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Uvod

Pise se rok 2050 alidé v Ceské republice pod 48 let jesté nedosahli primérného
veéku populace. Kazdy tfeti ¢lovék je starsi 65 let a na sto zaméstnanych osob pfipada
témér 60 lidi v diichodovém véku. To je obraz budoucnosti, ne tolik vzdalené, jak jej
vidi demografové i clenové politické reprezentace vidi budoucnost ¢erné. Jiz v reakci
na soucastny stav ademografické progndzy, nastinuji scénare o kolapsu
diichodového asocidlniho systému v pfipadé neuskuteénéni adekvatnich
legislativnich zmén. Narodni staty proto uvadéji v platnost reformy dichodovych
systém{l, jejichz soucasti je i zvySovani vékoveé hranice dtichodového véku. Pfitom se
hovofi o nutnosti dalSich podobnych opatfeni v budoucnu. To samoziejmé vyvolava
nesouhlasné reakce z fad odborart a zaméstnancti, ktefi se stavi na odpor proti praci
ve vysokém véku. Z pohledu ztraty funkéni kapacity starSich pracovnikii v roviné
télesnych aroviné psychickych dovednosti je pro né nemyslitelnd. Odbornici
zabyvajici se starnutim sice pfichazeji s poznatky, které potvrzuji teorie o zlepSujici
se kondici a niZsim funkcnim omezenti starsich lidi. Jednim dechem vsak dodavaji, ze
pro oddaleni degenerativnich procest spojenych se starnutim jedincti, je nutné
vytvofit vhodné podminky. Dtsledky rostouciho podilu starSich lidi v populaci
a soucastného snizovani podilu lidi mladych se odrazi na trhu prace, pfedevsim pak
ve vékovém rozloZeni zaméstnancd firem. Firmy budou nuceny pfizptisobit se témto
zméndm. Nastrojem, ktery mda organizacim dopomoci reagovat na tyto zmény,
a ktery kndm v soucastné dobé pronikd predevSim ze skandindvskych zemi je
koncept age managementu. Cilem této prdace je ukdzat moznosti na tomto poli

a navrhnout na opatfeni pro nejvice ohroZeny organizacni usek firmy Motorpal a.s.



1 Struktura a cile prace
V diplomové praci si kladu nasledujici cile:

* Seznameni s moznostmi na poli age managementu, osvétleni problematiky
ubytku funkénich schopnosti v pribéhu procesu starnuti a poukdzat na
problémy spojené s budoucim demografickym vyvojem.

* Analyzovat spokojenost zaméstnanct ve firmé z hlediska starsich pracovniki.

* Analyzovat vékovou strukturu zaméstnancti ve firmé Motorpal a.s. a vytycit
nejohrozenéjsi organizacni usek, tedy takovy, ktery ma nejvyssi zastoupeni
starSich pracovnikti ve vékové struktufe. Nasledné navrhnout mozna opatfeni
s dirazem na zamezeni nahlych odchodu.

Poradi stanovenych cilt je pro strukturu prace rozhodujici. Jednotlivé kapitoly

jsou usporadany tak, aby byly cile prace naplnény v uvedeném poradi.



2 Age management

V nejobecnéjsim smyslu se jedna o fizeni s ohledem na vék a na proménujici se
schopnosti zaméstnanct. Podle European Age Management network (European Age
Management network 2007: 1) je pojem v dnesnich vyspélych spole¢nostech hojné
pouzivany, avSak shoda na jeho jednotné definici zatim neexistuje. Je to zptisobeno
i tim, Ze zasahuje do spousty oblasti. Casto nabyvéa vyznamu aZ v kontextu studie &
projektu, ve kterém se objevuje. Cilem age managementu by mélo byt vyrovnani se
s demografickymi zménami, které provadzi dnesni vyspélé spolecnosti. Také, jak
uvadi AIVD! (AVID 2010), miize byt vysledkem zlepSeni kvality Zivota a pracovnich
podminek nejen u starSich zaméstnancti. Pro spolecnost je to Sance lépe vyuzit
potencidlu Sirsiho spektra vékovych kategorii. Podobné i Pillinger uvadi, Ze spravna
praxe Age managementu je definovana, jako opatfeni, kterd na jedné strané bojuji
s vékovymi bariérami a/nebo podporuji vékovou diverzitu, na druhé pak zajistuji,
aby kazdy zaméstnanec uplatnil sviij potencidl a nebyl znevyhodnén kvili véku.
Spise jako nevyhnutelnou nutnost z hlediska zmén ve vékové struktufe ceské
spolec¢nosti pak vidi age management dalsi autofi. Ma za tikol feSit situaci rostouciho
zastoupeni starSich pracovnikii na trhu prace ato s pfihlédnutim k budoucimu
moznému nedostatku pracovniki mladych. ,Age management vyzaduje jednotny
piistup azdsahy do mnoha oblasti, véetné zmény ve vnimdani véku, zavadéni
opatfeni v ramci zaméstnaneckého cyklu, podporu kontakti a spoluprace mezi
generacemi a dobré pracovni podminky, aby byl potencidl pracovnikti plné vyuzit

a zvySovan” (Kocianova 2012: 112).

2.1 Tri nebo Ctyfi roviny age managementu?
Obsah pojmu Ize dle Podle Europen Age Management network (Age Management

network 2007: 14 - 15) popsat ve tfech trovnich spolecensko-politické, organizacni

1 Asociace instituci vzdélavani dospélych CR.



a individudlni. Kocianova (Kocidnova 2012:112) rozliSuje i ctvrtou, kolektiv.
Jednotlivé tirovné rozlisuje nasledovné:

* Jedinec - strategie se na této irovni zaméruji na jednotlivé pracovniky a tykaji
se pracovnich schopnosti, zdravi a kvality Zivota, socidlnich vztahti a pfinosu
starSich pracovnikt organizacim.

» Kolektiv — zde se jedna o strategie vytvafené kolektivnim dialogem mezi
odbory a zaméstnavateli.

* Organizace — strategie jsou navrhovdny pro celou organizacni uroven
a zabyvaji se udrZzovanim dovednosti a pracovni sily, pfeddvanim znalosti,
praktikami fizeni lidskych zdroji a zménami v organizaci prace a pracovni
doby.

» Spolecnost — tyto strategie vyviji samy narodni vlady v tématech aktivniho
starnuti, zlepSeni zdravi akvality Zivota, snizovani ndklad@i na penze

a zdravotni a socidlni péci.

S rozliSovanim age managementu do ¢tyf urovni se u jinych autorti prakticky
nesetkdme (Ilmarinen 2005, Pillinger 2008, Morchhauser a Sochert 2006). Pokud
vlibec nalezneme zminku o kolektivni irovni, je povazovana za podmnoZzinu trovné
organizacni, spiSe vSak neni viibec vymezovana. Déle proto nebudeme tyto dvé nijak
rozliSovat a obé zahrneme do organizac¢ni trovné.

Juhani Ilmarinen, jeden ze zakladateli konceptu age managementu,
v jednotlivych rovindch uvadi souhrn problému a pfileZitosti a nabizi prostfedky

k jejich feSeni tak, aby vedli k pozadovanym cilim:



Tabulka 1: Problémy, feseni a cile v jednotlivych Urovnich

Problémy

Reseni a prostredky

Cile a vysledky

a prilezitosti

Pracovni komunita
Pracovni prostredi
Dostupnost
pracovnich sil

Vékova ergonomie
Pracovni prestavky
Flexibilni pracovni ¢as
Prace na ¢astecny
Uvazek

Operativni trénink

Jedinec Funkéni schopnost Age management Zlepsovani funkéni schopnosti
Zdravi Posilovani fyzickych, Posilovani zdravi
Kvalifikovanost mentalnich a socidlnich  ZvySovani kvalifikovanosti
Pracovni motivace zdrojl ZvySovani pracovni schopnosti
Pracovni schopnost Podpora zdravi SniZovani pracovni Unavy
Pracovni GUnava Rozvijeni Zvysovani zaméstnanosti
Nezaméstnanost kvalifikovanosti Snizovani rizika marginalizace

Spoluucast Zlepsovani kvality Zivota

Firma Produktivita Age management Zvysovani celkové
Konkurenceschopnost  Individudlni feseni produktivity
Absentizmus Spoluprace mezi ZvySovani
Pfechodnd odolnost vékovymi skupinami konkurenceschopnosti

SniZovani absentismu
ZlepSovani managementu
Odborny personal
ZlepSovani image

Spolec¢nost

Postoj k préci

a odchodu do
dlchodu

Vékova diskriminace
Dlchodovy vék
Pracovni
nezpUsobilost
Poméry zavislosti
Naklady na dichody
Naklady na zdravotni
péci

Age management
Zména postoje k véku
Prevence vékové
diskriminace

Rozvoj pracovni
legislativy

Rozvoj diichodového
zabezpeceni

Rozvoj podplrnych
mechanism
dlichodového systému

Snizovani vékové diskriminace
Zvysovani véku odchodu do
dlchodu

SniZzovani dichodovych
nakladd

Snizovani nezaméstnanosti
SniZzovani nakladd na
nezameéstnanost

SniZovani nakladud na
zdravotni péci

Rast narodniho hospodarstvi
Zvysovani blahobytu
spolecnosti

Zdroj: (Ilmarinen 2005: 18)

2.1.1 Zajem ,ze vSech stran"

Aktéfi, zainteresovani na programech age managementu maji nakazdé
zuvedenych turovni rozlicné zijmy. Zajmy jednotlivcli spocivaji v udrZeni
a obnoveni vlastni zaméstnanosti. Soucastné iuvazuji o ziskani a rozvoji takovych
predpokladti, které jim umozni v pfipadé potieby zménit zaméstndni. To je podle
Novotného (Novotny 2011: 9) velikd vyzva. Mezi individudlni zdjmy se fadi

i spokojenost, dand priméfenou kvalitou osobniho a pracovniho Zivota. Je nutné

pocitat s dlouhou pracovni drahou, coz vyzaduje zménu postojii a snazit se zajistit si
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své pracovni schopnosti az do co nejvyssiho véku. Zména postoje se tedy nevyhne
oblastem planovani budoucnosti, vlastniho zdravi a oblasti celoZivotniho vzdélavani.
Novotny mini, Ze je pro jedince také velikou vyzvou naucit se vyuzivat vyhod svého
veéku. Mezi né patfi nadhled a zkuSenosti, diky kterym zkuSeny pracovnik neplytva
energii pri nefeSitelnych ukolech a ma schopnost reflektovat mnohokrat feSené
situace ¢i schopnosti vyjednavat.

Na organizacni ¢i podnikové urovni je zdjem oage management vzbuzovan
potfebou udrZet arozvijet lidsky potencial k vykonu, pfizptisobovat pracovnika
potfebdm organizace a zvysSovat produktivitu prace. Stim, jak bude v budoucnu
podil starSich pracovnikii v organizaci riist, bude se itento zdjem zvysSovat. V této
urovni je mozné zminit isocidlni zodpovédnost zaméstnavatelt. Nektefi
zaméstnavatelé si uvédomuji, Ze pfiméfena pracovni zatéz, ochrana zdravi pfi praci
a zdravé socidlni prosttedi pfispiva k zlepSeni Zivota lidi v dané spolecnosti.

Zajem na verejné, nejvyssi urovni, je spojen s maximalizaci prispévki starnoucich
lidi k rozvoji ekonomické a socidlni sfér. S ohledem na starnuti populace se narodni
staty a nadndrodni spoledenstvi snazi vyvazit negativni dopady demografickych
zmén v oblasti zdravi, ¢i produktivity prace, sladit nabidku a poptavku na trhu prace
nebo fesi otdzky zaméstnanosti a nezaméstnanosti.

Na vSech trech hlavnich trovnich maji aktéfi zdjem na zvladnuti age
managementu. Ne vzdy je vSak podle odborniki tomuto problému vénovana
dostateénd pozornost. Opomijeni tohoto tématu miZe v Ceské republice do
budoucna zapricinit nemalé problémy a naopak zahranic¢ni zkuSenosti ndm ukazuyji,
Ze investice do pracovni sily s diirazem na age management se vyplaceji. ,(...) neni
mozné prendset odpovédnost za age management pouze na jednu z trovni, at uz na
veékovou politiku, opatfeni v podnicich ¢i na zodpovédné chovani jednotlivce. (...)
v Ceské republice neni dosud nastfadana zkusenost z kompletnich akci propojujicich
¢i pokryvajicich vSechny tyto trovné” (Novotny 2011: 10). Ty jsou ovSem nezbytné,

nebot pouze komplexni pfistup mtize nabyt na téinnosti.
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Predmét této prace je predevsim aplikace age managementu na tirovni organizace.
Spolecensko-politické tirovné se zde dotkneme pouze okrajové. Co vSak pominout
nelze je troven individualni, ktera s organizacni velice izce souvisi. Obé trovné se

znacné prekryvaji a hranice mezi nimi neji zcela jasna.
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3 Stafiastarnuti

Josef Alan ve své knize Etapy Zivota ocima sociologie definuje stafi jako obdobi,
které se musi obejit bez pfesného vymezeni, pfedevsim vsak pocatku, nebot konec
stafi je ohranicen smrti. Pfestoze se hranice vnimani stafi od roku 1989, kdy byla
publikace vydéana, zajisté posunula, jeho vymezeni vSak idnes zlstdva stejné
nejasné. Podle Alana se stari vztahuje daleko vice k procesu nez ke stavu. Znaky,
,»...kterymi se obvykle definuje a odliSuje od predchozich Zivotnich etap, nejsou
natolik nesporné, aby museli byt atributem stari: stat se babickou, ovdovét, odejit do
dtichodu nejsou uddlosti nutné vazané pouze na stafi (Alan 1989: 371). Naopak

biologicky lidé starnou daleko dfive, nez je tyto udalosti postihuji.

3.1 Zivotni zmény ve stafi

Malikova (Malikova 2011: 19 - 20) charakterizuje obecné znaky starnouciho
clovéka, které jedince ovliviuji v jeho Zivoté a které miizeme pozorovat i z vnéjsku.
Patfi mezi né celkovy ubytek sil ajednotlivych schopnosti jedince, snizuje se
vykonnost a naopak se zvysuje doba pfipravy a koncentrace na provadéni raznych
¢innosti. ZvySuje se potfeba odpocinku, podpory apomoci. Méni se Zebricek
zivotnich hodnot a potteb. Casto se zvysuje potieba upeviiovat a prohlubovat citové
vazby. V neposledni fadé pak dochdzi ke zméndm v psychice jedince a v jeho
emocnich projevech.

Vétsina téchto znak je signifikantni teprve v pokrocilém stari, regresivni zmény
spojené se starnutim organismu vSak probihaji mnohem dfive. Golkova (Golkova
2010: 93) uvadi dutlezité zmény ve vztahu k jednotlivym dekdddm, které nas
postihuji v pribéhu zivotni drahy. Od 20. do 30. roku zivota jsou lidé vétSinou
zdravotné bez obtizi. Negativné vSak miize pulsobit stres, vyvojové vady, c¢i
onemocnéni zptsobend genetickou predispozici. Zeny dosahuji v tomto véku
nejvyssi plodnosti. Kolem 30. roku zZivota dochdzi ke zpomalovani metabolismu,
mirnému poklesu rtstového hormonu, lehce ochabuji kontury téla a tvoii se prvni
vrasky, ale ¢lovék je stale na vrcholu sil. Po ¢tyficitce se jiz zacind ménit pomér mezi
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svalovou atukovou hmotou, ¢lovék byva castéji unaveny a zhorSuje se imunitni
systém. Jedinci jsou tedy vice nachylni k onemocnéni. SniZuje se ostrost vidéni, Zeny
ztraceji chut (muzi zhruba o deset let pozdéji). Zacind pozvolné ubyvani vysky.
Jedna se tedy oobdobi, ve kterém regresivni procesy starnuti mohou omezovat
vykon pracovnika. U padesatnikii jiZ o tomto omezeni neni pochyb. Je to etapa, ve
kterém dochdzi k poklesu produkce hormont v téle.? Nasledkem casto byvaji
vykyvy ndlad, tnava ¢i pfirtistek na vaze. Ten vede k propuknuti dalSich
onemocnéni napt. diabetes. Objevuji se prvni problémy s paméti, také se zde zacinaji
projevovat nemoci spojené szivotnim stylem. U Sedesatniki se vyskytuje
osteoporoza,® vyskyt kardiovaskularnich onemocnéni a problémii s chrupem
a dasnémi — paradontdza. V sedmé dekadé Zivota sldbne cich, zvySuji se problémy
s osteopordzou. SniZzuje se plicni kapacita, objevuje se ateroskleréza cév,* ta vede
k poruchdm mozkovych funkci a poruchdm sexudlnich moznosti. U osmdesatnikii se
jiz mlize vyskytovat demence. Je zde vyrazny pokles svalové sily avysoka
unavenost. Objevuji se neurodegenerativni onemocnéni jako napfiklad Parkinsonova
choroba. Po devadesatém roku pokracuje klesani hormonti vedouci k omezenym
schopnostem trdveni projevujici se nechutenstvim. Riziko zlomenin je zde velice
vysoké.

Rozdéleni znakt podle jednotlivych dekdd Zivotni dradhy je pouze orientacéni.
Hranici jejich vyskytu nelze omezit na urcity vék. Ve vétSiné pripadti vSak plati

uvedend posloupnost, avSak na individudlni roviné nalezneme znac¢né rozdily.

2 Obdobi menopauzy u zen, ¢i andropauzy u muzd, kdy dochazi k omezeni produkce estrogenu,
progesteronu a testosteronu.

3 Osteoporoza je onemocnéni kosti. Kostni hmota ztraci vapnik, mineralni latku, ktera je jednou ze
stavebnich jednotek kosti. Kost postupné fidne, stdva se kfehdi a nachylnéjsi k jakékoliv zatézi. Kosti
mohou byt tak kfehké, Ze ke zlomeniné dochazi dokonce pfi spani pfi pfevalovani se v posteli.

4 Ateroskleroza cév je onemocnéni, pfi némz se na vnitinich sténach artérii utvofi tukové
usazeniny, které maji za nasledek snizujici se schopnost cév prokrvovat jednotlivé organy (Kolektiv
autorti 2003: 47).
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3.2 Vékové hranice stari

Samotny vék je pfi urcovani stari jako etapy Zivota pomérné zavadéjici. Diky véku
je ale mozné sledovat zmény, které charakterizuji urcitou vékovou skupinu v béhu
historie. Podle Alana ¢etnost osob nad urcitou vékovou hranici indikuje stari jedince
i spolecnosti (Alan 1989: 372). Piikladem jsou idemografické zmény v Ceské
Republice. Z dat Ceského statistického tfadu vyplyva, ze zatimco v roce 1950 byla
veékova kategorie 65 a vice let v populaci zastoupena priblizné osm a ptl procenty,
v roce 2009 se jednalo jiz o procent patndct. i pfes nemoznost definovat hranici stari
existuje potfeba definovat tuto Zivotni etapu na zdkladé véku a to za ticelem alesponi
ramcové shody pro potfeby odborného badani.

Pro védecké avyzkumné ucely slouzi rozdéleni na tfeti vék, tedy rané stari
a ¢tvrty veék, kdy hovofime o pozdnim stafi. Ttieti vék ziji soucastni Sedesati az
osmdesatileti. Teprve ve ctvrtém véku dochazi k apadku v téméf vsech oblastech
lidského Zivota. Jeho spodni hranice je nékde kolem osmdesati let (Baltes 2009: 11-
12). Jiné clenéni uvadi Haskovcova (Haskovcova 2010: 20). RozliSuje zde clenéni
druhé poloviny zZivota na ¢tyfi etapy:

»  45-59 let: stfedni, nebo také zraly vék

»  60-74 let: vyssi vék, nebo rané stari

= 75-89 let: stafecky vék neboli sénium, vlastni stari

* 90 let a vySe: dlouhoveékost

Na vySe uvedeném je zfejmé, ze dokonce ani odbornici nejsou schopni pfesné
shody na jednotné definici. Je to ddno nékolika faktory. Prvnim je tthel pohledu
odbornika. Psychologické ¢i biologické stadrnuti ajejich nasledky se projevuiji
sriznou intenzitou v rizném véku. Odsud prameni rozdilny pohled zastupcti
z jednotlivych oborti. Dalsi faktor je sociokulturni. Napfi¢ Evropou je rozdil mezi
stfedni délkou Zzivota u nékterych statt az deset let (Graf 1). Je tedy pochopitelné, ze
i tento fakt ovliviiuje u jednotlivych autorti vnimani stafi.

Svétova zdravotnicka organizace definuje stafi jako vék, ve kterém se poskozeni
fyzickych nebo psychickych sil stdva manifestni, pfi srovnani s pfedeslymi zivotnimi
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obdobimi. Tato definice je asi nejvice vagni azaroven nejvice pravdiva. Stejné
nejasné aruznorodé je totiz istarnuti ajeho pocatek. Mira stafi jedince je zde
odvozena od ubytku schopnosti a dovednosti od doby, kdy byli u jedince rozvinuty
v nejvyssi mife.® i z této definice je zfejmé, Ze proces starnuti je znacné individuadlni.
Rozdily vSak nenajdeme pouze na individualni arovni, ve vétsim méfitku je mtZeme

pozorovat u statnich atvara. Pro ilustraci jej pfiblizim na nasledujicim grafu:

Graf 1: Nadéje doziti pfi narozeni v jednotlivych statech Evropy v roce 2008

Vék

85,0 -

80,0

75,0

Stat

Zdroj dat: (Eurostat 2012, vlastni grafické zpracovani)

Graf zndzornuje nadéji doziti pfi narozeni v jednotlivych evropskych zemich.

Jednd se o data zroku 2008. Eurostat disponuje jiz novéjsimi tidaji, avSak pouze

udaje z roku 2008 umoznuji srovnani v celé Evropé. Je zde zfejmy rozdil v nadéji

5 Na podobném principu funguje iindex pracovni schopnosti, ktery si klade za cil umistit
pracovnika na idealni pozici zhlediska tbytku jeho pracovnich schopnosti, které se objevuji
s narfistajicim vékem. WA index je bliZe rozpracovan p¥islusné kapitole.
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doziti u zemi ze zdpadni Evropy a zemi z vychodni ¢éasti, které nalezely do byvalého
Sovétského svazu. Jedinou vyjimkou je Slovinsko, které v poradi predstihlo Dansko.
Ceska republika stoji v pomyslném Zeb¥icku na zacatku tfeti tfetiny se 76,6 lety, coz
je pod evropskym primérem (78,8 let). Zcela nejvyssi nadéji doziti maji lidé
v Lichtensteinsku s 81,9 lety. Na opacném konci je pak LotySsko se 71,3 lety. Rozdily
jsou tedy pomérné markantni, mezi prvnim a poslednim je to zhruba 10 let a Ceska
republika ztraci pét let na prvniho, avsak stejny rozdil ji déli od posledniho mista.

Rozdily souviseji mj. s vyspélosti dané zemé&, blahobytem a trovni zdravotni péce.
Ohledné pocatku stari, véku vhodnému k odchodu do dtichodu, ¢i aplikaci age
managementu tedy nelze hovofit jednotné v kontextu celé Evropy. Situace je vSak
jesté vice problematickd. UvaZujeme li otéto vékové hranici vradmci urdité
spolecnosti, existuji zde rozdily stfedni délky Zivota iv kazdém kraji. A aby toho
nebylo malo, téméf nejvétsi rozdily ve stfedni délce Zivota se vyskytuji na trovni
jedinct. Tyto rozdily ilustruje mimo jiné i fakt, Ze béZné pouzivame vyrazy jako stary
mladik, nebo mlady stafik apod. Proto je v aplikaci fizeni zaméstnancti v zavislosti
na véku v organizacich obsazZena jak uroven organizacni, tak iindividudlni. Vék je
tedy vysoce nedokonalym méfitkem lidské prace. Je sice pravda, ze lidé ztraci
v dasledku starnuti nékteré ze svych dovednosti, ale to nic nevypovidéa o vykonnosti
jednotlivce (Vaupel, Kistowski 2009: 46 - 47).

Pro nas je vSak dtilezité vymezit stafi, predevSim za ucelem aplikace age
managementu ve firmé. Je totiz nutné analyzovat psychické a biologické zmény
jedincd v jednotlivych etapdach, které se projevuji v dasledku starnuti a které mohou
zhorSovat vykon v zaméstndni. Podle biologt jedinec zacinad stdrnout v okamziku
jeho poceti, takové starnuti ale jeho vykon zasadné neomezuje. Nize se tedy pokusim
stanovit vék, po jehoz prekroceni je vhodné hovofit v rdmci firmy o starSich
zaméstnancich.

S prihlédnutim k nadé&ji doziti v Ceské republice a psychologickym poznatkiim
ohledné plasticity veku, jsem rozdélil vékové kategorie pro potieby této prace tak,

aby byla kompenzovana nizsi nadéje doziti. Rozdéleni je nasledovné: Kategorie 65
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a vyse - Kategorie jiz ekonomicky neaktivni. V Ceské republice p¥i zachovani zikona
¢. 155/1995sb. o dlichodovém pojisténi az do roku 2030, kdy budou poprvé do

dtachodu odchéazet lidé ve véku 65 let.

vvvvvv

vvvvvv

tykaji moZzna opatfeni v ramci age managementu, navrhovana v praktické casti.
Takto stanovena vékova kategorie zahrnuje ¢ast obdobi zralého véku a ¢ast raného
stafi. Konkrétné dvé tietiny z prvniho obdobi a tfetinu z obdobi druhého. Jedna se
obdobi, kdy vykon v pracovnim zivoté pomalu klesd z dosazeného Zzivotniho
maxima. Toto rozdéleni respektuje i pravdépodobny demograficky vyvoj. Proto je
horni hranice u druhé kategorie nastavena vySe nez je soucastna vékova hranice
odchodu do diichodu. Na druhou stranu presto, Ze jsem vytycil kategorii, na kterou
budu aplikovat poznatky age managementu, jako kategorii na sklonku pracovniho
Zivota, je nutné mit na paméti, Ze fizeni v zavislosti na véku zaméstnancli se
nevztahuje pouze na zaméstnance v pokrocilém véku. Mnoho znavrhovanych
opatfeni je nejen mozné, ale i vhodné zavadét jiz v nizsim véku zaméstnanciim,
nebot je tfeba pfedchdzet funkénim omezenim zaméstnancim spojenych se
starnutim organizmu, nejen tlumit jejich projevy. PoZadavek o aplikaci opatfeni
takovym zplisobem, aby ptisobila preventivné je zde tedy respektovan. Podobné
i zdkon ¢. 435/204 sb., o zaméstnanosti definuje jedince nad 50 let, jako starsi osoby

na trhu prace a mimo jiné je chrani zvlastnimi ustanovenimi.

3.3 Dovednosti a vykonnost v pribéhu stari

Starnuti je multifaktoridlni jev skladajici se zréiznych procest. Sestava
z genetického zdkladu a ptisobeni vnitfnich a vnéjSich procestt (Malikova 2011: 18).
Starnuti se projevuje ve tfech hlavnich urovnich. Témito drovnémi jsou télesné
zmény, psychické zmény a zmény socidlni. Na kazdé trovni je vycet zmén a stejné
tak idovednosti, které jsou jimi omezeny, pomérné rozsahly. Omezim se proto

pouze na ty, které souvisi s vykonem povolani v dané organizaci. Jsou to pfedevsim
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psychické schopnosti a dovednosti u technicko-hospodéiskych pracovniki au

zaméstnancili na délnickych pozicich pak zejména télesné dovednosti.

3.3.1 Zmény na socialni Urovni

Zmény na sociadlni trovni jsou v kontextu této prace nejméné vyznamné. Jedna
z nejdulezitéjSich - odchod do diichodu se podobné jako ostatni vztahuji do doby po
ukonceni profesni drahy. Z dalSich sem patfi financni obtiZe, jeZ se opét vazi spise na
penzisty, nebo ztrata blizkych lidi ¢ osamélost. Ztrata blizkych lidi se jedincti
v raném stari tykd v podobé ztraty rodict. Neplati to vSak ve vztahu k pratelim
a znamym. Umrtnost je v obdobi do 60 let velice nizka. Teprve po této hranici
prekracuje jedno procento v populaci za rok (Langmejer, Krejcifova 2006: 190). Je zde
zafazovadna izména Zzivotniho stylu, kterd vSak neni rozhodujici, nebot probiha

kontinualné po cely zivot.

3.3.2 Zmény v oblasti télesnych dovednosti
V oblasti télesnych dovednosti potvrzuji teorii plasticity véku o zvySujicich se

schopnostech starSich lidi, mimo jiné izlepSujici se sportovni vykony ve stafi.
V rtaznych sportovnich odvétvich dosahuji starsi sportovci ¢im dal lepsich vykont.
Pfikladem jsou podle Baltese (Baltes 2009: 14 - 15) neustale se zlepSujici rekordni casy
»starych” zavodnika pfi maratonskych zdvodech. Presto vSak télesnd sila dosahuje
svého vrcholu nékde mezi 20. — 30. rokem zivota, u zen mezi 16. — 30. rokem. Poté
pomalu ubyva. Tento tbytek je vSak zpocatku velice maly. ,Mezi 20. — 60. rokem je
v prameéru zaznamenavan jen asi 10% ubytek svalové sily” (Langmejer, Krejcifova
2006: 190).

Sila vSak neni jedinou fyzickou dovednosti, kterou lidé po tficatém roku Zivota
pomalu pozbyvaji. Soubor téchto dovednosti oznacujeme pojmem fyzicka kondice.
Z psychologického hlediska rozliSujeme nasledujici parametry pohybu, které jsou
zahrnuty v pojmu fyzicka kondice:

» parametr energicky — sila a vytrvalost

* parametr casovy — rychlost pohybu, jeho tempo a rytmus
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* parametr prostorovy — rovnovaha, dradha pohybu, jeho smér, rozsah a presnost
» parametr tvarovy — obratnost, plasti¢nost, plynulost atd.
* parametr prozitkovy — zdmérnost, uvédomelost, uvolnénost, napjatost, jistota

(Kulka 2008: 175)

Je tedy nutno poznamenat, Ze vykon pracovni pozice, ktera je spojena s fyzickou
dovednosti, bude pro jedince s pfibyvajicim vékem obtiZnéji vykonavatelnd. To se
samoziejmé tyka vétsiny délnickych profesi. Nékteré sice nevyZzaduji pfimé zapojeni
sily, ale napriklad pfi vykonavani monoténnich ¢innosti jsou zaméstnanci omezeni
casovym parametrem pripadné i ubytkem vytrvalosti. Na fyzickou ndroc¢nost prace

je tfeba nazirat z pohledu vSech uvedenych parametrd.

Smyslové funkce

Do oblasti télesnych schopnosti nalezi i funkéni kapacita smysla, ktera se rovnéz
s postupem véku sniZuje. Nejdilezitéjsimi smysly, jejichZ potieba pfi praci stoji vyse
neZ ostatni, jsou zrak a sluch. U nékterych zaméstndni jsou na prvnim misté zcela
jiné smysly. Napfiklad u kuchafe je to ¢ich a chut, nebo u chirurga hmat. D4 se ale
fici, Ze funkéni kapacita zraku a sluchu ovliviiuje pracovni vykon napfi¢ celym
spektrem zaméstnani.

Funkénost zraku se v pribéhu Zivota méni nékolika zplisoby. Ilmarinen
(Ilmarinen 2005: 174 — 175) vidi jako nejdtilezitéjsi zménu tu, kterd je zapricinéna
zhorSujicim se lJamanim svétla — schopnosti jemné prizptlisobivosti oka. Pfi zaostfeni
na kratké vzdalenosti jedinec zac¢ind pocitovat problémy, napfiklad pfi éteni. Toto
omezeni pravdépodobné zptisobuje tuhnuti ¢ocky, nazyvajici se atrofie svalti, které
omezuje prizptisobovani tloustky cocky potfebného pro zaostfeni. Uvedené
kvalitativni zhorSeni probihd nejcastéji mezi 40. a 60. rokem zivota apoté se
zpomaluje. V dasledku téchto zmén dopada na sitnici oka Sedesatnika pouze jedna

tfetina svétla, neZ je tomu u dvacetiletych. Sedesétilety ¢lovék potfebuje pro piesnou
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praci na blizkou vzdélenost pétindsobné mnozstvi svétla, nez jeho o dvacet let mladsi
kolega. Dalsi zmény zraku v disledku starnuti jsou:

» ZhorSeni rozliSovani kontrastu

» ZaZeni zorného uhlu a zmenseni svételné citlivosti

» ZvySena tendence upfeného hledéni

» ZhorSeni rozliSovani barev

* Zména vnimani hloubky

» ZhorSeni odhadu vzdalenosti a dynamického vidéni

Typickd zména sluchu zptlisobena starnutim je upadajici schopnost rozeznavani
vyssich frekvenci. ZhorSeni kvality sluchu je moZzné zaznamenat pomérné brzy a to
kolem 50. roku. Spatné hygienické podminky, v tomto piipadé reprezentované
nadmérnym hlukem, se na zhorSovani sluchu podileji velice vyrazné. Pfi praci maze
omezovat i ztrata schopnosti rozezndvat smér, odkud zvuk prichdzi v pfipadé, ze se
sluch zhorsuje v kazdém sluchu jinym tempem (c.d.: 176 — 177).

Pro uplny vycet je tfeba doplnit, Ze pracovnici, ktefi potfebuji k vykonu svého
povolani ¢ich, za¢nou byt omezeni jeho vyraznym zhorSenim az po sedmdesatém
roce zivota. Daleko dfive se s problémy budou potykat kuchafti spoléhajici se na svoji
chut a to kolem 60. roku a jejich kolegyné dokonce jesté o deset let dfive.

Ubytek télesnych dovednosti postihuje jedince bez ohledu na pozici, kterou
vykondva, omezuje sice ve vétsi mife pracovniky na délnickych pozicich, avsak
nezanedbatelny vliv maji tyto omezeni ina pracovniky odvadeéjici dusevni praci.
Dtivodem je urcité ovlivnéni psychickych dovednosti témi fyzickymi dispozicemi.
Tento jev se vyskytuje zejména u starSich lidi. Paul Baltes (Baltes 2009: 16) si vSiml
zajimavé situace, ktera jej podnitila k provedeni vyzkumu. Jednalo se o situaci, kdy
spolu mluvi starsi lidé pfi jizdé tramvaji. Jakmile sebou tramvaj za¢ne hazet a hrozi,

Ze by mohli ztratit rovnhovahu, hovor ustane. Na rozdil od starSich jsou schopni
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mladi lidé hovotit dal. V ndsledném vyzkumu® zjistil davod této situace. Starnouci
télo potfebuje ke svému fungovani stdle vice mozkové aktivity. Vykonavani
kazdodennich ¢innosti vyZaduje ve staii daleko vic pozornosti. ,Cim vic dusevni
aktivity spotfebuje koordinace téla, tim méné ndm ji zbyva pro nasi dusevni aktivitu
(...). Télo se tedy vlastné stava jakousi permanentni a stale drazsi hypotékou ducha”
(tamtéz). Pozitivum tohoto vyzkumu je ve zjisténi, Ze pokud si jedinec v pribéhu
zivota udrZuje télesnou kondici, nezlepSuje pouze funkci svych télesnych organt
a mozku, ale zaroven si (...) télesna aktivita a koordinace narokuji méné nasi dusevni

aktivity. a zbyva ndm tak vice duSevni kapacity pro jiné tcely” (c.d: 17).

3.3.3 Zmény v oblasti dusevnich schopnosti

V oblasti duSevnich schopnosti je nutné rozliSit mezi dvéma oblastmi fluidni
inteligenci a inteligenci krystalickou.

Fluidni inteligence , (biologicka, vrozend, abstraktni),(...) zajisStuje zdakladni
mechanizmy pfijimdni a zpracovani informaci, vykazuje zndmky starnuti jiz velmi
brzy (...), jedna se o rychlost a pfesnost pfijimani a zpracovani informaci a o kvalitu
kratkodobé paméti (...). Jelikoz tyto mechanické ukony velmi tizce souviseji
s neurobiologickymi kvalitami mozku, vyvoj fluidni inteligence zcela odpovida
mnormalnimu’ biologickému vyvoji. Fluidni inteligence vyrazné narusta v détstvi, ale
jiz v rané dospélosti, pravdépodobné primeérné nékdy mezi tficatym a ctyficatym
rokem véku, ji zacne ubyvat. Fluidni inteligence je dfileZitd zejména pfi uceni,
a pravé proto je pro starsi dospélé tak obtizné rychle se naucit né¢emu novému
(Baltes 2009: 12 - 13, uvozovky v origindle).

Krystalicka inteligence patfi mezi silné stranky stafi. Zahrnuje predevsim kulturné
vazané dovednosti jako fe¢, profesni dovednosti ¢i socidlni inteligenci a dobfe
funguje az do pozdniho véku. StarS$i tak mohou dosahovat lepsich vysledki

v oblastech emociondlni inteligence a moudrosti, kde se projevuji Zivotni zkuSenosti.

¢ Krampe, Rapp, Bondar, Baltes (2003) Selektion, Optimierung und Kompensation Doppelaufgaben. Der
Nervenartz 74, 211 — 218.
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Z predeslého textu je zfejmé, Ze stafi ma negativni disledky na vykonnost jedince,
ne vSak ve vSech oblastech. V pripadé zaméstnance je tedy nutné pokles vykonnosti
zvazovat ve vztahu s pozici pracovnika. Existuji pfipady a pozice, kde neni vyssi vék
negativnim faktorem, ba naopak. ,, Starsi skladatelé, dirigenti a spisovatelé napriklad
casto patfi k tém nejlepsSim” (Baltes 2009: 13). V naSem pripadé o takovych pozicich
muZzeme uvazovat u technicko-hospodarskych pracovnikt ajesté spiSe na urovni
managementu. Pokles vykonnosti mutZe byt vyvazen iosobnostnimi rysy
a pristupem k praci. Tak napfiklad o nékolik desetileti starsi pracovnik je schopen
dosahovat diky svému pfistupu k praci vyssi vykonnosti, nez ne tolik pracovity

mladsi pracovnik.

3.4 Plasticita véku a jeji dusledky

Plasticita tfettho véku je jev, kdy jsou stafi lidé télesné i duSevné stale schopnéjsi.
V psychologickém pojeti je vék, o kterém hovorfime, v rozmezi 60 - 80 let. Za timto
jevem stoji za prvé prodluzovani primérné délky zivota aza druhé fakt, ,...Ze
dnesni sedmdesatnici jsou napfiklad télesné a duSevné stejné zdatni jako
pétasedesatnici, nebo dokonce jako Sedesatnici pred 30 lety. Rané stafi se stalo
prijatelnéjSim a pfitom jeho vitalizace jesté nedosahla vrcholu” (Baltes 2009: 12). Je
tedy zfejmé, Ze stafi jako obdobi, kdy clovék pozbyva svych schopnosti a stava se
daleko vice zavislym, se posunuje spolecné s tim, jak se zvysuje primérna délka
zivota. [lmarinen (Ilmarinen 2006: 26) uvadi podobny vyvoj. Situace lidi ve véku 65
let se od roku 1980 do roku 2000 vyrazné zlepSila. Za toto obdobi narostla
predpokladana délka zivota o3 roky u muza a 02,8 roklt u stejné starych Zen.
Podobné se u lidi v priméru zvétsil pocet let, kterd stravi bez funkéniho omezeni
a pfi kterych maji lepsi zdravi. To by mohla byt do budoucna dobra zprava pro
zdkonodarce prosazujici zvySovani diichodového véku, ale ipro jedince samotné,
nebot jim vykon prace nebude v pozdéjsim véku zptisobovat takové problémy.
Otazkou vsak zustava, oddaluji li se znaky a projevy starnuti stejné rychle, jako se

zvysuje stfedni délka zivota, respektive vék stanoveny zakonem, jako dtichodovy.
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Pro fizeni lidi zohlednujici vék pracovniki by méli tyto poznatky disledek ve
zméné definice hlavnich vékovych kategorii, jenZ by bylo nutno pfizptisobit tak, aby
byli na zdkladné manifestniho rozdilu fyzickych nebo psychickych sil rozliSeny od
ostatnich zivotnich obdobi. V zdsadé by mohlo dojit ke dvéma tpravam. Zvysil by se
pocet hlavnich kategorii, ke kterym by byli poznatky oage managementu
vztahovany, nebo se zvétsi stavajici rozsah zndmych kategorii. Podstatné je vsak to,
Ze ipres zvySujici se pocet let, které lidé travi ve zdravi a bez funkcéniho omezeni,
budou nadale pfetrvavat rozdily ve vykonnosti zameéstnancli v dasledku starnuti
a to pri srovnani s jejich vrcholnym obdobim. At uz tedy jakkoliv definujeme hlavni
veékové kategorie, je zfejmé, zZe pocet rokili stravenych v zaméstnani se bude zvysSovat
(blize i Legislativni tpravy a vék stanoveny pro odchod do starobniho dtichodu) a je
i mozné, Ze budeme déle dosahovat pomérné vysokych vykont. Zde vsak podle
mého nazoru hrozi nebezpeéi v podobé nepfiméfené touhy zaméstnavatelt po
vyuziti tohoto potencidlu. Jak jsme si ukdzali, v urcitém obdobi - kolem padesati let
dochazi k propuknuti onemocnéni a omezeni, ktera jsou spojené se zivotnim stylem
(Golkova 2010: 93). Pod Zivotni styl mtizeme zahrnout i zaméstndni a napln prace.
Zptlisob, kterym je prace vykondvdna bude daleko vice rozhodovat o zdravotnim
stavu jedince ve stafi, protoZe se prodlouzi obdobi, po které bude praci vykonavat.

Tyto tvrzeni doplnuji i poznatky z vyzkumu finskych odbornikti v oblasti age
managementu (Tuomi 2000, Tuomi akol. 2001 in Ilmarinen 2005: 138). Dopady
udrZovani pracovni schopnosti pfetrvavaji az do odchodu do dichodu. Z badani je
ziejmé, Ze se zlepSuje zdravotni stav, funkéni kapacita a v neposledni fazi ztstava
i kvalita Zzivota na vysoké turovni. Pozitivni vysledky opatfeni podporujicich
udrzovani pracovni schopnosti se nejdfive projevi zlepSenim zdravi zaméstnancti
a pracovni schopnosti kolektivu. Nasleduje zlepSeni kvality a produktivity prace
pracovniktl. Opatfeni ainvestice podporujici pracovni schopnost zlepsSuji obdobi
tfetiho véku, tedy obdobi mezi 60. — 80. rokem Zivota. V Ceské republice jsou obé
hranice posunuty zhruba o 5 let dfive v diisledku nizsi stfedni délce Zivota. Zavéry

vyzkumu jsou tedy ve shodé s Baltesovou analyzou sportovnich vykoni.
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3.4.1 Opatreni pomahajici udrzovat pracovni schopnost

Pro to, abychom mohly aktivné a pozitivné ptlisobit na udrZovani pracovni
schopnosti, je nutné vyhledat ty druhy opatfeni, které k nému nejvice prispivaji.
Dobry ptehled poskytuje UPS barometr vytvofeny pro narodni vékovy program
Finskym tstavem pracovniho zdravi. Barometr slouZzi pravé ke ,studovani rozsahu,
obsahu, funkci aimplementace opatfeni pracovni schopnosti na finskych
pracovistich” (tamtéz). Barometr byl pouzit na 1000 pracovistich a ukazuje nejcastéjsi
sméry, kterymi se firmy vydavaji, chtéji li zvysSit pracovni schopnost svych
zaméstnancli v pozdéjsim véku. Na prvnim misté se firmy zamétuji na zkvalitiiovani
naradi a bezpecnosti pfi praci, které nasleduje zlepSovani drZeni téla pfi praci,
zlepSovani ovzdusi snizovani rizika zranéni stroji, omezovani noSeni tézkych bfemen
a ochrana pred skodlivymi latkami. Prozatim jsou zndma data jen z obdobi pfed
posledni ekonomickou recesi, které potvrzovali posun smérem k pozitivnimu obrazu
v oblasti aplikace preventivnich opatfeni. Vysledky z dat zjisténych néasledné napovi
mnohé o investicich firem v této oblasti v zavislosti na ekonomickém vyvoji, jak

o ném pojednavam v kapitole Spolecenskd zodpovédnost firem.
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4 Demografické zmény

Vékova struktura obyvatelstva vychazi z historické kontinuity jeho vyvoje.
Z dlouhodobého hlediska je napfiklad velice dtlezita vychozi struktura
obyvatelstva, ktera ovliviiuje strukturu budouci. Dale pak setrvacnost reprodukcnich
procestt. ,Nejméné modifikovdn atim iv case obecné nejstabilngjsi je proces
umrtnosti, nasledovany porodnosti a migraci, kterd je snadno ovlivnitelna jak
ekonomickymi ¢i socidlnimi podminkami, tak predevsim administrativné” (Burcin,
Kucera 2010: 4).

V poslednich dvou dekadach opisuje vyvoj demografickych zmén v Ceské
republice podobny tomu, ktery probihal od poloviny Sedesatych, az do poloviny
osmdesatych let v zdpadni Evropé aktery je nazyvam druhym demografickym

prechodem. Vyznacuje se zménami v poméru Zivé narozenych a zemfelych.

Graf 2: Narozeni a zemreli v letech 1950 - 2010
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Nizka porodnost a zlepSujici se umrtnostni poméry svym vyvojem po roce 1990
vyrazné podpofily proces demografického starnuti — rast primeérného véku

obyvatelstva arecentné také vzestup podilu seniorti v populaci” (Burcin, Kucera

2010: 5).

4.1 Starnuti populace

Dva demografické jevy naznacené v pfedeslé casti se vyhradné podili na procesu
starnuti populace. SniZujici se porodnost ma za nasledek tzv. starnuti od spodu, nebo
také od zdkladu vékové pyramidy. Druhy typ je starnuti od vrchu vékové pyramidy.

Na té se podili niZsi intenzita imrtnosti.

Graf 3: a) Vékova skladba obyvatelstva 1950, b) Vékova skladba obyvatelstva 2008
Vékova skladba obyvatelstva: 1950 Vékova skladba obyvatelstva: 2008
Ceska republika Ceska republika
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Zdroj: (Cesky statisticky ufad 2012)

Pro porovnani vékova skladba obyvatelstva v letech 1950 a 2008. Na popula¢nim
stromu zroku 2008 je zfetelna niZSi porodnost. Kategorie 0 — 15 let je pocetné
omnoho slabsi nez vroce 1950. Vékova kategorie 70 avice je naopak daleko

pocetnéjsi. Oba jevy zapfi¢inujici starnuti populace, ptisobi s soucastné.
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Diky nizsi intenzité umrtnosti se zvysuje stfedni délky Zivota, kterd v historii
lidstva roste prakticky neustale. ,Za poslednich 160 let se nejvyssi primérna délka
Zivota - 45 let, kterou dosahovali v roce 1840 Svédky, zvysila na soucastnych 86 let
jez je dosahovéana u Japonek” (Vaupel, Kistowski 2009: 43). Pokud se ohlédneme do
historie jesté dale a budeme se zajimat o stfedni délku Zivota v Evrop€, dozvime se,
7e Rimané a Rekové ve starovéku stéZi dozivali 25 let a az do 16. Stoleti se stiedni
délka Zivota pohybovala nékde kolem této hranice. V roce 1975 pak dosdhla hranice
30 let anadéji dozit se ctyricitky bychom méli az v 19 stoleti. V roce 1940 pak byla
hranice stfedni délky Zivota 50 let. (Haskovcova 2010: 22)

Vyvoj nadéje doziti Zen a muzii v Ceské republice a soufastné vyvoj kojenecké
umrtnosti je zndzornén na nasledujicim grafu. U nadéje doziti se do roku 1920 jedna
pouze o odhady vyvoje, pfesto je zde ziejmy historicky riist. Naopak kojenecka
umrtnost, ackoliv s vykyvy, neustale klesa. Znatelnou vyjimkou jsou pouze valecné

roky.

Graf 4: Nadéje doziti pfi narozeni a kojenecka Umrtnost 1830 - 2010

Nadéje doziti pfi narozeni a kojenecka Gmrtnost, CR, 1830-2010
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Demograficky vyvoj je vzdjemné provazan s vyvojem socioekonomickym.
Dtikazem jsou soubéZzné zmény v téchto systémech v pribéhu historii. Demografické
starnuti je vysledkem vyraznych zmeén v charakteristikdch reprodukce populaci,
které vznikly v dtsledku hlubokych socidlnich a ekonomickych zmén v pribéhu
poslednich staleti (Zofka 2006). Na zvysuijici se stfedni délku Zivota pozitivné ptisobi
také zlepSujici se Zivotni podminky. Nejvyznamnéjsimi jsou hygienické podminky,
lékafska péce arostouci blahobyt. Srozvojem poznani se zvySuji znalosti, které
prispivaji ke kvalitnimu a zdravému Zivotu. Diky identifikaci riznych druhti bakterii
a viri mame moznost se jim uspésné branit, jsme schopni urcit zdravé prostredi pro
clovéka a mame poznatky o potfebné avyvazené stravé. Rozvoj lékafstvi ndm
umoznuje prekonat onemocnéni a navratit se do bézného zivota. Nékteré z chorob,
jako napriklad zapal plic, stfevni zanéty ¢i diabetes, které jesté v nedavné dobé
ukoncovali lidské Zivoty, jsou pro nas dnes jen nepfijemnymi chvilemi stravenymi
v nemocnici, nebo nds omezuji nutnosti brat léky. Jednotlivé céasti téla je mozno
nahradit v mnoha pfipadech bez omezeni dalSiho Zivota jedince. Diky rozvoji
zdravotnictvi klesd umrtnost pfi narozeni. PredevSim po pramyslové revoluci
umoznil rozvoj vyrobnich prostfedkt uspokojit potieby Siroké masy lidi a zvySovani
zivotni kategorie ve vSech spolecenskych vrstvach. Snaze dostupné zbozi lidem
ulehc¢uji mnoho oblasti Zivota.

Neustalé rozvijeni poznatkti z téchto oblasti ndm napomaha prodluzovat nas Zivot

a neni divod pochybovat o tom, Ze se tento vyvoj v nejblizsi dobé zastavi.

4.1.1 Prognozy

Otazkou tedy samozfejmé je, jak bude vypadat struktura obyvatelstva v Ceské
republice v blizké budoucnosti. Za pouziti dat Ministerstva prace a socialnich véci, je
na nasledujicim grafu zndzornéna prognoza, od roku 2071 pak projekce,
vyvoje zastoupeni jednotlivych kategorii v populaci z roku 2010. Jedna se o data

uvazujici sttedni variantu.
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Graf 5: Prognéza vyvoje obyvatelstva CR stfedni varianta 2009 — 2070
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Zdroj dat: (Ministerstvo prace a socidlnich véci: 2011, vlastni grafické zpracovani)

Podle prognézy MPSV ceka ceskou republiku nejstrméjsi nartist v zastoupeni
vékové kategorie 65+ zhruba v pristich padesati letech. Zatimco v roce 2012 je pocet
lidi starSich pétaSedesati let 1767 737 v roce 2062 se ma tento pocet zvysit téméf na
dvojnasobek, tedy 3301 246 osob. Naopak zastoupeni kategorie v produktivnim
veéku, bude v populaci stadle mensi. Ze 7 257 477 klesne pocet osob v této kategorii
v roce 2062 na 6 276 489. Zastoupeni ,,Détské” slozky populace by mélo byt pomérné

stabilni.

4.2 Demograficka panika

Lucie Vidovi¢ova (Vidovi¢ova 2008: 26 - 30) rozpracovava pojem demograficka
panika a vidi jej jako jednu z mnoha ideologii. V tomto ptipadé specifickou oblasti
veékové ideologie. Podobné jako ostatni ideologie se demograficka panika projevuje
zaujatosti, zjednodusSovanim, emocionalnim vyjadfovanim a pfizptsobovanim se
predsudkiim vefejnosti. Demograficka panika podle autorky slouzi jako
k legitimizaci nové protisocialni politiky statu.

Blahobyt, ekonomicky a socialni vyvoj je z pohledii demografické paniky pfimo
zavisly na vékovém rozloZeni populace. V disledku starnuti populace pak musi
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nutné dojit ke zchudnuti starnoucich spolecnosti. Takovato ideologie je podporovana
politickymi vyroky, medialnimi tvrzenimi iodbornymi pracemi zabyvajicimi se
demografickym starnutim. Medialni vystup ma pak podobu nasledujicich tvrzeni:
vy Vymirame, varuje vlddu statistika ,Stdrnuti sniZi Zivotni uroveri vsech; ’ ,Hriiznd
budoucnost Cekd ceskou republiku za 50 let! ’ (Vidovic¢ova 2008: 30, kurziva v origindle).
Podhoubim pro vefejné minéni jsou i odborné prace, které se starnutim populace
zabyvaly v prabéhu 20. Stoleti, zprvu vSak v neutralnim ténu. V 90. letech se
projekce téchto praci stali do jisté miry sebe napliujicim proroctvim. Pojem se
posléze rozsifil mezi Sirokou vefejnost, ale ted jiz spi$ v negativnim tonu.

Proti ideologii demografické paniky vSak lze vznést hned nékolik namitek. Zde
jsou dvé nejdalezitéjsi. Prvni se tykd prognéz populaéniho vyvoje. Zatimco
seniorskou slozku Ize predpovédét relativné piesné odvozenim z populac¢niho
stromu, détskou slozku vztahujici se k této seniorské, 1ze jen odhadovat, protoze se
dosud nenarodili ani matky téchto déti (ptipadné se rodi). Dalsi ndmitka spociva na
faktu, Ze indexy ekonomické zavislosti davaji do poméru veskerou populaci 15 — 59
jako produktivni a populace 0 -14 a starsi 65 jako ekonomicky zavislou. V populaci
15 - 59 vSak opomijeji ekonomicky neproduktivni kategorie jako invalidni osoby,
osoby ve vykonu trestu odnéti svobody, prehlizi prodluzujici se dobu vzdélani
a dalsi. Na druhé strané pak veskerou populaci 60+ pokladaji jako ekonomicky
neproduktivni, coz se s realitou také nepiekryva.

V dnedni spolecnosti je tedy mozné nalézt paniku, nékdy aZz neadekvatni,
vztahujici se ke starnuti populace. Co se tyce jejich zdroji, je tézké je pfesné urcit.
Dtlezité je neztracet nadéji na vefejnou kontrolu statni moci a zaroven za ni bojovat.
Nebot potom klicovou roli nehraje stat, nybrz nase hodnoty spolecné s politickou
vili. ,Uvazime li obavy ze starnuti populaci, nejsou to ani tak naSe limitované
prostfedky, ale spise nase hodnoty, které ndm brani v poznani, Ze v nasi spolecnosti
jsou pro tento ukol k dispozici dostate¢né zdroje. Je to spiSe zptlisob, jakym je
vefejnost s fakty seznamovana, ktery garantuje téméf jistou paniku a zatvrzelost viici

snaham tyto dodatecné zdroje hledat a nachazet” (Vidovicova 2008: 36). V ramci
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snah o nalezeni fesSeni narazeji néktefi autofi na jiz nedostacujici rozdéleni lidského
Zivota do tfi fazi. ,Je zcela zjevné, Ze staré klasické déleni na tfi faze, kdy prvni fazi je
pfifazeno uceni, stfednimu obdobi zZivota prace a posledni fazi volny cas, jiz dnes
neobstoji” (Vaupel, Kistowski 2009: 54).

Je vSak nutné si pod tihou faktt pfiznat, Ze starnuti populace by mélo bez vnéjsich
zasahti pro ekonomiku statu a socidlni systém neblahé nasledky. Nastroj, ktery ma za
ukol zménit nazirdni na starsi pracovniky, jiz mame. Je jim age management, jenz je
schopen dopomoci lépe vyuZit potencidl kazdého jedince atim iobraz starsich
pracovniki u Siroké vefejnosti a zaméstnavatelt. Odtud je uz jen krticek k prekonani

ageistickych tendenci.

4.3 Zmény ve strukture obyvatelstva a jejich dopady na narodni
urovni

4.3.1 Socialni systém a zaméstnanost

I pfesto, Ze indexy ekonomické aktivity, jak jsme si ukazali, mohou byt pomérné
nepfesné a zavadéjici, o starnuti populace pochybovat nelze. Vypovida o tom nartst
poctu  jedinc ve  vysSSich  vékovych  kategoriich. @ V dnesSni  dobé
napiiklad,, ...prokazatelné roste pocet stoletych lidi — ve vyspélych zemich jich kazdy
rok pribyva okolo Sesti procent”(Vaupel, Kistowski 2009: 40). Pocetni nartst se tyka
viech vékovych kategorii, jejichz ¢lenové jsou dnes pfijemci starobnich diichod(
a které jsou zavislé na dichodovém socidlnim systému. Pfi zachovani soucastné
pravni apravy zadkona o diichodovém pojisténi, nabyvajicim tcinnosti od 30. 9. 2011
(pfiloha ¢. 1), se bude situace pravdépodobné zhorSovat. Zdkon sice pocita
s pribéZznym zvysSovanim dichodového véku u muzii i Zen s riznym poctem déti.
Od roku narozeni 1975, kdy se vék pro ndrok na starobni diichod sjednoti pro
vSechny kategorie, bude navySovan kazdoro¢né o dva mésice. Za pomoci dat
Ceského statistického tfadu o stfedni varianté vyvoje struktury obyvatelstva v Ceské
Republice, vypocitali Fiala a Miskolczi pomér osob v produktivnim véku, respektive

zaméstnanych osob, v poméru k osobam ve véku diichodovém.
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Tabulka 2: Poméry v poctu osob v dichodovém véku a zaméstnanych/produktivnich
osob

2010 2020 2030 2040 2050 2060 2070
Pocéet osob v dlichodovém véku na 100 48,7 516 50,9 53,7 589 601 545
zaméstnanych osob

Pocet osob v produktivhim véku na 1 osobuv 2,66 2,43 252 24 2,07 2,02 2,35
dichodovém véku

Zdroj dat: Fiala, Miskolczi 2011, (vlastni graficka tiprava)

Z tabulky je zfejmé, Ze ani zvySujici se vék pro narok na seniorsky dtchod
nevyvazi starnuti populace a to az do roku 2070. Je mozné, ze se diky technickym
inovacim zvysi produktivita prace, nicméné ani to nemusi uchranit socidlni systém
od kolapsu.

Vaupel a Kistowski (Vaupel a Kistowski 2009: 57-59) tvrdi, Ze se starsi lidé
v Némecku zapojuji do pracovniho procesu piili§ malo. Podle Ceského statistického
tifadu je tomu tak i v Ceské republice. MuZi vyssich vékovych skupin 50 - 54 let a 55 -
59 let obtiznéji shani zaméstnani, situace je obdobna i u Zen. Pfi¢inou jsou
i prezivajici stereotypy. Starsi lidé hledajici praci jsou povaZovani za téZko
zaméstnatelné a starsi zaméstnanci jako malo produktivni a motivovani. V mnoha
jednotlivych pripadech se toto vnimani ukazuje jako nepodstatné, pfesto vSak miize
casto branit tomu, aby zaméstnavatelé investovali do rozvoje a vzdélavani starsich
zaméstnancti. Tim miize konkurenceschopnost starsich lidi na trhu prace opravdu
klesat. Tyto stereotypy se pak stavaji sebe-napliiujicim proroctvim. Na nizsi
zaméstnanost u starsich lidi ptisobi i instituce pfedcasného odchodu do dtichodti. Ve
vékovych kategoriich nad 50 let je procentudlné zaméstndna jen mald ¢ast lidi. S tim,
jak budou tyto kategorie pocetné narustat, se bude izvySovat ekonomicka zatéz
zaméstnanych lidi v produktivnim véku. Stejnym smérem samoziejmé ptisobi
i regresivni vyvoj populacniho stromu a navysujici se pocty penzistu. i pfes zvysujici
se zaméstnanost bude méné lidi, kteff jsou zaméstnani. Z nejnovéjsi analyzy CSU

o zaméstnanosti vyplyva, Ze se jiz tento jev v poslednim ¢étvrtleti roku 2011 dostavil.
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,Disproporce mezi mirnym poklesem absolutniho poctu zaméstnanych osob
a vyznamneé rostouci mirou zameéstnanosti 15-64letych je dana postupnym odchodem
silnych povaleénych ro¢nikti do ekonomické neaktivity v soubéhu s tim, Ze se
dostavaji za hranici sledovaného véku 15-64 let. (...) Starnuti obyvatelstva Ceské
republiky bude pfindSet pfi neménné mife zaméstnanosti 15-64letych vyznamny

pokles celkového poctu zaméstnanych osob” (Cesky statisticky tufad 2012: 1).

4.3.2 Legislativa

Demografickym  vyvojem, ktery se  projevuje starnutim  populace
a ,katastrofickymi” progndzami o budoucim zhrouceni socidlniho systému, se
zajimaji zdkonoddrné slozky na mnoha turovnich. Jednd se o aplikaci age
managementu v roviné spolecensko-politické. Jak jiz bylo uvedeno, tyto strategie
vyviji samy ndrodni vlady v tématech aktivniho starnuti, zlepSeni zdravi a kvality
zZivota, snizovani ndklad® na penze a zdravotni a socidlni péci.

Jednim z prvnich inicidtorti zmén v této oblasti byla Evropska komise, kterd na
jafe roku 2000 pfijala takzvanou Lisabonskou strategii. Dokument, jehoZ schvaleni
adodrZzovani ma =zajistit aby byla Evropskd unie ,, ...nejkonkurenceschopné;jsi
a nejdynamictéjsi znalostni ekonomikou, schopnou udrzitelného hospodaiského
riistu s vice a lepSimi pracovnimi misty a s vétsi socidlni soudrznosti” (Urban 2010).
V oblasti zaméstnanosti, kterou je dle dokumentu nutno zvysit na aroven nejlepsich
zemi v Evropé, hraji dtilezitou roli lidé ve véku 55 — 65 let. Ti jsou nezaméstnanosti
postiZeni nejvice. Dokument pak mimo jiné fesi otdzky jak modernizovani socidlniho
zachytného systému, zlepSeni adaptability pracovnikii, prodluzovani kariéry, proti-
diskriminacni opatfeni na trhu prace ato vcetné diskriminace pracovnik nad
padesat let. ,V roce 2001 si Evropsky vybor ve Stockholmu stanovil cil zaméstnat do
roku 2010 padesat procent starSich Zen a muz (50 — 60 let JM). (...) V Barceloné
v roce 2002 dosel k zavéru, ze do roku 2010 by se primérny vék lidi odchazejicich do

diichodu mél zvysit asi o pét let” (Pillinger 2008: 5).
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Pokracovatelem Lisabonské strategie je Strategie Evropa 2020. Casovy horizont
Lisabonské smlouvy vyprsel rokem 2010. V ndvaznosti na novou strategii schvalila
vlada Ceské republiky usnesenim ¢&. 434 ze dne 7. Cervna 2010 narodni cil a narodni
diléi cile v oblasti zaméstnanosti. Narodnim cilem je do roku 2020 zvysit celkovou
miru zaméstnanosti ve skupiné 20 — 64 let na 75 %. Dil¢i cile se zaméfuji na sniZeni
nezaméstnanosti u nekvalifikovanych osob, mladych osob ve véku a15 — 24 let,
zvySeni miry nezaméstnanosti Zen v produktivnim véku a pfedevsim zvySeni miry
zaméstnanosti starich pracovnikii 55 — 64 let a to na troven 55 %. (Vlada Ceské
Republiky: 2010)

Na trovni ndrodnich statu zdkonodarci schvaluji reformy odchodu do dtichodti.
V Ceské Republice doslo od 1. 1. 2010 k nékterym zméndm zdkona ¢. 155/1995 Sb.,
o dlichodovém pojisténi. Zakon mj. upravuje vék odchodu do dtchodu. Ke
zvySovani diichodového véku doslo inasledné s ticinnosti od 30. 9. 2011 (pfiloha ¢.
1). Ze stanovenych let pro jednotlivé ro¢niky je zfetelny linedrni rtist. Je tedy zfejmé,
ze i zdkonodarci naddle pocitaji se zvySovani stfedni délky Zivota. Dalsim opatfenim
pfijatym vladou za ucelem vyrovndni se s demografickym vyvojem je zfizeni Rady
vlady pro seniory a starnuti populace na obdobi let 2003 az 2007.

Jednou z nejzdsadnéjsich otdzek z pohledu Ministerstva prace a socidlnich véci je,
jak uvadi na svych strankach, ,...zabranéni diskriminaci na zdkladé véku
a ageistickym stereotyptim ve spolecnosti. Jednou z vyzev je proto poukdzat na
potencidl, pfinos a roli starSich lidi v rodin€, ekonomice a celé spole¢nosti a déle je
rozvijet a podporovat (MPSV: 2008). Z usneseni vlady Ceské republiky také vznikaji
programy a studie, které se zabyvaji starnutim populace. Ministerstvo prace
a socialnich véci vydalo Narodni program pfipravy na starnuti na obdobi let 2008 az
2012, ktery ma podporovat aktivni starnuti, prostfedi a komunitu vstficnou ke stafi,
zlepSeni zdravi azdravotni péce ve stafi, rodiny a pecovatelé ¢ podporovat
participaci na Zivoté spolecnosti a ochrana lidskych prav.

Z nejnovéjsich je realizovan napfiklad projekt OP LZZ Strategie Age
Managementu v Ceské republice, realizovany Asociaci instituci vzdélavani
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dospélych spolecné s Masarykovou univerzitou, Univerzitou Palackého v Olomouci
a Utadem prace Ceské republiky. Mezi cile projektu patii mj. Popularizace age

managementu v ceské republice.
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5 Nebezpecdi hrozici starsim pracovnikim na trhu prace

Star§i pracovnici se pfi vykonu svych zaméstnani musi vyrovnavat
s nastupujicimi projevy stafi. To ale neni jediny problém, ktery vékové kohorty nad
padesat let fesi. U starSich lidi je vySsi hrozba ztraty zaméstnani, a pokud oni
nez jejich mladsi , konkurenti.”

Nebezpeci hrozici starSim lidem na trhu prace vychdzeji z mnohem SirSiho
problému. Starsi lidé jsou obecné v soucastné dobé poskozovani negativnim
kulturnim stereotypnim pristupem ke stafi od zbytku spolecnosti. Takova
diskriminace na zdkladé véku se nazyva ageismus. Ten podle Langmajera
a Krejc¢itové (2006: 214) zifejmé plyne z dnesniho kultu mladi a obsahuje celou fadu
dil¢ich pfedsudkii ke starym lidem. Vycet stereotypnich pfedstav o starych lidech
zahrnuje mj. ty, které je povazuji za osklivé, zbyte¢né, impotentni, neuZitecné
a postupem casu nevyhnutelné dementni. Vidovi¢ova (Vidovicova 2008: 113) na
zdkladé vlastniho zkoumadni a analyze stavajicich definic uvadi, Ze: , Ageismus je
ideologie zaloZend na sdileném pfesvédceni o kvalitativni nerovnosti jednotlivych
tazi zivotniho cyklu, manifestovand skrze proces systematické, symbolické iredlné
stereotypizace a diskriminace osob a skupin na zakladé jejich chronologického véku
a/nebo na jejich pfislusnosti k urcité generaci.”

Je ziejmé, Ze beze zmén vnimadni starSich lidi na celospolecenské urovni, se
nebude prilis zlepSovat ani vnimani starSich zaméstnancii a to jak spole¢nosti, tak

predevsim zaméstnavateli.

5.1 Spokojenost, trh prace a starsi lidé.

Z prazkumu v radmci projektu Podpora zaméstnanosti a vyuziti volného casu
seniorti alidi v preddichodovém véku 50+ vyplyva, Ze lidé ve véku 55 az 65 let
byvaji frustrovani, jelikoZz nemaji jistotu ohledné udrzeni si pracovniho mista
(Bockova, Hastrmanova, Havrdova 2011: 6 - 7). Autorky také uvadéji vysledky
evropského longitudindlniho vyzkumu SHARE 2009, z jehoz vysledki je zfejmé, ze
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¢eSti seniofi jsou méné Stastni, nez jejich vrstevnici naptiklad v severskych zemich
Dénsku & Svédsku. Do vysledkti zasahuje mnoho proménnych. Mimo jiné zdravi,
finanéni zajisténi, ale také jiZ zminovana jistota zameéstnani, moznost socidlniho
zivota, ktery mnohdy zaméstndni zprostfedkovava. Rozdily zde nejsou sice nijak
markantni avysledky vSak naznacuji, Ze prace stouto vekovou skupinou je

v severskych zemich na mnohem vyssi trovni nezli v Ceskeé republice.

5.2 Vékova diskriminace na trhu prace

Vékové diskriminace je dalsim v fadé problémit, se kterymi se potykaji starsi
pracovnici na trhu prace. Trh prace je vékové vysoce diferencovan. Pfimo jsou dané
hranice, od kdy je mozné pusobit na trhu prace anaopak kdy by jej mé clovék
opustit. Glover a Branine (Glover a Branine 2001: 4, in Vidovic¢ova 2008: 167) uvadéji,
ze: ,Ageismus je pfitomen ve vSech fazich zaméstnanosti, ne pouze v inzeratech, ale
také v organizac¢nich strukturach, vybéru, rozmistovani pracovnich sil i pracovnich
ukolti, v hodnoceni tikolti, v hodnoceni vykonti a planovani kariéry a v odménovani
a zameéstnaneckych vyhodach. Je pfitomen také ve vybéru jedincta pro uréity druh
tréninku, vzdélavani a rozvoje a v rozhodnutich o pfevodu na jinou praci, povyseni,
ukoncéeni pracovni cinnosti aprdvu na dtchod.” Aegismus asnim spojené
stereotypni predstavy dokazuji i vyzkumy na toto téma. Naptiklad (Hastrmanova
2011, nebo Vidovi¢ova 2008) uvadi vysledky prizkumt mapujicich ndzory
personalistli a Siroké vefejnosti na nizSi ambice, vykonnost anasazeni starSich
pracovnikd. Dochdzeji ke zjiSténi, Ze podstatna cast z téchto respondentti této
stereotypizaci starsich pracovnikd podléha.

Presto, ze byla v roce 1999 novelou zdkona zakdzana diskriminace pfi pristupu
k zaméstnani z divodu véku a spolu s ni byla zakazana i diskriminacni inzerce, jez je
nastrojem vybéru pracovnikti na zdkladé véku, mizeme se s diskriminaci setkat
pravé v podobé téchto inzeratd (tamtéz). Autorka poukazuje na fakt, ze zakon
zakazuje pouzivani véku pouze v jeho chronologické podobé. K zamezeni vékové

diskriminacni inzerce tedy nedoslo, pouze se stala vice skrytou. Vék je zde nahrazen

38



znaky, které poukazuji na mladi, a casto se pak miizeme docist: ,Hleddme clena do
mladého dynamického kolektivu.” Nékdy pak byva pozadavek na mladého
zaméstnance skryt za pozadavky na vzdélani. Napfiklad je pozadované vzdélani
z mladého oboru, ktery se vyucuje pouze nékolik let.

Je otédzkou, zda tato diskriminace stoji v Ceské republice za nizkou zaméstnanosti
ve starsich vékovych skupinach. Ze srovnani zaméstnanosti v Ceské republice z roku
2010 vyplyva, Ze ve vékové skupiné 24 aZ 64 pracovalo 70,4 procent lidi, coz nas fadi
na jedendctou pozici v ramci Evropské unie a o 1,8 procent pfevySujeme jeji primer.
Ve vékové kategorii 60 — 64 let uz ale na 17 misté s 25,2 procenty ztracime na pramér
Evropské unie 5 procentnich bodt (Fukan 2011: 11). Naopak zaméstnanost ve vékové
skupiné 50 + byla v roce 2005 pouze 5,7 procent. Podle Simka (Simek 2005: 14)
mohou byt pficinou dva jevy. Budto se jedna o velmi vysokou ageistickou toleranci,
nebo jsou v Ceské republice velmi tolerantni podminky k odchodu do predcasného
dtichodu. Dle mého ndzoru je tento vysledek priinikem vsech uvedenych moznych
pricin.

Trendy v oblasti zaméstnavani ukazuji dalsi zajimavé vysledky. Mezi lety 2001 az
2009 vrostla zaméstnanost pracovnikii ve vékové skupiné 55 az 64 let z 52,1 na 64,5
procent. Za timto nartstem stoji zvySovani véku odchodu do diichodu, predevsim
pak u Zen, u kterych se v tomto obdobi zvysil o 4 roky na 59 let. Ddle pak pocetni
narust této vékové kategorie, pomérnému snizovani déichodu ve vztahu k priimérné
mzdé a oslabend potteba ¢i viile pecovat o potomky. Vétsi zranitelnost osob v této
vékové skupiné potvrzuje i to, Ze v obdobi po hospodaiské krizi v letech 2008 az 2009
stale klesad zaméstnanost v této kohorté, zatimco zaméstnanost ostatnich vékovych
kohort se neustale zvysuje (Cozlova 2011: 3).

Dalsi zmény ohroZujici starsi pracovniky jsou samotné zmény prace. Simek (2005:
13) uvadi ¢tyfi zmény, které se podileji na zvySovani rizik stars$ich pracovniki na
trhu prace. Prvni riziko pfindsi samotnd zména obsahu prace, ktery se zvétsuje.
Autor uvadi ptriklad sekretarky, kterd v dnesni dobé plni spis$ funkci asistentky. Na

tuto pozici ¢asto musi splilovat nejrtiznéjsi pozadavky od znalosti alesponi jednoho
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ciztho jazyka, pres vysokou pocitacovou gramotnost az po office management,
zatimco dfive na pozici sekretarky stacilo umét psat na stroji a pfipravovat kavu.

Zména obsahu prdace v dlisledku zmény charakteru prace odkazuje na prechod od
prace fyzické k praci sémiotické, kdy vétSinu fyzické prace a fizeni prace prebiraji
stale castéji stroje. Patfi sem itzka profesni specializace na jedno povolani.
Klasickym prikladem jsou typografové, u nichz je rekvalifikacni potencial minimalni.

Zmény v délbé prace jsou dalsim faktorem zvysujici riziko pro starsi zaméstnance.
Vpozadi zmén v délbé prace stoji preména zindustridlni na postindustrialni
spolec¢nost, kdy klesa podil lidi zaméstnanych v primyslu, téZbé a zemédélstvi pod
polovinu.

Ctvrtou oblasti je oblast organizace prace. Ta se bez ustani vytraci ajeji misto
nahrazuji nové aformy omezené zaméstnanosti. Jednd se o pfechod od systému
jedné prace u jednoho podniku po cely Zivot krizikovému sytému, ktery je
reprezentovan praci volnou, decentralizovanou, rozmanitou asomezenou
zaméstnanosti. Organizace prdace je transformovana z jednoduchych funkciondlnich
struktur na struktury diviziondlni a maticové.

Autor nabizi ifeSeni, které je schopno vyporadat se snebezpedim pro starsi

pracovniky. Je jim ucéici se spole¢nost.

5.3 Udici se spolecnost

Koncept ucici se spolecnosti, jindy také ucici se organizace, nebo ucici se firmy je
zalozen na kompletnim rozvoji lidi v rdmci urcitého podniku. ,,U¢ici se organizace je
charakteristickd vytvafenim, ziskdvanim a prendSenim znalosti, modifikaci vlastniho
chovani tak, aby odrazelo nové znalosti a nahledy” (Vodak, Kucharéikova 2007: 54).

Prechod od tradi¢ni spolec¢nosti k ucici se spolecnosti je podle Trunecka (Trunecek
2004: 91) charakterizovan zmeénou vztahu mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem.
Zatimco v tradi¢ni organizaci jsou zameéstnanci chdpani jako naklad, v udici se
organizaci jsou pracovnici chdpani jako investofi kapitdlu. Kapitdl je zde

reprezentovan vlastnim casem, talentem, usilim a hlavné vlastnim zainteresovanim.
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Jako investor se pak miize zaméstnanec sam rozhodnout, jak moc se bude
v organizaci angazovat. Mezi pracovniky a zaméstnavateli dochdzi k psychologické
dohodé, kde zaméstnanec nabizi svi(ij intelektudlni kapitdl a zaméstnavatel se
zavazuje, ze zamestnanciim utvofi podminky pro rozvijeni tohoto kapitalu. To vSe se
déje za soucastné decentralizace pravomoci zaméstnanci azvySovani jejich
zodpovédnosti zaroven. ,MuiZze byt ekonomicky vyhodnéjsi a i¢innéjsi rozvijet
znalosti stavajictho personalu, nez nahrazovat celou pracovni silu mladSimi a lépe
vzdélanymi lidmi. Nikdo se nestane plnohodnotnym ¢lenem pracovniho kolektivu
ze dne na den” (Ilmarinen 2005: 223).

Armstrong (Armstrong 1999: 524 - 527) uvadi nékolik definic ucici se organizace.
Uvadim zde Sesti-faktorovy model ucici se organizace Kandola a Fullertona, ktery
nejlépe zohlediiuje pouziti iv organizacich zaméfenych na vyrobu. Model je
nasledujici:

1. Sdilena vize, umoZznujici organizaci rozpoznat budouci pfilezitosti, reagovat
na né a mit z nich prospéch.

Struktura poskytujici moznosti, které usnadnuji uceni.

2. Podporujici kultura, kterd povzbuzuje k utokim na status quo ake

zpochybniovani zabéhanych vychodisek a zptisobti vykonavani prace.

3. Rizeni posilujici pravomoci - manazefi upiimné véf, ze delegované rozhodo-

vani a lepsi tymova prace maji za nasledek zlepseny vykon.

4. Motivované pracovni sily, které se chtéji soustavné udit.

5. Dftraz na vzdélavani - existuji postupy a politika povzbuzujici zaméstnance ke

vzdélavani.

Koncepty age managementu a ucici se spolecnosti se vzajemné vhodné dopliuji.
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6 Age management na organizacni urovni

Kazda organizace by méla klast daraz na zvySovani povédomi manaZert

a zaméstnanct o fizeni zohlednujici vék zaméstnancti, rozvoji pozitivni politiky
véku, zavedeni opatfeni podporujici mezigeneracni uceni, feSit otdzky zdravi
a bezpecnosti a zavést holisticky pfistup k planovani lidskych zdroji obecné, tedy
i s ohledem na vékovou rozli¢nost pracovnikii organizace. V této oblasti je nutna pak
nutnd aplikace osvédcéenych postupti ke zvyseni pracovnich pfileZitosti a udrZeni
starSich pracovniki{i v zaméstnani.
Casey, Metcalfand a Lakey (Casey, Metcalfand a Lakey: 1993 in Europen Age
Management network 2007:15) poukazuji na péti hlavnich rozmérd, ve kterych by se
mélo vékového fizeni v organizaci uplatiiovat:

= prace nabor a odchod pracovnikti

= Skoleni, rozvoj a podpora

» flexibilni pracovni praxe

* ergonomie prace

* zména postoje vicdi starnuti pracovniki
Finsky tstav pracovniho zdravi uvadi vycet téchto rozmérti jestée Sirsi, fadi sem i:

» kvalitni zivot

* dobra a uskutecnitelna vékova strategie

» pracovni schopnost a motivace

» dobré znalosti o vékovém slozZeni

(Ilmarinen 2005: 236).
Aby byl vycet uplny Morschduser a Sochert (Morschduser a Sochert 2006: 28) déle
tyto body doplnuji:

* Prenos know-how

* Budovani firemni kultury
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6.1 Ekonomické vyhody plynouci zage mangementu

Rizeni se pravidly pro uplatiiovani age managementu neni pouze priprava na

starnuti populace, kterd nutné zvysi ndklady firem. Ze strategického pfistupu k age

managementu mohou mit firmy obchodni vyhody. Jane Pillinger (Pillinger 2008: 9 —

10) popisuje Sest oblasti, ze kterych tyto vyhody plynou.

1.

Zachovani si konkurenceschopnosti v trznim prostfedi - Dobry a planovany
pristup k age managementu umozni firmam divat se dopfedu a zachovat si
konkurenceschopnost a prosperitu v konkurenci globalniho trhu. To se
posléze projevi ve zvySené konkurenceschopnosti, produktivité a sniZeni
nakladt. Dale se zvysi i motivace, inovativnost a kreativita zaméstnancti.
SniZeni nadkladd — to se projevi pfedevsim diky nizs$i mife absenci, fluktuaci
pracovniki a pfipadnym snizenim nakladd na odstupné.

Vytvoreni vysoce kvalitni pracovni sily — JelikoZ se jedna o opatieni, ktera
maji prispét knaldkdni audrZzeni téch nejzkusenéjSich a nejlepSich
zaméstnanctli ve, jejich ispésné uplatiiovani bude mit za nasledek vytvofeni
vysoce kvalitni pracovni sily.

Dosazeni optimalniho mixu dovednosti a uréeni pozadavki pro budoucnost —
Opatieni zajisti moZzné napldnovani kvalifikacnich poZzadavki, které jsou
nezbytné pro pfizptisobeni se novym technologickym zméndm v pramyslu.
,Udrzovani dovednosti, znalosti a zkuSenosti starSich zaméstnanci pomuze
plné vyuzit dovednosti v rdmci vSech firem. V nékterych pfipadech to
znamena upravit zodpovédnosti né€kterych pozic tak, aby tyto vysly vstfic
potfebam starnoucich pracovnika” (Pillinger 2008: 9). Zafazenim starSich
zaméstnanci do pracovni sily prostfednictvim udrzitelného a zdravého
pracovniho prosttedi také pomfize zajistit jejich setrvani a motivaci.

Zlepseni vefejné image firem - Firma bude vniména jako prvotfidni
zaméstnavatel. , Vysledkem aktivniho pfistupu k vékové diverzité bude
image dynamického hrace, ktery nabizi perspektivni kariéru mladym lidem

v/

a tim ziskava ty nejlepsi a nejtalentovanéjsi lidi. Je li pravda, Ze zaméstnanci
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jsou odrazem zdkazniki, pak to také znamena vyhody a spokojenost i pro né”
(c.d.: 10). Tato oblast se poji i se spole¢enskou zodpovédnosti organizace, ktera
je rozpracovana ddle.

6. Lepsi vztahy se zaméstnanci ajejich vétsi spokojenost — ZlepSovani
pracovnich podminek povede ke zvyseni spokojenost zaméstnancti. To zvysi
vérnost zaméstnanci smérem k firmé, pfinese trvalejsi stav personalu

a v neposledni fadé snizi absence.

6.2 Pracovni schopnost a ekonomické vyhody

[Imarinen (Ilmarinen 2005: 145 — 146) vychazi z Ahonenova zkoumdni a déli
ekonomické vlivy podpory pracovni schopnosti na pracovisti na tfi skupiny. Patfi
sem primé ekonomické vlivy, nepfimé ekonomické vlivy a vlivy zavislé na velikosti
firmy. P¥imé vlivy maji za nasledek okamZité dopady jako sniZeni absenci
zplsobenych rdznymi onemocnénimi, sniZeni urazovosti, poctu umrti a naopak
zvySeni praceschopnosti azvysSeni individudlniho profitovani. Ilmarinen uvadi
pfiklad z vyzkumu, ktery provedl Ndsman a ktery tyto tivahy potvrzuje. Vyzkum
probéhl v podniku, jenZz se do jisté miry podobd pravé Motorpalu. Organizace
Fundia Wire je stejné jako naSe firma organizaci zaméfenou na vyrobu a ma 800
zaméstnancli. Vyrdbi se zde kovové draty apatfi tedy do kovozpracujiciho
pramyslu. Ve firmé byla po tfi roky implementovadna rtiznad opatfeni podporujici
udrZeni pracovni schopnosti. Naklady na tyto opatfeni cinili 50. tis eur rocné,
nicméné piinos byl odhadem stanoven na 500 tisic eur rocné, tedy desetindsobny
navrat investic. V této castce promitlo predevSim snizeni neschopnosti k praci
270tisic eur, snizeni absenci zptsobenych chorobou se podilelo 34 tisici eur a k tomu
bylo zaznamendno navyseni produktivity, coz k vysledné céastce prispélo 220 tisici

eur. Zajimavé je, Ze navratnost investic se dostavila v pomérné kratké dobé.
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6.3 Slabé asilné stranky starsich pracovniks

Jak jiz bylo zminéno, je tfeba se na starsi pracovniky divat ze dvou pohleda.

Zaméstnanci po padesatce sice ztraci nékteré ze svych schopnosti, nicméné disponuji

i klicovymi dovednostmi. Pro podnik velice cennymi. Nasledujici tabulka uvadi

prehled silnych a slabych stranek v jednotlivych oblastech.

Tabulka 3: Silné a slabé stranky starsich pracovnikd

Slabé stranky

Silné stranky

Kli¢ové dovednosti a nové vyzvy

ZkuSenosti a praxe

Nizka pocitacova gramotnost
Nizka

technologické vyzvy

adaptabilita na  nové
Nizka jazykova vybavenost

Niz8i ochota profesné se vzdélavat,
obavy z neuspéchu

Nizsi

postuptim, nechut k novinkdm

ochota wucit se novym
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v pracovnich

ochota tolerovat omezeni
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45




Fyzické aspekty Zazemi a zivotni priority

* Nizsi fyzicka zdatnost a vykon = Casova flexibilita

* OSniZenda operativnost a pomalejsi * Mensi naroky ze strany rodiny
pracovni tempo * Motivace kudrZeni si dobré prace

= Vyssi vyskyt zdravotnich omezeni pred odchodem do diichodu

= Meéné atraktivni vzhled *= Nizsi ambice a souperivost

=  ZhorSovani vnimani, paméti, v pracovnim kolektivu
soustfedéni, rychlosti rozhodovani, * Motivace zustat ¢lenem pracovniho
vykonnosti. tymu — vékova rozmanitost

Zdroj: (Boc¢kova, Hastrmanova, Havrdova 2011: 24 — 25, vlastni zpracovani)

Pfi prifazovani starSich pracovniki na konkrétni pozice je nutné jednotlivé
stranky a posoudit, zda ta kterd je pro vykon prace nezbytnd, nebo se naopak do
profilu pracovnika na uvazované pozici nehodi.

K dtikladngjsSimu posouzeni fyzické zdatnosti pracovniki pak slouzi ndstroj

vyvinuty Finskym tstavem pracovniho zdravi.

6.3.1 Work ability index (index pracovni schopnosti)
Zkracené WAI je ndstroj pouzivany k posouzeni pracovni schopnosti. Provadi se

dotaznikovym Setfenim béhem =zdravotnich vySetfeni apfi priazkumech na
pracovisti. Index je stanoven na zdkladé odpovédi na soubor otdzek, které berou
v ivahu ndroky prace, zaméstnanctiv zdravotni stav ajeho schopnosti (Ilmarinen
2006). Vysledkem by meéla byt hodnota indexu, ktera dokaze propojit kazdého
jedince s urcitou drovni pracovnich schopnosti s adekvatnim pracovnim mistem.

Indexu pracovni schopnosti obsahuje nasledujici polozky:

Aktudlni prace schopnost ve srovnani s nejlepSi praceschopnosti za celou
dobu dosavadniho pracovniho Zivota.

* Pracovni schopnost ve vztahu k pozadavkiim prace

* Pocet béznych onemocnéni diagnostikovanych lékafem

* Odhad omezeni pracovnich schopnosti v dlisledku onemocnéni

* Pracovni neschopnost v pribéhu minulého roku
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» Vlastni progndza pracovni schopnosti na pfisti 2 roky od nynéjska
* Dusevni zdravi (stav)
Posouzeni nékterych oblasti probihd iza prispéni lékare, aby bylo dosazeno vétsi

objektivity.

6.4 Spolecenska zodpovédnost organizaci

Na fizeni zohlednujici vék zaméstnancti je mozno nahliZet nejen z perspektivy
pravdépodobné budouci nevyhnutelnosti, kdy nebudou mit firmy jinou moZnost nez
vyuzivat potencidl starSich pracovniki, ale také z pohledu socidlni odpovédnosti
podniku.

Spolec¢enska odpovédnost podniku je casto oznacovana zkratkou CSR
z anglického Corporate Social Responsibility. Asi nejzndméjsi definici je ta, kterou
uvadi WBSCD’ tedy ze: ,CSR je kontinudlni zdvazek podnikt chovat se eticky,
prispivat k ekonomickému ristu a zdroven se zasazovat o zlepsovani kvality Zivota
zaméstnancli a jejich rodin, stejné jako lokdlni komunity a spole¢nosti jako celku”
(WBSCD in Pavlik, Bél¢ik a kol. 2010: 19).

Kislingerovd s Novym (Kislingerovd, Novy 2005: 51) uvadéji ctyfi slozky
spolecenské odpovédnosti, které by méla organizace ctit. Jedna se o ekonomickou,
pravni, etickou a filantropickou. Ekonomickd odpovédnost znamena, Ze firma musi
mit dobré ekonomické vysledky, coz ji dopomtze k plnéni jeji tlohy vytvareni
produktt a sluzeb. Pravni odpovédnost obsahuje predpoklad o dodrzovani zdkonti
a nafizeni, kdy organizace soucastné nebude projevovat snahu o jejich obchazeni.
Nadstavbou pravni zodpovédnosti je socidlni zodpovédnost. Firma by méla nejen
dodrzovat zdkony, ale také etické normy, tedy nefidit se pouze pfenym zménim
zdkond, ale ijejich duchem. Filantropickd odpovédnost pod sebou zahrnuje
ocekavani spolecnosti, Ze firma vénuje cast svého zisku na dobroc¢inné akce,

charitativni organizace, a vzdélavaci nebo sportovni aktivity. V novéjsich pracich

7 Svétova podnikatelska rada pro udrzitelny rozvoj. Dostupné z: http://wbcsd.org.
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naptiklad (Pavlik Belcik 2010: 25), nebo (Vysekalova, Mikes 2009: 106) se setkame
s vymezenim CSR jako konceptu opirajiciho se o tfi pilife:

» people —lidé (socidlni oblast)

* planet - planeta (environmentalni oblast)

» profit - zisk (ekonomické oblast)

Toto vymezeni také oznacované jako tfi ,P,” vymezuje oblasti do vétsi Site,
zaroven vsak lépe respektuje zajmy vSech skupin stakeholders a pfedevsim
zdliraziiuje zajem o zdravé Zivotni prostfedi. V roviné socialni oblasti by mj. méla
organizace dbat napfiklad na zdravi a bezpec¢nost svych zaméstnancti, zaméstnavani
lidi se zhorSenou pozici na trhu prace, péci o vzdélavani a rekvalifikaci zaméstnanc,
vyvazeni pracovniho aosobniho Zivota zaméstnancti a konecné rozmanitost na
pracovisti, tedy zameéstnavat handicapované, minority a starsi pracovniky.

Prace se star$imi zaméstnanci mtize zaroven slouzit i jako aktivita, kterd vylepsuje
image firmy v ocich vefejnosti. D4 se oném tedy hovofit ijako o kvalitnim
marketingu firmy (c. d.: 106), n€ktefi autofi CSR dokonce povazuji za pouhy nastroj
kroky spole¢nosti v jedné z uvedenych rovin CSR prinosné a maji pozitivni dopady
na spolecnost, je naopak nutné, aby podnik tyto své tspéchy vystavil na obdiv
(z jakéhokoliv diivodu) a podilel se tak na tvofeni nového spole¢enského standardu.
,Spolecenskda odpovédnost podniku pfedstavuje schopnost podniku nachazet na
zakladé socidlni odpovédnosti feSeni pro ekonomické a spolecenské problémy”
(c. d.: 77).

S takovym pfinosem organizaci a firem, které je nad rdmec bézného fungovani
nezbyva neZ souhlasit, nicméné se zde nachézi jeden zasadni problém. Tim je fakt, Ze
podnik musi pfedevsim tvofit zisk. Entuziasmus spojeny s konceptem spolecenské
zodpovédnosti firem mirné vyprchal s pfichodem finanéni krize a nadsledné recese.
,Globalni finanéni krize ukézala, Ze CSR je do jisté miry ,Juxusnim zbozim,” kterého
je v hojné a rtiznorodé podobé uzivano v dobach vzestupu naopak v dobach krize je

mu vénovana pozornost pouze velkymi subjekty arovnéz isoubor dostupnych
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a pouzivanych nastrojii je znacné omezeny” (Zadrazilova 2010: 17, uvozovky
v originale). Autorka také vznasi otazku, je li tomu tak spravné a dodava, ze mozna
i proto sili tendence kodifikovat minimalni standardy CSR, které omezi takto
extrémni vykyvy. V nékterych zemich jiZz takové pravni apravy v rizném rozsahu
existuji. Tykaji se naptiklad Zzivotniho prostfedi, dobrych obchodnich zvyklosti,
pravdivost reklam ¢i etiket, bezpecnosti produktti, nebo upravuji konkurencni
chovani (Kotler akolektiv 2007: 154). V Evropském prostoru jsou patrné snahy
o legislativni zakotveni CSR a to pfedevsim ze shora ze strany evropskych instituci.

S ohledem na demograficky vyvoj a cile Evropské komise v oblasti zaméstnanosti
starSich pracovnik{i, je myslitelné, Ze mira jejich zaméstnanct v této kategorii
podlehne urcité formé kodifikace. Age management, zde hraje roli nastroje, ktery
firmam umozni vyrovnat se s timto stavem. A organizace vyuzivajici jeho poznatk

ziskaji urc¢itou konkurencni vyhodu.
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7 Predstaveni spolecnosti

Jihlavska spolecnost Motorpal a.s. vyrabi vstfikovaci systémy pro dieselové
motory, které nachdzeji uplatnéni v zemédélstvi, stavebnictvi a dieselovych
agregatech s dosahem do aplikaci na lodich, lokomotivach, autobusech alehkych
nakladnich vozech. Vycet klicovych produktt firmy pak zahrnuje vstfikovaci
Cerpadla, vstfikovace, vstfikovaci trysky pro vznétové motory addle pfesné
obrabéné dilce pro automobilovy priimysl. Motorpal se fadi mezi nejvyznamnéjsi
zaméstnavatele v Kraji Vysocina. Jeji ¢tyfi vyrobni zavody jsou v soucastné dobé
umistény v Jihlave, Velkém Mezifiéi, Batelové a v Jemnici. K 1. 1. 2012 m4 firma 1845
zaméstnancli. Poctem zaméstnancti se dle definice Evropské komise (Evropska
komise 2003: 1), fadi do kategorie velkych firem. Spliuje totiZ alespon jedno
potfebné, ze dvou, kritérii uvedenych vtomto nafizeni atim je pravé pocet
zaméstnanctli pfesahujici dolni hranici dvou set padesati.

Tradice firmy sahaji az do roku 1946, kdy fungovala, jako jihlavskad pobocka
statniho podniku PAL se sidlem v Ceskych Budéjovicich. Néasledné se v roce 1948
osamostatnila jako Motorpal Jihlava, ndrodni podnik. Od pocatku svého zalozeni se
Motorpal zabyvad nejen vlastnim vstfikovanim nafty, ale icelym systémem
vstfikovani paliva, komplexnim servisem a individudlnim pfizptisobovanim navrhda.
Za sva léta pusobenti si spole¢nost vybudovala pevnou pozici na zahrani¢nich trzich.
Vyrobky Motorpalu nasly své uplatnéni zejména v zemich zapadni Evropy, ale také

v Asii, Jizni a Severni Americe a Africe. (Vyro¢ni zprava Motorpal a.s. 2011).

V oblasti lidskych zdrojii se persondlni usek potykd s problémy, které jsou
zptisobeny nizsim primérnym platem v porovnani s konkurenci. To zptisobuje odliv

zkuSenych pracovnikd.

7.1 Demografické zmény v Kraji Vysocina
Podobné rozdily ve vékové struktute obyvatelstva nebo stfedni délce Zivota, které
jsme nalezli mezi jednotlivymi staty, existuji i mezi jednotlivymi regiony. Z hlediska
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dostupnosti lidskych zdrojii je pro organizaci dtileZité odhadnout demografické
zmeény, které se projevi pravé v této oblasti. i kdyZ se v poslednich letech situace
zlepsuje, obecné inadale plati, Ze se lidé v Ceské republice za praci stéhuji daleko
méne€, nez je tomu zvykem v zapadni Evropé. Spoléhat na vnitini pracovni migraci

v pfipadé nedostatku pracovnich sil tedy neni zcela moZzné.

Graf 6: Pomér zastoupeni hlavnich vékovych skupin v Kraji Vysocina
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Zdroj dat: (Krajska sprava CSU v Jihlavé 2010, vlastni grafické zpracovéni)

Vyvoj vékové struktury v kraji je obdobny jako vyvoj v Ceské republice. Od roku
1992 se zastoupeni ekonomicky aktivni kategorie 15 — 64 sice nesniZuje, pocetné
dokonce oproti roku 1992 zaznamenala nartst o 12 tisic. V dalsim vyvoji vSak jeji
zastoupeni bude sldbnout a to z divodu starnuti silnych povale¢nych ro¢nikt, které
v ptistich nékolika letech nabudou dtichodového véku. Obdobnd zména se ocekava
s pfechodem silnych roc¢nikti ze 70. let minulého stoleti do kategorie 50 — 64,
respektive 65+. Vyvoj pravdépodobné nezvrati ani pocetné slabnouci kategorie do 14
let, jejiz starnouci ¢lenové nebudou schopni pokryt ubytek v produktivni vékové
skupiné. Dosavadni starnuti populace v kraji demonstruje primérny vék populace,

ktery vzrostl v pribéhu osmnacti let od roku 1992 o pét let na 40,8 v roce 2010.
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Graf 7: Progndza zastoupeni hlavnich vékovych skupin v Kraji Vysocina 2009 - 2066
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Zdroj dat: (Krajska sprava CSU v Jihlavé 2010, vlastni grafick4 iprava)

Projekce struktury obyvatelstva Kraje Vysocina na pristich 54 let naznacuje vyvoj,
ktery bude mit na firmy aorganizace v kraji neblahy dopad. Na strukturu
obyvatelstva totiz budou pusobit soucastné dva demografické jevy podilejici se na
zmenSovani ekonomicky aktivni slozky obyvatelstva. Starnuti populace, jez probiha
kontinudlné aod 90. let jeho riist nabral na rychlosti, doplni pfirozeny ubytek
obyvatelstva. Vyznamnéji bude populace v kraji klesat od roku 2030, kdy je jeji pocet
predpokladan na 513 tisic. Do roku 2050 pocet obyvatel v kraji klesne o 32 tisic

a o dalSich 38 tisic do roku 2066 a to na 444 tisic obyvatel.

Tabulka 4: Prognoza poctu obyvatel Kraje Vysocina 2009 -2066

Rok 2009 2020 pLE]) 2040 2050 2066
Pocet obyvatel 515411 518 832 513 002 498 020 481 065 444 406

Pocet obyvatel 15 - 64 362333 334127 317035 293831 257850 231979

Zdroj dat: (Krajska sprava CSU v Jihlavé 2010, vlastni tiprava)

Jesté markantnéjsi ubytek postihne vékovou kategorii obyvatel od 15 do 64 let.

V disledku starnuti populace se jeji pocetnost zmensuje jiz nyni a do roku 2066 jeji
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pocetnost klesne ze stavu v roce 2009 odhadem o tfetinu. Skupina lidi, ze které
budou firmy vybirat nové zaméstnance, se tak kaZdym rokem zmensi.

Na trhu prace patrné vznikne vyssi poptavka po zameéstnancich ahodnota
kazdého z nich pro firmu poroste. Organizace budou nuceny mnohem vice pracovat
se zaméstnanci ve vyssich vékovych kategoriich. Uplatfiovani age managementu se
tak stane nezbytnou soucasti budoucich organizaci.

Firma Motorpal a.s. sidli v regionu se silnou tradici strojirenského priimyslu.
Vroce 2010 tvofil vkraji pocet pracovnikii zaméstnanych ve strojirenském,
kovozpracujicim a automobilovém oboru 45 % z celkového poctu zameéstnanych
(Krajsky ufad kraje Vysocina: 2010). Profil potfebnych znalosti a dovednosti
pracovnikti se v uvedenych oborech casto prekryva. Smérem do budoucnosti je to
daldi faktor, ktery muze zapfi¢init nedostatek klicovych pracovnikt. SniZujici se
pocty absolventl u¢niovskych skol ptisobi stejnym smérem. Nékteré pozice, v nasem

pripadé napf. brusice ¢i konstruktéra, se obsazuji obtiZzné jiz nyni.

7.2 Metoda vyzkumu a cil vyzkumu

Z4dné fizeni s ohledem na vék firma centralné neaplikuje. To je dtvod, pro¢ se
v této praci zamérfuji pfedevsim na nejvice ohrozené funkce, respektive tiseky. Neni
zde totiz cilem zacit s aplikaci age managementu v celé firmé, ale hlavné poukazat na
moznosti jeho aplikace. Cilem je pak poukdzat na mozna opatfeni, které vedou ke
zmirnéni rizik spojenych se starnutim pracovnikii. Soucéasti analyzy bude i zjisténi
aplikuji 1li liniovi manaZefi (mistfi) k témto pracovnikiim individudlni pfistup
pracovnikim, zahrnujici alevy ¢i vyhody odvijejici se od jejich véku, a které by bylo
mozno pokladat za neuvédomélou aplikaci age managementu. Uvedené budu hledat
konkrétné v tiseku s nejvyssim poctem pracovniku ve sledované skupiné a na trovni
celé firmy se jesSté pfedtim zaméfim na vysledky ankety spokojenosti zaméstnancti
ato zpohledu starSich pracovnikii. Vysledky aznich plynouci otdzky budou
doplnény kvalitativnim vyzkumem piimo na vytipovaném useku s nejvySsim

zastoupenim star$ich pracovnik(i. Za pomoci polostrukturovanych rozhovora se
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zaméfim na problémy zdejSich starSich pracovnika v oblastech, které jsou spojeny
a zaroven feSitelné age managementem. Budou uskutecnény minimalné ctyfti
rozhovory, z nichZ jeden s mistrem na daném useku.

Pro aplikaci age managementu je nutné pfiblizit si také organizacni strukturu
firmy ajak uZ jsem zminoval zaroven vyclenit vhodnou funkci, ktera je
nejohroZenéjsi v ramci organizace. Ohrozena funkce je v mém pojeti takova, kterd ma
vijedné ze skupinhlavnich vékovych Kkategorii rozdilné pocetni zastoupeni
zameéstnancli oproti skupindm ostatnim. Tento rozdil je pak natolik markantni, Ze
zpusobuje disproporci v pomérném zastoupeni riiznych veékovych skupin. Pfi
aplikaci age managementu je samozfejmé relevantni uvazovat jak s vyssim, tak
isniz§im zastoupenim zaméstnanci ve vékové kohorté. V této praci se vsak
zaméfim vyluéné na vyssi pomérné zastoupeni starSich zameéstnanci v nasem
pripadé kohorty 50 let a vice, jenZ je pro nds v kontextu této prace nejdiilezitéjsi.
V prtibéhu nékolika pristich let se tato skupina se silnym zastoupenim v populaci
bude pfesunovat do dtichodového véku, je nejvice ohrozena odchody do
predcasnych diichodt a zdravotnimi problémy, nasledkem kterych se mtize projevit

nedostatek zaméstnanct v dané funkci.

7.2.1 Limity zkoumani a rozhovord

Limitou s nejvétsi vahou byl fakt, Ze zaméstnanci pfi rozhovorech trpéli jistym
ostychem. Odpovédi na otdzky patrajici po nedostatcich byly znacné rozmySleny
aipo ujisténi o anonymité se otevienost nezdala byt zcela tplna. Dalsim faktorem,
ktery ovliviiuje vysledky je Spatny technicky stav a nékterého vybaveni na dilné.
Naptiklad se zde momentalné buduje vytapéni, ¢i se instaluje odvétravani. V jedné
Casti je instalovand provizorni podlaha. Pracovnici si nutnost investic do téchto
oblasti uvédomuji a zaroven jsou si védomi, ze jesté doznivaji negativni dopady
ekonomické krize, pfi které firma zazila slozité obdobi. V této situaci je pro
pracovniky téZké uvazovat o moznych opatfenich z oblasti age managementu, které

jsou (v Ceské republice uréité) nadstavbou optimalné fungujici firmy. Problémy na
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dilné a pracovniky navrhovand opatfeni se tak tykaji predevSim uvedenych
nedostatkti. Uvazovani napriklad o opatfenich zvysujicich praceschopnost starsich

pracovniku tak vidi jako vynechani jednoho kroku.

7.3 Clenéni zaméstnancd ve firmé a jejich vékové charakteristika
Zaméstnanci ve firmé jsou rozdéleni do c¢tyf zadkladnich kategorii. Tvofi je
jednicovi délnici, reZijni délnici, technicko-hospodaisti pracovnici a management.
Jednice je vykon vymezeny kvalitativné ikvantitativné. V odborné literatufe se
namisto terminu jednicovi castéji setkame s pojmem vyrobni délnik. Stejné tak budu
pouzivat pojem vyrobni délnici ija v této praci. ,Vyrobnimi délniky rozumime ty
manudlni pracovniky, ktefi se bezprostfedné ti¢astni na vyrobnim procesu, tedy na
pfidani hodnoty na zpracovaném materidlu ¢i polotovaru, atato hodnota je
zméfitelnd” (Hradecka 1995: 486). Naopak reZijni délnici se podileji na vytvareni
podminek pro vyrobu. Po technické strance zajistuji chod vyroby organizace
predevSim opravami audrzZovanim strojniho vybaveni. Technicko-hospodarsti
pracovnici odvadéji pfedevsim dusevni prdci. Jedna se o odborniky, ktefi se podileji
ina organizaci prdce. Nékdy jsou tito pracovnici fazeni do stupné liniového
a sttedniho managementu. Ctvrtou skupinou v organizaci je management. Jsou to
pracovnici usmérnujici chod celé firmy a prebirajici nejvyssi stupent odpovédnosti.
Mezi typy managementu by zaujimali misto vrcholového managementu. Z pohledu

uvedenych skupin je vékové rozlozeni nasledujici:
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Graf 8: Vékova struktura v hlavnich kategoriich
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Zdroj dat: (personalni tisek Motorpal a.s. 2011, vlastni grafické zpracovani)

Pomérné vékové zastoupeni v jednotlivych kategoriich organizacniho ¢lenéni
firmy ukazuje specifi¢nost top managementu. Absence vékové kategorie do 30 let
a slabé zastoupeni kategorii do 40 a do 50 let demonstruje mj. nepostradatelnost
krystalické inteligence, kterd zahrnuje moudrost Zivotni zkuSenosti. To je vSak
nadstavba, kterd spoc¢iva na zdkladech potfebného vzdélani, které je v praméru
nejvyssi v porovnani s ostatnimi kategoriemi a odpovidajicich schopnosti pracovnikii
na téchto pozicich. Z tohoto pohledu je kategorie management natolik specifickd, ze

ji ponechdm stranou dalsiho analyzovani.

7-4 Spokojenost zaméstnanci z pohledu starsSich pracovniki

Pfi zkoumani spokojenosti starSich zaméstnancti vychdzim z prazkumu
spokojenosti zaméstnancti z roku 2010, ktery kaZdorocné vypracovava persondlni
usek na matefském zavodé i zadvodech dislokovanych.

Vysledkem je zjiSténi miry spokojenosti zaméstnancti v jedendcti nasledujicich
oblastech: Znalost cilli, ndpli prace, osobni rozvoj, informovanost, systém
odmeénovani, image firmy, socidlni program avedlejsi vyhody, pravomoc

a odpovédnost, styly vedeni, vztahy na pracovisti a pracovni prostredi.
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Graf 9: Primérna spokojenost zaméstnancd podle vékovych skupin
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Zdroj dat: (personadlni tisek Motorpal a.s. 2011, vlastni grafické zpracovani)

Po vypoctu priumérné vyse spokojenosti pro kazdou z vékovych kategorii, jsem
dosel k zajimavému zjiSténi. Spokojenost ve firmé stoupa s veékem a nejstarsi
pracovnici jsou i v primeéru nejspokojenéjsi. Vyjimkou jsou pouze pracovnici mladsi
25 let. Pfed zahdjenim rozhovort bylo mozné pfedpokladat dobrou praci firmy se
starSimi zaméstnanci. Z polostrukturovanych rozhovort s nejstarsimi pracovniky
vSak vyplynuly jiné odpovédi vysvétlujici toto rozlozeni. Za vyssi spokojenosti stoji
spiSe rezignace, nez souhlas se stdvajicim stavem. Ta je casto reprezentovana
vyrokem: ,, Jd uz to tu vydrzim.” Slova starSich pracovnikii potvrzuji rizika, o kterych
jsem pojednaval v pfislusné kapitole o rizikdch hrozicich starSim pracovnikiim na
trhu prace. Jsou totiz radi, Ze viibec néjakou praci maji. , P¥isel jsem o prici a jsem rdd,
Ze na stary kolena vitbec néjakou mdam, tézko si budu na néco stézovat, kdyz vétsina lidi
v mym véku uz prici nesezene.” To, Ze si prace vice vazi starsi pracovnici, potvrzuje
i mistr. ,Mladym o nic ¢asto nejde, pokud prici ztrati, zkusi to nékde jinde, navic vétsinou
Zivi jenom sami sebe.” Z Casti ke spokojenosti starsich pracovnikii pfispiva i fakt, Ze

star$i pracovnici maji pii stejném vzdélani vyssi platové zarazeni, neZ jejich mladsi
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kolegové. Tento rozdil je zptisoben delsi praxi. Jsou si tedy védomi, ze pokud by
o misto pfisli, a ikdyby nasdli jiné, pravdépodobné si s platem pohorsili. Platové
podminky jsou vSak ve firmé pomérné Spatné. Pramérny plat je niz$i nez
u konkurence. Dalsim faktorem je i to, Ze je pry starsi generace vice zvykla pracovat.
V dobé jejich mladi nebyli takové mozZnosti jako dnes z hlediska zmény zaméstnani,
rekvalifikace a celkovych moZnosti vice fidit sviij Zivot. Zde opét nalézame odkaz na
rizika ohroZujici starsi pracovniky. Uvedené je konkrétnim prikladem k obavam
a neschopnosti starSich pracovniki vztahujicich se ke zménam v organizaci prace.
Starsi pracovnici nejsou schopni vyrovnat se s transformaci organizace prace, ktera
ma za nasledek opousténi jednoduchych funkciondlnich struktur.

Pomérné vysokd spokojenost u pracovnik(i mladsich 25 let je zptisobena tim, Ze:
~Jesté nevi, do ceho jdou.” Jak uz bylo zminéno, zaméstnanci pod 25 let nejsou jesté
vétSinou vazani na rodinu a casto jsou také radi, Ze néjakou praci sehnali. Z grafu je
zfejmé, Ze nasledujici vékova skupina, ve které maji lidé rodiny a ktefi jsou pomérné
vice financné zatiZeni, jiz takovou spokojenost nesdili. Zaroven je c¢eka jesteé dlouha
pracovni dradha. Hlavni oblasti s nejvétsim rozdilem, se kterymi jsou malo spokojeni
ana které nerezignovali, jak je tomu u starSich pracovnikd, jsou pracovni prosttedi,
osobni rozvoj a systém odménovani.

Vys$si spokojenost starSich pracovniki ve firmé se tedy da shrnout pod
konstatovani, Ze za ni stoji pfedevsim rezignace starSich pracovnikiim za mirného
pfispéni vyssiho platového ohodnoceni, nikoliv vSak prace s touto vékovou

skupinou, na drovni managementu.

7.5 Ohrozené funkce a jejich lokalizace

Funkce nejvhodnéjsi k aplikaci age managementu jsou pfedevsim takové, které
spliiuji hned nékolik kritérii zaroven. Za prvé se jedna o funkciohrozenou
nedostatkem kvalifikovanych pracovnikti jiz dnes, nebo v blizké budoucnosti,
s ohledem na pfedpoklddany demograficky vyvoj v kraji. Zadruhé jsou pracovnici

v dané funkci zastoupeni pfevazné starSimi zaméstnanci ve véku 50 a vice let. Zatteti
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se jednd o pozice, kjejich vykondvani je zapotfebi uréitych odbornych znalosti ¢i
Skoleni. Tuto funkci tedy zastdva zaméstnanec, ktery neni lehce zastupitelny a pro
organizaci je cenny iz hlediska zkuSenosti. K vysoké hodnoté pracovnika prispiva
podle personalniho tseku ivysoka koncentrace strojnich firem v Kraji Vysocina,
které zaméstnavaji podobné kvalifikované a dovednostmi vybavené zaméstnance.
Pro analyzu jsem za pfispéni vedouciho personalniho tseku vyclenil klicové
funkce pro chod podniku. Kli¢ové z hlediska procesu vyroby avySe zminénych
podminek. Ve firmé existuji podobné funkce, které jsou dale specifikovany podle
nejraznéjsich kritérii. Naprfiklad obrabéci kovi jsou rozcélenéni podle presného
zamérfeni na brusice, vrtafe a soustruzniky. JelikoZ budu lokalizovat funkce s vysSim
pomérnym zastoupenim star$ich pracovnikd, neni natolik rozvinuté ¢lenéni diilezité.
Obzvlasté u pozic, mezi kterymi je moZzno prechazet diky internimu Skoleni. Nékteré
z funkci s podobnou ndplni prace jsem sloucil pod jednu. Ve spole¢né skupiné se tak
ocitli napriklad logistici a dilensti planovaci, jiz zminovani brusici, soustruznici
a vrtari ve skupiné obrdbéc¢ kovi, nebo konstruktéfi, technologové anormovaci.
Druhym sitem prosli pouze funkce obsazené deseti a vice pracovniky. Funkce, které
jsou obsazeny malym poctem pracovniki, samoziejmé také vyZzaduji Fizeni
zohledniujici vék zaméstnancti, avSak cilem této prace je predevSim lokalizovat
funkce ohrozené nadhlymi odchody zaméstnanct spojené svékovou strukturou
zaméstnanci a ohroZzené nedostatkem kvalifikovanych pracovnikt v disledku
demografickych zmén. To jsou pravé pozice zastoupené pocetnou skupinou
pracovnikti, nebot je slozitéjsi nabrat 10 pracovnikii s pozadovanou kvalifikaci, nezli

jednoho.
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Graf 10: Vékova struktura u klicovych funkci
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Zdroj dat: (personalni tisek Motorpal a.s. 2011, vlastni grafické zpracovani)

Graf zndzornuje pomérné zastoupeni hlavnich vékovych skupin u vytipovanych
klicovych funkci. Nejvétsi zastoupeni pracovnikii starSich 50 let je na pozici mistr(,
kde je jejich procentuelni podil nejvétsi, konkrétné 42 procent. Co se tyce délnickych
pozic, je nejvétsi zastoupeni starSich pracovniku na pozici délnika tepelného
zpracovani kovii. V absolutnich cislech je to 14 délnik{i z 37, ktefi jsou starsi 50 let.
Firma je zaméfena na vyrobu a jeji podstatnou vétSinu zaméstnancti tvofi pracovnici
na délnickych pozicich. Z toho dvodu zaméfim svoji pozornost k funkci délnik
tepelného zpracovani kov.

Jak uZ jsem zminoval, pouze vysoké zastoupeni starSich pracovnikii neni
v kontextu této prace dostatecné k tomu, abychom na funkci aplikovali opatfeni age
managementu. Z hlediska podniku, ktery nema v této oblasti Zadné zkuSenosti je
vhodné pilotni opatfeni aplikovat na takové pracovniky, ktefi jsou pro firmu cenni.
Jedna se o pracovniky, ktefi pokud onemocni nebo odejdou do ditichodu, nejsou

lehce aokamzité nahraditelni, nybrz je potfeba na uvolnénou pozici vyskolit
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a zacvicit pracovnika nového. Délnici tepelného zpracovani kovii se do této skupiny
fadi z nékolika divod. Pro vykon prace na této pozici musi mit nékolik odbornych
Skoleni, musi mit dobrou fyzickou kondici, nebot zde manipuluji s tézkymi bfemeny
a musi znat velké mnozstvi technologickych postupti.

Kromé zdkonem predepsané zptisobilosti v bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci
a pozarni ochrané, musi byt pracovnici na téchto funkcich odborné vyskoleni
iv dalSich oblastech. Napfi¢ celym tusekem se jedna o odbornou zptisobilost
kvalitativniho minima aenvironmentu, pracovni zptlisobilost pfi pouzivani
chemickych latek a pfipravki, zptisobilost jefdbnickou avazaéskou a vsichni
pracovnici musi byt vySkoleni na specifické pozadavky pozice tepelného zpracovani
kovli. Vétsina je jesté Skolena ke zptsobilosti v obsluze plynovych zafizeni ak
manipulaci s plynovymi ldhvemi. Néktefi pracovnici, zde uz se jednd vzdy pouze
otfi az Ctyfi jedince, musi spliiovat ipracovni zpusobilost potfebnou k ¢innosti
rovnani plamenem, obsluhu vysokofrekvenéniho generatoru, prvni pomoci pfi trazu
a zpusobilost ¢lena pozarni hlidky.

Mistr na tomto useku potvrzuje, Ze se jedna o pozici, kterd vyzaduje notnou davku
schopnosti a Sikovnosti kazdého pracovnika a Ze ne kazdy zaméstnanec ktery tu byl,
ji zvladal bez problému. Podobné i vedouci persondlniho tiseku vidi tyto pracovniky
z hlediska chodu firmy jako cenné, zrucné a velice potfebné. Z vyse uvedenych
poznatktl se tedy jednd o pracovniky, kde je ze strany firmy zdjem, na jejich

dlouholetém setrvani ve funkci.

7.6 Starsi pracovnici na pozicich tepelného zpracovani kovd

Na tomto organiza¢nim tseku Zadna neuvédoméla aplikace age managementu
nalezena nebyla. To potvrzuje ivedouci useku, ktery uvedl, ze zadné rozdily
vzhledem k véku nedéld a to védi i pracovnici. ,, Kazdy musi délat svoji prdci, na véku
nezidlezi.” Prace je zde pomérné fyzicky ndrocna. Jelikoz pracovnici za sménu pfenosi
urcité bfemeno, musi byt télesné zdatni. , Problémy s fyzickou vydrzi maji casto i mladsi

nez jsme my.” Rikd jeden ze starSich pracovnikti. Nejsou zde stanoveny normy,
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nicméné stroje musi byt neustale v pIném provozu, nebot se zde provadi povrchové
upravy pro vSechny zavody spolecnosti. Podle mistra neni vék rozhodujicim
faktorem rozhodujicim o vykonu pracovnika. Tim je zpusob, jakym se jednotlivi
zaméstnanci stavi k praci. ,Sikovni a pilni jsou mezi starejma i mladejma stejné tak, jako ti,
kterym priace moc nevoni.” Néhrada dobrého kalice trva léta. , Vyucené kalice jsem za
Zivot potkal dva.” Shrnuje situaci mistr. Na pozici v podstatné vétsiné pripadii
nastoupi zameéstnanci bez potfebnych zkusenosti. Dodava také, Ze potfebné znalosti
je na dilné musi naucit, pfestoze nejsou ucitelé.

Prace je naro¢na ina psychiku jedince. Prace, kterou zaméstnanci na vyrobcich
provadéji, stoji téméf na konci vyrobniho procesu. Jejich pfipadné chyby mohou
znehodnotit cely vyrobek. Zaméstnanci si samoziejmé uvédomuji zodpovédnost
prace, nékdy vsak v dtsledku toho pocituji tlak.

Podle slov mistra je u starSich pracovnikti také ziejma vétsi nechut ke zméndm na
pracovisti. Soucastné se s nimi i hiife vyrovnavaji nez jejich mladsi kolegové. , Starsi
zameéstnanci se drzi osvédcenych zpiisobil. Pro¢ bych to mél ménit, kdyz to takhle funguje.”
U téchto pracovniki se také pry vice vyskytuje mensi potteba fesit vzniklé problémy
pfed koncem smény. Pracovnici si casto splni ,to svoje” avzniklé problémy
prenechaji sméné dalsi. Ta je pak omezena jejich feSenim vice, nebot nevi, kde ajak
vznikly. Na viné je $patnd komunikace, se kterou souvisi i dal$i negativni jev, kdy
zaméstnanci nemaji potfebu délit se o zkuSenosti nabyté pfi dlouholeté praxi,
pfipadné vlastni ,zlepSovaky,” které ulehcuji praci. Na zlepSeni tohoto stavu je od
vedeni pry maly zdjem. Neexistuje zde Zadny program podporujici angaZovanost
pracovnik.

Nejvétsi potize jsou podle mistra v provozu dilny zptisobeny rtiznymi skolenimi
a lékarskymi prohlidkami. Téch se vzdy tcastni ¢ast zaméstnancti ze smény, kde se
pak potykaji s nedostatkem pracovniki. Pomohlo by pry opatfeni, které umozni
zavfit dilnu na dva dny v roce, kdy se provedou vSechny pottebné skoleni a lékarské

prohlidky.
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7.6.1 Omezeni zpUsobena starnutim

Na dilné se hygienické podminky pohybuji pod stanovenymi limitnimi hranicemi,
presto vSak pracovnici vnimaji zhorSeny stav pracovniho prostfedi. StarSim
pracovnikiim vadi nejvice hluk, prach a vysoké teploty, ke kterym pece prispivaji
predevsim v letnich mésicich. ,Cim je clovék starsi, tim to hiii sndsi.” Nastup fyzické
i psychické tnavy, ktery pfichazi v priitbéhu smény o poznani dfive, nez v mladsich
letech, je tak v letnich mésiccich jesté rychlejsi. Hluk a prasnost plisobi postupem
¢asu na psychiku jedince daleko intenzivnéji.

Podle starSich pracovnikil jsou omezeni s postupnym starnutim znat. , Bude mi
Sedesdt a posledni tii roky je to kazdym rokem rapidné horsi.” Dvandctihodinové smény
jsou zde rozepsany systémem kratky — dlouhy tyden. V tydnu s vétsim poctem smeén
se spostupem veéku daleko hufe stdva do prace, coz souvisi s regeneraci
a v dusledku cehoz je imotivace ¢im dal mensi. Ilmarinen (Ilmarinen 2005:
172)uvadi, Ze je zregenerovani s postupujicim vékem ¢im dal duilezitéjsi. Starsi
pracovnici jsou pfi spliiovani pracovnich tikolii stéle blize maximalni hranici svého
vykonu. Regeneraci nelze v ¢ase oddalovat, bez budoucich nasledki. Nartstajici
zatéz, bez dostatecné regenerace je kriticky jev. Ackoliv se pracovnici vyjadiuji, Ze
jim takovyto rozpis smén vyhovuje, néktefi pry maji s postupem véku po nékolika
sménach v kratsim rozestupu problémy se spankem. Priblizovani se maximdlni
hranici svého vykonu demonstruje i postupné opousténi sportovnich aktivit. Jeden
z pracovnikt uvadi: , Ted" uz tolik nesportuju, nemdm na to po prdci dost sil.” Dalsi se
snaZzi alespon jednu tydné plavat. , Staci mi neceld hodina a citim se daleko lip, vZidycky si
tam odpoc¢nu.” Placené plavani dfiv patfilo mezi firemni benefity, které zaméstnanci
mohli ¢erpat. Dnes uz tomu tak neni, na podobné aktivity nezbyvaji penize. Néktefi
zaméstnanci pokracuji v plavani i pfesto, Ze to neni zadarmo, nebof jsou si védomi
pozitivnich ucinkt plavani na jejich regeneraci a naslednou vykonnost.

Z rozhovorti také vyplynulo, ze nartstajici obtize pfi vykondvani naplné prace,
které se vyskytuji s pfibyvajicim vékem stale castéji, stoji za ttvahami nékterych

pracovniki o predcéasném odchodu do diichodu. To je alarmujici zjisténi pro provoz
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svysokym podilem starSich pracovniki. Odchody zaméstnanci v kratkych

intervalech mtZou provoz tseku narusit.

7-6.2 Navrhy opatreni

Je mnoho moZnosti jak dat star§im zameéstnanciim najevo, Ze si firma vazi jejich
dlouholetého setrvani ve firmé a zaroven je i motivovat k tomu, aby ve funkci ziistali
a nejlépe bez funkénich omezeni, které jsou spojeny se starnutim. Navrhy opatieni
jsem rozdélil do tfi skupin podle zaméfeni. V prvni skupiné jsou opatfeni spojené
s regeneraci a kondici zaméstnancti, ve druhé opatfeni vedouci k vyuziti zkuSenosti
starSich pracovnikii ave tfeti opatfeni zlepSujici informovanost a povédomi
o zdravém Zivotnim stylu.

Opatreni pfimo podporujici kondici a regeneraci zaméstnancd

V pojeti age managementu je kladen velky ddraz na udrZeni funkéni schopnosti,
ke které dopomahd pravé regenerace. ,Regenerace zabezpecuje, Ze mohou
pracovnici pokracovat v pracovnim zivoté audrzovat si svoje zdravi a pohodli”
(Ilmarinen 2005: 172). Cilem zvySovani funkéni kapacity neni zvysovani pracovniho
vykonu, nybrz se zvysSuje za ucelem pfedchdzeni pretizeni asnim spojenych
onemocnéni. Regenerace se da zajistit odpocinkem po skonceni smény, dilezitou roli
hraje také spanek. V priibéhu smény pracovnimi pfestdvkami. Na ti¢inné regeneraci
se podileji i aerobni cvi¢eni nebo plavani. V neposledni fadé se na regeneraci podili

i dovolena.

Délka dovolené podle véku

Jednim znavrhovanych opatfeni je délka dovolené podle véku. Na starsi
pracovniky ptisobi motivacné a mtze omezit pfedcasné odchdzeni do dichodu.
Zohlednuje také ubytek pracovniho vykonu s postupem véku adava starSim
pracovnikiim moznost vice si odpocinout. Opatfeni zahrnuje pravidla, kdy
pracovnik starsi 55 let ma kazdé dva roky narok na den placené dovolené navic.
Zaroven musi spliovat podminku pétileté praxe na dané pozici. Jednd se tak

o pracovniky s vysokymi zkuSenostmi. Je moZzné zvolit napfiklad nésledujici schéma:
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Tabulka 5: Bonusové dny dovolené v zavislosti na véku

Vék | Bonusovych dnl dovolené

55

57

59

61

VW IN|E

63

Pokud pracovnik nesplnuje podminku o délce pracovni praxe v dané pozici, je mu
uznan ndrok na bonusové dny dovolené az po splnéni této podminky. Pfikladem je
pracovnik, ktery na pozici nastoupi v 53 letech. Podminku o délce praxe splni
v 58 letech. Nasledujici rok bude mit narok na 2 bonusové dny dovolené aod

dovrseni 59 let jiz podle vyse uvedeného schématu.

Podpora kondicniho tréninku, podpora rehabilitace

V zavislosti na finanénich moZnostech firmy je vhodné podpofit a aktivity svych
zaméstnancti, které vedou ke zlepSeni jejich kondice. Napriklad podilet se dvaceti
procenty na ndkladech zaméstnance pfi koupi permanentky v zafizenich, které tyto
aktivity poskytuji. Permanentka musi byt vyddna na jméno, aby se zabranilo
zneuzivani. Mozné aktivity, které se nabizeji, jsou: Plavani, rizné aerobni cviceni,
sauna, masaze, nebo rehabilitace. Takové zvyhodnéni mtize byt pro nékteré
zaméstnance impulzem ktomu, aby zacali nékterou z téchto aktivit pravidelné
navstévovat. Je samoziejmé, Ze navrhované feSeni pfiméje k aktivité pouze nékteré
zaméstnance. Nicméné opatfeni, které zmirni funkéni omezeni spojeného se
starnutim i u malého poctu zaméstnancti se ve vysledku projevi. Klesne naptiklad
celkovy pocet absenci zptisobenych onemocnénim. Vynalozené finan¢ni prostfedky
v této oblasti jsou tak investici se zaru¢enou navratnosti. Opatfeni je vhodné doplnit

o Sifeni informacéniho materidlu z oblasti zdravého zivotniho stylu.

Prestavky v pracovni dobé
V této oblasti jsou moZnosti zmén znacné omezené vzhledem k pozadavku
nepretrzitého provozu peci. Po skonceni procesu povrchové upravy je nutno pec

vyprazdnit a znovu naplnit. Zaroven je zde castecné splnén pozadavek vyuzivani
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prestavek podle potieby, nebot fyzicky ndro¢né pasaze prace se stfidaji s témi méné
naro¢nymi. V téch je pak moznost si odpocinout.
Ergonomie prace a opatreni zlepSujici bezpe¢nost zaméstnanci

Pro navrhnuti opatfeni v oblasti ergonomie prace délnik(i tepelného zpracovani
kov1, je zapotiebi podrobnéjsiho zkoumani naplné prace a procesti pfi probihajicich
pfi vykonu prace. Ergonomickd opatfeni je ale mozné navrhnout na funkce, pri
jejichz vykonu pracovnik sedi. Ergonomicky tvarované Zidle z velké céasti eliminuji
vyskyt skoliozy. Na tseku tepelného zpracovani kovti je toto opatfeni aplikovatelné
pouze u pozic mistri. Nad rdmec této prace pak u vétSiny TH pracovniki
a managementu.

Opatieni k zajisténi bezpecnosti prace jsou na dilné zavadény kontinualné.
Z poslednich jsou to napfiklad kevlarové rukavice. Které oproti koZenym lépe
odolavaji vysokym teplotam. Ddle jsou k dispozici Spunty do usi omezujici negativni
pusobeni zvuku, nebo pomticky slouzici k ochrané zraku. Zde jsou nedostatky spis
zplisobeny chovanim pracovnik®i, ktefi ochranné prostiedky casto nepouZivaji.
Céstecné zlepseni miize p¥inést vyssi informovanost rozpracovana dale, nebo gkoleni

na prislusné téma.

Opatreni k vyuziti potencialu zkusenych zaméstnancd
Komunikace a angazovanost

Podpora komunikace je klicova z hlediska Sifeni znalosti. Je vhodné podpoftit
angazovanost pracovniki at uz financné, nebo jinymi zptisoby. Dat najevo, zZe je
zadjem o navrhy na zlepSeni z hlav samotnych zaméstnancti. K tomu tcelu je mozné
poskytnout mistrovi na dilné pravomoci a prostfedky k ocenéni zaméstnancti, ktefi
se podileji na fungovani tseku nad ramec svych povinnosti. Tim mtize byt napriklad
pomahdani nezkuSenym pracovniktim, nebo pravé navrh zlepsujiciho opatfeni.
Mentoring

SpiSe nez vytvoreni funkce mentora na pracovisti se jedna o viceucelového

pracovnika. Ten by zajisStoval nejen zaucovani zaméstnancti bez praxe, zaroven by
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vyplnoval v pfipadé potieby absence zptlisobené onemocnénim, Skolenim, nebo
vybiranim dovolené a to jak klasické, tak bonusové u starsich pracovnikii. Pracovnik
na této funkci je rekrutovan zfad Sikovnych starSich zaméstnancii. Opatreni
dopomtize vyuzit jejich znalosti a zkuSenosti a zaroven se sniZzi pomeér odvedené
fyzické prace.
Opatfreni zlepsujici informovanost

Celkové zlepSeni informovanosti zaméstnancti zvySuje jejich motivaci a ochotu
podilet se na plnéni cild. Zhlediska age managementu je potfeba podporit
predevsim informovanost o zdravém Zivotnim stylu pfipadné aktivhim starnuti.
Svétova zdravotnicka organizace zavedla termin aktivniho starnuti koncem 90. let
minulého stoleti. Naplfovani jeho vyznamu ma dopomoci lidem rozvijet jejich
potencidl v oblasti fyzické, duSevni isocidlni. ,Jednd se o zvySovani pfileZitosti ke
zdravi, participaci a ochrané tak, aby byla podpofena kvalita Zivota v priibéhu
starnuti. [...] Zdmérem aktivniho starnuti je prodlouzit nadéji na aktivni zdravy Zivot
ajeho kvalitu pro vSechny lidi. Koncept aktivniho starnuti pfedpoklddd mimo jiné
izvySeni ucasti seniorti na formdlnim trhu prace” [Bockovd, Hastrmanova,

Havrdova 2011: 81].

Informacni material podporujici zdravi zivotni styl

Aby byl omezen nastup negativnich projevti starnuti, nestaci se zaméfit pouze na
zlepSovani podminek pfi vykonu prace. Firma by méla mit zdjem na vylepseni
zivotniho stylu svych zameéstnanct i vné pracovni doby. Pro tento ucel navrhuji
zfidit informacéni misto v podobé nasténky, kde budou mit zaméstnanci moznost
rozsifit si své znalosti v této oblasti. Pro vzbuzeni zdjmu je vhodna i varianta, kdy je
informacni material distribuovan mezi zaméstnance jako souc¢ast odmeény. Napriklad
publikaci zabyvajici se tématem obdrzi kazdy zaméstnanec, ktery neabsentoval po
dobu 3 mésicti. Dovolena se nezapocitava jako absence. Tato varianta podpofi zajem
o publikace, nebot neni pfistupnd vSem. Tim, Ze se dostane pfimo do rukou

zaméstnancti, zvysuje pravdépodobnost jejich obeznamenti se s publikaci. Informacni
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nasténky jsou sice dostupné vsem, ale to je casto divod, proc o né nebyva ze strany
zameéstnancli zdjem. Dals$i moZnosti je uspofadat dobrovolnou pfednasku na toto

téma.

7.7 Zasady pro fizeni zaméstnanci pro personalisty podle zasad
vékové rozmanitosti.

V organizaci miizeme v zasadé clenit fizeni zaméstnancti podle zasad vékové
rozmanitosti na dvé oblasti. Prvni je oblast, ktera pojima zdsahy spojené s age
managementem dovnitf organizace, tedy aplikované na stavajici zaméstnance
adruhou oblasti je ta, kterda vsobé zahrnuje vékové neutralni jednani firmy
k vnéjsimu okoli. Sem spadd mimo jiné napriklad vékové nediskriminujici inzerce.
Celkové se vSak zdsady age managementu podle autorek studie 50 + aktivné
(Bockova, Hastrmanovd, Havrdova 2011: 24 — 25), daji shrnout do nasledujiciho
zavérecného souboru opatfeni, slouZictho pfedevSim personalistim. Opatfeni
vztahuji pfimo na tusek tepelného zpracovani kovti, nebo celou firmu.
= Vytvaret kolektiv pracovnikii s ohledem na vékovou rozmanitost, muze se tak
zabranit ndhlym odchodim svych zaméstnancti v diichodovém véku ¢ na
rodi¢ovskou dovolenou. Vzhledem k absenci Zen na analyzovaném tseku,
zde rodicovska dovolena hraje pouze omezenou roli v pfipadé rodi¢ovskych
dovolenych otcti. Vékové rozloZeni je vSak z pohledu age managementu
kritické a je tedy nutno zaméfit se na nabor zaméstnancti z fad mladsich lidi.

* Vyhnout se znevyhodnéni vSech vékovych kategorii. Zajistit aby metody
personalisti nebyli vékové diskriminujici (ndbor, Skoleni, bezpecnost
i zdravi). Zdtraziovat, ze vék neni bariéra. Uvedend opatieni se castéji
vztahuji ke star$im zaméstnanciim, nicméné tento stav nesmi vést
k pfesvédceni ostatnich, Ze jsou znevyhodrniovani. Mohlo by tak dojit
k negativni atmosféfe na pracovisti.

» Zjistovat divody odchodt pracovnikii a to nejen pfi podani vypovédi, ale

zjistovat jejich spokojenost pribézné. Da se tak zabranit fadé negativnich jevd,
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jako napriklad Sikané na pracovisti. Toto kritérium, da se fict, firma splnuje.
Pravidelné vyhodnocuje spokojenost zaméstnanci. Zhlediska age
managementu je vSak nutné tyto vysledky zkoumat z pohledu raznych
vékovych skupin.

Podporovat zdravi svych zaméstnanct(i. Prevence se casto vrati. Je tedy tfeba
posilat zaméstnance na preventivni prohlidky. I zde se jednd o opatfeni
vztahujici se ke vSem zaméstnancim. Na useku, kde je pocet mladsich
pracovnikti nizky je o to vétSi potieba zajistit jejich prevenci k pfipadnym
absencim.

Pravidelné zhodnocovat se svymi zaméstnanci zdravotni rizika prace. Pozdni
feSeni rizik prace miiZze mit nevratné dusledky a miize vést ke zvySovani
poctu invalidnich dtichodt. Podobné jako u predchoziho bodu je vhodné na
celo-firemni drovni dat zaméstnancim moznost navrhovat ergonomické
opatfeni usnadnujici jejich praci. Jejich aplikace opét podporuje zdravi
zaméstnancti. U starSich pracovnikti je pak nezbytné zajistit dobré pracovni
prostiedi. Vénovat se ndplni prace a zlepsovat technické feseni, které umozni
zmirnit fyzicky ndro¢nou, nebo monoténni praci.

Flexibilné prizptisobit délku a obsah prace vlastnimu rytmu pracovnikii. Na
pozicich a tusecich, kde doba vykonu prdce neni omezena sménami ¢i
navaznosti dalSich operaci je vhodné umoznit zaméstnanctim rozlozit si praci
podle uvazeni, pfipadné prodlouzit si pracovni pfestavku. Podminkou je vSak
dokonceni své denni prace. Opatfeni vyuZiji pravé ti zaméstnanci, ktefi delsi
odpocinek kvuli tnavé potfebuji. Ostatni si dobu strdvenou v praci
pravdépodobné prodluzovat nebudou.

Nepredpokladat, ze né&jaka prace je priliS vysilujici pro starSiho pracovnika,
své hodnoceni je potfeba zalozit na rozhodnuti pracovnika a ostatnich
faktorech, ne pouze na véku. Takové opatfeni dopomiize k vyssi seberealizaci

pracovnikti ndsledné i zvysi spokojenost.
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* Pfi hleddni nového zaméstnance neuvadét vékové parametry, pokud to neni
nutné pro vykon pozice. Neni nutné dodavat fraze typu ,mlady a dynamicky
kolektiv.” Nakonec jde totiZ o dovednosti zaméstnance, ne vék. Ze zjisténi
obsaZenych v této prdci, je zfejmé, Ze na pozici délnika tepelného zpracovani
kovti vék neni vék rozhodujicim faktorem vypovidajicim o schopnostech
pracovnika.

* Rozmyslet se, zda nabizend pozice opravdu vyZaduje znalosti anglictiny, i
pocitatovou gramotnost. Tyto kompetence, které velkd cast starSich
pracovniki neovlada, byvaji v inzeratech casto uvedeny, ackoliv pro vykon
pozice nejsou zcela potfeba. Opatfeni se tyka spiSe pozic, které stali mimo
zdjem této prace, tedy technickohospodarskych pracovniki. Nicméné i
neékteré vyzadované znalosti k vykonu analyzované pozice mohou byt

k jejimu vykonu nepotfebné.

Aplikace vsech navrhovanych doporuceni a zdsad na drovni celé organizace
soucastné neni zcela moznd. Firma by méla nejprve aplikovat opatfeni, ke kterym ma
potfebné prosttedky v postupnych krocich. Soucastné pak dodrzovat zasady fizeni

zaméstnanctli podle vékové rozmanitosti pfedevsim na personalni trovni.
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Zaver

PfestoZe se zacinaji potvrzovat nékteré z progndz demografického vyvoje, je
v Ceské republice age management stile pomérné nezndmym pojmem a to jak ve své
teoretické, tak iv praktické podobé. S pfihlédnutim na soucastny vyvoj vsSak
muzeme avizovat budouci nepostradatelnost uplatiiovani zasad fizeni z této oblasti.
Organizace, které se rozhodnou ignorovat zmény na trhu prace zptisobené starnutim
populace se globalizovaném prostiedi vystavuji riziku ztraty konkurenceschopnosti.

Podobné i ve Firmé Motorpal a.s. miiZeme nalézt organizacni tiseky, ve kterych je
zfejma disproporce zaméstnancti z hlediska véku. Ta je zplsobena vysokym
zastoupeni starSich pracovniki. Provoz useku je tak ohrozen absencemi, jejichz
pfi¢inou jsou nemoci projevujici se castéji s postupujicim vékem, ale irizikem
nahlych odchodi do diichodu.

Vyhody aplikace opatfeni z oblasti age managementu jsou potvrzovany réiznymi
studiemi a pole moznych nastrojii je nesmirné Siroké. Navrzena opatfeni ukazuji, Ze
feSeni nemusi byt pro firmu nepfiméfenym finanénim zatizenim. Nékterd z opatfeni
jsou proveditelnd bez vysokého organiza¢niho usili a finan¢nich ndrokt. Aplikace
téchto opatfeni anaslednd pfeména firmy na organizaci respektujici rozdily
zplisobené vékem pak bude pozitivné plisobit nejen na vykon, motivaci
a spokojenost zameéstnanct, ale také na celkové snizovani naklad{i a zvySovani zisku.
Dostavi se izlepSeni image firmy a v neposledni fadé pfispéje timto pocéindnim ke

zkvalitnéni Zivota celé spolecnosti.
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Prilohy

¢. 1: Ddchodovy vék dle zakona o ddchodovém pojisténi

Rok
narozeni | Dlchodovy vék ¢ini u
muzl Zen s poctem vychovanych déti

0 1 2 3-4 5avice
1936 60r+2m 57r 56r 55r 54r 53r
1937 60r+4m 57r 56r 55r 54r 53r
1938 60r+6m 57r 56r 55r 54r 53r
1939 60r+8m | 57r+4m 56r 55r 54r 53r
1940 60r+10m | 57r+8m | 56r+4m 55r 54r 53r
1941 61r 58r 56r+8m | 55r+4m 54r 53r
1942 61r+2m | 58r+4m 57r 55r+8m 54r+4m 53r
1943 61r+4m | 58r+8m | 57r+4m 56r 54r+8m | 53r+4m
1944 61r+6m 59r 57r+8m | 56r+4m 55r 53r+8m
1945 61r+8m | 59r+4m 58r 56r+8m 55r+4m 54r
1946 61r+10m | 59r+8m | 58r+4m 57r 55r+8m | 54r+4m
1947 62r 60r 58r+8m | 57r+4m 56r 54r+8m
1948 62r+2m | 60r+4m 59r 57r+8m 56r+4m 55r
1949 62r+4m | 60r+8m | 59r+4m | 58r 56r+8m | 55r+4m
1950 62r+6m 61r 59r+8m | 58r+4m 57r 55r+8m
1951 62r+8m | 61r+4m | 60r 58r+8m | 57r+4m 56r
1952 62r+10m | 61r+8m | 60r+4m | 59r 57r+8m | 56r+4m
1953 63r 62r 60r+8m | 59r+4m 58r 56r+8m
1954 63r+2m | 62r+4m | 61r 59r+8m 58r+4m | 57r
1955 63r+4m | 62r+8m | 61r+4m | 60r 58r+8m | 57r+4m
1956 63r+6bm | 63r+2m | 61r+8m | 60r+4m 59r 57r+8m
1957 63r+8m | 63r+8m | 62r+2m | 60r+8m | 59r+4m | 58r
1958 63r+10m | 63r+10m | 62r+8m | 61r+2m 59r+8m | 58r+4m
1959 64r 64r 63r+2m | 61r+8m 60r+2m | 58r+8m
1960 64r+2m | 64r+2m | 63r+8m | 62r+2m 60r+8m | 59r+2m
1961 64r+dm | 64r+4m | 64r+2m | 62r+8m 61r+2m | 59r+8m
1962 64r+ém | 64r+6m | 64r+6bm | 63r+2m 61r+8m | 60r+2m
1963 64r+8m | 64r+8m | 64r+8m | 63r+8m 62r+2m | 60r+8m
1964 64r+10m | 64r+10m | 64r+10m | 64r+2m 62r+8m | 61r+2m
1965 65r 65r 65r 64r+8m 63+2mr | 61r+8m
1966 65r+2m | 65r+2m | 65r+2m | 65r+2m 63r+8m | 62r+2m
1967 65r+4m | 65r+4m | 65r+4m | 65r+4m | 64r+2m | 62r+8m
1968 65r+6bm | 65r+6m | 65r+6m | 65r+6m | 64r+8m | 63r+2m
1969 65r+8m | 65r+8m | 65r+8m | 65r+8m 65r+2m | 63r+8m
1970 65r+10m | 65r+10m | 65r+10m | 65r+10m | 65r+8m | 64r+2m
1971 66r 66r 66r 66r 66r 64r+8m
1972 66r+2m | 66r+2m | 66r+2m | 66r+2m 66r+2m | 65r+2m
1973 66r+dm | 66r+4m | 66r+4m | 66r+4m 66r+dm | 65r+8m
1974 66r+bm | 66r+6m | 66r+bm | 66r+6m 66r+bm | 66r+2m
1975 66r+8m | 66r+8m | 66r+8m | 66r+8m 66r+8m | 66r+8m
1976 66r+10m | 66r+10m | 66r+10m | 66r+10m | 66r+10m | 66r+10m
1977 67r 67r 67r 67r 67r 67r

77



U rocnikti narozenych po roce 1977 se diichodovy vék stanovi tak, ze se k véku 67
let pricte takovy pocet kalendafnich mésicti, ktery odpovida dvojnasobku rozdilu
mezi rokem narozeni pojisténce a rokem 1977.

Dtichodovy vék podle § 32 zdkonu o diichodovém pojisténi je u pojisténchi
narozenych pfed rokem 1936 beze zmény. Dtichodovy vék u muzi €ini 60 let, u Zen
plati nasledujici schéma:

= 53 let, pokud vychovaly alespon 5 déti

» 54 let, pokud vychovaly alespon 3 nebo 4 déti
= 55]et, pokud vychovaly alespon 2 déti

= 56 let, pokud vychovaly alespon 1 dité

= 57let

Zdroj: Ceska sprava socidlniho zabezpeceni
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