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Abstract

BITTNEROVA, K. Age management in the labor market in the countries of the Vise-
grad Agreement. Diploma thesis. Brno: Mendel University, 2016.

In age management, it should be ensured that every employee or job applicant has
the opportunity to utilise their potential and not be at a disadvantage because of
his/her age. Age management is not exclusively focused on one age group, the fo-
cus is very broad and covers all age categories of workers.

Regarding the age management focused on a group of employees that are of
an older age (approximately 50 years), it is expected to have an excellent
knowledge of the age structure of employees in the company, fair approach to ag-
ing, appreciation for diversity, etc.

The aim of the thesis is to determine the factors affecting the employment of
persons 50 years and older in the labor market in the countries of the Visegrad
agreement, to compare these factors for each of the countries, identify differences
and similarities of age management in labor markets and propose recommenda-
tions for employers or possible output considerations for management.

Keywords

Age management, unemployment, labor market, age, employee, employment.

Abstrakt

BITTNEROVA, K. Age management na trhu prdce zemi Visegrddské dohody. Diplo-
mova prace. Brno: Mendelova univerzita v Brné, 2016.

Vramci age managementu by mélo byt zajiSténo, aby kazZdy zaméstnanec
¢i uchazec¢ o zaméstnani mél moznost vyuZzit svého potenciadlu a nebyl tim padem
znevyhodnén diky svému véku. Age management neni pouze zaméfen na jednu
vékovou kategorii, jeho zaméreni je velmi Siroké a zastiresuje vSechny vékové kate-
gorie pracovniki.

Pokud jde o age management zaméreny na skupinu zaméstnanci starsiho vé-
ku (priblizné 50 let a vice), predpoklada se zejména vyborna znalost o vékovém
sloZeni pracovniki ve spole¢nosti, spravedlivy pristup ke starnuti, porozuméni pro
riznorodost, apod.

Cilem diplomové prace je stanovit faktory ovliviiujici zameéstnavani osob
50+ na trhu prace vzemich Visegradské dohody, porovnat tyto faktory
u jednotlivych zkoumanych zemi, zjistit rozdilnosti ¢i podobnosti age managemen-
tu na pracovnich trzich zkoumanych zemi a navrhnout moZna doporuceni pro za-
méstnavatele, popf. moZny vystup pro management.

Klicova slova

Age management, nezaméstnanost, pracovni trh, vék, zaméstnanec, zaméstnanost.
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1 Uvod a cil prace

1.1 Uvod

Starnuti patfi mezi procesy, které zasahnou kazdého z nas, a nemtiizeme se mu vy-
hnout. Proto je nutné tomuto tématu vénovat naleZitou pozornost. To, jak moc nas
tento proces ovlivni, zavisi na mnoha faktorech. U kaZzdého jednotlivce se mohou
lisit, zaleZi pritom na individualnich dispozicich, profesi (kterou dany jednotlivec
vykonava), Zivotnim stylu a kvalité Zivota. Z thlu pohledu firmy a také celé spolec-
nosti se zvysujici se pocet starSich obyvatel bere jako velky socialni problém. Je to
piredevsim z diivodu riistu ndkladi na socialni zabezpeceni a dlichodovou politiku
statu, dlouhodobou zdravotni péci, vzdélavani zameéstnanci a v neposledni fade
také davky v nezaméstnanosti (Evropska Komise, 2015).

PribliZzné od poloviny 20. stoleti dochazi ve spole¢nosti diky demografickym
zménam (jako napf. socialni rozvoj, lepsi pracovni a i Zivotni podminky, obrovské
pokroky v mediciné, apod.) ke starnuti populace, avsak dileZitost tohoto problému
si staty celosvétové uvédomuji aZ v poslednich 20 letech. ZvySuje se stiedni délka
Zivota a s tim souvisejici i prodluzujici se délka pracovniho Zivotal. Tato fakta ve-
dou k mnoha opatfenim, ktera mohou byt jednotlivymi aktéry pracovniho trhu
vnimana diferencované, napr. zvySuje se vékova hranice pro odchod do dtichodu.
Zaroven se ale snizuji po¢ty nové narozenych déti.

Koncept fizeni pracovnikii s ohledem na jejich individualni potieby a vék, ne-
boli age management, je tedy ¢im dal vice aktualnim tématem. V Ceské republice se
ale jedna o relativné novy pojem (pocatek 21. stoleti) ve srovnani se zemémi Ev-
ropské Unie, kde se zacal praktikovat ve zhruba 80. letech minulého stoleti. Age
management musi byt vtomto pripadé reSen komplexné. Komplexnost v tomto
pripadé znamena, Ze veSkeré otazky musi byt reSeny na trovni jednotlivce, podni-
ku a i statu.

Toto pojeti Fizeni pracovnikii se snazi predevSim podporovat starsi pracovni-
Ky ajejich efektivni Fizeni, napomahat vhodnymi opatienimi, apod. SnaZzi se udrzet
pracovniky déle aktivni na trhu préace, fesi pristupy organizaci oproti svym za-
méstnanclim a rovnéZ pracovni prostiedi, ve kterém se tito zaméstnanci vyskytuji
v rdmci svého pracovniho procesu.

Ze zkuSenosti firem, které jiZ age management praktikuji, je dokazano, Ze
opatieni zamérena na podporu zdravi a profesni rozvoj pracovnikt nad 50 let mo-
hou byt pro firmu mnohem vyhodnéjsi, nez finan¢ni a casové naklady naboru no-
vych pracovnikii ajejich zapracovani. Je treba také brat v avahu, Ze se starnouci
populaci starne iKklientela firem ajeji preference a pozadavky dokaze rozpoznat
pravé podobna vékova skupina.

1 V Cesku loni pokracovalo starnuti obyvatelstva, kdyZ vzrostl primérny vék
0 0,2 roku na 41,7 roku. Podil lidi ve véku 65 a vice let dosahl 17,8 procenta (CSU,
2014).
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1.2 Cil prace

Cilem diplomové prace je stanovit faktory ovliviiujici zaméstnavani osob 50+ na
trhu prace vzemich Visegradské dohody, porovnat tyto faktory u jednotlivych
zkoumanych zemi, zjistit rozdilnosti ¢i podobnosti age managementu na pracov-
nich trzich zkoumanych zemi a navrhnout mozna doporuceni pro zaméstnavatele,
popr. moZny vystup pro management.

Dil¢imi cili, které by mély napomoci ke splnéni cile hlavniho, jsou zhodnoceni
soucasné situace vékové struktury v zemich, urceni celkové miry zameéstnanosti
i nezaméstnanosti vramci vékové kategorie 50+, urCeni faktorli zaméstnavani,
piipadné dalSich ciniteld ovliviiujicich nezaméstnavani lidi 50+.
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2 Metodika

Diplomova prace je rozdélena do nékolika oddilii: avod, cil prace, metodika, lite-
rarni reSerse, vlastni vysledky prace, shrnuti vysledk, diskuze a zavér.

V literarni resSersi je zpracovan prehled soucasného stavu poznani zkoumané
problematiky. V této kapitole je predevSim vymezen pojem age management, jeho
typy, uplatnéni age managementu jak v Ceské republice, tak v zahrani¢i - zemé
Visegradské dohody, demograficky vyvoj obyvatelstva a také jakou roli viibec hraje
vék zaméstnance v pracovnim procesu. Zde je Cerpano z odborné literatury, prede-
v§im ze zahranicni literatury, jelikoZ se jedna o relativné novy pojem. Taktéz je
vyuzito internetovych zdrojt, jako jsou napiiklad statistiky, clanky tykajici se dané
problematiky ajiZz provedené zahrani¢ni vyzkumy v oblasti age managementu.
RovnéZ byla také vyuzita data z jiZ provedenych studii z Nizozemi a z Finska, které
lze povaZovat za staty zrodu age managementu. Tato data byla pouzita ve smyslu
doporuceni pro zkoumané staty.

V Casti vlastni prace bylo k dosaZeni cile pouzito sekundarnich dat. Uvedena
data jsou od let 1993, pripadné 1998, 2003 azZ do roku 2014. Zkoumanym vzorkem
byli zaméstnani i nezaméstnani lidé ve véku 50+ ze zemi Ceské republiky, Mad'ar-
ské republiky (dale jen Mad'arsko), Polské republiky (dale jen Polsko) a Slovenské
republiky (dél jen Slovensko). Jednalo o data ziskana ze statistickych portald: Ces-
ky statisticky urad (www.czso.cz), Eurostat (ec.europa.eu/eurostat) adata
a informace zvetrejnéna ministerstvem prace v Ceské republice (www.mpsv.cz).

Ziskana data byla uttidéna a zpracovana do grafické podoby. Pred samotnym
vyhodnocenim dat byly vytvoreny statistické hypotézy. Vyhodnoceni dat bylo pro-
vedeno pomoci statistického zpracovani dat. Konkrétné bylo vyuZito analyzy pro-
stfednictvim kontingencnich tabulek, které tvori zaklad pro vypocet a testovani
miry zavislosti mezi proménnymi. Pro tuto analyzu byl pouzit chi-kvadrat test
o nezavislosti mezi proménnymi.

V ¢asti diskuse byla provedena komparace dosaZenych vysledkl zkoumanych
stat a byla formulovana doporuceni pro zaméstnavatele eventualné vystup pro
management jako celek.



Literarni reSerse 16

3 Literarni reserse

3.1 Jakou roli hraje vék zaméstnance?

,KdyZ propoustite starsiho zaméstnance, stejnymi dvermi vdm odchdzeji jeho Zivotni
zkusSenosti, hodnotovd orientace, navykld spoluprdce.” (Jirasek, 2006, str. 140) Bude
potieba jej nahradit nékym novym, kterého mozna bude potieba zaucit, zaskolit
a podniku tak mohou timto vzniknout vicendklady. Ale da se na tuto otazku také
divat i z jiného Uhlu pohledu ato, Ze tito lidé opravdu zastarali a podniku se tim
padem ulevi, kdyzZ je propusti (Jirasek, 2006).
Organizace by mély poskytovat stejné prilezitosti vSem uchazeclim
i zaméstnanciim uvniti organizace. Rovné prilezitosti v podniku zasttresuje politika
stejnych prileZitosti, ktera mj. znamena to, Ze organizace poskytuje stejné prilezi-
tosti vSem, bez ohledu na vék, pohlavi, rasu, vyznani nebo rodinny stav.
Vék zaméstnance je velice rozhodujicim faktorem pri ziskdvani, zaméstnavani
i vzdélavani zaméstnanci v organizaci. Proto bychom méli brat v potaz nasledujici
fakta o véku avékové diskriminaci, kterd vypracoval Institute of Personnel and
Development ve Velké Britanii na zakladé mezinarodnich dokumenttG (CIPD,
2015):
e pracovni vykon nelze odhadovat na zadkladé véku zaméstnance;
e spojovat schopnosti zaméstnance, jako napft. fyzické a duSevni schopnosti,
s jeho vékem je zavadéjici;
e v poslednich letech zacina ¢im dal vice lidi, neZ tomu byvalo v minulosti, Zit
aktivnim Zivotem a predevsim ve zdravi i ve vy$$im véku;
e jen pouze ve vyjimecnych situacich muize byt vék zaméstnance skutetnym
a prijatelnym poZadavkem na uchazece o zaméstnani.?

Je tfeba podotknout, Ze jedinym kritériem pro vybér nebo povySeni zaméstnance
v organizaci, by méla byt schopnost odvadét urenou praci. Zaméstnavatel se stara
o zaskoleni nebo rozsitujici Skoleni svych zaméstnancti a véri, Ze zaméstnanec bu-
de mit v budoucnu prospéch, a to bez ohledu na jeho vék (Armstrong, 2006).

Armstrong se zabyva otazkou, co se s lidmi déje v priibéhu Casu. Zdlraznuje
predevsim to, Ze samotné persondlni fizeni se nezabyva pouze tim, co lidé délaji
ted’, ale také to, jak se v priibéhu ¢asu vyvijeji. Armstrong v tomto kontextu rozliSu-
je tii procesy: zrani, rozvoj a starnuti. VSechny tyto tfi procesy rozhodné nelze izo-
lovat, zavisi na sobé nebo dokonce probihaji soucasné.

z V novéjsich predpisech Evropské unie ma dokonce zasada stejné prilezitosti mnohem Sirsi vy-
znam. Snazi se predevsim zabranit vékové diskriminaci zaméstnanct, ale i uchazeci o zaméstnani.
Je tedy prisné zakazano uverejnovat inzeraty na jistou pracovni pozici obsahujici urcitou vékovou
hranici, kterou musi uchazec splnovat pro prijeti do zaméstnani. Vyjimkou jsou pouze ty, které jsou
pravné zdlivodnitelné, napt. pracovni mista u policie ¢i jiné ozbrojené slozky.
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Proces zrani uclovéka kon¢i v okamziku, kdy dosahne svych vrozenych
a z vnitifnich pricin vyplyvajicich charakteristik a také v dlisledku toho, co se mu
déje na zakladé vnéjSiho okoli. Naproti tomu rozvoj osobnosti je nepretrzity pro-
ces, ktery se u Clovéka nezastavi ani tehdy, pokud u néj bylo dosaZeno fyzické
a emocionalni zralosti. Zrani lze tedy charakterizovat jako proces, kdy dochazi ke
zméné chovani a osobnosti a tento proces probiha soucasné s procesem starnuti.

V pribéhu starnuti lidi se u zaméstnanct projevuji sklony k tomu byt méné
pruzny, mensi ochota brat na sebe dalsi ¢i vétsi odpovédnost nebo povinnosti
amensi schopnost se ucit novym vécem. NemiliZeme ale predpokladat, Ze
v prubéhu pracovniho Zivota budou tyto zmény probihat u vSech lidi stejnym tem-
pem. Proto se také muze stat, ze dokonce starsi zaméstnanec v podniku bude stej-
né tak svédomity a odhodlany nebo i svédomitéjSi neZ jeho mladsi kolegové. Podle
prizkumt provedenych roku 1983 Kallebergem a Loscoccem a roku 1985 Robert-
sonem a Smithem, se ukazalo, Ze starsi lidé jsou se svou praci spokojenéjsi. Dlivodi
miiZe byt mnoho, miiZe se jednat o zaméstnance, ktery ma diky svému véku vyssi
postaveni atim padem ivyssi plat, ale vice pravdépodobnéjsi je situace, Ze
v pozdéjSim véku se tito lidé jiz szili se svou situaci a prizptsobili se. Doslo u nich
ke sbliZeni toho, ¢eho dosahli s tim, o co usilovali (Armstrong, 1999).

3.2 Demografické zmény

Starnuti patii mezi procesy, které zasahnu kazdého z nas. To, jak moc nas tento
proces ovlivni, zavisi na mnoha faktorech. U kazdého jednotlivce se mohou lisit.
ZaleZi na individualnich dispozicich, Zivotnim stylu, kvalité Zivota a profesi, kterou
dany jednotlivec vykonava.

Riizné socialni a ekonomické modely, které byly platné v dobé piiblizné pred
padesati lety, jiz nefunguji. Je to pfedevsim z divodu demografickych zmén. Proto
je nutné zavést a vhodnymi prostiedky aplikovat prijatelné podminky pro vSechny
zaméstnance, nez zacnou do dlichodu odchazet tzv. silné ro¢niky. Nové ekonomic-
ké a socidlni modely vzniknou diky podpoie zdravého a aktivniho starnuti. Tyto
modely budou stavét predevsim na vétsi solidarité a spolupraci napric¢ generacemi.
Zasluhou vétsitho poctu starSich a aktivnich obcant je vétsi socidlni dspéch, napft.
v oblasti znalosti, zkuSenosti a mnohych jinych faktort, které maji vysoky dopad na
dnes$ni moderni spole¢nost vSech vékovych kategorii (Age Platform Europe, 2011).

Demograficky vyvoj obyvatelstva, predevsim z hlediska poctu obyvatel, ovliv-
nuji faktory jako je prirozend ména obyvatelstva a saldo migrace. Pfirozenou ménu
obyvatelstva lze charakterizovat jako rozdil mezi poétem nové narozenych
apoctem zemfelych obyvatel. Saldo migrace znamend rozdil mezi imigraci
a emigraci (Novotny, 2014).

3.21 Demografické zmény v EU

Sousednfi staty Ceské republiky, ale i ostatni zemé Evropy, v sou¢asné dobé prodlu-
Zuji vék k odchodu do dlichodu. Jedna se o jednu z nejvice diskutovanych otazek,
predevSim potom samotna udrzitelnost celého penzijniho systému. Predevsim je
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to z toho dlvodu, Ze diichodcii neustale pribyva a zaroven se sniZuje pocet lidi, kte-
i1 na jejich dlichody vydélavaji. MozZnosti, které vsak staty nepovazuji za rozumné,
jsou napf. sniZeni penzi, vyrazné navyseni odvodili na penzijni pojisténi, aj.

Vék pro odchod do dlichodu se neustale zvysSuje predevsim diky demografic-
kym zménam a zvySujici se oCekavané délce Zivota. Tento ukazatel ale neni pro
vSechny staty stejné. Kazdy stat ma jinou ocekavanou délku Zivota zavisejici na
prirodnich podminkach, stylu Zivota dané zemé, apod. Proto by mél kazdy stat
upravovat a aktualizovat diichodovy vék v zavislosti na ocekdvané délce zivota
(EurActiv.cz, 2012).

3.2.2  Demografické zmény v Ceské republice

Soudasna spole¢nost v Ceské republice je typicka tim, Ze se rychle méni demogra-
ficka situace v zemi a prodluzuje se lidsky vék. Proto se demografické starnuti po-
pulace stalo v poslednich letech ¢im dal vice diskutovanym tématem nejen v Ceské
republice. Tento fakt zasahuje vSechny staty svéta, i kdyZ rtiznou mérou.

V Ceské republice toto naruseni populaéniho vyvoje bylo zptlisobeno prede-
v8im valkami, hospodarskou krizi, totalitnim reZimem, aj. Obyvatelstvo proslo
mnoha zménami a dnes$ni mladi lidé jiZ soustied'uji svoji pozornost na jiné zptisoby
traveni volného €asu neZ na manZzelstvi a déti, jak tomu bylo drive.

Diky klesajicimu poctu déti jsou dnes mladi lidé méné zavisli na produktivni
¢asti populace. Tento jev ma vSak negativni dopady na budoucnost, kdy podil ne-
produktivni ¢asti populace bude stdle v presile nad produktivni populaci.

Index starnuti nabral neoc¢ekavany smér. Ocekava se, Ze dosahne hodnoty 100
v blizké budoucnosti, coZ znamen3, Ze podil déti a podil postproduktivni populace
bude vyrovnan, s vyhlidkou velkého precisleni postproduktivni populace.

Toto prodluZovani stiedni délky Zivota je dano pokrocilym zdravotnictvim,
zdravou stravou, infrastrukturou, ekonomikou, kvalitnéjsi Zivotnim prostiedim,
pracovnim prostiedim, socidlnim rozvojem, apod., neZ tomu bylo v minulych letech
(Dufek, 2006).

Tab. 1 Vyvoj poctu obyvatel ve véku 65 let a vice a primérného véku v CR za poslednich 10 let

2005[2006 2007|2008 2009 2010 /2011|2012 2013|2014

pocet obyvatel
65 let a vice 1456|1482 | 1513 | 1556 | 1599 | 1636|1701 | 1768 | 1826 | 1880
(v tis. osob)

65letavice |, .1, 146)149 152|155 | 162 | 168 | 174 | 178
(podil v %)

prumérny vék | 40 | 40,2 | 40,3 | 40,5 | 40,6 | 40,8 | 41,1 | 41,3 | 41,5 | 41,7

Zdroj: CSU, 2015¢

Diky témto demografickych zménam se v zemi také zvySuje podil osob, které dis-
ponuji cennymi zkuSenostmi, odbornymi profesnimi znalostmi, vétsi zodpoveéd-
nosti, spolehlivosti, vyzralosti, aj. Z tohoto hlediska jsou tito zaméstnanci pro spo-
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leCnost velkym prinosem ato nejen zpohledu predavani svych znalosti
a zkuSenosti nastupujici mladsi generaci.

Pokud si Ceska republika pieje dosahnout hospodarského riistu a stabilizovat
sviij dichodovy systém, bude muset vzit v ivahu potencial starSich zaméstnanci

(Polc¢akova, 2011).

Tab.2  Diichodovy vék v Ceské republice

Rok Dichodovy Rok Duichodovy
narozeni vek narozeni vek

1978 67 let+2més. | 1997 70 + 4 més.
1979 67 + 4 més. 1998 70 + 6 més.
1980 67 + 6 més. 1999 70 + 8 més.
1981 67 + 8 més. 2000 70 + 10 més.
1982 67 + 10 més. 2001 71 let

1983 68 let 2002 71 + 2 més.
1984 68 + 2 més. 2003 71 + 4 més.
1985 68 + 4 més. 2004 71 + 6 més.
1986 68 + 6 més. 2005 71 + 8 més.
1987 68 + 8 més. 2006 71 + 10 més.
1988 68 + 10 més. 2007 72 let

1989 69 let 2008 72 + 2 més.
1990 69 + 2 més. 2009 72 + 4 més.
1991 69 + 4 més. 2010 72 + 6 més.

1992 69 + 6 més. 2011 72 + 8 més.
1993 69 + 8 més. 2012 72 + 10 més.
1994 69 + 10 més. 2013 73 let

1995 70 let 2014 73 + 2 més.

1996 70 + 2 més. 2015 73 + 4 més.

Zdroj: Hrusov3, 2011

Tabulka poukazuje na neustale se prodluzujici diichodovy vék obyvatel Ceské re-
publiky. Otazkou je, kam az to nasi politici nechaji zajit a jaky dlichodovy vék bude
jeSté pro pracujici lid prijatelny.

Urceni véku pro odchod do diichodu je véci politik jednotlivych zemi EU. Ev-
ropska unie tedy v tomto pripadé ¢lenskym statlim nic nenarizuje ani je nijak neo-
mezuje. V priméru se diichodovy vék v zemich EU pohybuje kolem 60 aZ 65 lety.
Ale i v zemich Evropy je prodluZovani diichodového véku aktudlnim tématem (Eu-
roskop.cz, 2015).
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3.2.3 Budouci trendy ve starnuti populace v EU

V soucasné dobé je podle predikci ocekavano, zZe v 50. letech 21. stoleti by mohl byt
pocet obyvatel ve véku 65 let a vice dokonce dvojnasobny ve srovnani se soucas-
nym stavem. Ocekava se az témér 33% podil téchto obyvatel na celkovém poctu
obyvatel v Ceské republice. O kvalité Zivota a zdravi obyvatel v$ak vice vypovida
ukazatel zdrava délka Zivota neboli délka Zivota prozita ve zdravi. V tomto ohledu
by se dalo Fict, Ze Ceska republika je srovnatelna s primérem EU. V Ceské republi-
ce je udavana zdrava délka zivota v priiméru 63 let. Nejlépe z EU je na tom napf.
Norsko (71 let) nebo Malta (72 let). O to vic je nutné, aby spole¢nost dbala na pre-
venci, vice se zajimala o zdravy Zivotni styl.

Jedno z reSeni, jak se vyrovnat se starnutim populace je podpora aktivniho
starnuti. Tato podpora predstavuje prilezitost, jak by se dala zajistit finan¢ni udrzi-
telnost socialné zdravotniho systému a také to, jak by se co nejucinnéji dalo vyuzit
potencialu starsich lidi, kterych neustale pribyva. V disledku toho vSeho je nutné,
aby byla probihajicim socidlnim a demografickym zménam ptizpiisobena politika
zameéstnanosti, dichodova politika a i dalsi politiky a sluzby (MPSV, 2015).

Dle Evropské komise je mozné, Ze v roce 2030, pocet starsich pracovnikii, pie-
sahne hranici 24 miliond. Samotna populace lidi ve véku 65 a vice let bude tvorit
vice nez 30 % evropské populace stim, Ze budou usilovat o nizsi podil lidi
v produktivnim véku. Ocekava se, Ze primérna délka zivota také poroste. V roce
2050 by mél pocet lidi ve véku 80 a vice let vzriist o 180 %, zatimco pocet lidi mla-
dsich 24 let bude nadale klesat. Tyto demografické zmény jsou zpisobeny nizkou
porodnosti v celé Evropé, nizkym poctem mladych lidi nabizenych na trhu prace,
apod. Strategie EU maji za cil zvysit idaje o zaméstnanosti starSich pracovniki
(Pillinger, 2008).

Evropska komise ma stanoveno pét konkrétnich oblasti, které pomahaji vy-
rovnat se s demografickymi zménami v ¢lenskych zemich EU. Jednim z bodi je také
nabidka lepsich pracovnich piilezitosti pro starsi obyvatele. Dale zde patfi:

e zplisoby, jak dosdhnout rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem tak,
aby lidé mohli mit tolik déti, kolik si preji;
e modernizace piispévkid, jak pro mladé, tak ipro star$i zameéstnance,

k dosazeni lepsi konkurenceschopnosti a produktivity;

e vyuziti pozitivniho dopadu pristéhovalectvi na trh prace;
e dosahnout udrzitelnosti verejnych financi s ohledem na dlouhodobou socialni

ochranu (EUROPA, 2006).

To, Ze obyvatelstvo bude i naddle starnout, dokazuje i demograficka projekce dle
Eurostatu uvedend na nasledujicim obrazku. Tato projekce by méla poskytnout
informace o pravdépodobném poctu a struktui'e obyvatel v EU. Tento pravdépo-
dobny vyvoj je zpracovan za piredpokladu, Ze se v budoucnu nebude ménit politika.

Dle Eurostatu se predpoklada, Ze v roce 2060 budou v EU méné nez dva lidé
v produktivnim véku (15 - 64 let) na kazdou starsi osobu ve véku 65 let a vice.
V soucasné dobé je tento pomér skoro Ctyti osoby v produktivnim véku na jednu
osobu starsi 65 let (Eurostat, 2015b).
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Obr. 1 Projekce obyvatelstva EU podle vékovych skupin (% celkové populace)
Zdroj: Eurostat, 2015b

Pokud bychom chtéli uvést priklad zemé mimo EU a napft. JiZni Amerika, najdeme
zde jisté rozdily. Starnouci populace je znacnym problémem po celém svété. Ale ve
zminéné Jizni Americe si uvédomuji potfebu zameéstnanosti starsich lidi mnohem
vice. Nejvétsi podil starsich zaméstnanci je predevsim ve zdravotnictvi a ve Skol-
stvi, kde jsou vyuzity jejich nejvétsi predpoklady a to, predavani znalosti. Motivaci
pro starsi zaméstnance je také snizeni jejich diichodq, jelikoZ kazdym rokem stat
obdrzi méné prostiredkl a vyplati vice davek na diichodech. Proto je pravé v Peru
dtiichodova politika jednim z hlavnich fiskalnich problémi (Cotlear, 2006).

3.2.4  Predpokladany vyvoj v Ceské republice

Z pohledu budouciho vyvoje by se dalo Fict, Ze Ceska republika je srovnatelna
s priimérem EU z hlediska zdravé délky Zivota. V Ceské republice je udavana zdra-
va délka zZivota v priiméru 63 let (MPSV, 2015).

To, Ze obyvatelstvo bude nadale starnout iv Ceské republice, dokazuje
i prognéza dle CSU uvedena na nasledujicim obrazku. Tato projekce by méla po-
skytnout informace o pravdépodobné struktuie obyvatel v CR. Tento pravdépo-
dobny vyvoj je zpracovan za predpokladu, Ze se v budoucnu nebude ménit politika.
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Obr.2  Vékova struktura obyvatelstva - prognéza CSU 2009
Zdroj: CsU, 2010

3.3 Age management

Age management lze jednoduse definovat jako ,rizeni s ohledem na vék, na schop-
nosti a potencidl pracovnikii.” (Storova, 2012, str. 7) Podle Cimbalnikové miizeme
age management témito slovy: ,Age management predstavuje vytvoreni podminek,
které zohledriuji vék na urovni politické a organizacni, v Fizeni pracovnich procesti
v oblasti fyzického a socidlniho prostredi” (Cimbalnikova, 2012, str. 33).

Pokud jde o age management zaméreny na skupinu zaméstnanct starsiho vé-
ku (priblizné 50 let a vice), predpoklada se zejména vyborna znalost o vékovém
sloZeni pracovniki ve spole¢nosti, spravedlivy pristup ke starnuti, porozuméni pro
riznorodost, apod.

Vysledkem spravné aplikace age managementu miiZe byt celkové zlepSeni
pracovnich podminek vSech zaméstnanci, ale i soukromého Zivota a jeho celkové
kvality kazdého jedince. PrileZitosti pro spole¢nost miize byt napiiklad vyuziti po-
tencialu pracovniki vSech vékovych skupin a ziskat tak mirnou konkuren¢ni vyho-
du (Novotny, 2014).

V ramci age managementu by mélo byt zajisSténo, aby kazdy zaméstnanec ¢i
uchaze¢ o zaméstnani mél moznost vyuzit svého potencidlu anebyl tim padem
znevyhodnén diky svému véku. Age management tedy neni pouze a jenom zamé-
fen na jednu vékovou kategorii, jeho zaméreni je velmi Siroké a zastiesuje vSechny
vékové kategorie pracovniki, od absolventii aZ po pracujici v dlichodovém véku.

Pristup age managementu tedy slouzi k podpoie komplexniho pristupu
k feseni demografické situace a demografickych zmén na pracovisti. Na zakladé
provedenych vyzkumi bylo dokazano, Ze rozhodnuti zaméstnance 50+, zda z{stat
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déle v pracovnim procesu, ovliviiuje predevSim postoj k otazce starnuti u jejich
primého nadrizeného a ochota resit problémy s timto souvisejici.

K podpoie zaméstnancl v ramci age managementu slouzi rtizna opatieni. M-
Ze se jednat o drobna kazdodenni opatieni, jako napf. péce o zdravi pracovnikd,
Uprava pracovni doby zaméstnance, pristup ke vzdélavani, apod. Naproti tomu
mohou tato opatieni vést az ke komplexnim systémovym piistupim k age ma-
nagementu, které by byly zakomponovany do celkové strategie firmy
a kooperovaly by s jednotlivymi personalnimi ¢innostmi ve firmé.

Age management zaméreny na skupinu pracovnika stars$iho véku, se kterou je
zejména spojovan, zahrnuje zasady, mezi které patri predevSim dobré znalosti
o vékovém sloZeni ve firmé, spravedlivé postoje vSech pracovnikd ke starnuti, po-
chopeni pro individualitu arozmanitost, ale predevsSim rlzné prostiedky
na podporu pracovni schopnosti (Storova, 2012).

Dal$im z cilG age managementu je sladit rodinny a pracovni zivot v kritickych
fazich Zivota kazdého jedince. Mezi tyto kritické faze se radi absolventi, ktefi po
ukonceni studia hledaji praci. Dale faze clovéka, kdy se mu narodi dité. A jako po-
sledni fazi je pozdéjsi vék clovéka. Kazdy by si mél ve svém Zivoté planovat vlastni
age management. Doba, kdy se bude odchazet do dlichodu, se neustale prodluzuje.
Proto musi kazdy zaméstnance pocitat s delsi pracovni drahou, neZ tomu bylo diiv
amél by si tuto dobu napldnovat. Vtomto pripadé by mohl zasdhnout i stat
a podporit pruznost trhu prace ¢i vzdélavani dospélych danou legislativou (Se-
iwert, Tracy, 2011).

Age management a vékova politika jiZ dnes patii mezi pojmy, které stale silné-
ji zaznivaji v diskuzich na Urovni instituci. Z vétsi casti se tedy jedna o pojmy pouze
relativniho razu. Jako soucast personalniho managementu ve firemni sfére jesté
neni samoziejmosti. V pripadé uplatiiovani strategii age managementu se ve firmé
zvysuje povédomi o vékovém sloZeni jejich zaméstnanci. Upeviiuji se spravedlivé
postoje, zvysuje se celkova Uroven znalosti, motivace a v neposledni radé také vile
a chut zaméstnancli pracovat. Samotné rizeni s ohledem na vék zaméstnancli ma
vliv na pracovni spokojenost a produktivitu ve firmé a podnik tak snaze dosahuje
stanovenych cilii a vizi. Koncepce age managementu se netyka pouze lidi, ktef{ jsou
jiz v pracovnim procesu, ale také téch, ktefi usiluji o praci (Lazarova, Rabusicova,
Novotny, 2011).

Na podporu age managementu ve firmé existuji i riizna personalni opatieni
hned v nékolika oblastech:

- personalni planovani;

- nabor pracovniky;

- zaclenovani novych pracovnikg;

- vzdélavani a rozvoj;

- pracovni vztahy;

- péce o pracovniky.
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vivs v

V oblasti personalniho planovani je nejdiilezitéjsi cinnosti analyza vékové struk-
tury zaméstnanct a dale také odhad poti'eb svych zaméstnancti, které se samozie-
jmé lisi v zavislosti na vékové kategorii.

Pokud se jedna o samotny nabor pracovniki, tak v této oblasti by firma méla
zamezit vékové diskriminaci a naopak by méla podporovat vékovou diverzitu. Vy-
hodné se pro nékteré podniky mitize jevit i spoluprace se vzdélavacimi institucemi
za ucelem osloveni budoucich pracovnikd.

V situaci zacleniovani pracovnikii je vhodné zavést mezigeneracni spolupraci
a kazdému novému zameéstnanci pridélit jeho mentora, starSiho azkuSenéjsiho
zaméstnance, ktery jej zauci. Zaroven, v ramci celého procesu, je vhodné vyuzit
zkuSenosti starSich zaméstnancii, ktefi mohou své znalosti, poznatky a mozna
zjednodusSeni, predavat dal a timto firmé usetrit naklady na externi skolici firmu.

Pracovnik se po celou dobu svého zaméstnani musi vzdélavat a rozvijet své
schopnosti a dovednosti. Diilezité je, aby tyto vzdélavaci kurzy jiz braly ohled na
delsi pracovni zivot zaméstnance. Zaroven je potireba zvysit pocty kurz, které bu-
dou zamérené na zvladani novych, modernich technologii.

Co se tyCe vztahii na pracovisti, podnik by mél mit nastavenou firemni kultu-
ru tak, aby byl vstiicny k zaméstnanctim jakéhokoliv véku.

Na zavér je tu jesté péce o samotné pracovniky. Vtomto ohledu je vhodné
upravit pracovni dobu star$stho zaméstnance, je-li potreba, a pokusit se sladit
osobni i pracovni Zivot (Work Life Balance). Samoziejmosti by méla byt opatreni
nutna na podporu zdravi vSech zaméstnanci (Svaz priimyslu a dopravy, 2015).

3.3.1 Urovné age managementu

Rizeni starnouci pracovni sily je pfedmétem zajmu na mnoha trovnich fizeni ve
spolec¢nosti. Obecné muiZeme rozlisit tif irovné age managementu, na kterych zain-
teresované skupiny vyjadruji a realizuji své zajmy. Jedna se o droven individualni,
urovenl organizace ¢i podniku a perspektivu verejnou, tedy SirSi spolecensky
zdjem. Na tom, aby age management byl zvladnut tim spravnym zplisobem, maji
samoziejmé zdjem pracovnici pusobici na vSech trech drovnich. V tomto piipadé
ale neni moZné prenaset zodpovédnost za age management pouze na jednu ze tii
tirovni. V této situaci miizeme porovnat Ceskou republiku s Finskem. Nicméné na
rozdil od Finska neni vCeské republice zatim je$té nastiadand zkuSenost
z komplexnich akci pokryvajicich ¢i propojujicich vSechny tyto tii arovné. Zahra-
ni¢ni zkuSenosti nam ukazuji, Ze investice do pracovni sily, s diirazem na age
management, se jednoznacné vyplaceji (Cimbalnikova, 2012).
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Na obrazku jsou vidét jednotlivé Urovné age managementu, jejich problémy
a prilezitosti, jak problémy resit, jakymi prostiredky ajaké jsou cile ¢i vysledky
téchto feSeni. Jednotlivé drovné age managementu jsou popsany v nasledujicim
textu.
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Opatfeni age managementu na narodni/regionalni arovni: vékova poli-
tika

Vramci verejného zajmu na age managementu jde predevSim o maximalni
prispévek k ekonomickému a socidlnimu rozvoji ze strany starSiho pracovni-
ka. Stat na narodni urovni resi otazku starnuti populace jako ukaz, ktery ohro-
Zuje socialni rozvoj. Dale na Urovni globalni mezinarodni a nadnarodni insti-
tuce. Mezi tato opatfeni patii napr. sladéni nabidky a poptavky na trhu prace,
feSeni otazek zaméstnanosti a nezaméstnanosti, vyvaZovani negativnich stra-
nek demografického vyvoje (starnuti populace) v oblasti zdravi, produktivity
préace, apod.

Vefejna intervence starnouci pracovni sily vyZaduje zasahy predevsim
proto, Ze nékteré stranky tohoto problému nejsou pokryty trhem. Verejny za-
jem je vystiZen v tzv. vékové politice (Antecom, 2012).

Na této Urovni, pti vytvareni vhodnych podminek pro spravnou praxi age
managementu, hraji ddlezitou roli narodni organy statni moci. Tyto organy
nemusi pouze financovat, anebo dotovat riizné pocatecni kroky, ale mohou
urcitym zplisobem fidit pracovni trh tak, aby byla z toho trhu odstranéna vé-
kova diskriminace. Dale by mohly tyto organy také podporovat zaméstnavate-
le, aby zapocali s praktikovanim strategii age managementu.

Na regionalni rovni mtze byt prikladem podpora akci ze strany samo-
spravnich celkd, které spocivaji na vékové rozmanitosti a potlacuji zazity ne-
gativni pohled na starsi obyvatele. Nebo jsou zavadény strategie, které propo-
juji univerzity, zaméstnance, odbory, aj. (Eurofound, 2006)

Opati‘eni age managementu na organizacni drovni

Na organizacni ¢i podnikové Urovni je pozornost vénovana hlavné potiebé
udrZovat arozvijet lidsky potencial k vykonu, trvalému prizpisobovani pra-
covnika potfebam podniku a zvySovani produktivity prace. S vy$$im podilem
starSich pracovnikli v podniku tento zdjem bude trvale rist. Zaméstnavatelé
také musi respektovat fakt socidlné zodpovédného chovani jako napf. primé-
fend pracovni zatéz, ochrana zdravi pti praci a zdravé socidlni prostredi na
pracovisti (Cimbalnikova, 2012).
Ve firmach potom miiZe byt takovym typickym opatfenim napf.:

o podpora pozitivni vékové politiky aplanovani pracovni sily
s ohledem na vékovou diverzitu;

o pro kazdou vékovou skupinu jing, specifickd forma prijimaciho rize-
ni;

o moznost osobniho akariérniho rozvoje, moZnost kvalifikacniho
ristu pro vSechny vékové kategorie a zvlast uzptisobené vzdélavani
pro starsi pracovniky, vhodné prostredky umoznujici a podporujici
mezigeneracni ucent;

o pripadné prerazeni pracovnikii na jinou, pro né vhodnou, pracovni
pozici;
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o uzpusobeni pracovniho programu pro star$i pracovniky (napft.:
uprava pracovniho prostredi, dprava pracovni doby, apod.);

o rozvoj zdravotnich a bezpecnostnich opatreni, atd. (Goudswaard, de
Nanteuil, 2001).

Na této drovni je nutné, aby postupy a metody age managementu respektova-
ly firemni kulturu, protoZe kazda organizace ma formulovany své cile na za-
kladé stanovenych vizi a strategii (Ilmarinen, 2008).

Na organizacni drovni definuje Casey, Metcalfand a Lakey téchto pét nej-
dutlezitéjSich rozmért age managementu v organizaci:

o nabor pracovniki a jejich propousténi;

Skoleni, rozvoj a podpora;
flexibilni pracovni postupy;
ergonomie pracovnich postupt;
zména postoji vici starnoucim pracovnikiim (Casey, Metcalfand,
Lakey, 1993).

@)
@)
@)
@)

Na podnikové urovni age managementu je kromé rozméru také definovano
8 pilii, které spolu navzajem souviseji a dopliuji se. Jedna se o nasledujici:
o dobré znalosti o vékovém sloZeni;
férové postoje ke starnuti;
funkce managementu;
fungujici vékova strategie;
dobra pracovni schopnost, motivace;
vysoka uroven znalosti;
organizace prace a prostiedi;
kvalitni Zivot (Storova, 2013).

0 O O O O O O

Za nejvice stéZejni pilif v organizaci Ize oznacit znalost o vékovém sloZeni.
Spolec¢nost by méla znat vékové sloZeni svych zaméstnancl. Timto podnik zis-
ka prehled o tom, jaké by mohlo byt sloZzeni zaméstnancli do budoucna, jaké
vékové sloZeni zaméstnancii bude v budoucnu potrebovat (Ilmarinen, 2008).

V rdmci organizace by mély byt odstranény veskeré formy diskriminace
a tim padem by vedeni firmy a vSichni jeji zaméstnanci méli zastavat férové
postoje ke starnoucim pracovnikiim. Tento pristup vSech zaméstnanct ke
starSim koleglim by mél byt kladny amély by byt vyuZivany auznavany
vSechny jejich silné stranky, znalosti, apod. (Antecom, 2012)

Dal$im pilifem je dobre fungujici management ve spolecnosti, ktery ro-
zumi individualité a rozdilnosti pracovnika rtizného véku. Dobry management
by mél zaméstnanclim organizace dodavat pocit jistoty a bezpeci a vytvaret
bezpecné a dlivérné prostiedi v organizaci (ERA, 2012).

Nasledujicim dileZitym bodem je kvalitni a fungujici vékova strategie.
Tato strategie je nezbytna pro dobré fungovani vSech podniki. Pfi odchodu
starSich zaméstnanci z firmy s nimi také odchazeji jejich znalosti a zkuSenosti.
Pro podnik je tato strategie nutnd napt. pro udrzeni konkurenceschopnosti
(Pillinger, 2008).
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Dobra pracovni schopnost a motivace a také chut udrzet si nadale pra-
ci vzrista uzameéstnanci v podniku, kde byla zavedena vékova strategie.
V takovych podnicich je vidét, Ze vedeni se osvé zaméstnance zajima
a dostatecné je podporuje i v pozdéjSim véku (Ilmarinen, 2008).

U starsSich pracovnikid by méla byt vysoka droven znalosti samozrej-
mosti. Nejen podnik, ale cela spolecnost by k témto starsim pracovnikim méla
pristupovat flexibilné a predevSim se zamérit na celoZivotni uceni tak, aby
udrZela tyto pracovniky co nejdéle aktivni na trhu prace. Nakonec to nenfi jen
sam zameéstnanec, ktery tézi ze svych znalosti, ale také firma, ktera mtze
z jeho nabytych znalosti Cerpat v dlouhodobém horizontu (Pillinger, 2008).

Dle véku zaméstnance musi byt uzpiisobena dobra organizace prace
a pracovni prostiredi, ve kterém se vyskytuje. Aby nebyl starsi zaméstnanec
prili§ zatéZovan, zodpovida za zadavané ukoly jeho vedouci pracovnik. Ten
musi tyto Ukoly uzplsobit véku zaméstnance a ménit je spolu s vékem za-
méstnance (Cimbalnikova, 2012).

Pokud je splnéno predchozich sedm piliit, je dosazeno toho, Ze zamést-
nanec ma spokojeny a kvalitni Zivot a béhem jejich pracovniho Zivota pociti-
li dostatecné uznani od ostatnich. Po odchodu do diichodu s nimi zlstava or-
ganizace nadale v kontaktu, aby mohla vyuZit prileZitosti je v urcitych situa-
cich oslovit znovu (Ilmarinen, 2008).

3. Opatieni age managementu na individualni arovni

Na age management milizeme také nahliZet z pohledu jednotlivce. Na Urovni
jednotlivce je nejdilezitéjsi zajem kazdého jedince udrZet si a neustale obno-
vovat schopnost byt neustdle zaméstnatelny. Dale by se mélo jednat také
o dosazeni spokojenosti kazdého pracovnika s kvalitou jak profesniho, tak
i osobniho Zivota. Jedinec tedy musi pocitat s dlouhou pracovni drahou
a soustiedit se na zajisténi své pracovni schopnosti do vyssiho véku, zménit
postoj kplanovani budoucnosti, kcelozivotnimu vzdélavani ik vlastnimu
zdravi.

Kazdy pracovnik by se mél naucit vyuZzivat vyhody svého véku
apovazovat to za obrovskou vyhodu, neZz piitéZ. Miize se jednat napf.
o zkuSenost, nadhled a odstup, diky kterym se jedinec nevrha do neresSitel-
nych pracovnich tkold a neplytva energii. Dale schopnost reflektovat situace,
které resil uz mnohokrat, ale tieba také schopnost vyjednavat (Cimbalnikova,
2012).

To, kdy zaméstnanec vstupuje do rizikové skupiny, je velmi tézké posou-
dit. Vyhodnoceni, kdy nastava dana forma diskriminace nebo se jedna
o vylouceni zaméstnance z diivodu jeho véku, je Casto zaloZeno pouze na sub-
jektivnim vnimani hodnotitele, nAhodné vybrané vékové kategorii nebo na za-
kladé pozadavki konkrétni studie. Prvotnim faktorem diskriminace zamést-
nancii potom mohou byt napf. pojmy jako je 40+, 50+ nebo dichodovy vék
(EQUAL, 2007).
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V tomto pripadé za vylouceni zaméstnance nenese vinu spolecnost. Jsou
to pravé oni samy - jedinci, ktef'i nesou zodpovédnost za sviij pracovni Zivot
aje pouze na nich, zda zméni své postoje. Méli by se po celou svoji pracovni
drahu zajimat o svoji budoucnost, u¢eni se nového i své zdravi. (Cimbalnikova,
2011).

Age management na individualni Grovni nezahrnuje pouze pracovné ak-
tivni obyvatele, jak by se dalo dedukovat. Tato iroven zahrnuje taktéz obcany
nezaméstnané, ktefi vSak maji ambice se do pracovniho procesu opét navratit
(EQUAL, 2007).

3.3.2 Pliivod Age Managementu

Plivod Age managementu lze datovat zhruba od 80. let minulého stoleti. Tento po-
jem lze spojit s Finskem ato konkrétné s Finskym institutem pracovniho zdravi
(FIOH). Vté dobé chtéli Finové vyresit otazku tykajici se povale¢né populace,
u které se vyskytoval velky pocet prace neschopnych osob a zaroven velmi nizky
vék odchodu do diichodu. Z toho diivodu mél FIOH za tkol prosetrit otazky zamé-
fené na to, jak dlouho mohou lidé pracovat, jaky je vhodny vék odchodu do diicho-
du a také jak je mozné mérit pracovni schopnost v priibéhu véku zaméstnance.

Vysledky azavéry téchto studii byly rozsireny i do dalSich zemi EU a svéta
v pritbéhu roku 2006 (Storova, 2013).

V Ceské republice by se v pristich dvaceti letech mohlo stat, Ze starsi populace
bude ekonomicky zavisla na praci lidi v produktivnim véku. Jedinym reSenim, kte-
ré se vtomto pripadé nabizi, je zvysit zaméstnanost starsich lidi. V tomto ohledu
ale Ceska republika velmi zaostava za zahrani¢nimi zemémi. Pfedev$im za vybra-
nymi zemémi Evropské unie - Finskem a Nizozemskem. Je to z toho dlvodu, Ze
zdravotni stav star$ich lidi v Ceské republice je srovnatelny s obyvateli ve vyse
zminénych zemich. ,Jesté ve véku 65 let md cesky muZ Sanci na doZiti 15,5 roku,
z toho 8,5 roku bez omezeni béZnych Cinnosti ze zdravotnich diivodi, u Zen je to do-
konce 19 a 8,8 roku, coZ je prakticky stejné jako u obou zminénych zemi“. Hrozivym
zjisténim ale je, Ze Ceska republika s touto veskrze pozitivni informaci, nijak ne-
pracuje. V tuzemsku probéhlo i méreni dle indexu pracovni schopnosti (viz dale).
Vice nez 40 % dotazovanych vykazovalo dobrou a témér 20 % vynikajici hodnotu
tohoto indexu. V praxi to znamen4, Ze jim zdravotni divody nijak nebrani ve vyko-
navani jejich prace. Hiife jsou na tom samoziejmé zaméstnanci, jejichZ povolani
klade vysoké fyzické naroky oproti lidem s povolanim s vy$simi dusevnimi naroky
(MUNI, 2014).

3.3.3 Index pracovni schopnosti (Work ability index)

Pracovni pohoda kazdého jedince je spojena s urcitou drovni pracovni schopnosti.
Tato pracovni schopnost se méni, a to nejen s vékem kazdého z nas. Samotnou pra-
covni schopnost by se dalo definovat jako to, jak je zaméstnanec dobry
v soucasnosti nebo jak bude dobry v blizké budoucnosti, to jak svoji praci vykona-
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va zpohledu pracovnich narokii, jeho zdravotnich adusSevnich schopnosti
a moznosti. Pracovni schopnost je tedy jakymsi rovnovaznym bodem mezi dispozi-
cemi daného pracovnika a pracovnimi naroky na néj kladenymi. Mezi dispozice
zaméstnance lze zaradit jeho zdravi, motivaci, kompetence, aj. Naproti tomu ptiso-
bi organizace, jeji vedeni, pracovni prostredi, ve kterém se jedinec vyskytuje, apod.
V priibéhu casu, a predevsim v kazdé fazi zivota pracovnika, se pracovni schopnost
méni. Jednak to miiZe byt zplisobené technickym pokrokem, zménami ve firmé, ale
vysokou pravdépodobnost zaujima také proces starnuti u kazdého zaméstnance
(Ilmarinen, Tuomi, 2004).

Jako hlavni dtivod zavedeni WAI lze oznacit prevenci a zachovani pracovniho
zdravi zaméstnancd.

O koncept pracovni schopnosti je neustale vétsi zdjem. Problém ale nastava
v momenté jeho hodnoceni. Dle finskych autort je tu moznost posouzeni dle Inde-
xu pracovni schopnosti (WAI). Jedna se o metodu, ktera subjektivné posuzuje riiz-
né individualni faktory, které ovliviiuji pracovni schopnosti zaméstnance. V ramci
sebeposuzovaciho dotazniku pracovnik odpovida na radu otazek tykajici se napf-.:

e posouzeni vlastni schopnosti vykonavat zadané pracovni tkoly;

posouzeni svého aktudlniho zdravotniho stavu;
pracovni absence;
duSevni schopnosti;
motivace, pripadné budouci vyhlidky;
aj. (Tuomi a kol. 1998)

KaZda z téchto oblasti je bodové ohodnocena a vysledné skére miiZe nabyvat hod-
not od 7 az do 49, pricemZ Cislo 7 znaci nizky Index pracovni schopnosti a naopak
49 vynikajici WAL
Mezi hlavni pozitiva pouziti WAI ve firmach mliZeme zaradit:
e odhadnuti aktudlniho, ale i budouciho potencialu svych zaméstnanc;
e posouzeni rizik a rizikovych skupin jiZ v pocatecni fazi;
e zavedeni preventivnich opatfeni a jejich nasledné méreni ucinnosti (Age ma-
nagement o.s., 2014).

Ve vétsiné pripadi se ukazalo, Ze lidé, kteri po vyplnéni dotazniku, dosahli vysoké-
ho vysledku WAI, neodchazeji tak brzy do dichodu. Jsou spokojenéjsi v praci
a dokonce i po odchodu do diichodu jsou schopni si udrzet vysokou kvalitu Zivota
nez jedinci, kteff dosahuji nizkych hodnot WAI (Tuomi a kol. 1998).

Work ability house

Finsky Institut ochrany zdravi pii praci vytvoril na zadkladé nékolika studif
avyzkumi model pracovni schopnosti. Tato Setfeni byla provadéna v rtznych
primyslovych odvétvich a mezi rliznymi vékovymi skupinami. Schéma zahrnuje
jako pracovni prostiedi jednotlivce, tak i prostfedi mimo praci. Tento model Ize
znazornit jako work ability house (,dim pracovnich schopnosti“), jeho jednotliva
patra a okolni prostredi, jak je vidét na nasledujicim obrazku.
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Obr. 4 Dlm pracovnich schopnosti
Zdroj: FIOH, 2014

V zakladni struktuie domu pracovni schopnosti tvori prvni tii patra zdroje jednot-
livce.

Prvni patro domu se sklada z lidskych zdrojd, jako je napf. zdravi, télesné,
duSevni a socidlni schopnosti. Tyto zaklady musi byt pevné, stejné jako zaklady
jakéhokoliv domu a tim bude i silnéjsi pracovni schopnost ¢lovéka po celou dobu
jeho pracovniho Zivota.

Druhé patro domu je postaveno ze znalosti a dovednosti a jejich neustalé ak-
tualizace, napft. prostiednictvim celozZivotniho vzdélavani.

Treti patro zachycuje vnitini hodnoty a postoje osob, jakoZz i faktory, které je
motivuji v pracovnim Zivoté. Postoje a hodnoty jsou blizko k pracovnimu (Ctvrté-
mu) patru domu. Zkusenosti z prace nejprve ovlivni hodnoty a postoje zaméstnan-
cl. Dobré zkuSenosti posili ty pozitivni hodnoty a postoje k praci, aty Spatné je
naopak oslabi.

Ctvrté patro (tj. prace avSechny jeji rozméry) je nejvét$im a nejtéZ$im pa-
trem celého domu pracovnich schopnosti. Toto patro vlastné stanovuje standardy
pro ostatni podlaZzi. V piipadé, Ze zdroje jednotlivce jsou v rovnovaze s timto pod-
lazim, bude pracovni schopnost zaméstnance na velmi dobré drovni.

Z dlouhodobych studii byl prokazan velky vyznam podpory ze strany manaze-
ri na praceschopnost jednotlivych pracovnikid. ManaZefi tuto rovnovahu mezi
podlazimi ovliviiuji tak, Ze organizuji ¢tvrté patro podle predpokladii pracovnikd.

V bezprostiednim okoli domu pracovnich schopnosti jsou organizace, které
podporuji praci (napi. pracovné lékai'ska péce a bezpecnost), stejné jako rodina
a pribuzni, pratelé, znami. Ve vzdalenéjsim okoli je spolecnost, jeji infrastruktura
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a socialni, zdravotni a zaméstnanecka politika a sluzby, tvori makroprostredi pra-
covnich schopnosti.

Zakladni struktury pracovnich schopnosti se v priibéhu kariéry clovéka vy-
razné zméni. Prikladem mitizZe byt zavedeni novych technologii, vliv globalni eko-
nomiky, aj. Spolecné se starnutim zaméstnanct, roste i role podptrnych organizaci
na pracovisti. Rodina a bezprostredni okoli ¢lovéka muliZe rovnéz podporovat pra-
covni schopnosti jedince. Sladéni rodinného apracovniho Zivota je zasadni
z hlediska zachovani co nejvyssi irovné pracovni schopnosti.

Na trhu préace se taktéz vytvareji pravidla pro praci. Prace, zdravi a vzdélavaci
politika sehravaji vyznamnou roli p¥i vytvaireni vyznamnych piedpokladi pro pra-
covni schopnosti zaméstnance. Zaroven také vytvareji vyzvy ¢i prekazky (zalezi na
uhlu pohledu kazdého jedince), napt. v podobé poZadované vys$si miry zaméstna-
nosti (Finnish Institute of Occupational Health, 2014).

3.3.4  Age managementv CR

Do Ceské republiky byl pojem age management zaveden zhruba kolem roku 2010,
tudiZ se jedna o pomérné novy pojem. Cel projekt realizovala AIVD CR, o.s. spole¢-
né s Finskym institutem.

Hlavnim cilem celého tohoto projektu bylo predevSim preneseni metodiky
z Finska do CR a upozornéni na problematiku zaméstnavani osob 50 let a vice ve
spojeni s demografickym vyvojem v CR.

Pokud jde o samotnou otazku starnuti v CR, dle demografickych predpovédi
se da ocekavat v roce 2050 zhruba jedna tietina z celkového poctu obyvatel, ktera
bude starsi 65 let. Z toho diivodu je potieba na tuto situaci reagovat i v oblasti pra-
covniho Zivota vSech osob a vytvorit tak podminky vhodné pro zaméstnavani téch-
to osob, které jsou jednim z principti age managementu (Storova, 2013).

Navrhy akonkrétni opatieni by mél prinést projekt, ktery pravé probiha
(2013 - 2015) - Implementace Age Managementu v Ceské republice. Do tohoto
projektu se jiz zapojily i nékteré firmy jako je napi. Komercni banka, Policejni pre-
zidium Ceské republiky, skupina CEZ, aj.

Napriiklad Komerc¢ni Banka si na pocatku projektu kladla za cil predevsim zvy-
Seni zaméstnanosti osob vysSiho véku a podporit tak ostatni firmy ke stejnému
kroku. Tento projekt by mél spolecnosti napomoct aplikovat prvky age ma-
nagementu jako je vytvoreni podminek pro zaméstnance, aby byli schopni vykona-
vat svoji praci i ve vySSim véku ato zaroven s ohledem na zdravotni stav vSech
pracovnikd.

Vyhodu starsich zaméstnanci si spole¢nost uvédomovala jiz pred implemen-
taci projektu. Za velké pozitivum oznacuje velmi nizkou fluktuaci a bohaté profesni
zkuSenosti, které predavaji s nadSenim dale svym mlads$im koleglim. Proto tomu
Komer¢ni banka také postupné prizplisobuje vékovou strukturu svych zaméstnan-
cl. Za poslednich pét let vzrostl prlimérny vék ve spole¢nosti o dva roky na 42 let.
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Zavérem snad jen poznamka od majitele firmy (kterému je jiz 60 let), kde
prohlasuje, Ze pro jeho firmu jsou zaméstnanci nad 50 let, tou nejlepsi investici
(Komer¢ni Banka, 2014).

Odbornici se vsak shoduji, Ze je tfeba vyuZit silnych stranek starSich pracov-
nikl a také moznosti mezigeneracni spoluprace. Star$im zaméstnancim také po-
maha snizeni fyzické narocnosti prace, pruzné pracovni uvazky, zavedeni kratkych
prestavek v pracovnim procesu, apod. (MUNI, 2014)

Jiz v letech 2010-2012 byl na zakladé mezinarodni spoluprace s Finskym insti-
tutem pracovniho zdravi prenesen koncept age managementu a konceptu pracovni
schopnosti z Finska do Ceské republiky. Odbornici byli v této problematice fadné
proskoleni a také probéhlo ovéreni nastroje na méreni pracovni schopnosti - Work
Ability Index.

V soucasné dobé probiha novy projekt (viz zminéno vyse), ktery je realizovan
ve spolupraci s nizozemskou spolec¢nosti. Diky tomuto projektu se nebude uz jed-
nat pouze o koncept, ale uz o konkrétni opatreni, kterd budou zavadéna na podpo-
ru starnoucich zaméstnanci. Tento projekt poskytne organizacim dtlezité infor-
mace o pracovni schopnosti jejich zaméstnanci i doporuceni na optimalizaci pro-
blémovych oblasti. Soucasti je také vyvoj novych vzdélavacich aktivit pro rtzné
cilové skupiny (Storova, 2014).

Moznosti uZiti zdsad age managementu v Ceské republice zpracovava projekt
Strategie age managementu v CR, na kterém se mimo jiné podili Masarykova uni-
verzita, Univerzita Palackého v Olomouci, Asociace instituci vzdélavani dospélych
a také brnénska krajska poboc¢ka Utradu prace CR (Pol¢akova, 2011).

[ pres to, Ze koncept age managementu jako celek ma pomérné dlouhou histo-
rii, soucasti strategii MPSV se stal teprve nedavno. Aktudlni strategie MPSV - Na-
rodni akéni plan podporujici pozitivni starnuti pro obdobi 2013 -2017 jiZ obsahuje
age management mezi jeho cili na rozdil od minulych programt MPSV, kde do roku
2007 o age managementu nebyla ni zminka a ve strategiich MPSV na roky 2008 -
2012 byl pojem age management pouze okrajové predstaven.

V soucasné strategii mliZeme nalézt specifické cile tykajici se age managemen-
tu jako napft.: zvysit dostupnost kvalitativnich a kvantitativnich dat o moZnostech
Age Managementu ajeho vyuziti, na jejichZ zakladé dojde krozvoji Age Ma-
nagementu v Ceské republice; podpofit zavadéni konceptu Age Managementu na
Uradé prace CR; nastaveni spoluprace mezi klicovymi aktéry na trhu prace za tce-
lem podpofeni rozvoje Age Managementu uceskych zaméstnavateli
a vyhodnoceni vysledki ¢innosti vzeslé z této spoluprace; apod. (MPSV, 2012)

Ackoli je age management soucasti strategie MPSV azZ od roku 2013, jiZ v roce
2012 se snazila Asociace instituci vzdélavani dospélych CR realizovat projekt, je-
hoZ hlavnim cile bylo preneseni jedine¢né metodiky age managementu z Finska do
CR ajeji $iroka publicita. Pfedev$im chtél tento projekt upozornit $irokou verej-
nost na otazku tykajici se zaméstnavani osob 50+ ve spojeni s demografickym vy-
vojem v CR.
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Takté?, jiz v roce 2012, byla ocenéna SKODA AUTO a.s. za projekty na podporu
pracovisté pro vSechny generace, za implementaci seniorského programu. Tento
program jiz zahrnuje dlouhodoba opatfeni, ktera jsou zamérena na reSeni problé-
mt, se kterymi by se mohli jejich starsi zaméstnanci setkat. Mezi hlavni opatieni
lze zaradit udrzeni vysoké urovné vykonu starSich zaméstnanct, udrzeni zameést-
nanci déle v pracovnim procesu a predavani znalosti svym mlads$im kolegtim (Sto-
rova, 2013).

Ceska republika se dokonce v EU zavazala do roku 2020 zvysit zaméstnanost
lidi ve véku 55 az 64 let na 55 %. Tento zavazek jsme jako stat jiZ témér splnili.
Udaj o zaméstnanosti lidi ve véku 55 az 64 let z roku 2014 ¢ini 54 %. Ve srovnani
s celou EU jsme na tom podstatné 1épe. Zaméstnanost starsich pracovnikt v EU za
rok 2014 ¢ini 51,8 % (Eurostat, 2015b).

Neni ani novinkou, Ze Ministerstvo prace a socialnich véci jiZ néjakou dobu
podporuje zameéstnavani starsich lidi. MPSV plati zaméstnavatellim, kteii zamést-
navaji starsi zaméstnance, naklady na jeho mzdu vcetné pojiSténi tohoto zamést-
nance po dobu jednoho roku. ZaleZi, jaka je aktualni mira nezaméstnanosti v kraji.
Dle této miry plati naklady MPSV bud’ z ¢asti, nebo v plné vysi. Tento piispévek je
poskytovan v ramci tzv. aktivni politiky zaméstnanosti na spolecensky ucelné pra-
covni misto (Hovorkova, 2012).

V Ceskych firmach je vsak jizZ age management ddvno aplikovan. Dokazuje to
¢lanek o jedné malé rodinné firmé, kde rikaji, Ze i bez penézni podpory z EU, od-
bornych tymi a minulych studii, reSi age management v praxi jiZ 1éta. Tento nej-
menovany podnik radéji zaméstnava pracovniky stars$i 50 let, neZ pracovniky
o generaci mladsi a nezkusSenéjsi. Za dobu existence firmy, priblizné 25 let, odchazi
do dlichodu pouze ti zaméstnanci, ktefi opravdu chtéji.

Firma zdiraznila, Ze je to praveé loajalnost, zkusenost a zZivotni nadhled, cehoz
si nadmiru ceni u svych zaméstnanci. Firma také chtéla poukazat na zajimavost
vyskytujici se u této kategorie zaméstnanci a to, jejich pristup k dochazce. Zamést-
nanci prakticky nechybi v praci, vesSkeré osobni zaleZitosti alékarské prohlidky
vyFizuji tak, aby se to nedotklo jejich pracovni doby. Zeny se jiz nemusi starat o své
déti a tudiZ i jejich absence je témér miziva. Na zakladé toho si také zaméstnanci jiz
nevybiraji dovolenou predevsim v dobé letnich prazdnin (kdy je pro tento vyrobni
podnik nejvétsi pocet zakazek), ale rovnomérné v priibéhu celého roku (Bosnicova,
2012).

3.3.5 Ageismus

Ageismus, jako typ diskriminace lidi star$ich 50 let, je v Ceské republice nejrozsi-
fenéjsSim typem diskriminace. Miizeme se s timto typem diskriminace setkat mno-
hem castéji nez s diskriminaci na zakladé pohlavi nebo etnické prislusnosti. Firmy
samotné vsak uvadéji, Ze ony Zadnou vékovou diskriminaci neprovadéji. Prizkumy
vsak ukazuji opak (nap¥. priizkum provedeny OECD pro CR v roce 2006).



Literarni reSerse 35

Mezi nevyhody, které jsou star$im zaméstnanciim nejcastéji prisuzovany, pat-
i1 napft. horsi prizplisobovani se novym vécem, niz$i pracovni tempo, klesajici
schopnost ucit se novym vécem, apod. Tyto charakteristiky bychom v dnesni po-
krocilé dobé mohli ptrisuzovat lidem aZ po 70. roce véku (Pol¢akova, 2011).

Prekdzky v zaméstnavani starSich lidi jsou pritom nastaveny
u zaméstnavateld. Pri vybérovych rizenich preferuji mladsi uchazece a nechavaji se
tak svést tim, co Sifi média. Vjinych pripadech odmitaji investovat do svych za-
meéstnancil a do jejich vzdélavani, stalo by je to dalsi penize. A pro¢ by méli inves-
tovat do nékoho starsiho, kdyZ mohou mit mladsiho, jiZ vySkoleného, do kterého
nemusi vkladat dalsi penézni prostiedky. Predstava zaméstnavateli, Ze starsi lidé
jsou vSeobecné neschopni pokracovat v praci, jsou pomali, jejich vykon je nizky,
apod. vede k diskriminaci, popf. k nucenému odchodu ze zaméstnani. Ve skutec-
nosti je prokazano, Ze pri zaméstnavani starsSich lidi klesa v podniku fluktuace, je
zde méné nehod pii vykonu prace, starsi lidé jsou vice spolehlivi, aj. (ToSnerova,
2002)

3.3.6  Vyhody a nevyhody zaméstnavani starsich pracovniku

Vzhledem k neustale rostoucim pozadavkiim zaméstnavateld na pocitacovou gra-
motnost svych zaméstnanct, jsou opét starsi lidé ve velké nevyhodé oproti svym
mladsim koleglim. Znalosti pocitacové problematiky jsou u starSich pracovniki
nedostatecné vici pozadavkiim a potiebam organizaci.

Zounek uvadi, Ze pocitacova zdatnost v soucasné populaci klesd nepiimo
umeérné s rostoucim vékem. Napt. ve vékové kategorii 20-29 let je pocitacové gra-
motnych aZ 68 % populace, ve vékové kategorii 50-59 let klesa jiZ na 34 % a pouze
15 % osob je pocitacové gramotnych ve véku 60-65 let (Zounek, 2008).

Pokud bychom se soustredili na to, jaké vzdélani maji starsi zaméstnanci, lze
tici, Ze ti, kteff maji vysokosSkolské vzdélani, zlistavaji v pracovnim procesu déle,
nez jejich kolegové s niz§im dosazenym vzdélanim. Tento fakt miliZe pilisobit po
starsi populaci jako znevyhodnéni. Zaroven lze podotknout, Ze je jen velmi mala
pravdépodobnost, Ze potomci dosdhnout vyssiho vzdélani, neZ jejich rodice. Tato
pravdépodobnost je v Ceské republice velmi nizka, ve srovnani s Evropskymi ze-
mémi. Z toho Ize vyhodit ¢astecnou vyhodu pro osoby vyssiho véku oproti mladSim
generacim vici obyvatellim jinych stati Evropy (Czesana, Matouskova, 2006).

A7 zhruba 18 % personalistli si stanovuje vékovy limit p¥fi prijimani novych
pracovnikil. Z pohledu personalistii je pro starsi generace, ktera je naprostym pro-
tip6lem mladé generace, typické:

e zKkuSenost, konzervativnost, rozvaznost, odpovédnost, soustiedénost na praci,
aj.
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Naopak neni typické, kdyz se u ¢lovéka starsitho véku vyskytuji vlastnosti, jako je
dynamicnost, zbrklost, tvorivost. Pfesné to, co co je typické pro mladou generaci, je
netypické pro starou generaci a naopak.

Starsi zaméstnanci v§ak maji i své prednosti a slabé stranky. Mezi jejich pred-
nosti lze zaradit:

e zkuSenosti a znalosti v mnoha smérech;

dlouha profesni draha a s tim souvisejici stabilita;
vétsi loajalita a respekt k firmé;
nadhled, vyzralost osobnosti, vyborna mezilidskad komunikace;
vétSinou vyreSené osobni problémy jako napt. dospélé déti, ujasnéné priority,
apod.

Na druhé strané jsou zde i slabé stranky, kterymi mohou nékteri starsi zaméstnan-
ci disponovat. Jedna se napf-. o:
e malou flexibilitu ¢i nizkou miru prizplisobovani se zménam;
e zapométlivost, inava a nedostatek energie a s tim souvisejici pomalost a niZsi
vykonnost pfi praci;
¢ konzervativnost;
¢ neznalost nebo pouze slaba znalost prace na pocitaci a cizich jazykd.

VySe uvedené je pouze danym zobecnénim. Nelze tyto vlastnosti o¢ekavat u vSech
jedinct starsiho véku. Zameéstnavatelé by méli v téchto pripadech vice resit otazky
tykajici se souziti generaci ve své firmé a dosahnout tak vyssi ispéSnosti podniku
(Pozdnicek, 2012).

Nelze jen tak bez porozuméni celé situace prijmout konkrétni opatieni,
Nejdrive je treba celé situaci porozumét. To, jak populace starne, jsou v tomhle
pripadé pouze Cisla, ktera nevypovidaji nic o tom, v jaké dusevnim a fyzickém sta-
vu se skutecné populace nachazi, mladsi lidé maji v tomhle piipadé vyhodu oproti
starsim, maji lepsi, specidlnéjsi a aktualnéjsi vzdélani.

Firmy samotné se musi naucit se starSimi zaméstnanci pracovat. Bez toho to
nejde. A neni to o tom, Ze kdyZ ¢lovék starne, musi mu vedeni spole¢nosti najit leh-
¢l praci. Tento priklad je nesmyslny a takhle age management nefunguje. Pro kaz-
dého zaméstnance by méla byt v podniku prace, pri které bude maximalné produk-
tivni v kazdém véku. Ze to stoji firmu penize? Ano, stoji, ale v tomto ptipadé se jed-
na o investici, kterd se vrati na vSech trech trovnich age managementu (jak jiz bylo
popsano vyse). Na drovni statu se jednd napiiklad o zdravotnictvi, konkrétné
o ochranu zdravi pri praci. Timto se snizi naklady ve zdravotnictvi, ale i ty firemni
naklady. Samotny jedinec je poté schopen se déle udrzet na trhu prace. Cim déle
vydrzi na trhu prace, tim vyssi Zivotni standard mu to prinese. Zde je vidét, Ze na
tom mohou vydélat vSichni (Fojtt, 2011).
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4 Trh prace zemi Visegradské dohody

4.1 Vyvoj na trhu prace CR od roku 1990

4.1.1 Zaméstnanost
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Obr. 5 Mira zaméstnanosti v CR v letech 1993 - 2014
Zdroj: CSU, 2015a, vlastni zpracovani

Béhem uplynulych dvaceti péti let se struktura zaméstnanosti zménila (viz. obecna
mira zameéstnanosti v Ceské republice na obrazku ¢. 5), predevsim sektory narod-
niho hospodatstvi. Velmi prudce narostl podil sluzeb, které byly predtim hodné
podcenovany. Naproti tomu se sniZovala zaméstnanost v oblasti zemédélstvi
a prumyslu.

Se zménou zaméstnanosti podle sektort souvisi i zména vnitini struktury
podnikd. Zatimco pied rokem 1990 v CR pievaZovaly velké podniky, které dispo-
novaly az nékolika tisici zaméstnanci, po roce 1990 vznikaly spiSe mensi podniky
a samostatn{ Zivnostnici. V této dobé také do CR zacali pfichazet pracovnici ze za-
hranici.

Mzdy v CR také prosly znaénym vyvojem. Zatimco v roce 1993 dosahla prii-
mérna hruba mési¢ni mzda zaméstnancti 5 904 K¢, ke konci roku 2011 to bylo jiz
26 206 Ké&. Vyse primérné mzdy se vsak lisi vjednotlivych krajich CR (CMKOS,
2010).
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Obr. 6 Primérnd mzda v CR v K& v letech 1993 - 2013
Zdroj: CSU, 2015a, vlastni zpracovani
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Obr. 7 Minimalnf mzda v CR v K¢ v letech 1993 - 2014
Zdroj: CSU, 2015a, vlastni zpracovani

4.1.2 Nezaméstnanost

Miizeme ¥ici, Ze do roku 1990 v Ceské republice prakticky Zadna nezaméstnanost
neexistovala. Dokonce ani v roce 1990 nedoslo k velkému uvoliiovani zaméstnan-
cl. Na konci roku 1990 byla evidovana mira nezaméstnanosti 0,7 %.

Prvni zvy$ovani nezaméstnanosti lze evidovat od roku 1991, kdy se v CR mé-
nila celkova struktura hospodarstvi. Dalsi pokracovani zvySovani nezaméstnanosti
Ize spojovat také s roky 1990 - 1992, kdy probihala recese v CR. Diky riistu poé¢tu
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nezaméstnanych osob se zvySovala potreba zridit urady prace. Prvni arad prace
v CR vznikl v poloviné roku 1991. Na konci toho roku jiz byla evidovana mira ne-
zaméstnanosti 4,1 %. Prevladajici ¢ast nezaméstnanych v té dobé tvorili lidé
s nizkou kvalifikaci a omezenou pracovni mobilitou.?

Dalsi obdobi recese v CR lze datovat mezi roky 1997 - 1998, kdy nezaméstna-
nost zacala riist velmi vyraznym tempem a to tak, Ze za dva roky narostla mira ne-
zameéstnanosti o 4,8 procentnich bodtli na 7,5 %. Tento prudky narust byl zptisoben
piredevsim transformaci ¢eské ekonomiky (Hospodai'ska komora CR, 2014).
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Obr.8  Mira nezaméstnanosti v CR v letech 1993 - 2014 (v %)
Zdroj: CSU, 2015a, vlastni zpracovani

Dal$im vyznamnym obdobim z hlediska trhu prace byl vstup Ceské republiky do
Evropské Unie v roce 2004. V tomto obdobi, aZ do roku 2008, pokracovala privati-
zace, rostly redlné mzdy v CR, doslo k celkovému oZiveni ekonomiky a dokonce
i sniZzeni celkové miry nezaméstnanosti. Dopad globalni ekonomické recese se v CR
projevil aZ o rok pozdéji, v roce 2009. Dochazelo k vyraznému dbytku volnych pra-
covnich mist, nartstu uchazeci ozaméstnani i miry nezaméstnanosti. (MPSV,
2014)

3 Pracovni mobilita znamena pohyb jednotlivych pracovnikl, resp. icelych profesnich
a kvalifikac¢nich skupin, a to jak uvnitf socidlni sktruktury daného podniku, tak mezi socialnimi
systémy jinych podnikt (AZ data, 2015).
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4.1.3 Cizinci na trhu prace

Vzestup poctu cizinct, ktef{ taktéZ ovliviiuji pracovni trh, na izemi Ceské republi-
ky lze spojovat s vyznamnymi politickymi a ekonomickymi zménami roku 1993.
Toho roku Ize datovat az 91 tis. cizincfi na tizemi CR. Koncem roku 2010 jich bylo
pies 306 tisic, coZ ¢ini 5,36% podil na pracovni sile v CR. Z narodnosti maji nejvétsi
zastoupeni pracujicich cizincti v CR Slovaci, Ukrajinci, Vietnamci, ale i Polaci (MU-
NI, 2011).

4.1.4  Ohrozené skupiny na trhu prace

Po roce 2008 lze zaregistrovat zvysujici se pocet uchazecii o jedno volné pracovni
misto. Diky této skutecnosti se zvysilo znevyhodnéni téch skupin nezaméstnanych
osob, které iza béznych okolnosti maji na trhu prace jisty hendikep. Tento jev lze
oznacovat jako ,teorie fronty“. Tuto ,teorii“ l1ze jednoduse definovat jako skutec-
nost, kdy osoba, ktera se uchazi o pracovni misto na trhu prace a ma néjaky druh
znevyhodnéni, je z diivodu rostouciho pocCtu nezaméstnanych, ktefi se uchazeji
o totéZ pracovni misto, odsunuta na nizsi pricku imaginarniho poradniku pouze
diky svému hendikepu. Nejvice postiZené jsou vékové skupiny osob nad 55 let
anaopak i mladi lidé do 25 let. (Sirovatka, Simikova, 2013)

Na nasledujicim obrazku lze vidét neustdle rostouci tendenci poCtu obyvatel
65 let a vice v ¢eské republice.
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Obr.9 Pocet obyvatel 65 let a vice v CR v tisicich osob za obdobi 1990 - 2014
Zdroj: CSU, 2015a, vlastni zpracovani
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Pokud jde o primérny vék obyvatel CR (viz. obrazek ¢. 10), tak ten se kazdym ro-
kem také zvysuje, problém starSich obyvatel, nejen na trhu prace, je tedy velmi
aktualni.
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Obr.10  Priimérny vék obyvatel CR za obdobi 1990 - 2014 (v letech)
Zdroj: CSU, 2015a, vlastni zpracovani

Jak jiZ bylo zminéno, k ohroZenym skupindm na trhu prace patii také osoby starsi-
ho, predevsim preddichodového, véku (vékova skupina priblizné 55 az 64 let).
Prestoze prizkumy podle Vybérového Setieni pracovnich sil ukazuji, ze zameéstna-
nost starsich osob se v poslednich zhruba péti letech zlepSuje, zlistava tato skupina
na trhu prace jednou z nejvice ohroZenych skupin. Zaméstnanost této vékové sku-
piny dosahla v prliméru za rok 2013 hodnoty 51,6 % (MPSV, 2014).
To, Ze se zvySuje zaméstnanost starSich osob na ¢eském trhu, miZe byt dano

napriklad témito faktory:

e zvysujici se vék odchodu do dlichodu;

e neprizniva ekonomicka situace seniord zptisobena pokracujici hospodaiskou

krizi.

Soucasné stale zlstava, predevsim na strané zaméstnavatel(i, fada predsudkd, kte-
ré maji k osobam starsiho véku. Jedna se zejména o:

e nizs$i vzdélani;

¢ sniZovani pracovni vykonnosti;

e zastaravani kvalifikace;

e zdravotni znevyhodnéni;

¢ nedostatecnda adaptabilita;

® aj.
(Vyhlidal, Mares, 2006)
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A Ze tyto predsudky u zaméstnavatelli neustale pretrvavaji, 1ze vidét i na nasleduji-
cim obrazku ¢. 11, kde je vyobrazena mira nezaméstnanosti osob 55 let a vice v CR.
U tohoto grafu Ize vidét kolisajici tendenci.
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Obr.11  Mira nezaméstnanosti osob 55 let a vice v CR za obdobi 1993 - 2014 (v %)
Zdroj: CSU, 2015a, vlastni zpracovani

V pripadé sniZujici se pracovni vykonnosti lze tuto situaci i Fesit. Vykonnost zavisi
na ¢innosti vykonavané pracovnikem, proto by se tento ptipad dal resit preraze-
nim zaméstnance na jinou pracovni pozici. Dalsi, napriklad zastaravani kvalifikace,
je zplsobena vinou jak zaméstnance, tak zameéstnavatele. Ze strany zaméstnance
se jedna o neochotu posilovat svou vlastni odbornost a v pifipadé zaméstnavatele
neochotu investovat do vlastnich zaméstnancii starSiho véku (Vyhlidal, Mares,
2006).

Celkové spolecenské klima ma taktéZ dopad na star$i zaméstnance na trhu
prace. Nedostate¢na podpora aktivniho starnuti, nedostate¢na podpora mezigene-
racni solidarity (a to nejen ve vztahu k trhu prace), apod. (MPSV, 2014)

4,1.5  Aktualni stav trhu prace v Ceské republice

V soucasnosti 1ze stav pracovniho trhu v CR srovnat s ostatnimi staty EU. Nejvétsi
potencial je vkladan do osob mladsiho a stredniho produktivniho véku. I piesto je
na nasem pracovnim trhu nékolik problém, které jej ovliviuji. Jedna se predevsim
o velky pocet osob tvoricich volnou pracovni silu. V nejvétsi mire to jsou studenti
a osoby starsiho véku (50 let a vice). Déle tu je stale rostouci nezaméstnanost, a to
diky regionalnimu a odvétvovému nesouladu mezi nabidkou a poptavkou po praci.
Nezaméstnanost je spojena také snizkou efektivni politikou zaméstnanosti ze
strany statu. Vtomto piipadé se jedna o nedostate¢né zabezpeceni zameéstnanci
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v oblasti rekvalifikace, ucelnych pracovnich mist a podpory zkracenych pracovnich
tivazkil. V tomto ohledu (zkraceny pracovni tivazek), CR velmi zaostava za priimé-
rem EU. Zatimco v CR je to zhruba 4,9 % zaméstnancii vyuzivajicich tento druh
tivazku, primér EU dosahuje piiblizné 20 %. V CR tuto nizkou hodnotu vét$ina
zaméstnancl zdlvodnuje predevSim nezajmem o tyto zameéstnance, protoze jim
narlstd administrativa a naklady vynaloZené na tyto zameéstnance. (MUNI, 2011)

4.2 Trh prace na Slovensku

Trh prace na Slovensku by se v mnoha ohledech dal srovnat s trhem préce v CR,
jelikoZ se jedna o dvé zemé, které spolu zaZily nékolik let spole¢ného vyvoje.

Z hlediska nezaméstnanosti je na tom Slovensko o poznani hiie neZ Ceska re-
publika (viz. grafy v dalsi kapitole). ZavaZny problém, se kterym se potyka Sloven-
sko, je az alarmujici nezaméstnanost mladych obcand ve véku 15-24 let. S 34%
nezaméstnanosti se fadi jiz na paté misto v ramci zemi OECD (pro srovnani, Ceska
republika ma tuto miru nezaméstnanosti polovi¢ni) (The world of labour, 2013a).
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Obr.12  Mira nezaméstnanosti na Slovensku v letech 1998 - 2014 (v %)
Zdroj: Eurostat, 2015b, vlastni zpracovani

Slovenska pracovni sila je vétSinou oznaCovana jako velmi kvalifikovana, levna
a snadno dostupna. Studenti zde maji moZnost studovat az na 18 univerzitach. Ale
problém je spiSe v infrastrukture. Ta zplisobuje vysokou nezaméstnanost piede-
vS§im ve vychodni ¢asti zemé. Pro tamni studenty je prakticky nemozné si najit pra-
ci v oboru, ktery vystudovali. V roce 2003 bylo Slovensko statem s nejvyssi trovni
vzdélani pracovni sily v Evropé. Tehdy az 94,1 % mladych lidi ve véku 20-24 let
dosahlo alesponi vys$siho stredniho vzdélani (Hill International, 2014).
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Do budoucna by se slovenska vlada (ale i ta ¢eska) méla vice zamérit na flexi-
bilitu trhu prace, snazit se udélat pracovni trh flexibilnéjsi, aby se snizila dlouho-
doba nezaméstnanost, ale i nezaméstnanost mladych, ktera je aktualné nejvétsi
komplikaci na slovenském trhu prace. Stat by mél omezovat socialni Stédrost
anaopak by mél vice podporit napr. tvorbu pracovnich mist ve formé zkracenych
pracovnich uvazki, které (jak jiz bylo zminéno vyse) jsou taktéz problémem ces-
kého pracovniho trhu. Tento krok by mohl prospét ekonomikam obou zemi (Eures,
2015).

4.3 Pracovni trh v Polsku

Pracovni trh v Polsku prosSel nékolika zménami za poslednich zhruba 20 let:
e z pocatku 90. let hrala vyznamnou roli Seda ekonomika a nelegalni zaméstna-
vani;
e taktéz byl zaznamenan obrovsky nartst socialnich odvodii (az na 45 % celko-
vych nakladt prace);
¢ vysoka mira nezaméstnanosti, ktera jen vyjimecné klesla pod 10 %.
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Obr.13  Mira nezaméstnanosti v Polsku v letech 1997 - 2014 (v %)
Zdroj: Eurostat, 2015b, vlastni zpracovani

Na zakladé téchto udaji prosSel zakonik prace v Polsku nékolika upravami jako
napf. zkraceni zkuSebni doby na jeden mésic, omezeni prava odbort, vétsi smluvni
volnost pri sjednavani prescasli a predevSim Uplné odstranéni Sedé ekonomiky
z trhu prace (Eures, 2015).
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VsouCasné dobé mizeme mluvit ovyvazeném trhu prace v Polsku. In-
dex Hays* se pohybuje na hodnoté 5,0, coz znaci absolutni vyvazenost mezi doved-
nostmi pracovnika a volnymi pracovnimi misty. Diky tomu také pritahuje mnoho
mezindrodnich investic ve vyrobé aIT primyslu. Nicméné, jednou z hlavnich sla-
bin je stale nezaméstnanost mladych lidi. V Polsku je vysoky podil mladych lidi,
ktefi si nejsou schopni najit své prvni zaméstnani. Stat se vSak snazi tuto mezeru
na trhu zcela eliminovat uzsi spolupraci s univerzitami a mistnimi velkymi firmami
(WBJ, 2014).

BohuZel je v Polsku ale nedostatek nové vytvorenych pracovnich mist. Procen-
to noveé vytvorenych mist ziistava na stejné trovni jako v piredchozich letech (pro
srovnani 10 % v roce 2010 a v roce 2009 pouze 9 %).

DalSim faktorem, ktery ne zrovna vhodnym zpiisobem prispiva k situaci na
pracovnim trhu v Polsku, je starnouci spoletnost. Ukazatele zaméstnavani starsi
generace patii mezi jedny z nejhorSich v celé Evropé. Vroce 2011 bylo pouze 49 %
muzl, ktefi se uchazeli o zaméstnani ve véku 50 az 64 let, pritom Evropsky primér
je vtomto ohledu na trovni 65 %. U Zen to bylo pouze 48 % (primér EU 63 %). Ve
spojeni se starnutim je to pravé nedostatek motivace na sebezdokonalovani a dalsi
vzdélavani, co zvysuje podil nezaméstnanych osob v tomto véku. Tento piistup
odrazuje isamotné zaméstnavatele o najimani téchto osob namisto mladsich
a vzdélanéjsich kandidati (The world of labour, 2013b).

4.4 Madarsky pracovni trh

Ani Mad'arsko nebylo vyjimkou, aitady z pocatku 90. let propukla vysoka neza-
méstnanost. O sniZzeni nezaméstnanosti se snazil stat aktivni i pasivni politikou
zaméstnanosti. Podstatné pro Mad'arsko byl také pokles ekonomické aktivity, ale
oproti tomu zemé disponovala rostouci kvalifikovanosti pracovni sily (Eures,
2015).

4 Hays Global Skills Index je komplexni, statisticky zalozena zprava navrzena tak, aby posoudila
dynamiku kvalifikovaného pracovniho trhu napii¢ zemémi. Tento index tvori sedm ukazateli:
vzdélavaci systém, uvedeni na pracovni trh, soulad dovednosti hledanych a nabizenych na trhu
prace, celkovy tlak na mzdy, tlak na mzdy ve vysoko-kvalifikovaném odvétvi, tlak na mzdy
u vysoko-kvalifikovanych pracovniki. Pro vypocet ukazatele se bere v potaz, jak velky tlak jednotli-
vy ukazatel vyviji na mistnim trhu prace (HAYS, 2015).
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Obr.14  Mira nezaméstnanosti v Mad'arsku v letech 1996 - 2014 (v %)
Zdroj: Eurostat, 2015b,vlastni zpracovani

Zaméstnanost se v zemi pohybuje kolem 54 %, coZ je vyrazné niZsi hodnota, nez je
priamér EU. Nejvétsim problémem je zde zaméstnanost starsich lidi, predevsim ve
véku 55 - 64 let. Podle poslednich studii je podil vysokoskolsky vzdélanych lidi
pouze 15 %. Pritom terciarni vzdélavani je charakteristické pouze pro velka mésta.
Primérna mzda se pohybovala priblizné na trovni 740 EUR za mésic, pritom zde
existuji obrovské rozdily ve mzdé, které zaviseji na odvétvi, velikosti firmy,
a vlastnictvi firmy. Obecné lze rici, Ze vydélky jsou niZ$i a nezaméstnanost vyssi
predevsim ve vychodni ¢asti zemé. (Hill International, 2014).
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5 Vysledky prace

5.1 Zkoumana oblast

Visegradska dohoda vznikla dne 15. inora roku 1991. Za hlavni cil si zakladajici
zemé tehdy zvolily plnou integraci do zapadnich struktur. Od roku 2004 jsou sta-
noveny nové cile: napomoci k posilovani identity stredoevropského regionu
a k formulovani a obhajovani regionalnich zajmi v ramci rozsirené EU.

Clenskymi staty této dohody jsou Ceska republika, Polsko, Slovensko
a Mad'arsko. V soucasné dobé lze spolupraci Visegradské dohody oznacit za nejlépe
vyprofilovanou iniciativu v regionu Stredni Evropy (MPSV, 2007).

5.2 Porovnani zemi Visegradské dohody

Ceska republika si drZi po celych deset let prvenstvi v mii‘e zaméstnanosti (viz. obr.
¢ 15) ve srovnani s ostatnimi tfemi staty. Celkova mira zaméstnanosti v CR nekles-
la pod hranici 64 % za cely deset sledovanych let. Vroce 2009 zacaly byt rozdily
v zaméstnanosti mezi zemémi ovSem minimalni, jelikoZ se ve vSech zemich zacala
projevovat celosvétova krize, vypadalo to, Ze se hladiny brzy vyrovnaji. Po krizo-
vém obdobi ale Ceska republika stale vykazovala nejvétsi ptirtistek v miie zamést-
nanosti v porovnani s ostatnimi zemémi Visegradské dohody. Z globalniho pohledu
ovSem vSechny zemé vykazuji za poslednich deset let mirné zlepseni nebo si ale-
sponl drzi svou pozici. V soucasnosti je daleko tézsi udrzet miru zaméstnanosti na
urcité pozici, prihlédneme-li na krizi, ktera ochromila cely svét.
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Obr.15  Mira zaméstnanosti osob 15-64 let vSech zemi (v %)
Zdroj: Eurostat, 2015a, vlastni zpracovani
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Obr.16  Mira zameéstnanosti u osob 55 let a vice v letech 2003, 2008 a 2013 (v %)
Zdroj: Eurostat, 201543, vlastni zpracovani

Z grafu ¢. 16 je patrny velky progres u vSech zkoumanych zemi v zaméstnanosti
osob starsich 55 let. Nejvétsi skok miZeme sledovat na Slovensku, které béhem
péti let témér zdvojnasobilo tento ukazatel (skok z 24,6 % v roce 2003 na 44 %
vroce 2008). Timto se Slovensko dostalo z pomyslného posledniho mista pied Pol-
sko a Mad'arsko. Dale miizeme vidét, Ze nejmensi prirtistek si pripisuje Ceska re-
publika (zvySeni pouze o necelych 10 % za deset let), protoZe si po celou dobu drzi
vysokou hladinu miry zaméstnanosti u osob starsich 55 let.
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Na zakladé vyse vyobrazeného grafu lze Fici, Ze Ceska republika vyuziva mno-
hem vice starsi pracovni sily, nez ostatni zkoumané zemeé. U zbylych ti{ zemi jde
vidét, Ze si postupné zacinaji uvédomovat potencial osob starSich 55 let na pracov-
nim trhu.
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Obr.17  Podil obyvatel 65 let a vice na celkovém obyvatelstvu (v %)
Zdroj: Eurostat, 2015b, vlastni zpracovani

U vSech zemi Visegradské dohody, mliZeme pozorovat vzestupnou tendenci podilu
obyvatel 65 let a vice na celkovém poctu obyvatel (viz. obr. 17). Tato data doklada-
ji, Ze hypotéza o starnuti obyvatelstva je potvrzena. Nejvétsi rozdil je na tempu
rustu. Slovensko a Polsko vykazuji nejmensi prirtistky tohoto ukazatele (u obou
zemi pririistek pouze dvé procenta za sledované obdobi), na rozdil od Ceské re-
publiky, jejichZ narist je nejrapidnéjsi - vzestup ze 13 % na 18% podil obyvatel
starsich 65 let. Tyto vysledky se odrazeji na dulezitosti diichodové politiky statu
a jeji akutnost.
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Obr.18  Mira nezaméstnanosti zkoumanych zemi (v %)
Zdroj: Eurostat, 2015b, vlastni zpracovani

Grafické znazornéni miry nezameéstnanosti zkoumanych zemi bychom mohli roz-
délit do dvou c¢asovych obdobi. Pied rokem 2008 vidime vzdy dvé dvojice statl —
CR + Madarsko a Polsko + Slovensko. Zatimco CR s Mad'arskem se stabilné dri
pod hranici deseti procent, zbylé dvé zemé atakuji pricky okolo dvaceti procent. Po
roce 2008 (poté, co uderila celosvétova krize) se miry nezameéstnanosti vSech
zkoumanych zemi vyrovnaly. Ceska republika si udrZela svou hladinu miry neza-
méstnanosti pod deseti procenty (v priiméru okolo 7 %) a Mad'arsko s Polskem
balancuji na hranici deseti procent. Nejhtife ze vSech zemi je na tom stale Sloven-
sko, které se po krizi dotyka 15% hranice miry nezaméstnanosti.

Mira nezaméstnanosti je velmi ovlivnéna vysi minimalni mzdy, o jejimz vyvoji
vypovida nasledujici graf ¢. 19.



Vysledky prace 51

450,00
400,00

350,00

300,00
250,00
200,00
150,00
100,00
50,00
0,00

2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

mCR Slovensko M Polsko MMadarsko

Obr.19  Porovnani minimalni mzdy vSech zemi (v EUR/mésic)
Zdroj: Eurostat, 2015b, vlastni zpracovani

Vzestupny riist minimalni mzdy neni pirekvapenim, ale pozastavime se na rychlosti
prirtstku. Ceska republika s Mad'arskem vykazuji nejmensi riist minimalni mzdy,
coz by mohlo byt hlavnim divodem, pro¢ mira nezaméstnanosti vykazovala po
tolik let lepsi vysledky neZ Slovensko. NejvétSim prekvapenim je Polsko, které pri
vice neZ dvojnasobné vysi minimalni mzdy (zvyseni ze 170 na 400 EUR za mésic),
si udrZuje hladinu nezaméstnanosti okolo 10 %. Ostatni staty by se mély inspirovat
politikou zaméstnanosti.

Dilivodem vyssi nezaméstnanosti pii vys$i minimalni mzdé miiZze byt i to, Ze
firmy s rostouci minimalni mzdou nejsou ochotné zaméstnavat tolik pracovnikii
jako s niz${ minimalni mzdou.

Grafické znazornéni miry zaméstnanosti podle nejvyssiho dosaZeného vzdélani
u vékové kategorie 25-64 let (viz. grafy 20 - 22) ndm potvrdilo obecné znamé hy-
potézy. Nejznaméjsi hypotézou je ,Cim lepsi mds vzdéldni, tim vétsi sanci mds
k uplatnéni sama sebe na pracovnim trhu”“. A skutecné tomu tak je. Pomineme-li
kvalifikovanost, azda je zaméstnani v oboru studia, tak miZeme vidét opravdu
markantni rozdil mezi lidmi, ktefi maji jen maximalné zakladni vzdélani a osobami
s vysokoskolskym titulem. Hlavnim diivodem je odbornost a rozsah, vjakém mi-
Zeme osobu uplatnit (napt. kazdy chirurg miiZe pracovat jako pokladni, ale ne kaz-
da pokladni mliZe pracovat jako chirurg).

VSechny tfi grafy maji pochopitelné zavislost na celkové mire zaméstnanosti
a odrazi se na nich jejich vykyvy, ale do jaké miry?
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Obr.20  Mira zaméstnanosti podle nejvyssiho dosazeného vzdélani 25-64 let (v %) - Preprimarni
vzdélani, primarni vzdélani a nizsi sekundarni vzdélavani
Zdroj: Eurostat, 2015b, vlastni zpracovani

Nejvice zavislymi se stavaji osoby s nejniZsim vzdélanim, protoZe jejich kvalifikace
jim umoZnuje pouze velmi maly okruh pracovniho uplatnéni a o stdlém zaméstnani
si vétSina muZe nechat pouze zdat. Tito lidé pocituji kaZdou ekonomickou zménu.
Pii ekonomické krizi, zvySeni minimalni mzdy, aj., jsou prilis , drazi“ a firmy se za-
¢nou poohliZet po levnéjsim zplisobu. Pfi ekonomickém ristu to ale také nemaji
jednoduché. Firmy si radéji najmou osoby s vys$$im vzdélanim, které mohou vyuzit
daleko vicle a mohou je ivice ve firmé upotiebit. V obou pripadech to znamena
propousténi pro osoby snejniz§im vzdélanim a viditelnou kolisavost hodnot
v grafu. Pozorujeme narust i o pét procent v rdmci pouhého jednoho roku (Mad'ar-
sko 2013-2014), nebo pokles deseti procent v ramci ctyi let (Polsko 1998-2002).
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Obr.21  Mira zaméstnanosti podle nejvyssiho dosaZeného vzdélani 25-64 let (v %) - Vyssi
sekundarni vzdélani a postsekundarni neterciarni vzdélavani
Zdroj: Eurostat, 2015b, vlastni zpracovani

K méné nachylné skupiné na vykyvy trhu uz miizeme radit stredoskolsky vzdélané
osoby, u kterych se zaméstnanost pohybuje, opomineme-li Ceskou republiku, oko-
lo 65 %. | zde miizeme pozorovat vykyvy ale i zna¢ny upadek, ktery predvedlo Pol-
sko. Vroce 1998 se mira zaméstnanosti, u osob 25-64 let s vy$Sim sekundarnim
vzdélanim, v Polsku pohybovala ptes hranici 68 %. O par let pozdéji nedokazala po
¢tyti roky (2002-2006) prekrocit hranici 60 %. Nejlepsimi vysledky se mtize po-
chlubit Ceska republika, kterd se ve zkoumanych letech nedostala pod hranici
71 %.
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Obr.22  Mira zaméstnanosti podle nejvyssiho dosazeného vzdélani 25-64 let (v %) - Terciarni
vzdélavani
Zdroj: Eurostat, 2015b, vlastni zpracovani

Co se tyce miry zaméstnanosti u osob 25-64 let s nejvysSsim terciarnim vzdélanim,
tak ta se pohybuje ve vSech zemich velmi vyrovnané, okolo hranice 80%. Na pomy-
slném prvnim misté se v této statistice vletech 1998-2010 vystridali, vyjma Ma-
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d'arska vSechny zemé Visegradské dohody. Za zminku stoji pouze propad Sloven-
ska v poslednich péti letech, které bylo vyraznéjsi nez bychom ocekavali.

Pfi poslednim zkoumani vSech tii grafii dohromady se nam naskytl zajimavy
pohled na Slovensko, které vykazovalo vice neZ dvojndsobnou zaméstnanost
(2004-2006) wuosob snejvySsim vzdélanim - 82% mira zaméstnanosti,

vV

v porovnani s osobami se vzdélanim nejniZ$im - zaméstnanost pouze 37 %.

Nasledujici graficka zobrazeni vypovidaji o mife nezaméstnanosti osob podle
nejvysSiho dosaZeného vzdélani u vékové kategorie 25-64 let.
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Obr.23  Mira nezaméstnanosti podle nejvyssiho dosazeného vzdélani 25-64 let (v %) - Prepri-
marni vzdélani, primarni vzdélani a nizsi sekundarni vzdélavani
Zdroj: Eurostat, 2015b, vlastni zpracovani

Z grafu miry nezaméstnanosti 25-64 let s primarnim nebo niZ$im sekundarnim
vzdélanim nas na prvni pohled zaujme Slovensko a jeho odliSnost od ostatnich sta-
tl Visegradské dohody, které plisobi vyrovnanéjSim dojmem s béZnymi vykyvy.
Ale srovname-li Slovensko s Mad'arskem vroce 2004, tak Slovensko vykazuje
témeér Ctyrnasobnou nezaméstnanost. Uvédomime-li si fakt, Ze Mad'arsko vykazo-
valo nezaméstnanost ten rok 11 %, tak se jedna aZ o extrémni rozdil (Slovensko
témér 49% nezaméstnanost). Slovensko po celé zkoumané obdobi vykazovalo oko-
lo 20 % horsi Gdaje, neZ na tom byl ten rok nejhorsi stat Visegradské dohody.
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Obr.24  Mira nezaméstnanosti podle nejvy$sitho dosaZeného vzdélani 25-64 let (v %) - Vyssi
sekundarni vzdélani a postsekundarni neterciarni vzdélavani
Zdroj: Eurostat, 2015b, vlastni zpracovani

Grafické znazornéni miry nezaméstnanosti 25-64 let s vy$Sim sekundarnim vzdé-
lanim by se dalo rozdélit do dvou obdobi ato pred a po roce 2008. Pfed rokem
2008 vidime velky rozdil mezi dvéma dvojicemi Ceskd republika-Mad'arsko
a Polsko-Slovensko. Od roku 2004 se Polsko-Slovenska dvojice snazi snizit miru
nezaméstnanosti a pribliZit se rovni Cesko-Madarské. V roce 2008 si byly vsech-
ny zemé asi nejbliZe (navic se jednalo o nejnizsi nezaméstnanost za celé desetileti
pro trfi ze ctyr statd - Ceska republika 3,3 %, Slovensko 7,4 % a Polsko
s Mad'arskem 6,3 %). Po roce 2008 se nejedna uz o dvé dvojice, ale jde o velmi po-
dobné tvary grafii, kde nejlepsimi vysledky disponuje Ceska republika, pohybujici
se na hranici 6 % a nejhorsimi Slovensko kolisajici kolem 12% hranice.
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Obr. 25  Mira nezaméstnanosti podle nejvyssiho dosazeného vzdélani 25-64 let (v %) - Terciarni
vzdélavani
Zdroj: Eurostat, 2015b, vlastni zpracovani

Posledni graf nezaméstnanosti vékové kategorie 25-64 let nam znazornuje
skupinu s tercidlnim vzdélanim. Jde samoziejmé o nejniZsi hodnoty ze vSech tri
grafli. Rozdily jsou i desetindsobné. JelikoZ se jedna o niZsi hodnoty, tak je kazda
vychylka patrna. Za zminku stoji relativni konstantnost Ceské republiky, ktera se
pohybuje pouze okolo hranice 2 %.
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5.3 Testovani hypotéz

Tato cast prace je vénovana testovani predem stanovenych hypotéz. Pri tomto tes-
tovani jsou proti sobé kladeny dvé hypotézy, z nichZ jedna je oznacovana jako nu-
lova (znac¢ime Ho) a druha jako alternativni (zna¢ime H1). Nulova hypotéza zkouma
nezavislost proménnych a alternativni hypotéza vyvraci platnost nulové hypotézy,
jedna se tedy o protiklad nulové hypotézy. Nulova hypotéza je vyslovena obvykle
ve tvaru: ,proménna 1 je nezavisla na proménné ¢. 2“. Pokud je nulova hypotéza
zamitnuta, pak prijimame hypotézu alternativni, ktera ma obvykle tvar: ,promén-
na 1 je zavisla na promeénné 2“ (Kozel, 2011).

DalS$im krokem v ovérovani hypotéz je stanoveni hadiny vyznamnosti
chi-kvadrat testu. Hladina vyznamnosti je chyba a aje stanovena ve vysi 5 %
(tzn. o= 0,05). Takto stanovenou chybou mame poté 95% jistotu spravného roz-
hodnuti.

Pro urceni odliSnosti a zavislosti zkoumanych proménnych se pouZivaji dvou-
rozmérné kontingencni tabulky, z jejichZ hodnot miizeme nasledovné usoudit, zda
existuje zavislost mezi proménnymi. Kontingencni tabulky zde predstavuji zaklad
pro vypocet a testovani miry zavislosti mezi proménnymi. V pripadé analyzy kon-
tingen¢nich tabulek se nejcastéji vyuziva chi-kvadrat test ¥* o nezavislosti, ktery po-
rovnava skutecné a oekavané hodnoty. Vzorec testovaciho kritéria je nasledovny:

f e (n, -0 )2
Xg :ZZ .Jn’ j

= i , kde je:
njj teoretickd/ocekavana Cetnost,
n’j  vypoctend podminéna cCetnost,
i Cislo radku v kontingencni tabulce,
Ji ¢islo sloupce v kontingenc¢ni tabulce,
r pocet radkl kontingencni tabulky,
s pocet sloupcii kontingen¢ni tabulky.

Nasledujicim krokem je vypocteni testovaciho kritéria. Testovaci kritérium nabyva
riznych hodnot od nuly, kdy nula znaci nezavislost znakii a vysoké hodnoty tohoto
kritéria svédci pro zavislost mezi proménnymi (Minarik, 2009).

Pro vypocet sily zavislosti mezi témito proménnymi je vyuzito Pearsonova ko-
relacniho koeficientu:

Z':Xi - -T)
i1

Jf (- 93 (55 )
i=1 i=1l

r=

, kde je:
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nezavisla proménna,

zavisla proménna,

primeéry jednotlivych proménnych,
cetnost.

S oX < X
<

Dle vypoctené hodnoty testovaciho kritéria chi-kvadrat testu je nasledné rozhod-
nuto o platnosti, pripadné neplatnosti nulové hypotézy. Pokud néaleZi vypoctena
hodnota testovaciho kritéria do oboru prijeti (vypoCtena p-hodnota je vétsi nez
hladina vyznamnosti testu), nulovou hypotézu nezamitame. V opatném piipadé
(vypocltena hodnota testovaciho kritéria naleZi do kritického oboru), je formulova-
ny zaveér ve stavu: ,zamitdme nulovou hypotézu a prijimame hypotézu alternativ-
ni“.

Na zakladé vypocteného hodny korela¢niho koeficientu nasledné urcime silu
zavislosti proménnych. Korelac¢ni koeficient mtlize nabyvat hodnot od -1 do +1, pri-
cemz:

¢ pokud nabyva korelacni koeficient hodnoty kolem -1, znamena to, Ze zde exis-
tuje silng, ale nepiima zavislost mezi proménnymi (tzn. ¢im vice, tim méné,
apod.);

e je-li koeficient roven nule, neni zde Zadna zavislost mezi proménnymi;

e pokud je korelac¢ni koeficient roven, nebo se bliZi hodnoté +1, znamena to, Ze

mezi proménnymi existuje velmi silna pfima zavislost (napf. ¢im vice, tim vi-

ce), (Minarik, 2009).

Vyslovené hypotézy se tykaji zavislosti zaméstnanosti, nezaméstnanosti osob na
faktorech, které by ji mohly ovliviiovat v jednotlivych zemich Visegradské dohody.
Nakonec jsou vypocteny hodnoty iza vSechny zemé soucasné. K vypocteni vSech
hodnot je pouZit program STATISTICA.

Pied samotnym sbérem dat, byly stanoveny tyto hypotézy:

Prvni hypotéza

Ho: Minimalni mzda neni ovlivnéna podilem populace ve véku 65 let a vice.
H1: Minimalni mzda je ovlivnéna podilem populace ve véku 65 let a vice.

Druha hypotéza
Ho: Mira nezaméstnanosti nenf ovlivnéna minimalni mzdou.
Hi: Mira nezaméstnanosti je ovlivnéna minimalni mzdou.

Treti hypotéza

Ho: Minimalni mzda nenf ovlivnéna mirou zaméstnanosti podle nejvyssiho dosaze-
ného vzdélani obyvatelstva.

Hi: Minimalni mzda je ovlivnéna mirou zaméstnanosti podle nejvy$siho dosazené-
ho vzdélani obyvatelstva.
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Ctvrta hypotéza

Ho: Mira zaméstnanosti osob starSich 55 let neni ovlivnéna podilem populace ve
véku 65 let a vice.

Hi: Mira zaméstnanosti osob starSich 55 let je ovlivnéna podilem populace ve véku
65 let a vice.

5.3.1  Vysledky testovani hypotéz

Prvni hypotéza
Ho: Minimalni mzda neni ovlivnéna podilem populace ve véku 65 let a vice.
H1: Minimalni mzda je ovlivnéna podilem populace ve véku 65 let a vice.

Vysledky prvni hypotézy zachycuje nasledujici tabulka.

Tab. 3 Vysledky prvni hypotézy

CR Slovensko| Polsko |Madarsko V4
p-hodnota 0,000019| 0,00006 | 0,000236 | 0,000004 | 0,021225

korelacni 07794 | 0,9202 0,8906 0,9568 0,3465
koeficient R

Vysledek p<0,05| p<0,05 p < 0,05 p < 0,05 p<0,05
Zamitnuti Ho Ano Ano Ano Ano Ano

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pii testovani prvni hypotézy pro Ceskou republiku byla vypoctena p-hodnota
Pearsonova koeficientu p = 0,000019. Plati tedy, Ze p-hodnota je mensi nez hladina
vyznamnosti a nulovou hypotézu tedy zamitame. MliZeme tedy s 95% jistotou tvr-
dit, Ze minimalni mzda v Ceské republice je ovlivnéna podilem osob ve véku 65 let
avice. Podle velikosti korela¢niho koeficientu, ktery v pripadé Ceské republiky
vySel 77,94 %, mliZeme tvrdit, Ze mezi proménnymi existuje silna zavislost.

Pti testovani prvni hypotézy pro Slovensko byla vypoctena p-hodnota Pear-
sonova koeficientu p = 0,00006. Plati tedy, Ze p-hodnota je mensi nez hladina vy-
znamnosti a nulovou hypotézu tedy zamitame. Miizeme tedy s 95% jistotou tvrdit,
Ze minimalni mzda na Slovensku je ovlivnéna podilem osob ve véku 65 let a vice.
Podle velikosti korelacniho koeficientu, ktery v tomto pripadé vysel 92,02 %, mu-
Zeme tvrdit, Ze mezi proménnymi existuje velmi silna zavislost.

Pro Polsko byla taktéz vypoctena p-hodnota Pearsonova koeficientu pro prv-
ni hypotézu, ato p = 0,000236. Plati tedy, Ze p-hodnota je mensi nez hladina vy-
znamnosti a nulovou hypotézu tedy zamitame. MiZeme tedy s 95% jistotou tvrdit,
Ze minimalni mzda v Polsku je ovlivnéna podilem osob ve véku 65 let a vice. Podle
velikosti korelacniho koeficientu, ktery v pripadé Polska vysel 89,06 %, miZeme
tvrdit, Ze mezi proménnymi existuje velmi silna zavislost.

Pri testovani prvni hypotézy pro Mad'arsko byla vypoctena p-hodnota Pear-
sonova koeficientu p = 0,000004. Plati tedy, Ze p-hodnota je mensi nez hladina vy-
znamnosti a nulovou hypotézu tedy zamitame. MliZeme tedy s 95% jistotou tvrdit,
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Ze minimalni mzda v Mad’arsku je ovlivnéna podilem osob ve véku 65 let a vice.
Podle velikosti korela¢niho koeficientu, ktery v pripadé Mad'arska vysel 95,68 %,
muiZeme tvrdit, Ze mezi proménnymi existuje velmi silna zavislost.

Pokud bychom brali v potaz vSechny Ctyti staty jako jeden velky celek, tedy
jako Visegradskou dohodu, zde by nam p-hodnota Pearsonova koeficientu vysla
p=0,021225. Plati tedy, Ze p-hodnota je mensi neZ hladina vyznamnosti a nulovou
hypotézu tedy zamitdme. Mlizeme tedy s 95% jistotou tvrdit, Ze minimalni mzda
v zemich Visegradské dohody je ovlivnéna podilem osob ve véku 65 let a vice. Pod-
le velikosti korela¢niho koeficientu, ktery v tomto pripadé vysel 34,65 %, mliZzeme
tvrdit, Ze mezi proménnymi existuje slaba zavislost.

Druha hypotéza
Ho: Mira nezaméstnanosti neni ovlivnéna minimalni mzdou.

Hi: Mira nezaméstnanosti je ovlivnéna minimalni mzdou.

Tab. 4 Vysledky druhé hypotézy

CR Slovensko| Polsko |Madarsko V4
p-hodnota 0,102674| 0,310307 | 0,006627 | 0,11816 | 0,018338

korelacni 03572 | 03374 0,7601 0,4989 0,3542
koeficient R

Vysledek p>0,05| p>0,05 p <0,05 p> 0,05 p <0,05
Zamitnuti Ho Ne Ne Ano Ne Ano

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pii testovani druhé hypotézy vysla p-hodnota Pearsonova chi-kvadrat testu
u Ceské republiky, Slovenska a Mad'arska vyssi nez je 5% hladina vyznamnosti.
U téchto tif zemi tedy nezamitame nulovou hypotézu a miZeme tvrdit, Ze mira ne-
zaméstnanosti neni ovlivnéna minimalni mzdou.

Vyjimkou je zde Polsko, zde ndm p-hodnota vysla p = 0,006627. V tomto pri-
padé je p-hodnota mensi nez hladina vyznamnosti a nulovou hypotézu zamitame.
Priklanime se k hypotéze alternativni a miizeme rict, Ze mira nezameéstnanosti
v Polsku je ovlivnéna minimalni mzdou.
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Treti hypotéza

Ho: Minimalni mzda neni ovlivnéna mirou zaméstnanosti podle nejvyssiho dosaze-
ného vzdélani obyvatelstva.

Hi: Minimalni mzda je ovlivnéna mirou zaméstnanosti podle nejvy$siho dosazené-
ho vzdélani obyvatelstva.

Prfi testovani treti hypotézy byly vypocteny p-hodnoty Pearsonova chi-kvadratu
pro jednotlivé staty a jednotlivé tirovné dosazeného vzdélani.

Tab. 5 Vysledky treti hypotézy
p-hodnota kl;g;iiliz;l;lR Vysledek | Zamitnuti Ho
CR - zakladni | 0,003651 0,6639 p<0,05 Ano
CR - stiedni 0,070779 0,4488 p>0,05 Ne
CR - terciarni | 0,00000 0,9397 p <0,05 Ano
SK - zakladni | 0,001449 0,8331 p < 0,05 Ano
SK - stiedni 0,247356 0,3812 p>0,05 Ne
SK - terciarni | 0,000295 0,8849 p < 0,05 Ano
PL - zakladni | 0,822687 0,0816 p> 0,05 Ne
PL - stiedni 0,015737 0,7336 p < 0,05 Ano
PL - terciarni | 0,144971 0,4959 p > 0,05 Ne
HU - zakladni | 0,308566 0,3823 p > 0,05 Ne
HU - stiredni 0,627789 0,1882 p > 0,05 Ne
HU - terciarni | 0,206451 0,4657 p > 0,05 Ne
V4 - zakladni | 0,022376 0,3436 p <0,05 Ano
V4 - stfedni 0,822233 0,0348 p > 0,05 Ne
V4 - terciarni | 0,051012 0,2961 p > 0,05 Ne

Vlastni zpracovani

Na zakladé vypoctenych hodnot uvedenych v tabulce Ize s jistotou rici, Ze u deviti
moznosti byla vypoctend hodnota vyssi nez hladina vyznamnosti a v téchto pripa-
dech nebudeme nulovou hypotézu zamitat. U zbylych Sesti pripadii zamitneme
nulovou hypotézu a piiklonime se k hypotéze alternativni. V téchto ptipadech je
vysledek ve vyse zminéné tabulce oznacen zelenou barvou a plati, Ze minimalni
mzda statu je ovlivnéna mirou zaméstnanosti podle nejvyssiho dosazeného vzdé-
lani obyvatelstva.
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Ctvrta hypotéza

Ho: Mira zaméstnanosti osob starSich 55 let neni ovlivnéna podilem populace ve
véku 65 let a vice.

Hi: Mira zaméstnanosti osob starSich 55 let je ovlivnéna podilem populace ve véku
65 let a vice.

Vysledky ¢tvrté hypotézy jsou zachyceny v nasledujici tabulce.

Tab. 6 Vysledky ¢tvrté hypotézy

CR Slovensko| Polsko |Madarsko V4
p-hodnota 0,000002| 0,000049 | 0,000004 | 0,000162 | 0,007769

korelacni 09539 | 0,9059 0,9443 0,8797 0,3797
koeficient R

Vysledek

Zamitnuti Hy Ano Ano Ano Ano Ano

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pfi testovani cCtvrté hypotézy byla vypoctend p-hodnota Pearsonova koeficientu
pro vSechny staty Visegradské dohody mensi neZ hladina vyznamnosti. V tomto
pripadé nulovou hypotézu zamitame. Mlizeme tedy s 5% rizikem tvrdit, Ze mira
zaméstnanosti 55 let a vice je ovlivnéna podilem populace ve véku 65 let a vice.
Podle velikosti korelacniho koeficientu, ktery u trech statii ze ¢tyr vysel vice nez
90 % a u jednoho dosahl témér 90% hranice, miizeme tvrdit, Ze mezi proménnymi
existuje velmi silna zavislost.

5.4 Shrnuti vysledkti

Z vysledkt prvni hypotézy je patrné, Ze minimalni mzda je ovlivnéna podilem osob
65 let a vice. Tato zavislost vysla u vSech zemi, i pfi propoctu hodnot za vSechny
zemé soucasné. Mezi témito dvéma veliCinami existuje prima pozitivni zavislost.
Plati tedy, Ze s rostoucim poctem obyvatel starSich 65 let v zemi roste i minimalni
mzda.

V ptipadé druhé hypotézy jsme dosli ke dvéma protichlidnym vysledkiim.
U tfech zkoumanych zemi - CR, Slovenska a Mad’arska mira nezaméstnanosti neni
ovlivnéna minimalni mzdou. Tento fakt je v rozporu s nasi predstavou o tom, Ze
s rostouci minimalni mzdou jsou firmy ochotny zaméstnavat mensi pocet zamést-
nanct a tim padem roste nezaméstnanost v zemi. Jiny vysledek vsak vykazuje Pol-
sko, kde se tato domnénka potvrdila a lze Fici, Ze zde je minimalni mzda ovlivnéna
mirou nezameéstnanosti.

Ve tfeti hypotéze ndm vysla shoda Ceské republiky a Slovenska. Minimaln{
mzda je zde ovlivnéna mirou zaméstnanosti podle nejvyssiho dosazeného vzdélani
u preprimarniho, niz§itho sekundarniho vzdélani a vysokosSkolsky vzdélaného je-
dince. Na rozdil od stiedosSkolského vzdélani, které v naSem piipadé minimalni
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mzdu neovliviiuje. Naprosto opacné vysledky vykazuje Polsko, kde minimalni
mzdu ovliviiuji pouze mira zameéstnanosti u osob se stredoSkolskym vzdélanim.
V pripadé Madarska je platna nulovd hypotéza, tedy nezavislost téchto veliin
u vSech tri typti vzdélani.

Pii testovani posledni, ¢tvrté hypotézy jsme na zakladé vysledkd dospéli
k zavéru, Ze mira zaméstnanosti osob starsich 55 let je ovlivnéna podilem populace
ve véku 65 let avice. Diky zvySujicimu se poctu osob v diichodovém véku
a celkovému starnuti populace, se zvySuje i poCet osob, které v tomto véku pracuji,
prestoze jiz maji narok na diichod.

Kazdy zaméstnany dlichodce je prirtistkem v kategorii zaméstnanosti osob
starSich 55 let. Diky jejich nevybiravosti jsou velmi vaZenou komoditou
u zaméstnavateld, ktefi mohou nabidnout minimalni mzdu, ¢aste¢né tvazky nebo
jen praci na par hodin mésicné. Na trhu je mnoho pracovnich pfrileZitosti, které
lidem v produktivnim véku pripadaji platové nedostacujici, a za které jsou osoby
s dlichodovym piijmem vdécni. Mnoho osob starsich 65 let, kteii pobiraji diichod,
je rddo za privydélek navic, tak i jen za pocit, Ze je o né zajem na pracovnim trhu.

Na zakladé vysledka téchto dat lze usoudit zavér, ze diky rostoucimu poctu
obyvatel v dlichodovém véku roste i poCet zaméstnanych osob starsich 55 let. Tu-
diZ lze rici, Ze zaméstnavatelé opravdu vyuzivaji starsi pracovni sily ve vSech sta-
tech Visegradské dohody.
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6 Diskuze

V ramci diplomové prace byly identifikovany a porovnavany faktory ovliviujici age
management a zaméstnavani pracovnikli ve véku 50+. Prace je zaloZena na statis-
tickém vyhodnocovani ziskanych dat, ale nevypovida nic o osobnich presvédce-
nich, znalostech, schopnostech zaméstnancii a predsudcich zaméstnavateli. Zaby-
vame se pouze Cisly, ktera dokladaji urcité vysledky. Celkovy pohled na age ma-
nagement, respektive osoby starsi 50, prip. 55 let je vyhradné subjektivni.

Dle studie Simandlové (2013), patii mezi hlavni plusy star$ich pracovnik® na
trhu prace jejich zodpovédnost, zkuSenosti, spolehlivost, peclivost, loajalita
k zaméstnavateli, kontakty, srovnané hodnoty, zvladani stresovych situaci. Nejvice
se ztotoZnuji se zkuSenostmi, které jsou s informacemi a talentem asi nejvétSimi
bohatstvim kazdého zaméstnance.

Se vemi faktory, které uvadi Simandlov4, ale souhlasit nemohu. Pojmy jako
zvladani stresovych situaci nejsou ovSem devizou starSich zaméstnanci. Zde se
jedna spise o zkuSenosti nabrané béhem let praxe v daném oboru. Pokud se jedna
ale o novou udalost, tak je jejich zvladani otazkou predispozice daného jedince bez
ohledu na udavany vék.

Simandlova zmifiuje i minusy starsich pracovniki, které jsou jejich nejvétsimi
prekazkami: uceni novych véci, zdravotni potiZe, pouze nékdy znalost prace s PC ¢i
jazyKky, ostych.

Bosnicova (2012) ve své studii zdlraziuje, Ze odborné dovednosti jsou, neza-
visle na véku, jedny znejvice Zadanych pri zaméstnavani nového pracovnika.
V tomto pripadé jsou star$i osoby uvadény do nevyhody pri hledani zaméstnani -
chybéjici jazykové znalosti, pocitacovd negramotnost. Samotni uchazeci
o zaméstnani v preddlichodovém véku by preferovali i riizna alternativni zamést-
nani, zaméstnani na polovi¢ni Uvazek, prace z domova, aj.

V neposledni fadé Bosnicova zdlraziuje, Ze chce-li stat dosdhnout udrzitel-
ného hospodarského a socialniho rozvoje, tak je nezbytné zvysit miru zaméstna-
nosti star$ich osob. K tomu, aby byl tento krok uspésny, je tfeba, aby vlada, organi-
zace a spole¢nost pracovali spolecné a rozvijeli znalosti a dovednosti starsich osob.
Pfi tom musi byt samoziejmé zachovano zdravi, motivace a schopnosti pracovnikd,
zatimco oni starnou. Tento krok vyvolava radu otazek tykajici se zapojeni starsich
pracovniki, jejich motivace, stejné jako motivace zaméstnavateld, jejich postoj
a zavedeny stereotyp vii¢i zaméstnancim.

Se zajimavymi poznatKky piiSel ve své knize Patrickson, 1987, ktery uvadi, Ze
pokud jde o vék a uspokojeni z prace, taktéZ i nespokojenost, zde jsou jasné ne-
srovnalosti, I1ze je kvantifikovat jako rozdily mezi spokojenosti s praci a riznymi
vékovymi skupinami. Obecné neexistuje zadny zptisob, jak by se dalo dokazat, Ze
starsi pracovnici by méli byt vice spokojeni s praci, nez jejich mladsi kolegové.

S ohledem na vék bylo prokdzano, Ze zvoleny zplisob mysleni souvisejici
s praci a postoji, nenf ovlivnén vékem dané osoby. Prevazné by nemélo byt nedale
hodnoceno na zakladé primétu celé skupiny, ale pristupovat k osobam jednotlivé.



Diskuze 65

Do budoucna bychom se méli zamérovat na vztah mezi vékem a odpovidajicimi
pracovnimi postoji, jakoZto i ochoté ucit se, ucici a inovacni schopnosti, flexibilitu,
znalosti a zkuSenosti.

Koncept age managementu zaméreny na pracovniky nad 50 let se predevsim
opira o vytvareni podminek pro zaméstnavani starSich osob, podporu jejich celozi-
votniho vzdélavani, zvySovani kvality Zivota, aj. Nejefektivnéjsi pristupy k age ma-
nagementu jsou ty, které jsou integrované, komplexni, a které predchazeji problé-
mlm, predvidaji mozné prekazky azaroven se soustredi na celoZivotni piistup
k pracovnimu Zivotu vSech vékovych skupin zaméstnanci. Oblast, ktera je rovnéz
dilezita pro rozhodnuti implementace age managementu, je znalost nastroji age
managementu. Pfed rozhodnutim zavést age management v organizacich je treba
znat jeho vyhody a prinosy pro firmu, moZné bariéry a problémy pri jeho realizaci,
ale znat i vychodiska, tykajici se pracovnikii rtznych vékovych skupin (Bockova
akol. 2011).
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7 Zaver

Cilem diplomové prace bylo stanoveni faktord ovliviiujici zaméstnavani osob 50+
na trhu prace vzemich Visegradské dohody, porovnani faktort u jednotlivych
zkoumanych zemi, zjisténi jejich rozdilnosti a podobnosti.

Nejprve byly informace Cerpany z odborné literatury, kdy byl predevsim vy-
mezen pojem age management, jeho typy, uplatnéni age managementu jak v Ceské
republice, tak v zahranici, demograficky vyvoj obyvatelstva a také jakou roli ve
skutec¢nosti hraje vék zaméstnance v pracovnim procesu.

V diplomové praci zabyvajici se age managementem jsem se predevSim zamé-
fila na skupinu zaméstnanct starsiho véku (priblizné 50 let a vice). U této vékové
kategorie se predpoklada zejména vyborna znalost o vékovém sloZeni pracovniki
ve spolecnosti, spravedlivy pristup ke starnuti, porozuméni pro rtiznorodost, apod.
Vysledkem spravné aplikace age managementu muze byt celkové zlepseni pracov-
nich podminek vSech zaméstnanct, ale i soukromého Zivota a jeho celkové kvality
kazdého jedince. PrileZitosti pro spolecnost muize byt napriklad vyuziti potencialu
pracovnikil vSech vékovych skupin a ziskat tak mirnou konkurenc¢ni vyhodu.

Age management a vékova politika jako soucast persondlniho managementu
ve firemni sféfe dosud neni samoziejmosti. V piipadé uplatiiovani strategii age
managementu se ve firmé zvySuje povédomi o vékovém sloZeni jejich zaméstnan-
cl. Upeviiuji se spravedlivé postoje, zvysSuje se celkova uroven znalosti, motivace
avneposledni radé také viile achut zaméstnancli pracovat. Samotné rizeni
s ohledem na vék zaméstnancti ma vliv na pracovni spokojenost a produktivitu ve
firmé a podnik tak snaze dosahuje stanovenych cili a vizi.

V ramci porovnavani zemi Visegradské dohody bylo zjiSténo, Ze nejlepsimi vy-
sledky v oblasti zaméstnanosti zcela disponuje Ceska republika. Celkova mira za-
méstnanosti neklesla pod hranici 64 % po celé zkoumané obdobi, zaméstnanost
u osob starsich 55 let v roce 2013 prekrocila hranici 50 %, coz je tidaj, kterému se
ostatni zemé ani nepftiblizili. Celkovou nezaméstnanost si drzi na primérnych 7 %.
Ale mame tu i idaje, u kterych je na tom Ceska republika nejhfife. A to je hlavné
vySe minimalni mzdy, kde prisla nejen o prvenstvi, ale vroce 2013 klesly na po-
sledni misto z nasi ¢tyrky.

Zbylé tii staty Visegradské dohody ptlisobi ve vétSiné aspektli velmi vyrovna-
né, a jejich vysledky to dokazuji. AvSak zpracovana data nam odhalila i rizné od-
liSnosti. Slovensko vykazovalo nejhorsi didaje na trhu v kategorii nezaméstnani a to
prevazné ve skupiné: preprimarni vzdélani, primarni vzdélani a nizsi sekundarni
vzdélavani, kde je nezaméstnanost po vétSinu ¢asu nad hranici 40 %, nebo dokon-
ce atakuje hranici 50 %. I v ostatnich skupinach vzdélani na tom neni Slovensko
nejlépe, ale rozdily uZz zacinaji byt shodnéjsi s ohledem k ostatnim zemim.
U Mad'arska je velmi nazorné vidét, jak se jej svétova krize dotkla. Mad'arsko se
drZelo do roku 2008 ve velmi té&sném kontaktu s Ceskou republikou, ale po hospo-
darské krizi se jejich situace zhorsila a s nasledky se jeSté nepodatilo dostat do té
urovné, v jaké byli pred krizi. Jako posledni zkoumanou zemi bylo Polsko, u které-
ho musime zdliraznit nékteré vyznamné hodnoty. Polsko zacalo na nejhorsi pozici
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ve vétSiné kategorii a kazdym rokem snizovalo nezaméstnanost, aikdyzZ jej krize
vratila zase zpét, tak se opét zlepSuje. Navic ma momentalné nejvyssi minimalni
mzdu, coZ také svédci o politice zemé.

V oblasti hypotéz, zkoumanymi v této praci, jsme dosli k prekvapivému vy-
sledku v oblasti zavislosti minimalni mzdy na mife nezaméstnanosti. Vysledek byl
vSak opacny u tii statd, tedy: s rostouci minimalni mzdou jsou firmy ochotny za-
meéstnavat mensi pocet zaméstnanct a tim padem roste nezaméstnanost v zemi.

Otazka zaméstnavani osob 55+ neni jednoducha. Jak jiZ bylo rec¢eno kazda
osoba je vyjimecna po jiné strance. U starSich osob hledame jasné vize, cile, zkuSe-
nosti a znalosti danych procesti. Na druhou stranu budeme predpokladat jisté pro-
blémy s udrzovanim tempa moderni technologie, u€eni se neustale novym vécem
a velkému nadsSeni, kterym se pysSni predevsim mlada generace. Kazda firma by si
méla zhodnotit, jakého zaméstnance ve skutec¢nosti hledaji. Jako perfektni reSeni
Casto byva sestavovani tymi napii¢ vékovymi skupinami. Starsi zde ptlisobi jako
mentofi. Dodavaji mladym jistotu, predavaji jim zkuSenosti a ukazuji i cesty, které
sami objevili béhem své praxe. Naproti tomu jim je poskytnuto mensi pracovni
vytiZeni, protoZe to by méli délat z diivodu sebevzdélavani ti mladsi. Kazda firma
by méla mit proto pozice pro Spic¢ky ve svych oborech, ktefi predaji tém mladym to
nejdllezitéjsi, ato jsou informace. Tim se eliminuji pocatecni problémy firmy
a moznost dalsiho ristu u zameéstnanct. Pokud firma prijde o kvalitniho pracovni-
ka a nahradi jej novym, jedna se preci jen o krok zpét, ktery miize v kone¢ném di-
sledku znamenat rozdil mezi cervenymi a ¢ernymi Cisly vyslednice, signalizujici
rist nebo upadek podniku.

Nelze jen tak bez porozuméni celé situace prijmout konkrétni opatieni,
Nejdrive je treba celé situaci porozumét. To, jak populace starne, jsou vtomhle
pripadé pouze Cisla, ktera nevypovidaji nic o tom, v jaké dusevnim a fyzickém sta-
vu se skutecné populace nachazi, mladsi lidé maji v tomhle piipadé vyhodu oproti
starSim, maji lepsi, specific¢téjsi a aktualnéjsi vzdélani.

Firmy samotné se musi naucit se starSimi zameéstnanci pracovat. Nejde
o prifazovani starSich zaméstnancli na pozice s méné narocnou praci, protoze pod-
le statistickych cisel by se fyzicky naro¢néjsi praci jiz neméli zabyvat. Kazdy za-
méstnanec je v urcité své ¢innosti maximalné produktivni a firmy by si této sku-
tec¢nosti mély byt co nejvice védomy. ZkuSenosti zaméstnanci, ktefi jsou schopni je
predat dale, mohou byt pro firmu z hlediska podnikovych vyhod neocenitelné. Na-
lezeni maximalni produktivity u kazdého zameéstnance mize byt finan¢né narocné,
ale v tomto pripadé se jedna o investici, ktera se firmeé vrati zpét. Na irovni statu se
jedna napriklad o zdravotnictvi, konkrétné o ochranu zdravi pii praci. Timto se
snizi naklady ve zdravotnictvi, ale ity firemni naklady. Samotny jedinec je poté
schopen se déle udrZet na trhu prace. Cim déle vydrzi na trhu prace, tim vyssi Zi-
votni standard mu to prinese. Zde je vidét, Ze z této situace mohou profitovat
vSechny zainteresované strany.
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A Vypoctené hodnoty
Tab. 7 Vypoétené hodnoty hypotéz — Ceska republika

H3 - H3 - H3 -

H1 H2 zakladni stfedni | terciarni H4
p-hodnota 0,000019|0,102674| 0,003651 | 0,070779 | 0,00000 |0,000002
korelacni 0,7794 | 03572 | 0,6639 04488 | 09397 | 09539
koeficient R

Tab. 8 Vypoctené hodnoty hypotéz - Slovensko
H3 - H3 - H3 -

H1 H2 zakladni stredni terciarni H4
p-hodnota 0,00006(0,310307| 0,001449 | 0,247356 | 0,000295 |0,000049
korelacni | .05 | (3374 | 08331 | 03812 | 08849 | 09059
koeficient R
Tab. 9 Vypoctené hodnoty hypotéz - Polsko

H3 - H3 - H3 -

H1 H2 zakladni stredni | terciarni H4
p-hodnota 0,000236|0,006627| 0,822687 | 0,015737 | 0,144971 |0,000004
korelacni 0,8906 | 0,7601 | 0,0816 0,7336 | 0,4959 | 0,9443
koeficient R

Tab. 10  Vypoctené hodnoty hypotéz - Mad'arsko
H3 - H3 - H3 -

H1 H2 zakladni stfredni | terciarni H4
p-hodnota 0,000004|0,11816| 0,308566 | 0,627789 | 0,206451 |0,000162
korelacni 0,9568 | 0,4989 | 0,3823 01882 | 04657 | 08797
koeficient R
Tab.11  Vypoctené hodnoty hypotéz - V4

H3 - H3 - H3 -

H1 H2 zakladni stfedni | terciarni H4
p-hodnota 0,02122510,018338| 0,022376 | 0,822233 | 0,051012 {0,007769
korelacni 0,3465 | 03542 | 0,3436 0,0348 | 0,2961 | 0,3797

koeficient R
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B Data
Tab.12  Vybrané ukazatele - Ceska republika
Celkovy poé_et obyf:/(:;: 65 | 65 let a vice Index stari ® Prﬁnzérn)’r
Rok | obyvatel (v tis. let a vi dil v % (65+/0-14 vék
osob) etavice (podilv %) v %) (v letech)
(v tis. osob)

1990 10 364 1302 12,6 59,4 36,3
1991 10 313 1315 12,8 62,0 36,5
1992 10 326 1328 12,9 64,3 36,6
1993 10 334 1343 13,0 66,8 36,8
1994 10 333 1356 13,1 69,6 37,0
1995 10 321 1372 13,3 72,5 37,3
1996 10 309 1388 13,5 75,3 37,6
1997 10 299 1402 13,6 78,1 37,9
1998 10 290 1411 13,7 80,6 38,2
1999 10 278 1418 13,8 83,1 38,5
2000 10 267 1423 13,9 85,5 38,8
2001 10 206 1415 13,9 87,2 39,0
2002 10 203 1418 13,9 89,2 39,3
2003 10 211 1423 13,9 91,6 39,5
2004 10 221 1435 14,0 94,0 39,8
2005 10 251 1456 14,2 97,0 40,0
2006 10 287 1482 14,4 100,2 40,2
2007 10 381 1513 14,6 102,4 40,3
2008 10 468 1556 14,9 105,1 40,5
2009 10 507 1599 15,2 107,0 40,6
2010 10 533 1636 15,5 107,8 40,8
2011 10 505 1701 16,2 110,4 41,1
2012 10516 1768 16,8 113,3 41,3
2013 10512 1826 17,4 115,7 41,5
2014 10 538 1880 17,8 117,4 41,7

Zdroj: CSU, 2015a

5 Index stari vyjadruje, kolik je v populaci obyvatel ve véku 60 let a vice na 100 déti ve véku 0-14
let.
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Tab.13  Vybrané ukazatele zaméstnanosti a nezaméstnanosti — Ceska republika

Mira Mira Mira Vék odchodu
Rok |zaméstnanosti | nezaméstnanosti | nezaméstnanosti | do diichodu

(v %) (v %) 55 let a vice (v %) (v letech)
1993 58,8 4,3 5,0 69 + 8 més.
1994 59,0 4,3 3,8 69 + 10 més.
1995 59,0 4,0 3,6 70 let
1996 58,9 3,9 4,3 70 + 2 més.
1997 58,2 4.8 4,0 70 + 4 més.
1998 57,1 6,5 49 70 + 6 més.
1999 55,7 8,7 5,1 70 + 8 més.
2000 55,1 8,8 4,3 70 + 10 més.
2001 55,1 8,1 4,9 71 let
2002 55,4 7,3 4,1 71 + 2 més.
2003 54,8 7,8 3,8 71 + 4 més.
2004 54,3 8,3 3,8 71 + 6 més.
2005 54,7 7,9 3,9 71 + 8 més.
2006 55,0 7,1 3,8 71 + 10 més.
2007 55,6 5,3 3,0 72 let
2008 55,9 4,4 2,5 72 + 2 més.
2009 54,8 6,7 3,4 72 + 4 més.
2010 54,2 7,3 4,3 72 + 6 més.
2011 54,4 6,7 3,8 72 + 8 més.
2012 54,5 7,0 4,4 72 + 10 més.
2013 55,2 7,0 4,1 73 let
2014 55,7 6,1 3,5 73 + 2 més.

Zdroj: CSU, 2015b
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Tab. 14  Ukazatel mzda - Ceska republika

Rok Primérna Minimalni | Minimalni mzda
mzda (v K¢) | mzda (vK¢) | (v EUR/mésic)
1991 X 2000 X
1992 X 2200 X
1993 5904 2200 X
1994 7 004 2200 X
1995 8307 2200 X
1996 9825 2500 X
1997 10802 2500 X
1998 11801 2 650 X
1999 12797 3250 X
2000 13 594 4 000 X
2001 14 750 5000 X
2002 15911 5700 X
2003 16 905 6200 X
2004 18 025 6700 206,73
2005 18 283 7 185 235,85
2006 19 447 7 955 261,03
2007 20927 8000 291,07
2008 22 653 8000 300,44
2009 23425 8000 297,67
2010 23903 8000 302,19
2011 24 466 8000 319,22
2012 25100 8000 310,23
2013 25054 8500 318,08
2014 25 686 8500 309,91

Zdroj: CSU, 2015b
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Tab. 15 Vybrané ukazatele - Slovensko

Celkovy pocet 7 l et Mira Minimalni
Rok |obyvatel (v tis. ?p‘(’)lc(l:iel nezameéstnanosti mzda
osob) v %) (v %) (v EUR/mésic)

1998 X X 12,7 X
1999 X X 16,5 X
2000 X X 18,9 X
2001 X X 19,5 X
2002 X X 18,8 X
2003 5371 11,5 17,7 X
2004 5372 11,6 18,4 147,68
2005 5373 11,7 16,4 167,76
2006 5373 11,8 13,5 182,15
2007 5373 12,0 11,2 220,71
2008 5376 12,1 9,6 241,19
2009 5382 12,2 12,1 295,50
2010 5390 12,4 14,5 307,70
2011 5392 12,6 13,7 317,00
2012 5404 12,8 14,0 327,00
2013 5411 13,1 14,2 337,70
2014 5416 13,5 13,2 352,00

Zdroj: Eurostat, 2015b
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Tab.16  Vybrané ukazatele — Polsko
Celkvovy 65 l et Mira Minimalni
Rok oll));\faettel ?p‘(’)lc(l:iel nezameéstnanosti mzdav )
haRathh) v %) (v %) (v EUR/mésic)

1997 X X 10,9 X
1998 X X 10,2 X
1999 X X 13,4 X
2000 X X 16,1 X
2001 X X 18,3 X
2002 X X 20,0 X
2003 38184 12,8 19,8 X
2004 38191 13,0 19,1 175,25
2005 38174 13,1 17,9 207,86
2006 38 157 13,3 13,9 232,90
2007 38 125 13,4 9,6 244,32
2008 38116 13,5 7,1 313,34
2009 38136 13,5 8,1 307,21
2010 38 023 13,6 9,7 320,87
2011 38 063 13,6 9,7 348,68
2012 38 064 14,0 10,1 336,47
2013 38 063 14,4 10,3 392,73
2014 38018 14,9 9,0 404,40

Zdroj:

Eurostat, 2015b
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Tab.17  Vybrané ukazatele - Mad’arsko

Celkovy

poée‘;y 65 l et Mira Minimalni
Rok | obyvatel aVvICe | hezaméstnanosti mzda

(v tis. (p‘;d" (v %) (v EUR/mésic)

osob) v %)
1996 X X 9,9 X
1997 X X 9,1 X
1998 X X 8,7 X
1999 X X 6,9 X
2000 X X 6,3 X
2001 X X 5,6 X
2002 X X 5,6 X
2003| 10110 15,4 5,8 X
2004 | 10117 15,5 6,1 201,90
2005| 10098 15,6 7,2 231,74
2006| 10077 15,8 7,5 247,16
2007 | 10066 15,9 7,4 260,16
2008| 10045 16,2 7,8 271,94
2009| 10031 16,4 10,0 268,09
2010, 10014 16,6 11,2 271,80
2011 9986 16,7 11,0 280,63
2012| 9932 16,9 11,0 295,63
2013| 9909 17,2 10,2 335,27
2014| 9877 17,5 7,7 341,70

Zdroj: Eurostat, 2015b
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Tab. 18

Mira zaméstnanosti 15-64 let (v %)

Zdroj: Eurostat, 2015a

Tab. 19

Rok CR Slovensko| Polsko |Madarsko
2003 64,7 57,7 51,2 57,0
2004 64,2 57,0 51,7 56,8
2005 64,8 57,7 52,8 56,9
2006 65,3 59,4 54,5 57,3
2007 66,1 60,7 57,0 57,3
2008 66,6 62,3 59,2 56,7
2009 65,4 60,2 59,3 55,4
2010 65,0 58,8 58,9 55,4
2011 65,7 59,3 59,3 55,8
2012 66,5 59,7 59,7 57,2
2013 67,7 59,9 60,0 58,4

Mira zaméstnanosti 55 let a vice (v %)

Rok CR |Slovensko| Polsko |Madarsko
2003 42,3 24,6 26,9 28,9
2008 47,6 39,2 31,6 31,4
2013 51,6 44,0 40,6 38,5

Zdroj: Eurostat, 2015a
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Tab. 20  Dlouhodoba nezaméstnanost (12 mésici a déle, v %)

Rok CR Slovensko Polsko Mad’arsko
2003 3,8 11,5 11,1 2,4
2004 4,2 11,9 10,3 2,7
2005 4,2 11,8 10,3 3,2
2006 3,9 10,3 7,8 3,4
2007 2,8 8,3 4,9 3,4
2008 2,2 6,7 2,4 3,6
2009 2,0 6,5 2,5 4,2
2010 3,0 9,3 3,0 5,5
2011 2,7 9,3 3,6 5,2
2012 3,0 9,4 4,1 5,0
2013 3,0 10,0 4,4 4,9
2014 2,7 9,3 3,8 3,7

Zdroj: Eurostat, 2015b
Tab. 21  Celkova mira zaméstnanosti pracovniki ve véku 55-64 let (v %)
Rok CR Slovensko | Polsko | Madarsko
1998 37,1 22,8 32,1 17,3
1999 37,5 22,3 31,9 19,4
2000 36,3 21,3 28,4 22,2
2001 37,1 22,4 27,4 23,5
2002 40,8 22,8 26,1 25,6
2003 42,3 24,6 26,9 28,9
2004 42,7 26,8 26,2 31,1
2005 44,5 30,3 27,2 33,0
2006 45,2 33,1 28,1 33,2
2007 46,0 35,6 29,7 32,2
2008 47,6 39,2 31,6 30,9
2009 46,8 39,5 32,3 31,9
2010 46,5 40,5 34,1 33,6
2011 47,7 41,3 36,9 35,3
2012 49,3 43,1 38,7 36,1
2013 51,6 44,0 40,6 37,9
2014 54,0 44.8 42,5 41,7

Zdroj: Eurostat, 2015a
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Tab.22  Mira zaméstnanosti podle nejvy$siho dosaZeného vzdélani, 25-64 let, CR (v %)

Preprimarni Vys$si sekundarni

vzdélani, primarni vzdélani i .

Rok vzdélani a nizsi | a postsekundarni Te1:c1,a L

sekundarni neterciarni vzdélavani

vzdélavani vzdélavani

1998 49,6 76,4 88,2
1999 46,4 74,1 86,7
2000 45,8 73,5 85,1
2001 46,0 73,5 86,8
2002 44,8 73,7 86,3
2003 42,8 73,0 85,7
2004 40,7 71,9 85,6
2005 39,6 72,5 84,6
2006 42,6 72,6 83,9
2007 44,5 73,3 84,0
2008 44,8 73,6 83,2
2009 42,5 72,0 82,0
2010 41,6 71,2 81,0
2011 40,4 71,7 81,1
2012 38,6 72,5 81,2
2013 40,4 73,1 82,5
2014 41,6 74,2 82,2

Zdroj: Eurostat, 2015b
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Tab. 23  Mira zaméstnanosti podle nejvyssiho dosazeného vzdélani, 25-64 let, Slovensko (v %)
Preprvm’larm Vyssi sekundarni
vzdeélani, vz
rimarni vzdelani Terciarni
Rok ‘3 . ¢ _.vx; | apostsekundarni v 22
vzdélani a nizsi e . vzdélavani
Py neterciarni
sekundarni N
s sz vzdélavani
vzdélavani
1998 36,4 72,5 89,7
1999 32,5 69,0 87,4
2000 29,5 66,9 85,0
2001 29,5 66,6 85,8
2002 27,8 66,3 85,8
2003 28,3 67,8 86,7
2004 25,6 67,0 82,3
2005 25,3 67,4 83,2
2006 27,4 68,4 83,9
2007 27,9 69,9 83,1
2008 31,0 71,0 83,8
2009 29,0 67,9 80,3
2010 28,6 65,9 78,0
2011 29,6 66,2 76,7
2012 29,5 66,5 74,8
2013 30,3 66,4 74,7
2014 31,6 67,6 75,6

Zdroj: Eurostat, 2015b
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Tab. 24  Mira zaméstnanosti podle nejvyssiho dosazeného vzdélani, 25-64 let, Polsko (v %)

Preprimarni Vyssi sekundarni

vzdélani, primarni vzdélani P

Rok vzdélani a nizsi a postsekundarni Te1:c1,a L

sekundarni neterciarni vzdélavani

vzdélavani vzdélavani

1998 47,3 68,1 87,5
1999 44,0 66,2 86,4
2000 41,6 63,1 83,8
2001 40,4 61,5 83,0
2002 37,3 59,1 82,4
2003 36,5 57,9 81,4
2004 35,6 57,2 80,2
2005 36,2 57,8 81,1
2006 37,7 59,3 81,7
2007 40,3 61,9 82,8
2008 42,3 64,1 83,7
2009 41,0 63,6 83,7
2010 39,2 62,7 82,5
2011 38,7 62,9 82,2
2012 38,9 62,6 82,1
2013 37,6 62,4 82,3
2014 38,2 63,7 83,9

Zdroj: Eurostat, 2015b



Data
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Tab. 25  Mira zaméstnanosti podle nejvyssiho dosazeného vzdélani, 25-64 let, Mad’arsko (v %)

Preprimarni Vys$si sekundarni

vzdélani, primarni vzdélani il .

Rok vzdélani a nizsi |a postsekundarni Tervc1,a it

sekundarni neterciarni vzdélavani

vzdélavani vzdélavani

1998 34,9 66,2 80,5
1999 35,5 66,1 81,6
2000 36,4 68,3 82,0
2001 36,9 68,1 82,4
2002 37,0 68,0 81,8
2003 37,5 67,9 82,5
2004 36,4 66,9 82,2
2005 37,7 66,1 82,5
2006 37,6 66,3 81,5
2007 37,3 65,7 79,9
2008 37,6 64,1 79,2
2009 35,9 62,3 77,9
2010 36,1 61,8 77,5
2011 36,2 61,9 78,5
2012 36,9 63,1 78,5
2013 38,1 64,5 78,8
2014 44,3 67,8 80,8

Zdroj: Eurostat, 2015b



Data

90

Tab.26  Mira nezaméstnanosti podle nejvy$$iho dosazeného vzdélani, 25-64 let, CR (v %)
Preprimarni Vyssi sekundarni

vzdélani, primarni vzdélani P

Rok vzdélani a nizsi a postsekundarni Te1:c1,a L

sekundarni neterciarni pRes

vzdélavani vzdélavani

2003 19,2 6,1 1,9
2004 22,8 6,4 1,9
2005 24,4 6,2 2,0
2006 22,4 5,5 2,2
2007 19,1 4,3 1,5
2008 17,3 3,3 1,5
2009 21,8 5,4 2,2
2010 22,7 6,2 2,5
2011 21,5 5,7 2,6
2012 25,5 57 2,6
2013 23,4 6,1 2,5
2014 20,7 5,4 2,6

Zdroj: Eurostat, 2015b

Tab. 27  Mira nezaméstnanosti podle nejvyssiho dosazeného vzdélani, 25-64 let, Slovensko (v %)
Preprimarni Vyssi sekundarni
vzdélani, primarni vzdélani sl .
Rok vzdélani a nizsi a postsekundarni Ter:c:l'a L
sekundarni neterciarni e
vzdélavani vzdélavani
2003 443 13,2 3,2
2004 48,3 15,0 4,9
2005 49,2 12,8 4.4
2006 44,0 10,5 2,7
2007 41,5 8,6 3,4
2008 35,9 7,4 3,0
2009 38,3 10,0 3,4
2010 40,8 12,3 4,9
2011 39,4 11,6 5,3
2012 41,5 11,7 6,0
2013 40,0 12,3 6,5
2014 39,3 11,3 5,8

Zdroj: Eurostat, 2015b
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Tab. 28  Mira nezaméstnanosti podle nejvyssiho dosazeného vzdélani, 25-64 let, Polsko (v %)
Preprimarni Vyssi sekundarni
vzdélani, primarni vzdélani e,
Rok vzdélani a nizsi a postsekundarni Te1:c1,a L
sekundarni neterciarni AT
vzdélavani vzdélavani
2003 26,2 17,1 5,9
2004 28,4 17,0 6,1
2005 26,8 16,4 5,8
2006 21,5 12,7 5,0
2007 15,5 8,7 3,8
2008 11,5 6,3 3,1
2009 13,9 7,2 3,6
2010 16,1 8,9 4,2
2011 16,8 8,7 4.4
2012 17,8 9,3 4,9
2013 19,3 9,7 5,0
2014 18,0 8,6 4,1

Zdroj: Eurostat, 2015b

Tab. 29  Mira nezaméstnanosti podle nejvyssiho dosazeného vzdélani, 25-64 let, Mad’arsko (v %)
Preprvm’laf'm Vyssi sekundarni
vzdeélani, s s
rimarni AL Terciarni
Rok primarni = a postsekundarni w1z s s
vzdélani a nizsi cr . vzdélavani
‘. neterciarni
sekundarni 1z s
v 1z sz vzdélavani
vzdélavani
2003 10,8 4,8 1,2
2004 11,0 4,7 1,9
2005 12,4 5,9 2,3
2006 15,1 6,1 2,2
2007 16,3 5,9 2,4
2008 17,7 6,3 2,2
2009 20,9 8,3 3,4
2010 23,6 9,5 4,0
2011 23,5 9,7 3,8
2012 22,9 9,5 4,0
2013 21,6 8,8 3,5
2014 16,7 6,5 2,7

Zdroj: Eurostat, 2015b



