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Specifika personalnihorizeni zanéstnanai ve w&kové

kategorii nad 55 let

SOUHRN

Tato bakalfska prace se zabyva problematikou specifik persdmaliizeni
zanestnand ve wkové kategorii nad 55 let. Jeji prvédst je zar‘ena na studium a
zhodnoceni literatury zatifené nafizeni lidskych zdrdj a na pozici starSich

zanestnand na trhu prace.

DalSi ¢ast je ¥novana starnuti pracovni sily, spedifik vykonnosti starSich
zamestnand, jejich za&lenovani na trhu prace a pozadawk zangstnavatel na tuto
vékovou kategorii. Je zde zachycena problematika amdrza zapojeni starSich
zanestnand@ na trhu prace a snaha o zvySovani jejich pracaktivity do doby
odchodu do dchodu.

V zawru jsem se pokusil navrhnout viastni konggpeSeni k udrZzeni pracovni
aktivity starSich osob, k vyuziti jejich odbornyahzivotnich zkuSenosti a k podpo

zanestnatelnosti tétoéasti populace.

Kli éova slova: persondlnitizeni, specifikatizeni, lidské zdroje, demograficky vyvoj,
vék, zangstnanost, nezagatnanost, pracovni sila, trh prace, atadi, zkuSenost



Specification in personnel management of employeés the

age category over 55 years.

SUMMARY

This bachelor work deals with the issue of speatfons for personnel
management of staff for the age category over Bsydts first part is focused on the
research and evaluation of the literature focusethe management of human resources

and on the position of older employees in the |almoarket.

The next part is devoted to aging of labour fosgpecification of performance of
older employees, their integration into the labmarket and requirements of employers
for this age category. It discusses the issue ahtaiaing and involving the older
employees in the labour market and the attemptd@ease their economic activity up to

the period of retirement.

In conclusion, | have tried to suggest my own emtof solution for maintaining
the labour activity of older people, for exploititigeir skilled and life-time experience

and for supporting employment for this part of plagion.

Key words: personnel management, specification of managenmemhan resources,
demographic development, age, employment, unemmaymlabour force, labour

market, education, experience.
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1. Uvod

.V podniku ftetiho tisicileti se stava rfednttem zaslouzeného zajmu
zanestnanec jako zdroj konkure&mi sily. Evropské pite ekonomické dynamiky jsou
dnes fi: vice investic do siti a znalosti, posileni komceschopnosti a vysSi
zanestnanosti. Ekonomika globalni Evropy chce dosahneysiSi vykonnosti, ale
neubrat na socialni soudrznosti. Jasm prohlasila v z&rech lisabonského summitu
Evropské rady naje roku 2000.*

Za poslednich dkolik let se vyrazt zmenila struktura obyvatelstv&eské
republiky. Podstathse snizil podil mladych lidi a naopak vzrostlotaapeni obyvatel
ve wku 40 a vice let. Do budoucna to znamena, Ze pracilu bude tviit stale &tsi
podil starSich pracovnik tzn. osob ve &ku 50 a vice let. Situaci navicéztje
i budouci nadale néjznivy demograficky vyvoj. Redpoklada se, Ze do roku 2050
vzroste pimérny wk evropské populace na 49 let a kazdgtit Evropan bude
v dichodu. Zvysit miru zagstnanosti osob v tétoékové kategorii a podi jejich
integraci do trhu prace je cilem nejafeské republiky, ale i vSech zemi EU.
Z mezinarodniho srovnani (v ramci EU) vSak vyplyx&@,problém neni formulovan jen
demografickym vyvojendi spol&enskymi zvyky nebo narodni kulturou, ale do&ra
miry i regulaci pracovniho trhu, chovanim 2zatnavatai a statni politikou
zamestnanosti. Demografické zmy predstavuji pro zawstnavatele velky problém.
Znamena to, Ze zamstnavatelé se budou muset vyrovnat s naroky vamikly
v souvislosti se starnutim pracovni silyigrnpout opateni, aby dokazali ziskat, udrzet
si a aktivie zapojit schopné a nadané pracovniky. To v3ak prbude naréné nejen
organiza&né, ale bude to znamenat i navySeni personalnicradéklak bude fibyvat
starSich zagstnand, budou se muset jejich problémy zabyvat i poliicilada. Pro Iéta
2008 — 2012 pjala vlada Narodni progranm¥ipravy na starnuti na obdobi let 2008 az
2012 (Kvalita Zivota ve st§? ktery je podle Ministerstva prace a sociéalnicitiv
nosnym dokumentem, jenZ ma mit vliiv na kvalitu Nei stdi, aby lidé byli schopni

1 STYBLO, J.Personalni management jako nastr&eni zran. 1. vydani. Praha: Nakladatelstvi VOX,
2004. str. 1.

2 MPSV [online]. 2011, [cit. 2010-12-09]. Narodriogram pipravy na starnuti na obdobi let 2008 a?
2012 (Kvalita zivota ve st§. Dostupné z WWW: <http://www.mpsv.cz/cs/5045>.



a ochotni aAstat déle v zagstnani a aby existovala dostaté nabidka volnych mist pro
starSi pracovniky. Jako aktudlni se tedy jevi msttwyrazié zvysit pracovni aktivitu
starSich osob, ovSem v ranteSeni std jako komplexniho problému. Prosté zvySeni
duchodoveého #ku bez pipravy vhodnych pracovnichéifezitosti a bez dalSich zm,
zejména v kvalifikaci lidi, to ale neigSi. Mohlo by to jenifinést zvySeni neuplatné
nabidky pracovnich sil a tim i dalSi nezetmanost.

Starsi lidé maji pravo byt hodnoceni jako jednailiva zaklad svych schopnosti
a poteb bez ohledu na 8yvvek, pohlavi, barvu pletti jiné charakteristiky. Starsi lidé
a jejich znalosti a zkuSenosti byélinstat v centru zrn realizovanych v kontextu
starnuti populace. Jegeba, aby zasstnavatelé, maji-li zajem o udrzeni a aktivni
zapojeni starSich zastnand, brali v potaz jejich individuélni preference, rvace,
Zivotni styl a jejich povinnosti v osobnim Zi¥pjako je nap. p&e oc¢lena rodiny, atd.
PIréni téchto skuténosti bude klast na zastnavatele nemalé naroky a bude od nich
vyZzadovat tvéivy pristup i k odmdnovani zamistnand, jeZz nebude nespravedlivy

k zadné wkové skupis. 3

% Hrexpert.cz [online]. 2010, [cit. 2010-09-29]. Erc, J. Zarstnanost osobipddichodového a
dtichodového ¥ku. Dostupné z WWW: <http://www.hrexpert.cz/medae
rm2content/documents/c5/a435/f23/zamestnanost psatduchodoveho-veku.doc>.
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2. Cil prace

Jednim z vyznamnych hospdsi&ych problénm sowasné doby vSech vysgch
zemi je starnuti populace a s tim souvisi i probk#a specifik personalnihtizeni
zantstnan@ ve wkové kategorii nad 55 let. Budéeba, aby si za#stnavatelé do
budoucna vytvili specialni strategii, jak udrzet starSi zstmance ve firg jak jim
vytvaret podminky k prodlouZeni jejich pracovni aktivity jak s nimi pracovat.
Vzhledem k negativnim, ale i pozitivnim spediiilk této ¥kové kategorie je ze strany
zantstnavateletreba i specifickéhoifstupu k této problematice. Primarnim cilem mé
bakal&ské prace je navrhnout, na zaklampirického Sééni a zpracovani pozndtlz
literatury, vlastni koncemi ifeSeni ke zvySeni zastnatelnosti osob ve ékové
kategorii nad 55 let, coz bude mit pozitivni dopad sniZeni podilu jejich
nezandstnanosti a zachovani jejich pracovni aktivitiajit zpisob, jak vyuZit jejich
Zivotni a profesni zkuSenosti, jakymtgpbem nadale rozvijet jejich potencial, jak
zachovat jejich konkurenceschopnost na trhu préd&vrh feSeni jsem inovoval
v ndvaznosti na dosavadni zkuSenosti v této otdasiiohatil o komponenty, které maji
vliv na tuto socialni skupinu. Zarem prace je také podat souhrnny pohled na tuto
problematiku. Cilovou skupinou jsou lidé veékevé kategorii 55 let a vice, dosahujici
riznych stugii vzaélani. Ti, ktei pracuji, ale i ti, kt§ jsou nezarstnani a praci
hledaji. Problematiky persondlnili@eni zamistnand starsiho ¥ku se dotyka odborna
literatura ceskych i zahrakdnich autoé vénovanaiizeni lidskych zdraj, personalni
politice, vzdtlavani a rozvoji této skupiny pracoviik organizacich. AvSak staletgi
pozornost je tomuto tématuénovana na strankach tisku, v odborny&msopisech
a dalSich médiich. Pozornost je vyvolana starnpidpulace a tim i starnutim pracovni
sily, obavou z nezatstnanosti osob stars¢kové kategorie.

Prace se soustdi na pozitivni i negativni specifika starSi pradosily a na
specifika personalnihiizeni ¥kové kategorie za#stnand nad 55 let. Zawfuje se na
hledani moznosti @é o tyto zamistnance ze strany z&sinavatele i celé spaleosti.

V zawru je navrzeno vlastni konaag feSeni této problematiky.

4 Viz str.¢. 40
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3. Metodika

Projekt byl zpracovan na zakkadtudia odborné literatury z oblasti personalistiky
a sociologie, inform&ich systém dostupnych na internetovych vyhledéich a

studiemé¢lanki vénovanych této tématice v odbornyi&@msopisech i dennim tisku.

Schémaé. 1: Metodika ke zpracovani tématu“Specifika persoalniho Fizeni

zaméstnanai ve wkové kategorii nad 55 let"

1.
Problematika a divod zpracovani tématu.

Zdroj: Vlastni navrh.

V Uvodu prace je popsana problematikaieod zpracovani tématu. Po seznameni
se s tématem, studiu odborné literatury a ostatiifdrmainich zdrofi bylo v dalSi
casti provedeno hodnoceni teoretického pohledu ablgmatiku a provedena analyza
dostupnych materiadl Pozornost byla &hovana problematice zastnavani afizeni
starSich osob obe&na dale pozitivnim a negativnim spedifik této skupiny
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zanestnand. Vzhledem k aktualnosti problematiky jsem nachazdbstatek
informanich zdrofi i na riznych internetovych strdnkadch a poznatky a zkuienos
z nich ziskané jsem vyuZifipracovani tohoto tématu. V zZ&u jsem navrhnul viastni
koncegni feSeni k udrZzeni zatstnatelnosti a pracovni aktivity zastnané nad 55 let,

aby byla zachovana jejich konkurenceschopnost acopnim trhu.
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4. Literarni reSerse

4.1. Teorie Fizeni lidskych zdroja

,Rizeni lidskych zdrdj je definovano jako strategicky a logicky promy$§len
pristup kiizeni toho nejcerssiho, co organizace maji — lidi, kitev organizaci pracuji,
a ktei individualre a kolektivre prispivaji k dosaZeni cilorganizace™

Ukolemiizeni lidskych zdrdj je zajistit, aby organizace byla vykonna a neestal
se jeji vykon zlepSoval. Dosahnout toho lze powagstalym zlepSovanim vyuziti vSech
zdroja, tj. materialnich, finagnich, informanich a lidskych zdrdj Rizeni musi byt
zaméteno na vytvéeni dynamického souladu mezi&em a strukturou pracovnich
ukoli a jimi tvorenych pracovnich mist a gem a strukturou pracovniks organizagi
na optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizade i na personalni a socialni rozvoj
pracovniki organizace, tj. rozvoj jejich pracovnich schophosbtcialnich vlastnosti,
vytvareni @iznivych pracovnich a Zivotnich podminek pro 2amance atd. Zarotige
tteba dbat na dodrzovani a wyieai dobrych mezilidskych vztahformovani tynd,
zavaani efektivniho stylu vedeni lidi a stasreé i na dodrzovani vSech zakiom oblasti
prace, zamstnavani lidi a lidskych prav a vytehni dobré zagstnavatelské pagti
organizacé.

Krom¢ vySe uvedenych hlavnich Ukofizeni lidskych zdrdj, které gedstavuji
tradicni pristupy, jsou podle Koubka prezentovany i pracenakji definovanymi
hlavnimi Ukoly a prioritami. Jde o zlepSeni kvalifyracovniho Zivota, zvySeni
produktivity, zvySeni spokojenosti pracovijkzlepSeni rozvoje pracovriikjako
jedinai i kolektiva a zlepSeniifpravenosti na zémy. K plréni tchto hlavnich Gkai se
fizeni lidskych zdrgj zantiuje na aktivity jako je vz#lavani a rozvoj pracovnik
organiz&ni rozvoj, vytvaeni pracovnich ukdél pracovnich mist a organizdch
struktur, formovani personalu, zabezpedni personalniho vyzkumu a fumosti
personalniho inforntaiho systému. Jednou aldzitych Ulohtizeni lidskych zdrdj je

planovani lidskych zdréj odmeiiovani a poskytovani zasstnaneckych vyhodRizeni

> ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj. 10. vydani. Praha: Grada Publishing, 2007. str.27
® KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj 4. roz&fené a dopkné vydani. Praha: Management Press, 2007.
Str.16.
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lidskych zdrofi se zabyva i pracovnimi vztahyfegevsim vztahy s odbory a pomoci
pracovnikKim organizace. Je zdei@onostiovano vSe, co slouzi pruznosti a efektivnosti
organizace a formovani efektivniho personalu omge. Velky draz se klade na

zdravé vztahy a na pio pracovniky’

4.1.1. Politikafizeni lidskych zdraj

.Politika lidskych zdroji ¢ili personalni politika jsou stabilni pravidlaigtupu
k fizeni lidi, ktera hodla organizace uplatat. Tato politika definuje filozofii
a hodnoty organizace tykajici seugpbu jednani s lidmi a z nich odvozené principy
ocekavaného jednani manakepii feSeni personalnich zalezitosti. Politika lidskych
zdroji tak slouZi jako doporeni @i vytvareni praktickych postuppri zamestnavani
lid a pi rozhodovani o lidech. Pomaha definovat obecrigap jednani®

Politika lidskych zdraj pomaha zajistit, aby byl v celé organizaci ufpb&an i
jednani o zalezitostech pracovaikakovy gFistup, ktery je v souladu s podnikovymi
hodnotami. Politiku lidskych zdrdjlze také vyja#t jako souhrnnou deklaraci hodnot

organizace.

4.1.2. Celkova politika lidskych zdrdj

Celkova politika lidskych zdr@j definuje, jak organizace pIni svou socialni
odpowdnost Vici svym pracovnikim, definuje, jak vyjatlje své postoje k nim.
Hodnoty vyjadené v souhrnné deklaraci politiky lidskych zdrep mohou tykagthto
pojmi: spravedlnost znamena zachazet s pracovniky &lughranit je jped
nespravedlivymi rozhodnutimi jejich manaZerposkytuje jim stejné iflezitosti
a uplatiuje spravedlivy systém odiiiovani. Ohleduplnodtere vavahu situaci jedinc
pii rozhodovéani, &eni probihajici v organizapodporuje vzdlani a dalsi rozvoj vSech
¢lenma organizace. Vykon pragdnictvim lidi znamena vyznamiixladany vytvdeni
kultury vykonu a soustavného zlepSovani. Poskyidem zgtnou vazbu tykajici se

jejich pracovniho vykonu.

" KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj 4. roz&fené a doplkné vydani. Praha: Management Press, 2007
str. 16.
8 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Grada Publishing, 2007. str. 141.
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Rovnovdha mezi pracovnim a mimopracovnim Zivoteamoziuje lidem
dosazeni rovnovahy mezi jejich pracovnimi a osobrdavazky a zarove kvalita
pracovniho Zivota posiluje pocit uspokojeni pracoviiikz prace zvySovanim
rozmanitosti a odpanosti a omezovani situaci, kdy jsou lidé vystaveslkému

stresu. Pracovni podminkgiji&uji zdravé, bezpmé a pijemné podminky k pracf.

4.1.3. Specifické druhy politiky lidskych zdbj

Mezi specifické druhy politikyfadime kromi jinych i nasledujici: politika
stejnych pilezitosti by mdla vyjadovat odhodlani organizace poskytovat stejné
piilezitosti vSem pracovnikn bez ohledu na pohlavi, rasu, vyznani¢@nou pracovni
schopnost, & nebo rodinny stav. Politika vyvazenosti pracoenéhmimopracovniho
Zivota definuje Uumysly organizace unioXat pracovnitm etSi flexibilitu v jejich
zanestnani, aby mohli skloubit a uvést do rovnovahyjigm@ci v zan¢stnani se svymi
mimopracovnimi povinnostmi a zajmy. Vytiiopravidla pro to, jak by mohla byt
uskuténovana specificka uspadani pracovniho zapojeni pracovhiljako jsou pruzna
pracovni doba, zhudty pracovni tyden, prace doma, zvlastni dovolera nodice
a peovatele aizné druhy p& o diti. Politika zandfena na ¥k a zangstnavani lidi by
meéla brét v Gvahu nasledujici skatesti:

1. vek je Spatnym prediktorem pracovniho vykonu,

2. je zavédjici spojovat fyzickou a dusevni schopnostkem,

3. weétSina populace Zije ve vysSintku aktivnim, zdravym Zivotem.
M¢éla by definovat, Ze jedinym kritérientigpfijimani, povySovani a vathvani starSich
pracovniki je schopnost vykonavat danou praci bez ohledu #a V pripad
vzaklavani by ndla vyjadit preswdéeni, Ze znalosti poskytnuté pracovnikovi bez
ohledu na ¥k jim budou vyuzity ve prosigh organizace. Zaroxidoy nela stanovit, Ze
pii ziskavani pracovnikz vrejSich i z vnitnich zdrofi (nag. v inzeratech) by ne¢h
byt uvadn pozadavek &u, aby nedochazelo k diskrimindéiPolitika odngtiovani by
se nEla tykat nap. spravedlivého systému odiovani, stejné mzdy za praci stejné
hodnoty, odmnovani podle vykonu, schopnosti a dovednosti. Vsibtadnenovani je

vyznamny i podil na usgnosti organizace (podil na vynosu nebo ziskuktvzhezi

® ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Grada Publishing, 2007. str. 142, 143.
19 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing, 2007. str. 143.
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arovremi mezd, poskytovani zarstnaneckych vyhod a nelze opomenout ani vyznam
neperznich odmén. Politika zamistnaneckych vztah by nela vyjadovat postoje
organizace k pram pracovnik uplatiovat své zajmy &i managementu nap
prostednictvim odbak nebo rkterou jinou formou systému zastupovani. Bénpst

a ochrana zdravi jako politika byé¢la obsahovat za#ny organizace zabez§ie pro
pracovniky zdravé a bezpr@ systémy prace a zdrava a bé&pgepracovidt Politika
nadbyteénosti by ngla vyjadovat, Ze organizace se bude snaZzit, aby se vyhnula
nasilnému propoudti z divodu nadbyténosti, a to zejména pomoci rekvalifikace
a premig’ovani pracovnik. Pokud by propoushi z divodu nadbyt&nosti bylo nutné,
pracovnikim, kterych se to bude tykat, bude poskytnuta popiiofeSeni jejich situace.
Sikana - tato politika by #ha sdlovat, Ze organizace nebude tolerovat zadné projevy
Sikanovani a ti, kdo se Sikany dopusti, budou wsta disciplinarnimuftizeni.
Sikanovani jedinci se mohou obrétit o pomocslema managementu nebo pracovnika
personalniho Gtvartt

4.2. Trh prace a pozice starSich zagstnanai na trhu prace

Podle Armstronga probih& planovani lidskych zdrojkontextu s trhem prace.
Lze pitom rozliSovat mezi v&Sim trhem prace a viiitim trhem prace. \&Si trh
prace je tvéen lokalnim, regionalnim, narodnim a mezinarodmferh prace. Analyza
téchto trhi umozni uéit optimalni trh pro ziskani lidskych zdtojVnitini trh prace
znamena trh prace uvhiirem. Tyka se pracovnik které ma firma k dispozici a jejich
pohybu uvnit firmy. Tento vnitni trh miZze byt hlavnim zdrojem pracovnich sil
prostednictvim politiky rozvoje pracovnik vzdslavani a planovani kariéry.

Aktudlni situace na trhu prace se podle analytislovenychCTK, v souiasné
dobe zatim nelepsi, lidé hledaji praci stale ohbijirVysoce problematicka je skupina
starSich osob 50 let a vySe. Jednéa se obvykle lmyasaizkou nebo Zadnou kvalifikaci,
kterym chybi motivace k dalSimu wtdvani. Tito zajemci o zagstnani ¥tSinou
zustavaji v evidencii@adi prace delSi dobu, mnohdy az do dovrsémhddoveho ¥ku.

ProtoZe zawrstnavatelé maji dosud moznost volby, preferugtSimou mladsi

! ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing, 2007. str. 143.
12 ARMSTRONG , M.Personélni managemertraha: Grada Publishing, 1999. str 403.
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pracovniky, coZ neni vzhledem k platnym legislativonormam v ptadku, ale tuto
diskriminaci Ize jen velmigZko dokéazat?

4.2.1. Starnuti populace a charakteristika starSibamgstnance

Starnuti populace, nizka porodnost, rostoutingrna délka zZivota a neustale se
zvySujici hranice povinného odchodu diclklodu znamenaji, Ze do budoucnosti bude
pracovni silu tviit vétSi podil starSich pracovnik Je proto dlezité, aby
zantstnavatelé nalezli efektivni #poby, jak aktivé zapojit v¥koveé rozmanigjsi
pracovni silu a vyssi pet starSich pracovnik¢imz si uchovaji konkurenceschopnost.
V demografické strukiie obyvatelstvalR se stejit jako ve starycllenskych zemich
EU projevuje negativni tendence starnuti populd@echazi ke snizovani podilu
nejmladsSich ¥kovych skupin pod vlivem klesajici porodnosti a u&ajiciho potu
senioi v diasledku prodluzovani sdni délky Zivota. V prvnim desetileti 21. stoksti
bude postuph ménit demografickd struktura populace. Siln&niky z 50. let se
posunou do postproduktivnihocku a od druhé dekady bude pracovni potencidl
slabnout. Bude takifbyvat skupina starSich za&stnané vékové skupiny 40 — 60 let.
AvSak mnohé firmy se stale problematikou Zamavani starSich osob nezabyvaiji.
Pricinou miZze byt jejich nizkd informovanost o budoucim vyyod proto si
neuwdomuji dopady na trh prace. Tim, Ze do roku 2050ste ptmérny vk evropské
populace na 49 let a kazdketi Evropan bude vighodu, znamena, Zze na kazdého
diuchodce budou ffpadat pouze dvekonomicky aktivni osoby. Bl budou tito lidé
prispivat vyrazg vySSi castkou, aby zabezpé narastajici populaci ekonomicky
zavislych jeding, kter4 bude sestavatgvazr ze starych a velmi starych lidi, nebo
organizace, vlada a jednotlivci zdsadninisghbem zrmani své uvaZzovani tykajici se
st&i a zabezpgeni starych lidi. Pracovni sila bude kazdogasitarnout. Nedostatek
mladSich lidi vstupujicich na trh prace budesgbit zanistnavateim problémy pi
ziskavani lidi s poZzadovanymi znalostmi a dovednosZminény nedostatek Zadanych
dovednosti prawvibodobré zpisobi, Ze organizace budou muséiitpna zpisob, jak

efektivne upoutat,fidit a udrzet si starnouci pracovni silu. Dovedmdsiznalostmi

13 Financninoviny.cz [online]. 2010, [cit. 2010-12}08nalytici: Situace na trhu prace se nelepSicera
se hleda tire. Dostupné z WWW: <http://www.financninoviny.cziiaa/zpravy/analytici-situace-na-
trhu-prace-se-nelepsi-prace-se-hleda-hure/567109>.
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a zkuSenostmi, které jsou pro organizace nedode@jtalisponuji pray tito starsi
pracovnici. Je protoutezité, aby o & zangstnavatelé neichazeli. Zanistnavatelé by
meli ve spolupraci se socialnimi partnery rozvijetlifgas vuc¢i starSim a byvalym
mohou setrvat déle na trhu prace, pokud k tomuadaost pilezitost a budou proén
vytvorena odpovidajici kvalitni mista. Rhi téchto skuténosti bude klast na
zantstnavatele nemalé naroky a bude od nich vyZadewe#vy piistup i k odngriovani
zamestnand, jeZ nebude nespravedlivy k Zadr&avé skupig.™*

V souvislosti se starnutim populace a #Zasmavanim starSich osob se objevuje
termin ,starSi zagstnanec". Je oz®avan terminem ,50plus“.V terminologii
personalisi se stal tento termin jiz zceladmym pojmem. StarSi zastnanec j&lovek,
kteremu jiz bylo 50 let, ma daleko daiaghodu a na pracovnim trhu nefpamezi
nejzadanjsi. AvSak ve skutmosti je jen &Zko definovatelné, kdo je tim starSim
zamestnancem. Sié je relativni, protoze Zza&dnd obecnd pravidla pmialv mezi
kalend@nim a fyzickym ¥kem neplati. Najdou seizna hlediska, ale n&ppro
personalisty je hlavnim kritériem uplétm ¢lovéka na trhu prace. Pojem ,starSi
zamestnanec” se stavaikkZitou tématikou nejen ve vydgch ekonomikach, ale 2mé
ovliviiovat i nds pracovni trh. Demograficky vyvoj vedewSine ekonomik k tomu, Ze
od roku 2010 by rl pomer starSich lidi v pracujicim obyvatelstvu @istraz nad 40 %
a poner mezi starSimi a mladSimi manazery by s# ostalit na 50 %. Saasre se
v ramci globalizace #ni i organizace prace, ktera musi stale vice fibxilreagovat na
pozadavky trhuTyto dva jevy vedou v prvni fazi ke 2m¢ pracovnich narak na
vSechny zarstnance. StarSi zastnanci, kté& byli delSi dobu vystaveni zvyklostem
tradicniho pracovniho prosdi, a kt& si piinaseji navyky a zvyklosti zitvejSi
organizace prace, nejsou vzdiippaveni gFizpasobit se nastavajicim zmam. Jejich
negativy jsou zejména nizsi Urdvezdilani, neochota k dalSimu wddvani, nizsi
fyzickd vykonnost,c¢astjSi zdravotni problémy. Pokud dojde ke kumulagthto
negativ, stava seasto starsi osoba na trhu prace nesamatelnouCasto pak dochazi

k odchodim do gediasného nebo invalidnihaichodu a ze strany firem k preferovani

“Kariera.ihned.cz [online]. 2011, [cit. 2010-12-08JAMPLOVA, L.; DOBIASOVA, K. VyuZijte
potencial skupiny 50+, vyplati se to. Dostupné z WWwhttp://kariera.ihned.cz/c1-25685780-vyuzijte-
potencial-skupiny-50>.
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mladSich zarstnané. OhroZeny jsou mnohdy ale i firmy, protoZe tak wwolztratit
odborné kompetence. Ve druhé fazi vede demografigkpj k vétSimu p@tu starSich
zanestnand v pracovnim porru a tim nastava i nutnostripgpasobit personalni

politiku této skupig ,50plus“*®

4.2.2. Prosazovani rovnychfpezitosti na trhu prace

Situace na trhu pracovnich sil je v &asné dob specifické tim, Ze postihuje vice
nez kdy jindy osoby na vrcholu jejich produktivnitku, vzcélané a s praxi, avsak je
zde pedpoklad, Ze tento rys spote s hospodi&kou recesi ustoupi. Vaznym
problémem je zadstnavani osob vipddichodovém a dchodovém wku.
NejohroZesjsi skupinou jsou Zeny a osoby se zakladnimeiadm. Ceska republika
eviduje na trhu prace mikmadpameérnou zangstnanost lidi ve skupi20 az 64 let
(70,7 % proti phméru EU 68,8 %). U nejstarSicpleté skupiny 60 — 64 let je tomu
naopak.CR vykazuje 25 % zasstnanosti &chto osob, zatimco pmér EU presahuje
30 %. Je&t vice neZ muZi jsou nedostatkem pracovniitejtosti postizeny Zeny nad
55 let. Mira zarsstnanosti je v tétodkové kategorii WCR hluboce pod gimérem zemi
EU. U nejstarsi gileté skupiny 60 — 64 latini mira zanistnanosti Zzen ¢R 14,6 %,
pramér EU dosahuje 22,5 %. U Zen ob&cwm celé ,produktivni“ skupi& 20 az 64 let, je
mira zanistnanosti \CR z nejizrgjdich divodi nizsi ve srovnani s evropskym
pramérem. Analyza zkoumd& dopady hospisk# recese na zastinanost skupiny
obyvatel ve ¥ku 55 — 64 let a uvadi je do kontextu dlouhatabgiznivych tendenci
pracovniho trhu a vSima si vivregulace pracovniho trhu, jeZz maji vliv na osoby
duchodového ¥ku. Analyza se opira o vysledky pravidelného &rglvého Seteni
pracovnich silCSU. Toto 3eeni se provadi kontinu&rnv ndhodg vybraném vzorku
domacnosti a je zaitené na zjitovani ekonomického postaveni obyvatelstva na Gzemi
celé republiky. Rozsah %ehi a ukazatele zamstnanosti a nezarstnanosti pla
odpovidaji definicim Mezinarodni organizace pracematodickym doportenim
Eurostatu® Predmstem Seteni jsou vSechny osoby obvykle bydlici v soukromych

domécnostech. Seni se nevztahuje na osoby bydlici dlouh@édebthromadnych

!5 Diversity-managemenet.cz [online]. 2011, [cit. @A2-05]. GEUSOVA, M. Padeséatka neni handicap.
Dostupné z WWW: ; <http://www.diversity- managemen/aktuality.php?id=187>.

'8 Eurostat.cz [online]. 2011, [cit. 2010-12-15]. Bstat statistics Resources and Information. Dogtupn
z WWW: <http://www.eurostat.cz>.
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ubytovacich z#zenich. Ztoho dlvodu jsou Udaje za &ité skupiny obyvatelstva,
zejména za cizi statnitiplusniky Zijici a pracujici na GUzemi republikydikpozici
vV omezené nié. Za zamstnané se povazuji vSechny osoby patnactiletérsi,skdere
v pribéhu referesniho tydne pracovaly alespdl hodinu za mzdu, plat nebo jinou
odmenu, nebo sice nebyly v préaci, aleglyn formalni vztah k zagstnani. Hlavnim
kritériem pro z#&azeni mezi zasstnané je vyvijeni jakékoliv odimované pracovni
aktivity. Neni proto rozhoduijici, zda pracovni &kt téchto osob réla trvaly, d@&asny,
sezonnki prilezitostny charakter a zda tyto osobglyrjen jedno nebo vice so&mych
zanestnani, nebo zda stasré studovaly, pobiraly §aky dichod apod. Do kategorie
zamestnanych naleZeji vSichni placeni zmtmani (zaéstnanci atlenové produénich
druZstev) a vSichni za¥stnani ve vlastnim podniku (podrobna metotfik&

Podle Gdaj referatu statisticko-ekonomickych analysU se za poslednich 8 let
zvysil paset obyvatelCeské republiky o 300 tis. osob.db mladych do 20 letdku se
snizil 0 186 tis., klesl pet obyvatel ve &ku 20 — 29 a 40 — 45 let.

Po skupig tficatniki, ktera zvySila své pty od roku 2001 o vice nez 380 tis., byla
druhou nejsilgji pocetns rostouci skupinou tuzemské popula¢kova kategorie 55 az
64 roky. K 31. prosinci 2009 bylo u nas 1,48 miliomsob v tomto &ku, o 11 tis. vice
nez na konci roku 2008, o 314 tis. vice nez na kool 2001 a o 450 tis. vice nez
v roce 1991. Za®stnanost osob veskoveé kategorii 55 az 64 let se v uplynulych letech
vyvijela @iznivé. Za celé sledované obdobi 2001 — 2009 vzrostla mangstnanosti
vékovych skupina 55 - 59 a 60 — 64 z 52,1 na 65,5.%, 13,4 %. Byl to nejrychlejsi
narist mezi vSemi &kovymi skupinami od 15 let vySe (viz. tabulkd.

Podle absolutnictisel gibylo v daném obdobi 314 tisic osob w&ku 55 — 64 let
a z nich bezmala 240 tis naslo zestmani. Relativé vzrostl p@et osob ve sledované

kategorii 0 26,9 %, p®t zamtstnanych mezi nimi ovSem stoupl o 54,3 %. Pro

17CzS0.cz [online]. 2011, [cit. 2010-12-12]. DostépnWWW:
<http://lwww.czso.cz/csu/2009edicniplan.nsf/p/31@>0

18 Hrexpert.cz [online]. 2010, [cit. 2010-09-29]. Erc, J. Zamstnanost osobrpddichodového a
dtichodového ¥ku. Dostupné z WWW: <http://www.hrexpert.cz/medae
rm2content/documents/c5/a435/f23/zamestnanost psatduchodoveho-veku.doc>.
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srovnani, ve skupénosob starSich 15 let, vzrostlgmb zandéstnanych za obdobi 2001 az
2008 o 188,7 tisice, caii zhruba 4 9%4?

Tabulka ¢. 1: Zaméstnani a mira zanéstnanosti podle ¥kovych skupin

(v tis. osob, v %, v p.b.)

=el ey

Rozdil
2001 | 2005 | 2008 | 2009 | 056 T4, 000- | 405
4.Q01 | 4.Q05 4.Q08
Zameéstnani
Celkem 15+ le 4738,6 | 4803, |5033,!|4927,0| 188,i 123,¢ -106,2
55-59 350,4 486,3| 514,2 4995 149,1 13,3 -14,
60-64 89,8 131,4 191,20 179,% 90,0 48,4 -11,
55-64 440,2 617,7 705,4 679,3 239,1 61,6 -26,
Mira zaméstnanosti

Celkemr 55,2 54,¢ 56,1 54.¢ -0,€ -0,4 -1,
55-59 52,1 62,3 67,2 65,5 13,4 3,2 -1,7
60-64 18,4 22,0 27,1 25,0 6,6 2,9 -2,2
65+ 3,8 4,0 4,6 4,9 1,1 0,9 0,3

Zdroj: CZSO0.cz [online]. 2011, [cit. 2010-10-29]o&tupné z WWW:
<http://www.czso.cz/csu/csu.nsf/informace/ckta280GR2doc>.

Tabulka ¢. 2: Zaméstnani podle ¥kovych skupin — srovnani

2001 (tis.0s.)| 2009 (tis.os JJROZAH 20092008 5446,5601 (g5)
(tis.os.)
2E-64; 4 15; 4502 347 108,
2E-64; celkenr 5 68¢ 6 09 411 107,z
5E-64; 44C 67¢ 23¢ 154.2
5E-64; celken 1 166 1480 314 126.¢

Zdroj: CZSO0.cz [online]. 2011, [cit. 2010-10-29]o&tupné z WWW:
<http://www.czso.cz/csu/csu.nsf/informace/ckta280GR2doc>.

Za celé sledované obdobi rostla mira gtmanosti ¥kovych skupin 55 — 59 a

60 — 64 let nejrychleji ze vSecktpetych wkovych skupin. Tempaoistu zandstnanosti

se v8ak zpomalilo mezi roky 2005 a 2009 ve srovegigdchazejicim obdobim 2001 —

2004. V roce 2009 se mira z&stnanosti v dsledku hospodégké recese mezine

19 Hrexpert.cz [online]. 2010, [cit. 2010-09-29]. Erc, J. Zamstnanost osobrpddichodového a
dtichodového ¥ku. Dostupné z WWW: <http://www.hrexpert.cz/medae
rm2content/documents/c5/a435/f23/zamestnanost psatduchodoveho-veku.doc>.
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snizila, a to v obou sledovanychtipetych skupinach, rychlostitevySujici paimer

poklesu zarsstnanosti celé populace 15%.

Graf &. 1: Mira zaméstnanosti mu#i a zen
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iy

2001 2009

‘ OMuzi 55-59 BMuZi 60-64 OZeny 55-59 BZeny 60-64

Zdroj:CZS0.cz ; [online].2011,[cit. 2010-10-29]. &lapné z WWW:
<http://www.czso.cz/csu/csu.nsf/informace/ckta28082doc>.

Dynamika zaréstnanosti Zen a mizve wku 55 az 64 let vykazuje vyrazné
rozdily. V obdobi 2001 az 2009 vzrostlged zangstnanych Zen v tétaskove kategorii
0 85,0 %, mui jen o0 39,5 %. Bvodem mohou byt rozdily ve srovnavaci zakkadrve
zmenach legislativnich pravidel. Zejména jde o posoindichodového ¥ku u muz
za pavodni hranici 60 let, u Zen za hranice 53, respeldi7 let (dle p&u vychovanych
déti). U Zen dochazi ke zvySovaniahodového ¥ku rychleji nez u mug?

2 Hrexpert.cz [online]. 2010, [cit. 2010-09-29]. Erc, J. Zarstnanost osobipddichodového a
dichodového ¥ku. Dostupné z WWW: <http://www.hrexpert.cz/media‘c
rm2content/documents/c5/a435/f23/zamestnanost psedduchodoveho-veku.doc>.

2 Hrexpert.cz [online]. 2010, [cit. 2010-09-29]. Erc, J. Zarstnanost osobipddichodového a
dtichodového ¥ku. Dostupné z WWW: <http://www.hrexpert.cz/medae
rm2content/documents/c5/a435/f23/zamestnanost psatduchodoveho-veku.doc>.
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Tabulka ¢. 3: Zaméstnanost podle pohlavi — muzi

(v tis. osob, v %, v p.b.)

2001 | 2005 | 2008 | 2009 | oo f‘g:;' 4005
4Q 4Q | 4Q | 4Q 4.Q01 | 4.Q05 | 4.Q08
Zaméstnani
Celkem 15+1le | 2687, |2 726,(|2 886,{{2 816,7| 129,: 90,7 -70,1
5E-59 238,¢ | 298,¢ | 304,71 | 289,¢ | 50,7 -9,C -15,2
6C-64 57,1 92,2 | 135,: | 124,Z 66,5 31,¢ -11,1
65+ 36,¢ 37,2 | 45,6 | 46,2 9,4 9,C 0,€
Mira zaméstnanosti
Celkemr 65,( 64,5 | 66,1 | 64, -1,C -0,€ -2,1
5E-59 73,¢ 79,C | 81, | 77, 4,1 -1,1 -4,C
6C-64 25,4 33,C | 40,7 | 36,F 11,C 34 -4,2
65+ 6,8 6,5 7,4 7,2 0,k 0,7 -0,2
Zdroj: CZSO0.cz [online]. 2011, [cit. 2010-12-18]Jo&upné z WWW:
<http://www.czso.cz/csu/csu.nsf/informace/ckta280&2doc>.
Tabulka €. 4: Zaméstnanost podle pohlavi — Zzeny
(v tis. osob, v %, v p.b.)
2001 | 2005 | 2008 | 2009 2.009 EOQZSQI: 2.009
4Q 4Q 1 4Q ) 4Q 4.Q01 | 4.Q05 | 4.Q08
Zaméstnani
Celkem 15+1le | 2051,: (2 077,7|2 146,7|2 110,t| 59,4 32,¢ -36,1
5E-5¢ 111,F | 1877 | 209,2 | 210,( 98,k 22,5 0,€
6C-64 32,C 39,1 | 55,¢ | 55k 23,5 16,4 -0,3
65+ 16,¢ 20, | 26,1 | 31,¢ 15,C 11,C 5,€
Mira zaméstnanosti
Celkenr 46,1 46, | 46,6 | 45, -0, -0,4 -0,¢
5E-5¢ 31,¢ 46,7 | 53,2 | 53,7 21,¢ 7,C 0,4
6C-64 12,5 12, | 15,C | 14, 2,4 2,2 -0,4
65+ 1,6 24 2, 3,3 1,4 1,C 0,5

Zdroj: CZSO0.cz [online]. 2011, [cit. 2010-12-18]Jo&upné z WWW:

<http://www.czso.cz/csu/csu.nsf/informace/ckta280&2doc>.

4.2.3. Zan#stnanost a neza#gstnanost

Stav plné (potencialni) zaistnanosti (v keynesianské ekonomii) znamena situaci
rovnovahy na jednotlivych diich trzich prace, kdy se v ramci jednotlivych peofieh

trhi pfi dané nominalni mzdové sazlpoptavané mnozstvi prace rovna nabizenému

24



mnozstvi prace. Tedy neexistuje ani nedostatelpiebiytek pracovnik Neznamena to
v3ak, Ze by neexistovala Zaddné negstmanost. Mohou existovat volna pracovni mista
v rozsahu pé&u nezamistnanych osob, které nemaji zgjeri gané mzdové sazb
pracovat?

~-Ekonomové nejsou schopni se shodnout fidimpach a l&€eni nezarstnanosti
(a zda se, Ze ani nade@m jiném). Podstatou keynesianského dtievi je to, Ze firmy
potebuji piliS méalo prace, protoze jedinci pebuji piilis malo zbozi. Klasicky pohled
byl ten, Ze nezafatnanost je dobrovolna a:ibe byt pekonana pomoci7pozenych
trznich sil. Neoklasicka teorigka, Ze existujefrozend mira nezaestnanosti, ktera
odrazi existujici urove technologie, individuélni preference a vrozenéogciosti.
Existuji-li na skuténé konkurednim trhu prace pruzné mzdy, pak tyto mzdyisty’
trh a jakakoliv zbyvajici nezaistnanost je dobrovolna. Tento nazor &ilovlivizoval
britskou viadni politiku z&atkem osmdesatych let, ale bezdsp. Neexistuje vSak
74dné jednoduché vysleni nezamwstnanosti a 2a4dné jednoducteseni.®?

Ekonomicka teorie definuje nezastnaného jak@loveka v produktivnim wku,
ktery sphuje dw podminky. Za prvé, nema placené Zamani ani Hjem ze
sebezamgstnani, je déasreé uvolrén z prace a &ekava, Zze bude znovu zastnany. Za
druhé, aktive hleda praci a je ochotny do prace nastoupitii Bain rovez i ti, kteri
byli z prace uvoldni a ¢ekaji na vyzvu k navratu do prace, nefakaji na nastup do
noveého pracovniho mistaZamestnany je ten, kdo vykonava jakékoliv placené
zanestnani. Zamsstnani jsou row¥ i ti, ktei praci maji, ale pr&vnepracuiji, nap jsou
nemocni, na dovolené nebo stavKdji.

Mira nezamstnanosti \Cesku byla v prosinci 2010 podle MPSV vy3§i neZ
v listopadu, kdyz se zvysSila o jeden procentni boal 9,6 %. P&et uchazen
0 zangstnani znovu vzrostl. Pracovniadly jich na konci rsice registrovaly 561 551,

22 BROZOVA, D. Spole®enské souvislosti na trhu praceraha: Sociologické nakladatelstvi, 2003. str.
80.

> ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj. 10. vydani. Praha: Grada Publishing, 2007. 6. 1

¢ BROZOVA, D. Spole'enské souvislosti na trhu praderaha: Sociologické nakladatelstvi, 2003. ISBN
80-86429-16-4. str. 77.
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coz je 0 54 911 vice nez na konci listopadu, versini se stejnym obdobim roku 2009
vzrostl 0 22 400. Déle klesl pet volnych pracovnich mist 0 4,7 % na 30 &00.

Riast ekonomiky nefispél k vyraznému sniZeni nezaéstnanosti. Podstatné
snizeni miry ekonomické aktivityrippelo pocatkem 90. let k nizSimu n&gd na trhu
prace a déasré udrzelo nizS§i miru nezatstnanosti. Mira nezafstnanosti se az do
roku 1996 pohybovala pod hranici 4 %. S postupugsfrukturalizaci podnikové sféry
a tlakem na zvySovani produktivity prace doSlo adkur 1997 k narstu miry
nezandstnanosti a poklesu za&stnanosti. Hospodsky nist v letech 2000 a 2001
prispél k zastaveni poklesu a mirnémtstu zamdstnanosti, ale némesl vyrazné
snizeni miry neza#stnanosti (Graf¢. 2). V roce 2004 mira nez&stnanosti
kulminovala na 9,19 % (resp. 10,24 % diev@dni metodiky), v nasledujicich letech se
registrovana nezatstnanost plynule snizovala az na hodnotu 5,44 %etath 2009
a 2010 se projevuje hospadéa krize, kdy se nezastnanost prudce zvySuje aZz na
hranici 9 %.

Graf ¢. 2: Registrovana nezaréstnanost —¢asovarada
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Zdroj: CZS0.cz [online]. 2011, [cit. 2010-12-05]o&tupné z WWW:
<http://www.czso.cz/csu/redakce.nsf/i/cr._makroekaicke udaje>.

“Patria.cz [online]. 2011, [cit. 2011-01-10]. Mirezangstnanosti \CR v prosinci stoupla o plné
procento na 9,6 %. Dostupné z WWW: <http://www.jgatz/Zpravodajstvi/1753514/mpsv-mira-
nezamestnanosti-v-cr-v-prosinci-stoupla-o-pIne-prio-na-96-.htmi>.
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Mira registrované nezasstnanosti podle jvodni metodiky je pé&tana jako
podil, kde je witateli patet neumisinych uchaz&i o zangstnani registrovanych na
Ufadech prace k poslednimu dni sledovaného obdolijérd dat je Ministerstvo prace
a socialnich &ci CR) a ve jmenovateli pracovni sila, tj. &0 pracovnik ve v3ech
sektorech NH s jedinym nebo hlavnim zgtnanim vetrg Zen na maiské a dalsi
matdgské dovolené (z podnikového zji¥ani) + pdet neumistnych uchaz&i
0 zangstnani registrovanych naagdech prace k poslednimu dni sledovaného obdobi
(do konce 1ctvrtleti 1994) poet zandstnanych z vyérovych Seteni pracovnich sil
(klouzavy r@ni pramér) + patet neumisinych uchaz&i o zangstnani registrovanych
na Gadech prace k poslednimu dni sledovaného obdob2.(dtrtleti 1994 do konce
roku 1996) poet zanstnanych z vyérovych Seteni pracovnich sil (klouzavy &oi
pramér) + patet neumisinych uchazé&i o zangstnani registrovanych naatdech prace
(vSe klouzavy réni pramér). Do zamgstnanosti se na rozdil odguichozich obdobi
nezapdoitavaji Zzeny na dalsi maské dovolené (od Ztvrtleti 1997).

Od 3.¢tvrtleti 2004 pistoupilo Ministerstvo prace a socialnictel k metodické
zmené spaivajici v odlisSném zahrnovanikterych skupin osob jak déitatele, tak do
jmenovatele. \Eitateli je pd@et tzv. dosazitelnych neumdat/ch uchaz&i o zangstnani
(vé. obtanmi CR a olkani EU (EHP), jsou to evidovani nezastani ke konci obdobi,
ktefi mohou ihned nastoupit do zastnani. Ve jmenovateli je pracovni sila, tj¢eb
zamgstnanych z VSPS + pet zangstnanych otani EU (EHP) + péet pracujicich
cizinci ze ftetich zemi s platnym povolenim k z&tnani ¢i Zivnostenskym
opravrénim + paet dosaZzitelnych neuméstych uchaz&i o zangstnani (vSe klouzavy

ro¢ni pramer).°

%6 CZS0.cz [online]. 2011, [cit. 2010-12-05]. DostéEmnWWW:
<http://www.czso.cz/csu/redakce.nsf/i/cr:_makroakoicke udaje>.
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Graf ¢. 3: Dlouhodoba nezanistnanost —¢asovarada
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Zdroj: CZSO0.cz [online]. 2011, [cit. 2010-12-05]o&tupné z WWW:
<http://www.czso.cz/csu/redakce.nsf/i/cr._makroekaictke_udaje>.

Mira dlouhodobé nezamstnanosti - do roku 2005 byla zaloZzena natyo
nezandstnanych, kt& si hledali zamstnani déle nez 1 rok. Od roku 2006 je podle
Eurostatu tato mira konstruovana na zakl&chtSi doby z doby hledani zastnani
a doby od ukoteni posledniho za¥stnani respondenta. Tato kratSi doba miekrpit
délku 1 roku. VeSkeré Udaje o z&tnanosti a nezarstnanosti z vyérového Seeni
pracovnich sil (VSPS) jsou dasovéiads prepasitany na srovnatelnou béazi 1998
v metodice odpovidajici platnym definicim Eurostatudopordenim ILO?’ Rosni
pramery jsou p@itany z ptimeri kalendénich ctvrtleti.?®

%7 7a nezamsstnané jsou podle definice ILO povaZzovany osobsréy refereénim obdobi nerly Zadné
zanmgstnani, neodpracovaly ani jednu hodinu za mzdu eelngnu a aktivié hledaly préaci, do které by
byly schopny nastoupit nejpagddo dvou tydri. Tato metodika je jednotna pro vSechitgnské zer
EU a poskytuje mezinarodnsrovnatelné (daje. Jaeba respektovat skuteost, ze definice
nezangstnanych podle ILO se liSi od definice uchaze zangstnani registrovanych naadech prace
MPSV.

%8 CZS0.cz [online]. 2011, [cit. 2010-12-05]. DostéEnWWW:
<http://www.czso.cz/csu/redakce.nsf/i/cr:_makroakoicke udaje>.
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4.3. Zadlenovani starSich osob na trhu prace

4.3.1. PoZadavky za¥stnavatel: na starSi zarstnance

Souwasna situace na trhu prace umge zamstnavatelm moznost vybru
pracovniki. Jejich zdjem tak s#iuje predevSim k mladym, vzthnym a fyzicky
zdatnym osobam. Stakastji se tak do kategorie nez&stnanychtadi starsi lidé
s nizSim vzdlanim. Divodi nezajmu zawrstnavatel o tuto wkovou kategorii je hned
nekolik. U kategorie pracovniknad 55 let s€asto hovéi o negativnich specifikach
jejich pracovni vykonnosti. N&stji je jim vytykdna nizka kvalifikace, jazykova
vybavenost, obava z pouzivani vgptmi a jiné moderni techniky, nizsi flexibilita
a dalSi. Ztoho pakasto vyplyva i nedostalra sebetivéra a pocit mécennosti.
Argumentem nezajmu zastnavatel je rovreZz nedostatny fyzicky potencial starSich
pracovniki se zakladnim vadanim, ktéi vykonavaji manudlni praci.

Z prizkumu k zamsstnavani lidi nad 50 let, ktery zZ@gnila spolénost Manpower
CR® vyplyva, Ze vice neftyii petiny ceskych firem nemaji vytweny strategie, jak ve
spole&nosti udrzet zagstnance v tichodovém ¥ku a jak nabirat uchaZe o praci starsi
50 let. Z odpowdi vzorku 751 zawstnavatel je Zejmé, Ze snahu o udrZeni starSich
zameéstnan@ ve spolénosti zahrnulo do svych strategickych plapouhych 13 %
ceskych zarestnavatal, 84 % tak dosud néunilo a 3 % pak o problému neiha jasno.
Na otazku ,Mate ve své spdlmsti vytvaenou specifickou strategii, jak nabirat
uchazee o praci starsi 50 let?" 3 % z dotazanych &rmavatel nentla jasno, zda je
v jejich strategickych planech zahrnuta otadzka isfr@to gistupu k ndboru kandidat
nad 50 let, kladhodpowdélo pouhych 8 % dotazanych a 89¢#skych zaréstnavatel
nema vytvéenou zadnou specifickou strategii, jak nabirat meleao praci starsi 50 let.
Z prizkumu vyplyva, Ze&eské firmy dosud nejsodipraveny vyuzit potencialu starSich

pracovnik.*°

2 Manpower Inc. je jedna Zgdnich s¥tovych personélnich sluzeb. Poskytuje pracovni digbi
vyhledavani zagstnand, Skoleni a poradenstvi v personalni oblasti.

% Kariera.ihned.cz [online]. 2011, [cit. 2010-12}0BDAMEC, J. Ceské firmy nejsouifipraveny vyuzit
potencidlu starSich pracoviiik Dostupné z WWW: <http://kariera.ihned.cz/c1-2568%-vyuzijte-
potencial-skupiny-50>.
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4.3.2. Specifika vykonnosti osob véku nad 55 let

Lidé vysSi ¢kové kategorie majicasto nezadouci navyky, ziskanéhém
celozivotni pracovni kariéry. Celozivotni setrvanjedné profesi, na jedné pracovni
pozici mnohdy zpsobilo (i ges dlouhodobou praxi) omezené pracovni dovednosti
a zkuSenosti, objevuje se zde neochotdtze Wit né¢emu zcela novému. Neochota
k dalSimu vzdlavani vyplyvd mnohdy z obavy nedostmé pandti a udrzeni
védomosti, coZ byva samiagme spojovano s procesem ita

U této skupiny osob séasgji objevuji i zdravotni problémy, které znamenaji
mnohdy omezeni moznosti pracovnihdazeni acastjSi absence diky onemagri.

V neposlednitack je to i obava firem z vysokych fin&mich poZzadavk zaméstnané
této wkoveé kategorie, vyplyvajici z délky dosavadni praxe tim navySovani
personalnich néklad Je teba uvést ale i pozitiva, ktera tentékvprinasi. StarSi lidé
jsou na rozdil od mladSi generace vice motivovamagdiovani a pekonavani narak
plynoucich z pislusného zagstnani a zarovezantstnavateli nabizeji vice zkuSenosti,
schopnosti koncentrovat se, rozvaznosti a odgaosti. Nelze nezminit ani jejich
Zivotni a profesni zkuSenosti a rutinu. Mé&fasto néni zangstnani, jsou loajalni ke
svému zarestnavateli. Jsou ffnosem pro &kowvé riznorody kolektiv diky jejich
schopnosti empatie a organiném schopnostem, diky jejich schopnosti mnohdy
raznorody kolektiv stmelit. Pro organizaci je vyhodmét niznorody kolektiv, mit
v tymech starSi i mladSi pracovniky. StarSi &stmanci maji firozenou autoritu a

dokaZou motivovat své mladsi koledy.

31 Kariera.ihned.cz [online]. 2011, [cit. 2010-12-0BPAMEC, J.Ceské firmy nejsouifpraveny vyuZit
potencidlu starSich pracoviiik Dostupné z WWW: <http://kariera.ihned.cz/c1-2568%-vyuzijte-
potencial-skupiny-50>.

30



Tabulka €. 5: Specifika starSich zaréstnanai

Pozitivni specifika Negativni specifika

Zivotni zkuenosti Nedostdtee vzetlani

Profesni zkuSenosti a rutina Zastaralé mysleni

Prakttnost Obavy ze z#ém a novinek

Realisticky odhad Ho.rsll .mzpusoblvost novinkam, nizsi
flexibilita

Organiz&ni talent Castjsi absence diky onemagrim

pljgéltlvm pracovni moralka aiptup k MensSi ochota k dalSimu vadvani

. Problém s &enim a paréti a udrzenim

Loajalita y ;
védomosti

Rozvéaznost a odpégnost Konzervativni mysSleni

Spolehlivost Niz8i fyzicka vykonnost

MensSi fluktuace Nedostatea sebethvéra

Schopnost motivovat Pozadavek vySSiho findmo ohodnoceni

Zdroj: Vlastni tabulka.

4.3.3. Pée o starSi za@stnance a vytvni pracovnich
podminek

v s

Pracovnici jsou nejdeZit¢jSim a zpravidla i nejdrazSim zdrojem, ktery ma
organizace Kk dispozici. Zafstnavatelé si stdle vice adomuji, Ze Uspsnost
a konkurenceschopnost jejich organizaci je zavgdlevSim na pracovnicich, jejich
schopnostech, pracovnim chovani, jejich spokojéeresiztahu k zarstnavateli. Je
tedy nutné ¥novat jim nalezitou p&. P&i o pracovniky nizeme rozdlit do ti skupin.
Je to povinna p& o pracovniky dana zakonyfeplpisy a kolektivnimi smlouvami
nadpodnikové urowy smluvni pée o pracovniky dana kolektivnimi smlouvami
uzawenymi na urovni organizace a dale dobrovoln&pé&tera je vyrazem personalni
politiky zaméstnavatele a jeho snahou o ziskani konkinmewyhody na trhu prace.

P&e o pracovniky ze strany zastnavatele v sabzahrnuje p& o bezpé&nost
prace a ochranu zdravi, ochranu pracovniho a ZFivetprostedi, péi o personalni

rozvoj pracovnik a jejich pracovni dobu a pracovni rezim. Zahrngjezby
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poskytované pracovnikn na pracovisti, ale i sluzby poskytované jejicdinam. Tato
pé&e je vyznamnym néastrojem personalniho marketiigu.

Stale rostouci gt osob ve &u 50 let a vice do budoucnosti znamena, ze
zantstnavatelé budou muset vyteé pro tyto pracovniky odpovidajici podminky, aby
tito lidé byli i ve vySSim ¥ku schopni se plnohodnatrzapojit do pracovniho Zivota.
AvSak specialni programy pro zastnavani starSich osob ma vyteoo jen #kolik
malo firem. Tyto aktivity se objevuji zatimiggevSim u velkych spaleosti, které
pienesly do Ceské republiky firemni kulturu zemi, v nichZ nejsatarsi lidé
diskriminovani v préci a firmy jsou siédomy své odpasdnosti k zamstnaném. To,

Ze lidi nad 50 let kazdym rokentilpyva, potvrzuje i tiskova zprava spésti Skoda
Auto. Z celkového p&iu zhruba 28 tisic za¥stnand je v automobilce zhruba 5 tisic
lidi starSich padesati let, aviakkovy primer ve spolénosti Skoda Auto jeiftom 38

let. Vekovy primer se zvySuje i ve skupinUnipetrol. Nad 49 let zagstnavaji ténst
30 % zamistnand, jak se uvadi v tiskové zpr&wUnipetrolu. Dosud se ve firn
zaneiovali na tzv. ,junior programy*, avSak postupeasu budou dlezité i programy
,00plus”. Firmy si u¢domuji, Ze naSe spdaleost starne a budou muset hledat nahradu
za pracovniky, ki¢ budou odchazet doidhodu. Mnohé spobmosti jiz @isly i na to,

Ze wkové rozmanité pracovni kolektivy jsou kreatéyi a lépe funguji. Najklad
spoleénost Skoda Auto se prezentuje jako atraktivni &sinavatel ,pro cely Zivot*,

a proto se snazi vytigt pro své zagstnance i podminky, aby zde mohli lidé pracovat
dlouhodols. Divodem je udrzet ve firtndlouholetym asilim ziskané know how, coz je
mozné jedid ve wdomostech a zkuSenostechcklych zamistnand. Spolé€nost
Skoda Auto ma, podle tiskové zpravy, vlastni progr&0plus®, ktery se zabyva touto
skupinou zamstnané. V ramci tohoto programu jsou definovany blkyi opateni.
Podpirné programy jsou &novany nap pé&i o zdravi, rekondinim a rehabiliténim
pobytim, socialnim progratm i vzdlavacim aktivitam. BDlezité je i vytvdeni
specializovanych pracovisa gizptisobovani organizace prace r&ht Usecich, kde
pracuji lidé nad 50 lef

%2 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj 4. roz&fené a dopkné vydani. Praha: Management Press, 2007
str. 344.

% Diversity-managemenet.cz [online]. 2011, [cit. QAI2-05]. GEUSOVA, M. Padeséatka neni handicap.
Dostupné z WWW: : <http://www.diversity- managemer/aktuality.php?id=187>.
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Skoda Auto je firmou, jejiz zkuSenosti &wvou kategorii nad 50 let by se fistaly
pouZit v mnoha dalsich firmach. Skoda Auto vyuZivgencial zamstnand starsich 50
let nag. v oblasti mentoringu mladSich zéstnand. Mentoring je ve firmd uplatiovan
piedevSim na pozicich managementu. Jeho cilem jestmui@ovani zkuSenosti
a znalosti vrcholovychiidicich manazér mladSim kolegm. Sowdsti vlastniho
programu ,50plus”, ktery ma firma zpracovan, je roat napiklad program seniority,
coZ je program pro zarstnance, kié ve spolénosti Skoda Auto pracuji vice nez 30
let, dale zdravotni programy, specialni &2daci kurzy, budovani ochrannych
pracovi§ tzv. chragnych dilen, pizpisobovani organizace prace:t¥ina &chto aktivit
se vztahuje na vSechny z&tmance. Pracovnikn na vytipovanych pracovistich je
poskytovano 5 pracovnich dn placeného volna vazaného na absolvovani
rehabilit&niho pobytu a navic kazdy zastnanec pracujici ve firervice nez 30 let ma
narok na ,seniorské volno“, coZz znamena 1 den pkoe volna réné. Tato komplexni
p&e o starSi zadstnance je finatné velmi nar@na, avsak cilem je vytvét pro starsi
zanestnance podminky, aby mohli do konce své pracowamiéky vykonavat svoji
profesi plnohodnoth a v potebné aktivit. Spolénost Skoda Auto se zapojila do
specialnich semidté@ paradanych k programu ,50plus”, kterych setastni i zastupci
jinych podniki zCR, kde si dastnici navzajemipdavaji know-how. ¥sina aktivit

v programu Skody Auto je v&ak jejich viastfi.

Také ady prace vyuzivaji pro zlepSeni zmmatelnosti skupiny starSich
uchazét o zangstnani moznosti, které jim nabizi aktivni politikantstnanosti. Jedna
se o0 vytvéeni dotovanych pracovnich mist, které davaji lidemaznost prokazat
zanestnavateli své dovednosti, zkuSenosti agimtost pro firmu. V rdmci rekvalifikaci
je ze strany fadi prace snahou zvySovat u této skupiny liggdevsim poéitatovou
gramotnost, ktera neni vzdy samgmosti a jevi se jako igkdZzka pro ziskani
zamestnani pedevSim u lidi se #doSkolskym a vysokoskolskym \&énim.
PoZzadavkem firem je obvykle i jazykova znalost ueti& Tento problém je vSak
porekud komplikovawjsi, vzhledem k nakmosti na vyuku a osvojeni si ciziho jazyka.

K zisk&ni znalosti jeféba ponarné velky ¢asovy prostor. Proto tuto mozZnost zatim

% Kariera.ihned.cz [online]. 2011, [cit. 2011-01-0F%ozhovor on-line: ZkuSenosti firmy Skoda Auto v
praci se zawrstnanci ¥kové kategorie 50+.Dostupné z WWW: <http:<//kariera.ihned.cz/c1-
26973090-milan-hladik-online>.
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Uiady prace nenabizeji. AvSaldst firem umo#iuje svym zardstnaném rozsfeni
vzalani i v této oblasti a poskytuje jim vyuku cizigzyki v pracovni i mimopracovni
doke. Na prvni pohled se zd4a, Ze nizka Gfogealosti cizich jazyka prace s vypetni
technikou je problémem starSi generace a bu#éeSepa nastupem generaiseatniki.
AvSak vyvoj techniky ukazuje, Ze ani nadale nebleti&é s timto technickym vyvojem

drzet krok. Tim spiSe to bude ob##&i pro generaci 55 let a vy3e.

4.4. Vzdélavani

LVzdélavanim a vytvéenim podminek pro vddvani svych pracovnik
zan¥stnavatel pozitiver ovlivauje jejich motivaci, spokojenost se z@tnavatelem,
vazbu na organizaci apod., nehletha to, Ze si formuje pracovni silu v podob
prizpiisobené pracovnim Ukioh a zvy3uje atraktivitu zasstnani v organizaci.®?

,0sobni rozvoj neni jen osvojovani a rozvijeni leeH a dovednosti, tedy
odbornosti, ale zahrnuje i celkové formovani osatinkazdého ztastreného jedince,
formovani jeho pracovniho a socialniho chovani @y jeho odbornost/masela
naleZity efekt nejearganizaci, ale i jemu samémd®

ZvysSujici se pozadavky na znalosti a dovednosti i moderni spolaosti
vyZzaduji neustalé prohlubovani a rdesani \¥domosti, pipravenost na zgmy
a flexibilitu ¢lovéka. Vzdlavani se tak stava celozivotnim procesetiedpokladem
uspsnosti jakékoliv organizace je flexibilita orgarieavytvdend a podporovana
flexibilnimi lidmi. Dochazi ke zrmnam v organizaci prace, @gobu fizeni, rozvoji
informasnich technologii a jejich vyuzivani v pracovniclogesech. Soustavny rozvoj
a zneny v technice a modernich technologiich nuti orzace, aby seénovaly rozvoji
a vzdilavani svych pracovnik Globalizace a internacionalizace hosgsk#ch aktivit
si vyZzaduje nutnost podnikat a komunikovat v mezidadim progtedi. VeSkeré tyto
zmeny vyvolavaji potebu dalSiho soustavného wavani. Vzélavani pracovnik
zahrnuje pizptsobovani pracovnich schopnosténitim se pozadavikn pracovniho
mista, coZz znamena doskolovani, které jecas#Sim uUkolem vzdlavani lidi

v organizaci, zvySovani pouZitelnosti pracovnikrozStovani jejich pracovnich

% KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj 4. roz&fené a dopkné vydani. Praha: Management Press, 2007
str. 333.

% KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdgj 4. roz&fené a doplené vydani. Praha: Management Press, 2007
str 75.
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schopnosti. Meztasté vzdlavaci aktivity jsourazeny rekvalifikani procesy, kdy jsou
pracovnici peSkolovani z povolani, jez organizace néplotije, na povolani pro chod

organizace poebné®’

4.4.1. Urové vzadslani

Postaveni starSich osob na trhu prace se dasa@ do® meéni. ZvySuji se naroky na
kvalitu pracovni sily a rostou konkukam tlaky wici star§im osobam na trhu prace.
Ekonomickou aktivitu starSich osob vyréawvliviiuje vzatlani a jeho dosazena Urdve
se jevi jako kidova pro jejich delSi setrvani v zastnani. Podle analyzy Narodni
observatée zanstnanosti a vzdavani z r. 2006 vykazuje skupina obyvatel \&uw
50 — 64 let, oproti mladSim, mnohem vySSi zastoumsob s pouhym zakladnim
vzklanim a nizsi podil terciagnvzdlanych. Zajem o vzdavani starSich dkovych
skupin je vCeské republice velmi nizky.i® velky draz, ktery zaina byt ve
spol&nosti kladen na dalSi v&dvani je stdle mnoho starSich osob, které jejitajim
Nedostaténé zapojeni do dalSich widvacich aktivit je jednou zifgin, prod se starSi
pracovnici Spathprizptsobuji novym pozZadavikn na trhu prace. Vigledku toho pak
vznika bariéra pro moznost prodluzovani jejich ekoické aktivity. Zajem o vadani
s postupujicim &kem klesa. Zvlast k prudkému poklesu dochazi u osob teraarn
vzklanych mezi ¥kovou skupinou 45 — 54 let a 55 — 64 let. Nezjenpojevuje
zejména v tasti na éznych Skolenich a kurzech organizovanych &tmavateli a na
rekvalifikacnich kurzech zprostdkovavanych i@ady prace. Bvodem je obvykle
pochybnost ze stranydhto osob o perspektiwzdlani vzhledem k délce zastnani
zbyvajici do jejich odchodu daichodu.®

Star§im zagstnaném je vytykdna nedostatea paitatova gramotnost. Pro
rozvoj €chto inform&nich dovednosti je v sdasné dob realizovan Ministerstvem
informatiky Narodni program gitatoveé gramotnosti. Jeho cilem je umoznit Siroké
vefejnosti nadit se zakladm prace s pdtacem a internetem a pomoci jintfgkonat
strach z novych technologii. Je zaloZen na prajticlidvouhodinovych kurzechghem

3" KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj 4. roz&fené a dopkné vydani. Praha: Management Press, 2007
str. 252-254.

BNVF.cz [online]. 2011, [cit. 2011-03-27]. SIMOVA, . 2Vzdkslavani star$i generace pro trh préce.
Dostupné z WWW: <http://www.nvf.cz/profuturo/2007starsi.htm>
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nichz se Gastnici za vedeni zkuSenych leKtgrostupg u¢i zvladnout zaklady prace na
pocitati, vyhledavani na internetu, praci s elektronickmstou. Tento program, ktery
byl zahajen v roce 2003, poskytuje cethidostupné kurzy dené Siroké viejnosti, a to
zejmeéna starSi generaci, ktera Kipagi a internetu nema snadnyigtup. Znalost prace
s modernimi informé&nimi komunik&nimi technologiemi je ktiova pro zaréstnanost,
naopak jeji neznalost jgasto hlavni ficinou nezamsstnanosti starSich ¢nika a lidi

s nizSim vzdlanim. \&tSina absolveritje starSich 40 let a nejvice absolvegpada do

vekové kategorie 51 — 60 ldtadu z nich fihlasil do projektu jejich zastnavatef®

4.4.2. Bariéry vzdavani starSich osob

Podniky ve ¥tSin¢ pripadi nevytv&eji vhodné podminky pro v2tvani starSich
pracovniki. Pokud jsou tito za#stnanci zéazeni do vzéavani, jeho vysledkyasto
nejsou ohodnoceny finané ani postupem a vZthvani je povaZzovano spiSe z&itou
moznost udrzeni se v zastnani. Zaréstnavatelé poukazuji u starSich pracounikjen
na nedostatky v arovni vZkni, ale i na neochotu si gebné znalosti fib&zne
dophovat. Schopnost této star&kevé kategorie pracovnikzviadnout naroky kladené
na jejich profesi je velkodasti zamistnavatal hodnocena jako nizka. Pokud vSak tito
zamestnanci budou spragnmotivovani a budou jim nabidnutyijatelné podminky,
jejich ochota ke vz#ani se bezesporu zvysi. Nizk&aét na vzdavani je zavisla i na
arovni jiz dosazeného veani pracovnika a na zastavané profesi a funkeiysSim
vzklanim a vySSim pracovnimizeenim v organizaci roste i ochota pracovnika séle
rozvijet. Divody, pr@& se lidé nedastni dalSiho vadlavani, jsou nejgastji spojovany
s jejich slabou motivaci. Zajem o \&évani s postupujicimékem klesa. Zaroveklesa
i ochota zarsstnavatel do vzdlani starSich lidi investovat. Ze strany pracovrji to
pak ¢asto argumentovano nedostatkeasu, neinformovanosti o vhodnych typech

kurza a finarénim hlediskend?

¥MVCR.cz [online]. 2011, [cit. 2010-12-06]. Narodpirogram poitatové gramotnosti. Dostupné
z WWW: <http://aplikace.mvcr.cz/archiv2008/micr/mpptml>.

“9ONVF.cz [online]. 2011, [cit. 2010-12-06]. CZESANNX, Pra: se u nas dosfi méalo vzdlavaji: bariéry
nebo vymluvy? Dostupné z WWW: <http://www.nvf.cafirturo/2007_2/dospeli.htm>.
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4.4.3. Podpora f dalSim vzdlavani zan#stnanai

Konkrétni vzdlavaci aktivity vychazeji zrealnych peb organizace
i zamestnand@. Jedna se o Skolentipravena pimo na miru jednotlivym skupinadm
pracovniki i jednotlival a vychazeji z provedené analyzyipbt a roviz ze strategie
jednotlivych Usek.

Zamgstnavatelé s vyjimkou tzv. normativniho eEl/ani, vzdlavani
0 bezpénosti prace a ve vymezenychigadech zaji$hi zapracovani nejsou zavazani
k poskytovani dalSiho vzthvani ani k vytveéeni casovych a hmotnych podminek,
s nimiZz by mohl zagstnanec s jistotou pdat, tj. z&azuji zamistnance do Skoleni
podle poteb podniku a &sSinou neberou v Gvahuék. Lze tedy pedpokladat, Ze
pracovnici starSi &kové kategorie obvykle do v&idvani z#azovani nejsou a jsou
uprednostiovani mladsi. DalSi specificka opami podporujici starSi zastnance
s cilem wvytvait jim lepSi podminky pro pok&avani v praci nap prizpisobit
vzklavani potebam starSich pracoviikrealizuje pouze zanedbateldast podnik.
Alternativni nastroje, které by pogtovaly iniciativu samotnych pracovriikjakymi
jsou plany kariérnihoustu jednotlivé, neplacené volno apod. podniky pouZivaji pro
vzklavani svych zagstnand mér¢ ¢asto. PedevSim oft z divodu vysoké finatni
narainosti. Citel# se zde projevuje chyfici jednotna legislativa vymezujici systém
celozivotniho deni jako celek, ktera bieSila vedle vymezeni narbkdosglych na
vzklavani a odpoddnosti vSech ziastrenych subjeki i oblast motivace
a kompenzace naklads nim spojenych. Legislatignby mély byt zakotveny i dalsi
podminky fungovéani systému dalSiho #&déni, jako je zajifovani kvality vzdlavani
a pristupu k relevantnim informacim. Na podpoeSeni starnouci pracovni sily startuje
v sowasné dob mezinarodniesko-finsky projekt pnasejici doCR unikatni koncept
prace s lidmi ve &u nad 50 let. V pibéhu 2 let k ndm finese finské know-how, které
jiz prevzaly téng vSechny staty Evropy. Jednd se o projekt ,Stratefige
Managementu Ceské republice?! ktery ve spolupréci s dalsimi vyznamnymi partnery
zahdjila Asociace instituci vzthvani dosplych CR. Ve spolupréaci s finskym
partnerem budou proskoleniesti odbornici, ki@ se nadgi s konceptem Age

Managementu pracovat.ul@zitym vystupem tohoto projektu je zpracovani rdetké

“L ESFCR.cz [online]. 2011, [cit. 2010-10-27]. DostéE WWW:
<http://lwww.esfcr.cz/projekty/strategie-age-managetu-v-ceske-republice>.

37



piirucky pro Gady prace, vz#lavaci a vyzkumné instituce a dalSi organizacerékte
s cilovou skupinou ,50plus” pracuji. Age Managem@atnastrojem, jak dkovou

rozdilnost na pracovisti podfiba idit a obsahuje mnoho poiimych barié*?

45. Odchod do dichodu

V sowasné dob je wk odchodu do tichodu stanoven zakonem. Systém dava
pojistnci urtitou volbu terminu odchodu daichodu. Pokud poji&hec splnil povinnou
dobu pojis¢ni, min. 25 let a do dosazeného statutarnithoi vnu chybi max. 3 roky, ma
narok na pedtasny dichod, ktery je vSak trvale kracen. V tomttipact je redukce
procentni vymary 0,9 % vyngiovaciho zakladu za kazdych z&ptych 90 dd
zbyvajicich do dosazeni naroku ig@ny dichod. Patebna doba poji&hi pro narok na
starobni dchod se po 31. 12. 2009 postapprodiuzuje z 25 let az na 35 let, a to

v zAvislosti na kalendaim roce dosazeniidhodového wku.*®

Tabulka €. 6: ZvySovani dichodového ¥ku

DuChP dovy  \uz Zena s pd@tem déti
vék

0 1 2 3 4 5a
Pavodni 60 57 56 55 54 54 53
Rok, od kterého vznikne narok v uvedeném &ku:
53 a 5¢ 199¢
55 199¢ 199¢ | 200z
56 199¢ 200¢ 2002 | 2007
57 199¢ 200¢ 2007 2007 | 2011
58 199¢ 2002 2007 2011 2011 | 201¢
59 200¢ 2007 2011 201¢ 201t | 201¢
60 2007 2011 201F 201¢ 201¢ | 202z
61 200z 2011 201F 201F 201¢ 201¢ | 202z
62 200¢ 201F 201¢ 202z 2027 2027 | 2031
63 201¢ 201¢ 2022 2027 2031
64 2022 202¢ 2027 2031
65 203( 203( 2031

Zdroj: CZSO0.cz [online]. 2011, [cit. 2010-10-29]o&tupné z WWW:
<http://www.czso.cz/csu/csu.nsf/informace/ckta280&2doc>.

“’Hrexpert.cz [online]. 2011, [cit. 2010-10-10]. Sténci populace jako vyzva pr6R. Dostupné
z WWW: <http://www.hrexpert.cz/vzdelavani-zamestmaimformace/starnouci-populace-jako-vyzva-
pro-cr-startuji-mezinarodni-aktivity-zamerene-naguvni-uplatneni-osob-50-na-trhu-prace.htmi>.
“3Hrexpert.cz [online]. 2010, [cit. 2010-09-29]. Bec, J. Zastnanost osobipddichodového a
dtichodového ¥ku. Dostupné z WWW: <http://www.hrexpert.cz/medae
rm2content/documents/c5/a435/f23/zamestnanost psatduchodoveho-veku.doc>.
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NejcastjSim divodem ukoreni pracovniho po#nu zangstnand ve wku 55 a vice let
je penzionovani pracovnik ,Penzionovani riwe organizace do jisté miry ovlivnit
pouze z hlediska jeho &@sovani (tj. dohodnout s pracovnikefeg@asné penzionovani
¢i odloZzené penzionovani), néie vSak jednat proti i pracovnika a v rozporu
s platnymi pedpisy, které ve vyspych zemich dostasto neuznavaji spini kritérii
pro giznani starobnihoigthodu za legalnficdvod vypowdi pracovnikovi.*

4.6. Hypotéza a navrh vlastnihoreSeni

Vyrazna znina struktury obyvatelstv@eské republiky zadkolik poslednich let
znamena podstatné snizeni podilu mladych lidi dasvzastoupeni obyvatel veku 40
a vice let. To znamena starnuti obyvatelstva a tesharnuti pracovni sily. Nadale
negiznivy demograficky vyvoj zvySi miru zamstnanosti osob starSEkové skupiny
a sowasré zagicini i nedostatek mladych a kvalifikovanych lidi riehu préce.
Zamestnavatelé budou mus@sSit otazku, jakym zZisobem zarstnat a udrzet v aktivni
¢innosti pracovniky starSi¢kove kategorie, jak vyuZit jejich potencialu, Zinih
i profesnich zkuSenosti. Bude ale nutné, aby siyfico nejdive vypracovaly pdgebné
strategie a fipravily se na to, jak s touto kategorii z8tmané pracovat, jakou formou
doplnit a roz&ovat jejich vzdlani, udrzet je na pt#bné odborné a profesni Urovni,
budou muset hledateSeni, jak &mto zamtstnaném vytvéet pijatelné podminky
k jejich dalSimu rozvoji a setrvani v pracovnim gasu. Stanovit dlouhodoby plan
¢innosti, ktery bude dovat sngr firem v personalni a socialni politice se zéamim na
tuto problematiku. To bude n&mé nejen po organiZai strance, ale i po strance
finan¢ni. Organizace jsou zatim vic¢e mére ochotné se planovitzabyvat udrzenim
a vzdélavanim starSich zarmtnand@. Ty, které se zabyvaji lidskymi zdroji planayit
jsou pedevSim velké a bohaté firmyasto firmy se zahratmi asti. Maji dostatek
prostedki i zkuSenych a kvalifikovanych pracoviik odbornych Utvarech, aby se
problematice starSich osob mohlgnevat. Jsou to firmy, kter&ti spoléenskou
odpowdnost. Tim, Ze se firmafiplasi ke spoléenské odpoddnosti a dobrovoka
pievezme zavazky, kter&gsahuji BZné pozadavky, fife ve velké nie pispét mj.
i k dobrym podminkam v gé o lidské zdroje a dobrému présti ve firngé. Malé

“ KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj 4. roz&fené a dopléené vydani. Praha: Management Press, 2007
str. 243.
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a stedni podniky, zawgstnavajici pedevSsim mladSi pracovni sily, fatmezi
zantstnavatele, ki¢ dosud nemaji zajem investovat do &adi starSich pracovnik
uvadji spiSe nevyhody a negativa spojené s jejich ¢samavanim. R vybéru
zanestnand se rozhoduji &Sinou pro mladé pracovniky s odpovidajicim&ladim.

V souwasné dobjsou na Badech prace statastji jako nezanmistnani vedeni lidé
ve wku 55 a vice let¢asto az do doby odchodu dactiodu a nemaji prakticky Sanci
praci ziskat, festoZze v mnohaifpadech zastavali kvalifikované a odpdmé funkce.
Casto se jedna o lidi vysokoskolsky ¥ahé i jazyko¥ vybavené. Mnohdy jako jediné
kritérium k vykeru uchazeée o zanistnani stéi zanestnavateli kolonka o datu narozeni
uchazée. StarSim zagstnan@m jsou vytykdna negativni specifika, kterymi disppn
Jen malokdy jsou vSak zastnavatelé ochotniiznat vysokou odbornost, profesni
a Zivotni zkuSenosti starsSich lidi, odpdmost, rozvaznost a niap pozitivni pracovni
moralku, loajalitu, praktnost a organizani talent. A protoZe nejen z&sinavani, ale
i vzdélavani arizeni starSich osob ma sva specifika, je nutnyeciipky pristup k této

kategorii nejen na pracovistich, ale i v osobniwotia v obecném pohledu na.n

4.6.1. Navrh vlastnihd’eSeni ke zvySeni zastnatelnosti osob ve
vekové kategorii nad 55 let a sniZzeniastu jejich
nezan#stnanosti

Vlastni navrh ieSeni problematiky zarstnavani aiizeni osob ve &kové
kategorii nad 55 let je primarnim cilem mé baksté prace. V navaznosti na dosavadni
dobré zkuSenosti jsem nav@sSeni inovoval a doplnil o0 komponenty, které méyi na
tuto socialni skupinu. iifata opateni budou mit pozitivni dopad na zvySovani
zamestnatelnosti starSich pracoviila zpisobi sniZzeni podilu jejich nezastnanosti.
Pokud se poda v pripact jednoho z 10 pracovnikve wku nad 55 let zachovat
zanestnani diky pjatym opatenim, ntlo by dojit podle kvalifikovaného odhadu

u osob v této kové kategorii ke snizenistu nezaréstnanosti o 10 %.
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Schémaé. 2: Navrh vlastniho¥eSeni ke zvySeni zaéstnatelnosti osob ve &ové
kategorii nad 55 let a sniZeniistu jejich nezangéstnanosti

Osoby ve ¥kové kategorii ,,55+".

PODPORA ZAKAZ DISKRIMINACE
ZAM ESTNAVATEL U A VYTVA RENi DOBRYCH
PRIJIMAJICICH OSOBY PRACOVNICH PODMINEK
VE VEKU ,,55+"

ZKRACOVANI PRACOVNI
DOBY, POSTOUPNY
ODCHOD DO DUCHODU

Zdroj: Vlastni nakres.
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Vzdélavani starSich osob je jednou z priorit zlepSeni podhkinejich
zamestnatelnosti. S nastajicim ¥kem roste zatiZzeni organismu jak biologické, tak i
psychické. StarSi zarstnanci jsou takasto charakterizovani jako m&ohapajici, hie
vzklavatelni, neflexibilni atd. AvSak poznatkyiznych ¥deckych disciplin o sta
dokazuji, Ze zvySujici se socialni Uraveivota a kvalitijSi Iékaska pée prodluzuji
aktivni ¢ést Zivota a datum narozeni nemusi &wgauviset s momentalnim fyzickym
ani psychickym stavem. Negsgji feSenou problematikou v z&stnavani starSich osob
je nedostainé vzdlani a jejich neochota k dalSimu kavani. Vzhledem k dosud
chybgjici legislatiw, ktera by pedstavovala systém celoZivotniho $t&vani dosplé
populace &eSila napiklad i kompenzaci nakladse vzdlavanim spojenych, budou se
muset touto otdzkou zabyvatipo zamgstnavatelé a zadit toto téma do svych
dlouhodobych vyhleil personalni a socialni politiky.fiPkoncipovani vzdlavacich
programii pro starSi pracovniky je nutné nejen respektéadti specifik vyplyvajicich
ze specifik danych&kem, ale vzit v Gvahu i jejich pracovni a sgeleské postaveni ve
firm¢. Tyto programy zajisti, aby lidé ziskali, prohldula rozsfili své dovednosti a
schopnosti, které jsou pozadovany k vykonu jejiemstnani a pomohly jim udrzet
krok s vyvojem v jejich oboru. U mensich firem budpst rozhodujicim faktorem
néklady vkladané do vZthvani. Kazdy zamstnanec by @ mit prileZitost
k profesnimu rozvoji a proto neochotu k dalSimu&ladani starSich pracovniknelze
pausSalizovat. Nabidnout moznost ¥&ani je teba lidem bez rozdilu¢ku. Pokud
budou nabidnutyifjatelné podminky, ochota starSich zetmané k dalSimu rozvoji se
zvySi. K potebdm pracovnik je vSak nutné ffistupovat individuals. Mnohdy postai
ponechat zagstnanci moznost vzthvat se svym tempem, mozna i pkad volrgjsi
formou vyuky, jindy nize zd@azeni do ¥koveé riznorodého kolektivu ve vzthvacim
programu pispét k motivaci a snaze vyrovnat se mladSim koitegNegehlédnutelna
je i kvalita lektofi. Dobry lektor ma i dobry idstup k vyuce, umi motivovat, zajistit
kvalitni studijni materialy a vytit kolektiv, kde nebudou bariéry mezi poslutha
raznych vkovych skupin. Pokud bude ze strany viady, firgednotlival podporovano
celozivotni vzdlavani, které bude plynule navazovat na wemé zakladni, sdni
a vysokoskolské vzthani, bude brano jako logické pokoavani odborné ifipravy na

dalSi pracovni etapu.
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Vytvareni dobrého prostedi ve firmé, dobrych mezigenetaich vztali na
pracovisti a zakaz diskriminace starSich &stmand je jednim z dlezitych faktofi pri
zanestnavani starSich pracoviikChovani celé spataosti ke starSi generaci vypovida
o socialnim klimatu ve spalrosti i na pracovistich. Mezigenéra vztahy maji zasadni
vyznam pro rozvoj jedince i spdaieosti. Postoj mladé generace kefisi@ ¢asto
formovan jiz od dtstvi, pgistup ke starSim je ovliovan vychovou ve Skole i v rodin
Diskriminace je negativnim spa@kenskym jevem, ip kterém rektefi lidé nedostavaji
stejnou pilezitost jako ostatni a dochazi kni tehdy, kdy rékterym osobnim
charakteristikam lidi fisoudi negativni vyznam. Pravna pracovisti se dkova
diskriminace objevuje n&stji. Mnohdy nagiklad v souvislosti s dalSim vékdvanim.
Prilezitost ke vzdlani by nEli mit zanestnanci bez rozdilu &u. Je nutné, aby
zanestnavatel na pracovisti nedovolil Zadnou formu dmeknace, tedy ani&kovou. Je
dokazano, Zze&kowveé riznorodé pracovni kolektivy jsou vyko¥jai a UspsnsjSi. Mladé
a fyzicky zdatné zadstnance dafe dophuji a vyvazuji pednosti starSich, jako jsou
Zivotni a profesni zkuSenosti, odgdwnost, rozvaznost, pozitivni pracovni moralka
a prakténost. Dobré klima na pracovisti zajige i dobré pracovni vysledky celé firmy.
A to si zandstnavatelé v saasné dobjiz zatinaji ukdomovat.

Flexibilita pracovni doby a pracovnich podminek jgglnou z moznosti, jak
pomoci vytvdet starSim pracovnilkn pfiznivé podminky pro jejich pracoviinnost.
VétSina starSich pracovnik kterym to dovoluje jejich zdravotni stav, ma naje
pracovat na nezkracenou pracovni dotedpvSim z dvodu, aby dosahli co nejvyssSiho
piijmu, ktery je zakladem pro vypet dichodu. AvSak s poklesem fyzickych sil
a casgjSich zdravotnich probléim které ginasi gibyvajici Wk, bude nutné umoznit
starSim lidem i moznost zastnani na zkracenou pracovni dobu. Tato moznobiylay
jisté feSenim pro osoby starSihéku v pripads, Ze by byl zachovan jejich narok na plny
duchod. AvSak pro zadstnavatele, a toipdevSim pro mensi organizace, by tento
zpisob byl finakné velice narony. Bylo by tedy nutné motivovat za&sinavatele, ki@
umozni svym zagstnan@m praci na zkracenou dobu, poskytnutim dotaci nebo
ur¢itych jinych vyhod.

Pruzna pracovni dobaje zejme¢ nejrozstensjSi formou flexibilni pracovni doby.
Umoziuje zamntstnaném urit si zatatek a konec pracovni doby podle svychigiot

avSak s ohledem na stanovena pravidla a vymezeivali povinné pitomnosti na
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pracovisti. Pracovnik si tak sdm rozhoduje o roavshé pracovni doby. K vyrovnani
stanovené pracovni dobytie dochazet dle dohody se zmtmavatelem hkdl v ramci
dne, tydne nebo &sice. Tato forma je pro zastnance vyhodna, pomaha sladit jeho
osobni pateby s patebami pracovnimi. Pro zastnavatele to vSak vyZaduje g&od
nara:néjSi evidenci a organizaci prace, a proto lze tutmmiu vyuZivat pouze

v ptipadech, kdy tomu nebrani vazné provozniadly organizace.

Prace z domovav kombinaci s obasnym dochazenim do zastnani je utitou
formou teSeni pracovni doby star§iho zmtnance.Cloveék si miZe svoji pracovni
¢innost libovolr rozvrhnout podle svych pab. Zarové vSak tento zfisob vyZaduje
velkou disciplinu. Je nutné si stanovit denni rbzarpenzum denni prace a snazit se je
dodrzovat, zachovavat dity rezim. Je dobré dodrZovat ale iieptavky v praci a dny
pracovniho volna.iPdobré organizaci prace lze tohotaigpbu dobe vyuZzit s ohledem
na fyzické i psychické moznosti starSich osob. Tatma ma své uité vyhody, avSak
neni vhodné pro kazdy typ préace.

Uprava pracovnich podminekseiadi mezi finatné velmi nar@gnareseni, aviak
v souvislosti s vytvienim dlouhodobych programk zangstnavani starSich osob je
vhodné je do prograinzaradit. Jednalo by se o cheim@ pracovni dilny, coz je
pracovist zamestnavatele vymezené na zaklatbhody s tadem prace affzpusobené
pro zangstnavani osob se zdravotnim postizenim, dale av&méapracovni misto, coz
je pracovni misto vyti@né zamistnavatelem také pro osobu se zdravotnim postizenim
na zaklad pisemné dohody gadem prace. Ale i o specialni chédg pracovist
vytvorené zamstnavatelem, kam mohou bytraaovani starSi za¥stnanci, kt& nemaji
zdravotni postiZzeni, ale pracuji v organizaciiegit delSi dobu (napvice nez 30 let)
lehka zdravotni omezeni a jejich fyzické sily n&istea namahavou préaci ve vyrobnich
procesech. Na vytvani €chto pracovi§ by se podilel zasstnavatel za podpory
odbofii a kolektivnich smluv. Vzhledem k naklad spojenym s vybavenim takového
pracovis¢é by se vSak jednalo épo opateni finartné znané narané a mohly by si ho
dovolit pouze velké a fin&né¢ silné organizace.

Rotace pracovniki - rotaci pracovniki na fiznych pracovnich pozicich dochézi
k vymené kompetenci, a tim i ke zvySovani prostupnosti nmf&nich toki

a zkuSenosti. P pouziti rotace vfpadk zanmestnavani starSich pracoviikby
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znamenalo sestavit program, kdy je 2Zathanec postugnowiovan Gznymi ukoly na
riznych pracovistich. Tim, jak ziskava zkuSenostzngofungovani své organizace
a za&leni se do socialnich siti na pracovisti. Tentogpmm miZze gispst k vetSi
flexibilit¢ starSich zagstnan@ a zamezit jejich jednostranné fyzické i psychizké&zi.
Nejednalo by se pouze @gguavani a ziskavani zkuSenosti, ale na zaklglodnoceni
programu by bylo mozné stanovit co nejvhg8nh pracovni pozici pro ditého
pracovnika. V fipact potreby by bylo mozné tohoto pracovnikaefadit na praci
odpovidajici jeho p#ebam a moznostem.

Zkracovani pracovni doby by mohlo byt dalSim zZeSeni p zamgstnavani
starSich pracovnik Pravee zajistit narok zkracovani pracovni doby pro starSi
pracovniky se stanoveningdkové hranice nap nad 60 let. Saiasreé se pokusit zajistit,
aby byla alespd ¢ast&n¢ dorovnavana jejich kracena mzda na utioeelpovidajici
praci na cely Gvazek, ze které bude Wipvan starobnitithod. Rozdil mezijpvodni a
krdcenou mzdou by byl hrazen duze statnich prostdki, nebo na zaklad
kolektivnich smluv.

Postupny odchod do dchodu je zpisob, kdy si pracovnik zkracuje tgv
pracovni Uvazek a postupodchazi do starobnihaichodu.

Podpora zdravi je vyznamnou prioritou v oblasti komplexni¢génejen o starSi
pracovniky. Zdravi je podminkou pro kvalitni Zivioli a ovliviiuje bul’ pozitivne, nebo
negativié jejich zangstnatelnost. Podoknjako v gipac vzdlavani by se i
zamestnavatelé pokusit vytvid systém celoZivotni @@ o zdravi a toto témaizalit do
dlouhodobych vyhlei persondlni a socialni politiky. && by byla poskytovana vSem
zanestnan@m, avSak fi sestavovani prograimby se dbalo i na respektovani specifik
starSich zawstnandé. P&e by spdivala gedevSim v primarni prevenci, podpo
a ochran zdravi, hodnoceni pracovnich podminek a #ayidni prvni pomoci. Zriaeé
zvyhodrény by byly @i tomto opateni velké a bohaté organizace, jelikoZ by se jexnal

o finantné nara@ny program.
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5. Zavér

Tato bakaliska prace se zabyvd tématem specifik personalriizeni
zanestnand ve wkové kategorii nad 55 let a sotesdi se na zjsob vyuZziti potencialu
této skupiny populace, aby byla zachovana jejichkkoenceschopnost na pracovnim
trhu. Negiznivy demograficky vyvoj v celé Evropské unii oxi v budoucnu slozeni
obyvatelstva i \Ceské republice. Jak jiZz bylo uvedeno, diStich let to bude znamenat
starnuti populace a starnuti pracovni sily. Temablgm vSak neni formulovan jen
demografickym vyvojem¢i spole&enskymi zvyky a narodni kulturou, ale do velké miry
je ovliviiovan regulaci trhu prace, chovanim z2atmavatal a statni politikou
zanestnanosti.

Doposud byla problematika z&stnavani starSich lidi opomijena. Na trhu prace
je dostaténa nabidka pracovnich sil a z&stavatelé maji dosud moznost volby.
Preferuji tak mladé, vZthné a fyzicky schopné pracovniky. N&adech prace tak
obvykle Zistavaji jako ,nezawstnatelni“ osoby vedku nad 50 let. Ukazuje se vsak, Ze
v horizontu rkolika desitek let za#stnavatelé nebudou mit odkukrpat mladé,
flexibilni a dynamické pracovniky. Je prot@lha jizZ nyni hledat cesty, jak zuzitkovat
potencial starSich lidi, jak vyuZzit jejich Zivothicprofesnich zkuSenosti a gdstihem
na problému z#t pracovat. Satasnym padesatnikn a starSim jsou vytykdna mnoha
negativni specifika, ktera je omezuji v jejich &&pém uplaténi na pracovnim trhu a
udrZeni jejich konkurenceschopnosti. Je jim vytgkapmedevSim nizké vzdani,
nedostaténa znalost cizich jazyk a prace s moderni technikou. Jejich neochota
k dalSimu vzdlavani plyne z obav z nedostaté pansti a udrzeni ¥domosti, mnohdy
z nedostatného sebasdomi. Na druhé str&nvSak i zamistnavatelé ufednostiuji do
vzklavacich akci mladé pracovniky, u kterych vidi dalgdlavani jako dobrou
investici do budoucna. StarSi zé&stanci se tak mohou citit diskriminovani, cozgjist
negispeje k jejich motivaci ani k dobrym mezigen&ndm vztatim na pracovisti.
Ochota k dalSimu vzthvani je zavisla i na dosaZzeném &ladi pracovnilk a jejich
pracovnim zgazeni. Pedpoklada se, Ze poptavka po pracovni sile s vgsokskou a
stredoSkolskou kvalifikaci poroste, Ze s rozvojem rmbvfechnologii budou pracovni

mista stale natméjSi na znalosti a dovednosti. Pracovni uplatrpro lidi se zakladnim
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a niz8im odbornym vzthnim bude vzhledem k rozvijejicim se novym tecbgibin
stédle problemati¢jSi. Proto je nutné zajistit vytveni systému celozivotniho
vzklavani. Avsak nejen vytweni systému celozivotniho uddvani, ale i systému
celozivotni pée o zdravi. Protoze nejen \&any, ale pedevsim zdravy pracovnik bude
tim zadanym na trhu prace. S tim butlba pdaitat i pri sestavovani dlouhodobych
plani persondlni a socialni politiky a vyt pro tuto ¥kovou kategorii takové
pracovni podminky, aby odpovidaly jejich fyzickymsychickym moZnostem.

Kategorie starSich pracovtiilkvSak disponuje i potencialem, ktery felia vyuzit
a nepichdzet tak o kvalitni za#stnance. Jsou to nidklad bohaté profesni i Zivotni
zkuSenosti, odpavnost, spolehlivost, rozvaznost, préktist a tito pracovnici jsou
¢asto i nositeli firemniho know-how. Jsou loajalrd &vému zagstnavateli a mén
casto mni zangstnani. Podle poznaik ziskanych studiem material k této
problematice je iejmé, Ze mnozi zakstnavatelé jiz HSli na to, Zze ¥kové riznorody
kolektiv je pro organizaciifinosem. Proto by #to byt jejich cilem o tuto &ovou
skupinu péovat a v rdmci spotenské odposdnosti firem vytvéet rovné podminky
v praci i odmnovani, branit diskriminaci a nerovnému zachazeejich pozitivni
specifika vyuzit v persondlnirfizeni. Vypracovat metodiku, kter4 by ukazovala, jak
pracovat s lidmi ve &ku nad 55 let, aby si zachovali pracovni aktivitbydi schopni
vykonavat svoji praci plnohodnatnaz do konce své profesni kariéry. Do podpory
zanestnanosti starSich osob by seélan zapojit i vlada a politici. Saasre
s rozhodnutim o zvySovanékové hranice odchodu ddichodu by jist zan€stnavatelé
privitali i moznost finagnich pobidek k zagstnavani lidi nad 55 let.

Studium a zhodnoceni problematiky zabyvajici seciiry personalnihaizeni
zanestnand ve wkoveé skupig nad 55 let ukazalo, Zgipravném personalnibizeni
a vytv&eni vhodnych pracovnich podminek, lze vyuzit patdadéto ¥kove skupiny
a zajistit jejich konkurenceschopnost na pracovnitthu. ZvySeni jejich
zantstnatelnosti bude mit jist pfiznivy dopad i na snizeni podilu jejich

nezandstnanosti a zachovani pracovni aktivity.
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