovnimi misty a vétsi socialni soudrznosti.
Hlavni sméry zaméstnanosti obsazené ve strategii byly nasledujici:

1. Aktivni a preventivni opatfeni pro nezaméstnané a neaktivni osoby.

. Tvorba pracovnich mist a podpora podnikani.

. Posilovani adaptability a mobility na trhu prace.

. Podpora rozvoje lidskych zdroju a celozivotniho vzdélavani.

. Zvy$ovani nabidky pracovnich sil a podpora aktivniho starnuti.

. Rovnost muzt a Zen.

. Podpora integrace osob znevyhodnénych na trhu prace a boj proti jejich diskriminaci.

. Zajistit zvy$ovani atraktivity prace oproti pobirani socidlnich davek.

O 0 N N U R W

. Pfeména nelegalnich pracovnich pomért na legalni zaméstnani.

10. Zmirnovani regionalnich nerovnosti na trhu prace.

Prakticky zadnych kli¢ovych cila této strategie nebylo v Evropské unii jako celku do-
sazeno. Skoncila neuspésné a v roce 2010 byla nahrazena novou celounijni strategii
zaméstnanosti, tzv. Agendou EUROPE 2020. Strategie Evropa 2020 predstavuje nyni
hlavni program Unie a zamétuje se na 6 hlavnich cilua:

+ dosazeni celkové miry zaméstnanosti ve vysi 75% u vékové skupiny 20-64 let,

¢ dosazeni miry zaméstnanosti Zen ve vysi 65%,

+ dosazeni miry zaméstnanosti starsich pracovniki ve vysi 55%,

+ snizeni miry nezaméstnanosti osob ve véku 15-24 let o tfetinu oproti roku 2010,
+ sniZeni miry nezaméstnanosti osob s nizkou kvalifikaci o ¢tvrtinu oproti roku 2010,

+ zvy$eni produktivity prace o 20 % oproti roku 2010.

Kazda z ¢lenskych zemi si mohla vypracovat vlastni narodni cile. V oblasti zaméstna-
nosti se CR rozhodla plnit nésledujici tkoly:
¢ dosazeni celkové miry zaméstnanosti ve vysi 75%,
¢ dosazeni miry zaméstnanosti Zen ve vysi 65%,
¢ dosazeni miry zaméstnanosti star$ich pracovniki ve vysi 55%,
¢ snizeni miry nezaméstnanosti osob ve véku 15-24 let o tfetinu oproti roku 2010,
+ sniZeni miry nezaméstnanosti osob s nizkou kvalifikaci o ¢tvrtinu oproti roku 2010,

+ zvy$eni produktivity prace o 20 % oproti roku 2010.

Otédzka samoziejmé zni, jestli je splnéni stanovenych cild redlné a jestli se nebude opa-
kovat neuspéch Lisabonské strategie. I kdyz spole¢ny zavazek byl stanoven na dosazeni
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miry zameéstnanosti u vékové skupiny 20-64 let ve vysi 75% v EU jako celku, jednotlivé
clenské staty poucené z minulosti si stanovily vlastni ndrodni cile, které se pohybuji
od 62,9% na Malté a7z po 80% v Dansku, Nizozemsku a Svédsku. Pfitom volba vnitro-
statnich ciltt ma vyznamné dtisledky pro dosazeni celkového cile v oblasti zaméstnanosti
v EU. Pokud vsechny ¢lenské staty dosahnou jejich stanovenych nérodni cilé pro rok
2020, primérna mira zaméstnanosti v EU se priblizi 74,0%.

2. 6. Shrnuti kapitoly

Vychozi analytické poznatky, které tvoii ramec pro veskeré dalsi zvazovani moznosti
implementace Age managementu, véetné konceptu pracovni schopnosti a jeho méreni
za pomoci WAI v Ceské republice, vedou k nésledujicim zavéram:
+ Ubytek poétu obyvatel v zemich EU bude v nésledujicich tfech desetiletich spise
pozvolny, v nékterych zemich véetné CR se o¢ekdva mirny narist;
+ evropskd i ¢eskd populace bude nadéle starnout, bude se zvy$ovat primérny vek,
dynamicky se bude ménit vékova struktura populace k doposud nepoznané in-
verzni vékové pyramidé;

+ bude se snizovat absolutni pocet zaméstnanych, celkovd mira zaméstnanosti
v ptipadé zachovani souc¢asného trendu bude spise stagnovat, takze bude jen ve-
lice obtizné naplnovat strategie o jejim zvySovani;

+ bude se dale ménit struktura zaméstnanosti smérem ke zvySovani podilu za-
méstnanych v terciéru, tento vyvoj nebude ov§em tak rychly jako doposud;

+ bude se zvySovat ekonomicka zatéz produktivnich obyvatel, a proto bude nutné
zamerit se na zaméstnavani co nejvyssiho poctu osob;

¢ sohledem na popula¢ni vyvoj bude tfeba zaméfit pozornost na zvyseni zamést-
nanosti vy$sich vékovych kategorii zaméstnanci;

+ vnejblizsi dobé se bude mnohem intenzivnéji vyvijet trend smérem k aktivnimu
starnuti s diirazem na zdravy Zivotni styl a udrzovani fyzické i dusevni kondice;

¢ vlivem prodluzujiciho se dichodového véku se bude zvy$ovat mira zaméstna-
nosti u starsich osob, problémem ov$em stale bude navrat na trh préce pfi ztraté
zaméstnani, a to zejména vzhledem k pokracujicimu trendu nedostatku pracov-
nich ptilezitosti;

+ nezaméstnanost bude stagnovat a neda se oc¢ekavat jeji vyraznéjsi snizeni v nej-
blizsich péti letech, konkurenceschopnost zemi EU28 vidi srovnatelnym trhim
svéta bude spise klesat.
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3.
JAK ROZUMET STARNUTI A SLADOVANI
RODINNEHO A PRACOVNIHO ZIVOTA

Tato kapitola je vénovadna pojmu starnuti, socidlnim reprezentacim starnuti a stari,
predstavam o aktivnim starnuti a také limittim, které snahy o aktivni Zivot ve star$im
véku mohou mit. Predstavuje také zajimavy koncept vitality a déle jsou zde uvedeny po-
znatky tykajici se sladovani pracovniho a rodinného Zivota, jez jsou dtlezité pro véechny
veékové kategorie, véetné generace starsich pracovniku.

3. 1. Starnuti

Pozitivni pohled na starnuti a stafi prevazujici v poslednich desetiletich proménuje
obraz starnoucich lidi a odrazi se v celé fadé pojmt, kterymi se toto Zivotni obdo-
bi - a lidé v ném se nachazejici - oznacuji. Dfive zcela obvyklému slovnimu spojeni
»stafilidé“ je dnes pfisuzovana spiSe negativni konotace, a tak se vedle slova ,,senior®
stale Castéji pouzivd spojeni ,star$i 1idé“ (elderly, older people) ¢i lidé ve véku (people
of age). Pojem ,stary“ (old) v sobé zahrnuje socialni exkluzi, avsak ,stars$i“ evokuje
zdravi a socialni aktivitu. I kdyz politicky korektni diskurz nahrazuje slovo ,stari
zminénymi synonymy, které jsou méné spojeny se stereotypy, pouhé lingvistické upra-
vy patrné nemohou vyznamné ovlivnit pohled spole¢nosti na lidi v tomto zivotnim
obdobi (Craciun, et al., 2012). Diky zvySujici se nadéji na doziti a dnes jiz relativné
dobrému zdravi starsi populace se obdobi ,,stari“ déli na tieti vék (nékdy také young
elderly, zhruba do 80 let) charakteristicky velkymi individualnimi rozdily a potencia-
lem plného aktivniho Zivota a ¢tvrty vék (old elderly nebo také old old, zhruba od 80
let) charakteristicky tendenci k zévislosti. Rada autorti zdtiraziiuje existenci vyznam-
nych kvalitativnich rozdilti mezi tfetim a ¢tvrtym vékem. Do 80 let jde jesté o vyso-
kou plasticitu, kterd je v nasledujicim obdobi limitovana hranicemi lidské adaptability
(Staudinger & Baumert, 2009; Stuart-Hamilton, 1999). Lidé ve tfetim véku jsou velmi
heterogenni skupinou a nova terminologie tak vice pfispiva k pochopeni jejich potieb
a lépe vyjadruje aspirace této skupiny.

3. 1. 1. CERNO-BfLE STARNUTI V SOCIALNICH REPREZENTACICH

Starnuti neni jen biologickym procesem, ale i procesem psychosocialnim. Predstavy
o starnuti jsou kulturné determinovany, vytvareji se na podkladé socialni percepce
a vnimani sebe sama (selfpercepce). Craciun a kol. (2012) uvadéji, Ze neexistuje jen
samotny proces starnuti, diskurz o ném se rodi ze vztahti mezi danou kulturou a da-
nym c¢asem. I starnuti se tak stava ,pouze“ socidlnim konstruktem. Porozumét starnu-
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ti po strance socidlni a psychosocialni tedy vyzaduje analyzu kulturnich, politickych
a ekonomickych aspektt, hodnot ¢i predsudki, které starnuti socialné kontextualizuji.
Vyznamnou roli v dne$ni dobé sehravaji také média.

Socialni reprezentace starsich lidi se odvijeji od dvou krajnich podob. V prvni z nich
je starnuti vnimano jako zatéz pro spolecnost. Tento pohled mad své historické koreny
a dnes je implicitné posilovan opakované zdtiraziiovanou hrozbou starnouci spolecnosti
a disledky z toho plynoucimi. Ve spole¢nosti, kterd ocenuje produktivitu a spotfebu,
jsou ti, ktefi neprodukuji, postradatelni. Spole¢nost (tradi¢né) uctiva krasu, mladi a fy-
zickou silu - ideologie mladi je v opozici proti zralosti starstho véku, ke kterému je
vztahovan nedostatek produktivity a upadek. Negativni kognitivni stereotypy viici stari
se formuji jiz v détstvi. Stafi lidé jsou vnimani jako ti ,odpoutani od spole¢nosti a prace®
(Craciun, et al., 2012). Je u nich povazovano za neobvyklé, chtéji-li si udrzet to, co ,,méli
dovoleno® v mladi (napt. sex, lasku, zarlivost). Riskuji tim, Ze budou okolim vniméni
jako senilni nebo infantilni (Mendes, 2013).

Podle Haskovcové (2012) média svymi nevhodnymi prezentacemi prispivaji k vysoké
desolidarizaci populaci. Od seniort se ocekavd, Ze pfi neuté$ené situaci na trhu prace
uvolni misto mlads$im a také je mozné neztidka slySet, kolik zdroju stoji nase zdravot-
nictvi dlouhodobé nemocni a umirajici seniofi. Odbornici, ktefi se vénuji negativné
prezentovanému obrazu seniortt v médiich, se shoduji v tom, Ze seniofi jsou prevaz-
né predstavovani jako vyrazné nesobéstacni a nemohouci a v dusledku pak zbytec¢ni,
osaméli a stradajici po vSech strankdch. Za takové situace se seniofi nutné citi byt p¥i-
slu$niky obtiZné generace a takové pocity maji vliv na jejich sebepojeti a sebevédomi
(Haskovcova, 2012).

K negativnimu pohledu na stari prispivaji také rychlé socialni zmény a rychla produkce
novych znalosti, a tedy i rychlé starnuti znalosti jesté v nedavné dobé aktudlnich. Tyto
rozdily ve znalostech a dovednostech zviditelnuji propast mezi generacemi. Vytraci
se tak respekt a pokora k védomostem, dovednostem, zkuSenostem i moudrosti stari.
Zijeme ve spole¢nosti, kde identita starsich lidi se (znovu)vytvati ve srovndni s mlady-
mi a v disledku se tak proménuje i identita starsich lidi charakteristicka pochybnostmi
o vlastnich schopnostech a moznosti uspét v rychle se ménicim svété.

rvr

Druhym socidlné prezentovanym extrémem je krajné pozitivni pohled na stafi a star-
nuti, aktualné (politicky) prevazujici. Aktivni stafi se dnes stalo ideologii. Tato idea
je stard a v ur¢itém ohledu kopiruje hnuti Cernych panterti ze 70. let namifené proti
socidlni exkluzi lidi tmavé pleti mj. zdtraznovanim jejich kladnych stranek a fyzické
krasy. Analogické hnuti ,,Sedi pantefi“ prezentuje stafi jako krasné se viemi znaky, které
k nému patfi: vrasky, $edé vlasy atd. Myslenka krasného a aktivniho stafi se napt. stavi
proti povinnym odchodtim do diichodu a pozadovano je i pravo na préci v kterémkoliv
véku (Mendes, 2013).

V souladu s timto trendem jsou lidé tfetiho véku i v médiich zobrazovéni jako sobéstac-
ni, krdsni nebo aktivni a nepfimo se tak formuluji nové pozadavky na starsi populaci.
Prezentace starnuti v médiich, a zejména reklamach, je mnohdy rozhodujici pro to, jak
lidé napri¢ vékovymi skupinami uvazuji o starnuti a stari, jaké k témto vékovych skupi-
nam zaujimaji postoje a predevsim, co od stars$ich lidi o¢ekavaji. Analyzy téchto medi-
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alnich prezentaci pak mohou zvysit porozuméni tomu, jak je dnes diskurz o aktivnim
starnuti prijiman.

Socidlni reprezentace starnuti tedy nejen utvareji a fixuji predstavu stari ve spole¢nosti,
ale maji i vyznamny vliv na to, jak si lidé predstavuji své vlastni stafi a o co v pozdéjsim
véku usiluji. Starnuti nenf jen otazkou chronologického ¢i fyziologického véku, roli hraje
i vlastni pocit starnuti a socialni srovnavani. Neni definovano jen na zdkladé zmén,
které ¢lovék vidi v zrcadle nebo je vinima v dennich aktivitach, ale je tvarovano individual-
nimi percepcemi a chovanim. Lidé se mnohdy neciti tak stafi, ale jako staré je spise vnima
jejich okoli. Mladi lidé maji tendenci hovotit o stafi a starych lidech jako o stavu. V sou-
vislosti se zvy$ujicim se vékem je vSak starnuti stale vice chapano jako proces a ne jako
stav. Pocit ,nejsem stary, ale stirnu® ma vliv na sebehodnoceni (Craciun, et al., 2012).
Vnimani vlastniho starnuti odrazi konformitu ke spole¢enskym stereotyptim (konform-
ni pfijeti nové socialni role a obrazu stari) nebo snahu redukovat kognitivni dizonanci
mezi vnimanim sebe sama v minulosti a aktudlnimi prozitky (snaha o odmitani nebo
naplnéni vlastni podoby stari). Zalezi také na tom, jak clovék zachazi se svou zivotni
zku$enosti, jak pracuje se svymi kognitivnimi stereotypy a s vnimanim vlastnich ko-
gnitivnich a fyzickych zmén. Pravé fyzické znaky spojené s pohybem jsou pro vnimani
(percepci i selfpercepci) starnuti zasadni a stoji v zdkladech vzniku kognitivnich stere-
otypt. V. mnoha pripadech je ztrata socidlnich vztaht zapti¢inéna pravé biologickymi
ztratami. Vnimani starnuti u sebe sama se tedy méni v priibéhu ¢asu zejména (ale nejen)
vlivem sledovanych a pocitovanych fyzickych zmén a také vlivem odezvy, kterou starsi
¢lovék prijima od okoli.

Socialné politické intervence v podobé dokumenttl a programi maji za tikol rozbijet
negativni kognitivni stereotypy o stari, vytvaret alternativni socialni konstrukty starnuti
a stari, redukovat konflikt generaci. Aniz by existovaly vysledky vyzkumi o efektivi-
té takovych programdu, které by jasné dokladovaly socialni zmény v zivoté starsich lidi
(Peel, Bartlett, & McClure, 2004), zvitézila v poslednich desetiletich hodnota aktivniho,
zdravého a uspésného starnuti.

Dimenze aktivniho starnuti

Koreny myslenky aktivniho starnuti lze nalézt jiz ve 40. a 50. letech minulého stoleti,
kdy byla socio-gerontology vzata v uvahu teorie aktivity a zdiiraznéna tak dilezitost
aktivniho zivotniho stylu pro zivotni spokojenost (Lynott & Lynott, 1996). Vychazi se
z presvédceni, Ze prostfednictvim aktivity 1ze prekonat neptizptisobivost a pasivitu, kte-
ra doprovazi procesy starnuti a je zdrojem socidlni izolace i pochybnosti o sobé. I kdyz
¢lovék béhem starnuti prodélava zmény anatomické, fyziologické i zdravotni, jeho so-
cialni a psychologické potreby ztstavaji v mnohém stejné. Aby starnouci ¢lovék odolal
spolecenskému tlaku a izolaci, musi zustat aktivni. Dokaze-li si dlouhodobé udrzet ak-
tivity z faze své dospélosti, ma vétsi $anci na spokojené starnuti a stari. Teorie aktivity
také predpokladd, ze ¢lovék md, resp. muze mit kontrolu nad svou socidlni situaci. Je
zfejmé, a kritikové na to upozornuji, ze myslenka aktivniho stafi je aplikovatelna spise
na stfedni socialni tfidu a zda se byt ,,ptili§ optimisticka“ pro niz$i socialni t¥idy. Navic
nebere v ivahu emoc¢ni labilitu, Zivotni ztraty ¢i $patny zdravotni stav mnohych z téch,
kterych se tato predstava dotyka.
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V kontrastu s teorii aktivity je pak teorie ustupu (disengagement theory) (Cumming &
Henry, 1961), v jejimz zakladé stoji tvrzeni, ze lidské stafi je nezvratny proces, kdy se
&lovék a socidlni struktura od sebe vzéjemné odcizuji a vzdaluji. Ustup, odpoutévani
a odcizenti je, podle autoru této teorie, nevyhnutelné. V ocekavani nezvratného konce
v podobé smrti jako né¢eho nevyhnutelného ani senior sam, ani spole¢nost, ktera se ho
takto zfikd, nevidi potfebu néco ménit a vykonavat jakdkoli opatfeni. Kritika této pe-
simisti¢téji ladéné teorie na sebe nedala dlouho ¢ekat, nebot nerespektuje individualni
zvlastnosti a socidlni kontexty a je nositelem skepse. Zatimco mnoho starsich lidi se po-
stupné odcizuje a ustupuje, je pravé tak mnoho téch, ktefi tak ne¢ini; navic je také treba
brat v uvahu, Ze procesy odcizovani ¢i odpoutavani se od spole¢nosti 1ze interpretovat
riiznymi zpusoby (Boudiny, 2013).

Pozitivni pohled na stafi a snahy o podporu aktivniho starnuti maji své zaklady v mezi-
narodnich dokumentech Ottawa Charter for Health Promotion (WHO 1986) a Jakarta
Declaration on Leading Health Promotion into the 21st Century (WHO 1997). Na zékla-
dé prijeti téchto dokumentt a predstav o zdravém starnuti a také na zakladé vysledka
politickych diskurzti vznikl pozadavek socidlné politické podpory aktivniho starnuti.
Samotny pojem aktivni starnuti pak byl pfijat koncem 90. let minulého stoleti Svétovou
zdravotnickou organizaci (WHO) v reakci na fenomén starnouci populace. WHO také
hréla hlavni roli v roz$ifovani tohoto pojmu.

Pojem aktivni starnuti je dnes pouzivan jak v jazyce politickém, tak i sociologickém,
psychologickém ¢i zdravotnim a poznamenava soucasné gerontologické diskuse. Pro
aktivni starnuti se mnohdy analogicky pouziva pojmu wUspé$né starnuti (successful
ageing), Castéji pak produktivni starnuti (productive ageing) nebo zdravé starnuti
(healthy ageing). Je vSak ziejmé, Ze kazdy z téchto pojmu/pristupt akcentuje jiny pohled.
Boudiny (2013) rozli$uje jednodimenziondlni a vicedimenziondlni pfistupy k pojmu ak-
tivni starnuti. Jednodimenziondlni pfistupy zduraznuji bud ekonomické, nebo fyzické
hledisko. Ekonomické hledisko podporuje zaméteni na aktivitu ve smyslu prodlouzeni
pracovniho véku a iniciuje reformy tykajici se vzniku naroku na dichod ¢i zaméstnani
duchodct apod. Poukazuje se na vyhody star$ich zaméstnanct a podporuji se rizna
opatfeni na pracovisti, kterd respektuji vék zaméstnance (age management). Odkazuje
se také na vzdélavani star$ich pracovniku ve vztahu k pracovni flexibilité a vykonnosti,
také doporuceni tykajici se celozivotniho vzdélavani jsou v souladu s $ir$im pohledem
na aktivni starnuti. Druhy z uzce pojatych pohledil na aktivni starnuti odkazuje na fy-
zické aktivity, které zvySuji vytrvalost, silu, flexibilitu a vyrovnanost. Zda se, ze prvni
z jednodimenzionalnich pojeti aktivniho starnuti ma blize k pojmu produktivni star-
nuti, druhé z pojeti k pojmu zdravé starnuti.

Redukce pojmu aktivni starnuti na ekonomicky nebo fyzicky aspekt v§ak dnes obvykle
nebyva vSeobecné prijimdna. Je kontroverzni vici iroce pojaté definici WHO a mnoh-
dy ani nekoresponduje se sebepojetim a vili starsich lidi, ktefi nejsou priznivci fyzické
aktivity a pfitom se za aktivni povazuji. Uzce zaméfeny pohled na aktivni stirnuti také
vylucuje urcité skupiny starnoucich, napt. ty, kteti nejsou zaméstnani nebo jsou dlouho-
dobé fyzicky limitovéani (srov. Boudiny, 2013). Devalvuje ty, ktefi nejsou schopni nebo
nechtéji pracovat, ale chtéji se napriklad starat o vnoucata. Pfitom jsou pro spole¢nost
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uzitecni, protoze zvys$uji praceschopnost jiné generace. Tento uzky pohled také zapo-
mind na ,old old", tedy zastupce ¢tvrtého véku, jejichz zaméstnavani jiz neni bézné. Je
ztejmé, Ze ,0ld old“ smétuji spise k neproduktivnim aktivitam a roli zde hraje mnoho
faktort - zdravotni limity, situace v rodiné (nepecuji jiz ani o vnoucata ani o rodice),
vyraznéjsi kognitivni ubytky ¢i ménici se preference (Baltes, 2009). Tito lidé by pak
jiz stali mimo zajem opatfeni podporujici aktivni starnuti. Ekonomické hledisko pak
zuzuje i pojem produktivni starnuti, nebot i tento koncept byva chapan $iteji. Aktivni
i produktivni neznamena jen pracovat za mzdu, ale zahrnuje i produkci socialnich hod-
not, které nejsou odménovany, tedy i neplacenou praci (napt. pravé hlidani vnoucat).
Vicedimenzionalni (multidimenzionalni) pfistupy k aktivnimu starnuti jsou odborni-
ky i $irsi verejnosti podstatné ochotnéji prijimany a vice odpovidaji definici WHO. Podle
ni se jedna o koncept opirajici se o optimistické pohledy na stafi a seniory, ktery vyjadiuje
pottebu zmény v pristupu k zaclenovani seniortt do spole¢nosti. Podstatou této zmény je
prohloubeni vztahu Siroké spole¢nosti k seniortim ve smyslu respektovani a prosazovani
jejich prav a hodnot jako jsou nezavislost, diistojnost, icast na zivoté spolecnosti a sebe-
realizace. Ma-li byt starnuti pozitivni zkusenosti, pak del$i zivot musi byt provézan s rov-
nymi prilezitostmi, pokud jde o zdravi, i¢ast na spolecenském Zivoté a bezpeci. Aktivni
starnuti proto odkazuje k takovému pristupu k jednotlivetim i skupinam, ktery umoznuje
naplnovani potencidlu jejich fyzického, psychického i socidlniho blahobytu (well-being)
v pribéhu Zivota a zac¢lenovani do spolecnosti dle jejich potieb, pfani a moznosti. Zaroven
umoznuje poskytovat jim ochranu, bezpedi a péci. Slovo ,,aktivni“ znamena v tomto kon-
textu nejen schopnost byt fyzicky aktivni ¢i byt soucasti aktivni pracovni sily, ale i pretr-
vavajici participaci na spolecenském, ekonomickém, kulturnim, duchovnim i obéanském
déni (Evropskd, 2012). Starsi lidé odchazejici do diichodu ¢i lidé nemocni a handicapova-
ni mohou také zistat aktivni a prispivat v rodinach, klubech a komunitach. Jde o $iroky
proces optimalizace prilezitosti pro zdravi, participaci a bezpe¢i s cilem zvysit kvalitu 7i-
vota starnoucich (Henkens & Schippers, 2012).

Vicedimenzionalni pristupy podporuji uvédoméni si mnohych oblasti, na nichz se mo-
hou starsi lidé aktivné podilet. Aktivni starnuti predpokldda kontinuitu aktivit realizo-
vanych v dospélosti, které se tykaji rtiznych oblasti zivota. Za ,,aktivné starnouci jsou
povazovani ti, kteti vykonavaji placenou i neplacenou praci, smysluplné travi sviij volny
Cas, vkladaji své fyzické i mentdlni usili do socidlnich aktivit. Aktivni starnuti v §irokém
pohledu zahrnuje také celozivotni vzdélavani, prodluzovani a postupné rozvolnovani
pracovni aktivity, riznorodé ¢innosti realizované i v dicchodu, snahu o rozvoj (udrzeni)
vlastni kapacity a udrzeni zdravi (Oxley, 2009).

Uspésné a aktivni stirnuti je povazovano za pokradovani ,,uspésného” Zivota, proto je
podporovana myslenka, e starnuti je reprezentovano jako proces. Clovék do aktivni-
ho stafi nevstupuje, ale pokracuje v aktivnim zivoté. Prediktory uspésného a aktivniho
starnuti jsou krdsny a nestresovany zivot, hezké prosttedi, spokojenost v praci i doma,
schopnost ucit se z minulosti a vlastnich omyla (Craciun, et al., 2012).

Aktivni starnuti jako volba

K napliovani vSeobecné prijimané predstavy o aktivnim, zdravém ¢i uspé$ném star-
nuti voli lidé celou fadu individudlnich copingovych strategii (strategii zvladani),
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pomoci kterych procesy starnuti zpomaluji. Obecné lze hovorit o strategiich kogni-
tivnich, behavioralnich a socidlnich (podle Craciun, et al., 2012). Kognitivni copin-
gové strategie spocivaji predevsim v akceptovani soucasné situace a prijeti toho, ze
starnuti je normalni zivotni etapou. Nostalgie a nespokojenost je obvykle dusledkem
srovnavani minulosti se soucasnosti. Z takového srovnani vzdy vychazi, ze minulost
byla pozitivni a nynéjsi situace je negativni. Je zfejmé, Ze aktivni, zaméstnany a pra-
cujici senior ma na takové myslenky a porovnavani méné ¢asu. Behavioralni copingo-
vé strategie zahrnuji pfedev§im preventivni opatfeni zaméfené na fyzické symptomy
a zdravi (jako je vyziva, cviceni a celkové zivotni styl), ale také naptiklad celozivotni
uceni. Socialni copingové strategie pak odkazuji ke vztahu ,,ja a svét, ke smysluplnym
vztahtim, rodinné odpovédnosti ¢i k pomoci druhym. Starsi vék prinasi mnoho zmén
v rodinném i spolecenském zivoté; kvalita vztaht se vSak zda byt pro tspésné starnuti
a stari zdsadni podminkou.

Je ztejmé, Ze pojem aktivni starnuti tizce s témito strategiemi souvisi. Definice aktivni-
ho starnuti vSak obvykle zdiraznuji pouze chovani a ponékud v pozadi stoji kognitiv-
ni, emo¢ni, zdravotni a jiné dispozice a zivotni podminky téch, od kterych je aktivita
oéekdvana. V fadé definic aktivniho starnuti se objevuji pozadavky na chovani senio-
ri, jako napt. realizovat aktivity pro udrzeni fyzického, psychického, socialniho zdra-
vi a potencidlu, ucastnit se na socialnim a komunitnim zivoté, starat se o nezavislost,
samostatnost, mit kontrolu nad vlastni kvalitou zivota (napt. Boudiny, 2013; Bowling,
2005). Pojem ,,aktivni“ tak miize vyvolavat mnohé diskuse. Naptiklad i pti smysluplném
traveni volného ¢asu miize byt ¢lovék aktivni i pasivni - vzdy zdlezi na thlu pohledu
a kontextu (Boudiny, 2013). Starsi lidé se mohou divat pasivné na televizi, ale v televizi
miize byt televizni program, ktery ma mentdlné stimulujici obsah. Také aktivity vykona-
vané v samoté svého domova mohou star$§im lidem, mozna spi$e ptislusniktim ,,¢tvrté-
ho véku*, davat smysl a uspokojovat je. To komplikuje diskusi o aktivnim starnuti, které
je ovlivnéno mnoha faktory a zejména kvalitativnimi rozdily mezi skupinami mladsich
a star$ich senioru.

V definicich je také zdiraznovano zdravi a nezavislost. Zdravi mize pozitivné nebo
negativné ovlivnit tcast na aktivitach a je potencidlem pro fadu ¢innosti. Stavd se pro-
sttedkem k aktivnimu starnuti. Tvrzeni, ze ,lidé jsou stafi, jestlize starymi byt chtéji®
produkuje u seniort uzkost, nebot ne vsichni mohou vzdy ignorovat své fyzické a ko-
gnitivni ztraty. Seniory nelze délit na zavislé — tedy ptijemce péce, a nezavislé — tedy
aktivni. Byt angazovan a byt zavisly se nemusi vyluc¢ovat. Zistava tedy vyzvou prenést
koncept aktivniho starnuti i do situace slabosti a zavislosti.

Neztidka také méné penéz znamend méné zdravi a vice zavislosti. Starsi lidé by si ob-
vykle dokézali vybrat z nabidky produktu a sluzeb, které by jim pomohly ,,zit aktivnéji
a zdrav¢ji ale ne vzdy maji prostredky, aby takovou volbu realizovali (Mendes, 2013).
Podle této autorky jsou v dnesni spole¢nosti realné podminky starsich lidi ignorovany.
Meédii prezentované aktivni, zdravé a Gspé$né starnuti a stati mohou mit paradoxné po-
dobné jako krajné negativni pohledy na starnuti za nasledek snizené sebepojeti a sebe-
hodnoceni téch, jejich zivot takovému zobrazeni neodpovida. Starsi lidé mohou zazivat
pocity viny z toho, Ze se takto prezentované skupiné nevyrovnaji (Craciun, et al., 2012).
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Je ziejmé, ze zdravi i penize ovliviiuji moznosti aktivniho starnuti, jsou vSak obvykle
pokladany spise za faktory limitujici nez zabranujici.

Neékteri 1idé jen s obtizemi zvladaji nuceny odchod do dtichodu, nebot pojmy ,,aktivni
a produktivni® nahlizeji pouze jako vlastni aktivni zapojeni na trhu prace. V. mnoha
zemich existuje problém s nezaméstnanosti, v jehoz diisledku se upfednostiuji predcas-
né odchody starsich skupin pracovniki. Ukonceni produktivni (ekonomicky aktivni)
casti zivota je dilezitym sociogennim prvkem, ktery ma vliv na vnimani sebe sama.
Clovék méni sviij socidlni status a méni ¢asovou strukturu své kazdodennosti. Odchod
¢lovéka do diichodu znamena odchod z jedné socialni skupiny do skupiny druhé. Soci-
alni reprezentace nové skupiny (diichodctr) se pak za¢nou vztahovat i k nému. Diichod
je ur¢itym milnikem a je tak také vniman. Jedinec se po odchodu do dichodu zadind
chovat v souladu se stereotypy spojenymi s touto skupinou. Nové aktivovany stereotyp
pak obvykle zpusobi, ze se ostatni lidé k nému jako k diichodci za¢nou chovat také.
Situace na trhu prace mnohdy neptispiva k doporuc¢ovanému pomalému rozvolnovani
pracovnich aktivit a miZze mit za nasledek zklamani, skepsi a pasivitu odchdzejicich
seniord, ktef jsou si védomi vlastniho nevyuzitého potencidlu. Realita pracovniho trhu
je videologii aktivniho (a zejména produktivniho) starnuti spiSe ignorovana. Pozadavek
aktivniho starnuti méZe na strané jedné aktivizovat socidlni politiku cilenou k volbé
pozdéjsich odchodi do diichodu ¢i k postupnému rozvolnovani pracovnich povinnosti,
na strané druhé je tfeba brat v ivahu, Ze aktivni starnuti neznamena jen placenou praci,
ale i neplacena zaméstnani, dobrovolnické ¢innosti apod.

I kdyz je koncept aktivniho starnuti veskrze pozitivni a optimisticky, nelze mit nerea-
listicka ocekavani. Starsi lidé, ktefi maji pocit, Ze spole¢enskému oc¢ekavani ,,byt aktiv-
ni“ a ,medializovanému obrazu aktivniho starnuti“ z jakychkoliv ddvodu nevyhovuji,
mohou byt nespokojeni, zklamani a zazivat pocity ménécennosti a selhdni. To je naopak
miize odradit od dalsi participace na socialnim Zzivoté. Rezignuji pak na prodluzovani
aktivniho a produktivniho Zzivota. Cilem tedy neni byt aktivni za kazdou cenu, ale byt
$tastny navzdory limitim a udrzet si angazovanost (Boudiny, 2013).

3. 1. 4. ZAVER

Aktivni a produktivni starnuti jsou optimistické koncepty, které vnaseji nadéji starnouct
generaci i celé starnouci spole¢nosti. I kdyz tyto koncepty cili mj. také ke zvyseni poro-
zumeéni mezi generacemi, prili§ ambiciézni projekty podporujici a idealisticky prezentu-
jici aktivni stafi mohou generovat novy ageismus viici tém, ktefi nebudou schopni tuto
predstavu naplnit. Lidé, ktefi z mnoha (naptiklad vyse uvedenych) divodt nemohou
byt ,viditelné“ aktivnimi a produktivnimi, nesmi trpét diskriminaci. O diverzité starnuti
neni mozné uvazovat v pozitivnich ¢i negativnich extrémech. O podobach aktivniho
starnuti je tfeba premyslet ve vztahu k individualnim odlisnostem, individudlnim moz-
nostem a volbdm v raznych fazich Zivota.

Multidimenzionalni pojeti aktivniho starnuti, které respektuje podobu aktivit a klade

diraz na well-being a osobné vnimanou kvalitu Zivota, evokuje $irokou $kélu opatteni
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podporujicich inkluzi a zahrnujicich boj proti diskriminaci. Tato vize zdtraznuje, Ze po-
jem aktivni starnuti neni limitovan jen odpovédnosti starnoucich jedincd, ale zahrnuje
také jejich prava a tim ¢inni spole¢nost odpovédnou za vytvareni prileZitosti pro to, aby
lidé mohli ztstat aktivni a spolecensky angazovani i v pozdnim véku svého Zivota. Jsou
tak kladeny pozadavky na mistni organizace, komunity a predevsim vlady jednotlivych
zemli, aby byly schopny realizaci riznych opatfeni podporovat individualni volby star-
$ich lidi. Jednou z cest je i stimulace star$ich dospélych a seniorti na trhu prace - avsak
s ohledem na jeho podobu a situaci v riiznych zemich. Studie zaméfené na chovani za-
méstnavatelll se zdaji byt zdsadnimi pro porozuméni, jakymi cestami mohou oni i spo-
le¢nost napomahat k prodlouzeni pracovniho Zivota lidi. Nevyuzity potencial 1ze patrné
také spatfovat v moznostech celozivotniho vzdélavani, které mize dopomoci seniorim
udrzet vlastni produktivitu a tedy i sebe sama na trhu prace, zlepsit jejich kvalitu Zivota,
podpotit jejich aktivitu a odvahu angazovat se v novych (pracovnich) oblastech. Tim je
myslena jak smysluplnd pracovni angazovanost v placené praci, tak i v dobrovolnickych
aktivitdch, které vsak zatim - v mnohych pripadech - ztistavaji ponékud stranou zdjmu
seniortl.

3. 2. Sladovani pracovniho a rodinného zivota

V predchazejici kapitole (¢asti) bylo pojednano o konceptu aktivniho starnuti jako
o jednom z vychodisek pro uplatnéni age managementu. Dal$im thlem pohledu, ktery
pro age management vytvari dulezity kontext, je pracovni a rodinny zivot, v némz se
pohybuji lidé vSeho véku. Ve skutec¢nosti by se totiz opatfeni age managementu nemély
tykat jen starsich osob, ale mély by byt zaméfeny na pracovniky vSeho véku. Stejné jako
snahy o sladovani rodinného a pracovniho Zivota, tedy to, zname také pod oznacenim
»work life balance®

Pojem sladovani pracovniho a osobniho Zivota v uplynulych letech zdom4cnil i v Ceské
republice. Stale castéji je cilem zaméstnavatelt podpofit u svych zaméstnancti a zamést-
nankyn pocit harmonie mezi soukromou a pracovni sférou. Ukazuje se totiz, ze takovy
pristup mtize firmé ¢i organizaci vyznamné prospét — riizna opatfeni zacilena do oblasti
sladovani pracovniho a soukromého Zivota vedou ke snizeni fluktuace a narustu efek-
tivity prace a loajality pracujicich a tedy potencialné i ke zvySeni ziskovosti. Stale casteé-
ji 1 samotni zaméstnani nevahaji svého zaméstnavatele zadat o rtizné upravy pracovni
doby a pracovniho mista, které by jim uleh¢ily sladit rodinné povinnosti s témi profes-
nimi. Nejen praci je ¢lovék Ziv. A k proziti smysluplného Zivota i k prodlouzeni profesni
drahy, které se, s ohledem na jev demografického starnuti, stdva v dnes$ni dobé nutnosti,
je nesmirné dulezité snazit se o rovnovahu mezi riznymi slozkami lidské existence, a to
v ramci celého zivotniho cyklu.

Sladovani pracovniho a osobniho Zivota definujeme jako stav, kdy zaméstnanci a za-
méstnankyné maji jisty stupen kontroly nad tim, kdy, kde a jak pracuji. Sladéni v ideal-
nim pfipadé znamend, Ze zaméstnavatel uzna pravo jednotlivce na plnohodnotny Zivot
v ramci prace i mimo praci. Opatfeni tykajici se sladéni prace a rodiny, které zaméstna-
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vatel mize nabidnout a zaméstnanci vyuzit, primarné zahrnuji apravy pracovni doby
(napt. poskytnuti ¢aste¢ného uvazku) a pracovniho mista (napf. umoZznéni prace z do-
mova), okrajové i riizné benefity, napt. na podporu zdravi, kulturni vyziti nebo péci
o rodinné prislusniky. Na nékteré z téchto moznosti maji ¢esti zaméstnani za urcitych
okolnosti narok ze zakona, jiné ztstavaji otazkou dobré vile a osvicenosti zaméstnava-
tele a mZeme je tedy radit do oblasti etické jako soucast konceptu spolecenské odpo-
védnosti firem. Kromé zakonnych néroki a viile zaméstnavatele dtlezitou roli v oblasti
sladovani pracovniho a soukromého Zivota hraje i vnitfni vyjasnéni a nastaveni zebricka
hodnot na trovni kazdého jednotlivce. Bez toho, abychom kazdy sam pro sebe rozhodli,
co véechno chceme a pottebujeme, aby pattilo do naseho Zivota, a v jaké mife, a pak ak-
tivné pracovali smérem k naplnéni této touhy, pravdépodobné nedosdhneme kyzeného
zivotniho naplnéni. Zaroven plati, ze kazdy Zivotni osud je unikatni a kazda zivotni faze
s sebou prinasi jiné vyzvy, a proto na sladéni profesniho a osobniho zivota neexistuje
univerzalni recept a je nutné dostupné moznosti ptizptisobovat konkrétnim zivotnim
situacim konkrétnich zaméstnanct a zaméstnankyn. Je zfejmé, ze jiné poteby ma svo-
bodny dvacetilety muz bez zavazka, jiné Ctyficetilety samozivitel, jiné vdana pétattice-
tiletd Zena se dvéma malymi détmi, jiné pétapadesatiletd rozvedena Zena s vnoucaty.
Vyzkum Sociologického tistavu AV CR (Dudové, 2007) zjistoval, pro¢ problematika
sladovani pracovniho a osobniho Zivota za¢ina i v Ceské republice nabirat na stéle vét-
$i dalezitosti. Hlavnim vysvétlenim této skutec¢nosti, dle vyzkumného tymu, je zména
pracovnich podminek na ¢eském trhu prace, ktera nastala v souvislosti s pfechodem
na trzni ekonomiku po roce 1989. Ten s sebou prinesl vyssi konkurenci na pracovnim
trhu, vzrist casové naroc¢nosti urcitych pracovnich pozic a diiraz na vykon a produktivi-
tu ze strany zaméstnavateld, coz jsou faktory, které postupné vedly ke zhor$eni moznosti
sladit pracovni Zivot se soukromym.

Kromé zmény pracovnich podminek dochdazi prubézné navic také k transformaci
pracovni sily. Specifické potieby v oblasti harmonizace profesni a soukromé sféry ma
na ¢eském pracovnim trhu nezanedbatelné procento pracujicich. Z tohoto hlediska jed-
nu z nejdualezitéjich (a zdroven zatim nejvice ignorovanou) skupinu predstavuje tzv.
sendvicova generace, jejiz zastupci a zastupkyné musi kromeé vydéle¢né ¢innosti zvlad-
nout jesté dva zcela odli$né zavazky péce — o nedospélé déti a o starsi rodice. Do bu-
doucna bude tato skupina, v souvislosti s trendem starnuti populace a odkladdnim ro-
dicovstvi do stale vyssiho véku, pocetné vyznamné nartstat — dle progndzy, do roku
2025 bude na 100 Zen v produktivnim véku pripadat 55 osob starsich 80 let, u nichz je
pravdépodobnost potieby pomoci vysoka (Hasmanova Marhdnkova, 2011, s. 11).

Pii téméf 50% mite rozvodovosti (Cesky statisticky utad, 2013) v Ceské republice
pomérné vyznamnou skupinu, co se tyka zvlastnich potfeb v oblasti sladovani prace
a rodiny, predstavuji i rodice samozivitelé. Na ceském trhu prace se postupné zabyd-
luji i predstavitelé a predstavitelky tzv. Generace Y - mladi lidé narozeni po roce 1980,
ktefi, kromé narokt na distojnou monetarni odménu, o¢ekavaji, Ze jim zaméstnavatelé
nabidnou takové pracovni podminky, v ramci nichz ptjde uspésné sladit pracovni po-
vinnosti se soukromim (Hovorkova, 2013). Na opa¢ném konci spektra stoji osoby starsi
padesati let, které se do budoucna, z diivodu demografického starnuti a s nim souvisejici
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dichodovou reformou, stanou hlavni zdsobarnou pracovni sily. Aby mohli tito pracov-
nici a pracovnice déle a efektivné setrvat v pracovni ¢innosti nez bylo zvykem v uply-
nulych desetiletich, zaméstnavatelé jim budou nuceni nabizet flexibilni pracovni uvazky
ve vyrazné vyssi mife nez dosud.
Na strané ¢eskych zaméstnavatelti mtizeme sledovat postupné se zlepsujici uvédoméni,
Ze v zajmu preziti a konkurenceschopnosti firmy je nevyhnutné prizptisobovat pracovni
podminky ménici se pracovni sile a viibec transformujicim se podminkam pracovniho
trhu. Jeden konkrétni fenomén vsak dokazuje, ze stéle nejsme na konci cesty. Tim je sta-
tistika tykajici se dopadu matefstvi na miru zaméstnanosti zen, kterd Ceskou republiku
umistuje na posledni misto zebricku vSech ¢lenskych sttt Evropské unie. Rozdil mezi
poctem bezdétnych zaméstnanych zen a zaméstnanych zen s malymi détmi (tzv. child
employment gap) predstavuje celych cca 40 % (Evropskd komise, 2013) a kromé jiného
znamend, Ze zenam po mateiské/rodicovské dovolené nejsou vytvareny podminky po-
stacujici k uspokojivému sladéni pracovniho Zivota a rodinnych povinnosti.?
K zékladnim zptisobtim, jak v ramci pracovniho poméru facilitovat harmonizaci pra-
covniho zivota s osobnim je flexibilizace pracovni doby, pfipadné pracovniho mista.
Hlavnimi flexibilnimi formami prace jsou:

a) pruznd pracovni doba

b) ¢aste¢né Gvazky

c) sdilené pracovni vazky (job-sharing)
d) prace z domova

e) stlaceny pracovni tyden

f) flexibilni prace na smény

Uvedené flexibilni formy prace je zahodno kratce predstavit (viz kapitola 4.), jednak
proto, Ze predstavuji moznosti pro sladovani pracovniho a osobniho Zivota, ale také

vy

proto, Ze zaroven predstavuji dil¢i feSeni aplikovatelna v ramci age managementu.

3. 2. 1. BENEFITY NA PODPORU SLADOVANI PRACOVNIHO A OSOB-
NiHO ZIVOTA

Kromé forem flexibilizace pracovniho ¢asu a mista, o kterych byla fe¢ vyse, mize za-
méstnavatel napomoci sladéni pracovnich a osobnich povinnosti u svych zaméstnanci
a zaméstnankyn poskytovanim raznych benefiti. Nabidka benefitt neni zdkonnou po-
vinnosti zaméstnavatele, jde tedy pfedevsim o motivac¢ni nastroj na zvyseni produkti-
vity a loajality pracujicich. Idedlni je, kdyZ zaméstnavatel nabizi benefity ve formé tzv.
kafetérie, kdy si zaméstnanci a zaméstnankyné sami vybiraji tu ¢i onu vyhodu do uréité

1 I kdyz dle ceské pracovni legislativy maji otcové stejnou moznost cerpat rodi¢ovskou dovolenou
jako matky, v kontextu ¥izeni matetské a rodicovské dovolené je vyse nezmiriuji, protoze v CR momen-
tdalné na rodi¢ovskou dovolenou odchdzi zanedbatelné mnozstvi otcii (v roce 2012 cerpalo podle iidajii
MPSYV rodicovskou dovolenou 5200 otcii versus vice nez 300 000) (Stefanikovd, 2013).
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finan¢ni vyse (typicky nadefinované v pracovni smlouvé). Kafeterii benefita lze povazo-
vat za optimalni feSeni poskytovani vyhod, protoze jediné tak zaméstnavatel zajisti, Ze
budou respektovany preference a potieby rtiznych skupin zaméstnanecké populace a ze
nikdo nepftijde zkratka. Je tedy chvalyhodné, kdyz se zaméstnavatel snazi mezi svymi
zaméstnanci a zaméstnankynémi v oblasti sladovani podpofit napt. predev$im rodice
malych déti, protoze pro né sladovani profesniho a rodinného Zivota mtze byt nad-
pramérné komplikované. Tento pristup vSak mize s sebou nést i jista rizika spocivajici
v tom, Ze se pak s protestem ozvou skupiny zaméstnanych, které déti nemaji, nechtéji
mit, popripadé maji, ale jiz odrostlé, a tedy nabizenych benefitt nevyuziji.
Navzdory témto argumentim byva v ¢eskych firmdach pravé pro rodi¢e malych déti na-
bidka riiznych benefitt nejsirsi. Radime mezi né napiiklad propracované programy ma-
nagementu matefské/rodi¢ovské dovolené, materské, resp. rodicovské prispévky, firem-
ni rodic¢ovské sité (¢i alespon interni weby) na vyménu zkusenosti, ale i hrazeni riznych
letnich pobytu ¢i aktivit déti zaméstnanct a zaméstnankyn. K nejnakladnéjsim bene-
fitim zacilenym na tuto cilovou skupinu zaméstnanych patfi moznost umisténi ditéte
do firemnich jesli ¢i $kolky. Tento benefit patfi mezi finan¢né nejnakladnéjsi a je také
relativné legislativné komplikovany. Objevuje se zde i otazka moznych tenzi ¢i rivality,
mezi podnikovou centrilou a regionalnimi pobockami firmy. I z toho divodu nejsou
zatim v Ceské republice firemni zatizeni péce o déti uplné béznym jevem.
Sladovacich benefitd, které by uspokojovaly potieby sendvicové generace ¢i zaméstnan-
cti a zaméstnankyn ve véku 50 plus, je zatim na ceskych pracovistich jako Safranu. A pri-
tom v zahrani¢i jiz ptiklady dobré zaméstnavatelské praxe v tomto ohledu nalezneme.
Jejich $ife neni zanedbatelna. Patfi sem napriklad:

+ zaméstnavatelem hrazené psychologické poradenstvi a $koleni na témata, jako je

time-management, syndrom vyhoteni, prava pecujicich atd.,

¢ hrazeni nakladi spojenych s péci o zavislého ¢lena rodiny ¢i asistence s hleda-
nim vhodného domova pro seniory,

+ pfemisténi na jiné, vhodnéjsi pracovni misto za zachovani postaveni a mzdy,

+ nabidka masazi, pobytu v laznich, ergonomické uzptisobeni kanceldre, vznik
chranénych dilen,

+ Sifeni infobalick tykajicich se odchodu do diichodu,
¢ moznost postupného odchodu do diichodu,

+ sitovani osob 50 plus, pecujicich atd.
3. 2. 2. SENDVICOVA GENERACE

Jiz v uvodu této kapitoly byl zminén fenomén sendvi¢ové generace, ktery bude do bu-
doucna nabyvat na diilezitosti a zvlast ,akutnim® se jevi v kontextu sladovani profesniho
a soukromého Zivota. Jde tedy o skupinu lidi, ktefi se ocitaji v sendvi¢i dvou pecovatel-
skych zavazkd, které ¢asto jesté kombinuji s praci — na jedné strané maji jesté nedospélé
déti vyzadujici péci a na strané druhé jejich rodice nebo rodice jejich partnera/partner-
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ky zacinaji, v dtsledku stari, potfebovat vice ¢i méné pravidelnou pomoc (s nakupem,
uklidem, osobni hygienou a podobné). Typickym zastupcem sendvicové generace je,
i s ohledem na jisté pretrvavani tradi¢niho rozdéleni genderovych roli v ceské spolec-
nosti, Zena ve véku 55 let (Hasmanovd Marhankova, 2011, s. 12). Pfedpoklddany narust
poctu lidi patticich do sendvicové generace je odrazem dvou demografickych jevu: jed-
nim je starnuti populace a druhym odklddani rodic¢ovstvi do stale vyssiho véku. Odhad
pro rok 2050 pocita s 2,8 miliony lidi nad 65 let véku, coz je dvojnasobek oproti roku
2003 (tamtéz, s, 11). Zatimco préimérny vék matky pii narozeni ditéte byl v Ceské re-
publice v roce 1993 25 let, v roce 2010 uz doslo k posunu na 29,6 let (Cesky statisticky
arad, 2011).

Je snadné si predstavit, Ze nékdo, kdo se ocitne v sendvici péce o déti a starsi pribuzné
zaroven, muize v praci velmi bolestivé pocitit konflikt roli a zazit syndrom vyhoteni
(Bejsovcova & Krémarova, 2012). O to dilezitéjsi je, aby zaméstnavatelé chapali slozi-
tou situaci, ve které se tito zaméstnanci a zaméstnankyné ocitaji a pokusili se jim vyjit
vstfic. Jak uvadi Hasmanova Marhankova (2011, s. 14), ,empirické vyzkumy ukazuji, ze
flexibilni pracovni doba redukuje negativni dopady spojené s efektem ,sendvic¢ové gene-
race’ a vede u jednotlivcl ke zvys$eni pocitu spokojenosti a lepsimu zdravi®. Toto tvrzeni
doplnuje i vyzkum agentury ppm factum (ppm factum, 2013), zpracovany na zakdzku
organizace Gender Studies, 0.p.s. v roce 2012 na vzorku 619 Zen ve véku 45 a vice. Z nich
177 pattilo do sendvicové generace. Jenom 30 % respondentek zastupujicich ve vyzku-
mu sendvicovou generaci deklarovalo spokojenost s moznosti skloubeni svého pracov-
niho a soukromého Zivota. Sladit sviij rodinny zivot s pracovnim by respondentkam nej-
Castéji ulehdila flexibilni pracovni doba, jak deklarovalo 84 % z nich, a prace z domova
kombinovana s praci na pracovisti, jak uvedlo 75 %.

Zbyva jesté stru¢né shrnout, jaka prava na flexibilitu plynou ze Zakoniku prace osobam
pecujicim o zavislého ¢lena rodiny. Narok na ¢aste¢ny uvazek kromé rodici déti do 15
let, jak jiz bylo uvedeno vyse, maji na pozadani i zaméstnanci, ktefi prokdzou, Ze maji
prevazné samostatné dlouhodobou zodpovédnost za péci o osobu, ktera je povazovana
za osobu zavislou na pomoci jiné fyzické osoby ve stupni I, III nebo IV. Dalsi nérok se
tyka doprovodu rodici, prarodict, druha/druzky, manzela/manzelky nebo déti k Iékari.
Existuje narok na pracovni volno na nezbytné nutnou dobu, nejvyse v3ak na jeden den,
pokud byl doprovod nezbytny a uvedené tkoly nebylo moZno provést mimo pracovni
dobu. Narok na pracovni volno vznika i opakované béhem jednoho mésice, jsou-li na-
vitévy lékare nezbytné.

3.2.3. ABY SLADOVANI PRACOVNIHO A OSOBNIHO ZIVOTA FUN-
GOVALO: NEKOLIK PRINCIPU

Aby opatfeni na podporu sladovani pracovniho a osobniho Zivota vedla k oboustranné
spokojenosti poskytovatela i pfijemct, je nutné dodrzovat nékolik zékladnich princip.
Prvnim je pochopeni, Ze pravo na pocit harmonie mezi profesnim a osobnim zivotem
ma kazdy, ne jenom Zeny a ne jenom rodic¢e malych déti, i kdyZ ty nds zfejmé napadnou
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jako prvni, kdyz se mluvi o sladovani. Také je dtlezité z pozice nadfizenych nepatrat prilis
po divodech, které zaméstnance vedou k zadosti o vétsi pracovni flexibilitu. Subjektivni
hodnotovy systém, ve kterém se napiiklad péce o dité mtize jevit jako padny diivod, zatim-
co péce o starstho ¢lena rodiny nikoli, totiz miize zptsobit, ze se doty¢na osoba, jiz flexi-
bilita umoznéna nebyla, bude citit diskriminovana. Efektivnéj$im zptsobem fizeni zadosti
o flexibilizaci pracovni doby ¢i mista je zapojit do planovani organizace prace ve flexibil-
nim rezimu osobu, ktera o ni Zad4, tedy s ni komunikovat na partnerské trovni.

O systému kafetérie benefiti jiz byla fe¢ vyse. Tady je potieba dodat, Ze pfedtim, nez za-
¢ne zaméstnavatel zavadét razné vyhody, je dalezité uskute¢nit vnitrofiremni priazkum
potteb a preferenci zaméstnancii v oblasti sladovani pracovniho a osobniho Zzivota. Pla-
novani benefitii tzv. od stolu totiz muze vést ke zklamani obou stran. Zaméstnanym
budou nabidnuty benefity, o které nemaji zdjem, a zaméstnavatel mtze nabyt dojmu, ze
zaméstnava nevdééné lidi, ktefi nedokazou ocenit jeho snahu. Vymluvnym ptikladem
takového nedorozuméni muze byt plan zfidit firemni matetskou $kolku bez toho, aby
vedeni nejprve zjistilo, zda zaméstnanci budou mit zdjem své déti do $kolky umistit
a za jakych podminek. I kdyz by se na prvni pohled mohlo stét, Ze zaméstnanci jedno-
duse o firemni zatizeni péce o déti stat musi, protoze jde o skvély benefit, pravda je ¢as-
to jind. Nezanedbatelnym procentem rodict byvaji pred firemnimi preferovany obecni
matefské skoly v misté bydlisté.

Je dale dulezité, aby politiku sladovani pracovniho a osobniho Zivota podporovalo nejvyssi
vedeni firmy a aby ji také pokud mozno praktikovalo. Jediné tak ma $anci stat se integral-
ni soucasti firemni kultury. Workoholicky ladéné vedeni, které nikdy necerpa dovolenou
a denné pracuje extrémni pocet hodin, jen stézi vytvori ve firmé atmosféru pratelskou
soukromému a rodinnému Zzivotu. Také je tfeba poznamenat, ze za funk¢nosti riznych
opatfeni na podporu sladovani pracovniho a osobniho Zivota stoji jejich spravné, diisled-
né a odpovédné fizeni, a to jak ze strany zaméstnavatele, tak i ze strany zaméstnancu. Neni
realné ocekavat, Ze jim bude automaticky nabidnuta flexibilita, kterou sice potiebuji, ale
0 jejiz pottebé zaméstnavateli nic nefekli. Zaméstnanci by méli o svych sladovacich po-
tfebach se zaméstnavatelem oteviené komunikovat a spolu s nim se také aktivné podilet
na planech, jak harmonie mezi praci a soukromim docilit. Zaméstnavatelé by méli mit
politiku otevienych dvefi a naslouchat potfebam toho, koho zaméstnavaji. Dale je dulezité
mit na obou strandch povédomi o tom, kterd sladovaci opatteni vyplyvaji zaméstnavateli
jako povinnost ze Zakoniku prace a ktera jsou vysledkem jeho dobré viile a Ize je tedy
vnimat jako benefity. Obzvlasté v ptipadé téch druhych je na misté od zaméstnancti vyza-
dovat, aby dany benefit efektivné vyuzivali, nikoli zneuzivali.

3. 2. 4. NAKLADY A ZISKY PROGRAMU SLADOVANI PRACOVNIHO
A OSOBNIHO ZIVOTA

Pragmaticky pohled na svét veli obzvlasté komer¢nim zaméstnavateltim, aby pred im-
plementaci jakychkoli novych programu zvazili, kolik je dand zména bude stit a zda
je redlné ocekavat néjaky pozitivni dopad na fungovani pracovisté, pripadné ziskovost
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firmy. Provedeni analyzy nakladii a pfinost pfed tim, nez dojde k zavedeni néjakych
benefiti na podporu sladovani pracovniho a soukromého Zivota, Ize jenom doporucit.
Jako obzvlasté dulezité se to jevi predev$im u potencidlné nakladnych krokd, jakym je
tfeba zalozeni firemni skolky. Mnoha ze sladovacich opatfeni popsanych vyse, napt. fle-
xibilni pracovni doba, nestoji naopak zaméstnavatele témér zadné financni prostredky.
Jde spie o zménu nahledu managementu na organizaci a kontrolu prace.

Dnes jiz existuji vzorové studie, které ukazuji, ze podpora sladovani miize mit pro firmu
vyznamny finan¢ni dopad, spocivajici naptiklad ve snizeni nakladt. Némecka studie
(Bundesministerium, nedatovano) zpracovana pro Spolkové ministerstvo pro rodinu,
seniory, Zeny a mladez se zabyvala naklady souvisejicimi s odchodem zaméstnankyn
a zaméstnanct na rodi¢ovskou dovolenou. Spo¢itala na prikladu vzorové firmy, zZe tyto
néklady je na zakladé¢ uplatnéni prorodinnych opatfeni mozné snizit o 55%. Uvede-
nd opatfeni zahrnovala poradenstvi, udrzovéni kontaktd, flexibilni opatfeni, zkracené
uvazky, distancni praci a hlidani déti. Z dilny Evropské komise (2003) také vysla pripa-
dova studie nazvana Costs and Benefits of Diversity ktera poukdzala na to, Ze dlouhodobd
a systematickd podpora diverzity, jejiz neoddélitelnou soucasti je i podpora sladovani
pracovniho a soukromého Zivota, miize firmé pomoci byt uspésnéjsi. Analyza uvadi, ze
u zaméstnavateld, ktefi dlouhodobé diverzitu podporovali, doslo k nasledujicim zmé-
nam (v zavorce je vzdy uvedeno procentualni zlepseni):

¢ Zvysena zaméstnanecka spokojenost (85 %).

¢ Udrzeni si kvalitnich a talentovanych pracovniku (74 %).
¢ Zvysena produktivita (58 %).

¢ Zvysena reputace a konkurenceschopnost firmy (56 %).

+ Snizend fluktuace (55 %).

+ Snizend absence (50 %).

Kromé pozitivniho dopadu, ktery miize zavedeni programi na podporu sladovani pti-
nést zaméstnavatelim, lze plusy, které se se sladovanim poji, identifikovat samoziejmé
i u zaméstnancu a také na celospolecenské urovni. Jak uvadi britska organizace Em-
ployers for Work-Life Balance?, zaméstnanci a zaméstnankyné, kterym zaméstnavatel
umoznuje sladovat, se té$i lepsi kvalité Zivota a pevnéj$imu zdravi, také maji vice ¢asu
na $koleni a profesni rtist a v neposledni fadé u nich sili loajalita pramenici z pocitu, Ze
zaméstnavateli na nich zalezi. Co se tykd pozitivniho dopadu sladovani na spole¢nost,
lze jmenovat nésledujici:
¢ podporuje rovnost Zen a muzii na trhu prace a v ramci rodiny,

+ rozviji bezpe¢néjsi spole¢nost tvorenou zdravymi a loajalnimi obcany,
+ zlepSuje demografickou situaci zemé,
+ snizuje tzv. inik mozki,

¢ podporuje obraz muze jako zaméstnance s rodinnymi povinnostmi a pomize
muze aktivnéji zapojit do rodinného zivota - aktivni otcovstvi,

2 Letdk projektu Modern Men in Enlarged Europe II: Family-Friendly Policies
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¢ udrzuje Zeny na trhu prace,

+ zvyS$uje pocit spokojenosti v partnerstvi a rodi¢ovstvi a také spokojenost déti.

Zavérem lze konstatovat, ze pfinosy sladovani pracovniho a soukromého Zzivota se po-
stupné prokazuji na v8ech urovnich systému, tedy jak v roviné individualni, tak v roviné
firemni a spolec¢enské. Nékterd z opatfeni se zdaji obtiznéji proveditelnd, ale v§echna
jsou jiz v riznych podminkdch vyzkou$ena a ovéfena. V nasich podminkach vsak zatim
v podstatné mensi mife, nez je tomu v jinych srovnatelnych zemich.

Zvlastni pozornost zde byla vénovdna tzv. sendvi¢ové generaci, coz je nejcastéji pravé
skupina lidi ve véku 50 plus. Prakticky v§echny uvedené nastroje vedouci k flexibilizaci
pracovni doby a pracovniho mista, jeZ jsou pouzivany pii sladovani pracovniho a rodin-
ného zivota, mohou byt chapany také jako néstroje age managementu, v némz jde o sla-
déni pracovni schopnosti a vytvorenych pracovnich podminek. Jednd se tedy o jinymi
slovy vyjadfené velmi podobné cile.
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3. 3. Vitalita

V uvahach o starnuti, jeho zvladani na individudalni i spole¢enské rovni, o jeho dusled-
cich, ale také o moznostech je ovlivnit, se nové a velmi smysluplné objevuje koncept vi-
tality. Obvykle se totiz hovofi o tom, Ze podminkou starnuti je v zivoté ¢lovéka nejen
délka zivota, ale také situace dobrého (plného) zdravi. Proto se ve statistikiach operuje
s pojmy, jako je nadéje doziti a délka zivota prozita ve zdravi, tedy nadéje na Zivot
ve zdravi. Koncept vitality vnasi do tohoto thlu pohledu novy prvek, jimz je vitalita.
Vitalita obecné znamena zivotni silu, Zivotaschopnost, to znamena také schopnost je-
dince zit v ménicich se podminkach prostredi.

VITALITA

Pruinost
ZDRAVI - - KREHKOST
a kognitivaich funkei) starnutiinemocnost — .2:’....... sdnpn:di

APATIE
(netetnost a skiitencst)

Obrdazek ¢. 15 Koncept Vitality

Muzeme se ptat, jaky je rozdil mezi zdravim a vitalitou. Ten spociva v tom, ze miiZe-
me byt sice zdravi, ale pokud nedéldme nic nebo jen malo, pokud nechceme nic nebo
jen malo, potom to kvalitu naseho Zivota ovliviiuje podobné jako nemoc. Jedna se tedy
predev$im o rozdil v mentalnim nastaveni ¢lovéka, to znamenad v jeho snaze byt aktivni,
naopak nebyt otraveny, negativisticky apod. Je to dulezité jak pro nas kazdodenni osob-
ni Zivot, tak pro Zivot pracovni.

Na obrazku uvedeném vyse, je tento koncept prezentovan ve dvou dimenzich. Prvni je
dimenze starnuti a s nim spojenych chorob, ktera se pohybuje na ose od plného fyzického
zdravi a moznosti vyuzivat plné vSech kognitivnich funkci, aZ po opaény pdl, ktery zna-
mena kiehkost starsiho ¢lovéka projevujici se ustupujici fyzickou a mentalni kapacitou.
Druha dimenze je tvofena na jednom pélu vitalitou, tedy jiz zminénou Zivotni silou,
ana druhém polu celkovou apatii, tedy jakousi nete¢nosti, lhostejnosti a hlubokou pasi-
vitou projevujici se napt. zeslabenim zgjmu.
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Kdyz se podivame na ¢tyfi pole, ktera jsou zminénymi dvéma osami, tedy zdravim a vi-
talitou vymezena, vidime v horni ¢asti pole energie a pruznosti (odolnosti) a v dolni
poloving, blize ,,apatickému® konci osy vitality, nudu a letargii s depresi. Jinymi slovy,
pri plném zdravi miize ¢lovék srset energii, ale mtze se také pfi nedostatku vitality jen
nudit. Je-li nemocen, ale souc¢asné vitalni, mize byt stale pruzny a odolny, neni-li tomu
tak, propadd se do letargie a depresi. Receno jesté jinak, dilezitéjsi nez samotné fyzic-
ké, mentalni a socidlni podminky Zivota nejen starsiho ¢lovéka, je jeho Zivotni pohoda
(well-being).

Koncept vitality je velmi dulezity pro Zivot jako takovy, ale také pro pracovni Zivot, a to
nejen ve vys§im veéku. Dobre koresponduje s konceptem pracovni schopnosti, jenz je
zaloZen na otdzce, jak je pracovnik v soucasné dobé a jak bude v blizké budoucnosti
schopen vykonavat svou praci s ohledem na pracovni naroky, svoje zdravi a dusevni
zdroje. Pracovni schopnost je postavena na rovnovaze mezi zdroji dané osoby a pracov-
nimi pozadavky na ni kladenymi, vitalita je zase postavena na rovnovaze mezi zdravim
a vlastni aktivitou.

Jak zdtraziuji propagatofi konceptu vitality z Leydenské akademie vitality a starnuti
v Holandsku (www.leydenacademy.nl), neni to tak, Ze vitalitu v Zivoté budto mame nebo
nemdme, ale je to tak, Ze na ni musime védomé pracovat a rozvijet ji.
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40
AGE MANAGEMENT

Age management jsme jiz dfive (Cimbalnikovd, et al., 2012) definovali jako fizeni pra-
covnikil s ohledem na vék. Age management v tomto smyslu predstavuje vytvoreni
podminek pro plnohodnotné uplatnéni pracovnika vSech vékovych skupin, zvlasté pak
star§ich pracovnikd, v pracovnim procesu. V dokumentu Baseline study sité ESF Age
lze nalézt detailnéjsi definici: ,Age management, nebo také age diversity management,
je zastfesujici termin pro dynamicky soubor zdsad, pravidel, postupd, nastrojt, rezerv
a investic tykajici se uplatnitelnosti a zaméstnatelnosti jednotlivc, pfitom podporuje
optimum ekonomické a spolecenské produktivity v priabéhu celého Zivota, a umoznu-
je pracovnikiim vs$ech vékovych kategorii vést produktivni, smysluplny a zdravy Zzivot,
véetné obdobi odchodu do diichodu.” (Kuperus, Stoykova, & Rode, 2011).
Age management je v soucasnosti rozvijen v souvislosti s koncepty jako je aktivni star-
nuti, diversity management, socidlni zodpovédnosti nebo zdrava organizace. ,,Age ma-
nagement je pfedev$im zamérfen na boj proti diskriminaci na zakladé véku a nezamést-
nanosti, na podporu adekvatniho fizeni lidskych zdroju, zajisténi vhodnych pracovnich
podminek, které poskytuji celozivotni pfistup k praci a celozivotni vzdélavani. Opatteni
ke zlep$eni uplatnitelnosti a zaméstnatelnosti, kterd poskytuji vyhody pro vSechny véko-
vé skupiny, muze i Zeny, a véem zaméstnancim a uchaze¢im o zaméstnani“ (Kuperus,
Stoykova, & Rode, 2011). Age management je zaméren na aktivizaci a mobilitu lidi jako
zékladu jejich zaméstnatelnosti v celé délce jejich zivota. To nelze zajistit jednotlivymi
opatfenimi, ale jediné celostnym a komplexnim fesenim.
Jiz zminéna sit ESF Age network prichdzi s ¢lenénim age managementu do dvou témat
a jejich konkrétnich podtémat (Kuperus, Stoykova, & Rode, 2011). Prvnim tématem je
Udrzitelna zaméstnatelnost a pracovni schopnost, kam spada:

a. Management zdravi, zdravi a bezpe¢i na pracovisti, Work Ability Index

b. Vzdeélavani a vycvik, celozivotni uceni, akreditace predchoziho uceni
c. Rizeni lidskych zdrojd, kariérové poradenstvi a mobilita

d. Vyvazovani osobniho a pracovniho Zivota

e. Postupny odchod do diichodu

Druhé téma je tamtéZ definovéno jako Pfechod z (ne)zaméstnanosti do prace. Sem spa-
daji nasledujici konkrétni podtémata:
a. Sluzby vefejné zaméstnanosti

b. Sluzby soukromych agentur specializujici se na umistovani pracovniku v senior-
ském véku

c. Prevence nezaméstnanosti diky prechodiim z prace do prace
d. Podnikani seniort

e. Alternativni zaméstnani
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K tomu age management zahrnuje mnoho opatfeni (srov. Cimbalnikova, et al., 2012;
Naegele & Walker, 2006; Kuperus, Stoykova, & Rode, 2011; Starsi, 2010; a dalsi), ke kte-
rym patfi:

¢ péce o zdravi;

¢ rozvoj pracovniho prostredi;

o restrukturalizace a flexibilizace pracovnich mist;

¢ prizpusobeni organizace prace (typicky prizpusobeni ¢asu smén cyklim spanku

a bdélosti);

+ investice do ergonomickych feseni, ktera omezuji fyzickou zatéz pracovniku;

¢ rozvoj mezigenerac¢ni spoluprace a mezigenera¢niho ucent;

+ zapojeni star$ich pracovnikt do planovani aktivit age managementu;

+ podpora a propagace rozvoje fyzické a psychické kondice pracovnikd;

¢ rozvoj persondlnich strategii pro ndbor a udrzeni pracovniki vyssiho véku;

¢ vzdélavani v age managementu a vékové diverzité;

+ monitorovani a evaluace aktivit age managementu;

+ podpora uspokojeni z prace a zachovani pracovni i zZivotni pohody.

Opatfeni age managementu neznamenaji upfrednostiovani star§ich pracovnik vaci
ostatnim a uz vitbec neni age management otazkou soupereni generaci. Naopak, pokud
jsou lidem v8ech generaci zajistény rovné prilezitosti a prace s lidskymi zdroji je vedena
socialné zodpovédné, prispiva to viem bez ohledu na vék.

4. 1. Koncept Age Managementu a socialné zodpovédny
rozvoj lidskych zdroja

Pro posouzeni role uplatnéni Age managementu v organizacich se lze opfit o diskusi
o urovnich socidlné uvédomélého rozvoje lidskych zdrojt (déle jen RLZ), ¢imz Ize do-
lozit vyznam age managementu pro vSechny generace. Bierema a D "Abundo (2004) na-
bizi ptehled ¢ty urovni socialné uvédomeélého RLZ, ktery je postaveno na nasledujicich

prvcich: spolecenskd zodpovédnost, etickd orientace, rozsifeni socialniho uvédoméni
na individudlni, tymové, organiza¢ni a komunitni Grovni atd.
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Tabulka ¢. 5. Urovné socialné uvédomélého rozvoje lidskych zdroji

Socialné neuvédomély
RLZ

Socialné adaptovany
RLZ

Osviceny RLZ
»ve vlastnim zdjmu‘

Socialné uvédomély
RLZ

Socialné uvédomélé
chovani je pfijimano
proto, zZe je vhimano
jako ptislib dlouhodobé
ziskovosti a vytvari po-
zitivni obraz na trhu

Socialné uvédomélé
chovani je pfijiméano
proto, ze je spravné

fizeni a vedeni

kého fizeni a vedeni

fizeni a vedeni

Jednoducha definice Jednoducha definice Siroké definice vjkon- : Promyglena, $iroka

vykonnosti vykonnosti nosti definice vykonnosti

Nepsané dohody neplati | Nepsané dohody plati | Nepsané dohody vidy : Nepsané dohody plati
pro toho, pro koho jsou | plati a jsou prekracovany
vyhodné

Bez podpory etického . Omezena podpora etic- : Prosazovani etického Prosazovani etického

fizeni a vedeni

Dodrzovéni pravnich
norem

Dodrzovani pravnich
norem

Dodrzovani pravnich
norem

Dodrzovéni pravnich
norem

Socialné neuvédo-
meélé politiky nejsou
zpochybriovany ani
revidovany

Socialné neuvédomélé
politiky jsou ztidka
zpochybnovany nebo
revidovany

Socidlné neuvédomélé
politiky jsou obcas
zpochybriovany nebo
revidovany

Socialné neuvédomélé
politiky jsou aktivné
zpochybnovéany nebo
revidovany

Bez analyzy nebo disku-
se mocenskych vztahti

Omezena analyza nebo
diskuse mocenskych
vztahtl

Dil¢i analyza nebo
diskuse mocenskych
vztaht

Pribéznd analyza nebo
diskuse mocenskych
vztaht

Zdroje organizace
nejsou vyuzivany k vie-
obecnému spolecenské-
mu prospéchu

Zdroje organizace jsou
jen omezené k veobec-
nému spolec¢enskému
prospéchu

Strategické vyuzivani
zdrojt organizace k vie-
obecnému spolecenské-
mu prospéchu

Svobodné vyuzivani
zdroju organizace k vie-
obecnému spolecenskeé-
mu prospéchu

Zameéfeni na ,,stockhol-
dery*

Zaméreni na ,,stockhol-
dery*

Zaméreni na ,,stockhol-
dery*

Zameéfeni na ,,stakehol-
dery*

Orientace na ziskovost

Orientace na ziskovost

Orientace na kvalitu
pracovniho Zivota

Spolecenska témata
integrovana do organi-
zaéni politiky

Spole¢enska témata
integrovand do organi-
zaéni politiky

Sirokd a kontinudlni
reflexe a revize politik

AGE MANAGEMENT V RAMCI SOCIALNE NEUVEDOMELEHO ROZVO-

JE LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: Bierema, D Abundo (2004), krdceno

Socialné neuvédomély RLZ je typicky formalnim naplnovanim minimadlnich zakon-
nych pozadavkd v oblasti zameéstnavani pracovnikil rtizného véku, ochrany zdravi
pii praci. Rizeni podle véku neni eticky zakotvené a etika jedndn{ neni ocefiovéna.
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Vykonnostni pozadavky jsou stanovovany pfimocare na zédkladé vystupt. Nedostatek
socidlntho uvédoméni vede k nekritickému pfijimani socidlné neuvédomeélych, casto
diskriminujicich opatfeni. Zdroje organizace jsou dtsledné vyuzivany pro organizaci
samotnou, zasadné ne pro $irsi spole¢ensky prospéch. Lidé jsou posuzovani jednodu-
chymi kritérii, pokud je neplni, pak jsou odstranovani. Déleni na vykonné a nevykon-
né je casto vedeno podle véku.

AGE MANAGEMENT V RAMCI SPOLECENSKY ADAPTOVANEHO RLZ
Spolecensky adaptovany rozvoj lidskych zdrojti a age management v jeho ramci za¢ina
u napliovani minimalnich zakonnych pozadavki. Etika ve vedeni a fizeni je podporo-
vana ziidka. Vykonnost je stile definovana spiSe pfimocare. Spole¢enské uvédoméni
prestavuji v organizaci spiSe jednotlivci, organizace jako celek jej nevykazuje. Vztahy
v organizaci (véetné mocenskych) jsou analyzovany nebo diskutovany spise nahodile,
a ti, kterych se to dotyka, maji zpravidla jen malou moznost ovliviiovat politiku organi-
zace. Organizace jen zfidka vyuziva zdroje k podpofte $ir§iho spolecenského prospéch.
V organizaci je sdilena predstava, ze spolecenské uvédoméni muize byt uzitecné pro mi-
nimalizaci pravnich problému a na trhu vytvari dobrou image organizace. Organizace
poradd intern{ vzdélavani v tématech socialniho uvédoméni (napt. , diversity training®),
a rozviji socialné zodpovédné praktiky, age management a respektuje vyvazovani osob-
niho a pracovniho Zivota, pokud je to ziskové.

OSVICENY ROZVOJ LIDSKYCH ZDROJU ,,VE VLASTNIM ZAJMU“
Osviceny rozvoj lidskych zdrojii s diirazem na vlastni zdjem organizace otevira pro-
stor pro age management proto, Ze opatfeni age managementu podporuji dlouhodobou
uspésnost podniku a vytvareji pozitivni obrazek o organizaci na trhu. K tomu je tfeba
prekrocit minimalni zdkonné pozadavky a rozvijet etickou dimenzi fizeni. Organizace
rozviji $ir$i definici vykonnosti. Socidlné neuvédomélé jednani je reflektovano, stejné
jako vztahy v organizaci, véetné mocenskych vztaht a vztaht mezi fidicimi a vykonny-
mi pracovniky. Organizace vyvazuje zajmy ,stockholdert (sleduje ziskovost), ale bere
v potaz i zajmy ostatnich aktérii organizacniho zivota. Uvnitf organizace jsou pripuste-
ny zajmy riiznych skupin a je respektovano jejich pravo na vyjadreni.

SOCIALNE UVEDOMELY ROZVOJ LIDSKYCH ZDROJU

Organizace, které jsou socidlné uvédomélé, nejen ze plné respektuji zakonné naroky
vSech aktérii, ale jejich opatfeni v rozvoji lidskych zdroji a age managementu jsou ve-
deny zdjmem ,,délat spravnou véc® Etika jednani je samozfejmou dimenzi vedeni a fi-
zeni. Posuzovani vykonnosti bere v potaz tplny pfinos jedince pro organizaci. Socidlné
uvédomélé jedndni je soucdsti vSech procestl v organizaci, stejné jako reflexe vztaht
v organizaci. Kultura organizace je vystavéna na socialné uvédomélém a odpovédném
rozvoji lidskych zdrojt.

Z vy$e uvedeného vyplyva, ze rozhodujici ¢ast opatfeni age managementu se odehrava
na trovni organizace. Pro to, co se odehravé v organizacich, vSak vytvari kontext Sirsi
spolecenské déni a podili se na tom kazdy individudlni pracovnik, ¢imz jsou urceny tii
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klicové trovné realizace age managementu. Na kazdé z téchto kli¢ovych trovni jsou
reprezentovany rozli¢né zajmy. Neni mozné prenaset zodpovédnost za age management
na jednu z téchto urovni.

4. 2. Uroven statu a verejnych politiky v oblasti age man-
agementu

Na této drovni je zdjem o age management spojen s maximalizaci prispévku pracovniku
vSech generaci, a to predevs$im starich pracovniki, k ekonomickému a spolecenskému
zivotu. Sviij zdjem na feSeni otazek vyjadruje stat a také mezinarodni a nadnérodni in-
stituce. Rizeni starnouci pracovni sily vyzaduje vefejnou intervenci i proto, Ze samotny
trh prace tyto otazky komplexné nefesi. Proto se i Ceska republika ptihlasila k potfebé
age managementu prostfednictvim Nédrodni strategie podporujici pozitivni starnuti pro
obdobi let 2013 az 2017 (viz ramecek &. 1).

Starnuti populace je pravem vniméno jako jev ohrozujici socidlni a ekonomicky rozvoj.
Ukolem stétu a veiejnych politik je vyvazovani negativnich dasledki starnuti populace,
fe$eni otdzek zaméstnanosti a nezaméstnanosti, sladéni nabidky a poptavky na trhu prace,
nastaveni systému ochrany zdravi pfi praci atd. To vSe je tikolem socialni politiky a v je-
jim rdmci politiky diichodové, vzdélavaci a politiky zaméstnanosti. Za nejvétsi problém
zaméstnavani starsich pracovnikil jsou obecné povazovana rigidni pravidla generovand
penzijnimi systémy aplikovand na ptechod z prace do duchodu (Phillipson, 2013). Penzij-
ni schémata se mohou liit v mnoha aspektech: pobidky k setrvani v zaméstnani, flexibilita
prechodu z préce do diichodu, moznosti kombinovat penzi a praci atd.

4. 3. Organizacni uroven

Zajem o age management na urovni zaméstnavatelskych organizaci je dan potfebou
udrzet a rozvijet lidsky potencial k vykonu, trvale pfizptisobovat pracovnika potfebam
podniku a zvySovat produktivitu prace. Tento zajem bude posilovat se starnutim pra-
covni sily, coZ pro organizace znamend zvy$ovani podilu starSich pracovniki.. Zamést-
navatelé si zpravidla uvédomuji potfebu ménit postoje k vicegenera¢nim pracovistim
a prevzit za feseni téchto problému ¢ast odpovédnosti s védomim, Ze pozitivni prinosy
se projevi jednak ve stabilité pracovisté (srov. ramecek ¢. 2).

Pro zavadéni age managementu v organizacich jsou kli¢ovymi osobami personalisté ¢i
pracovnici povéteni fizenim lidskych zdroji. Pravé personalnim ¢innostem je vénovéana
prvni ¢ast této kapitoly. Dale jsou prezentovana opatfeni age managementu, predev$im
flexibilni formy préace. Pro presnéjsi pfedstavu o tom, jak jsou vytvarena komplexni fe-
$eni pro age management a aktivni starnuti, jsou zde také prezentovany dva priklady
dobré praxe vybrané z databaze ESF Age network.
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Ramecek ¢. 2. Aktivizace zaméstnanci a spolecenska odpovédnost firem

Aktivizace zaméstnanct 50+ a jejich zapojeni do neziskovych organizaci
Je tfeba prozkoumat moznosti aplikace zahrani¢nich zkus$enosti a zjistit mozné
pekazky a piilezitosti v Ceské republice pro tuto oblast. Generace zaméstnan-
cti 50+ predstavuje zasobarnu expertizy a zkusenosti, které by mohly byt vyuzity
ve prospéch neziskového sektoru. Zaroven zaméstnavatelé zacinaji fesit, i di-
sledku demografickych zmén, jakym zptsobem pristupovat k zaméstnavani této
vékové skupiny a jakym zptsobem ji aktivné zapojit do dalsich projektt. Priorit-
ni zac¢ina byt i pfechod do aktivniho diéichodového véku a uplatnéni téchto lidi
ve spole¢nosti.

Zapojeni téchto expert do pomoci neziskovému sektoru tak muze prinést efekt
pro obé strany. Neziskové organizace ziskaji zku$ené odborniky a pracovni-
ky a zaméstnanci 50+ ziskaji adekvatni uplatnéni, prilezitost predat zkusSenosti
a jejich pocit potfebnosti. Jde o odborniky napti¢ spektrem oborti od technicky
orientovanych zaméstnanct pres administrativni silu az po specificka femesla.
V pripadé systematickych dlouhodobych programii se mohou zaméstnanci za-
pojit pfimo do provozu neziskovych organizaci, do rozvijejicich se chranénych
dilen ¢i socialnich podniki, do dobrovolné prace ve prospéch dalsich potiebnych
seniort ¢i ve prospéch znevyhodnénych mladych lidi formou mentoringu apod.
Zapojeni zaméstnanct 50+ by podporil zaméstnavatel formou prfipravy a zpro-
sttedkovanim mozné pomoci (napiiklad pres existujici ndstroje), stat by mohl
finan¢né kompenzovat naklady na strané zaméstnavatele v pripadé, ze by slo
o hrazeny ¢as u stavajicich zaméstnanci. V piipadé umisténi experti jiz v dticho-
dovém véku, by stat mohl podpofit projekty zameéstnavatelt ¢i zprostredkovatelil
smérované na pripravu expertd, metodické vedeni pro zaméstnavatele, burzu ¢i
nastroje na zprostfedkovani pomoci.

Zdroj: Pavlina Kalousovd a platforma Byznys pro spole¢nost?

4. 3. 1. Age management v personalnich ¢innostech

Moznost uplatnéni metod a postuptt Age Managementu se nabizi v pfipadé velkych za-
meéstnavateldl, ale i u malych firem a samozfejmé i u drobnych podnikatelii. Ve viech pti-
padech se nabizi prileZitost uplatiiovat zptisoby fizeni s ohledem na vék, které Ize zatradit
do béinych personalnich ¢innosti (viz tabulka xy) napf. v oblasti ndboru a prijimani
pracovniku s ohledem na vékovou diverzitu, v oblasti vzdélavani na rychlé zapracovani
absolventtl nebo rozvoj dovednosti star$ich pracovniki, v oblasti sladovani rodinného
a pracovniho Zivota u rodi¢ti s malymi détmi, ale také napt. v pfipravé starsich pracovni-
ki na odchod do diichodu. Realizace personalnich ¢innosti se li$i podle typu a velikosti

3 Byznys pro spoleénost je nejvétsi odbornd platforma firem pro sdileni a siteni principit CSR v CR.
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organizace. Ve stfednich a velkych podnicich jsou personalni ¢innosti obvykle realizo-
vany personalistou ¢i manazerem lidskych zdroju. Proto jsou v nich personalni ¢innosti
profesionalizovanéjsi a ti, kdo je vykondvaji, jsou po odborné strance pfipraveni realizo-
vat je v uplné podobé. Pfipravenost k uplatnéni postupt age managementu se postupné
stava stdle samoziejméjsi soucasti odbornosti realizatort personalnich ¢innosti.

Tabulka ¢. 6: Piiklady personalnich ¢innosti a moznosti uplatiiovani opatfeni
age managementu

Ramecek ¢. 3. Projekt ,,Kroonplan“ (Nizozemsko)

Personalni ¢innost Moznosti opatfeni

+ Analyza vékové struktury zaméstnanci

¢ Odhad potteb pracovniki (vyhodnoceni dle vékovych skupin — méame zajis-
tén dostate¢ny pocet pracovnika, ktefi nahradi osoby odchézejici do pred-
¢asnych nebo radnych diichodu?)

Personalni planovani

*

Opatreni k ziskdvani pracovniktl ohleduplné k véku, zamezeni vékové dis-
kriminace, podpora vékové diverzity

Nabor pracovniki + Spoluprace se vzdélavacimi institucemi za u¢elem osloveni budoucich
pracovniku

+ Umoznéni stazi, brigad nebo praxi

+ Nastaveni mezigenerac¢ni spoluprace

*

., , Pridélené mentort (zauceni od starsich zkusenéjsich kolegt)
Zaclenovani novych
pracovniki

*

Zabezpeceni prenosu tacitnich (skrytych) znalosti

*

Vyuzivani dovednosti star$ich pracovnikii v programech profesniho rozvoje
a pfi instruktazich

¢ Zaméfeni vzdélavani s ohledem na delsi pracovni zivot (pravo véech véko-
vych skupin tcastnit se vzdélavani)

*

Pohovory na téma profesniho rozvoje

i r . . + Kurzy zamérené na zvlddani novych technologii
Vzdélavani a rozvoj Y vy 8

*

Vzdélavaci programy pro manazery zaméfené na problematiku starnuti
na pracovisti a vyhody vékové diverzifikovanych pracovnich tyma

¢ Kurzy zaméfené na piipravu na odchod do diichodu (plan odchodu do du-
chodu)

*

Nastaveni firemni kultury vstficné k pracovnikim jakéhokoliv véku

Pracovni vztahy + Ocenovani silnych stranek raznych vékovych skupin

*

Ptinosy vékové diverzifikovanych tymi

+ Uprava pracovni doby (flexibilni formy pracovnich tvazki — pruznd pracov-
ni doba, ¢aste¢né ivazky, sdilené pracovni misto, prace z domova apod.)

*

Nastroje sladovani osobniho a pracovniho Zivota (Work Life Balance) - po-
skytovani podpory pracovnikim v souvislosti s pé¢i o déti ¢i starsi pribuzné

Péce o pracovnil o,
p Ly (sendvicova generace)

*

Bezpecnost prace a ochrana zdravi, zohlednéni schopnosti a moznosti star-
$ich pracovnikd, podpora pracovni schopnosti (opatfeni v oblasti ergono-

mie, na podporu zdravi a funkéni kapacity)

Zdroj: Storovd, 2013
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OPATRENI: ,,KROONPLAN“: PLAN CESTY PRO MOTIVOVANE A PRO-
DUKTIVNI STARSI PRACOVNIKY.

Témata: Rizeni lidskych zdrojt a rozfdzovany odchod do dtichodu
Nastroj: Ak¢ni plan

Uzivatelé: Zaméstnavatelé, manazefi lidskych zdrojt

Cilova skupina: Starsi pracovnici

Popis opatieni: Plan cesty posiluje zaméstnavatele a manazery lidskych zdroju
v malych a stfednich podnicich v pozitivni praci s pracovniky v pozdéjsich fazich
pracovni drahy.

»Kroonplan® je plan, jehoZ tvorba zahrnuje zaméstnavatele i zaméstnance. Cilem
je ucinit fazi pracovniho Zivota vedouci k odchodu do diichodu produktivni a pfi-
jemnou tak, jak je to jen mozné. Zaméstnavatele vede k dohodé se zaméstnanci
pomoci (jednoho ¢i vice) dialogu , Kroon® Ty slouzi k poskytnuti podpory v pl-
néni planu zaméstnanci a k dosaZzeni maxima ze strany zaméstnavatele. VétSina
prvkl planu ma dlouhodoby charakter.

»Kroonplan® fesi ¢tyFi otazky tykajici se starnuti pracovni sily:

Uchovévani cennych znalosti a dovednosti v ramci spole¢nosti po delsi dobu.
Realizace prinosu starsich pracovniki (inovace, vyvoj produktt, rozvoj sluzeb),
coz umoziuje napt. zvySovani produktivity, zlepSovani pracovniho prostredi
a vytvareni prodejnich a marketingovych prilezitosti.

Prispévek k pracovni pohodé zaméstnancti a jejich motivaci.

Prispévek k image spole¢nosti jako dobrého zaméstnavatele (v o¢ich zaméstnan-
cl i klientd).

Tento pfistup by nemél byt vyuzZivan pouze v souvislosti se starSimi zaméstnanci
nebo s pouzitim vékového limitu (napt. pét let pred planovanym véku odchodu
do dlichodu). Plan maZe byt efektivni i u lidi, ktefi pracovali ve stejné roli na delsi
dobu (obvykle osm a vice let).

AKk¢ni plan ma pét kroku:

Mapovani soucasné a budouci situace.
Rozhodnuti o tom, co zménit.
Planovani a priprava dialogu.

Dialog a rozhodovani.

Rozvoj, realizace a monitorovani planu.

Zdroj: ESF Age, 2014 (krdceno)
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4. 3. 2. Flexibilni formy prace

Velkou skupinu opatfeni age managementu tvofi flexibilni formy prace. Je tomu tak pro-
to, ze flexibilni formy prace dovoluji dosahnou vyvazeni pracovniho a osobniho Zivo-
ta ku vzdjemnému prospéchu zaméstnavatele i pracovnika. Flexibilni formy préace jsou
vyuzitelné po celou pracovni drahu jedince a predstavuji vyznamny nastroj ulehceni
prechodu z prace do diichodu.

PRUZNA PRACOVNI DOBA

Pruzna pracovni doba je nepochybné nejrozsifenéj$im ndstrojem na podporu age man-
agementu i harmonizace profesniho a soukromého zivota. Vétsinou je praktikovana tak,
ze si zaméstnanec ¢i zaméstnankyné sam/a urci zacatek a konec pracovni doby a na pra-
covisti povinné pobyva v urcitém casovém intervalu stanoveném zaméstnavatelem
(napt. mezi devatou a patnactou hodinou). Zaméstnavatel nema povinnost poskytnout
svym zameéstnanctim a zaméstnankynim pruznou pracovni dobu - zda tak u¢ini nebo
nikoliv je tedy otazkou jeho dobré viile. Na druhou stranu, zaméstnavateli, ktery by chtél
svym zaméstnanciim a zaméstnankynim uleh¢it proces sladéni pracovniho a osobniho
Zivota, se zavedeni pruzné pracovni doby nabizi jako prvni volba, protoze jde o tGpravu,
ktera je nejméné organiza¢né a finan¢né narocna a lze se u jeji implementace inspirovat
velkym mnozstvim pracovist, kde toto opatteni jiz dlouhodobé bezproblémové funguje.
Z hlediska jeji vyuzitelnosti riznymi zaméstnaneckymi skupinami je pruzna pracovni
doba snad nejuniverzalnéjsi ze vech. Kazdy pracujici si mtize za¢atek a konec pracovni
doby posunout tak, aby to vyhovovalo pravé jeho/ jeji potiebé (napt. vyzvedavani ditéte
ze $kolky, navstéva lékare, sportovni aktivity a podobné). I tak, dle Setfeni uskute¢néné-
ho vyzkumnym tymem Sociologického tstavu AV CR, v Ceské republice pracuje v re-
zimu pevné pracovni doby vice nez polovina dotazanych — konkrétné 58,2 % (Dudova,
2007, s. 40).

CASTECNE UVAZKY

Jak naznacuje samotny ndzev této alternativni formy prace, pracujici na ¢aste¢ny tivazek
pracuje méné nez 40 hodin tydné, které odpovidaji tvazku plnému. Casty je naptiklad
uvazek polovi¢ni nebo tfi¢tvrteéni. Na rozdil od pruzné pracovni doby ma zaméstnava-
tel povinnost vyhovét Zddosti zaméstnance ¢i zaméstnankyné o zkraceni uvazku, pokud
mu v tom nebrani vazné provozni diivody a pokud dany zaméstnanec ¢i zaméstnankyné
pecuje o dité mladsi nez 15 let, prokéze, ze prevazné saim/a dlouhodobé pecuje o osobu,
ktera se podle zvlastniho pravniho predpisu povazuje za osobu zavislou na pomoci jiné
fyzické osoby ve stupni II (stfedné tézka zavislost), III (tézka zavislost), nebo IV (tplna
zavislost) anebo pokud jde o téhotnou zaméstnankyni.

Z vy$e uvedeného se jevi, ze je ¢aste¢ny uvazek vhodnou alternativni formou prace
piedev$im pro pecujici osoby, jejichz pocet v Cesku postupné vzriistd. Protoze péce
je v ceské spolecnosti stdle primarné asociovana se Zenami, byvaji ¢astecné uvazky
vyuzivany v mnohem vét$i mife Zenami nez muzi (9,5 % Zen oproti 2,9 % muzi v roce
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2012). V realité vsak nabidka, potazmo erpani &¢4steénych tivazkd v CR silné zao-
stavd za star$imi staty EU. Dle tdajt Eurostatu (2013), pracovalo v Ceské republice
v roce 2012 na &aste¢ny tvazek pouhych 5,8 % zaméstnanych. Caste¢né tvazky jako
nastroj plynulého prechodu z prace do diichodu v tom tvofi jen mensi ¢ast. Divody
jsou rtizné. Na strané zaméstnavatelt byva jako argument uvadéno, ze jsou ¢astecné
uvazky organiza¢né naro¢néjsi a finan¢né pro firmu nakladnéjsi nez uvazky plné (Ma-
chovcova, 2012), zaméstnani ¢asto v praxi narazi na to, ze jim nizsi vydélek vazany
na Caste¢ny uvazek nestaci k zajisténi zivotnich potteb, ptipadné se potkavaji s ne-
moznosti hladce pfechdzet mezi ¢astecnym a plnym tvazkem podle toho, jak se jim
méni zivotni situace. Dale se stava, ze lidé zaméstnani na zkraceny uvazek nemaji tak
dobrou moznost kariérniho rozvoje a rustu, jako jejich kolegové a kolegyné pracujici
na uvazek plny. Také se Ize setkat s tim, Ze ze strany vedeni firem nedochazi ke sprav-
nému fizeni kvantity pozadované prace s ohledem na vysi tvazku, jinymi slovy, ze
jsou zaméstnanci nuceni pracovat vice, nez odpovidd odméné, kterou finalné za svou
praci dostavaji.

Navzdory zminénym rizikiim a nevyhoddm, které se s nim na ¢eskych pracovistich po-
mérné ¢asto poji, miize ¢aste¢ny uvazek byt vhodnym prechodnym fesenim néjaké Zivot-
ni situace, jako je naptiklad prechod z prace do diichodu, kombinace prace s pééi o malé
dité, ptipadné o star$iho ¢lena rodiny (nebo obojiho zaroven). Pokud toto pracovni na-
staveni nesplni optimalni finan¢ni predstavu daného ¢lovéka, muze alespon napomoci
k udrzeni profesniho know-how a socidlnich kontaktti mimo vlastni rodinu. Z pohle-
du zaméstnavatele pak miize poskytnuti ¢aste¢ného uvazku ve firmé udrzet napt. starsi
a zku$ené zaméstnance, kteti se v minulosti osvéd¢ili a jejichz odchod z pracovisté by
byl pocitovan jako ztrata finan¢ni ¢i znalostni.

SDILENE PRACOVNI UVAZKY (JOB-SHARING)

Sdilené pracovni Gvazky predstavuji nastaveni, kdy se o jedno pracovni misto déli
typicky dva lidé (v poméru ptl na pul, ptipadné néjakém jiném). Zaméstnavatelé ze
zékona nemaji povinnost sdilené pracovni ivazky poskytovat. V Ceské republice je
zatim tato flexibilni forma prace vyuzivana ziidka. Zaméstnavatelé jsou si pravdépo-
dobné védomi vyzvy, kterou sdilené pracovni misto predstavuje z pohledu jeho fizeni
manazerem ¢i manazerkou. Ani pro samotné zaméstnané o jeden pracovni uvazek se
délici neni tato forma Gplné nendro¢nd. Nutnd je totiZ jejich naprostd sehranost ¢aso-
va, organizac¢ni i osobnostni. Pokud je v$ak firma flexibilité oteviend a dany manazer
¢i manazerka dokaze spravné sdileny pracovni uvazek ridit, mize z této alternativni
formy prace profitovat jak zaméstnavatel, tak zaméstnani. Otevienost zaméstnavatele
v tomto sméru byva typicky odménovana loajalitou zaméstnanych. Zaméstnanci si
zase mohou timto zptisobem udrzet praci a zdroven ji kombinovat s rodinnymi ¢i
jinymi soukromymi povinnostmi. Podobné jako u ¢astec¢nych tvazkd, i v pripadé sdi-
lenych pracovnich Gvazki tento ndstroj na podporu sladovani pracovniho a osobniho
zivota miize nejvice pomoci osobam, kterym pecovatelské povinnosti brani ve vyko-
navani profese v ramci uvazku plného.
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PRACE Z DOMOVA (HOME OFFICE)

Praci z domova jakozto moderniho ndastroje na podporu harmonizace pracovniho
a osobniho Zivota se nerozumi neustald prace z domova (kterd se nazyva domdckou
praci), ale spi$e vice ¢i méné pravidelnd prace v domacim prostfedi za vyuziti moder-
nich technologii. Jednou z nejvétsich nevyhod prace z domova je fakt, ze neni pouzi-
telnd u vSech pozic a profesi, ale jenom u téch, které jsou kanceldtského typu. Pokud
zaméstnavatel v CR tuto moznost nabidne, je to jeho dobra vile, Zdkonik prace mu to
neukldda jako povinnost. Proto je nutné moznost prace z domova vnimat jako benefit.
I kdyz velké zahrani¢ni korporace povétsinou v néjakém méfitku praci z domova povo-
luji, statistiky ukazuji, Ze to v ceském prostredi jesté zdaleka neni samoztejmosti, podle
vyzkumt z domova pracuji jenom 3 % dotazanych (Dudovad, 2007, s. 48).

Jako nejvétsi riziko umoznéni prace z domova popisuji zaméstnavatelé mozny tnik
citlivych dat (pokud firma nedisponuje dostate¢né bezpeénym IT systémem) a také
zneuziti pravidel bezpecnosti prace zaméstnanymi pracujicimi z domova. Ti totiz te-
oreticky mohou nepracovni uraz nahlasit jako pracovni a pozadovat po zaméstnavateli
proplaceni nakladi s urazem souvisejicich. V praxi se v§ak s takovymto zneuzitim spise
nesetkavame a da se predpokladat, ze v pripadé, ze by k né¢emu takovému prece jenom
doslo, soud by disledné nastalou situaci prosetfil. Naopak, zaméstnavatelé umoznujici
praci z domova o tomto opatfeni mluvi ¢asto v superlativech - u zaméstnanct a zamést-
nankyn, kterym byl rezim home office umoznén, se typicky zvysuje pocit loajality vici
zaméstnavateli, jsou vdééni za diivéru, kterd jim byla projevena. Kazdopadné plati, ze je
na misté mit praci z domova podrobné o$etfenou v pracovni smlouvé.

U prace z domova do hry vstupuji i vyznamné psychologické aspekty. Ukazuje se, ze
zdaleka neni vhodna pro kazdého. Hrozi totiz rozptylovani nepracovnimi podnéty, ale
také se muze stirat hranice mezi pracovnim a volnym ¢asem (Krémarova & Bejsovco-
va, 2012). Rezim prace z domova tedy klade pomérné velké naroky na divéru a sebe-
disciplinu. Doporucuje se proto mit diisledné nastaveny systém zadavani, odevzdavani
a kontroly pracovnich tukolil. Pokud se toto flexibilni pracovni opatfeni ukaze u daného
jedince jako funkéni, 1ze si predstavit, Ze miize byt velmi vhodné v rdmci celého Zzivot-
niho cyklu pro efektivni vyfeseni nejriznéjsich Zivotnich situaci (nemoc ditéte, vlastni
nemoc ¢i uraz, snizeni stresu souvisejiciho s dojizdénim do prace, atd.).

STLACENY PRACOVNI TYDEN

Pfi plném uvazku stlaceny pracovni tyden znamena, Zze dany zaméstnanec ¢i dand
zaméstnankyné pracuji ¢tyfi dny v tydnu deset hodin a jeden den v tydnu maji volno.
Analogicky by to platilo i u uvazku zkraceného. Jde o pomérné kontroverzni flexibil-
ni formu préace, obzvlasté u plného pracovniho tvazku, protoze se jako dilema jevi,
zda je nékdo vibec schopny stejné produktivné vykonavat praci po vice nez osmi
hodinach denné. Pokud jsou zaméstnavatel a zaméstnanec ¢i zaméstnankyné schopni
tuto formu prace spravné nastavit a praktikovat, muze byt velmi prospésnd napriklad
u téch zaméstnanych, ktefi vedle prace jesté studuji vysokou skolu v tzv. kombinova-
ném studiu.
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FLEXIBILNI PRACE NA SMENY

Dnesni firemni praxe ukazuje, ze i u relativné pevného pracovniho rezimu, jakym je prace
na smény, lze zavést jistou miru flexibility a umoznit tak pracujicim lepsi rovnovahu mezi
profesnim a soukromym Zzivotem. K nastrojim tomu napomahajicim patfi napt. moznost
zapsat se do smén dle vlastnich potieb, informovani o rozlozeni smén dostate¢né doptedu,
umoznéni vymény pridélenych smén ¢i volby pouze urcitého typu smén.

4. 3. 3. Dalsi organizacni opatreni

Vedle zakladnich flexibilnich forem zaméstnavani jsou v organizacich vyuzivany i dal-
$i organiza¢ni opatfeni, jako jsou prizpiisobeni organizace prace, nepravidelna prace,
nebo presunuti pracovnika na jiné pracovni misto. Pfizplisobeni organizace prace se
vztahuje napt. k reflexi denniho rytmu pracovnika, napt. pfi organizaci smén ve vyro-
bé podle cykla spanku a bdélosti. Zavadéni takového opatfeni je zpravidla postaveno
na podnétech pracovniku a je specifické pro kazdé pracovisté.

Presunuti pracovnika na jiné pracovni misto je vhodné predevsim v situacich, kdy je alter-
nativou pred¢asného odchodu z trhu prace. Samotné presunuti pracovnika na jiné pracovni
misto by mélo byt doprovézeno peclivym vybérem nového pracovniho mista podle schop-
nosti pracovnika, pfipravou presunu a podporou ve fazi této zmény, tak aby zména ¢i omeze-
ni ndro¢nosti prace neznamenala automaticky také snizeni motivace a loyality zaméstannce.
Ur¢itou alternativu piedstavuje také nepravidelna a projektovd prace. Obecné nelze fici,
zda pravé takovd forma zaméstnavani a s ni spojena urcita nejistota je vhodna jako opat-
feni age managementu, nicméné pokud se na jeji realizaci obé strany shodnou, mtize byt
tento zpusob fe$eni vhodny pro nérazové pracovni ¢innosti.

4. 3. 4. Opatreni v oblasti zdravi a ergonomie prace

Cela rada opatreni age managementu je spojena s podporou zdravi a s adekvatni er-
gonomif prace. Konkrétné zde jde o zdravotni prohlidky v ramci i nad rdmec zdkona,
vyuzivani poradenstvi v oblasti zdravi, zajisténi zdravi podporujicich aktivit. Samozrej-
mé do této oblasti patti také monitorovani rizikovosti pracovniho prostiedi a Gpravy
ergonomie, pripadné zajisténi stfidani fyzickych ¢innosti.

Na cesté k zavadéni age managementu a méfeni pracovni schopnosti je vhodné zacit
od identifikace jadra spole¢ného zajmu v$ech aktéri. V praxi lze identifikovat podnéty,
které byvaji inicidlnim stimulem pro zavedeni Age managementu zavedeni do organi-
zaci (Storovd, 2013, s. 2):

¢ Néklady vznikajici kvili pracovni neschopnosti

+ Potencialni odchod odbornika do diichodu
+ Nedostatek pracovnich sil

¢ Zména naroku okolniho prostfedi na odbornost
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Pro zavedeni age managementu je tedy vhodnou prfilezitosti moment, kdy se objevi urci-
té hrozby a prilezitosti, které prinasi starnuti populace (Ilmarinena, 2005, s. 235). Tento
moment ovSem nemusi pro vSechny aktéry nastat v jeden okamzit, nebo pfinejmensim

nemusi byt hrozby a prilezitost v témzZe momentu rozpoznany.
4. 4. Individualni rovina

Zajmy jednotlivce jsou komplexni, vzdjemné provazané, ale nékdy také vnitfné roz-
porné. V oblasti pracovniho Zivota je zdjmem jedince udrzet si zaméstnani a prubézné
obnovovat vlastni zaméstnatelnost pro pfipad zmény v pracovnim zivoté. Proto je z po-
hledu jedince legitimni uvazovat o udrZeni a rozvoji takovych predpokladu, které mu
umozni v pfipadé potteby zvolit jinou pracovni pozici, zaméstnavatele ¢i formu zamést-
nani. Pravé zména zaméstnani je z pohledu starnoucich pracovnikil nejvétsi vyzvou.
Zajmem jednotlivce je pfiméfend kvalita Zivota spojend s pocitovanou vitalitou a také
s dosazenim rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem.

Oboji muze jednotlivec ovlivnit svym pfistupem a postoji. Zakladem je piijeti reality
dlouhé a nespojité pracovni drdhy mnohem dfive, nez se projevi starnuti. Trvani vysoké
pracovni schopnosti ve vy$$§im véku je ddno do znaéné miry péci o pracovni schopnosti
v predchozich obdobich. To znamend zménit pfistup k planovani budoucnosti, k rozvoji
pracovnich kompetenci a celozivotnimu vzdélavani i k vlastnimu zdravi. Také je tfeba
prijmout myslenku, Ze planovani pracovni budoucnosti se vyplaci i po padesatce.
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Ramecek ¢. 4. Projekt Dobry divod pracovat déle

Opatieni: DOBRY DUVOD PRACOVAT DELE

Téma: Rizen{ lidskych zdrojt

Nastroj: Dotaznik

Uzivatelé: Zaméstnanci, manazefi lidskych zdroji

Cilova skupina: Zaméstnanci, manazefi lidskych zdrojt

Popis opatieni: Dotaznik pokryva 13 témat, kazdé ¢tyfmi otdazkami. Odpovédi
zaméstnance jsou zakladem pro diskuse o kariéfe s manazerem lidskych zdroju.
Zaméstnavatelé a manazeti v malych a stfednich podnicich mohou néstroj uzit

také k ustanoveni politiky age managementu. Uziti dotazniku podporuje produk-
tivitu a uspokojeni z préce.

13 témat pokrytych dotaznikem:
nezavislost;

obohacovani a roz$ifovani naplné prace;
pracovni a ¢asovd ndro¢nost;

pracovni atmosféra;

jistota prace;

hodinovy uvazek a dojizdéni do prace;
prileZitosti k rozvoji a vzdélavani;
moznosti kompenzace;

pracovni podminky;

finan¢ni situace zaméstnance;

potieba prodlouzit délku pracovni drahy;
rodinné a osobni zdzemi zaméstnance;
Zdravi zaméstnance.

Zdroj: ESF Age, 2014 (krdceno)

Je také velmi uzite¢né naucit se vyuzivat vyhod véku, jako jsou zkusenosti, nadhled a od-
stup, schopnost posoudit fesitelnost novych situaci a pracovnich ukolt, odhad vlastnich
sil. Tim muze - vedle svych profesnich kompetenci - starsi pracovnik vyrazné prispét
k posileni potencialu pracovisté jako prostoru pro mezigenera¢ni sdileni. V soucasnosti
a v blizké budoucnosti je stale pravdépodobnéjsi existence tfigeneracnich pracovist, kde
spolu generace musi komunikovat a spolupracovat. Pro stars$i pracovniky to mj. znamena
zbavit se ostychu ¢i dokonce studu za vék a najit si vztah k mlad$im spolupracovnikéim.
V oblasti pracovnich schopnosti je témét vidy prostor pro rozvoj cestou péce o sebe,
své zdravi, rozvoj kompetenci. Vyznamny podil odpovédnosti je na lidech samotnych,
pristup pracovnikd je nedilnou souddsti age managementu.
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Opatteni: HODNOCENI SCHOPNOSTI PRO STARSI PRACOVNIKY
Téma: Pfesun mezi pracovnimi pozicemi
Nastroj: Sebeposuzovaci nastroj

Uzivatelé: Stars$i pracovnici usilujici o udrzeni Sanci na trhu prace za situace ka-
riérové zmény

Cilova skupina: Zaméstnanci

Popis opatieni: Ndstroj pomdha identifikovat prenositelné kompetence, které
jsou u jedince rozvinuty v pracovnim i mimopracovnim kontextu. Zvlasté se sou-
stfedi na mékké dovednosti a kompetence. Mnoho starsich lidi ma tendenci vidét
se ve svétle své minulé role a opomijeji, nebo pfinejmensim nevénuji pozornost
mnoha kompetencim, které v priibéhu Zivota nabyli.

Nastroj Hodnoceni schopnosti pro starsi pracovniky umoznuje jedinci identifi-
kovat rozmanité schopnosti a pomahd urcit, jak a kdy tyto schopnosti vyuzivaji.
Jednim z pozitivnich efektil vyuzivani néstroje je zvy$eni sebejistoty uzivateli.

Nastroj vede uzivatele k zodpovézeni nasledujicich otazek:
Co chce dile délat?

Jaké schopnosti mtize nabidnout?

Komu muze nabidnout své schopnosti?

Jaké ma prilezitosti uplatnéni?

Co je tieba predvést zaméstnavateli?

Je ptipraven i pro méné obvyklé moznosti, napf. placené dobrovolnictvi?
Jak zadat o préci?

Jak sestavit Zivotopis?

Na co bude tazan pfi pohovoru?

Jak se na to muize pfipravit?

Kde muze ziskat dal$i rady ¢i doporuceni?

Nastroj také dava uzivateli ndméty pro zvladani kariérové zmény, informace o or-
ganizacich poskytujicich poradenské a podptirné sluzby. Dale také poskytuje in-
formaci o kompetencich a zkusenostech vyzadovanych pro uréita zaméstnani.

Zdroj: ESF Age, 2014 (krdceno)

4. 5. Priklady prukaznych ziski z age managementu

Z pohledu know-how podniku predstavuje skupina pracovnikii 50+ s ohledem na jejich
kvalifikaci a motivaci vyznamny zdroj pro zvySovani konkurenceschopnosti a ispé$nos-

ti podniku. Problematické vSak casto byva obhdjeni této teze konkrétnimi argumenty.
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Ty s jistotou nabizi problematika fluktuace. Fluktuaci chdpeme obecné jako faktor nega-
tivné ovliviiujici personalni zaji§téni a kontinuitu znalosti v organizacich® (Armstrong,
2002). Negativa fluktuace mtizeme shrnout nasledovné:

Odchazejici zaméstnanci nepracuji na plny vykon, zamétuji se spiSe na hledani nového
uplatnéni a ptipravu na néj, motivace k praci a s ni casto i loajalita k takrka byvalému
zaméstnavateli klesd, coZ se negativné projevuje na vysledcich prace i na vztazich vné
i uvnitt spole¢nosti.

Odchazejici si s sebou odnasi (Casto ke konkurenci) ditlezité znalosti a dovednosti
(know-how) a také obchodni kontakty a vazby, které jsou v dnesni dobé zakladnim pili-
fem kazdého obchodu a produkce.

Vybérové fizeni za tcelem ndhrady odchézejictho pracovnika (mysleno cely pro-
ces od identifikace potieby, specifikace pracovniho mista, ndplné prace a pozadavkl
na uchazece, komunikace nabidky (interné, externé - placené inzerce), k samotnému
vybéru a testovani uchazec) stoji organizaci ¢as i penize.

Vyznamné jsou rovnéz finan¢ni a ¢asové naklady na aplné zaskoleni a adaptace nové-
ho pracovnika na nové pozici. Uplnym myslime nejen ze zdkona povinna $koleni pro
vSechny zaméstnance (BOZP, PO) a dalsi zakonem uloZena Skoleni pro konkrétni typy
praci (vyhlasky pro elektrikare, $koleni pro ridi¢e referentskych vozidel apod.), ale za-
$koleni na konkrétnich pozicich a s ohledem na specifika zaméstnavatele (pouzivany
software, procesy, ,...“), predani veskeré agendy, postupt prace i jiz zminovanych kon-
taktl. Samoziejmé nelze opomenout finanéni ztratu pojici se se ztratou zaskoleného
odchézejiciho zaméstnance.

Nezanedbatelny je i dopad fluktuace na fungovéani tymi i organizace jako celku. Koope-
race a kontinuum uchovavani a rozvoje know-how v tymech se se zvysujici fluktuaci
snizuje, kultura organizace s vysokou fluktuaci se nese ve znameni ,,po mé potopa‘, nut-
nosti neustalého objevovani jiz objeveného, fetézeni odchodii apod. nezli v predavani,
sdileni, pospolitosti a zapojeni (onen ¢asto firmami méfeny engagement).

Vysoka fluktuace navic negativné ovliviiuje reference spole¢nosti nejen na trhu prace
ale i na trhu obecné. Nejedna firma se v ramci své marketingové strategie py$ni svym
ocenénim zaméstnavatel roku, kde i mira fluktuace hraje zdsadni roli.

Budeme-li o fluktuaci hovofit v tolik manazery oblibenych ¢islech, mizeme uvést vy-
sledky vyzkumu spole¢nosti PricewaterhouseCoopers, kterd se zaméfila na fluktuaci
a jeji dfisledky u zaméstnavatelfi ptisobicich v CR. Autofi uvadi, ze se praimérna hod-
nota nakladui na jednoho zaméstnance prijatého z externich zdroji pohybuje okolo
17 000 K¢, ale muze dosahovat i 50 000 K¢ (vyssi ndklady se nejcastéji poji s manazer-
skymi pozicemi, nebot vybérové fizeni na manazerské posty je naro¢néjsi, ¢asto probiha
vice kol pti konkursu a do vybéru byva zapojeno vice souc¢asnych zaméstnancti/mana-
zerdt). Vyse téchto ndkladd souvisi i s délkou naboru (Cébelova, 2007, In Linhartova,
2012). A pramérny pocet dni na obsazeni pozice se podle autorky pohybuje mezi 30
a 47 dny (tamtéz).

Ertl (2005, In Linhartovd 2012) mimo vySe uvedenych negativnich dusledkda uvadi

4 Existuje viak i fluktuace pozitivni a ptirozend (napft. fluktuace vnitini, kterd je vysledkem kariér-
niho postupu pracovnikii) (Armstrong, 2002).
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i najmuti externiho poradce, zméné systému odménovani a systému vybéru zamést-
nanct. Vznikaji tak dal$i naklady, které autor v uvedeném prikladu ztraty zkuseného
obchodniho zastupce vycisluje na ¢astku 600 - 800 000 K¢, pricemz naklady na vy-
bér a standardni zapracovani nového zaméstnance udava 300 000 K¢. Celkem ndkla-
dy na odchod jednoho obchodniho zastupce sumarizuje na priblizné 1 milién K¢ jisté
ztréty.

Jini autofi nabizi obecnéjsi definici nédkladi na nahradu odchazejictho zaméstnance
v sobé nezahrnuje snizeni produktivity pfed zapracovanim nového zaméstnance a sni-
zeni trzeb béhem této doby (Bowes, 2010, In Linhartova, 2012).

Rozpor mezi uvedenymi autory je dan rozdilnosti v charakteru ziskanych dat ziskanych
zprumérovanim mnozstvi ziskanych dat a jednim konkrétnim (a nadpriimérnym) pti-
kladem. Rozdily, jak jiz bylo uvedeno, plynou z odvétvi, charakteru pracovni pozice,
zku$enosti a kvalifikace pracovnika, ktery md byt nahrazen a z délky vybérového fizeni.
Pracovnici ve vékové skupiné 50+ by tak maji v tomto ohledu na trhu prace velkou
konkuren¢ni vyhodu, kterou si ¢asto oni sami ani stavajici ¢i potencialni zaméstnavatelé
neuvédomuji. Dle udajt z plosnych $etfeni (republikovych ¢i regionalnich) i z internich
vyzkumt spole¢nosti vyplyva vyrazny rozdil mezi fluktuaci starSich pracovnika (50+)
a pracovnikt mladych, ve prospéch téch zralejsich. Konkrétné lze uvést vysledky inter-
niho vyzkumu Komer¢ni banky (2013), které poukazuji na tfetinovou fluktuaci zamést-
nanct 55+ oproti zaméstnanctim mlads$im 55 let.

Fluktuace prestavuje samozrejmé jen jeden z mnoha problémi, k jejichz reSeni age
management prispivd. Mezindrodni vyzkumy (Guile & Migliore, 2006) napf. ukazu-
ji, ze jednou z nejvétsich nevyhod starsich pracovniki jsou vysoké platy, které nejsou
nutné spojeny s vysokou produktivitou prace. Tato situace se tyka typicky pracovnikil
v sektorech, kde jsou navy$ovany platy s odpracovanymi lety (napf. statni zaméstnanci)
nebo navyS$ovanou kvalifikaci (napt. akademické pozice). To vede zaméstnavatele k ten-
denci nahrazovat star$i pracovniky mlad$imi a levnéj$imi. Tuto tendenci nelze vytesit
na urovni jednotlivych zaméstnavateli, muze byt feSena v kombinaci pobidek k setrvani
v praci pro jedince a pobidek ¢i ulev pro zaméstnavatele na trovni sttni politiky pobi-
dek, nejlépe v kombinaci s podporou flexibilnich forem zaméstnéani.

4. 6. Zavér kapitoly

Age management ma mnoho podob. Alan Walker rozttidil opatfeni age managementu
na ta, ktera se stavi proti bariéram spojenym s vékem, a ta, ktera podporuji vékovou
diverzitu. Tato opatfeni mohou zahrnovat specifické iniciativy zamérené na konkrétni
rozméry age managementu; mohou rovnéz zahrnovat obecnéjsi politiky, zdroje, které
pomdhaji vytvofit prostfedi, ve kterém jsou jednotlivi pracovnici schopni naplnit svuj
potencial, aniz by byli znevyhodnéni svym vékem. I diky komplexnosti problematiky
vSak dobra praxe v jednom aspektu préce organizace muze koexistovat se zanedbavanim
nebo $patnou praxi jinde (Kuperus, Stoykova, & Rode, 2011).
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5.
ZDRAVI, PRACOVNI SCHOPNOST
A NASTROJ WAI

Vétsina evropskych zemi se starnouci populaci celi vyzvé zvysit pracovni tcast osob
zejména ve vys$im véku. Ve vladnich politikach je implementovan pozadavek na zvy-
$ovani véku plného odchodu do diichodu tak, aby se vyvazoval pomér zaméstnanych
a zavislych osob (Ilmarinen, 2001). Pfesto ve vétsiné zemi je pramérny vék trvalého od-
chodu z placené prace vyrazné nizsi nez dosazeni zakonné hranice dtichodového véku
(Stattin, 2005). Takze je potfeba vyvinout takové intervence, které budou usnadnovat
pracovnikiim vykonavani zaméstnani az do plného diichodového véku.

Starnuti pracovniki je doprovazeno zménami v jejich fyzickych a dusevnich schop-
nostech. Nicméné individudlni rozdily jsou velké a faktory Zivotniho stylu, jako jsou
naptiklad fyzické aktivity ve volném ¢ase, mohou podstatné ovlivnit rovnovahu mezi
pracovni kapacitou a pracovnimi pozadavky (Tuomi, Ilmarinen, Seitsamo, et al., 1997).
Pracovni ndroky, které nejsou dostatecné sladény s fyzickou a dusevni kapacitou pra-
covnikd mohou zptsobovat zdravotni problémy a nasledné ztratu pracovni sily (Stattin,
2005). Zdravotni problémy (spojené s vykonem préace) jsou divodem k nezaméstna-
nosti a prispivaji k odchodu do diichodu u starsich pracovniki (Schuring, et al., 2007).
Podle Ilmarinena (2008) je pracovni schopnost postavena na rovnovaze mezi zdroji dané
osoby a pracovnimi pozadavky na ni kladenymi. Zakladem pro pracovni schopnost jsou
zdravi a funkéni kapacita, ale pracovni schopnost je rovnéz urcena odbornymi znalost-
mi a zputsobilosti (dovednostmi), hodnotami, postoji a motivaci a praci samotnou.

5. 1. Souhrnné ukazatele zdravi

Jak jiz bylo naznadeno, souc¢asnd evropska, tedy i Ceska populace starne, ale také se do-
ziva stale vy$siho véku v dobré fyzické i dusevni kondici. Souc¢asny odborny nahled
na zivot a zivotni predpoklady starsi generace jsou definovany zakladnimi indikatory.
K nim patfi nadéje doziti podle zdravotniho stavu (Life Expectancy), jejiz vypocet je prova-
dén z tdajti tmrtnosti dle véku a ukazatele zdravotniho stavu jednotlivych vékovych skupin
a je vyjadren jako LE v poctech let, kterych se clovék nachdzejici se v ur¢itém véku muze
dozit (statisticky). Velice dtileZita je ovSem jeho kondice, télesné a dusevni zdravi, za kterého
se tohoto véku dozivd. K predikei délky tohoto ,zdravého stavu® je délka Zivota prozita
ve zdravi, vyjadfena v rocich jako HLY - Healthy Life Years. Jejim obsahem je strukturalni
indikator zaloZeny na ukazateli omezeni béznych ¢innosti ze zdravotnich divodu zjistova-
nych pomoci otézek SILC dotazniku (Statistics on Income and Life Conditions).

Evropska unie vytvari databaze (JA:EHLEIS, online), ve kterych lze srovnavat tyto uka-
zatele mezi jednotlivymi staty unie ale také v ¢asovych fadach zjistovat tendence téch-
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to ukazatelt. Vystupem mize byt naptiklad primérnd délka zivota a Zivota ve zdravi
(HLY) pro vék 65 pro zemi zajmu nebo pro celou unii (EU27).

Dalsi ukazatele, subjektivni zdravi, uvadéna chronickd nemocnost, nadéje doziti
v dobrém subjektivnim zdravi, nadéje doziti bez chronické nemoci, nadéje doziti se
stfedni a tézkou zdravotni indispozici jsou zjistovany pomoci stejného standardizo-
vaného dotazniku SILC. VSechny tyto indikatory se uvadéji v rocich doziti s/bez ptislus-
ného omezeni a mohou byt pouzity pro projektovani trenda doziti populace s riznym
stupném zdravotniho omezeni.

Zdravotni ocekévani je zalozZené na dvou zakladnich rozmérech zdravi (chronické nemoc-
nosti-tidaj lékat'ské dokumentace a vlastnim hodnoceni zdravi). Tyto tidaje jsou vyhodno-
covany z dat systému JA:EHLEIS. Zji$tuji se primérné, maximalni a minimalni hodnoty
téchto tfi ukazateld zdravi ocekavané ve véku 65 let v jednotlivych zemich Evropské unie
(EU27). Udaje v tabulce pochazi z posledniho piistupného $etieni v roce 2010.

Tabulka ¢. 7: Prumérné hodnoty nadéje doziti populace 65+ v zemich Evropské
unie (EU 27, CR, Nizozemi, Finsko)

LE- HLY Rok EU 27 CR Nizozemi Finsko
LE 17,5 15,5 17,7 17,5
Musi HLY 8,6 8,5 94 8,8
% HLY/LE 49 55 53 50
LE 21,1 19 21 21,5
Zeny HLY 8,8 8,8 9,5 8,9
% HLY/LE 42 46 45 41

Zdroj: Data systému JA:EHLEIS, 2010

EVROPSKA UNIE VCETNE NOVE PRIPOJENYCH ZEMI (EU 27)
Sumarizace a vyhodnoceni udajii ze vSech 27 statit EU dava pro 65leté obyvatele hodnoty
nadéje doziti 17,5let pro muze a 21,1 let pro Zeny. Ze statistickych daji je zfejmé, Ze
pocty roku zivota bez omezeni aktivit budou pro obé pohlavi ptiblizné stejné, coz oviem
znamena, ze muzi stravi vétsi ¢ast Zivota v dobrém nebo velmi dobrém zdravi nez Zeny
(49 proti 42%). Pro lepsi porozuméni hodnotdm vykazovanym populaci Ceské republiky
poukazme na hodnoty ve vybranych dvou zemich, konkrétné v Nizozemsku a Finsku.

Z dostupnych udaju je zfejmé (JA:EHLEIS, online), Ze nadéje doziti v Nizozemi se v ob-
dobi let 2000-2010 zvysila pro Zeny o 1,7 a pro muze o 2,3 let. Z nové série dat pro uka-
zatel HLY (roky Zivota stravené ve zdravi), jejichz sbér byl systematicky zahdjen v roce
2005, plyne, ze nizozemsti obcané se dostali v roce 2010 nad primér zemi EU témér
o jeden rok. V tomto roce mohli oc¢ekavat pétasedesatileti ob¢ané Nizozemi dalsich té-
méf 10let Zivot bez vaznych omezeni aktivit télesnych nebo dusevnich, coZ i pres rela-
tivné dlouhy vék doziti u obou populaci tvoii stile nadprimeérny podil takto ve zdravi
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stravenych let (45% pro Zeny a dokonce 55% pro muze). To s sebou nese neoddiskutova-
telny tlak na prodlouzeni vSech zivotnich aktivit, tedy i aktivity spojené s prodlouzenim
plnohodnotné pracovni schopnosti.

Situace je velice obdobnad i pokud jde o Finsko, jenz bylo vybrano jako dalsi zemé a jeji
spole¢nost pro vzajemné hodnoceni. Nadéje doziti ve Finsku se v obdobi let 2000-2010
zvy$ila pro obé pohlavi o cca 2 roky. I fin$ti obc¢ané se dostali v roce 2010 nad primér
zemi EU, byt ne tak vyznamné jako je tomu u nizozemské populace. Udaje, které jsou
odvozeny ze dotazniku SILC pro rok 2010 naznacuji, Ze nadéje na pocty let dozitych
ve zdravi u populace 65+ je ve Finsku niz$i nez v Nizozemi (8,9 roku zeny a 8,8 roku
muzi) a lezi tak pomérné blizku pruméru zemi EU a také se prakticky rovna udajim pro
ceskou populaci (zejména Zeny). Podil Zivota straveného bez vyznamné redukce téles-
nych a dusevnich aktivit je pro finskou populaci témér shodny s primérem EU a je nizsi,
nez je uvadén pro ¢eskou a nizozemskou populaci, i kdyz v obou pripadech z jinych
davodu (jind stfedni délka zivota ¢eské a nizozemské populace).

Relativné vysoky podil Zivota populace 65+ v obou populacich straveného v dobrém
zdravotnim stavu, muzi vice nez 50% a zeny kolem 45% s sebou nese opravnény tlak
a ocekavani na jeho plnohodnotné naplnéni. To se také stale vice projektuje do tlaku
na podporu a zachovani pracovni schopnosti do pozdéjsiho véku.

CESKA REPUBLIKA

Je pot&sitelné, ze HLY hodnoty pro Ceskou republiku jsou v roce 2010 prakticky stejné
ve srovnani s priimérem EU-27 a maji hodnoty 8,8 u Zen a 8,5 u muzi. Zajimavé jsou ov-
stupném omezeni osobnich aktivit. Z téchto udajii mizeme dovodit, Ze v roce 2010 Zeny
ve véku 65 let stravi 6,6/35% roku prozitych ve zdravi s mirnym omezenim ¢innosti a 3,6
rokii/19 % s tézkym omezenim c¢innosti. Muzi ve stejném véku stravi 4,8 let/ 31 % s mirnym
omezenim ¢innosti a 2,1 let/ 14 %, s tézkym omezenim ¢innosti (JA:EHLEIS, online).
Vyvoj ukazateli nadéje doziti a nadéje doziti ve zdravi v Ceské Republice je uveden
v tabulce ¢. 8.

Tabulka ¢. 8: Vyvoj ukazatele ,,nadéje doziti“ populace 65+
v Ceské Republice (2005-2010)

CR rok 1995 2000 2005 2006 2007 2008 2009 2010
LE 12,7 13,8 14,4 14,4 15,1 15,3 15,2 15,5
muzi HLY - - 6,6 6,8 8,1 7,5 8,1 8,5
% HLY/LE | - - 46 46 54 49 53 55
e 16,2 17,3 17,7 18,3 18,5 18,8 18,8 19
zeny HLY - - 7 7,1 8,4 8,2 8,5 8,8
% HLY/LE | - - 40 39 45 44 44 46

Zdroj: Data systému JA:EHLEIS, 2010
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Nadéje doziti (Life Expectancy - LE) ceské populace ve véku 65 let se tedy v letech 1995-
2010 zvysily u obou pohlavi priblizné stejné (3,2 roku muzi/ 2,8 rokd zeny) pti stale vy$sim
véku doziti u Zenské populace. V roce 2010 (ze kterého jsou posledni dostupné tidaje) ¢ini
nadéje doziti 19,0 rokt u Zen a 15,5 let u muzi, tedy pro muze je to vék 84let a pro muze
potom 80,5 let. Nova fada indikatortit LE a HLY (Healthy Life Years) je v CR kazdoro&né
sledovana az po jejim vstupu do EU, tedy az od roku 2005 a to s daty dotazniku SILC.
Z nich plyne, Ze v roce 2010 muzi a Zeny ve véku 65 let mohou ocekavat, Ze stravi 55% resp.
46 % svého zbyvajiciho Zivota ,ve zdravi®, aniz by sami uvadéli néjakou z dlouhodobych
omezeni ¢innosti. Navic od roku 2007 jsou hodnoty HLY prakticky stejné a stabilni.

I kdyz celkovy pocet let, ktery proziji s riznym omezenim muzi je niz$i nez pro Zeny
o cca 4 roky, je pocet let ve kterych ziji obé pohlavi v dobrém zdravotnim stavu, bez
ohledu na pouzity indikdtor, téméf stejny a je pouze mirné vyssi u Zen nez u muzi.
Z tohoto divodu, ve srovnani s muzi, zeny stravi ponékud delsi ¢ast svého zbyvajiciho
zivota v hor$im zdravotnim stavu a v téchto letech horsiho zdravotniho stavu (10,2 rokt
proti 6,9 rokiim pro muze) je vice pravdépodobné, ze zeny budou starnout vice let se
zdvaznymi zdravotnimi problémy.

Z dajti uvedenych v téchto databdzich muzeme predikovat nadéji na doziti ve zdravi
pro Ceskou populaci prakticky v jakémkoliv aktualnim véku. Na ndsledujicim obrazku
jsou uvedeny krivky nadéje doziti, vychazejici ze statistického zhodnoceni dotazniku
SILC (modra kiivka) a subjektivniho hodnoceni vlastniho stavu respondenty urcujiciho
pocet let stravenych v dobrém zdravotnim stavu (HLY). Hodnoty uvedené na obrazku
nize je v8ak tfeba brat s urcitou rezervou, vzhledem k tomu, ze data pochdzeji z jejich
vlastniho hodnoceni zdravotniho stavu.
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Nadéje doziti (LE) a doziti ve zdravi (HLY) pro Zeny v Ceské Republice
Zdroj: Data systému JA:EHLEIS (2010)

I pres omezeni dané poctem dotazovanych respondentt a subjektivitou jejich hodno-
ceni véak mtizeme konstatovat, ze priimérny obyvatel/ka Ceské Republiky ve stdi{ pa-
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desati let se bude tésit z plného zdravi ve vlastnim hodnoceni jesté priblizné 10let, tedy
do jeho/jeji Sedesatky a md nadéji na doziti 30-34 rokda.

5. 1. 1. Vliv starnuti na zmény pracovnich schopnosti

Pracovni schopnost ma tendenci se s vékem snizovat. Pfiblizné 30 % pracovnik starsich
45 let, muzu i zen, pusobicich v manualnich i dusevnich profesich, vykazuje zjevny po-
kles pracovni schopnosti. Tento trend poklesu v diisledku starnuti je rtizny a také zavisi
na hospodarském odvétvi. S pribyvajicim vékem rozdily v pracovni schopnosti jednot-
livet nartistaji. Niz$i pracovni schopnost je zfejma v zemédélstvi, dfevozpracujicim pri-
myslu, kovoprimyslu a dopravé, a dale v oblasti socidlni péce a v nékterych zemich také
u uciteltl. Nejvétsi soulad mezi praci a moznostmi jednotlivce byl zaznamenan v odvétvi
elektroniky a telekomunikaci, bankovnictvi a pojistovnictvi. Trend klesajici pracovni
schopnosti s pribyvajicim vékem je vyvolan potizemi s pfizptisobenim zmén v praci
zménam v moznostech jednotlivce. Pracovni Zivot, jak se zd4, se vyviji svym vlastnim
tempem, které nemusi nutné odpovidat tempu procestt normélniho lidského starnuti
(Tuomi, Ilmarinen, & Seitsamo, et al., 1997).

5. 1. 2. Vliv starnuti na zmény vlastnosti zaméstnance

Proces starnuti, jak bylo naznaceno v predchozich odstavcich, je jednoznaéné spojen
s Castéj$im vyskytem chorob (narastem morbidity), vedoucim ke kone¢né ztraté pracov-
ni pozice. Nejcastéj$imi pfiznaky jsou kromé chronickych nemoci i nespecifické snizené
pracovni schopnosti, jako je celkové snizeni pracovni kapacity zaméstnance, pripadné
dalsi obtize. Mezi nejvyznamnéjsi (Teo, 2013) patfi nésledujici.

a) Fyzicka kapacita. Snizuji se fyzické parametry, ¢imz je ovlivnéna fyzicka pracovni kapa-
cita. Ta je zavisla na s vékem linearnim poklesu VO, max . Zde viak existuje velkd inte-
rindividudlni variabilita, silné zavisi na Grovni realizovaného aerobniho cviceni jednotliv-
cem. Zasadné se vSak na poklesu fyzické kapacity podili chronické zdravotni podminky,
dusevni parametry a z nich vyplyvajici ptipadny pokles kognitivnich funkci. Pozitivnim
vlivem na zachovani téchto kapacit mé zkusenost z predchozich pracovnich pozic

b) Muskuloskeletalni kapacita. Soubézné se starnutim jde pokles v maximalni sva-
lové sily a rozsahu pohybu kloubu. Pokles az o 40-50% v maximalni izometrickém
prodlouzeni a ohybani v tahu v obdobi 10 let po dosazeni 50 let véku. Je zajimavé,
ze podobné trendy jsou v obou skupinach pracovnikt (modré i bilé limecky). Tudiz
tyzikalni povaha prace nebrani vyznamneé poklesu svalové a kosterni funkce.

¢) Regulace spanku. Cirkadialni rytmus je méné flexibilni, preskoleni je obtiznéjsi.
Star$i pracovnici jsou citlivéj$i na zmény v pracovnich planech a podnéty z rusivych
prostredi. Klesd schopnost udrzovat aktivitu ve vlekoucim se no¢nimu obdobi, z ce-
ho? resultuje obtiZnost zvladnuti prace na smény - zejména cyklické
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d) Termoregulace. Starnuti provazi snizena uc¢innost poceni, vedouci k potizim s akli-
matizaci. Z tohoto faktu resultuje zvyS$ena prevalence zdravotnich podminek, které
zvysuji ndchylnost na zranéni v horkém pracovnim prostredi. Starsi pracovnici mo-
hou mit problémy pracovat v horkych prosttedich - zvl., pokud jde o fyzicky inten-
zivni prace

e) Chronicka onemocnéni. Obvyklé vékove zavislé jsou hypertenze, diabetes, ischemic-
ka choroba srde¢ni (ICHS). Tato chronickd onemocnéni maji ptimy dopad na pra-
covni schopnost. PFimy zdravotni ¢inek lze spatfovat naptiklad ve snizené obrané
pred ICHS. Negativni vliv na pracovni schopnost ma vsak také lékova spotieba, kterd
s vékem roste (mj. spotfeba antihypertenziv, beta-blokatort, statintl, inzulinu, aj).

Pracovni schopnost md tendenci se s vékem snizovat, ackoliv primérné hodnoty u pra-
cujicich osob ve véku od 20 do 65 let ziistavaji v kategoriich dobra a vyborna. Avsak pfi-
blizné 30 % pracovniku starsich 45 let, muzt i Zen, piisobicich v manudlnich i dusevnich
profesich, vykazuje zjevny pokles indexu pracovni schopnosti. Trend indexu pracovni
schopnosti v disledku starnuti je riizny také v zavislosti na hospodarském odvétvi. Nizsi
pracovni schopnost je zfejma v zemédeélstvi, dfevozpracujicim priamyslu, kovopriimyslu
a dopravé, a déle v oblasti socidlni péce a v nékterych zemich také u uciteld. Nejvétsi
soulad mezi praci a moznostmi jednotlivce byl zaznamendan v odvétvi elektroniky a te-
lekomunikaci, bankovnictvi a pojistovnictvi.

Je tedy zfejmé, Ze se starnutim zaméstnance musi jit ruku v ruce uprava jeho pracovnich
ukolt podle silnych stranek, potieb a schopnosti téchto star$ich pracovniku. Ta je zcela
nezbytna pro zajisténi dlouhodobé pracovni schopnosti, zivotni pohody a produktivity
zaméstnanctl. Napriklad snizeni fyzické naro¢nosti préce, zavedeni kratkych prestavek
v pracovnich procesech a zohlednéni zdravotnich rizik pti planovani prace na smény
a rovnéz pruzné pracovni ivazky, to vée jsou opatfeni pfizniva pro starnuti. Na druhé
strané je tfeba vyuzivat silnych stranek starSich pracovnikil. Nejsnadnéjsi cestou, jak
zjistit nové potieby a zptsoby Gpravy préce, je ptat se starSich pracovnik, jak by chtéli
svou praci zménit a zlepsit.

K tomu je tfeba vyuzivat nékteré nové nastroje k hodnoceni stavu ale také potieb star-
$ich pracovniki. Jednim z nich je i koncept pracovni schopnosti zalozeny na hodnoceni
indexu pracovni schopnosti (WAI), o kterém bude re¢ dale.

5. 1. 3. Pracovni schopnost a starnuti

PODPORA PRACOVNI SCHOPNOSTI

Pracovni schopnost je zhodnoceni jak dobry je pracovnik v souc¢asné pracovni pozici
a v blizké budoucnosti a jak vykonavd svoji praci z hlediska pracovnich naroku a jeho
zdravotnich a dusevnich dispozic. V hodnoceni je pouzivan subjektivni nazor pracovni-
ka, jenz tak prispivd svou motivaci, znalostmi a dovednostmi ke stanoveni své pracovni
schopnosti. Pracovni schopnost je tedy idaj o tom, jak dobfe zdravi, dovednosti, postoje
pacienta a jeho motivace odpovidaji pozadavkiim na jeho souc¢asnou praci.
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Zakladnim atributem k realizaci dobrého pracovniho vykonu je zda se soustavna pod-
pora zdravi. Podpora zdravi zahrnuje celou fadu navyku v oblasti Zivotniho stylu, jako
jsou stravovani, pitny rezim, fyzicka aktivita, odpocinek a spanek. Kromé zdravého zi-
votniho stylu hraji z hlediska dosazeni dobrého zdravi v priibéhu pracovniho Zivota
dalezitou ulohu preventivni a proaktivni opatfeni prijimana v ramci pracovné lékarské
péce, a stejné tak i spravné 1éceni akutnich zdravotnich problémii. Odborna zpusobilost
odbornikt na pracovné lékatskou péci by proto méla zahrnovat také otazky starnuti
a zdravi.

Jelikoz mnohé zdravotni problémy souviseji s praci, méla by byt systémové zjistovana
zdravotni rizika prace a prijimana preventivni opatfeni na pracovistich. Silné vzajem-
né pusobeni zdravi a prace vyzaduje aktivni spoluprdci mezi lékati zdravotnélékarské
péce, odborniky na BOZP, zaméstnavateli a zaméstnanci. Komplexni pojem definice
pracovniho prostfedi sestava z vlastniho pracovniho prostredi (fyzického, dusevniho
a socialniho), organizace prace a pracovniho tvazku, pracovni doby, pracovniho ko-
lektivu a pracovnich tkold a déle z fizeni (Ilmarinen, 2013). Diilezitou roli hraji také
otazky bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci, véetné hodnoceni pracovnich rizik. Pfi-
zptsobeni prace schopnostem, dovednostem a zdravotnimu stavu jednotlivce by mélo
byt trvalym a dynamickym procesem zaloZenym na spravném hodnoceni pracovnich/
zdravotnich rizik, nemélo by pfizptisobeni prace zdravotnimu stavu a potfebam starsich
pracovniki predstavovat jejich dodatecnou zatéz.

UDRZENI KOMPETENCI

Udrzeni pracovni kvalifikace vyzaduje neustalé doplnovani dovednosti a schopnos-
ti. Odborna priprava na pracovisti spolu s riiznymi druhy specidlnich $koleni pro za-
meéstnance poskytuji star§im lidem mozZnost posilovat své schopnosti. Je vsak tfeba brat
v uvahu zmény v procesu uceni star§ich pracovnikil. Strategie uceni, podminky pro
uceni, vyuziti ndzornych pomucek, odpocinek a ¢asovy rozvrh pro ziskavani znalosti
jsou u mladsich a star$ich pracovniki odlisné. Nejdilezitéjsi platformou pro uceni je
v§ak sama prace a pracovisté. Uceni béhem starnuti je dalezitym faktorem uspé$ného
aktivniho starnuti.

POTREBNE ZMENY POLITIKY PRO STARSI PRACOVNIKY
Ke zlep$eni aktivniho starnuti prostfednictvim delsi a lep$i pracovni drahy u starsich
pracovniku jsou nezbytné nékteré reformy. Jsou to zejména:
1. reforma v oblasti fizeni zaméfend na zjisténi a vyuzivani silnych stranek starsich
pracovnikd;
2. reforma zdravotnich sluzeb zamérend na posileni proaktivni a preventivni pracov-
né lékarskou pééi.
Vidime, ze jednim z velice dulezitych nastroji v postupné realizaci obou reforem je
objektivizace pracovnich schopnosti starsich pracovniki, kterou zdd se z dosavadnich
vyzkumi provadénych nejen v evropskych zemich, je jejich kvantitativni hodnoceni po-
moci indexu pracovni schopnosti.
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5. 1. 4. Udrzeni pracovni schopnosti ve stafi - vyzva pro ob-
last pracovniho zdravi

Schopnost pracovat je zakladnim kamenem existence pro kazdého z nds. Nicméné po-
kud o svou pracovni schopnost nebudeme pecovat, hrozi jeji snizeni. Pracovni schop-
nost je ovliviiovana mnozstvim riznych faktorti a nékteré z nich mizeme vlastni aktivi-
tou ovlivnit, jako napriklad zivotni styl a pracovni prostfedi.

Pracovni schopnost nelze objektivné zméfit za pomoci jednoho nastroje. Je ji vsak moz-
no stanovit na zakladé udaju z riznych zdroju. Nazor pracovnika samotného na vlastni
pracovni schopnost je v tomto procesu stejné dulezity jako nazory experti. Spolu vytva-
i nejpresnéj$i mozny odhad zaméstnancovy pracovni schopnosti.

Index pracovni schopnosti (dale WAI) je produktem vyzkumu zaméteného na prak-
tické vyuziti oblasti pracovniho zdravi jako nastroje k udrzeni pracovni schopnosti.
Index zobrazuje zaméstnancovo vlastni hodnoceni pracovni schopnosti. Vhodnost in-
dexu k méfeni pracovni schopnosti byla prokazana odbornymi studiemi (napt. Eske-
linen, et al., 1991). Nasledné Setfeni Finského institutu pracovniho zdravi potvrdilo
uzite¢nost nastroje pii pfedpovidani vyvoje zmén pracovni schopnosti u rtiznych pro-
fesnich skupin.

Smyslem WALI je podpora pracovnika. Jiz v poéate¢ni fazi problému, Index napomaha
vybrat spravna opatteni k udrzeni pracovni schopnosti zaméstnance. WAI slouzi také
k vytipovani pracovniki, ktefi mohou v budoucnosti trpét zdravotnimi problémy spo-
jenymi s vykonem prace. Na tomto zakladé mohou byt ptijatd opatfeni zabranujici po-
klesu zaméstnancovy pracovni schopnosti.

WAL je nastroj oblasti pracovniho zdravi. Jeho pouziti je jednoduché a rychlé s oka-
mzitymi vysledky. Umoznuje opakovatelnd méfeni a byva vyuzivan ke sledovani zmén
u pracovnika ¢i pracovni skupiny v pribéhu ¢asu. Ziskana data jsou povazovana za da-
vérna a jsou vyuzivana jen pro ucely pracovniho zdravi.

WATI slouzi jako zéklad pro dal$i méfeni a postupy. Pokud je potieba, pracovni lékar
mize individudlné ve spoluprdci se zaméstnancem navrhnout dal$i kroky napoméha-
jici k udrzeni pracovni schopnosti. Nicméné, spoluprace odborného pracovnika (¢i
pracovniho lékare) a managementu firmy je zadouci, pokud jde o snizeni rizikovych
faktort pracovniho prostfedi. Podpora zaméstnavatele je nutna ve smyslu finan¢nim
i motiva¢nim. Z aktivit podporujici pracovni schopnost ziskava prospéch zaméstnanec
i zaméstnavatel.

Ptijmout opatfeni k udrzeni a podpote pracovnich schopnosti se vyplati v jakékoliv fazi
zaméstnancova pracovniho zivota. Faktory prispivajici k oslabeni pracovni schopnosti
zacinaji byt viditelné zhruba kolem ¢tyficatého patého roku. Investice do udrzeni pra-
covni a funkéni schopnosti prinasi vysledky jiz v horizontu nékolika mala let. Funkéni
kapacita zaméstnanci zstdva i po odchodu do dichodu a vstoupeni do tzv. fize tfetiho
véku. Treti vék reprezentuje priblizné 10-20 let samostatného a sobésta¢ného obdobi
po odchodu do penze. Kvalita Zivota ziistavd na dobré urovni, coz prindsi spole¢nosti
benefit ve formé nizsich ndkladil na zdravotni péci.
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5. 2. Index pracovni schopnosti

Work Ability Index (WAI, cesky Index pracovni schopnosti) je nastroj pro méfeni
pracovni schopnosti. Pracovni schopnost lze tedy hodnotit, kvantifikovat a srovnavat
standardizovanym ndstrojem, jimz je index pracovni schopnosti WAI, coz je subjektivni
nastroj pouzivany pti prizkumu této dispozice konkrétniho pracovnika nebo skupiny.
Kvantitativni méfeni pracovni schopnosti je realizovano pomérné jednoduchym zptiso-
bem, pomoci odpovédi na standardizovana otazky uvedené v dotazniku WAIL. Pomoci
tohoto dotazniku lze vyjadrit subjektivni vnimani riznych pracovnich a socioekono-
mickych faktori, které ovliviujici pracovni schopnost daného pracovnika. Na zakladé
odpoveédi pak lze spole¢né s lékafem pracovnélékarské sluzby nebo jinym povérenym
nejlépe zdravotnickym pracovnikem navrhnout pro vhodné aktivity k udrzeni ¢i pii-
padné zlepSeni jeho pracovnich schopnosti. Index pracovni schopnosti je tedy zalozen
na rovnovaze mezi pozadavky prace a vlastnimi dispozicemi jednotlivce timto jednot-
livcem hodnocené (Ilmarinen & Tuomi, 2004, Ilmarinen, 1999).

5. 2. 1. Nastroj WAI

Aby se zvysilo pracovni zapojeni a prodlouzil pracovni zivot star$ich pracovnikd, byl za-
¢atkem osmdesatych let ve Finsku vyvinut koncept pracovni schopnosti, ktery byl poz-
déji prijat v rtiznych dalsich evropskych a asijskych zemich. Koncept pracovni schop-
nost byl definovan v roce 1981 ve studii starnoucich zaméstnancti, kterou realizovali
pracovnici Finského tstavu pracovniho zdravi (FIOH, Finnish Institute of Occupational
Health) (Tuomi, et al.,1998; Ruopila, et al., 2008). Pivodni koncepé¢ni otazka této studie
znéla: ,,Jak dobry je pracovnik v soucasnosti a v blizké budoucnosti a jak je schopny
délat svou praci s ohledem na pracovni naroky, zdravi a dusevni zdroje?“ (Ilmarinen,
Tuomi, & Seitsamo, 2005).

Ke kvantifikaci ziskanych odpovédi pracovniki bylo tfeba jejich odpovédi a okruhy ota-
zek standardizovat. Zakladnim byl pozadavek, aby takovyto dotaznik byl schopen testo-
vat a méfit pracovni schopnost doty¢éného pracovnika. K méfeni takto Siroce definované
pracovni schopnosti tedy byla vyvinuta metoda tzv. Work Ability Index (WAI) - Indexu
pracovni schopnosti (WAI) a jeho platnost byla testovana jednorazovymi klinickymi vy-
$etfenimi skupiny testovanych pracovniku a jejich naslednym $etfenim po 4 a 11 letech
(Ilmarinen, Tuomi, & Klockars, 1997).

Vysledky soustavného uziti WAI pro zjistovani/kvantifikaci pracovni schopnosti nazna-
¢uji, ze rovnovaha mezi zdroji lidského zdravi a pozadavky a charakterem prace jsou
rovnéz dulezitymi rozméry pracovni schopnosti. Nicméné byl potvrzen také vyznam
kompetenci pracovnika, jeho postojii a hodnot a dalsich se zivotem souvisejicich rozme-
it pracovni schopnosti. Ty byly oznaceny jako komplexni a multidimenziondlni vlast-
nost pracovni schopnosti (Ilmarinen, Tuomi, & Seitsamo, 2005).

S pribyvajicim vékem rozdily v pracovni schopnosti jednotlivcl nartistaji. Ve srovnani
s mlad$imi pracovniky je vékova skupina pracovniki starsich 45 let velmi réiznoroda.
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Priblizné 15-30 % osob starsich 45 let ma index pracovni schopnosti na trovni pramér-
ny nebo $patny. Nebudou-li pfijata preventivni a napravna opatfeni pfimo v podnicich,
které tyto pracovniky zaméstnavaji, hrozi jim ztrita pracovni schopnosti. Trend klesajici
pracovni schopnosti s pribyvajicim vékem je vyvolan potizemi s pfizpiisobenim zmén
v praci zméndm v moznostech jednotlivce. Pracovni Zivot, jak se zd4, se vyviji svym
vlastnim tempem, které nemusi nutné odpovidat tempu procestt normaélniho lidského
starnuti. Proto subjektivni hodnoceni pracovni schopnosti bude ¢asto negativni a starsi
pracovnici budou toho nazoru, Ze se jejich pracovni schopnost zhorsuje.

Tento zpusob zjistovani miry pracovni schopnosti pracovnika byl ve Finsku od devade-
satych let $iroce pouzivan jak v oblasti vyzkumu tak ochrany zdravi pfi praci. Zde bylo
cilem pocate¢niho vyzkumu zaloZeného na systému WAI zjistit, jaké jsou vztahy mezi
WATI a oblasti lidskych zdrojt a faktort zivotniho stylu v riiznych vékovych skupinach.
Vysledky testovani jiz na této prvni skupiné pracovnikd (> 3000 pracovnikil nékolika
municipalit ve Finsku ve véku 30-64 let) ukazaly, ze jejich zdravotni a funkéni kapaci-
ty, stejné jako faktory prace, mohou byt velmi dobfe vysvétleny pomoci indexu WAL
V nejstarsi vékové skupiné silné zavisi na urovni dosazené hodnoty WAI vlastni zdravi
pracovnika (jeho zdravotni symptomy), dale funk¢ni kapacita (jeho fyzické parametry),
ale také pracovni faktory (psychicka zatéz). Naopak kompetence, tj. hodnoty a postoje,
jakoz i rodinné a spolecenské faktory byly méné vyznamné a jejich role k vysvétleni
hodnoty WAL, se s vékem snizuje (Ilmarinen, Tuomi, & Seitsamo, 2005).

5. 2. 2. Postaveni WAI v systému péce o zdravi pri praci
(OSHA/BOZP)

Zavaznost problematiky zlep$eni pracovnich schopnosti star$i zaméstnanecké populace
je pro Evropu a nejen pro ni skute¢nym problémem. EU se véci permanentné zabyva
a vyrazem této pozornosti je i pilotni projekt Evropského parlamentu tykajici se bez-
pecnosti a ochrany zdravi starsich pracovnikt. V souvislosti s timto pilotnim projektem
uzaviela Evropska komise s agenturou OSHA-EU dohodu o pieneseni pravomoci o bez-
pecnosti a ochrané zdravi star$ich pracovniki. Pilotni projekt s ndzvem Bezpecnéjsi
a zdravéjsi prace v kazdém véku - bezpecnost a ochrana zdravi pii prdci (BOZP) v kon-
textu starnouci pracovni sily byl zahdjen v ¢ervnu 2013 a pobézi az do konce roku 2015
(OSHA on line).
Cilem projektu je posoudit, co je nezbytné k tomu, aby strategie a systémy BOZP zo-
hlednovaly starnouci pracovni silu a zajistovaly lepsi prevenci pro vSechny v pribéhu
celého pracovniho zivota. Vysledky by mély pomoci pfi vyvoji politik a poskytnou pri-
klady uspés$nych a inova¢nich postupil. Projekt je zaméfen na tyto klicové problémy:

+ politiky, strategie, programy a aktivity v oblasti BOZP souvisejici se star$imi pra-

covniky v ¢lenskych statech EU i ve svéte,

+ politiky, strategie a aktivity tykajici se zaméstnatelnosti a moznosti navratu
do prace v ¢lenskych statech a ve svéte,

¢ pripadové studie podpurnych programi a iniciativ na pracovisti,

83



¢ nazory zucastnénych stran v oblasti BOZP, tj. zaméstnavateld, pracovniki a za-
stupcti pracovnikll se zaméfenim na zjistovani jejich zkusenosti, motivaci, po-
tieb a problémt,

¢ ndstroje a pomoc pro pracovi$té v oblasti fizeni otazek BOZP v souvislosti se
starnouci pracovni silou,

+ genderové otazky.

Ve vyzkumné ¢asti tohoto projektu by mély byt feSeny naléhavé problémy, které signali-
zuji dosavadni studie a prace v oblasti zaméstnanosti a zaméstnatelnosti star$i populace.
Jejich vycet je uveden zde:

+ starsi pracovnici na pracovisti,

+ zmény souvisejici zmény a jejich projekce do pracovnich schopnosti,

¢ hodnoceni rizik citlivych viéi véku,

¢ prizpusobovani prace pracovnimu prostredi,

+ pracovni schopnost a jeji podpora,

¢ navrat do prace,

¢ fizeni pracovniho procesu zohlednujici vékovou strukturu na pracovisti.

Dalsi vyzkum v oblasti pracovni schopnosti predpoklada Evropska komise v zaméreni
odbornych tymi na zédkladni axiomy podpory pracovni schopnosti starsi populace, ji-
miz jsou:

¢ zdravi a funkéni schopnost,

¢ kvalifikace,

+ hodnoty, postoje a motivace,

¢ pracovni prosttedi,

¢ obsah a naroky prace,

¢ organizace prace pracovniho kolektivu,

¢ vedeni pracovniho kolektivu.

Pracovni schopnost je mozno vyjadftit jako rovnovahu mezi komplexnimi naroky dané
prace a moznostmi jednotlivce je realizovat a lze ji méfit, porovnavat ¢i hodnotit inde-
xem pracovni schopnosti, ktery je evropskou komisi k tomuto vyzkumu v evropském
prostfedi doporucen. Jejim méfenim a zjisfovanim vyznamu zakladnich determinant,
které ji ovliviiuji napfi¢ vékem i pracovnim postavenim se zabyvd age management.

Zakladnim nastrojem ke kvantifikaci pracovni schopnosti zaméstnance v jeho profesi
se jevi vySetfovaci postup, ktery je zaloZen na individualnich odpovédich na predlozeny
soubor otazek, jejichz nésledné posouzeni spojené s ur¢itym matematickym postupem
hodnoceni téchto odpovédi, vede ke strukturovanému vyjadieni kvantitativnich zavé-
rit o mife pracovnich schopnosti prislusného jedince. Tento postup objektivizace pra-
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covni schopnosti je vyjadien ziskem Indexu pracovni schopnosti, ktery poskytuje jak
jeji okamzité zhodnoceni, tak i ur¢ity prediktivni zavér o jejim dal$im vyvoji. Odborna
literatura v oblasti ochrany a podpory zdravi pfi préci je svédkem rostouciho zdgjmu
o tento nastroj. Dalsi ¢asti této kapitoly pfinasi reSer$ni prehled o jeho dosavadnim po-
uziti i o jeho dal$ich modifikacich, které pomahaji podrobnéji odhalit pfi¢inné vztahy
a davody jeho pripadnych poklest.

V této souvislosti je signifikantni, Ze posledni prozatim uvedeny projekt Evropské agen-
tury pro ochranu zdravi v pracovnim prostfedi EU-OSHA uvadi a doporucuje nastroj
méteni Indexu pracovni schopnosti pro zkoumani pracovnich schopnosti starsich pra-

covniktl v evropskych zemich.
5. 2. 3. Dotaznik k vyhodnoceni Indexu pracovni schopnosti

Index se urcuje na zakladé odpovédi na fadu otazek, které berou v tvahu pozadavky
prace, pracovnika, jeho zdravotni stav a zdroje. Pracovnik vyplnuje dotaznik saim na za-
kladé prostého pouceni odbornikem v ochrané zdravi pfi praci nebo lékarem pracov-
nélékarské sluzby, ktef{ hodnoti odpovédi poctem bodi ze sedmi specifikaci, z nichz
je dotaznik sloZzen Vyhodnocenim jednotlivych odpovédi je souctem ziskano celkové
skore v rozmezi 7-49 bodu?, pfi¢emz za jednotlivé oblasti dotazniku lze ziskat:

Tabulka ¢. 9: Oddily dotazniku WAI

Polozky/oddily dotazniku Hodnoceni skore

1 | Aktudlni pracovni schopnost v porovnani s zivotnosti nejlepsim Zivotnim obdobim 0-10
2 | Pracovni schopnost ve vztahu k pozadavkiim na pracovni ¢innost 2-10
3 | Pocet soucasnych nemoci diagnostikovanych lékarem 1-7
4 | Odhadovana snizeni pracovni schopnosti v diisledku onemocnéni 1-6
5 | Pracovni neschopnost v pritbéhu minulého roku (12 mésict) 1-5
6 | Vlastni prognoéza pracovni schopnosti v pfistich dvou letech 1-7
7 | Dusevni zdroje

Vysledné skore zobrazuje vlastni pracovnikovu predstavu o jeho/jeji pracovni schop-
nosti. Uroveii pracovni schopnosti a cilt jakychkoli opatfeni povazovanych za nezbytné
se klasifikuji takto:

Rozpéti identifikovaného WAI (body) Cilem naslednych opatfeni je
7-27 obnoveni $patné pracovni schopnosti
28-36 mirné zlep$eni pracovni schopnosti
37-43 dobrou podporu pracovni schopnosti
44-49 udrzeni vynikajici pracovni schopnosti

5 Veverzi 2 dotazniku WAI je rozsah 7 - 50
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Pomoci tohoto dotazniku je pracovni lékar schopen jiz v raném stadiu identifikovat pracov-
niky a pracovni prostfedi potfebujici podporu. Ti zaméstnanci, jejichz WATI je nizky (do 27
bodut), budou potrebovat specificka opatfeni zamérend k navraceni a nastoleni optimdlni
pracovni schopnosti, nebo dodate¢nd méfeni spojena s hlubsim rozborem situace pracovni-
ka. Pro ty, jejichz WAI je pramérny (skére 28-36 bodu) se doporucuje piijmout kroky pod-
porujici nartist jejich pracovni schopnosti. Zameéstnanci s dobrou pracovni schopnosti (skore
37-43 bodt) by méli obdrzet instrukce jak si soucasnou pracovni schopnost udrzet. Pracov-
nici, jejichz WALI je vynikajici (skore 44-49 bodi) by méli byt informovani o faktorech, které
mohou jejich pracovni schopnost podpotit ale také oslabit. U¢innost doporucenych opatfent
miize byt kontrolovana pti opakovanych $etfenich v priibéhu pracovnikova zaméstnani.
Hlavnim dtivodem pro pozadavek posouzeni pracovni schopnost je vSak dosici se zjis-
téni, jaky typ akci je zapotiebi, aby se zabranilo jejimu poklesu. Proto byla k hodnoceni
WAI vydana ptirucka pokynii obsahujici seznam akei a jejich nédvaznost na vysledek
$etfeni WAI (Tuomi, Ilmarinen, Jahkola, Katajarinne, & Tukkii, et al., 1998).

Samotny index pracovni schopnosti mize byt také uzite¢nym nastrojem pfi stanovent ri-
zika pracovni neschopnosti v blizké budoucnosti. Bylo zjisténo, ze dotaznik kvantifikujici
WAL je schopen dobfte predpovidat vyskyt pracovni neschopnosti ve vékové skupiné pa-
desatiletych zaméstnancu. Skoro dvé tretiny osob ve skupiné diagnostikovanych s nizkou
pracovni schopnosti mély béhem nasledujicich jedendcti let statut penzionovanych z di-
vodu pracovni neschopnosti (Tuomi, 1995). Nicméné, vice nez tfetina osob, které setrvaly
na stejné pracovni pozici béhem nékolikaleté studie a které mély ptivodné nizkou pracovni
schopnost, byly schopny svoji pracovni schopnost udrzet nebo dokonce i zlepsit.
Nézornym piikladem poklesu celkového skore s vékem zaméstnance je obrazek znazor-
nujici vysledky finské longitudindlni studie vlivu véku na pokles indexu WAL Na tomto
obr. je zcela zfetelny soustavny pokles indexu o celych 25% v obdobi celé zaméstnanosti
¢lovéka 18-62 let (Ilmarinen, et al., 1997)

SR::'Ire WAl
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vék zaméstnance

Obrdzek ¢ 17: Vztah skére WAI a véku
Zdroj: Ilmarinen (1997)
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Index pracovni schopnosti, ktery je hodnocen pomoci dotazniku WAI ve ¢tyfech trov-
nich jako $patny, primérny, dobry a vyborny, ma vysokou prediktivni hodnotu: pfibliz-
né 60 % osob, které ve véku 45-57 let mély $patny index pracovni schopnosti, pobiralo
o 11 let pozdéji invalidni diichod (Ilmarinen & Tuomi, 2004).

Na druhou stranu pomoci tohoto dotazniku mize také zaméstnanec vyjadrit, jak sub-
jektivné vnimd ruzné faktory ovliviiujici jeho pracovni schopnost. Na zékladé téchto
strukturovanych odpovédi pak mize zdvodni lékar (v CR 1ékaf pracovnélékaiské sluzby
LPLS, smluvni lékar ¢i jiny povéreny zdravotnicky pracovnik) navrhnout vhodné akti-
vity k udrzeni ¢i pripadné zlep$eni pracovni schopnosti zaméstnance. Tuto ¢innost by
mél provést jednak ve spolupraci s timto zaméstnancem, ale také po sumarizaci takto
ziskanych dat a vypoctu indexu pracovni schopnosti (WAI) miize hodnotici pracovnik
ve smyslu platné legislativy (v CR Vyhl4ska & 79 o pracovné lékaiskych sluzbach)® tyto
udaje pouzit pro vyhodnoceni zdravotni situace zaméstnance nebo skupiny zaméstnan-
cu pii jeho poradenské ¢innosti, jejiz pozadavky jsou definovany v §2 tohoto legisla-
tivniho predpisu. Uéelem takto zpracovanych zdznami je podpora a udrzeni pohody
pracovnika nebo skupiny pracovnikil na pracovisti. Individualni dotaznik WAI by mél
byt ulozen ve zdravotnim zdznamu lékare.

Dotaznik WAI muze byt rovnéz pouzit pfi shromazdovani informaci pro vyzkumné
ucely nebo doplnujici zpravy. I kdyz je dotaznik vyplnovan jen za tucelem ziskani obec-
nych a statistickych informaci, je vzdy nutné vyzadat pisemny souhlas ptislusného pra-
covnika s vlozenim téchto informaci do zdravotnich zdznami.

5. 2. 4. Méreni pracovni schopnosti

Jednim ze zdkladnich problémi pouziti individualné a subjektivné vypliiovaného do-
tazniku WAI k testovani pracovni schopnosti je zji$téni jeho spolehlivosti. K odpové-
di na tuto paléivou otazku zdsadnim zpusobem ptispéla prace holandskych specialistt
z oblasti pracovniho lékatstvi (de Zwart, et al., 2002; Alavinia, van Duivenbooden, &
Burdorf, et al., 2007). Proklamovanym cilem jejich studie bylo zhodnotit spolehlivost
pti opakovdni testu WAI s vét§im souborem pracovnikil. Spolehlivost byla testovana
pomoci opakovéni stejného testu se 4 tydennim intervalem mezi obéma méfenimi.
Dotaznik byl v ramci studie zasldn na domdci adresu ndhodného vzorku 223 obyvatel
pracujicich v holandském stavebnictvi. Navratnost dotazniku byla pouze cca 50 % (117
respondentil). Primérny vék respondentu zafazenych do studie byl 51 let, s rozpétim 40
az 60 rokd. Jejich primérnd délka pusobeni ve stavebnictvi byla 30 let (SD 9.7). Hlav-
nimi zaméstnanimi byly: tesaf (32 %); Fizeni a administrativni prace (14 %); zednik (13
%); mistr (11 %); Fidi¢ vozu nebo jetabnik (7 %); malif (5 %); obkladac (3 %); a ostatni
(15 %).

Platné udaje byly shromazdény u 97 starsich stavebnich délniku ve véku 40 let a starsich.
Presné stejné WAI skore u obou méfeni uvadi ¢tvrtina z nich a bylo zjisténo, Ze indi-

6  Vyhldska MZ CR ¢& 792013 Sb. o provedent nékterych ustanoveni zdkona & 373/2011 Sb., o specifickych
zdravotnich sluzbdach (vyhldska o pracovnélékarskych sluzbdch a nékterych druzich posudkové péce).
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vidualni rozdily v obou testech jsou niz$i nez cca 7 bodu (tj. dvojnasobek smérodatné
odchylky SD). Pro individudlni zmény v hodnoceni mezi jednotlivymi méfenimi nebyl
zaznamenan zadny statisticky vyznamny rozdil od primérné hodnoty WAI skére dosa-
zeného prvnim testem a jeho opakovanim (40,4 oproti 39,9 bodim). Podil shody v obou
testech stejné zarazeného respondenta do jedné ze Ctyr kategorii pracovni schopnosti
podle metodiky WALI ¢inil 66 %. Vysledky této studie poskytuji dalsi podporu pouzi-
telnosti a spolehlivosti tohoto testu ke klasifikaci pracovni schopnosti pracovnika jak
v celkovém skore, tak na tGrovni kategorizace pracovni schopnosti podle WAL Podil
pozorované shody na zafazeni subjektti do jedné ze Ctyt kategorii WAI v obou testova-
nich ¢inila 66 % (64 z 97 respondentil). Pfi opakovaném testovani bylo pouze 13 osob
klasifikovano o jednu kategorii vys$ a 19 osob bylo klasifikovédno o jednu kategorii niZe.
Pouze jeden respondent byl klasifikovan o dvé kategorie nize (od ,vynikajici“ na ,stfed-
ni“) hodnotu pracovni schopnosti.

Touto studii bylo prokazano, ze primérné WAI skore a zafazeni do kategorii WAI je po-
mérné stalé i pfi subjektivnim hodnoceni respondentt v priibéhu 4 tydenniho intervalu.
Tyto vysledky tedy poskytuji dostate¢nou podporu pro pouzitelnost dotazniku jak pro
vyzkum zdravi pfi praci tak pro kazdodenni praxi zavodni preventivni péce.
Systematickou praci, shrnujici a kriticky hodnotici dosavadni vyzkumy vyuziti postupi
hodnoceni pracovni schopnosti, publikovali v roce 2009 holandsti autofi (van der Berg,
Elders, de Zwart, & Burdof, 2009). Jejich prace zkouma v té dobé veskerou dostupnou
odbornou literaturu o ¢incich individudlnich a s praci souvisejicich faktort na dosa-
zené hodnoty Work Ability Indexu (WAI). Do tohoto review byly zahrnuty jen ty prace,
v nichz byl WAI pouzit k méfeni pracovni schopnosti a pouze v ptipadé pokud byly jako
vystup prezentovany kvantitativni informace vlivy na determinanty pracovni schopnos-
ti. Za téchto podminek bylo celkem do studie zahrnuto 20 studii a k systémovému hod-
noceni pouzity vysledky ze 14 prutezovych a Sesti longitudinalnich studii.

Pomoci WAL jsou nejcastéji asociovany nasledujici faktory (determinanty) souvisejici
se $patnou pracovni schopnosti: nedostatek volného ¢asu, pokles vitalni fyzické aktivi-
ty, $patnd muskuloskeletalni kapacita, vys$si vék, obezita, vysoké pozadavky na dusevni
praci, nedostatek autonomniho rozhodovani, $patné pracovni prostiedi a vysoka fyzicka
pracovni zatéz.

Je dobfe znamo, ze starnuti pracovnikil je doprovazeno zménami v jejich fyzickych
a dusevnich schopnostech. Nicméné individualni rozdily jsou velké a faktory zivotni-
ho stylu, jako jsou napriklad fyzické aktivity ve volném case, mohou podstatné ovliv-
nit rovnovahu mezi pracovni kapacitou a pracovnimi pozadavky (Tuomi, Ilmarinen,
Seitsamo, 1997). Pracovni naroky, které nejsou dostate¢né sladény s fyzickou a dusevni
kapacitou pracovnikii mohou zpiisobovat zdravotni problémy a nasledné ztratu pracov-
ni sily (Stattin, 2005). Ptispévek zdravotnich problému (spojenych s vykonem prace)
k nezaméstnanosti a k poc¢atku odchodu do diichodu u star$ich pracovniku se jevi jako
zdsadni (Schuring, et al., 2007). Studie zabyvajici se touto problematikou ukazaly, Ze
$patna pracovni schopnost zvysuje riziko pred¢asného odchodu do diichodu, dlouho-
dobou nemocnost a pracovni neschopnost (Burdof, 2005).
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5.2.5. Referen¢ni hodnoty WAI

Referen¢ni hodnoty pro WAL jsou ziskavany ze studii ovéfujici pracovni schopnost velkych
soubort pracovniki a zaméstnanct riiznych profesi a vékovych kategorii. Zakladnim prin-
cipem je pokud mozno co nejdrive shromazdit statisticky dostatecny pocet téchto standar-
dizovanych tdaji o WAI vhodnych pro vyjadreni referen¢nich hodnot pro danou populaci
(zde napriklad populaci jednoho statu EU). Tato data jsou shromazdovana na jednom mis-
té tak, aby mohla byt podrobena statistickému hodnoceni, pfipadné i jejich pribéznému
zptesiiovani. Z téchto hodnoceni jako vystup slouZi tzv. referenéni hodnoty, které predsta-
vuji pramérné hodnoty a procenta riiznych kategorii indexu sefazené dle pohlavi, véku a po-
volani. Referen¢ni hodnoty mohou byt poté vyuzity napiiklad pro srovnani jednotlivych
pracovniku stejné profese zaméstnanych v riznych firmach, nebo naopak k vzdgjemnému
porovnavani jednotlivych profesi se stejnym vékem, pfipadné porovnavani podilii zamést-
nancd s nizkym nebo vysokym WAI v rtiznych firmdch a mezi rliznymi profesemi.

Na zakladé srovndni je mozno stanovit, zda se pracovni schopnost zameéstnancti v hod-
nocené firmé odchyluje od referen¢nich hodnot. Primarnim cilem je ur¢it kolik zamést-
nancti v ruznych profesnich skupindch vykazuje nizkou pracovni schopnost v zavislos-
ti na véku. Nasledna opatfeni by méla byt cilena predev$im na zaméstnance s nizkou
pracovni schopnosti, nebot zna¢na ¢ast z nich muze propadnout do kategorie prace
neschopnych, pokud nebudou pfijaty nezbytné podpurné kroky.

Zasadou, ktera umozni co nejrychlejsi a metodicky spravné stanoveni referen¢nich hod-
not je jejich porizovani jako jednoho z nedilezitéjsich vysledki sbéru dat do jednotné
narodni databaze, kterd je zpétné vyuzitelnd jak pro metodické fizeni celého narodniho
systému zlepSovani a prodluzovani pracovni schopnosti, tak i pro prispévatele do této
jednotné databaze, jimiz jsou podniky a instituce, jenz se Gi¢astni tohoto procesu (ustni
sdéleni Blik op Werk, 2014).

5. 2. 6. Duvérnost dat

Data ziskand pomoci dotazniku indexu pracovni schopnosti (WAI) jsou a musi zUstat
ptisné divérna, a je s nimi nakladano jako se zdravotnimi informacemi - 1ékaf pracov-
nélékarské sluzby je navic vazan profesni mlcenlivosti. Data a to je$té anonymizova-
nd, nemohou byt pfedana nikomu jinému nez povérené osobé (napt. pracovnik oblasti
ochrany a bezpecnosti zdravi pfi praci) a zaméstnavatel nesmi obdrzet informace ve for-
mé, ktera by mohla odhalit identitu zaméstnance/. Vyplnéni dotaznikd indexu pracov-
ni schopnosti je vzdy dobrovolné. Odmitnuti vyplnit formuldf nesmi jakymkoliv zptiso-
bem ovlivnit chovani spolupracujiciho lékate anebo zaméstnavatele viici pracovnikovi.

Index pracovni schopnosti je obrazem kvantitativniho nahledu na pracovni schopnost
individualniho pracovnika, pfipadné na pracovni schopnost skupiny pracovnika, po-
kud je zamérem zaméstnavatele, aby ve spolupraci s prislusnymi odbornymi pracovniky
zhodnotil naptiklad styl a pozadavky urcité pracovni pozice na stav pracovnich schop-
nosti pracovniki tuto pozici ve firmé zastavajici. K tomu je WAI nastroj velmi vhodny.
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Index pracovni schopnosti naopak nesmi byt ukazatelem zdravi, funk¢ni kapacity a zamést-
natelnosti daného pracovnika. Lze ho tedy, pokud je spravné pochopen, vyuzit jako scree-
ningovy nastroj interakce mezi praci a pracovnikem, k urceni pri¢in nizké zaméstnatelnosti
vlivem zménéné pracovni schopnosti, nebo predikéné k identifikaci konkrétnich opatte-
ni, kterd maji byt ptijata zaméstnavatelem. Hodnoty WAI pro urcité skupiny pracovnikil
(s eventudlnim trendem za urcitou dobu) by mohly a mély byt podnétem pro aktivaci za-
vodniho lékate, vedouci pracovniky a dalsi specialisty podniku zabyvajici se lidskymi zdroji.
Lékat pracovnélékarské sluzby (¢i jind povéfend osoba) mize pouzit dotaznik WAI
k podpore zdravi na pracovisti, k vytvateni skupinové identifikace ¢innosti a procest
ovliviujicich negativné pracovni schopnosti zaméstnanct nebo jejich skupin, ale také
k blizsi spolupraci a sledovani pracovniki, ktefi trpi hendikepem anebo nemocemi
ovliviiujicimi jejich vykon prace. Dotaznik Ize také pouzit pri lékarském poradenstvi
a pfi zaznamenavani absolvovanych vySetfeni spojenych s pracovni ¢innosti.
Poté, co zaméstnanec obdrzi dotaznik k vyplnéni, musi byt informovan o tcelu, za ja-
kym budou data pouzita a také, jakym zptsobem se bude postupovat, pokud dotaznik
odhali zdravotni problém, ktery je potieba fesit. V souladu s etickymi principy musi byt
informace preddna v pisemné formé, ale méla by byt také diskutovana tstné. Zakladni
zasadou celého procesu kvantifikace WAI je tedy dobrovolnost a piipadna anony-
mita vyplnéni dotazniku.
Velice citlivou oblasti je zejména tfeti soubor otazek dotazniku, v nichz je podrobné spe-
cifikovano vyhodnoceni celkového poctu vybranych diagnostikovanych onemocnéni.
Zde, pro zvyseni jeho presnosti a spolehlivosti a tudiz také zvySeni duvéry v cely proces
zjistovani pracovni schopnosti, jsou odpovédi dotazovaného pracovnika konfrontovany
lékafem PLS. V dotazniku jsou v této kapitole zahrnuty zdkladni a nejfrekventovanéjsi
zdravotni problémy ve tfindcti okruzich, pficemz kazdy okruh je podrobnéji specifi-
kovan jednou nebo vice podrobnymi otdzkami. Odpovédi na né je pouhé konstatovani
ANO/NE. Jde o tyto okruhy otazek:

3.1. Zranéni zpusobend nehodou

3.2. Onemocnéni pohybového aparatu
3.3. Kardiovaskularni onemocnéni

3.4. Onemocnéni dychacich cest

3.5. Dusevni poruchy

3.6. Neurologicka a smyslova onemocnéni
3.7. Onemocnéni zazivaciho traktu

3.8. Nemoci pohlavniho a moc¢ového ustroji
3.9. KoZni onemocnéni

3.10. Nador

3.11. Onemocnéni metabolismu

3.12. Krevni onemocnéni

3.13. Jiné poruchy nebo onemocnéni
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Vysledkem celkového hodnoceni realizovaného timto dotaznikem je tedy hodnota in-
dexu pracovni schopnosti (WATI). Cim je tato hodnota vy$si, tim lepsi je stav a zdravot-
ni situace hodnoceného pracovnika. Vysoké WAI skére znamena také nizi riziko pro
pfedcasny odchod do diichodu, soucasné indikuje vyssi kvalitu zivota. Cilem je udrzeni
lepsiho skore WALI i ve vy$§im véku se spravnymi opatfenimi (nelze pfitom zapominat,
Ze to neni jen v oblasti vlastni prace). Nizké hodnoty nesvéd¢i jen o individudlnim zdra-
votnim ¢i socioekonomickém problému, ale o nesouladu mezi naroky prace a pracovni
schopnostmi zaméstnance.

5. 3. Sméry soucasného vyzkumu

Kromé finskych vyzkumd, v jejichZ ramci nastroj WAI vznikl, je zde také Siroké spekt-
rum mezinarodniho vyzkumu (Costa, Goedhard, & Ilmarinen, 2005). V roce 2005 byla
studovana platnost WAI ve velké srovnavaci studii (Radkiewich & Widerszal-Bazyl,
2005). Do této studie zkoumajici ¢asny odchod zdravotnich sester bylo zahrnuto 38 000
tcastniki z 10 evropskych zemi. Torgénova studie provedena ve Svédsku (Torgén, 2005)
zahrnovala ndhodny vzorek §védské pracujici populace (N = 3500). Pocet velkych studii
je jiz také realizovan naptiklad v Ciné (Lin, Wang, & Wang 2006). Spolehlivost téchto
studii je vyhodnocovéna test-retestem (de Zwart, Frings-Dresen, & van Duivenboden
2002). V roce 2008 Byla posouzena platnost a spolehlivost WAI korela¢ni analyzou (van
den Berg & Elders, et al., 2008).

5. 3. 1. Asociace hodnoty WAI s jeho determinanty

V hodnoceni vzdjemnych vztaht jako vice faktorti/determinanti je jejich vzajemna
zavislost hodnocena takzvanymi asociacemi. Ve vztahu prace-pracovni schopnost-in-
dividualni faktory, jsou rozliSovany tfi typy statistickych asociaci. Asociace je popiso-
vana jako pozitivni, pokud je determinant statisticky vyznamné asociovan se zvy$enym
rizikem pfi hodnoceni prislusné ¢asti odpovédi v dotazniku WAIT a naopak asociace je
popsana jako negativni, pokud je determinant statisticky vyznamné spojen se snizenym
rizikem vyjadfeno hodnotou WAL V nulové asociaci pak neni nalézdn zadny vyznamny
vztah mezi determinantem a WAL

Systematickd préce van der Berghové a kol. (van den Berg, Elders, de Zwart, & Burdorf,
2009a), ze které vychazi tato podkapitola, uvadi vysledky vsech tii typt asociaci deter-
minantl pracovni schopnosti, které byly reportovany v reSerSovanych 14 prufezovych
a $esti longitudinalnich studiich uverejnénych k tomuto tématu v letech 1996-2007. In-
dividualni charakteristiky byly feseny v 18 studiich a s praci souvisejici charakteristiky
v deviti studiich.

Ve skutec¢nosti véechny longitudinalni studie tykajici work-related determinant byly v té
dobé provedeny mezi finskymi municipalitnimi pracovniky a to jesté pred rokem 2000.
Vétsina studii téchto byla vyhodnocena na zédkladé odpovédi na dotaznik WAI jako
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dichotomické hodnoceni vysledk1”, bud na zakladé specifické prahové Grovné (vétsi-
nou), nebo nejnizsich 25% nebo 15% percentild.

VYSLEDKY ASOCIOVANYCH VZTAHU HODNOT WAI S INDIVIDUAL-

NiMI FAKTORY

Nejvice studovany demograficky faktor byl vék (sedm studii). Ctyti ze sedmi studii uva-
di snizeni WAI s vékem, dvé studie naopak asociaci neprokazaly a jedna zjistila vys$si
riziko pro $patné WAI mezi mlad$imi pracovniky. Niz§i vzdélani bylo asociovano s niz-
$im WAI v jedné studii a nemélo zadny efekt v dalsi studii- Jako jediny Zivitel rodiny
a degradace v ekonomické pozici byly spojeny s niz§im WAI ve dvou priifezovych stu-
diich, zatimco nebyl vztah pozorovan pro nizky piijem. Nizsi WAI vsak je asociovana
s tézkou Zivotni situaci v mimopracovnim prostredi a prohlubuje se s nezletilymi détmi,
nizkym sebevédomim, ale neni vyznamné spojeno s rodinnym statusem.

Jeden vystup ze tfi studii nasel pozitivni vztah mezi lepsi kardiorespira¢ni zdatnosti,
vyjadfenou maximalnim prijmem kysliku a vy$si hodnotou WAI. Vsechny ¢tyfi studie
o $patné muskuloskeletdlni kapacité vykazaly vyznamnou asociaci se nizkym WAI s od-
hadem rizika, jehoZ pravdépodobnost se pohybuje OR (4,6-9,1)®. Spatnd funkéni rov-
novéha pracovnikii domaci péce je spojovana se nizkym WAL Pouze dvé studie uvedené
v odborném tisku k dobé hodnoceni byly zamérené také na obecné kognitivni dusevni
schopnosti a kupodivu neprokdzaly zadné vyznamné asociace (Nygard, Eskelinen, Su-
vanto, 1991; Eskelinen, Kohvakka, & Merisalo, 2001). Z individudlnich determinanti
byla dale asociovana s WAI nadvaha (BMI), ktera byla pozitivné spojena s §patnym WAI
ve Ctyfech ze sedmi studii. Rovnéz nedostatek volnocasové pohybové aktivity byl spo-
jen s niz§i WAI ve ctyfech z péti studii. V jedné studii bylo spojeno koufeni s niz§im
WALI, zatimco ve dvou studiich zadna vyznamna asociace s timto determinantem nebyla
nalezena. Jedna studie vykazala pozitivni efekt na WAI u konzumenta alkoholu oproti
abstinentim (Tuomi, et al., 2001). V jedné dietarni studii se stravou s nizkym piijmem
vlakniny je uvadéno neobvykle vysoké OR 27,6 pro $patné WAI (Kaleta, Makowiec-Da-
browska, Jegier, 2006).

7 U tohoto typu zaddni jsou prdce hodnoceny pomoci sady odpovédi ano/ne.

8  Pomér dvou podilii pravdépodobnosti/Sanci Odds ratio (OR) je biostatistickou velicinou, kterd
umoznuje srovnat vyskyt sledovaného jevu ve dvou riiznych skupindch. 1. skupina - skupina s expozici/
projevem urcitému faktoru s 2. skupinou bez expozice/neexistenci tohoto projevu. MiiZzeme pozorovat
tri pfipady: 1. OR = 1 - Zddnd asociace mezi rizikovym faktorem a onemocnénim 2. OR > 1 - po-
zitivni asociace, negativni rizikovy faktor, exponovand skupina md vétsi pravdépodobnost postizeni
zkoumanym faktorem a 3. OR < I - pozitivni, protektivni faktor, na hodnocenou skupinu md prislusnd
expozice pozitivni (mirnici efekt).

OR je tedy mirou relativniho rizika, jimz se uplatiiuje ptislusny zkoumany faktor u exponované/ ovliv-
néné populace. V longitudindlni studii je OR stanoveno jako podil odds/Sanci nemoci u exponovanych
a odds/Sanci nemoci u neexponovanych. V case-control studii je stanoveno jako podil odds expozice
studovanému rizikovému faktoru u pripadii a odds expozice u kontrolnich osob
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ASOCIACE S FAKTORY SOUVISEJici 8§ PRACI

H studie vesmés shodné ukazaly, ze dulezitymi silné asociovanymi faktory pro WAI byly
vysoké psychické pracovni naroky, $patnd autonomie pracovni pozice a v neposledni radé
vysoké fyzické pracovni ndroky (Alavinia, et al., 2007). VSechny faktory souvisejici s praci
byly méfeny pomoci self-reportingu, protoze tato technika je vlastni systému hodnoceni
WAL Tato technika posouzeni vlastnich schopnosti a stavii véak muze vést k fale$nym nega-
tivnim vysledkam, kdyZ pracovnici se $patnou WAI precenuji svou fyzickou a dusevni zatéz
ve vztahu k tém na pracovisti, ktefi maji vynikajici WAL Neni jasné, zda objektivni méfeni
pracovnich pozadavki by vykazovalo podobné vysledky (van der Berg, et al., 2009a).

Jako jeden z dilezitych zavért autofi této reSers$ni prace uvadéji, ze pro systematické
hodnoceni relativniho vyznamu s determinant souvisejicich s praci, ale i individual-
nich determinant pracovni schopnosti bude zapotiebi jesté dal$ich méreni pomoci WAL
Tyto znalosti determinant pracovni schopnosti jsou dulezité pro ,na miru usitou® in-
tervenci zaméfenou na zvySovani pracovniho zapojeni u star$ich pracovnika a tdrzbu
nebo zlep$eni produktivity jejich pracovniho vykonu.

DETERMINANTY PRACOVNI SCHOPNOSTI V PROFESICH SPOJENYCH

S DUSEVNI PRACI

Dosavadni vyzkumy kvantifikujici riizné determinanty na hodnotu pracovni schopnosti
byly vzhledem k o¢ekavanym jasnym vysledkiim provadény prevazné ve fyzicky ndro¢-
nych zaméstnanich. Vysledky skute¢né ukazuji, ze WAI je negativné asociovan (OR >
1) a to zejména s individudlnimi determinanty, ale i s pracovnimi faktory. Negativni
asociace jsou spojovany s vékem, vysokymi pozadavky dané fyzické prace, vysokymi
psychosocialnimi pracovnimi néroky (napt. ztrata moznosti kontrolovat vlastni praci),
ale také nezdravym zivotnim stylem (nedostatkem fyzické aktivity) a $§patnou fyzickou
kondici (Alavinia, et al., 2007; Pohjonen, 2001; Tuomi, et al., 2001).

Jen malo studii se v§ak doposud zabyvalo determinanty pracovni schopnosti v profes-
nich populacich s prevaziné psychickymi naroky pfi praci. Ale jiz prace Sjogren- Ronkéa
a kol. (Sjogren-Ronki, Ojanen, Leskinen, Mustalampi, Malkia, 2002) ukazala, ze nizky
stres v praci a lepsi sebevédomi u kancelarskych pracovnikil pfimo souviselo s jejich
vys$$i pracovni schopnosti. Pocet odpracovanych let v zaméstnani a uspokojeni z prace
byly také asociovany s lepsi pracovni schopnosti u kancelafskych pracovnika. Nicméné
znalost determinantii ovliviiujicich pracovni schopnosti v psychicky naro¢nych profesi
je stale nizka, a proto zlstava nejasné, zda je relativni vyznam osobnich a s praci souvi-
sejicich faktorti podobny jako je znamy jejich prispévek ve fyzicky naro¢nych pracov-
nich mistech (van der Berg, et al., 2009b).

Prestoze bylo provedeno nékolik studii v rtiznych profesnich prostredi, je potfeba dal-
$tho systematického hodnoceni relativniho vyznamu s praci souvisejicich i individual-
nich determinantt pracovni schopnosti méfenych WAI. Detailni znalosti vlivu téchto
determinant na pracovni schopnost jsou pak zcela zasadni pro nastaveni ,na miru usi-
tych intervenci zaméfenych na zvyseni pracovni tcasti star$ich pracovnikd a na udrze-
ni nebo zlep$eni jejich pracovniho vykonu (van der Berg, 2009b).
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5. 3. 2. Zjisténi dopadu $patného zdravotniho stavu na ukonceni
placeného zaméstnani u starsich pracovniki v Evropé.

K tomuto hodnoceni byl zvolen soubor 4611 ucastnikll prizkumu o zdravi a starnuti
v Evropé (projekt Survey on Health and Agening in Europe - SHARE) z celkem 11 ev-
ropskych zemi (Borsch-Supan, Kartsen, & Jurges, 2005). Vék hodnoceného souboru se
pohyboval mezi 50 a 63 roky a tvorili ho ti pracovnici, ktefi v dobé zahdjeni Setfeni byli
v aktivnim zaméstnaneckém poméru. Data byla sbirdna z jejich vlastniho hodnoceni
zdravi, jejich chronickych nemoci, omezeni mobility, dale jejich individualnich behavi-
oralnich faktort (obezita, koufeni, uzivani alkoholu a pohybova aktivita) a pracovnich
charakteristik. U¢astnici byli sledovani po dobu dvou let 2004 a 2006 a byli rozti{déni
do skupin podle stavu na konci sledovani jako: déle plné zaméstnani, diichodci, neza-
meéstnani, zdravotné postizeni. Pro odhad vlivu riizné miry $patného zdravotniho stavu
na ukonceni placeného zaméstndni byla v této praci pouzita nasobna logistické regrese.
Béhem tohoto dvouletého obdobi 17% zaméstnanych pracovnikii ukonc¢ilo zaméstna-
necky pomér a to predevsim z divodu vlastniho velmi §patného hodnoceni zdravotniho
stavu. Vice nez polovina (55%) téchto respondenttl $patné hodnoticich zdravotni stav
trpéla chronickou nemoci, 57% pohybovymi obtizemi a 9% dal$imi omezenimi. Je jisté
zajimavé, Ze mezi chronickymi nemocemi hraly prim deprese (17,7%, 814 respondentt)
atrrosa/osteoporosa 12,3% atd. Statistickou kontrolou asociaci individualnich a s praci
spojenych determinant, byl silné asociovan $patny osobni pocit zdravi s ukon¢enim pla-
ceného zaméstndni z divodu odchodu do dichodu, nezaméstnanosti, nebo zdravotnim
postizenim (OR od 1,32 do 4,24). Nizké vzdélani, obezita, nizkd kontrola prace a nerov-
novdha usili a odmény byly asociovany s pocitem $patného zdravi, ale také rizikovymi
faktory pro odchod z placeného zaméstnani.

Tato studie téZ naznacila, ze ucinky $patného zdravotniho stavu na ukoncéeni zaméstna-
ni mohou byt sniZeny rtiznymi preventivnimi opatfenimi jako je snizeni obezity, proble-
matické uzivani alkoholu, fizeni prace a podporou rovnovahy mezi tsilim a odménou.

5. 3. 3. Zmény z pracovni schopnosti souvisejici s vékem
a jejich vztah ke kognitivnim funkcim u starsich pracovniki

Jak jiz bylo vyse uvedeno, donedavna nebyl k dispozici dostatek odbornych podkla-
du, védeckych vystupti k hodnoceni asociaci mezi pracovni schopnosti a kognitivnimi
funkcemi, které zejména s pribyvajicim vékem zakonité klesaji.

Jedna ze zakladnich praci, které se dikladné a podrobné této problematice vénovaly
je longitudinalni a prarezova studie publikovana ve studii FIOH (Ruopila, et al., 2008)
Cilem této prace bylo zjistit zmény v indexu pracovni schopnosti (WAI) a kognitiv-
nich funkci souvisejicich s vékem. Udaje jsou zalozeny na (v této problematice zéklad-
ni) studii finskych municipalitnich zaméstnanct, kterd zapocala jiz v roce 1981, kdy
zkoumané subjekty (n = 6257) byly ve vékovém rozpéti mezi 44 a 58 roky. Prvni datovy
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soubor tvorili zaméstnanci, kteti odpovédéli na dotaznik v 1981-1997 a zustali v préci
az do roku 1992 (n = 717). Druhy soubor predstavuji ti, ktefi se zti¢astnili laboratornich
testd a byli pracovné aktivni v 1981-1985 (n = 68). Ocekavalo se, ze obé hodnoty, tedy
WALI a kognitivni funkce se budou snizovat v prabéhu 11 let trvani studie, ale zmény
jsou ve WAI vétsi nez v kognitivnich funkcich, a navic zmény ve WAI jsou silnéji ko-
relovany s vlastnim hodnocenim pracovni schopnosti, nez je stav zjistény kognitivnimi
metodami. K hodnoceni vzdjemnych asociaci byly pouzity metoda WAI a pro zjisténi
kognitivnich funkci pét testti z WAIS (Wechsler Adult Inteligence Scale) obsahujici testy
podobnosti, blok designu, symbol ¢islic, rozpéti ¢islic a dokoncéeni obrazu (Eskelinen,
et al., 1991). Bylo také pouzito vlastni hodnoceni tykajici se reakce, kapacity paméti
a smyslu pro porozuméni.

Z predchozich studii je znamo, ze WAI klesd s vékem od 1981 do 1992 jak mezi muzi
tak i zenami, a ve v8ech typech prace. Také WAIS skore kleslo od roku 1985 do 1997,
s vyjimkou testu ¢islic. WAT skore bylo nejvyssi ve skupiné dusevni prace. Dtlezitym re-
plikovanym zjisténim bylo to, ze WAI zacal klesat v pozdnim stfednim véku, ale pokles
WATIS skére zacal jesté pozdéji a jasné ukazal, Ze toto zpozdéni plati pro ty, ktefi se stale
pracuji a to zejména dusevni praci. Objektivni kognitivni zmény podporovaly slabé hy-
potézu poklesu. Vlastni hodnocené kognitivnich funkci se ¢aste¢né zlepsilo v pribéhu
sledovani a 1épe koreluji s vy$$im WAI nez vysledky test. Jak bylo predpokladano, na-
lezy ukazaly na vzéjemny vztah mezi méfenou kognitivni funkénosti a WAL Zkfizené-
-zpozdéné korelace (cross-lagged correlations) mezi WAI a SCF (Self-reported Cogni-
tive Function) byly niz$i nez se o¢ekavalo. Fyzické a smi$ené druhy prace jsou skodlivé
pro kognitivni funkénost a WAL Z toho plyne jednoznacny zavér: Chceme-li zachovat
kognitivni funkénost a WAI vysoké, vykondvand prace by méla zahrnovat vlastnosti
typické pro dusevni prace.

Dal$im poznatkem této Siroce koncipované prace je fakt, Ze s vékem souvisejici zmé-
ny v kognitivni oblasti ale i v pracovni schopnosti se lisi individualné. Takze, zatimco
néktefi lidé budou mit vysokou kognitivni schopnosti, stejné jako vysokou pracovni
schopnost az do pozdniho véku, nékteti budou mit zkusenost s lehkym poklesem téchto
schopnosti, a nékteti budou mit tézké ztraty, které maji vliv na zmény v pracovni invali-
ditu. Tyto u zmény obou vlastnosti pracovni schopnosti se i v jejich nédstupu vzhledem
k véku, velikosti a také sméru, ale pro vétsinu pracovniki je obecny trend skvéla stabilita
kognitivnich funkci az do véku 70 let.

Zda se, ze pracovni schopnost zac¢ina klesat dfive nez kognitivni funkénost, pocinaje
vékem 52 az 58 rok (Ilmarinen, Tuomi, & Klockars, 1997). Bylo zjisténo, Ze nejstrmé;jsi
narust $patné pracovni schopnosti je nalézan u fyzicky naro¢nych zaméstnani, zatimco
mirnéji se snizujici trend byl typicky pro dusevni praci a zen ve smiSené praci. Je moz-
né, ze soucasny pracovni zivot klade dtiraz na rychlost a pozornost, jak u délnika, tak
i u bilych limecka. Alespon ve finskych zaméstnanich a profesech, se pracovni tlak jasné
béhem poslednich deseti let zvysil, konstatuji autofi této publikace.

Nicméné, jak kognitivni funkce, tak i pracovni schopnost mohou byt ovlivnény pozi-
tivné mnoha riznymi druhy uspésnych intervenci. Zvlasté prinosny v této souvislosti
muze byt model selektivni optimalizace s kompenzaci podle Baltese a Baltese (1990).
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Napriklad Salthouse (1997) uvadi, Ze star$i pracovnici mohou kompenzovat k véku
vztazené ztraty urcitych schopnosti, jako je zpomaleni zpracovani informaci a psycho-
motorickych reakci, a to jejich dlouhou pracovni zkusenosti a predvidanim budoucich
situaci a Ze kognitivni domény mohou byt zlep$eny intervencemi. Podobné Louheva-
ara a kol. (Louhevaara, et al., 2003) prokazali, ze pracovni schopnost posuzovana Inde-
xem pracovni schopnosti (WAI), mtiZe byt také ovlivnéna ridznymi ¢innostmi, zvlasté
zaméstnaneckou spolupraci. To bylo déle uvedeno, Ze obsah intervenci by mél pokryt
vSechny ¢tyti klicové rozméry WAI (tj. pracovni prostiedi, pracovni spolecenstvi, zdra-
votni a profesni zptisobilost jednotlivce).

5. 3. 4. Pracovni schopnost a vnimani pracovniho stresu

Také poznani vlivu psychickych determinantii a mezi nimi zejména vliv stresu na vyvoj
a dosazeni urcitého stavu pracovni schopnosti zejména starsich zaméstnanct jsou vy-
znamnou vyzvou ke komplexnimu feseni v§ech vyznamnych determinant, ovliviiujicich
v kone¢ném stavu pracovni schopnost jedince. Problematikou kvantifikace vlivu stresu
a jeho projevi se zabyva v poslednich letech cela fada autord, publikujicich své zavéry
prevazné v medicinskych periodikdch. Je to napfiklad studie (Goedhard & Goedhard,
2005), ve které je zkoumadn vliv stresu na pracovni schopnost ve skupiné civilnich a vo-
jenskych zaméstnancti nizozemské armady. Vztah WAI a vnimani pracovniho stresu byl
zkouman s pouzitim stresového dotazniku. Statisticka analyza ukazala negativni kore-
lace WAL skdre a nékolika rtiznych stresovych faktori. Jako nejvyznamné;jsi byl pozo-
rovan vztah mezi WAI a kvalitativnim pretizenim, jehoZ tésnost lze vyjadrit korelacnim
koeficientem (r = -0,49). WAI skdre bylo také negativné spojeno s rostoucim vékem, coz
je zjisténi srovnatelné se studiemi WAI v nékolika dalsich zemich. Absence prace se zda
byt spojena se zvy$enym vnimanim pracovniho stresu.

V Kumashirové studii (Kumashiro et al, 2002) byl pozorovan negativni vztah mezi ka-
tegoriemi skore WAI a trovni stresu. Vnimani stresu bylo asi 0 35% vyssi u pracovnika
s nizkym a7 sttednim WAI skore nez u dobré - vyborné skupiny pracovnika. Vaana-
nen-Tomppo, Janatuinen a Tornqvist (2004) nalezli negativni korelaci mezi psychickou
zatézi a pracovni kapacitou (r = - 0.50). Ve vyse uvedené holandské studii byly zjis-
tény negativni korelace pro rtizné stresové faktory s korela¢nimi koeficienty od -0.25
do -0.48 (Goedhard & Goedhard, 2005). To mtize vést k zavértim, ze pracovni schopnost
je negativné spojena s vysokou urovni vnimaného pracovniho stresu. Jak autofi této
publikace poznamenali je mozné, Ze pracovnici vyuzivaji moznosti absence diky stresu
a protistresové medikaci snizit jejich expozici vysokymi pracovnimi naroky.

Neékteré dalsi studie kvantifikace vlivii na pracovni schopnost se zabyvaji psychicky-
mi bariérami vedoucimi k poklesu Indexu pracovni schopnosti WAI. Z posledni doby
jsou to napriklad studie Seibta a kol. (Seibt, Spitzer, Blank, & Scheuch, 2008), zabyvajici
se symptomem vyhoteni jako predikdtorem $patné pracovni schopnosti u uciteltl a ad-
ministrativnich municipéalnich dfednikd, nebo prace Campaniniho a kol. (Campanini,
Conway, Camerino, Castellini, Punzi, & Costa, 2011) jejimz cilem bylo kvantifikovani
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vlivu nerovnovahy Usili - odména na pracovni schopnost v italskych profesich o3etfova-
telstvi a obsluha call center. Dotazovéno bylo 1113 zdravotnich sester a 1106 operatort
call-centra. Mezi sestrami je nerovnovaha vysokého Usili a odmény spojena se $patnou
pracovni schopnosti pomérné vyznamné (OR = 2,4). Mezi operatory call-center je v ne-
rovnovaze mezi vysokym Usilim a odménou také vyznamné asociovana Spatna/pfimé-
fend zménéna pracovni schopnosti (OR = 1,9). Pracovni stres, je v této studii méfen
pomoci modelu nerovnovahy usili - odmény (ERI- Effort-Reward imbalance), pricemz
se spravné predpoklada, ze pracovni napéti se vztahuje ke zhor§eni pracovni schopnosti.
Pro méfeni pracovniho stresu v zavislosti na intenzité nerovnovahy usili a odmény se
pouzil dotaznik ERI dotaznik (ERI - Q) (12). Test obsahuje 17 polozek, z nichz 6 méfi
»Usili“ a 11 ,odménu® Kontinualni skére ERI ziskané dotaznikovym Setfenim bylo di-
chotomizovéno, pricemz ERI > 1 indikuje pracovni stres s vy$$im usilim nez odménou,
zatimco ERI < 1 odkazuje na nestresové situace. U zdravotnich sester a operatort call
center vysoka hodnota ERI dokazuje, Ze jsou tyto pracovni pozice opravnéné spojovany
se $patnym indexem pracovni schopnosti. Vysledky dvou souborti proménnych velic¢in/
determinanttt ERI/WAI byly v prace vyhodnoceny logistickou regresni analyzou.

Pti kvantifikaci obou slozek ERI (usilim a odménou), bylo ,,sili“ spojeno s nizkou pra-
covni schopnosti pouze u zdravotnich sester. ,Odména“ byla silnéjsim faktorem a byla
spojovana se $patnou, ¢i pfiméfenou pracovni schopnosti u obou sledovanych profesi.
LUsili“ se ukazuje jako diilezitéjsi pti pracich vykazujici fyzickou ndmahu. Tii faktory
»odmény“ (Gcta, propagacni prace/plat a bezpecnost prace) jsou silnéji pojeny se $pat-
nou/piiméfenou pracovni schopnosti obou testovanych profesi.

Nerovnovaha mezi Gsilim a zdroji (z hlediska odmén) se muiZe snizit prostfednictvim
dlouhodobych zku$enosti, individualni pracovni schopnosti a schopnosti prizptisobit
se pracovnimu prostfedi. Ilmarinen ve své studii (Ilmarinen, 2005) uvadi, Ze nepfiznivé
psychosocialni podminky pracovnich mist jsou predchtidcem pracovniho stresu, coz se
ukazalo jako velmi dtlezity faktor pfi vysvétlovani pracovni schopnosti.
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5. 4. Vyuzivani WAI ve vybranych zemich (Nizozemsko
a dalsi zemé EU)

Situace koncem dvacatého stoleti nazrala k pochopeni a vytvoreni nového konceptu
pracovni schopnosti, ktery by dovedl komplexné popsat cestu k dosazeni lepsiho soula-
du mezi starnutim a praci. V roce 1980 tak byla ve Finsku koncipovana pracovni schop-
nost jako novy koncept, ktery do té doby nebyl definovan ani studovan. Do té doby
se koncepty pracovni schopnosti zabyvaly spiSe chorobami a invaliditou nez zdravim
a funk¢ni kapacitou pracovnika. Vyvoj nového konceptu pracovni schopnosti byl zaha-
jen v institutu FIOH (Finnish Institute of Occupational Health) v 80. letech.

Jeho dalsi postup byl vymezen nasledujicimi daty:

1981-1997  Longitudialni studie muinicipalitnich zaméstnanct (ve véku 45-58 let)

1981-1985 Konstrukce Work Ability Indexu (WAI), jeho validace a zmény béhem 4 let

1981-1992  WAI, vysvétleni faktorii jeho zmén béhem 11 let (longitudidlni studie)

1989 Dohoda mezi zaméstnanci a zaméstnavateli na komplexni podpore pra-
covni schopnosti (PWA)

1990-1996  Vyvoj a testovani komplexni podpory pracovni schopnosti, Akéni pro-
gram FinnAge — Respekt ke starnuti

1993- Preklady, testovani a uziti WAI v jinych jazycich (25 jazykovych mutaci
do roku 2006, poté dalsi), postupna implementace systému méfeni pra-
covnich schopnosti v rtiznych zemich (EU i mimo)

1993- Trénink pracovnikt a implementace WAI v hygiené pracovniho prostfedi
ve Finsku

1998- Podpora mezinarodni implementace a evaluace WAI a PWA, organizace
mezindrodnich symposii vybory ICOH a IEA pro starnuti

2000- Zdravi2000 s reprezentativnimi daty WAI z Finska

2003- Nové rozméry pracovni schopnosti, vyvoj ,Domu pracovni schopnosti®

na zéakladé finské studie Zdravi2000

O tento vyvoj se opiraji i aktivity rozvijené v Ceské republice:

2010-2012  Poéitek implementace systému Age managementu v CR, realizace gran-
tového projektu OP LZZ, registra¢ni ¢islo CZ.1.04/5.1.01/51.00079 ,,Stra-
tegie Age Managementu v Ceské republice” (realizator: Asociace instituci
vzdélavani dospélych CR, o.s.), provedeni pilotniho méteni WAT na sou-
boru 72 nezaméstnanych osob v Brné

2013-2015  Zahdjeni vyvoje systému WAI a jeho implementace v CR, realizace gran-
tového projektu OP LZZ, registra¢ni ¢islo CZ.1.04/5.1.01/B2.00012 ,,Im-
plementace Age Managementu v Ceské republice” (realizdtor: Asociace in-
stituci vzdélavani dospélych CR, o.s.), provedeni méfeni WAI na souboru
240 osob
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2013-2015  Vyvoj vzdélavacich aktvit na podporu pracovni schopnosti u pedagogt
a zdravotnického personalu, realizace grantového projektu OP VK regis-
tracni ¢islo CZ.1.07/3.2.04/05.0053 ,Vzdélavani lektorti pro udrzitelny
rozvoj se zaméfenim na age management® (realizator: Zaméstnanost o.s.),
provedeni méfeni WAI u 60 osob zdravotnického personalu

Zakladnim néstrojem umoznujici kvantifikaci vztahtt a podminek pracovni schopnosti
jednotlivce je Work Ability Index (WAI). Je to vySetfovaci postup, kterym se méfi pracov-
ni schopnost zaméstnance. Jeho vysledkem je standardizovand bodova hodnota nazvana
autory index pracovni schopnosti. Jeji ziskani je realizovano jako sef-reported (pracov-
nikem samostatné vypliovany) dotaznik, ktery je vyplnén bud respondentem, nebo treti
stranu, napiiklad spole¢nosti, zaméstnavajici pracovnika v ramci pravidelného zdravotni-
ho vysetfeni pracovnim lékafem. Cilem aplikace v podnicich je podpora a udrzeni pracov-
ni schopnosti zaméstnanct. WAI se lisi od klasickych dotaznikovych nastrojt, v tom smy-
slu, Ze se jedna o velmi riznorodou konstrukei dotazniku, skladajici se z otazek ze sedmi
riznych oborti charakterizujicich jak pracovnika, tak jeho zdravotni fyzické a dusevni
predpoklady ke zvladnuti jeho pracovniho zatazeni, tak i charakteru préce a pracovnich
néaroku. WAI je v této souvislosti vystupem kvantifikujicim standardizovanou hodnotu
indexu nebo ukazatele pracovni schopnosti bez mériciho pristroje.

Od pocatku byl Index pracovni schopnosti (WAI) vyuzivan jak v oblasti vyzkumu, tak
v praxi. Postupné roz$itil do riiznych zemi a metodika WAI byla prelozena do 27 jazyka
a systém se stal se zajimavym a hojné vyuzivanym nastrojem k popisu pracovni schop-
nosti zaméstnance. Je jednim z ndstroji pouzivanych v praxi ochrany zdravi pti praci
a ve vyzkumu za tcelem posuzovani pracovni schopnosti zameéstnance, ale také pii vy-
$etfeni zdravi a priizkumu pracovisté. Samotny index, jako standardizovana numericka
hodnota se urcuje na zdkladé odpovédi na fadu otazek, které berou v tvahu pozadavky
na préci, pracovnikiv zdravotni stav a zdroje.

Po roce 2000 dochazi k ptimo explozivnimu rozsifeni pouziti hodnoceni pracovni
schopnosti pomoci Indexu WAL Je to ziejmé napiiklad z letmého nahlédnuti do sezna-
mu prednasejicich odborniki na 4. kongresu vénovanému pracovni schopnosti, kona-
ného v roce 2011 v Tampere. Jsou to kromé dalsich evropskych zemi jako Italie, Spanél-
sko, Portugalsko nebo Polsko i tak exotické zemé jako je Brazilie, Japonsko, Australie
nebo Taiwan (Nygard, Savinainen, Kirsi, & Lumme-Sandt, 2012).

V dalsich ¢astech této kapitoly si podrobnéji vSimneme stavu implementace systému
kvantifikace pracovni schopnosti pomoci WAI v nékolika okolnich evropskych zemich,
které svou velikosti, historii nebo hospodarskou tirovni tvoti vhodny model pro srovna-
ni s Ceskou republikou.

5. 4. 1. Nizozemsko (Blik op Werk)

V Nizozemsku spravuje méteni WAI nezavisla organizace Blik op Werk od roku 2008 na za-
kladé licence zakoupené vladou pro celou zemi. Blik op Werk poskytuje nastroj dal$im or-
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ganizacim k vyuziti v jejich praxi. Po¢ate¢ni rozsiteni WAI bylo podporeno aktivitami ,,ucici
se sité“ (Lerende netwerken) WAI. V ramuci sité byly prostfednictvim workshopii a on-line
sdileni sdilet zku$enosti a fesit problémy s méfenim pracovni schopnosti a rozvojem udr-

zitelného zaméstndvani v kontextu veskeré administrativni a strategické agendy organizaci.

Méteni WALI je poskytovano dvojim zptisobem:
1. Méfeni provede Blik op Werk. Zadavatel ma pak pristup k vyslednym adajum

o méfenych skupinidch pracovniki, které jsou uvedeny ve vztahu k referen¢nim
hodnotam pro obor, zemi ¢i srovnatelné organizace.

2. Zadavatel si zakoupi sublicenci a provadi méfeni sam. Samozfejmé je i pii této
varianté tfeba respektovat pravidla distribuce néstroje.

Klicovym krokem v uzivani WAI bylo zapojeni organizaci i jednotlivcit do vytvoreni
spole¢né databdze vysledki ziskanych z dotaznikit WAL Zaméstnavatelé z néj mohou
Cerpat srovnavaci data a uzivat je k dal$imu rozvoji osobni i firemni strategie udrzeni
pracovni schopnosti a k ovlivnéni verejnych politik. K databazi maji proto pristup dr-
Zitelé patfi¢né licence, vyzkumnici a lidé z oblasti politiky. Blik op Werk nabizi jako
ptridanou hodnotu podporu ve srovnavani firem a skupin pracovniki, studijni navstévy,
workshopy a vzdélavani.

5. 4. 2. Finsko (FIOH)

Ve Finsku se ndstroj pro kvantifikaci pracovni schopnosti riznych vékovych a profesnich
skupin zaméstnanct zrodil. V osmdesatych letech 20. stoleti zahajila v institutu FIOH svou
¢innost multidisciplinarni studijni skupina slozena z pracovniku pracovni fyziologie, psy-
chologie, 1ékafstvi, epidemiologie a biostatistiky prufezovou studii mezi komunalnimi za-
meéstnanci (Ruopila, et al., 2008). Tato prvni velka studie byla zahdjena v roce 1981 a zahy
presla k postupnému dlouhotrvajicimu hodnoceni rtznych aspektt pracovni schopnosti
postupné starnoucich pracovnik zarazenych do této longitudinalni studie. Jeji u¢astnici stu-
die byli postupné sledovani celkovych 16 let (Tuomi, 1997). Zékladnim néstrojem popisu
a kvantifikace sledovanych déjii se stal takzvany Work Aiblity Index — index pracovni schop-
nosti, jehoz vyvoj byl v prvni etapé zavr$en v prvnich péti letech jeho vyuzivani.

Systém WAL se stéle vyviji a postupné v souladu s pfibyvajicimi daty upravuje, ¢i har-
monizuje. Po roce 2000, kdy byla publikovana v rdmci aktivity EU ZDRAVI2000 nejsirs
vefejnosti finska data jako zasadni prispévek finskych odbornikt v oblasti ochrany zdra-
vi pti praci, byl systém podrobovan vyzkumiim v Siroké odborné obci pracovnich lékart
a specialistt. Studiemi bylo prokdzano, ze hodnoty WAI a vSechny jeho polozky spo-
lehlivé predpovidaly pracovni neschopnost, pfed¢asny odchod do diichodu i mortalitu
(Ilmarinen & Tuomi, 2004). V této souvislosti je tfeba zminit, ze WAI obsahuje osobni
udaje: vysledky jednotlivych pracovnikd je tfeba udrzovat v utajeni a zpétnd vazba ze
skupinovych vysledkt musi zabranovat identifikaci osobnich dat jednotlivct. Ochrana
dat musi byt vzdy zajisténa. Duvérnost dat je zakladni podminkou umoznujici WAI
odkryt jeho plnou silu.
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Finsko nadale ztstava lidrem v této oblasti, pravidelné podporuje vyzkum vztahti mezi
pracovni schopnosti a vlivem dal$ich sociopsychologickych aspektt a jejich vlivii na ta
dalsi prodluzovani pracovni schopnosti. Porada nebo je vyznamnym dcastnikem mezi-
néarodnich konferencich, vénovanych tomuto tématu nebo obecné problematice ochra-
ny zdravi pfi praci (Costa, 2004).

V poslednich letech se vyzkum v této oblasti, zcela pochopitelné v souladu se stale se
zvysujicimi dusevnimi naroky na vétsinu vykonavanych povolani, zaméfuje na pozna-
vani vliva zmén kognitivnich funkei v procesu starnuti zaméstnance, které hraji stale
dalezitéjsi roli v pracovnim zivoté. Na rozdil od poklesu fyzickych funkei, zmény ko-
gnitivnich funkci béhem starnuti jsou rtizné a zavisi na konkrétni kognitivni funkci
(Ruopila, et al., 2008).

5. 4. 3. Némecko (WAI-Netzwerk)

Némecka ekonomika, tak jako ostatné i jiné evropské ekonomiky celi zménam ve véko-
vé strukture pracovni sily v dtisledku klesajictho po¢tu mladych lidi vstupujicich na trh
prace a rovnéz v omezenych moznostech drivéjsiho odchodu do dichodu.

V mnoha spole¢nostech se stava jadrem pracovni sily skupina ve véku 40-50 let a vice -
firmy si zac¢inaji byt védomy faktu, Ze tato skupina bude tvorit jadro pracovni sily rovnéz
v nasledujicich 10 letech (Hasselhorn, 2008). To vede k otazce, jak udrzet produktiv-
ni pracovni silu v budoucnu. Neni prekvapivé, Ze koncept pracovni schopnosti ziskava
na pozornosti i v Némecku.

Pracovni schopnost je klicova pro kazdého pracovnika, pro pracovni organizaci a také
pro nérodni ekonomiky. Naptiklad pro ridice autobusu v Némecku, ktery musi skladat
fidi¢ské zkousky kazdych 5 let, je jeho pracovni schopnost kli¢em k ucasti na pracovnim
trhu a k udrzeni jeho socidlniho statusu. Pro jeho zaméstnavatele, dopravni spolec¢nost, je
pracovni schopnost v$ech jejich pracovnikii klicovd k udrzeni obchodni pozice. Kone¢né,
kombinovana pracovni schopnost narodni pracovni sily je dtlezitym faktorem ekonomi-
ky v kazdé zemi, jak poukazuje Ahonen a kol. (Ahonen, Bjurstrom, & Hussi 2002).
Budovani WAI-sité bylo v Némecku zahdjeno teprve v roce 2003 Federdlnim institutem
pro bezpe¢nost a ochranu zdravi pfi praci (BAuA) a je doposud fizeno a financovano pro-
stfednictvim Nové iniciativy kvality prace (INQA). Nadace ,Nova iniciativa kvality prace®
(INQA) prosazuje a systematicky podporuje spolupraci s Federalnim institutem pro bezpec-
nost a ochranu zdravi pfi praci pti aplikaci a $ifeni WAL Vyjadrenim tohoto cile je podpora
implementace WAI od 10/2003 z podnétu BAuA a vzdélavani v pouziti narodni sité WAI
ve spolupraci s Universitou ve Wuppertalu (Hassehorn, & Miller, et al., 2005).

Hlavnim cilem sité je podporovat uplatnovani WAI v Némecku. Toho bude dosazeno
tim, Ze sit spojuje uzivatele a zdjemce zfizenim narodni databaze WAI a tim, Ze po-
skytuje software WAI pro provozni pouziti WAL Kromé toho, nastroj a jeho pouziti je
zkoumano diferencované. Hlavni myslenkou institucionalizace systému ve formé sité je
zajisténi standardniho vyuzZivani tohoto sytému v jeji praktické aplikaci v némeckych
podnicich.
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Zahdjeni provozovani sit¢ WAI bylo zajisténo v cervenci 2007 a to od samého pocatku
s cilem jejiho vefejného pouziti. Ke konci roku 2012 bylo ¢leny sité 1420 malych, stred-
nich i velkych spole¢nosti, ale i jednotlivct a ¢leny sité jsou tak vefejné i soukromé insti-
tuce. Sit WALI je oteviena viem zajemctim a potencidlnim uzivateliim. Clenstvi ve WAI-
-siti je zdarma. Organizaci projektu a projektové fizeni realizuji odborni pracovnici
univerzity ve Wuppertalu, z jeho institutu pro bezpe¢nostni technologie.

Aktudlni financovani projekti, se zaméfenim na zabezpecovani jakosti pfi pouzivani
Indexu pracovni schopnosti je poskytovano az do 14. bfezna 2014. Od pocatku toho-
to roku je poskytovana metodickd podpora pro uZivatele software WAI, protoze v mi-
nulosti vedlo samostatné uzivani k aplika¢nim problémtim. Na internetu jsou vefejné
pristupné odkazy na WAI dotaznik - kratka a dlouhd verze a metoda vypoctu WAI (FG
Arbeitssicherheit/Ergonomie, online).

5. 4. 4. Svédsko

Utelem $védské sité WAI je rozvijet vyuzivdni tohoto néstroje pro praxia vyzkum a $ife-
ni znalosti o praci s nim. Vysledky WAI vedou k vysledku, ktery muze pfedvidat schop-
nost ¢lovéka pracovat nyni a v budoucnosti. Na webovych strankach Oddéleni pracov-
niho lékatstvi Sahlgrenské fakultni nemocnice v Géteborgu (Arbets- och miljomedicin,
online) jsou k dipozici pro nejsirsi vefejnost zékladni idaje o systému zjistovani pracov-
ni schopnosti pomoci WAL Je zde také k dipozici jednoduchy kalkulator WAL, ktery byl
prevzat z typu vyvinutého pro némeckou sit WAI a pouze pfizptisoben §védské realité. Je
urc¢en predev$im pro individualni pouziti, nebo ve spojeni s odborniky ve zdravotnictvi.
Zasadou je prohlaseni spravcii tohoto webu, Ze ziskana data se nikdy/nikde neukladaji.
Doprovodné udaje k pouziti ,,§védské kalkulacky WAI“ doporucuji jeji vyuziti pro raz-
né skupiny $védskych zaméstnanct a pracovnikl, pfipadné jako ndstroj priméarni péce
a ochrany zdravi pfi praci, jako jsou priizkumy na pracovisti. Doporuceno je pouziti je-
jich vysledkii manazery lidskych zdroju a také pro vyzkum realizovani v ochrané zdravi
pri praci.

Na tomto vyuziti je ostatné postavena znaéna ¢dst dosavadniho uzité systém WAI v Svéd-
sku (Torgén, 2005; Ahlstrom, Grimby-Ekman, Hagberg, & Dellve, 2012). Ptikladem je
jedna z pocatec¢nich studii realizovana na toto téma Torgénovou v roce 2005. Cilem této
studie bylo zhodnotit pouZitelnost Work Ability Indexu na ndhodném vzorku §védské
pracujici populace, ¢itajicim 6637 respondenti ve véku 25 az 75 roki. Vysledkem bylo
konstatovani, Ze index pracovni schopnosti by mél byt uziteénym ndstrojem nejen pro
star$i pracovniky, ale také pro celou pracujici populaci.

Uvedené webové stranky Goteborgské univerzity uvadi v této souvislosti seznam od-
bornych pracovnikil pracovniho lékatstvi rtiznych §védskych zdravotnickych zatizeni
(14 odborniki), ktefi se touto problematikou zabyvaji. Systémové viak vyuziti hod-
noceni zdravi starsich pracovnikii pomoci nastroje WAI neni zatim ve Svédsku na po-
fadu dne.
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5. 4. 5. Rakousko (WAI-Netzwerk Osterreich)

WAI-Netzwerk Osterreich je rakouskou platformou pro dialog na téma ochrany a podpory
pracovni schopnosti mezi jak mezi odborniky, tak i jeho praktickymi uzivateli. Ekonomi-
ka a trh prace i v Rakousku prochazi rychlymi zménami. Pracovni vykon zaméstnanct
hraje v tomto procesu ustfedni roli, jsou vsak stéle dilezitéj$i demografické zmény a to
jak pro vitézstvi a uspéch kazdé pracovni operace, stejné tak jako pro kazdé obchodni mis-
to Rakousku. Zaméstnanci s velmi nizkou pracovni schopnosti mohou dovést spole¢nost
ke ztraté jeji produktivity az o 26,6% (van den Berg, 2009). Diky implementaci systému
WALI byla v Rakousku vytvorena ptilezitost, kterd podporuje podniky a pracovniky pri
zvladani tohoto tikolu. Systém je zaloZen na uznavaném védeckém vyzkumu, na némz pra-
cuji védci z riiznych obort. Sit byla v Rakousku zalozena v roce 2008 z iniciativy OPWZ
(Osterreichisches Produktivitits- und Wirtschaftlichkeits-Zentrum ve Vidni).

V Rakousku byla k roziteni vyuzivani tohoto systému podpory pracovni schopnosti vytvo-
fena internetova platforma WAI-netzwerk s tim, Ze to bude servis v oblasti WAI zejména
pro odborniky jako jsou poradci, nevlddni organizace, statni instituce, instituce socialntho
zabezpeceni, socidlni partnefi a zafizeni ochrany prace (zdravotnici ochrany zdravi pii praci
a specialisté ochrany a bezpe¢nosti pti praci) , ktefi zde najdou komplexni informace na toto
téma, stejné tak jako kontaktni informace. Odbornici maji pomoci systému WAI ziskat pte-
hled o stavu a vyvoji pracovni schopnosti pracovniki s riiznou vékovou strukturu a to jednot-
livé ¢i celych atvard. To umozZnuje pevné stanoveni akéniho planu pro jejich osobni rozvoj.
V druhém sledu je v8ak planovano také vyuziti této internetové platformy k informaci
a pomoci uzivateltim, jako jsou podnikatelé, manazeti lidskych zdrojtl, zaméstnanci. Tito
pracovnici zde mohou najit informace, praktickou pomoc a podporu v otazkach ochrany
a podpory pracovni schopnosti, stejné jako ¢etné kontaktni informace. Pracovnici i na in-
dividudlni Grovni maji tak moznost ziskat vhled do osobni trovné pracovni schopnosti
a svych rozvojovych prilezitosti, které Ize vyuzit jako zdklad pro diskusi se svym zaméstna-
vatelem, pokud jde o osobni rozvoj a kariérni moznosti postupu pracovnika.

5. 5. Ceska Republika

5. 5. 1. Organizace prace v oblasti ochrany zdravi pracovnika
PFi praci - soucasna situace v CR

V soucasné dobé se na realizaci ochrany verejného zdravi pfi praci podili dvé koncep¢-
ni mista. MiZeme je rozlisit podle zacileni této ochrany. Je to v prvé fadé preventivni
ochrana zdravi pfi préci, jejiz legislativa spociva jednak na zdkladnich ustanovenich
zdkona 258/2000 Sb, o ochrané vefejného zdravi, ktery mj. definuje pozadavky na re-
alizaci preventivnich opatfeni s cilem zabezpecit prevenci ochrany zdravi pracovniki
v pracovnim prostiedi. Tuto prevenci spocivajici v kontrolni/inspekéni ¢innosti realizuji
v regiondlnim méfitku organy ochrany vefejného zdravi - Krajské hygienické stanice.
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Vychazi pritom z podkladi a dat, jejichz zisk je zakonnou povinnosti zaméstnavateld,
a déle dat ze Setfeni, ktera provadéji specializovana laboratorni pracovisté.

Tato oblast je tedy prevdzné zaméfena na posuzovani stavu pracovniho prostredi - pra-
covné nazyvaného ,kategorizace pracovist® a na naslednou kontrolu tohoto stavu spolu
s prevenci ochrany pracovnikil potencidlné ohrozenych pracovnim onemocnénim - ne-
moci z povoldni. Tyto kompetence jsou tedy v CR sousttedény do rukou organt ochrany
vefejného zdravi - odbornych pracovniki z oblasti hygieny prace.

Druhym mistem pochopitelné tzce spolupracujicim s prvnim jsou zafizeni pracovné-1é-
katskych sluzeb (smluvni medicinska pracovisté), vykonavajici tyto specializované sluzby
zdravotni péce o zaméstnance v pracovnim prostiedi prevazné primo v daném smluvnim
podniku. Tato péce je sjedndvana ve smyslu ustanoveni § 269 odst. 2 zakona ¢. 513/1991
Sb., ve znéni pozdéjsich predpisti a zdkonem ¢. 373/2011, o specifickych zdravotnich sluz-
bach a zakonem ¢. 48/1997 Sb., o vSeobecném zdravotnim pojisténi, ve znéni pozdéjsich
predpisti, kterou objednateli, jimz je zaméstnavatel, uklada zakon ¢. 65/1965 Sb., zdkonik
prace (od roku 2014 novelizovany zakonik prace a vyhlaska Ministerstva zdravotnictvi ¢.
79/2013, o posuzovani zdravotni zptsobilosti k praci. Tento systém je vSak kompatibilni
s jinymi evropskymi systémy preventivni péce o zaméstnance pouze v oblasti regulace
a minimalizace zdravotnich rizik, jimz je zaméstnanec na pracovisti vystavovan a je tedy
primdrné predev$im zaméfen na posuzovani zpusobilosti zaméstnancii ve smyslu jeho
konkrétnich, osobnich omezeni a dale na hodnoceni potencialniho zdravotniho rizika pti
vykonu jeho povolani. Zcela bez povsimnuti proto zatim zastava (kromé jiného) velice
specifickd problematika posuzovani pracovni zpusobilosti star$ich pracovniki.

Zcela omezené se v disledku existujici legislativy v této oblasti mtize cesky systém
zdravotni péce o zaméstnance zabyvat vicekriteridlnimi zptisoby hodnocené pracovni
schopnosti jednotlivce nebo skupiny pracovnikd s cilem jejiho zlep$ovani.

Neexistence specialni pravni upravy, ktera by komplexné stanovila pozadavky na pra-
covné-lékarskou péci a jejiho poskytovatele, a to véetné specifickych pozadavku na zlep-
$ovani podminek zaméstnavani pracovniki a navic pracovnika star$ich s cilem jejich
udrzeni v pracovnim procesu, znamend urcitou absenci v plnéni pozadavkil smérnic
Evropského spolecenstvi, ale v blizké budoucnosti mize uastit do negativnich dopadii
pro podnikani a rozvoj sluzeb. Tento rozpor jmenovité nefesi ani nova vyhlaska o speci-
fickych zdravotnich sluzbéch ¢. 79/2013 Sb.

V Ceské Republice je tedy cela tato agenda nyni vloZena do rukou zdravotnickych pra-
covnikd, ktefi by k vykonu této ¢innosti (tedy zajisténi pracovné-lékarskych sluzeb) méli
mit specidlni pripravu.

5. 5. 2. Pracovné-lékaiska péce v CR

Provadéni zavodni pracovné-lékarské péce PLP (nékdy se jesté setkavame s pojmem
zévodni preventivni péce - ZPP) se v CR #idi zavaznymi legislativnimi predpisy. Ty jsou
v prvé fadé definovany smérnici Rady 89/391/EHS o zavadéni opatieni pro zlepseni
bezpecnosti a ochrany zdravi zaméstnancii pii praci, smérnici vyplyvajici z Umluvy Me-

104

zindrodni organizace prace (ILO) ¢. 161/1985, o zavodnich zdravotnich sluzbach, vy-
hlasgky ¢. 145/1988 Sb. o Umluvé o zévodnich zdravotnich sluzbéach a zékona ¢&. 258/2000
Sb., 0 ochrané vetejného zdravi, zakoniku prace a dalsich souvisejicich predpisii.

Nedilnou soucasti je v této problematice také Zakon ¢. 309/2006 Sb., kterym se upravuji
dalsi pozadavky bezpeénosti a ochrany zdravi pii praci v pracovnépravnich vztazich,

Vv

ve znéni pozdéjsich predpisti. Zakladni dokumenty kodifikujici tuto oblast maji pocho-
pitelné daleko $irs$i zabér. V nich jsou obvykle specialni ¢asti (pfipadné paragrafy) upra-
vujici oblast pracovné-lékarskych sluzeb.

Zavrsenim legislativni Gpravy v oblasti ochrany zdravi je vcelku novy zakon ¢. 373/2011
Sb., o specifickych zdravotnich sluzbach, ktery upravuje zdravotni sluzby a podminky
jejich poskytovani a s tim spojeny vykon statni spravy, definuje druhy a formy zdravotni
péce, prava a povinnosti pacientd, poskytovateltt zdravotnich sluzeb, zdravotnickych
a jinych odbornych pracovnika v souvislosti s poskytovanim zdravotnich sluzeb a véech
dalsich ¢innosti s nimi souvisejicich v intencich predpisti Evropské unie. V problemati-
ce ochrany zdravi pracovniktl v pracovnim procesu je jeho rozpracovanim nova vyhlas-
ka ¢.79/2013 Sb., ktera zapracovava zavazné postupy, véechny predpisy a zavazky z nich
plynouci, do obsahu a rozsahu pracovné-lékarskych sluzeb pfi posuzovani zdravotni
zpusobilosti ve vztahu k praci. Obsahem pracovné-lékarskych sluzeb definovanych
ve zminéné vyhldsce 79/2013 jsou mimo jiné tyto hlavni ¢innosti:

a) hodnoceni zdravotniho stavu zaméstnanci nebo osob uchazejicich se o zamést-
nani, hodnoceni vysledkd sledovani zatéze pracovnikii ptsobenim rizikovych
faktorti pracovniho prostredi a rizika ohrozeni zivota a zdravi zaméstnance nebo
jinych osob pfi vykonu prace

b) poradenské ¢innosti v oblasti zafazovani pracovnika na jemu odpovidajici pra-
covni misto, hodnoceni technologii a ochrannych opatfeni v nich pozadovana
k ochrané¢ zaméstnance,

c) dohled na pracovistich ur¢eny k minimalizaci pracovnich rizik a z nich vychaze-
jicich rizik nemoci z povolani

Bohuzel pouze ve formdlni roviné ztstava hodnoceni vysledki cilené provadénych stu-
dii odezvy zdravotniho stavu zaméstnanct na konkrétni pracovni podminky a posouze-
ni zdravotni zpusobilosti k praci, pripadné také a vyvoj zdravotniho stavu zaméstnanct,
které by mélo byt v souladu s timto zakonem nedilnou soucasti prace PLP v oblasti hod-
noceni zdravotniho stavu zaméstnancti. Pracovni lékafi nebo jiny zdravotnicky personal
PLS maji tedy jiz dnes provadét také odbornou poradenskou ¢innost v otazkach ochra-
ny a podpory zdravi a socialni pohody zaméstnancd, zji$tovat vlivy prace a pracovnich
podminek na ¢lovéka pfi praci. K tomu by se z dikce vyhlasky 79/2013 mélo vyuzivat:

+ hodnoceni vysledku cilené provadénych studii odezvy zdravotniho stavu za-

méstnanct na konkrétni pracovni podminky,

¢ sledovéani vliva rizikovych faktort pracovnich podminek, které se mohou ne-
priznivé projevit i po del$i dobé na zdravi zaméstnanct, a to v ramci pracovné-

-lékatské prohlidky,
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¢ poradenstvi pti Gpravach pracovnich mist, véetné mist pro zaméstnance se zdra-
votnim postizenim, pfivycviku a vychové zaméstnancii v oblasti ochrany a pod-
pory zdravi pfi préci, spravnych pracovnich navyku a pfi rekvalifikaci zamést-
nanct nezptsobilych vykonavat dosavadni praci.

Z vyse teceného jiz dosavadni pozadavky na ¢innost PLS zakotvené v nové vyhldsce
by mély byt vhodnou legislativni platformou pro postupné zavadéni novych vysetfova-
cich mechanismi a metod do koncepce zjistovani vlivu pracovnich podminek, jimiz se
zkouma pracovni schopnost zaméstnanct a to i ve specifickém zaméfeni na podminky
a moznosti vékové star$ich zaméstnanctl. Zakladem jsou a mély by byt i nadale pravi-
delné preventivni léka¥ské prohlidky zaméstnanct.

Ty jsou definovany zakonem ¢. 373/2011, o specifickych zdravotnich sluzbach, ktery
definuje podminky posudkové péce bohuzel primarné stale ve vztahu k posuzovani
nemoci z povolani, tedy primarné k fe$enim jiz nastalého stavu. Takto koncipované
preventivni prohlidky by mély davat kvalifikované odpovédi zaméstnancim ale také za-
méstnavatelim mj. o:

+ zdravotni zpusobilosti k praci nebo k vykonu sluzby,

¢ zdravotni zptsobilosti pro potfebu a na zadost spravnich organi,

+ zdravotni zptisobilosti na vyzadani pacientem,

¢ zdravotnim stavu v souvislosti s nemoci z povolani nebo ohroZenim nemoci
z povolani,

¢ zdravotnim stavu pro ucely nemocenského pojisténi a pro potteby titradu prace,

Zakladnimi pracovné-lékaiskymi prohlidkami jsou ve smyslu nyni platné legislativy:*
a) vstupni prohlidka, prohlidka periodickd a prohlidka mimoradn4, které se prova-
déji za ticelem posouzeni zdravotni zptsobilosti ve vztahu k praci,

b) vystupni lékatska prohlidka a

c) lékarskd prohlidka po skonceni rizikové prace (naslednd prohlidka).

Obsah téchto prohlidek, konkrétné rozsah pozadovanych vysetfeni, je velice presné
a vyctoveé definovan v prislusnych ptilohach Vyhlasky ¢. 79/2013 Sb. o provedeni né-

9 Periodickd prohlidka se providi za ucelem zjisténi véasné zmény zdravotniho stavu vzniklé
v souvislosti se zdravotni ndrocnosti vykondvané prdce nebo stdrnutim organizmu, kdy dal$i vykon
prdce by mohl vést k poskozeni zdravi posuzovaného zaméstnance, nebo k poskozeni zdravi jinych osob

Mimotddnd prohlidka se providi za ticelem zjisténi zdravotniho stavu posuzovaného zaméstnance
v pripadé ditvodného predpokladu, ze doslo ke ztrdté nebo zméné zdravotni zpiisobilosti k prdci nebo
pokud dojde ke zvyseni miry rizika jiz diive zohlednéného rizikového faktoru pracovnich podminek

Naslednd prohlidka se provddi za ticelem véasného zjisténi zmén zdravotniho stavu vzniklych v sou-
vislosti s praci za takovych pracovnich podminek, jejichz diisledky se mohou projevit i po ukoncéeni
prdce, a to za uicelem véasného zajisténi potiebné zdravotni péce, popiipadé odskodnéni. Na zdkladé
provedeni ndasledné prohlidky se nevyddiva lékatsky posudek.
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kterych ustanoveni zakona ¢. 373/2011 Sb., a to podle specifikaci pracovnich obort,
ptipadné i pracovnich pozic v nich se nachazejicich.
Koncepce PLS také v této vyhlasce definuje podminky systematické kontroly pracovist
smluvniho zaméstnavatele. Ten se provadi tzv. pravidelnym dohledem, ktery ma lékar
nebo o jiny odbornd zdravotnicky pracovnik vykondvat na vsech pracovistich zamést-
navatele nejméné

¢ jedenkrat za kalendafni rok, nebo

¢ jedenkrat za 2 kalendafni roky, jde-li o prace zarazené do rizikové kategorie
1 podle zakona o ochrané verejného zdravi.

V soucasné dobé je i v CR velkymi evropskymi podniky vyvijen tlak na harmonizaci vzdé-
lavani v pracovnim lékatstvi za Gicelem zajisténi priméreného standardu poskytovani sluzeb
podnikéim ve viech zemich Evropské unie. Usil{ se promitd mj. do pozadavki na odpovidaji-
ci kvalifikaci pracovniho lékate definovanou v novych evropskych smérnicich. Tyto zdavod-
néné aktivity maji postupné zajistit, ze rozdily mezi clenskymi staty Evropské unie v ochrané
zdravi pfi praci véetné sluzeb zdravi pfi praci budou minimalni a v Evropé nebudou prekaz-
ky pro vybudovani a fungovani spole¢ného trhu a pro zajisténi socidlni soudrznosti.

Je ztejmé, Ze zajisténi musi pokryvat cely rozsah pracovné-lékafské péce (tedy i odbor-
nou poradenskou ¢innost pro zaméstnavatele, zaméstnance a zastupce zaméstnancii),
komplexni hodnocenti jejich zdravotniho stavu véetné provadéni lékafskych preventiv-
nich prohlidek a posuzovani zdravotni zptsobilosti k praci v konkrétnich podminkach
zaméstnavatele. Pracovné-lékarské sluzby maji mit také podil na zajisténi prvni pomoci
a zdravotni vychové zaméstnanci.

Periodické prohlidky se podle soucasné legislativy provadéji u vSech zaméstnanct.
Opakuji se jednou za 5 let u zaméstnanct starsich 50 let jednou za 3 roky. Jejich cilem
je sledovani vyvoje zdravotniho stavu zaméstnancti a véasné odhaleni postizeni zdravi
z prace nebo odhaleni zmén zdravotniho stavu, které se neslucuje s dal$im setrvanim
v pavodni profesi nebo pracovnim prosttedi.

Systém periodickych prohlidek zejména u zaméstnancii starsich 50let je legislativné de-
finovan pomeérné dobre. Jejich Cetnost napomaha ke vcéasnému odhaleni pripadnych
zdravotnich problému, jimz je doty¢ny pracovnik potencidlné omezovan v dané préci.
Co vsak neni plné harmonizovano s Evropou, je jejich ndpln, kterd musi byt vybavena
celou fadou specifickych nastrojii pro vhodné a véasné identifikovani handicapt omezu-
jicich vykonavani pracovnich pozadavku star$imu pracovniky. Stalou vysokou prioritou
by méla ztistavat prevence urazii na pracovisti, pfiznak onemocnéni a nemoci z povolani
u véech vékovych skupin. Pfi pomoci k setrvani v praci v pripadé pracovnika, ktefi jiz maji
zdravotni problémy nebo chronicka onemocnéni, ma klicovy vyznam pfizpGsobeni prace
jejich zdravotnimu stavu a schopnostem. K novému pohledu na tuto problematiku by
mu mély slouzit jak standardni medicinské vysetfovaci postupy, tak jako jeden z hlavnich
néstroju, i zhodnoceni konkrétni situace pracovnika pomoci postupt WAL

Hlavnim néstrojem k implementaci téchto pozadavktl do praxe pracovné-lékarské sluz-
by musi byt pregradualni ale zejména postgradualni vzdélavani lékarii a dal$ich zdra-
votnickych pracovnikil v problematice specifickych ¢innosti v prevenci a ochrané zdravi
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v kategorii star$ich pracovnikd (napf. 50+). To s sebou v budoucnosti musi pfinést ino-
vativni zmény v rozsahu a zaméreni dal$iho vzdélavani lékart ve specializaci pracovni-
ho lékafstvi (zména zékona 95/2004 Sb.).

Zahéjenim edukacnich praci v této oblasti je potom mozné vidét v systému odbornych
$koleni, ktera budou v co nejkrat$i dobé realizovany pro skupiny zdravotnika s odbor-
nou specializaci pracovni lékatstvi, pfipadé pracovniki-smluvnich 1ékaru, kteti vykona-
vaji tuto ¢innost v konkrétnich podnicich.

Poc¢inaje rokem 2011 se i ¢eském prostredi zac¢inaji objevovat prvni prace systematic-
ky vyuzivajici indexu pracovni schopnosti WAI k objektivizaci pracovni schopnosti
specifickych skupin pracovnikd. Jsou to v prvé radé vékové starsi skupiny pracovnikii
oznacované symbolem 50+, tedy osob star$ich padesati let. Prvné v CR tak byla touto
metodou popsana pracovni schopnost a jeji tiskali u nezaméstnanych osob vedenych
v evidenci Ufadu préce v Brné (Projekt OP LZZ ,Strategie Age Managementu v Ceské
republice, ATVD CR, o.s., 2010 - 2012) a nasledné na toto pilotni ovéfeni pouzitelnosti
dotazniku WAI v ¢eskych podminkach byly provedeny prvni prizkumy se souborem
pracovnikid $kolnich inspekei ve ¢tyfech krajich CR (Marinov, 2014) a zdravotnickych
pracovniki méstské nemocnice v Ostravé (Babkovd, 2014).

Nasledujici kapitola je vénovana podrobnéjsi diskuzi zaveérti komplexniho hodnoce-
ni pracovni schopnosti souboru nezaméstnanych osob, ktery byl realizovan v letech
2011/12 jako prakticky vystup realizace projektu OP LZZ ,Strategie Age Managementu
v Ceské republice.”

5. 5. 3. Work Ability Index cilové skupiny 50+ v CR

Dotaznikové Setfeni prostfednictvim hodnoceni indexu pracovni schopnosti (Work
Ability Index - WATI) se uskute¢nilo v obdobi od zafi do prosince 2011 jako jeden z pla-
novanych vyzkumi projektu OP LZZ ,Strategie Age Managementu v Ceské republice*
podporovaného Ministerstvem prace a socidlnich véci CR. Testovanymi osobami byli
uchazeéi o zaméstnéni ve vékové kategorii nad 50 let, evidovani na Utadu préce CR,
jeho krajské pobocce v Brné. Testovani probihalo v ramci jedné z klicovych aktivit to-
hoto projektu a mélo za cil pilotni ovéfeni metodiky WAT u cilové skupiny nezaméstna-
nych osob ve vékové kategorii nad 50 let.

Vystupem této ¢asti projektu OP LZZ bylo praktické ovéreni zptisobu hodnoceni pra-
covnich schopnosti metodou WAI a to u cilové skupiny 72 osob, 35 zen a 37 muzd,
nezaméstnanych, starSich v dobé vySetfeni 50 let.

STATISTICKE VYHODNOCENI INDIVIDUALNICH DOTAZNIKU WAI
Pro zdznam udaji o respondentech a zakladni vyhodnoceni dotazniku pracovni schop-
nosti véetné vypoctu indexu pracovni schopnosti byl v tomto projektu vytvoren a pouzit
kromé tisténého dotazniku prednostné i elektronicky formuldf vytvofeni v programu
MS Excel. Tento formulaf tvofi samostatny vystup zpracovany v ramci projektu, dopl-
nény zpracovanym statistickym hodnocenim souboru vysetfovanych osob.
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V dal$im textu jsou uvedeny nékteré zakladni dil¢i vysledky tohoto prvniho systémové
provedeného vyzkumu v této problematice v CR. Posuzovany soubor byl tvofen 72 re-

spondenty, jejichZ rozdéleni dle pohlavi a véku je uvedeno v tabulce ¢. 10.

Tabulka ¢. 10: Rozdéleni respondenti podle pohlavi a véku

Pohlavi pocet resp. podil v % Vék pocet resp. podil v %
muz 37 51,4 50-55 let 39 54,2
Zena 35 48,6 > 55 let 33 45,8
celkem 72 100,0 celkem 72 100,0

Zdroj: projekt OP LZZ ,, Strategie Age Managementu v Ceské republice, 2011

Kromé rozdéleni souboru respondentti podle véku a pohlavi miizeme tento soubor spe-
cifikovat i podle rodinného stavu, coz je duleZité sociologické kritérium. Nasledujici
graf tak ¢ini i v rozliSeni dle pohlavi.
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Rozdéleni respondentii podle rodinného stavu
Zdroj: projekt OP LZZ ,,Strategie Age Managementu v Ceské republice®, 2011

Neméné vyznamnou sociologickou determinaci je i dosazeny stupen vzdélani. Rozliseni
souboru respondentt podle tohoto kritéria uvadi nasledujic tabulka.

Tabulka ¢. 10: Rozdéleni respondenti podle $kolniho vzdélani

Dosazené $kolni vzdélani pocet respondentii podil v (%)
Zéakladni 8 11,1
stfedni odborné bez maturity 22 30,6
stiedni odborné s maturitou 24 33,3
Gymnazium 18 25,0
Celkem 72 100,0

Zdroj: projekt OP LZZ ,,Strategie Age Managementu v Ceské republice, 2011
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22.2%

Rozdéleni respondentii podle povahy jejich dosavadni pracovni ¢innosti
Zdroj: Zdroj: projekt OP LZZ ,Strategie Age Managementu v Ceské republice®; 2011

VYSLEDKY STATISTICKEHO HODNOCENI INDEXU PRACOVNI
SCHOPNOSTI

V dalsi tabulce jsou souhrnné uvedeny vypocitané hodnoty indexu pracovni schopnosti,
které byly vyhodnoceny standardni metodikou platnou pro toto hodnoceni (projekt OP
LZZ ,Strategie Age Managementu v Ceské republice®, 2011). Vyhodnoceni je provedeno
pro piedem definované soubory respondentt a to podle pohlavi, véku a narokd na praci.

Tabulka ¢. 11: Index pracovni schopnosti WAI - statistické vyhodnoceni projektu

NI o ) minimum, megian.

neuvedeno | primer|smodch| sfchyba M um

Pohizvi tema %10 ;s s ws| =nwe
mE 710 s A 128 19,35 48

Vékova skupina | [50-55] et /0 38.41 7.50 117 241,48
»550 3310 8542 6.40 m 18,87, 4

Pracovni naroky | auewns 2410 3568 550 120 28,38 28
fyzicke 1610 3275 7.10 177 15,35, 44

dudevn 2 hyzickd 210 wM 7.42 126 2 40, 48

Calkem 7200 359 7.03 0.83 15,38, 48

Zdroj: projekt OP LZZ ,Strategie Age Managementu v Ceské republice’; 2011

Totéz vyhodnoceni WAI pro cely soubor 72 respondentt z hlediska jejich individual-
nich index je graficky uvedeno na nasledujicim obrazku.
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Hodnoceni dosazeného indexu pracovni schopnosti
Zdroj: projekt OP LZZ , Strategie Age Managementu v Ceské republice’; 2011

Priklad individualniho vyhodnoceni urovné dosazeného indexu pracovni schopnosti
je uveden v nasledujici tabulce. Toto individualni hodnoceni se tyka Zeny ve véku 52let
drive zaméstnané v pozici vyzadujici fyzické i dusevni néroky (dle subjektivniho hodno-
ceni respondenta). K jejimu vypracovani, pfipadé grafickému znazornéni (viz nésleduji-
ci graf) potfebujeme mimo provedeni vypoctu WAI znét jesté prislusnou tzv. referen¢ni
hodnotu. Jeji hodnoty jsou odvozovany statistickym vyhodnocenim dostate¢né velkych
soubort vysetfenych osob. To znamend, Ze jednim ze zakladnich pozadavka pro po-
uziti indexu PS v narodnim prostfedi je nutna dostate¢né velka databaze vysetfenych
zaméstnancu, pracujicich osob riiznych vékovych kategorii a raznych povoldni. Refe-
ren¢ni hodnoty tedy odpovidajici primérnému indexu pracovni schopnosti responden-
ta daného pohlavi, véku a druhu pracovni ¢innosti. Vzhledem k tomu, ze pro ¢eskou
populaci ze znamych davoda tyto referen¢ni hodnoty nejsou doposud k dipozici, byly
pro toto prvni hodnoceni pouzity hodnoty odvozené pro finskou populaci (Tuomi &
Ilmarinen, et al., 2000).

Tabulka ¢. 12: Referen¢ni hodnoty indexu pracovni schopnosti
pro vybraného pracovnika

Pohlavi Zena

Vék [roky] 52
Pracovni naroky dusevni i fyzické
Individualni WAI 36
Referencni index 35
Maximalni index 49

Zdroj: projekt OP LZZ ,,Strategie Age Managementu v Ceské republice, 2011
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36

Referenéni hodnoty indexu pracovni schopnosti pro vybraného pracovnika
Zdroj: projekt OP LZZ ,Strategie Age Managementu v Ceské republice’; 2011

Podobnym zptisobem (pti znalosti maximalniho dosazitelného pocétu bodt v jednotli-
vych dil¢ich oblastech dotazniku WAI) hodnotit procentudlni naplnéni téchto oblasti
podilem dosazenym celou kohortou vysSetfovanych osob vzhledem k maximalnimu
moznému poctu oborou té které oblasti. Tim jsme schopni naznacit, v které oblasti jsou
vysledky podpriimérné a v které naopak lepsi nez primeér. Coz je z nésledujictho obraz-
ku dobfte patrné z hodnoceni v oblasti odhadu poklesu pracovni vykonnosti a dusevni-
ho zdravi, zatimco prognézy odhadu vlastnich pracovnich schopnosti a hodnoceni je-
jich soucasné Grovné je naopak nadpriimérné.

Pomér ziskanych bodd vehledem k maximalné moinym
1005

/777, ff, /
/s z"’ qf"

Pomér hodnoty WAI vzhledem k maximdlné moznym u vybraného pracovnika
Zdroj: projekt OP LZZ ,Strategie Age Managementu v Ceské republice’; 2011
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5. 6. Zavér kapitoly

Je zfejmé, ze evropské staty se musi raciondlné zabyvat podporou pracovni schopnos-
ti. Nejen, Ze evropska populace starne, ale na druhé strané spolu riistem sofistikované
zdravotni péce zlstava i stale déle zdrava. Statistické tidaje, které jsou evropskymi urady
poskytovany, to jednoznaéné dokladuji. Pro poucenou a podlozenou praci se starnouci
pracovni silou na organiza¢ni Grovni, ale i na Grovni narodni, je nezbytné co nejpresnéji
popsat miru jeho pracovni schopnosti. K uzivanym a vysoce hodnocenym metoddam
méfeni pracovni schopnosti patii index pracovni schopnosti WAI.
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6.
VZDELAVACI PROJEKTY V OBLASTI
AGE MANAGEMENTU

Aktivni starnuti, které je jednim ze zdkladnich pojmi pfipravy na stafi, je pojmem
mnohaslozkovym. Tyka se celé fady oblasti. Zahrnuje predevs$im problematiku zdra-
votni, ale i socialni, pfedpokladem je zptisobilost télesna i dusevni. Pfedpokladem jsou
i spole¢enské podminky vnimani stafi i predpoklady pro zaméstnatelnost a ob¢anskou
aktivitu. Podstatnym momentem je i to, Ze by tyto slozky mély piisobit komplementarné,
protoze jejich vzdjemna souvislost je jednoznac¢na.

Jednim z pfedpokladd aktivniho starnuti je i vzdélani a vzdélavani. Vzdélani ve smyslu
kvalifikovanosti pro vykon pozadovanych ¢innosti a kompetentnosti pro jejich vykona-
vani. Vzdélavani jako obecny predpoklad pro udrZzovani kompetentnosti pracovni, ale
i spolecenské, protoze vzdélavani zvysSuje adaptabilitu a ptispiva ke zvladani socidlnich
a spolecenskych zmén, které se promitaji i do Zivota jednotlivce. Nabizi moznost ori-
entace na nové perspektivy a hodnoty, stimuluje obéanské aktivity, ma pozitivni vliv
na zdravi a zabranuje socidlnimu vylouceni.

6. 1. Vzdélavani jako priprava na starnuti

Vyznamnost vzdélavani a pribéiného vzdélavani podtrhuje i fada vyzkumad, zjistuji-
cich pozitivni korelaci mezi vzdélanim a monetarnimi aspekty. Pozitivni korelaci mezi
vzdélanim a zdravim, protoze vzdélani zpracovavaji vice informaci o zdravi a maji tudiz
kvalifikovanéjsi pristup sami k sobé. Vzdélani tak prokazatelné navozuje mensi nemoc-
nost i dozivani vyssiho véku a tudiz ptinasi i ekonomicky efekt. Stejné pozitivni kore-
lace prokazatelné existuje mezi G¢asti v dalsim vzdélavéni a drovni kompetenci. Zijeme
v dobg¢, kdy se stale prodluzuje doba pro ziskavani kompetenci, ale na druhé strané se
zkracuje jejich Zivotnost. Tato skute¢nost se tykd nejen zaméstnatelnosti vech obcand,
ale seniort predevsim.

Je prukazné, Ze se ucast v dalsim vzdélavani snizuje od 40 let s vékem. Dle vyzkumu
CVTS4 (Kotynek, 2011) ucast clentt vékové skupiny 50+ na dal$im vzdélavani pro vé-
kovou skupinu 50 az 59 let je 32 procent a pro vékovou kategorii 60 az 65 let 12 procent.
Lze predpokladat, ze starnouci populace bude v priibéhu dalsich let stéle vzdélanéjsi,
a proto ochotnéjsi k dalsimu vzdélavani, je nezbytné v predstihu aktivovat populaci star-
$iho véku tak, aby byla schopna uspésné fungovat na modernim trhu prace v podmin-
kach spole¢nosti védéni.

Proto ten, kdo se nevzdélava, i kdyz je kvalifikovany, ztraci kompetentnost k vykonu
tfady ¢innosti ve svém oboru. Nehledé na to, Ze zaméstnatelnost znamena i zajistit si
na trhu prace zaméstnani i mimo sviij obor. Tyto zmény vyzaduji vzdélavani témér
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permanentni. Zatimco mladi se rozhoduji podle soucasné situace na trhu préce, starsi
pracovnici maji tendenci lpét na kvalifikaci, kterou v mladi ziskali. Tim se jejich $ance
na trhu prace snizuje.

U starsi generace stéle pretrvava tradicionalisticky linedrni pojem Zivota: vzdélavani -
prace — dtichod. Neuvédomuji si a ¢asto si ani nechtéji uvédomit, ze doslo k zasadni pro-
méné vsech tfi slozek. Pocatec¢ni vzdélavani neni schopno pripravit ¢lovéka na cely Zivot
(spolecensky i pracovni). Je schopno ho ptepravit pro Zivot a dava mu volbu, jak s nim dale
nalozi. Méni se i kategorie ,,prace®. Za prvé evidentné klesa podil Zivé prace na vyrobcich
(pracnost): zatimco v 70. letech byl podil ve vyrobcich 25 %, dnes jsou to necela 3 %. Stala
inovativnost pochopitelné vyzaduje i stalé zdokonalovani lidského kapitalu nehledé na to,
ze néco zdokonalovat muZe jen stale se zdokonalujici ¢lovék. Jakdkoliv inovace tedy zna-
mena nejen napor na schopnosti ale i na jejich stdlou proménu. Pracovnik se stal lidskym
zdrojem, jeho vybaveni lidskym kapitalem, se kterym se zachazi jako s ekonomickou kate-
gorii. Akumuluje se, inovuje se, vytvari hodnoty, kapitalizuje se, ale také zastarava.
Rozvojem védy a techniky stdle dochdzi k substituci pracovni sily (jeji nahrazovani
stroji). V dusledcich to znamend, ze nezaméstnanost se stava chronickou. Stale niz$i
poptavkou po pracovni sile dochazi k relativité zaméstnani a stdle se méni pozadavky
trhu préce, rychle zastaravaji klasické pracovni postupy, proto nartistd zajem o multi-
kvalifikovanou pracovni silu. Tim pochopitelné nartista nezdjem o méné kvalifikovanou
nabidku. Napf. nezaméstnanost absolventt zakladnich $kol je az 50%. U této kategorie
je patrné i velmi malé vyuziti potencialu rekvalifika¢niho vzdélavani. Totéz se tyka ka-
tegorie 50+. Kromé jiz zminéného tradi¢niho pristupu k Zivotu se této vékové kategorie
bezprosttedné dotykd i celkovy pristup k rekvalifika¢nimu vzdélavani v CR, kde z cel-
kového poctu nezaméstnanych prochdzi rekvalifikacemi pouze necelych 10 %, zatimco
ve vét§iné zemi EU je to dvakrat az Ctyfikrat vice. Tato situace je dle etfeni AES 2011
(Cesky, 2014) doprovézena nezdjmem nezaméstnanych o sebevzdélavani (pouze 13,2 %
v CR oproti 31,8 % v praméru EU- 27).

Tendence k tradicionalismu u star$ich osob lze prekonat pouze tim, Ze stat bude posi-
lovat a modernizovat vzdélavani dospélych se snahou usnadiovat pristup ke vzdélavani
pro star$i obcany, zdokonalovat a rozsifovat nabidku vzdélavani a zvy$ovat jeji transpa-
rentnost, usnadnovat a zkracovat pfechod nezaméstnanosti a uspésnosti na trhu prace
i prechod mezi pasivitou ve starobnim diichodu a prechodem k aktivnimu zivotu pra-
covnimu i spole¢enskému.

Vyznam vzdélavani podtrhuje také Narodni akéni plan podporujici pozitivni starnuti
pro obdobi let 2013 - 2017 (Narodni, 2013), ktery mj. uvadi (s. 12):

,V dasledku demografického starnuti roste nutnost zapojit na trh prace co nejvétsi podil
osob jak v produktivnim véku véetné ekonomicky neaktivnich (napf. zeny v domdcnos-
ti), tak i v seniorském véku prodlouzenim jejich pracovniho Zivota. Investice do celozi-
votniho uceni za celem jejich integrace nebo reintegrace na trh prace ¢i prodlouzeni
pracovni kariéry do vyssiho véku bude vzhledem k naplnéni ekonomickych potteb spo-
le¢nosti zcela zasadni.”

Tomu odpovidaji i strategické cile narodniho akéniho planu (Néarodni, 2013) v oblasti
celozivotniho ucenti:
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Strategicky cil 1: Vytvorit funk¢ni systém dal$iho vzdélavani, ktery bude atraktivni
pro zaméstnance i zaméstnavatele a bude odpovidat poptavce po pracovni sile
Strategicky cil 2: Zvysit podil seniori zapojenych do zajmového vzdélavani pro-
stfednictvim U3V a akademie seniord, a to s ohledem na mistni dostupnost

Celozivotni uceni je ovSem nezbytnym aspektem mnoha dal$ich procesti souvisejicich
se starnutim populace a zavadénim age managementu. Z nich se narodni ak¢ni plan
explicitné dotykd napriklad vzdélavani v relevantni profesich ,,v oblasti verejného zdravi
za ucelem zvyS$eni znalosti ndstroji ke zvy$ovani komunitniho zdravi a principii v jejich
praci se star$imi lidmi.“ (Ndrodni, 2013, s. 22).

Problém vzdélavani osob 50+ nelze oddélit od statni vzdélavaci politiky, od zavedeni
systému celozivotniho vzdélavani a jeho zaméfeni na zvySovani vzdélanostni trovné
bez ohledu na to, zda se jednd o pracujici ¢i nezaméstnané, mladsi generaci ¢i generaci
50+. Vzdélavani osob 50+ lze posuzovat pouze v kontextu péce statu o vzdélavani jako
takové. Celkové verejné vydaje na vzdélavani, v pfepoc¢tu na jednoho obyvatele nevycha-
zi pro CR ptili§ piiznivé. Ceskd republika na vzdélani kazdého obyvatele ptispiva 3,75
krat méné nez napt. Norsko.

6. 2. Vytvareni podminek pro zapojeni starsich osob:
Projekty 50+ v CR

Zapojeni star$ich osob je vyznamné nejen z dtivodi socidlnich, ale i ekonomickych. Po-
dle CSU (2012) pracujici diichodci predstavuji témé 5 % vsech pracujicich a v nékterych
odvétvich jsou dokonce soucasti aktivnich pracovnich zdroji. Podle prazkumu Emplo-
yee Guidance (Geussova, nedatovano) nuti nyni nedostatek lidi na trhu prace persona-
listy vénovat vét$i pozornost i star§im kandidatm, které dfive prehlizeli. Na otazku, zda
zaméfuji nabor i na kandidaty 50+, ¢tvrtina dotdzanych firem odpovédéla, ze ¢im dal
tim vic, nebot kvalitnich lidi je nedostatek.

Pracujicich nad 50 let je podle CSU 26 %. Vzhledem ke starnuti populace lze ocekavat
i pres chronickou situaci nezaméstnanosti ubyvani po¢tu mladsich pracovniku. Vyuzi-
vani pracovnikt 50+ tak dostava charakter spolecensky i ekonomicky. Proto také narts-
ta zdjem o zapojeni star$ich osob, jenz je patrny mimo jiné z celkového rozsahu projekti
orientovanych na tuto problematiku.

Nize uvedené projekty a jejich zaméfeni bylo ziskano internetovym vyhledavanim. Da
se predpoklddat, Ze kazdy projekt ma své webové stranky, proto Ize nasledujici vycet po-
vazovat v aktualnim case za viceméné vycerpavajici. Zjisténé vzdélavaci projekty v ob-
lasti Age managementu jsou zde prezentovany v abecednim poradi:

Agender s r.0. - projekt INICIO 50- pomoc lidem ve véku nad 50 let zacit podnikat.
Utastnici absolvuji seminafte, kde se nauéi, jak napsat podnikatelsky plan, jak se prezen-
tovat a kde si napt. vytidit zivnostensky list ¢i jak zalozit firmu.

Alternativa 50+ o.p.s. - projekt Management véku: nastroj pro boreni genderovych
a vékovych stereotypu (2012-2014) se zaméfuje na problematiku osob 50+ a na pro-

119



blém vékové a genderové diskriminace. Projekt se tak na zakladé sbéru dat, zkusenosti,
opatreni a ndstroju ze zahrani¢i (konkrétné pak z Rakouska, Francie a Velkd Britanie)
zaméfuje pravé na potirdni vékové a genderové diskriminace, stereotypt o téchto ci-
lovych skupinach, snazi se podporovat rovné prilezitosti zen a muzii a jednim z cild je
i lepsi zaméstnatelnost osob 50+, specificky pak osob pecujicich o zavislé osoby.
Asociace instituci vzdélavani dospélych CR - projekt Strategie Age Managementu
v Ceské republice. Pfeneseni inovativnich nastrojt k feseni problematiky cilové skupi-
ny 50+ na trhu préce a aplikace principt Age managementu v Ceské republice.

Asociace obc¢anskych poraden a partneri Obcanské poradny Trebi¢, Slezska Diakonie
a Centrum nové nadéje - 50 let neni handicap; Smyslem projektu je poskytnout pora-
denské a motivacni aktivity osobdm starsim 50 let, na které navazuje zprostfedkovani
zaméstnani. Pro realizaci projektu byly vybrany regiony Trebi¢, Karvina a Frydek - Mis-
tek, kde je vysoka nezaméstnanost osob starsich 50 let.

BEC druzstvo Sumperk - projekt Aktivni Zeny 50+; pro 30zen; absolvovani pracovni
diagnostiky a kariérového poradenstvi, + kurz Aktivni Zena, ptip. kurz Ziklady podni-
kani; individualni poradenstvi, Job klub; spoluprace se zaméstnavateli.

Centrum komunitni prace Usti nad Labem — projekt Po 50 profesni kariéra nekon¢i;
realizace komplexniho poradenského, vzdélavaciho a motivaéniho programu pro ucha-
zee o zaméstnini v Usteckém kraji. Cilem je podpora motivace, kvalifikace, osobnich
a profesnich predpokladi cilové skupiny tak, aby navrat na trh préce byl redlny. Projekt
je cilené zaméren na uchazece o zaméstnani, star$i 50+, s vétsim diirazem na 55+.

Ceska geologicka sluzba - projekt Program dal$iho vzdélavani pro zaméstnance
CGS ohrozené na trhu prace - Cilem projektu je naucit skupinu 50+ efektivné piedavat
zku$enosti a know-how mlad$im spolupracovnikiim, a tak u¢inné vyuzit jejich znalosti
a zkusSenosti, dosahnout zdokonaleni téchto zaméstnanct v pouzivani kancelarskych
aplikaci, zapojit je do odborného vzdélavani.

Damaco Group Plzen v rdmci projekt Zku$enosti jsou plus i pro zaméstnani na Pl-
zefisku. Projekt je zaméfen na podporu nezaméstnanych osob starsich 50 let. U¢astnici
diky aktivitim klubu Motivace, bilan¢ni diagnostice, PC kurzu a rekvalifikaci, ziskaji
komplexni ptipravu na to, aby byli schopni pfizpisobit se novym pozadavkim trhu
prace (2012-2014).

Domu seniori Kdyné - projekt Byt vSem bliz; zaméstnanci si budou prohlubovat své
znalosti v oblasti bazalni stimulace, kinestetické mobilizace, biografického modelu péce
a v komunika¢nich dovednostech v socialnich sluzbach.

Expertis Praha, spol. s r.o. - projekt Postaveni zaméstnanci nad padesat let na trhu
prace na podporu celozivotniho vzdélavani a na zlep$eni podminek na trhu prace pro
cilovou skupinu 50+ ve stfedoceském regionu.

Projekt Podpora celozivotniho uceni a rovnych prilezitosti na trhu prace pro pra-
cujici nad 50let; cil: vytvorit metodiku pro praci se zaméstnanci 50+, uréenou HR ma-
nazerim a zaméstnavatelim a zdroven vypracovati metodiku na posileni motivace za-
méstnanct zvySovat svoji kvalifikaci, odbornou a flexibilitu.
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Projekt Vitaliza¢ni program pro manazery 50+. Program je zaméfeny na osobnostni
rozvoj stfednich manazer(i a manazerek ve véku nad 50 let, ktefi jsou i do budoucna
perspektivnimi zaméstnanci firem. Cilem je posilit jejich pracovni vykonnost, otevre-
nost ke zménam a naucit je predavat své osobni mistrovstvi dal$im zaméstnanctim. Cel-
kem osmidenni program se sklada ze 3 moduli.

GlaxiSmithKline (GSK); projekt INICIO 50; potiebna Skoleni a pomoc pfi zalozeni
vlastni firmy pro 20 kandidatek.

Grafia, Plzen - Projekt HELP 50+ - cilové skupina osob star$ich padesati let, které jsou
ohrozZeny socidlnim vylou¢enim a jimz projekt intenzivné poméhd udrzet se na trhu préce.

Institut rozvoje Evropskych regiont Pardubice - projekt Fiktivni firmy pro 50+; cil:
zvysit efektivitu dalsiho vzdélavani, vedouciho ke zvy$eni zaméstnanosti nebo k samo-
statnému podnikani. (2013-2014).

Johnson Controls Praha - projekt Cestou vzdélani k vyssi konkurenceschopnosti
zaméstnavatele i zaméstnance; rozvoj kompetenci a odbornych znalosti pro zvyseni
kvalifikace zaméstnanct, ptiprava firemnich lektort véetné tvorby podnikovych vzdéla-
vacich programu a metodik pro vyuku.

Konfederace zaméstnavatelskych a podnikatelskych svaza a odbory - projekt Spo-
le¢nym postupem socialnich partneru k piipravé na zmény diichodového systému;
30 jednodennich seminaft (pro zainteresované zaméstnavatele a zaméstnance) v jed-
notlivych krajich, kromé Prahy. Oc¢ekdvané vystupy: trendy v ndrocich na vykon prace
(50+); trendy v narocich na celozivotni vzdélavani (50+); potieba/program rekvalifikaci
pro 50+7?; Konfliktni situace mezi (nej)mladsi generaci a 50+ na pracovistich, aj.
Krajsky urad Jihoceského kraje — projekt 2011 ,,Smyslova aktivizace pro seniory -
vzdélavani zaméstnanci v inovativnim, podpirném, na smysly zaméireném kon-
ceptu aktivizace a jeho zavedeni do praxe s cilem predat myslenku smyslové aktivi-
zace, vyvolat zvédavost a zdjem.

M-centrum - projekt Sance pro zkusené; motivace a aktivizace 50+, kteff jsou v evi-
denci UP Pardubického kraje déle jak 12; poradenstvi, bilanéni/ pracovni diagnostika,
rekvalifika¢ni kurzy, umistovani na pracovi$té, 10 nové vytvorenych pracovnich mist.

Maltézska pomoc o.p.s., centrum Olomouc, ve spolupraci se Statutdrnim méstem
Olomouc realizuje projekt vzdélavani seniori v oblasti modernich technologii.

Mamaloca Plzen - projekt ,,Pienos znalosti v oblasti e-inkluze osob starsich 50 let
na trhu prace® ve spolupraci s norskou firmou |Seniornett - zvyseni orientace a schop-
nosti obcant 50+ na trhu prace pti kontaktu s elektrotechnikou. Projekt ,,Pfenos znalos-
ti v oblasti e-inkluze osob star$ich 50 let na trhu prace; zvyseni orientace a schopnosti
obcanti 50+ na trhu prace pri kontaktu s PC, notebooky, mobily, smart phones, social-
nimi sitémi, internetem, tablety apod. (2013 - 2014).

Masarykova univerzita - Centrum obc¢anského vzdélavani - projekt Analyzy fi-
nan¢niho, ob¢anského a pravniho vzdélavani pro specifické skupiny dospélé popu-
lace; souhrnné zmapovat moznosti rozvoje obéanského vzdélavani dospélych; financ¢ni,
obcanska a pravni gramotnost riiznych skupin, specificky i 50+ (2012).
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Ministerstvo pro mistni rozvoj - MMR - Projekt ,EU a my 50+ Cyklus seminaft ur-
¢eny obcantim star$im 50 let, jehoZz naplni je prezentace projekti podpotenych z fondu
Evropské unie a zaméfenych na vékovou kategorii 50+. U¢astnici seminatii potddanych
v krajskych méstech tak ziskaji informace o moznostech vzdélavani a rekvalifikaci, se-
znami se s programem Evropského roku aktivniho starnuti a mezigenera¢ni solidarity

2012 a dozvi se, jak ziskat dal$i informace o EU a jejich politikach a ¢innostech. (2012).

Most ke vzdélani - Central European Knowledge Platform for an Ageing Society
(CE-Ageing). Podpora novych sluzeb a znalosti cilové skupiny, vyvoj panevropské stra-
tegie pro starnouci spole¢nost, spole¢né ,, Férum o starnuti ve stfedni Evropé® (2013).

Obcanské sdruzeni TOTEM - regionalni dobrovolnické centrum Plzen - program
celozivotniho vzdélavani 2012-2014; cil - umoznit obc¢antim ve véku 50+ vyzkouset si
dobrovolnickou ¢innost v jiné zemi a podporovat tak informdlni vzdélavani seniori
vyuzivat zahrani¢ni zkusenosti v dobrovolnické praci.

Obcanské sdruzeni STUDNICE Plzen — vzdélavani osob nad 50 let ohroZenych nebo
postizenych nezaméstnanosti. Vzdélavani s vyuzitim moderni metody e-learningu.

Okresni hospodaiska komora Pierov - projekt JOB after - Dutch Miracle (Prace
po padesatce — Holandsky zdzrak; analyza situace v Nizozemsku pfipodpore 50+; analy-
za moznosti pfenosu iosvédéenych nastroji podpory.

Point 50+, 0. p. s. - projekt Vzdélani dobrovolniki a fundraisera pro Point 50+, 0.p.s.
- cesta ke stabilizaci, profesionalizaci a rozvoji informac¢niho centra pro osoby star$i 50ti
let se specializaci na preddtichodovy vék.

Prostor, o.s. - projekt Potencial 50+ - na zakladé inspirace ze zahrani¢i si projekt kla-
de za cil propojit cilové skupiny - tj. personalisty, utady prace, rekvalifika¢ni agentury
a pracovniky nad 50 let; podpotit tak 50+ na trhu prace v CR; tématika projektu je zamé-
fena na $ifeni osvéty a vyzdvihnuti potencialu a pracovnich i lidskych schopnosti osob
50+; projekt se zaméfuje na region Praha a Stiedni Cechy (2012-2014)

Respekt Institut, o.p.s. — Projekt Podpora zaméstnanosti a vyuziti volného casu se-
nioru (lidi v pfeddichodovém véku, ve véku 50+; cil: prispét prostiednictvim preno-
su nejlepsi praxe a vyménou zahrani¢ni zkusSenosti k prodlouzeni ekonomické aktivity
a socidlni integrace obyvatel a podpofit tak soulad pracovniho a soukromého Zivota
v pfeddichodovém a dichodovém véku (2010).

Rycon consulting - projekt Age management - cilovd skupina, personalisté, manazefi,
socidlni partnefi, pracovnici statni spravy (2013).

Sdruzeni SPLAV, Skuhrov nad Bélou - projekty 2012-13 Vzajemna pomoc - pfiprava
azaméstnani uchazect o zaméstnani 50+ na praci v zahradnictvi a péci o zelen; 2012-
14 Zahrady u SPLAVu - pfiprava a zaméstnani rodi¢t s détmi a zdjemct o zaméstnani
50+ na svépomocnych ¢innostech v komunitnich a farmatskych zahradach

Sedukon, io.p.s. Olomouc - projekt Aktivni 50+ a projekt Program50+ - cile: zvySeni
zaméstnatelnosti osob star$ich 50ti let

Vysoka $kola finanéni a spravni (VSES) v Praze — projekt pro cilovou skupinu padesa-
tiletych s nazvem ,,Fiktivni firmy pro 50+ Zavedeni tzv. fiktivnich firem do prostredi
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dalsiho vzdélavani. Tento krok je vyznamnou inovaci vzdélavacich nastrojt sledujicich
zvys$eni konkurenceschopnosti obyvatel.

Pokud se podivame na tematické zaméreni vyse uvedenych projektt, zjistime, Ze se tyka
zejména téchto oblasti. Jsou uvedeny v poradi podle ¢etnosti:
+ poradenstvi, bilan¢ni diagnostika motivace;

+ mapovani stavu, koncepce, srovnavani, trendy, mapovani stavu;

¢ vzdélavani k podnikdni;

¢ nastroje pro feSeni problematiky osob 50+;

¢ vznik informacnich center;

¢ vzdélavani k pocitacové gramotnosti;

¢ zprostfedkovani zaméstndni;

¢ vznik pracovnich mist pro osoby 50+;

¢ vzdélavani (komunikace, management, e-learning, fiktivni firma);
+ metodika pro vyuzivani pracovniki 50+;

+ metodika predavani zkusenosti.

Cesti seniofi se v posledni dobé vice zajimaji o informaéni technologie. Ditkazem jsou
nésledujici data Ceského statistického ufadu: v roce 2007 pouzivalo poéitac 34,3 % oby-
vatel starsich 55 let, v roce 2009 to bylo vSak o 15,2 procentniho bodu vice. Ve vyse
uvedenych projektech je tato oblast zminovana pouze ve dvou projektech. Problém je
v tom, Ze firmy nabizejici vzdélavani k pocitacové gramotnosti nabizeji tuto problema-
tiku a vzdélavaji bez ohledu na vékovou kategorizaci. Je tedy obtizné ziskat spolehlivé
udaje prave starsi vékové kategorii.

V ¢asovém porovnani lze konstatovat, Ze priibézné nartsta pocet projektii zabyvajicich
se problematikou vytvareni podminek pro zapojeni obcanti 50+. Problémem ztstava
ziskani adajii o uspésnosti téchto projektiL.

6. 3. Limity moznosti pfi zapojovani starSich osob
do pracovniho procesu

Z mezinarodnich vyzkumt, napf. Adult Education Survey (Geussovd, nedatovano),
je zfejmé, ze nejvyssi procento lidi nad 55 let, ktefi stale pracuji, je v zemich, kde je
zavedenou praxi si cely zivot zvy$ovat kvalifikaci, tedy v zemich, které jsou v evrop-
skych statistikdch na prednich mistech v ucasti na dal$im vzdélavani. Tato ucast také
jednoznac¢né koreluje s podilem, které jednotlivé staty rozpoctuji pro oblast vzdélavani.
Nejvyssi procento zapojenych do prace je v Irsku (87 %), Dansku (60 %), Velké Britanii
(55 %) a ve skandindvskych zemich. V Ceské republice je, dle uvedeného vyzkumu, takto
aktivnich 42 % lidi.
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Zapojovani osob 50+ do pracovniho procesu je problematické zejména u uchazecti bez
kvalifikace. Prestoze tato kategorie patii mezi nejvice ohrozené skupiny, i v jejim ramci
existuji velké rozdily v intenzité zapojeni. Je zfejmé, ze zakladnim kritériem rozdilt je
vzdélani. Charakteristicka je tato kategorie napfiklad u starobnich diichodcii. Dle prii-
zkumu CSU (2012) ve skupiné osob se zakladnim vzdélinim pracuje pouze kazdy pa-
desaty starobni diichodce. Ve skupiné vyucenych dosahuje tento tidaj 5% a ve skupiné
osob se stfednim vzdélanim maturitou je tento podil pres 8 %. Razantné roste podil
starobnich diichodcti ve skupiné s vysokoskolskym vzdélanim, kde pracovalo v dobé
pruzkumu dokonce 18 % respondentd, tedy kazdy paty starobni dichodce.
Problematické je zapojovani obc¢anti 50+ i z divodu jejich, v soucasnosti nezbytnych,
znalosti. Tyka se to predev$im prace s pocitadi. Pfestoze zdjem o pocitac¢ovou gramot-
nost narusta, dle uvedeného vyzkumu (AES) pracuje s pocitacem ¢astecné pouze 10 %
seniort, zatimco naptiklad v sousednim Némecku celd ¢tvrtina. Situace je o to slozitéj-
81, ze jen velmi mala ¢ast pracuje v oborech, kde pocitacova gramotnost neni predpo-
kladem, jako jsou délnické profese v primyslu nebo ve stavebnictvi. Naprosta vétsina
(75 %) pracuje v oblasti sluzeb, kde je ¢asto prace s PC nezbytnosti. O vlivu nedostatki
ve znalosti prace na pocitaci bylo v souvislosti se zapojenim do préce, dle vyzkumu,
presvédéeno témeér osmdesét procent uchazec 50+ o praci.

Limitujici pro zapojeni do pracovniho procesu a uplatnéni na trhu préce je i nedostatec-
nd znalost cizich jazyki. Tento handicap povazovalo za diivod netspéchu pfi pracovnim
pohovoru témér devadesdt procent respondentit 50+ .

Na uvedené handicapy poukazala rovnéz vétsina dotazovanych personalisti, stejné jako
na skutec¢nost, ze pro lidi nad padesat jsou pravé cizi jazyky a pocitace nejvétsi vyzvou.
V tomto ohledu personalisté pripoustéji, ze ve srovnani mladsi a starsi generace pracov-
nikd maji v téchto ohledech ti mlads$i nespornou vyhodu. Nejen, Ze je pro né uzivani ci-
zich jazykua (zejména angli¢tiny) a prace s rliznymi softwarovymi programy prirozenéj-
81, ale souc¢asné mluvi o ochoté a schopnosti se ucit stale novym dovednostem, pricemz
uceni je v této oblasti u mladsi generace jednoznacné efektivnéjsi a rychlejsi. I kdyz
pripoustéji, Ze postoj ke vzdélavani u zaméstnanctl je vyrazné individudlni. Nerozhodu-
je pouze vék, ale chut a ochota stale se dale vzdélavat.

Problémem pfi zapojovani do pracovniho procesu osob 50+ je i fakt, Ze starsi lidé pro-
jevuji mensi ochotu dale se vzdélavat, nespatiuji uz diivod pro dalsi osobni rozvoj (,uz
to za to nestoji“) a pokud uz projevi ochotu se vzdélavat, tak v naprosté vétsiné voli
vzdélavani v ramci své specializace, mensi ochota je rozsifovat si své znalosti v jiném
oboru. Pokud dojde ke zméné jejich pracovni ¢innosti, tak pred dal$im vzdélavanim
Casto radéji voli odchod z firmy.

6. 4. Vzdélavani zaméstnanych starsich osob

U vétsiny lidi jsou predstavy o vzdélani a kvalifikaci spojovany s poéate¢nim vzdéla-
vanim, stejné jako predstava o profesni drdze. A to i pfes to, Ze se setkdvaji s tim, Ze
trh préce se touto logikou nefidi. Tento tradi¢ni pohled velmi omezuje pristup k dal-
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$imu vzdélavani, coz potvrzuje i vyzkum (STEM, 2006), kde odpovéd na otazku ,,Jak
dulezité je podle Vaseho ndzoru pritbézné, dalsi vzdéldavani pro lidi starsi padesdti let*
meéla ve vysledku nasledujici rozlozeni:

Je to uzite¢né 53%
Nema to prili§ smysl 23%
Neni to nezbytné 18%
V tomto véku to je jiz zcela zbytecné 6%

Jen polovina respondentl se vyjadfila v tom smyslu, Ze je to pro jejich dalsi profesni
kariéru uzite¢né. Na druhou stranu, jen 6% respondentt uvedlo, ze dal$i vzdélavani
povazuje ve svém véku za zcela zbyte¢né.

Podle vyzkumu CSU (2012) v roce 2011 podil osob ve véku 55-74 let, které se vzdélava-
ji, ptedstavuje v Ceské republice 5,1 %, zatimco ve Svycarsku 27,3 %, v Dansku 27,0 %,
ve Finsku 18,7 %, ve Svédsku 18,5 %, na Islandu 18,2 %, a ve Velké Britanii 15,4 %. Mezi
staty, kde vzdélavani zaméstnanych lidi ve véku 55-74 let vibec ¢i téméf neexistuje,
patti Turecko, Madarsko, Recko, Portugalsko, ale i Slovensko.

Ze zaméstnanych se ve vSech statech vzdélavaji v mnohem vét$i mife Zeny nez muzi,
pouze ve Svycarsku a Belgii je jejich pocet vyrovnany. Nejvice zaméstnanych starsich zen
ve véku 55-74 let se vzdélava v Dénsku (34,9 %), Svycarsku (27,5 %) a Svédsku (24,9 %).
V Ceské republice se vzdélava pouze 5,7 % zaméstnanych starsich Zen ve véku 55-74 let.
Tuto moznost nemaji starsi muzi a zeny (55-74 let) v Bulharsku, Rumunsku, Chorvat-
sku, Madarsku, Slovensku, Recku, Litvé a Portugalsku, Makedonii, Turecku a na Malte.
V téchto zemich neni vzdélavani zaméstnané populace ve véku 55-74 let nijak rozsirené.
Zameéstnani lidé ve véku 55-74 let se vzdélavaji predevsim v téchto oblastech: zdravotni
a socialni péce, vefejnd sprava, penéznictvi a pojistovnictvi a profesni, védecka a tech-
nicka ¢innost.

Problémem spojenym se vSemi uvedenymi statistickymi daty je predevsim fakt, ze pod-
niky v rdmci podnikového vzdélavani ucastniky vékové nerozlisuji. Tato skute¢nost se
tyka naprtiklad rekvalifika¢niho vzdélavani. V rekvalifika¢nich kurzech akreditovanych
MSMT, ani v kurzech akreditovanych MPSV ¢i MV nejsou uvedeny zddné kurzy tyka-
jici se specificky nékteré vékové kategorie, tudiz ani 50 ¢i 55+. Vesmeés se jedna o kurzy
vékove oteviené, tudiz se do statistik vék tcastnika nevykazuje.

Tyka se to také vzdélavani normativniho, které vétsina podnikd provadi na zakladé kon-
krétniho zakonného opatfeni, jez se ¢asto tyka vétsiny zaméstnancii. Ani v téchto pripa-
dech se tcast z hlediska véku nesleduje.

Dle vyzkumu Respekt institutu (Respekt, 2010) k samotné néplni rekvalifika¢nich kur-
z neméli star$i Gcastnici vyhrady, naopak casto byli spokojeni s vyukou a nasledné
dosazenou kvalifikaci. Problematické je podle nich nasledné propojeni rekvalifika¢niho
kurzu na navazujici volné pracovni pozice. Podle diskutujicich ma tento nastroj zvyso-
vani zaméstnanosti v tomto ohledu trhlinu. Rekvalifika¢ni kurzy se podle respondentt
vypisuji bez vétsi analyzy nabidky pracovnich pozic v oboru rekvalifikace.
Rekvalifika¢ni kurzy nejsou podle respondentti uvedeného vyzkumu potfeba brat jen
jako ndstroj politiky zaméstnanosti. Potvrzuji, ze absolvovani kurzti ma pozitivni vliv
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i na ¢lovéka — nuti ho udit se, pracovat na sobé, musi vynakladat urcitou aktivitu a do-
drzovat rezim, kde jsou na néj pribézné kladeny pozadavky. Vsechny tyto okolnosti jej
pak do jisté miry chrani pfed vyhofenim, osamélosti a pocitu nepotfebnosti.
V Ceské republice se starsi lidé vzdélavaji nejvice v oblasti zdravotni a socidlni péce
(11%) a penéznictvi a pojistovnictvi (10,7 %), ¢asto i v tzv. mékkych dovednostech.
Konkrétni nabidka uréena pro osoby 50+ je sporadicka. Vétsinou se jedna o vystupy
z projekti (viz vyse). Specificky pro seniory jsou v nabidce napt. tyto vzdélavaci akee:

+ Stredni skola aplikované kybernetiky v Hradci Krélové zdarma pocita¢ové kurzy

pro seniory.

¢ SVS Svétld nad Sazavou v rdmci projektu MSMT Senior 2012 - psychologie
a osobnostni rozvoj, zdravy zivotni styl, socialné pravni poradenstvi, pocitacova
a finan¢ni gramotnost.

+ Institut jazykového vzdélavani Praha - kurzy anglictiny prizpiisobené ucastni-
kim 50+.

¢ Obchodni akademie Breclav - vzdélavani seniori ve vypocetni technice.

¢ Vy$si odborna skola, stfedni $kola, jazykova $kola s pravem statni jazykové
zkousky a zakladni $kola MILLS, s.r.o — po¢ita¢ové kurzy pro seniory.

+ Centrum odborného vzdélavani v elektrotechnice a ICT pri Stfedni priimyslové
$kole, Trutnov - Vzdélavani seniort v ramci projektu ,,Seniofi komunikuji®.

+ Via Rustica, o.s., Pacov - pocita¢ové kurzy pro seniory.

¢ Alternativa 50+ - kurzy na podporu aktivniho Zivota.

+ Ceska spotitelna - program SENIOR podporuje vzdélavini zaméstnanci zatize-
ni pecujicich o seniory.

+ Maltézska pomoc v Olomouci za prispéni Statutdrniho mésta Olomouc - projekt
vzdélavani seniort v oblasti modernich technologii. Vzdélavaci kurzy jsou zameé-

fené na posileni dovednosti v oblasti pouzivani pocitace, Internetu, mobilnich
telefond, platebnich karet, bankomatii, fotoaparati a souvisejicich technologii.

¢ Vzdéldvaci centrum Podkrudnohoti Zatec- klub aktivnich seniorti - jazykové
a pocitacové kurzy pro seniory.

6. 5. Vzdélavani starsich osob ve volném case

Pribyvajici pocet star$ich lidi predstavuje v diisledku zvysujiciho se vzdélani a zlepsu-
jiciho se zdravi populace na strané jedné celou fadu problémi ekonomickych i socidl-
nich, ale i mozny potencial pro socialni a ekonomicky rozvoj. Proto politika ptipravy
na starnuti reaguje nebo spise méla by reagovat na dvé zdkladni vyzvy: integrovat starsi
osoby do ekonomického a socidlniho rozvoje a vytvaret vékoveé specifické podminek pro
star$i obcany. Prizptsobit politiku zaméstnanosti, diichodovou politiku a dalsi politiky
a sluzby probihajicim socialnim a demografickym zménam.

Spolecenské zmény ovliviiuji postoj vSech generaci a prinaseji zasadni zménu zivotnich

126

podminek a moznosti. Zmény se tykaji nejen zaméstndni, ale nékdy i bydleni a soci-
alnich jistot. Tyto zmény mohou byt stresujici, protoze moznost ovlivnéni Zivotnich
podminek klesa s vékem. Nartistd i védomi o svém ohrozeni, které se tyka vsech sku-
pin star$ich obéaniti. V obdobi 50+ se jedna predevsim o zrelativnéni zaméstnaneckych
jistot, od 55+ ¢asto nastupuje problém zaméstnatelnosti. S rostoucim vékem se potom
problematizuji i jistoty socidlni. Témto skute¢nostem by mélo odpovidat koncipovani
a realizace opatfeni na trhu prace, opatfeni socidlni politiky, ale i politiky vzdélavaci,
ktera v tomto pripadé se stava soucdsti politiky socidlni. Vzdélavani zde pomaha pri
hledéani pracovni zptsobilosti, ale v pokracujicim véku i novych jistot, novych postoji
k zivotu, pti hledani nového smyslu Zivota.
Pri koncipovani jakychkoliv opatfeni fesicich postaveni starSich osob je nutno re-
spektovat fadu specifik, vyplyvajicich z jejich socidlniho a spole¢enského postaveni,
ale i specifik, danych vékem a vyplyvajicich predev§im z odlinosti motivace, ze
specifiky pusobeni. Jiné problémy, vyZadujici specificky pfistup maji lidé 50+, 55+,
nastupujici déichodci i stars$i diichodci. Respektovat je nutno i jejich motivaci k dalsi
pracovni ¢innosti, motivaci k dal§imu vzdélavani, jejich potreby socialni i sebere-
aliza¢ni.
Pozitivnim faktem je nartstajici zdjem spole¢nosti o vySe uvedené problémy i snaha
na ruznych arovnich je fesit. Dokladem je napft. cela fada odbornych konferenci véno-
vand této problematice.
Vyznamnym zdrojem aktivniho Zivota jsou vzdélavaci, z4jmové a volnocasové aktivity.
V tomto pripadé je casto slozité oddélovat vzdélavaci aktivity zajmové od aktivit, na-
pomahajicich k zaméstnatelnosti starSich obcant. Zakladnim ¢lankem je skutecnost,
ze jakakoliv vzdélavaci aktivita znamena i aktivni ptistup k Zivotu. Jako priklad mohou
slouzit aktivity nasledujici:

+ MAS Vodnanska ryba o. s. nabizi ve spolupraci s Provozné ekonomickou fakul-

tou Ceské zemédélské univerzity v Praze zapojeni do projektu Virtualn{ univer-
zita tfetiho véku (U3V) s mozZnosti studia v raznych oborech.

+ Zakladni $kola Doloplazy ve spolupraci s Provozné ekonomickou fakultou Ceské
zemédélské univerzity v Praze - Virtudlni Univerzita tfettho véku (50+) - Sesti-
semestralni studium.

+ Jablonec nad Nisou - Vzdélavani seniorii - zaméfeno zejména na ochranu prav
seniort, mezilidské vztahy a postaveni seniort ve spole¢nosti.

+ Pedagogicka fakulta CZU - Virtudlni Univerzita tretiho véku (VU3V), kterd je
urcena predevs$im pro vzdélavani seniort v regionech, ktefi se z riznych divo-
di nemohou zucastiovat prezen¢nich prednasek U3V v sidlech vysokych $kol
a univerzit Virtualni U3V umoznuje pfistup k vysokoskolskému zdjmovému
studiu v§em seniortim v ramci celé ¢eské republiky bez rozdilu mista bydliste.
Je zaloZena na vyuziti novych komunikac¢nich technologif a internetu, ma prvky
distan¢niho vzdélavani a e-learningu a je didakticky pfizptisobena charakteris-
tickym specifikiim seniorského vzdélavani. Pro 50+ vyuzitelné napf.: kurzy les-
nictvi, kurzy pocitacové gramotnosti, a dalsi.
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V oblasti vzdélavani seniort, které se netyka pouze vzdélavani zaméstnaneckého ¢i dal-
$iho profesniho hraji vyznamnou roli predevsim tyto dvé aktivity:

¢ Akademie tfetiho véku (A3V), predstavuje zajmové semestralni studium urcené
seniortim, jez chtéji vénovat svij volny ¢as vzdélavani. Jejich poradatelem jsou
instituce vzdélavani dospélych, kluby diichodct a rtizné humanitarni organiza-
ce. Jednd se vétsinou o jednorazové prednasky, nékdy i o cykly prednasek;

o Univerzity tfetiho véku (U3V), které predstavuji vzdélavaci aktivitu (cykly pred-
nasek, ale i semindf, exkurzi a praktickych cvic¢eni) vysokych $kol a jejich fa-
kult pro ob¢any diichodového véku. U3V je aktivita s tficetiletou historii. V sou-
¢asné dobé probiha v raznych podobach témér na vsech ceskych univerzitach.
Uvadi se, Ze je celkové 22 univerzitami a vysokymi $kolami nabizeno vice jak 700
riznych vzdéldvacich programi a touto formou studuje v celé Ceské republice
zhruba 37 000 seniort. Vyznamnou roli zde hraje Asociace U3V. Asociace md
kontakty s fadou zemi a nadndrodnich organizaci, podili se na pfipravé evrop-
ského informac¢niho systému U3V prostfednictvim Internetu. Provadi i infor-
macéni, poradenskou a koordinaéni ¢innost v CR.

Kromé uvedenych dvou forem za¢ina nabyvat na vyznamu i tzv. univerzita volného
¢asu (UVC) organizovana po vzoru nékterych evropskych aktivit U3V, ktera rozsituje
vzdélavaci ¢innost o fadu dal$ich aktivit a je pfistupna v§em lidem bez vékového limitu
s krédem ,,porozuméni mezi generacemi®.

Celou situaci v oblasti vzdélavani star§ich vékovych kohort, at uz zapojenych do pra-
covniho procesu nebo ne, lze shrnout poukazem na tzké propojeni konceptu aktivniho
starnuti, vzdélavani a uceni, pracovniho zapojeni a v neposledni fadé také s kvalitnim
travenim volného ¢asu. Takové propojeni miize vést k aktivnimu Zzivotu a aktivni parti-
cipaci na svété prace (nejen) starsich osob.

6. 6. Uznavani kvalifikace

Pro tplnost obrazku o vzdélavani pro age management by bylo vhodné vyjadrit se také
k alternativnim cestdm ke kvalifikacim ve vy$sim véku. V Ceské republice jde piede-
v$im cestou vyty¢enou Zdakonem o ovéfovani a uznavani vysledka dalsiho vzdélavani
(179/2006 Sb.), ktery dava prostor integraci formalniho a neformalniho vzdélavani a in-
formdlniho uceni horizontdlnim (rozs$ifeni vzdélani ¢i kvalifikace) i vertikalnim (zvy-
$eni vzdélani a kvalifikace) smérem. Uznavani vysledkt predchoziho uceni a jeho ové-
fovani maji celou fadu potencidlnich pozitivnich efektii, mezi néZ patfi (srov. Kuperus,
Stoykova, & Rode, 2011) napf.
+ Naborové procesy jsou transparentnéjsi a opfené o data.

¢ Zkvalitiuje se vybér kandidatt
¢ Je mozné posoudit nejen minulost pracovnika, ale i jeho potencidl

¢ Presnéjsi znalost kompetenci pracovnika umoznuje lépe planovat jeho rozvoj
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K posouzeni do jaké miry vyuzivaji této moznosti starsi pracovnici, véak nejsou dostup-
né data. Star$i pracovnici a jejich nashromdzdéné vysledky informélniho uceni a nefor-
malniho vzdélavani jsou vsak jisté vhodnymi kandidaty na vyuziti potencidlu systému
uznavani vysledki predchoziho uceni. Pravé oni maji dispozice vyuzit moderniho tren-
du a snizit tak sviij handicap v oblasti dosazeného formalniho vzdélani.

6. 7. Vzdélavaci programy v zemich EU podle ESF Age
Network

Pro obeznameni se vzdélavacimi programy v zemich EU lze vyuzit databazi sité ESF Age
Network, ktera md ambici sbirat priklady dobré praxe ve vyuziti vzdélavani pro ucely
age managementu. Tyto piiklady dobré praxe jsou vybirany panelem expertii v oblasti
age managementu na zakladé danych kritérii (ESF Age, 2014a). Prenositelnost progra-
mu je podporena hodnocenim faktort uspéch projektu, tzn. podminek, které prispély
k jejich uspésné realizaci.

Entreprendre pour la Cité (Francie)

o Cile: Zvysit miru zaméstnanosti starsich pracovniku; vzdélavat v novych prav-
nich predpisech na podporu zaméstnavani starsich pracovnikii; zménit ve spo-
le¢nosti negativni vnimani a postupy tykajici se star§ich pracovnikd.

o Vysledky: Zména v tom, jak byli star$i pracovnici vnimdni, byla pozorovana v in-
dividualni a firemni trovni. Firmy byly Iépe vybaveny k diversity managementu,
k fizeni podle véku, stejné jako v mezigeneracni spolupraci. Projekt povzbudil
spole¢nosti k tomu, aby $ly nad ramec zakonnych pozadavki.

Active Ageing: Retaining Jobs and Late Career and Professional Development in
SMEs and Micro-Businesses (Francie)
¢ Cile: Pomoci star$im pracovnikiim udrzet si své zaméstndni, vratit se do préce
nebo profesné se rozvijet; pomoci firmdm napliovat vzdélavaci potieby starsich
pracovnik.
o Vysledky: Projekt vykazal vysokou miru plnéni cili a pozitivni zpétnou vazbu
od zudastnénych zaméstnancu a firem.

Multiplica (Spanélsko)

o Cile: Zajisténi $koleni v oblasti informacnich a komunikacnich technologii pro
pracovniky (véetné osob ve véku 45 +) ohrozené ztratou zaméstnani v Asturii;
pomoci podnikiim, zejména malym a stfednim, k lepsi konkurenceschopnosti
prostfednictvim uplatnovani informaénich a komunikaénich technologii.

o Vysledky: Projekt zlepsil povédomi o otazkach rizeni podle véku mezi manazery
a pracovniky v regionu. 230 malych a stfednich podniku proslo $kolenim. Pro-
jekt byl preveden do nékolika $§panélskych regionii a dvou zemi v Jizni Americe.
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Ageing Workers Awareness to Recuperate Employability (Italie)
¢ Cile: Podpotit zaméstnatelnost a profesni perspektivu pracovnika ve véku 45 +
v Trentu zlep§enim ptistupu k vzdélavani a vycviku $itému na miru; vytvorit
mezinarodni sit pro sdileni osvéd¢enych postupi a Sifeni vysledki.
o Vysledky: Byl pozorovan vyznamny narust participace na celozivotnim uceni
v Trentu a zvySeni miry zaméstnanosti pracovniku ve véku 45 + v letech 2004
az 2010.

Thuringia Network on Demography (Némecko)
¢ Cile: Zvysit miru zaméstnanosti starich pracovnikt v Durynsku; pomoci ma-
lym a stfednim podnikim fesit problémy vyplyvajici z demografickych zmén.
o Vysledky: Projekt zvysil povédomi v 953 malych a stfednich podnicich, kde byl
vyskoleno 630 lidi, z nichz 87 bylo proskoleno v praci s demografickymi daty.

Name of Project: Outil-Ages (Francie)
¢ Cile: Pomoci zaméstnavateliim realizovat zakonné pozadavky na povinné zava-
déni vékové pratelskych opatfeni na podporu star$ich pracovniki zaméstnani.
o Vysledky: Zmény postojil, jednani a kultury byly dolozeny u jednotlivct, organi-
zaci a i na politické drovni.

K rozvoji vzdélavacich aktivit v oblasti age managementu prispéla pfimo sit ESF Age
vypracovanim vzdélavaciho programu ESF Age Training Curriculum (viz rdmecek 5).

Ramecek ¢. 5. ESF Age Training Curriculum

Efektivni program v oblasti zdravého a produktivniho starnuti pti praci byl vy-
vinut organizaci EIPA (Evropsky institut vefejné spravy). Je dtilezitym doplikem
Pokynt pro dobrou praxi, protoze mutize byt vyuzit jako prakticka podpora pro
vSechny aktéry, ktefi fesi, jak zaclenit dulezita témata age managementu, zameést-
nanosti a mobility pracovnich sil do svych projekti, a jak nejlépe vyuzit priklady
dobré praxe. Obsah kurzu je zalozen na vystupech ze sit¢ ESF Age, v¢etné Pokyni
pro dobrou praxi a videa ,,Védéli jste, ze?*, které zdtraziuje naléhavou potiebu
fesit problémy dané demografickymi zménami v Evropské unii.

Kurikulum zahrnuje ¢tyfi moduly véetné podrobnych pokynt tykajicich se metodiky,
ktera ma byt vyuzita v kazdém z moduld, déle priivodce dobrou praxi, video: ,Védeéli
jste?, prezentace ve formatu Powerpoint, seznam literatury a seznam odbornik. Pro-
gram $koleni byl pilotné ovéfen na semindfi za ucasti zastupct ze 14 ¢lenskych stati
a byl dokoncen po jejich kladném zhodnoceni. Program mtize byt vyuzit bezplatné
jakoukoli vefejnou nebo soukromou organizaci pro vzdélavani a vycvik.

Zdroj: ESF age, 2014b
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Vyse uvedené vybrané projekty reprezentuji jak skoleni pro starsi pracovniky, tak i vzdé-
lavani pro zdstupce zaméstnavateld a zastupce politické sféry. Obvykle jsou projekty
komplexni a tyto cilové skupiny kombinuji.

6. 8. Zavér kapitoly

Vzdélavani pro lidi ve vy$sim véku md mit vys$s$i ambice: nejde tu zdaleka jen o prenos
znalosti, ale i o transformaci jedince pro praci v novych podminkach a pfi jiné organiza-
ci préce s vyhledem na aktivni starnuti smérem k odchodu z pracovniho Zivota. Zmény
ve spole¢nosti a zmény v organizace prace v kombinaci se vzdélanostnim hendikepem
star$ich pracovniki (pfinejmensim pokud jde o stupen formalniho vzdélani) vystavuji
tyto lidi do situace, ve které adekvatné vystavéné dalsi vzdélavani mtize byt vyraznou
oporou. A to obzvlasté v situacich zmény na pracovisti spojené s inovaci ¢i zménou or-
ganizace prace, nebo je$té intenzivnéji v prechodu na jiné pracovisté. Specifickou - ale
také ndro¢nou - situaci je pak odchod do dichodu. Takové zmény jsou pro starsi pra-
covniky vétsi vyzvou, nez pro mladsi generace a dal$i vzdélavani je jednim z vyznam-
nych néstrojt jejich zvladani.
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7.
PODNETY K UPLATNENI
AGE MANAGEMENTU V CESKE REPUBLICE

Nasledujici podnéty jsou formulovény s védomim, Ze situace v Ceské republice je speci-
ficka tim, Ze opatfeni age managementu jsou pomérné mélo rozsifend ve srovnani se za-
hrani¢im, specificky s Finskem (Cimbalnikova, et al., 2011) nebo s Nizozemskem (Blik
op Werk, 2014). Ve srovnani s Finskem vynikne napf. diichodovy systém postradajici
silnéj$i motivaéni prvky pro udrzeni starnouci pracovni sily na trhu prace. Ve srovnani
s Nizozemskem zase chybi intenzivni vyuzivani alternativnich Gvazku (prace z domova,
pruznd pracovni doba, zkracené pracovni uvazky), coZ jsou opatfeni, ktera maji v Ni-
zozemsku legislativni podporu. Na téchto opatfenich jsou postavena nase doporuceni
formulovana nize. Je$té pfedtim ale uvadime klicové argumenty k pottrebé zavadéni age
managementu ve formé zpochybnéni myta o star§im véku.

7. 1. Myty o starsim véku a jejich zpochybnéni

Existuje mnoho zaujatych a ¢asto negativnich predstav o star§im véku. Jsou hluboce za-
kotenény v nasem mysleni, jsou vsak falesné. Jednd se o myty. Joint Academy Initiative
on Aging'? je presvédcena, ze jeden z dulezitych a nezbytnych krokt na cesté k vyuziti
potencialu obsazeného v nasich delSich Zivotech, je tyto myty zménit. Nejvyznamné;jsi
myty jsou zde prezentovany v zamérné prehnané podobé. Autofi se domnivaji, Ze tento
zptisob prezentace je legitimni a souc¢asné uzite¢ny, protoze uvedené vyroky jsou natolik
bézné a normalni, ze mnoho z nich je vnimano jako pravda.

Mytus 1.:,,Stafi zac¢ina v 65 letech”

Neplati: Myslenka, ze stafi za¢ind v urcitém chronologickém véku, je sice stard, ale je
to socidlni konstrukce. Vznikla v antice, prezila sttedovék a prevlada i v moderni dobé.
Je také Siroce roz$ifena v mimoevropskych kulturdch. V minulosti jen velmi malo lidi
skute¢né védélo, jak jsou stafi a pro jejich Zivoty a pracovni svét to nebylo dulezité.
S ptichodem moderniho statu, svéta priimyslové produkce a penzijniho systému 20.
stoleti, ziskaly hranice chronologického véku pro kazdého prakticky vyznam. Dnes jsou
ale stéle vice a vice zpochybnovany. Ignoruji totiz fakt narustajiciho poé¢tu lidi, ktefi jsou
schopni vést aktivni a autonomni Zivot i ve vysokém véku.

10 Jednd se o uskupeni odbornikii z téchto instituci: German Academy of Sciences Leopoldina, Nati-
onal Academy of Sciences a German Academy of Science and Engineering. Spolecné na zdkladé analy-
zy soucasného stavu v Némecku vypracovali fadu doporuceni s ohledem na starnuti populace. Uvedeny
vycet mytii a jejich zpochybnéni je soucdsti tohoto textu, jenz byl publikovdn pod ndzvem More Years,
More Life, s podtitulem Recommendations of the Joint Academy Initiative on Aging (Nova Acta Leo-
poldina Neue Folge, Band 108, Nummer 372, 2010).
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Mytus 2: ,,Chronologicky vék o ¢lovéku hodné vypovida“

Neplati: Cim jsme starsi, tim mensi ma chronologicky vék smysl. Zatimco u novorozen-
cti a batolat se vyvojové faze individualné lisi v tydnech a mésicich, u dospélych indivi-
dudlni rozdily postupné nartstaji. Az do adolescence je mozné podle chronologického
véku veelku presné vyvodit dovednosti a schopnosti jedince, ale béhem dospélosti se
rozdily mezi jednotlivci zvétsuji. Je tomu tak proto, ze lidsky vyvoj neni zaloZen na pre-
dem stanoveném programu, ale zahrnuje v sobé neustalou interakci mezi biologickymi,
kulturnimi a osobnimi vlivy. Ve vy$§im véku mohou byt rozdily mezi stejné starymi
lidmi tak velké, ze sedmdesatilety ¢lovék muze jednat jako padesatilety, ale stejné tak
muze sedmdesatilety vypadat a citit se jako devadesatilety.

Mytus 3: ,,Starsi lidé se nemohou naudit ni¢emu novému*

Neplati: Pokud lidé Ziji bez vaznych zdravotnich poskozeni, jsou schopni udit se nové
véci. AvSak uceni a zmény zdlez{ také na zdrojich a pobidkach (motivacich), jez jsou
k dispozici. Dospéli se u¢i zvlasté dobte, kdyz mohou rozpoznat konkrétni pfinosy své-
ho udeni a kdyz mohou nové ziskanou znalost pouzit. Pripravenost dospélého ucit se
silné zavisi na jeho predchazejicim vzdélani.

Mytus 4: ,,Stars$i zaméstnanci jsou méné produktivni®

Neplati jako zobecnény vyrok: Starsi a mladsi zameéstnanci se li$i ve smyslu jejich silnych
a slabsich stranek. Zatimco starsi zaméstnanci mohou byt méné silni fyzicky a mohou byt
pomalejsi, obecné maji vice zkusenosti, stejné jako socidlnich a kazdodennich kompeten-
ci. Produktivita zavisi na tom, jak jsou tyto jejich schopnosti vyuzivany a jak odpovidaji
pozadavkam specifického povolani. Védecké doklady ziskané z podniku (firem), kde je
mozné produktivitu zméfit na zakladé objektivnich kritérii, ukazuji, ze rozdéleni a orga-
nizace prace zhruba vyrovnava specifickd zvyhodnéni a znevyhodnéni pramenici z véku.
Pocet dnt v nemoci s vékem nenarfista, jak naznacuje $iroce rozsifeny predsudek. Starsi
pracovnici, jakmile jsou nemocni, mohou absentovat delsi dobu, onemocni ale méné ¢asto
nez jejich mladsi kolegové. Mezi star$imi a mlad$imi pracovniky nejsou také rozdily v tom,
jak ¢asto navrhuji néjaké zmény vedouci ke zlepseni a inovacim v podniku (ve firmé).

Mytus 5: ,,Starsi lidé nechtéji mit nic spole¢ného s modernimi technologiemi
Neplati: Starsi lidé chtéji také profitovat z modernich technologii, pokud jim ov§em
usnadnuji jejich zivot a pomahaji jim dosahovat jejich cilt. Diky technické podpore
muze mnoho starsich lidi zvladat svoje vlastni domdacnosti a védét si rady s jejich vnéj-
$im prostfedim. Technologie mohou predchazet, oddalovat, kompenzovat a zmirnovat
dusledky ztrat a omezeni spojenych s vékem. Mohou napomahat pfi trénovani schop-
nosti, podporovat kazdodenni dovednosti a monitorovat zivotni funkce, a to pti zacho-
vani zvyklosti a preferenci uzivateld. Navic, je to brana do svéta pro osoby s fyzickymi
znevyhodnénimi: stéle vice star$ich dospélych uzivd internet.

Mytus 6: ,,Starsi lidé zabiraji pracovni mista mladym lidem“
Neplati: V ekonomice jako celku se nartistajici zaméstnanost starsich lidi nekfizi se za-
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méstnavanim mlads$ich pracovnikil. Naopak, zaméstnavani star$ich pracovniki miize
stimulovat vytvoreni novych pracovnich mist a ekonomicky riist, protoze redukuje ne-
mzdové pracovni ndklady diky niz§im ndkladiim na socidlni pojisténi. Soucasné ¢asné
vyplaceni penzi prenasi zatéz na mladou pracovni silu skrze vysoké naklady na socialni
pojisténi a vynosy se tak snizuji. Oba faktory redukuji zaméstnanost. Je to také jasné
podtrzeno faktem, ze v zemich OECD s ¢asnymi odchody do diichodu (napf. Francie
a Italie) je nezaméstnanost mladych zvlasté vysoka.

Mytus 7: ,,Ekonomiky se starnouci populaci jsou odsouzeny k nulovému rastu“
Neplati: Ekonomicky rust zavisi na ndrastu poctu zaméstnanych ndsobeny poctem je-
jich pracovnich hodin. V zadném pfipadé pracovni produktivita nepada nezvratné se
starnutim pracovni sily (viz mytus 4). Vice tréningu a vzdélavani stejné jako lepsi vyuziti
techniky a technologii muze produktivitu dokonce dale zvysit. Ani pocty zaméstna-
nych nemusi nutné zpomalit spole¢nosti s vét$sim poétem star$ich osob. Némecko 'V ma
ve srovnani s jinymi zemémi nizkou zaméstnanost Zen a star$ich lidi. Kdyby byla v uply-
nulych dvaceti péti letech ucast na pracovnim trhu v Némecku privedena na uroven
Dénska a Svycarska, bylo by mozné téméf tuplné kompenzovat zmény ve vékové struktu-
fe populace. Takze to, zda dokazeme udrzet nas stavajici ekonomicky rust nebo budeme
riskovat nulovy ekonomicky rust, zalezi v budoucnosti na nasem usili dosahnout vysoké
zaméstnanosti a zlep$eni tréningu zaméstnancu.

Mytus 8: ,Stars$i zaméstnanci musi byt chranéni zvlastnimi opatfenimi“

Neplati jako zobecnény vyrok: Zvlastni ochrana téch star$ich osob, které jsou zaméstna-
ny, muze mit nezadouci efekty pro ty star$i osoby, které zaméstnany nejsou. Napriklad,
kdyz podniky (firmy) shledaji, Ze je obtiZné propustit star$i zaméstnance, protoze jsou
proti propusténi chranéni, najmou v zajmu flexibility pracovni sily radéji mladsi zamést-
nance, ktef{ takovou ochranu nemaji.

Mytus 9: ,,Vy$$i prumérna nadéje na doZziti znamena vice nemoci a vétsi potiebu péce®
Neplati: Mezi muzi a Zenami ve vys$im véku se ve srovnani s dfivéjsi dobou sniZila zdra-
votni znevyhodnéni a chronicka postizeni. Jen béhem 90. let se primérna nadéje na zivot
ve zdravi po 65. roce véku prodlouzila u muzi o 2,5 let a u Zen o 1,5 let. Diky medicin-
skému vyvoji jsou mozkové a srde¢ni mrtvice ¢astéji prezivany. Nésledky téchto onemoc-
néni jsou vzacnéjsi a s moderni technickou a lékarskou pomoci mohou byt lépe zvladany
a snaseny. Navzdory chronickym onemocnénim a postizenim je kvalita Zivota lepsi, nez
byla driv. Celkem vzato, riziko postizeni v Némecku v poslednich nékolika letech kleslo.

Mytus 10: ,Prevence a rehabilitace jsou ve vy$sim véku zbyteéné“
Neplati: Prevence a rehabilitace jsou nezbytné a efektivni v kazdém véku, zvlasté pak

ve véku vyssim. Starsi lidé maji mimoradny prospéch z cilené a v¢asné rehabilitace, ktera
nasleduje napt. po mozkové ¢i srde¢ni mrtvici nebo po zlomeniné kycelniho kloubu. Re-

11 Udaje uvddéné v tomto textu jsou vztazeny k situaci v Némecku, podobnost se situaci v Ceské
republice je viak vice nez ziejmd.
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habilitace ptisobi ¢asto jako prevence proti dlouhodobému postizeni a pottebé péce. Zdra-
va dieta, fyzické cviceni, nekoufeni a ochrana proti pasivnimu koufeni jsou pilite prevence
a zlep$eni zdravi. A proto by mélo byt na individualni a spolec¢enské trovni udélano vée
pro to, aby se zlepsily dietni navyky, zvysila se fyzicka aktivita a omezilo se koufeni. In-
dividudlni Groven aktivity a vitality neni fixni. MtiZe byt a méla by byt trvale rozvijena,
posilovana a obnovovéna prostfednictvim aktivniho a zdravého Zivotniho stylu.

Mytus 11: ,,Starnuti sniZuje mobilitu“

Neplati: Stars$i lidé jsou mobilni riznymi zptisoby, pfi¢emz tcely a davody jejich mobility
se méni. Mobilita a aktivita jsou tzce propojeny. Promitaji se jak do kazdodenniho Zivo-
ta, tak do zmén v umisténi star$ich osob. Mobilita star$ich lidi ovSem ¢asto nekorespon-
duje se sluzbami, které jsou jim poskytovany. Kviili tomu jsou starsi lidé odsouzeni prili§
brzy k imobilité, k malé participaci na verejnych aktivitach, profituji méné z nabizenych
sluzeb a ziji v infrastrukture, ktera neni optimalizovana pro spole¢nost kazdého véku.

Mytus 12: ,,Starsi lidé jsou bfemenem pro své piibuzné*

Neplati: Celkem vzato, starsi lidé poskytuji vice podpory svym ptibuznym, nez kolik se
jim dostava od nich. Je to zaloZeno jak na finan¢ni podpore, tak na praktické pomoci,
napt. pomoci v domdcnosti nebo pti hliddni vnoucat. Jestlize se spocitaji mezigenera¢ni
finan¢ni transfery a penézni hodnota praktické podpory, potom starsi lidé jsou vétsimi
podporovateli nez jejich pfijemci az do véku 80 let. Teprve potom se do popredi dostane
jejich potreba podpory. Starsi lidé zasadni mérou prispivaji k Zivotu mladsich dospé-
lych, ¢asto tim, Ze jim umozni vstup do profese nebo rodinny start. Navic, starsilidé jsou
velmi C¢asto zapojeni do dobrovolnické prace.

Mytus 13: ,,Hrozi konflikt generaci“

Neplati: Empiricky vyzkum ukazuje, Ze ani v rodindch, ani v ob¢anské spole¢nosti, ani
v politice nejsou rozdily mezi generacemi vétsi nez koheze mezi nimi. Navic, kazdy chce
dosahnout vysokého véku. V pripadé stietu generaci by mladi lidé bojovali proti své
vlastni budoucnosti.

Mytus 14: ,,Nase spole¢nost se musi prizptisobit demografické zméné stanovenim
politiky pro seniory

Neplati: Politika pro seniory musi mit na paméti vSechny zivotni faze. Kvtili demogra-
fickému starnuti musime zmeénit cely systém tak, aby z néj méli prospéch vsichni. Na-
priklad, jestlize se nepokusime optimalizovat vzdélavani, lidé za to budou platit po cely
svij Zivot az do vysokého véku. Jestlize maximalné nevyuzijeme lidsky potencial a tim
padem lidskou produktivitu, budou chybét zdroje na financovani zdravotnich sluzeb
a penzi. Cestou rozvoje kompatibility pracovni kariéry a rodinného zapojeni Zen muze
byt zvysSena produktivita, kterd soucasné poskytuje dtlezité zdroje pro starsi vék.

Mytus 15: ,Starnouci spole¢nosti jsou neschopné reformy“
Neplati: Ve skute¢nosti je to pravé naopak. S ohledem na reorganizaci svéta prace, vzdé-
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lavactho systému, socidlniho zabezpeceni apod. se ukazuje, Ze demografické starnuti
odhaluje a zintenziviiuje potrebu reformy. Zvysuje tlak na pfijeti politické akce. Jakmile
instituce a nase povédomi prijmou tyto vyzvy misto toho, aby je blokovaly, vysledek
bude akcelerace inovaci a jejich ptijeti, tedy socialni dynamika.

7. 2. Specifika a potfeby vztaZzené k age managementu
v Ceské republice

Moznosti zaviddéni age managementu v Ceské republice se odvozuji od specifik ceské si-
tuace. Zakladnim vychodiskem je nepfiznivy demograficky vyvoj popsany vyse. Na ten-
to vyvoj reaguji politiky zptisobem akcentujicim spise feseni financovani dichodového
systému nez koncep¢ni stavbou systému motivujiciho k prodluzovani pracovni drahy
a pfedchazejiciho unikiim z prace ve vy$$im véku. Vytvoreni podminek pro prodluzova-
ni pracovni dréhy tedy stale ztstavd otevienou vyzvou. V této oblasti chybi podpora pro
flexibilni prechod z pracovni do postproduktivni faze. Oteviena je také otazka podpory
jedince ve zméné pracovni dréahy ve vy$§im véku, véetné podpory v procesu zmény pra-
covniho mista, nebo pfechodu do podnikani.

Na trovni zaméstnavateltl ¢asto pretrvavaji takové pristupy k vybéru, umistovani a udr-
zeni pracovnikil a odchodu z pracovniho mista, které sice nejsou explicitné diskrimi-
nujici vadi star$im pracovnikim, nicméné fakticky starsi pracovniky stavi do role méné
atraktivnich, predsudkim celicich a nedostate¢né pripravenych konkurentt mladsim
vékovym kategoriim. Neprospiva jim ani ponékud rigidni pfistup k formdm prace, kde
jsou flexibilni formy prace spi$e na okraji zajmu a nejsou prili§ vyuzivany, proto s nimi
neni ani dostatek pozitivnich zkusenosti, na kterych by bylo mozné postavit systém je-
jich vyuzivani v piistupu ke star$im pracovnikéim. Zaméstnavatelé v Ceské republice te-
prve postupné smétuji k vyssim trovnim socialni zodpovédnost, coz se projevuje v tom,
ze firemni persondlni politiky neztidka dovoluji rozhodovani podle predsudkd, indivi-
dudlnich preferenci rozhodujicich osob. Znalost opatfeni age managementu a procesi
jejich zavadéni neni dostate¢na.

Dluh viidi star$im pracovnikiim ma i oblast pracovniho lékaf'stvi v méfeni pracovni schop-
nosti. Méfeni pracovni schopnosti prostfednictvim indexu pracovni schopnosti WAI neni
v Ceské republice rozsifeno a neexistuje k nému ani obecnéji ptijimand alternativa.

Také obyvatelé Ceské republiky tvorici jeji pracovni silu stéle jesté obtizné akceptuji
realitu prodlouzené pracovni drahy a jsou vii¢i o¢ekavani na del$i pracovni drahu spise
rezistentni. Ve vSech uvedenych rovinach tedy existuje jisty deficit, ktery hrozi negativ-
nim dopadem v ekonomické a socialni oblasti. V této situaci je pozitivni, Ze strategické
dokumenty Ceské republiky, jmenovité Nérodni akéni plan podporujici pozitivni stér-
nuti pro obdobi let 2013 az 2017 (2012), usiluji o systematické feseni situace starnouci
pracovni sily a oteviraji prostor také pro aktivni praci v pfenosu pozitivnich zkusenosti
ze zahrani¢i (viz ramecek ¢. 6). Na urovni Evropské unie pak existuje fada iniciativ
podporujicich sdileni téchto zkusenosti. V nésledném textu shrnujicim moznosti a do-
poruceni pro dalsi vyvoj cerpame predevs$im z iniciativy ESF Age network.
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Ramecek ¢. 6. Strategické cile Narodniho akéniho planu
zahrnujici zavadéni age managementu.

Strategicky cil 2: Prodlouzit pracovni kariéru pracovnikii a motivovat je
k odkladu odchodu do dichodu skrze tpravy legislativnich podminek a ak-
centovani konceptu Age Managementu na pracovistich a bojovat proti vysky-
tu vékové diskriminace

Specificky cil 1: Podpotit samostatné podnikani star$ich pracovniki a poskyt-
nout jim potfebnou pomoc a podporu.

Specificky cil 2: Vyuzit celoZivotnich zkusenosti star$ich pracovnikd a nabidnout
jim moznost dal§iho pracovniho uplatnéni prostfednictvim rekvalifikaci odraze-
jicich jejich potencial.

Specificky cil 3: Podpora flexibility trhu prace pfi zaméstnavani star$ich pracov-
niku a seniort

Specificky cil 4: Zvysit dostupnost kvalitativnich a kvantitativnich dat o moz-
nostech Age Managementu a jeho vyuziti, na jejichz zakladé dojde k rozvoji Age
Managementu v Ceské republice

Specificky cil 5: Nastaveni spoluprace mezi klicovymi aktéry na trhu prace
za Ucelem podporeni rozvoje Age Managementu u ¢eskych zaméstnavatelt a vy-
hodnoceni vysledku ¢innosti vzeslé z této spoluprace

Specificky cil 6: Zménit postoje ke starnuti na zdkladé informovani spole¢nosti
o vékové diverzité jakozto konkuren¢ni vyhodé pro firmy i spole¢nost

Specificky cil 7: Podpotit zavadéni konceptu Age Managementu na Utadé prace CR
Specificky cil 8: Zdaraznit néstroje Age Managementu v oblasti pracovnépravni
legislativy, ochrany zdravi pfi praci a diichodové reformy za ucelem podpoteni
zaméstnavatell véetné instituci statni spravy v zavadéni konceptu Age Manage-
mentu

Specificky cil 9: Zvysit znalosti o Age Managementu predevsim u lékait pracuji-
cich v oblasti pracovné-lékatské péce a ochrany zdravi pti praci.

Zdroj: Ndrodni akéni plan podporujici pozitivni starnuti pro obdobi let 2013 az 2017

Podkladova studie projektu ESF AGE Network (Kuperus, Stoykova, Rode, 2011) potvrzu-
je, ze aby mohlo byt zavadéni opatfeni age managementu efektivni, je tfeba stavét se k pro-
blému komplexné pri zapojeni vSech aktérti. Konkrétné dokument formuluje nasledujici
kritéria vhodnosti implementa¢niho procesu (Kuperus, Stoykova, Rode, 2011, s. 59):
¢ Zavadéni opatfeni zahrnuje také rozvoj povédomi o vékové rozdilnosti (napft.
vzdélavanim).
¢ Zavadéni opatfeni age managementu je peclivé planovano.

¢ Soucasti opatfeni je zlep$ovani pracovnich podminek.
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*

Na zavadéni opatfeni spolupracuji vSichni dotéeni aktéfi.

*

Zavadénti je pribézné predmétem komunikace.

+ Procesy jsou monitorovédny, a to interné i externé.

*

Dopad opatfeni je vyhodnocovan.

Proto v nésledujicich doporucenich zdirraziiujeme potfebu komplexniho fe$eni
na v$ech drovnich, jakkoliv nelze zpochybnit ani potfebu dil¢ich feseni aktualni
problémii.

7. 3. Doporuceni pro aktéry age managementu

Nasledujici doporuceni jsou formulovana na zakladé presvédceni, ze vSichni aktéfi
sdili zavazek podilet se na prekondvani vékovych bariér a maximalizaci podilu star-
$ich pracovnikd na produktivni praci aktudlné i v budoucnu. Cilem je najit tako-
vou sestavu vzajemné se podporujicich politik a ¢innosti, které vytvori koherentni
strategii age managementu. Takovd strategie sestava zhruba z téchto prvka (Blik op
Werk, 2014; Cimbélnikova, et al., 2010; Naegele & Walker, 2006; Krynska & Szukal-
ski, 2013):
+ Prevence problém spojenych se starnutim a praci radéji nez jejich dodatecné reseni.
¢ Reseni{ problematiky starnuti a vékové diverzity s ohledem na viechny vékové
skupiny, tedy nejen starsi pracovniky.
+ Co nejpresnéjsi popis pracovni schopnosti pracovni sily (konkrétné s oporou o WAI).
¢ Aktivni prace s postoji vii¢i starnuti v ramci organizace i mimo ni.
¢ Prubéziné vyhodnocovani a korekce opatfeni age managementu a iniciativ
v této oblasti.

¢ Zapojeni viech relevantnich aktéru, ktefi mohou ke strategii age managementu
prispét.

Dile specifikujeme rozdéleni roli aktéri na jednotlivych trovnich v prosazovani age
managementu jako koherentni strategie.

7. 3. 1. Role statni spravy a samospravy v age managementu

Stat a jeho slozky, organy statni spravy a samospravy jsou prvnim z aktérti age manage-
mentu, o kterych zde budeme hovotit. Hraji v age managementu kli¢ovou roli: ,,mohou
financovat nebo dotovat aktivity; mohou regulovat trh prace nebo spole¢nost obecné
v z4jmu odstranéni vékovych bariér; mohou podporovat zaméstnavatele v zavadéni age
managementu. Méli by také jit prikladem jako zaméstnavatelé...“ (Naegele & Walker,
2006, s. 31). Doporuceni pro jejich jednani 1ze zformulovat takto (Cimbaélnikova, et al.,
2010; Naegele & Walker, 2006; Krynska & Szukalski, 2013):
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¢ Predefinovat na narodni Grovni pravni rimec pro age management.

¢ Povzbuzovat ¢i finan¢né podporovat ndbor a udrzeni star$ich pracovniku
v organizacich.

+ Podporovat koncept solidarity mezi generacemi jako obecny ramec pro spoluziti
vice generaci na pracovisti.
¢ Zménit takové politiky, které stimuluji pfed¢asny odchod do diichodu.

7y ,.

+ Podporovat $ifeni ideji age managementu a prezentovat dlouhodobou vyhodnost
zavadéni age managementu v organizacich.

+ Podporovat sifeni ndstrojii managementu a podporovat vzdélavani k age man-
agementu.

¢ Podporovat rozvoj celistvych programi reseni otazek véku a zaméstnavani eko-
nomicky i informac¢né.

o Udrzeni a dalsi rozvoj péce o bezpe¢nost a zdravi pri praci.

¢ Podporovat akademicky vyzkum v oblasti age managementu.

¢ Spolu se socidlnimi partnery rozvijet koncept vékové diverzity.
7. 3. 2. Role zaméstnavatele v age managementu

Ulohou zaméstnavateld je zabezpecit takové podminky, kde se mohou realizovat vefejné
politiky podpory nediskriminujiciho fizeni a rozvoje lidskych zdroji, kde jsou lidské
zdroje osetfovany s védomim $irsi spolecenské zodpovédnosti (Bierema & D “Abundo,
2004) a kde je zaméstnanci mohou fidit vlastni kariéru. Konkrétné to znamend zajistit
uspésny chod téchto procest (Cimbalnikova, et al., 2010; Naegele & Walker, 2006; Sto-
well, Gietema, & Lokhorst, 2012):
¢ Rozvijeni povédomi o véku a starnuti pfedev$im mezi vedoucimi pracovniky
zodpovédnymi za lidské zdroje.
¢ Zajisténi naboru pracovniki nediskriminujiciho podle véku.
¢ Prosazovani diverzity v¢etné diverzity vékové.
¢ Podpora flexibilniho zaméstnavdni, jako jsou ¢aste¢né pracovni Gvazky, sdilena
pracovni mista, uleh¢ujictho odchod z prace.

¢ Vytvareni prilezitosti k celoZivotnimu uéeni bez ohledu na vék.
¢ Vyhodnocovani dopadu vékového slozeni a age managementu v organizaci.

+ Nastaveni systému odménovani tak, aby platy nebyly diskriminujici, ale zaroven
aby se vyssi platy nestaly nevyhodou starsich pracovnikd.

¢ Vyjednavani se socidlnimi partnery vedouci k vékové neutralnim pravidlim
vtélenym do kolektivniho vyjednavani.
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7. 3. 3. Individudlni pfispévek k age managementu

V koneéné realizaci je age management zavisly na aktivnim podilu individualniho
pracovnika (Cimbdélnikova, et al., 2010; Naegele & Walker, 2006). Vyuzivani prilezi-
tosti nabizenych v ramci socidlné zodpovédného rozvoje lidskych zdroju je zaroven
zavazkem i vyzvou k:

¢ vyuzivani celozivotniho uceni,

¢ reflexi vlastnich profesnich kompetenci a pojmenovavani rozvojovych potreba,

¢ pédi o vlastni pracovni schopnost s vyhledem na prodlouzenou pracovni drahu,

¢ podilu na udrzovani zdravi neohrozujicich pracovnich postupt,

+ pripravenosti podilet se na praci pro v§eobecny prospéch,

¢ pripravenosti pracovat na strané socialnich partnert ve prospéch vékové neut-

ralnich pravidel.

Skutec¢né efektivni strategie age managementu muiize vzniknout jen pfi aktivnim zapoje-
ni vSech relevantnich aktért. Minimalizace negativnich dopadu starnuti spole¢nosti je
spole¢nym zajmem vSech aktért, jakkoliv jsou nékdy jejich dil¢i zajmy rozdilné.
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8.
ZAVER

Ptes v§echnu snahu autortt ma predlozeny text svoje limity. Star$i pracovnici jsou vét-
$inou vnimani jako viceméné homogenni skupina, a toto vnimani se promitlo i do na-
$eho uvazovani. Do celkového porozuméni problematice bychom museli mluvit také
o nékterych jinych ekonomickych, socidlnich a demografickych procesech. Museli by-
chom se detailnéji vyjadrit k ochoté a vili mit déti, k tématu imigrace apod. Tento text
se nicméné soustfedi na vybrand témata, kterd lze vnimat jako jadro problematiky age
managementu, kterym je jak udrzet lidi vy$siho véku v praci a maximalné vyuzit jejich
potencial.

Starnuti populace je bezpochyby jednou z nejvétsich vyzev, kterym ¢eli a budou celit
vyspélé zemé a jejich ekonomiky v soucasnosti v dohledné budoucnosti. Ve srovnani
s dal$imi vyzvami, jako je technologicky vyvoj, promény struktury ekonomiky a po-
dobné, jsou vyhledy spojené se starnutim populace pomérné jednoduse predikovatelné.
Struktura populace a jeji vyvoj jsou dobfe zmapovany a odhady do budoucna je mozno
povazovat za spolehlivé. Pokud na tuto vyzvu nedokazeme reagovat, nebude to proto,
7e bychom ¢elili nezndmému ¢i nevypocitatelnému fenoménu, ale proto, ze nebudeme
schopni uc¢init takové kroky, které jsme schopni planovat a jejichz dopad dokdzeme ne-
jen odhadnout, ale v podstaté i spocitat. Autofi této publikace si pfed sebe kladli za cil
prispét k $ifeni a prohlubovani daného poznani.

Prestoze na vSechny otazky jesté stale nezndme odpovéd a citime pottebu dalsiho rozvo-
je age managementu, uz dnes mazeme fici, ze age management je velmi slibnou oblasti
¢innosti s velkym potencidlem. Pokryva fadu slozek pracovniho i mimopracovniho Zi-
vota v¢etné tématu zdravi. Nabizi fadu opatfeni, ktera jsou ku prospéchu jednotlivciim,
organizacim i spole¢nosti jako celku. A ma v sobé i jisté moralni poselstvi. Pfredevsim
ale nabizi prostor k hledani takovych feSeni otdzek pracovniho Zivota, které jsou vse-
stranné vyhodné a hleda spiSe konsensus nez konflikty ¢i rozdily.
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