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Zaméstnavani osob nad 50 let a Zen po rodiovské

dovolené v JihoCeském kraji

Abstrakt

Tato diplomova prace se soustiedi na aplikaci konceptu Age managementu a podporu
matefstvi po rodi¢ovské dovolené ve vybranych firmach v jiznich Cechach. Cilem préace je
analyzovat vékovou rtznorodost pracovni sily, zaméstnavani osob nad 50 let a navrat Zen
po matefské dovolené do pracovniho procesu, prostiednictvim hloubkovych rozhovora

s personalisty téchto firem.

Teoreticka Cast prace zkouma koncept Age managementu, klicové prvky a vyzvy
spojené se zaméstnavanim pracovniki nad 50 let a Zzen po rodiCovské dovolené. Dale se
zabyva vyhodami a potfebnymi opatfenimi pro udrzeni zkusenych pracovniki a navrat

matek do pracovniho procesu.

Empiricka cast prace vychazi z hloubkovych rozhovora s personalisty z vybranych
firem v jiznich Cechach. Tato &ast vyzkumu umoZiiuje ziskat cenny pohled na postoj
a pristup firemniho managementu k vékové riznorodosti pracovni sily a podpofe matefstvi.
Data z rozhovort jsou nasledné dikladné analyzovana a slouzi jako zaklad pro formulovani

konkrétnich doporuceni.

Vysledky této prace nabizeji uceleny obraz o tom, jak jsou koncept Age
managementu a podpora matefstvi po rodi¢ovské dovolené promitany do praxe vybranych
firem v jiznich Cechach. Doporueni od personalistd piedstavuje dileZity zdroj pro
strategické planovani a fizeni lidskych zdroju, s dirazem na vékovou riznorodost pracovni

sily, zaméstnavani osob nad 50 let a navrat matek po matetské dovolené.

Klicova slova: Age managment, nezaméstnanost, rodi¢ovska dovolena, gender, pracovnici

nad 50 let, zeny po rodicovské dovolené



Employment of persons over 50 and women after
parental leave in the South Bohemian Region

Abstract
This diploma thesis focuses on the application of the Age management concept and
maternity support after parental leave in selected companies in South Bohemia. The aim of
the work is to analyses the age diversity of the workforce, the employment of people over
50 and the return of women to the workforce after maternity leave, through in-depth

interviews with the HR staff of these companies.

The theoretical part of the thesis examines the concept of Age management, key
elements and challenges associated with the employment of workers over 50 and women
after parental leave. It also deals with the benefits and necessary measures for retaining

experienced workers and returning mothers to the workforce.

The empirical part of the work is based on in-depth interviews with HR professionals
from selected companies in South Bohemia. This part of the research provides a valuable
insight into the attitude and approach of company management to the age diversity of the
workforce and maternity support. The data from the interviews are then thoroughly analysed

and serve as a basis for formulating specific recommendations.

The results of this work offer a comprehensive picture of how the concept of age
management and maternity support after parental leave are reflected in the practice of
selected companies in South Bohemia. Recommendations from HR professionals are an
important resource for strategic planning and human resource management, with an
emphasis on the age diversity of the workforce, the employment of over 50s and the return

of mothers after maternity leave.

Keywords: Age management, unemployment, parental leave, gender, workers

over 50, women after parental leave
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1 Uvod

V dne$nim dynamickém pracovnim prostiedi Celi firmy novym vyzvam, které
souviseji s vékovou riznorodosti pracovni sily, zaméstnavanim osob nad 50 let a podporou
zen po rodicovské dovolené. Koncept Age managementu a efektivni implementace téchto
prvka se stavaji klicovymi faktory pro udrzeni konkurenceschopnosti a udrzitelného rozvoje

organizaci.

Tato diplomova prace se vénuje analyze aplikace konceptu Age managementu
a podpory rodi¢ovstvi v konkrétnich firmach piisobicich v jiznich Cechach. Prostiednictvim
hloubkovych rozhovoru s personalisty téchto firem a dotaznikovym Setfenim mezi uchazeci
o zaméstnani a zaméstnancu vySe zminénych skupin, zkoumat postoj a pfistup k vekové
raznorodosti pracovni sily, zaméstnavani osob nad 50 let a podpofe navratu zen do
pracovniho procesu po rodi¢ovské dovolené. Cilem této prace je identifikovat slaba mista v
Age managementu a navrhnout mozna opatieni vedouci ke zlepSeni implementace procesu

Age managementu.

V teoretické Casti prace jsou analyzovany klicové prvky konceptu Age managementu
a souvisejici oblasti. Zaméfuje se na specifické vyzvy, které piinasi zaméstnavani
pracovnikii nad 50 let a navrat matek po rodiCovské dovolené. Tato teoreticka zakladna

slouzi jako ramec pro interpretaci dat z empirické Casti vyzkumu.

Empiricka Cast prace vychazi z hloubkovych rozhovora s personalisty z vybranych
firem v jiznich Cechach. Tyto rozhovory jsou zakladnim nastrojem pro ziskani konkrétnich
pohledd, nazora a praktickych postupt, které jsou aplikovany v ramci Age managementu
a podpory matefstvi. Ziskana data jsou peclivé analyzovana a slouzi jako podklad pro

formulovani doporuceni a strategickych kroka pro jednotlivé firmy.

Vysledky této prace nabizeji dulezité poznatky o tom, jak jsou koncept Age
managementu, zaméstnavani osob nad 50 let a podpora matetstvi po rodi¢ovské dovolené
vnimany a integrovany v praxi firem v jiznich Cechach. Ziskané poznatky mohou slouzit
jako inspirace a cenny zdroj informaci pro dalsi zdokonaleni strategii v oblasti lidskych

zdroju s ohledem na aktualni vyzvy vékové riznorodosti pracovni sily a podpory matefstvi.
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2 Cil prace a metodika

Cilem této prace je identifikovat a zhodnotit slabd mista v oblasti Age managementu

a navrhnout konkrétni opatfeni, ktera by mohla vést ke zlepSeni procesu implementace.

Metodika, ktera je v této praci uplatiiovana, je zamétena na kvalitativni piistup. Pro dosazeni
hloubkového vhledu a komplexniho pochopeni aplikace konceptu Age managementu a
zefektivnéni navratu matek po rodi¢ovské dovolené byly vyuzity hloubkové rozhovory. Ty
byly vedeny se zastupci konkrétnich firem v jiznich Cechach, které maji piimy vztah
k tématu této prace.

Zaméfeni prace spociva v analyze postoju a pristupti k vékové riznorodosti pracovni sily,
pficemz hlavni pozornost je vénovana dvéma cilovym skupinam: pracovnikim star§im 50
let a matkam, které se vraceji do pracovniho procesu po ukonceni rodi¢ovské dovolené. Tyto
skupiny jsou podle literatury povazovany za rizikové, coz zahrnuje potencialni

nezamestnanost.

2.1 Cil prace

Cilem této diplomové prace je identifikovat slaba mista v Age managementu
a navrhnout mozna opatfeni vedouci ke zlepSeni implementace procesu Age

managementu.

2.2 Metodika

Metodika diplomové prace zahrnovala rozsahlou literarni resersi, ktera byla provadéna
pomoci dostupnych zdroju Ceské i zahrani¢ni literatury. Tato reSerSe byla zameéfena na
relevantni publikace a studie tykajici se konceptu Age Managementu, zamé&stnavani
osob nad 50 let a podpory zaméstnavani zen po rodicovské dovolené. Dle Buchtové
predstavuje zaméstnanost zen vyznamny globalni problém. Sjednoceni pracovnich
1 matetskych povinnosti a dosazeni rovnovahy v socialnim zapojeni zen je obtizné.
V nékterych rozvinutych zemich se hledaji feSeni prostfednictvim nabidky zkracenych

pracovnich uvazka, pruzné pracovni doby a dostupné péce o déti. V nasi spolecnosti
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je nezbytné vyftesit tuto otazku prostfednictvim nutnych pravnich opatieni a poskytnuti

politické a finanéni podpory zen.!

Vedle odbornych knih, ¢lankd v odbornych casopisech a akademickych studii byly
jako zdroje informaci vyuzity také databaze, jako je Cesky statisticky ufad (CSU)
a Gfad prace Ceské republiky (UP). Zvlastni daraz byl kladen na regionalni specifika,
a proto byla vyznamna pozornost vénovana informacim poskytovanym UP krajskou
pobockou pro jihoCesky kraj a dalSim relevantnim institucim ¢i organizacim

plisobicim v daném regionu.

Tato literarni reSerSe meéla za kol ziskat komplexni povédomi o danych tématech
a poskytnout solidni teoreticky zaklad pro praci. V teoretické Casti prace byly
analyzovany klicové prvky konceptu Age Managementu, zaméstnavani osob nad 50
let a podpora zaméstnavani zen po rodicovské dovolené. Tento diukladny prizkum
teoretického ramce poskytl zékladni referencni body pro interpretaci a analyzu
ziskanych dat z hloubkovych rozhovori. Diky teoretickému zakladu bylo mozné
provést srovnani teoretickych koncepti se skuteCnou praxi v danych firmach

pusobicich v jiznich Cechach.

Literarni reSerSe a teoreticka Cast prace poskytly pevny zéklad pro provedeni
empirického vyzkumu a interpretaci ziskanych dat. Tyto informace nejenze umoznily
porovnani teoretickych konceptl s praktickou realitou, ale také pomohly identifikovat
klicové aspekty, které ovliviiuji zaméstnanost osob nad 50 let a navrat matek po

rodi¢ovské dovolené do pracovniho procesu v daném regionu.

Metodicka cast vyzkumu diplomové prace kombinovala hloubkové rozhovory
a dotaznikové Setfeni, aby poskytla komplexni a hlubsi vhled do problematiky
zamé&stnavani osob nad 50 let a matek po rodicovské dovolené v jiznich Cechach.
Hloubkové rozhovory byly provadény s personalisty z péti riznych firem, které mély
rozmanity pocet zaméstnancti, pohybujici se v rozmezi od 108 do 561 zaméstnancti.

Tato variabilita v poctu zameéstnanct slouzila k zabezpecCeni reprezentativnosti vzorku

' BUCHTOVA, B. a kol.; Nezaméstnanost 2., piepracované a aktualizované vydani; Praha : Grada, 2013. s
78-81. ISBN 978-80-247-4282-3
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a zaroven k zahrnuti firem raznych velikosti a odvétvi. Rozhovory byly koncipovany
tak, aby poskytly prostor k ziskani informaci o postojich a praktikach firemnich
profesionalti ohledné zaméstnavani zen po rodicovské dovolené a osob nad 50 let.
Kazdy rozhovor obsahoval sedm otazek zaméfenych na témata jako jsou duvody
preference mladsich pracovnika, pristup k vékoveé diverzité, strategie podpory navratu
matek do prace po rodicovské dovolené a opatieni zaméfena na udrzeni zaméstnanct
nad 50 let. Rozhovory probihaly osobné v misté sidla firem, coz umoznilo vytvofit

diveérnéjsi a interaktivnéjsi prostiedi, které podpofilo otevienou diskusi.

Druhou metodou vyzkumu bylo dotaznikové Setfeni, které bylo dal§im vyznamnym
prvkem v ramci vlastni prace této diplomové prace. Jeho hlavnim zamérem bylo ziskat
dulezité informace a subjektivni pocity respondentt tykajici se hledani zaméstnani,
s dirazem na zkoumané skupiny osob. Respondenty byly osoby nad 50 let a Zeny po
rodicovské dovolené nebo s malymi détmi do 10 let, kteti v nedavné dobé hledali nebo
jesté stale hledaji zameéstnani. Tyto cilové skupiny jsou vystaveny specifickym
vyzvam pii hledani zaméstnani, a proto bylo dulezité ziskat jejich perspektivu.
Dotaznik byl rozesilan pomoci online platformy survio.com a byl urcen
100 respondentim z téchto cilovych skupin. Z mnozstvi distribuovanych dotaznika
se vratili odpovédi 97 respondentl, coz svéd¢i o vysoké navratnosti a znaéné
angazovanosti cilové skupiny respondentt pii vypliovani dotazniku. Dotaznik
obsahoval deset otazek, jejichz zaméfeni na podobna témata jako rozhovory
s personalisty, avSak se dirazem na perspektivu samotnych zaméstnancu, zahrnovalo
otazky tykajici se diskriminace na pracovnim trhu, osobnich pociti respondent pii
hledani zaméstnani, jejich zkuSenosti a postoju ke strategiim podpory navratu matek

po rodi¢ovské dovolené, a dalsi relevantni aspekty.

Tyto metody poskytly komplexni pohled na problematiku zaméstnavani
osob nad 50 let a matek po rodiCovské dovolené v daném regionu. Hloubkové
rozhovory umoznily ziskat detailni a kontextové bohaté informace z pohledu
firemnich profesionalti, zatimco dotaznikové Setfeni pfineslo kvantitativni data
a perspektivu samotnych zaméstnanci. Tato kombinace metod poskytla Siroké
spektrum informaci pro analyzu a interpretaci ve vyzkumné praci. Diky témto

metodam bylo mozné Iépe porozumét dynamice a vyzvam spojenym s navratem matek

13
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po rodiCovské dovolené a se zaméstnavanim osob nad 50 let v konkrétnim regionu
jiznich Cech. Takto ziskané poznatky mohou slouZit jako podklad pro implementaci
efektivnich opatieni a strategii v podpore této skupiny zaméstnancii v pracovnim

prostredi.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1

Teoreticka c¢ast této diplomové prace se zaméfuje na komplexni koncept
Age managementu a jeho klicové prvky, které jsou relevantni pro souc¢asnou pracovni
realitu. Klicovym aspektem této Casti je dukladny rozbor zameéstnavani pracovnikt
nad 50 let a podpory matefstvi po rodicovské dovolené, jakozto kliCovych aspekta

Age managementu.

Zaméstnanost a nezaméstnanost

Zaméstnanost a nezameéstnanost jsou celosvétoveé dilezitymi tématy. Klasifikace
zaméstnaneckého statusu se obvykle deli na tfi skupiny: zaméstnani, nezaméstnani
hledajici praci a ne¢inni jedinci. Dle Adama Aboobakera a Jo Michell,? z University
of West of England v Bristlu, je toto déleni hiife patrné v rozvojovych zemich oproti

zemim s vyspélejsi Ekonomikou.

Mezinarodni organizace prace (ILO) definuje nezaméstnaného jako kazdého, kdo je

starsi 15 let, aktivng hleda praci a je pfipraven nastoupit do zaméstnani do dvou tydnd.?

,, Nezaméstnanost piisobi ovSem selektivné a postihuje predevsim tzv. rizikové skupiny

lidi. “*

Uplatnéni jednotlivce na pracovnim trhu je ovlivnéno nékolika jeho osobnimi
charakteristikami. Mezi tyto faktory patfi vék, zdravotni stav, rover vzdélani, pohlavi
a etnicky puvod. Tyto charakteristiky rozdéluji jednotlivce do skupin, které jsou
ohrozeny nezaméstnanosti, nékdy i dlouhodobou a opakovanou. Lidé z téchto
ohrozenych skupin €asto hledaji zaméstnani na sekundarnim trhu préace, kde jsou prace
méné placené a jejich budoucnost je nejistd. V Ceské republice k témto ohrozenym

skupinam patii pfedev§im osoby se zdravotnim postizenim, které se mohou setkat

2 ABOOBAKER, A. a MICHELL, J. Demand-side policies for employment promotion in low — and middle-
income countries, s. 10-12

3 International Labour Organization. Dostupné z: https://www.ilo.org/global/lang--en/index.htm

4 BUCHTOVA, B. a kol.; Nezaméstnanost 2., pFepracované a aktualizované vyddni; Praha : Grada, 2013,

s. 10. ISBN 978-80-247-4282-3
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3.2

3.3

s diskriminaci nebo omezenym pfistupem k pracovnim pfilezitostem. Mezi né patii
1 matky s malymi détmi, které Celi vyzvam spojenym s kombinaci prace a rodiny. Dale
sem spadaji obcané starsi 50 let, ktefi se mohou potykat se stereotypy a obtiznéj§im
zaClenovanim na trhu prace. Je dualezité, aby politiky zaméstnanosti reflektovaly tyto

specifické vyzvy a poskytovaly podporu a piilezitosti pro tyto skupiny.’

Socialni dasledky nezaméstnanosti

Pro velkou cast svétové i Ceské populace je prace — zaméstnani — dulezita. Pro
jednotlivce, ktefi ztrati zaméstnani, nejde jen o financni ztratu, ale také o ztratu
sebevédomi. Nezaméstnanost je spojena s mnoha problémy a negativnimi jevy, jako
je vyssi rozvodovost, sebevrazdy a velky narust alkoholismu. A tento vztah neni jen
korelacni: existuje mezi nimi kauzalni souvislost. Néktefi jedinci mohou zustat $tastni
a plné spokojeni, i kdyz nemaji formalni zaméstnani. Pro vétsinu je vSak prace dilezita

— je to prostfedek, jak ziskat uznani a odménu za svijj piinos od ostatnich.b

Ekonomické dusledky nezaméstnanosti

Ztrata zaméstnani ma zasadni dopad nejen na jedince, ktefi zistavaji bez prace, ale
také na jejich rodiny a komunitu, do niz patii. Ekonomické disledky nezaméstnanosti
jsou ziejmé v nedostatku financni stability a obvykle vyvolavaji emocionalni
a psychicky stres u postizenych osob. Tyto dopady jsou zvlasté viditelné v oblastech

s vysokou mirou nezaméstnanosti, kde se mohou prohloubit socialni a ekonomické
nerovnosti. Narodni hospodarstvi trpi dusledky nezaméstnanosti v podobé
nevyuzitého potencialu pracovni sily. Nedostatek pracovnich mist znamena, ze nékteré
schopné jedince neni mozné zapojit do produktivnich aktivit, coz omezuje rist
a inovace v ekonomice. Dale to muze vést k nizsi spotiebé a odvodiam dani, coz

ovliviiuje vefejné finance a schopnost statu poskytovat sluzby a infrastrukturu. ’

3 BUCHTOVA, B. a kol.; Nezaméstnanost 2., piepracované a aktualizované vydani; Praha : Grada, 2013.

s. 65-68. ISBN 978-80-247-4282-3

6 STIGLITZ, J. E. International labour review [online]. 141-142. Genéve: International Labour Office, 2002,
21 s. [cit. 2024-03-17]. Dostupné z:https://www.ilo.org/public/english/revue/download/pdf/stiglitz.pdf.
7KOLIBOVA, H., KUBICOVA, A., Trh prdce a politika zaméstnanosti: distancni studijni opora. Karvina:
Slezska univerzita v Opaveé, Obchodné podnikatelska fakulta v Karviné, 2005.s 65-73 ISBN 80-7248-321-8.
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3.3.1 Ovlivnéni kupni sily v dasledku nezaméstnanosti

Nezaméstnanost pfedstavuje nejen snizeni kupni sily obyvatelstva, ale také ma vliv na
celkovou ekonomiku. Pokles poptavky po zbozi a sluzbach je jednim z disledku
tohoto jevu. Nezameéstnani lidé se Casto potykaji se snizenim své zivotni Urovneé,
protoze nedostatek financnich prostiedkti omezuje jejich schopnost nakupovat. Tento
nedostatek Casto vede k Gpravam nakupnich navyka, jako je hledani vyhodnych cen
konzumaci a hodnotach, které tato spoleCnost oceriuje, je nedostatek financnich
prostiedkti zdrojem silného stresu a napéti. Nezameéstnani jedinci také trpi tim, Ze
nemohou dosahnout toho, co maji ostatni, coz jes§te zvysuje jejich nepohodli. Situace
je zvlasté obtizna v pripadech, kdy jsou v rodiné nezaméstnaného jedince nezletilé
déti. Mnoho nezameéstnanych se snazi zajistit svym détem alespon srovnatelnou

troven spotieby s jejich vrstevniky.®

3.3.2 Vliv nezaméstnanosti na HDP

Spojitost mezi nezaméstnanosti a hrubym domacim produktem popisuje Okuniv
zakon. Tento ekonomicky termin se pouziva k popisu pozorované korelace mezi mirou
nezameéstnanosti a mirou rustu hrubého domaciho produktu. Vyjadiuje skutecnost, ze
s rostouci nezameéstnanosti nad jeji prirozenou uroven dochéazi k imérnému poklesu
hrubého domaciho produktu ve srovnani s jeho potencialni urovni.’

Koeficient zavislosti se pohybuje mezi hodnotami 2 az 3, coz znamena, ze kazdé
zvySeni nezaméstnanosti o 1 % nad pfirozenou uroveni vede k poklesu hrubého

domaciho produktu o0 2 az 3 %.1°

88 KOLIBOVA, H., KUBICOVA, A., Trh préce a politika zaméstnanosti: distancni studijni opora. Karvina:
Slezska univerzita v Opaveé, Obchodné podnikatelska fakulta v Karving, 2005.s 68-73 ISBN 80-7248-321-8.
9 CADIL, J., Analyza ndkladii verejnych rozpoctii na stiedniho nezamésmaného. Ceské socialni podnikani
[online]. 2011 [cit. 2024-03-19].

Dostupné z: https://ceske-socialni-podnikani.cz/images/pdf/studie cena nezamestanosti.pdf

10 Koeficient zavislosti se pohybuje mezi hodnotami 2 a7 3, coz znamend, Ze kazdé zvySeni nezaméstnanosti
0 1 % nad pfirozenou uroven vede k poklesu hrubého domdciho produktu o 2 az 3 %.
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Vzorec vypoétu: Okuntv zakon dle Cadila !
Y* - Y/Y* = ¢ (u-u*) 1)
Kde
Y*= potencialni produkt;
Y = skutecny produkt;
u* = pfirozend mira nezamestnanosti;
u = skutecna mira nezaméstnanosti;

¢ = koeficient linearni zavislosti.

Vysoka mira nezaméstnanosti je spojena s nevyuzitim dostupnych zdroju. Jak jiz bylo
zminéno, je logické, ze v obdobich vysoké nezaméstnanosti klesd poptavka po
produktech a sluzbach. To ma za nasledek nizsi produkci a mensi vyuzivani riznych
sluzeb. Mimo jiné, se snizuje vyroba, snizuje se zivotni standard, jelikoz lidé
v disledku nezameéstnanosti a mnohdy i financni tisné zacinaji Setfit. Tento jev je znam

jako cyklicka nezaméstnanost, ktera je vystihovana Okunovym zakonem.'?

3.3.3 Aktivni politika zaméstnanosti

Aktivni politika zameéstnanosti zahrnuje soubor opatfeni a iniciativ, které maji za cil
aktivné¢ podporovat zaméstnanost v ekonomice. Tato politika se zaméfuje na
poskytovani konkrétnich nastroji a programu, které maji pomoci lidem ziskat nebo si
udrzet zaméstnani. Cilem je nejen snizit nezaméstnanost, ale také podporovat kvalitni

a udrzitelna pracovni mista.

V pravnim systému Ceské republiky je aktivni politika vymezena v Zakong
o zamestnanosti (. 435/2004 sb.) - Cast pata — aktivni politika zaméstnanosti takto:
LAktivai politika zaméstnanosti je souhrn opatreni smérujicich k zajisténi maximdlné

mozné urovné zaméstmanosti. Aktivni politiku zaméstmanosti zabezpecuje ministerstvo

" CADIL, 1., Analyza ndkladii veFejnych rozpoctii na stiedniho nezamésmaného. Ceské socialni podnikani
[online]. 2011 [cit. 2024-03-19].

Dostupné z: https://ceske-socialni-podnikani.cz/images/pdf/studie cena nezamestanosti.pdf
12 IDEACLUB. Okuniiv zdkon. IdeaClub [online]. [cit. 2024-03-19]. Dostupné z: https:/ideaclub.cz/slovnik-

pojmu/okunuv-zakon
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a Urad prace; podle situace na trhu prdce spolupracuji pri jeji realizaci s dal§imi

subjekty. “ 13

Mezi bézné prvky aktivni politiky zaméstnanosti patfi:

Odborna priprava a rekvalifikace — skoleni a kurzy, které zvySuji dovednosti
a kvalifikaci jednotlivca, aby byli 1épe pfipraveni na soucasny nebo budouci
trh prace;

Zaméstnanecké poradenské sluzby — poradenstvi a pomoc pfi hledani prace,
veetné informaci o pracovnich prilezitostech a poradenstvi ohledné kariérniho
rozvoje;

Incentivni  programy pro zaméstnavatele — poskytovani pobidek
zaméstnavatelim, aby zaméstnavali urcité skupiny lidi nebo aby vytvareli nova
pracovni mista;

Podpora samostatného podnikani — financni a poradenska podpora pro lidi,
ktefi cht&ji zalozit vlastni zivnost;

Pracovni mobility — podpora geografické a profesni mobility pracovnikd, aby

mobhli lépe reagovat na potfeby trhu prace. '

Cilem aktivni politiky zaméstnanosti je tedy nejenom odstranit nezaméstnanost, ale

také aktivné formovat a podporovat trh prace, aby byl co nejefektivnéjsi a aby co

nejvice lidi mohlo podilet na ekonomické prosperité. '

13 Zakon &. 435/2004 Sb. Zdkon o zaméstnanosti [on-line] Dostupny z:
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2004-

435Next=%C3%Al1kon+o+zam%C4%9Bstnanosti+2024+(%C4%8D.+435%2F2004+sb.)+-

+%C4%8D%C3%A1st+p%C3%A1t%C3%A1+-+aktivi%C3 % AD+politika+zam%C4 %9Bstnanosti

14 Zéakon €. 435/2004 Sb. Zdkon o zaméstnanosti [on-line] Dostupny z:
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2004-

435Next=%C3 %A 1kon+o+zam%C4%9Bstnanosti+2024+(%C4%8D.+435%2F2004+sb.)+-

+%C4%8D%C3%A 1st+p%C3%A1t%C3%A1+-+aktivi % C3 % AD+politika+zam%C4 %9Bstnanosti

ISURAD PRACE CR. Aktivni Politika Zaméstnanosti. [online]. Brno 2023 [cit. 2024-03-19].
https://www.uradprace.cz/aktivni-politika-zamestnanosti-1
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3.4 Strategicky ramec aktivni politiky zaméstnanosti CR do roku 2030

Vzhledem k politickym a ekonomickym aspektim 21. stoleti se predpoklada,
ze politika zaméstnanosti Celi vyzvam, které vychazeji ze slozitych ekonomickych
a technologickych zmén. Tyto zmény vyzaduji nejen pruznou reakci politiky
zameéstnanosti, ale také ucinné fizeni ze strany statni spravy, ktera musi byt schopna
adaptovat se na dynamické globalni trendy. Mezi tyto trendy patfi starnuti populace,
digitalizace a neustalé zmény v hospodaiském prostiedi.'®

Hlavnim cilem politiky zaméstnanosti je zajistit dostatecny pocet kvalitnich
pracovnich mist a zaroven poskytnout pracovni silu odpovidajici potfebam moderniho
trhu prace. V ramci politiky zaméstnanosti je kliCové dodrzovani prafezovych
principu, jako je zakaz diskriminace, podpora rovnych pfilezitosti pro vSechny obCany

a odstranéni nerovnosti v oblasti zaméstnanosti.!”

Aby bylo dosazeno téchto cill, politika zaméstnanosti se opira o Ctyfi klicové pilife:
1. Predikce a prevence;

2. Individualizace;

3. Adaptace;

4. Efektivizace.

Tento ramec politiky zaméstnanosti je také navrzen tak, aby synergicky pusobil
s dalsimi oblastmi udrzitelného rozvoje, ¢imz se maximalizuje pfinos pro spole¢nost

a ekonomiku zemé. '8

16 MINISTERSTVO PRO MISTNI ROZVOJ. Strategicky ramec Ceskd republika 2030 [online]. 2017

[cit. 2024-02-22]. Dostupné z: https://www.databaze-strategie.cz/cz/mzp/strategie/strategicky-ramec-ceska-
republika-2030-2017

" MINISTERSTVO PRACE A SOCIALNICH VECI. MPSV CR. Strategicky ramec politiky zamé&stnanosti
do roku 2030. MPSV CR. Mpsv.cz [onling]. s. 52-53. 2020 [cit. 2024-02-22].

Dostupné z: https://www.mpsv.cz/documents/20142/1357303/SRPZ 2030.pdf

18 MINISTERSTVO PRACE A SOCIALNICH VECI. MPSV CR. Strategicky ramec politiky zamé&stnanosti
do roku 2030. MPSV CR. Mpsv.cz [online]. s. 53-54. 2020 [cit. 2024-02-22].

Dostupné z: https://www.mpsv.cz/documents/20142/1357303/SRPZ _2030.pdf
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3.4.1 Predikce a prevence

., Statni sprdava je schopna predikovat vyvoj trhu prace na ndrodni a regionalni urovni

a je schopnd jednat preventivné “"’

Tento pilif si klade za cil zajistit dostupnost relevantnich informaci a dat pro efektivni
formulaci politiky zaméstnanosti, coz odpovida zasadé evidence based policy.
To vyzaduje vytvoreni a provoz funkcéniho informacniho systému a statistickych
nastroji umoznujicich shromazdovani a vyhodnocovani dat o trhu prace. Systém
predikce vyvoje trhu prace je kliCovym prvkem tohoto pilife, nebot’ umoziiuje analyzu
soucasné situace a predikci budoucich trendl, v souladu s rychlymi technologickymi
a socialnimi zménami. Profilace uchazecti o zaméstnani je dal§im dilezitym aspektem,
ktery umoziiuje lépe cilit podplirna opatfeni na trhu prace, avsak s ohledem na
individualni potieby a schopnosti jednotlivct. Prevence nezaméstnanosti a nerovnosti
vyzaduje komplexni pfistup, v€etné kariérového poradenstvi a podpory vzdélavani,

a spoluprace mezi relevantnimi aktéry je zasadni pro Gisp&$né naplnéni tohoto cile.?’

3.4.2 Individualizace

., Cesky trh prace je inkluzivni, schopny absorbovat vsechny skupiny osob, které jsou
schopny a ochotny pracovat, s cilem optimdlné harmonizovat rozloZeni nabidky
a poptavky na trhu prdce, a to na zdkladé individualizovaného pristupu ke vsem
aktériim trhu prdace a osob na ném se pohybujicich ¢i na néj vstupujicich, pri

respektovani regiondlnich odlisnosti a potieb “*!

19 MINISTERSTVO PRACE A SOCIALNICH VECI. MPSV CR. Strategicky ramec politiky zam&stnanosti
do roku 2030. MPSV CR. Mpsv.cz [online]. s. 53-55. 2020 [cit. 2024-02-22]. Dostupné z:
https://www.mpsv.cz/documents/20142/1357303/SRPZ_2030.pdf

20 MINISTERSTVO PRACE A SOCIALNICH VECI. MPSV CR. Strategicky ramec politiky zaméstnanosti
do roku 2030. MPSV CR. Mpsv.cz [online]. s. 55-57. 2020 [cit. 2024-02-22]. Dostupné z:
https://www.mpsv.cz/documents/20142/1357303/SRPZ 2030.pdf

21 MINISTERSTVO PRACE A SOCIALNICH VECI. MPSV CR. Strategicky ramec politiky zaméstnanosti
do roku 2030. MPSV CR. Mpsv.cz [online]. s. 55-56. 2020 [cit. 2024-02-22]. Dostupné z:
https://www.mpsv.cz/documents/20142/1357303/SRPZ 2030.pdf
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Cilem pilife je poskytnout individuélni podporu a feSeni pro osoby znevyhodnéné na
trhu prace. Individualni pfistup k jednotlivciim, zejména k t€ém znevyhodnénym na
trhu prace, je zasadni, a to zejména z nasledujicich divodi:

1. Zdravotni stav: Tyto osoby vyzaduji specificky pfistup pfi zprostfedkovani
zameéstnani 1 pii samotném vykonu prace - potieba zohlednit specifické potieby
veetné poradenského procesu;

2. Vék: Mladi lidé Casto trpi nedostatkem praxe nebo neodpovidajicimi kvalifikacemi,
zatimco starsi jedinci Celi ztraté pracovniho potencialu a zastaravani kvalifikaci;

3. Vzdélani a kvalifikace: Niz§i uroven vzdélani ¢i neodpovidajici kvalifikace mohou
vyrazné omezit ispéch na trhu prace a Casto souviseji s dalsimi hendikepy, jako je
napiiklad péce o dit¢;

4. Péce o dité ¢i osobu zavislou: Nutnost skloubit péci s pracovni Cinnosti, zejména
pro Zeny, muze byt velkou prekazkou pii hledani zaméstnani a vyzaduje flexibilni
pfistup v organizaci prace;

5. Jiné socialni znevyhodnéni: Siroka $kala znevyhodnéni. Napiiklad zavislosti,
sociokulturniho ptivodu nebo exekuci. VyZzaduje individualni piistup ke klientim.

6. Dlouhodoba nezaméstnanost: Vedle pifimych znevyhodnéni miZze dlouhodoba
nezaméstnanost vést ke ztraté motivace a potfebnych kompetenci, coz vyzaduje
komplexni feseni a poskytovani podpory;

7. Diskriminace: Diskriminace na zaklad¢ riznych faktort, jako je etnicka prislusnost,
pohlavi nebo veék, mize znemoznit diskriminovanym osobam uplatnit se na trhu

prace a vést k dal§im formam znevyhodnéni.??

S ohledem na uvedené znevyhodnéni a respektujici vychodiska pro politiku
zameéstnanosti, individualni pfistup k osobam na trhu prace by mél byt klicovym
principem politiky zameéstnanosti v nadchéazejicim desetileti, zejména pokud jde
o zprostredkovani zaméstnani a podporu znevyhodnénych skupin. Tento pfistup by
meél byt komplexni, zohlednujici charakteristiky znevyhodnénych jednotlivca

a provazan s dal§imi oblastmi podpory, jako je socidlni péCe a zdravotnictvi. Takovy

2 MINISTERSTVO PBACE A SOCIALNICH VECI. MPSV CR. Strategicky ramec politiky zam&stnanosti
do roku 2030. MPSV CR. Mpsv.cz [online]. s. 55-56. 2020 [cit. 2024-02-22]. Dostupné z:
https://www.mpsv.cz/documents/20142/1357303/SRPZ_2030.pdf
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ptistup maximalizuje Sance na (re)integraci znevyhodnénych osob do trhu prace

a spole¢nosti celkove.?

V ramci pilife individualizace se aktivita bude zaméfovat 1 na individualni pfistup
k zaméstnavatelim a regionum. To znamena, Ze politika zaméstnanosti bude plné
pfizptsobena potifebam vSech aktérti na trhu prace, pficemz se bude snazit podporovat
plnou zameéstnanost a zaroven posilovat konkurenceschopnost hospodarstvi. Jednim
z hlavnich cild bude respektovat potieby zaméstnavatelt a piispivat k nivelizaci
nabidky a poptavky pracovni sily. Individualni pfistup k zameéstnavatelim bude
zohledniovat jejich pozadavky na kvalifikaci a motivaci pracovni sily. Bude se také
snazit efektivné zprostfedkovat zameéstnani prostrednictvim aktivniho jobmatchingu,
ktery bude parovat volna pracovni mista s vhodnymi uchazeci na zakladé jejich
kompetenci. Dale se zaméstnavatelim bude poskytovat podpora pii hledani a vybéru
pracovni sily s diirazem na individualni potieby a moznosti jednotlivych firem.

V ramci individualniho pfistupu k regionim bude politika zaméstnanosti brat v uvahu
regionalni rozdily na trhu prace. Bude se provadét ve spolupraci s regionalnimi
partnery a zohlednovat specifické potieby jednotlivych oblasti. Zvlastni pozornost
bude vénovana strukturaln€ postizenym regionim a ohrozenym tzemim, kde bude
podpora zamé&stnanosti klicova pro dosazeni udrzitelného a rovnomérného rozvoje

trhu prace.?*

3.4.3 Adaptace

., Irh prace a aktéri na ném se pohybujici jsou schopni adaptovat se na rychle se
ménici podminky panujici na trhu prdce, zejména v kontextu starnuti populace a vyzev
souvisejicich se 4. prumyslovou revoluci, a to za vyuziti vhodnych ndstrojii

umoziiujicich efektivni transformaci ceské ekonomiky a v ni piisobici pracovni sily

23 MINISTERSTVO PRACE A SOCIALNICH VECI. MPSV CR. Strategicky ramec politiky zaméstnanosti
do roku 2030. MPSV CR. Mpsv.cz [online]. s. 53-55. 2020 [cit. 2024-02-22]. Dostupné z:
https://www.mpsv.cz/documents/20142/1357303/SRPZ 2030.pdf

2 MINISTERSTVO PRACE A SOCIALNICH VECI. MPSV CR. Strategicky ramec politiky zaméstnanosti
do roku 2030. MPSV CR. Mpsv.cz [online]. s. 57-58. 2020 [cit. 2024-02-22]. Dostupné z:
https://www.mpsv.cz/documents/20142/1357303/SRPZ 2030.pdf
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smérem k digitalizované ekonomice s vys$si pridanou hodnotou, vcetné zdchytmych

mechanismii pro ty, ktert nebudou téchto zmén schopni. “%

V pristim desetileti bude klicovym faktorem pro uspéch politiky zaméstnanosti
schopnost adaptace na zmény na trhu prace. Politika zamé&stnanosti musi reagovat na
globalni vyzvy, jako je starnuti populace a 4. primyslova revoluce, a podporovat
konkurenceschopnost Ceské ekonomiky poskytovanim kvalifikované pracovni sily
a kvalitnich pracovnich podminek. Tento pilif je provazan s dalSimi strategiemi
a politikami, zejména s vzdelavaci politikou, a jeho uspéch zavisi na efektivni
koordinaci s hospodarskou politikou statu. Vystupy z pilife 1. Predikce a prevence,
zejména predikéni systém, budou zdkladem pro tento pilif a umozni cilené smérovani

pracovni sily a pfizptisobeni vzd&lavacich programii potiebam trhu prace.¢

Adaptace pracovni sily

Adaptace pracovni sily na menici se trh prace je kriticka pro udrzeni
konkurenceschopnosti jednotliveti i ekonomiky jako celku. Soucasny vzdélavaci
systém cCasto nedokaze dostatecné pripravit jednotlivce na dynamické vyzvy
pracovniho trhu, které jsou Casto dasledkem rapidniho technologického pokroku
a globalizace. Proto je nezbytné posilit podporu celozivotniho uceni a dal§iho
profesniho rozvoje, ktery umozni pracovni sile pfizptsobit se novym pozadavkim
a technologiim. Duraz je kladen na rozvoj prenositelnych dovednosti a schopnosti,
jako je kritické mysleni, komunikace a adaptabilita, které jsou kliCové pro uspéch
v digitdlnim a globalizovaném prostiedi. Politika zaméstnanosti musi aktivné
spolupracovat s vzdélavacimi institucemi, podnikateli a dalSimi zainteresovanymi
stranami, aby zajistila, zZe vzdé€lavani a profesni rozvoj jsou zarovnany s potiebami
trhu prace. To zahrnuje nejen poskytovani relevantnich znalosti a dovednosti, ale také
podporu obc¢anskych kompetenci a socialni integrace. Zajisténi pfistupu k vzdélani

a profesnimu rozvoji pro vSechny skupiny obyvatelstva, vCetné Zzen, osob se

2> MINISTERSTVO PBACE A SOCIALNICH VECI. MPSV CR. Strategicky ramec politiky zam&stnanosti
do roku 2030. MPSV CR. Mpsv.cz [online]. s. 58. 2020 [cit. 2024-02-22]. Dostupné z:
https://www.mpsv.cz/documents/20142/1357303/SRPZ 2030.pdf

26 MINISTERSTVO PBACE A SOCIALNICH VECI. MPSV CR. Strategicky ramec politiky zam&stnanosti
do roku 2030. MPSV CR. Mpsv.cz [online]. s. 58-59. 2020 [cit. 2024-02-22]. Dostupné z:
https://www.mpsv.cz/documents/20142/1357303/SRPZ 2030.pdf
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zdravotnim postizenim a komunit v nepfiznivé zivotni situaci, je klicové pro snizovani
nerovnosti na trhu prace a podporu inkluzivniho ristu. Mimo jiné je nezbytné
pfizpusobit stavajici nastroje politiky zaméstnanosti, jako jsou rekvalifikacni
programy, aby byly flexibilnéjsi a 1épe reagovaly na potteby trhu prace. To zahrnuje
zapojeni zaméstnavateld do identifikace pozadavkd na pracovni silu a poskytovani
odborného poradenstvi a podpory zaméstnancim, zejména tém, ktefi Celi riziku
automatizace a zmén v povaze jejich prace. Zaroven je tieba zajistit, aby vzdélavaci
a rekvalifikacni programy byly pfistupné a relevantni pro osoby samostatné vydélecné
¢inné, které Casto Celi vyzvam spojenym se zménami na trhu prace a maji omezeny

plistup k tradiénim zaméstnaneckym vyhodam a zabezpedeni.?’

Politika zaméstnanosti a vzdélavani by méla byt dynamicka a inovativni, aby byla
schopna reagovat na rychle se ménici potieby trhu prace a zajistila, ze pracovni sila
ma potiebné znalosti, dovednosti a podporu pro uspésnou kariéru v moderni

ekonomice.?®

Adaptace zaméstnavatela a prostiredi

Schopnost reagovat na promeénlivé podminky trhu prace je klicova nejen pro pracovni
silu, ale 1 pro zamé&stnavatele. Tato schopnost nezahrnuje pouze dalsi vzdélavani
zaméstnancu a jejich zapojeni do tohoto procesu, ale také moznost ovlivnit podobu
odborného rozvoje. Politika zaméstnanosti by méla podporovat zaméstnavatele pri
transformaci na €innosti s vyssi pfidanou hodnotou a motivovat je k rozvoji pracovni
sily. Nastroje aktivni politiky zaméstnanosti by mély sméfovat k podpote odborného
rozvoje zaméstnancu a jejich zaclenéni do prace, zejména v pripadech, kdy dochazi ke

kvalitativnim zménam v praci nebo kviili vnéj§im globalnim vliviim.?

2T MINISTERSTVO PBACE A SOCIALNICH VECI. MPSV CR. Strategicky ramec politiky zam&stnanosti
do roku 2030. MPSV CR. Mpsv.cz [online]. s. 59-61. 2020 [cit. 2024-02-22]. Dostupné z:
https://www.mpsv.cz/documents/20142/1357303/SRPZ 2030.pdf

28 PARLAMENT CESKE REPUBLIKY, POSLANECKA SNEMOVNA. Ndrodni koncepce realizace
politiky soudrznosti v CR po roce 2020 — Priloha ¢.1, Karty specifickych cilii NKR — podklad pro
prioritizaci) s 550. [online]. Praha 2019[cit. 2024-02-22]

Dostupné z: https://www.psp.cz/eknih/cdrom/uuf/f5d0352c8d4 1f5.docx

29 MINISTERSTVO PRACE A SOCIALNICH VECI. MPSV CR. Strategicky ramec politiky zaméstnanosti
do roku 2030. MPSV CR. Mpsv.cz [online]. s. 61-62. 2020 [cit. 2024-02-22]. Dostupné z:
https://www.mpsv.cz/documents/20142/1357303/SRPZ _2030.pdf
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Nerovnomémé rozlozeni poptavky a nabidky pracovni sily vyzaduje podporu
regionalni mobility pracovni sily. Je dilezité usilovat o vyssi flexibilitu a dostupnost
bydleni a posilovat geografickou mobilitu pracovni sily v oblasti stéhovani za praci.
Soucasné s tim technologicky pokrok a nové formy organizace prace vyzaduji nové
pristupy k regulaci prace a socialniho zabezpeceni. Je klicové hledat zpusoby, jak
ochranit zameéstnance a zlepsit pracovni podminky, véetné¢ bezpecnosti a ochrany
zdravi pii praci. Demografické starnuti predstavuje dalsi velkou vyzvu pro trh prace
1 socialni politiku. Politika zaméstnanosti by méla aktivné podporovat adaptaci
pracovni sily 1 zaméstnavatelti na tyto demografické zmény. SouCasné by investicni
pobidky mély byt cilené na podporu obort s vy§si pfidanou hodnotou a na vytvareni
pracovnich mist, ktera posiluji konkurenceschopnost ceského hospodarstvi

a prizplisobuji se novym trendiim na trhu prace.*

3.4.4 Efektivizace

Jddrem realizace politiky zaméstmanosti jsou efektivni a moderni sluzby
zaméstnanosti vyuzivajici digitdalnich technologii, které jsou schopny sitovani
s dal§imi partnery pohybujicimi se na trhu prdce, jsou schopny reflektovat jak ndrodni,
tak regionalni pozadavky a potreby trhu prdce a jsou partnerem pro vSechny subjekty

, . .o , . «3]
trhu prace — zaméstnavatele, verejnou spravu, obcany

Cilt a vizi z predchozich pilifd 1ze dosahnout pouze s ucinné fungujici vefejnou
spravou. KliCovym aktérem politiky zameéstnanosti vedle Ministerstva prace
a socialnich véci je Utad prace Ceské republiky. Vefejné sluzby zamé&stnanosti musi
do roku 2030 prejit na efektivni, digitalizované platformy s dobfe nastavenou
organiza¢ni strukturou a technickym vybavenim, které budou snadno pfistupné pro

vSechny zainteresované subjekty. Tyto sluzby musi hrat kli¢ovou roli v implementaci

30 MINISTERSTVO PRACE A SOCIALNICH VECI. MPSV CR. Strategicky ramec politiky zaméstnanosti
do roku 2030. MPSV CR. Mpsv.cz [online]. s. 61-63. 2020 [cit. 2024-02-22]. Dostupné z:
https://www.mpsv.cz/documents/20142/1357303/SRPZ 2030.pdf

3 MINISTERSTVO PRACE A SOCIALNICH VECI. MPSV CR. Strategicky ramec politiky zaméstnanosti
do roku 2030. MPSV CR. Mpsv.cz [online]. s. 63-64. 2020 [cit. 2024-02-22]. Dostupné z:
https://www.mpsv.cz/documents/20142/1357303/SRPZ_2030.pdf
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politiky zaméstnanosti a spolupracovat s relevantnimi aktéry na celostatni i regionalni
3

urovni.
Efektivni vefejné sluzby zaméstnanosti musi poskytovat individualizované a snadno
dostupné sluzby jak pro uchazeée o zaméstnani, tak pro zaméstnavatele. UP CR musi
reagovat na technologicky pokrok a vyuzivat moderni komunika¢ni néastroje
k interakci s klienty a k administraci svych ukolt. Digitalizace prace musi byt
zaméfena na zvySeni efektivity sluzeb zamé&stnanosti a na zlepSeni jejich dostupnosti,
aniz by byla narusena potieba lidského kontaktu a individualnim klientskym
pfistupem. Dulezitou soucasti efektivnich vefejnych sluzeb zaméstnanosti je
optimalizace organiza¢ni struktury a definice rozsahu poskytovanych sluzeb. Je nutné
prabézné hodnotit organizacni zmeény s cilem potvrdit jejich piinos pro politiku
zaméstnanosti a zaruCit, ze sluzby odpovidaji potfebam regionalnich trha prace.
Kromé toho je nezbytna efektivni spoluprace mezi vSemi aktéry na trhu prace.
Zakon o zaméstnanosti umoziuje vytvareni poradnich sbori slozenych z riznych
zainteresovanych subjektd, ale spoluprace by neméla byt omezena pouze na aktivni
politiku zaméstnanosti. M¢la by byt rozsifena na feSeni celkovych problému trhu
prace. Je rovnéz nezbytné posilit spolupraci se soukromym sektorem a organizacemi
neziskového sektoru, zejména pokud jde o podporu znevyhodnénych osob na trhu
prace. Socialni dialog, zejména na arovni podnikt, bude hrat klicovou roli v adaptaci
na zmeény na trhu prace vyvolané technologickym pokrokem a novymi formami

zamé&stnani 33

Komplexni implementace téchto pilifti je nezbytna pro udrzeni konkurenceschopnosti
a prosperity Ceského trhu prace. Zajisténi uspéSného provadéni téchto strategii
vyzaduje nejenom politickou vuli a investice, ale také aktivni zapojeni vSech
zacastnénych stran, véetné€ vlady, podnikl, odborti a obCanské spolecnosti. Pouze

integrovanym pfistupem a ucinnou spolupraci lze dosdhnout udrzitelného

32 MINISTERSTVO PRACE A SOCIALNICH VECI. MPSV CR. Strategicky ramec politiky zaméstnanosti
do roku 2030. MPSV CR. Mpsv.cz [online]. s. 63-66. 2020 [cit. 2024-02-22]. Dostupné z:
https://www.mpsv.cz/documents/20142/1357303/SRPZ 2030.pdf

33 MINISTERSTVO PRACE A SOCIALNICH VECI. MPSV CR. Strategicky ramec politiky zaméstnanosti
do roku 2030. MPSV CR. Mpsv.cz [online]. s. 63-66. 2020 [cit. 2024-02-22]. Dostupné z:
https://www.mpsv.cz/documents/20142/1357303/SRPZ _2030.pdf
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3.5

a inkluzivniho trhu prace, ktery bude pfispivat k hospodaiskému rozvoji a socialni

stabilité zemé&.3*

Zaméstnavani pracovniki nad 50 let

Zaméstnavani pracovnik nad 50 let zahrnuje specifické vyzvy a prilezitosti. Starsi
pracovnici pfinaseji do pracovniho tymu bohaté zkuSenosti, ale mohou také
pfizptsobit piizpisobeni pracovniho prostiedi a pracovniho tempa. Dulezité je
zohlednit potfeby starSich pracovnikti a vytvorit pro n€ podminky, které umozni udrzet
jejich vynos a angazovanost.*

Osoby starsi 50 let predstavuji dilezitou skupinu na pracovnim trhu a hraji kli¢ovou
roli. AvSak, mnohdy jsou prekazkou jejich zaméstnani predsudky a obavy spojené
s nazorem, ze se starsi jedinci Spatné uci novym dovednostem, maji obtize s adaptaci
na zmény, jsou pomalejsi a nesleduji technologicky vyvoj. Pfitom mnoho z nich ma
bohaté zivotni a pracovni zkuSenosti, jejichz vysledkem je, Ze maji vice ¢asu vénovat
se praci, jelikoz maji odrostlé déti. Zaméstnavatelé by vSak méli vzit v uvahu, ze

poskytnutim této skupiné pfilezitosti mohou ziskat loajalni a zkusené zaméstnance.>¢

Utad prace Ceské republiky vénuje zvlastni pozornost podpofe zaméstnani osob
star§ich 50 let, coz je jednim z hlavnich bodua jeho politiky. Od roku 2014, kdy se
s podobnymi projekty zacalo, poskytl Utad prace pomoc prostiednictvim aktivni
politiky zameéstnanosti (APZ) pro témeér 563 tisic uchazecl a zajemcli o zaméstnani.
Z tohoto celkového po&tu tvoii 28 % jedinci starsi 50 let. V soudasné dob& Uiad prace
CR zahrnul do regionalnich projekti 6 720 uchazetti o zaméstnani ve véku 50plus,
z nichz 2 810 nalezlo zaméstnani diky spoleCensky prospéSnym pracim nebo vetejné
prospéSnym pracim. Navzdory bohatym zivotnim a profesnim zkusenostem, které tato

skupina jedincti maze pfinést, se Casto setkava s predsudky a obavami zaméstnavatelt.

3 MINISTERSTVO PRO MISTNI ROZVOYJ. Strategicky ramec Ceska republika 2030 [online]. 2017

[cit. 2024-02-22]. Dostupné z: https://www.databaze-strategie.cz/cz/mzp/strategie/strategicky-ramec-ceska-
republika-2030-2017

35 NFOZP UP: Podpora pracovniho uplatnéni lidi nad 50 let patii mezi priority UP CR, Mraz L., Praha 2023
dostupné z: www:https://nfozp.cz/aktuality/up-podpora-pracovniho-uplatneni-lidi-nad-50-let-patri-mezi-
priority-up-cr/

36 NFOZP UP: Podpora pracovniho uplatnéni lidi nad 50 let patii mezi priority UP CR, Mréz L., Praha 2023
dostupné z: www:https://nfozp.cz/aktuality/up-podpora-pracovniho-uplatneni-lidi-nad-50-let-patri-mezi-

priority-up-cr/
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Utad prace viak aktivné motivuje zamdstnavatele k poskytovani piileZitosti této

skuping, zdfiraztiujici jejich potencil k loajalnimu zamé&stnani.’

V JihocCeském kraji je situace nezamé&stnanych nad 50 let alarmuyjici, nebot tato vékova
skupina tvoii nejvétsi podil mezi nezaméstnanymi. Hlavnim faktorem této situace jsou
predsudky zaméstnavateld, coz vyrazné komplikuje navrat té€chto jedinca na pracovni
trh. Ve skutecnosti bylo témeét shodné v roce 2021 a 2022 ve véku nad 50 let (50-591et)
v JihoCeském kraji témét 3 500 nezaméstnanych, coz piedstavuje rozdil témer 1 500

nezaméstnanych osob ve srovnani s vékovou skupinou 20 az 30 let.*®

Prestoze by mohl byt vy$si vék vniman jako zaruka bohatych pracovnich zkusenosti,
davéry a loajality, existuje sklon k diskriminaci z davodu stafi. Star§i pracovnici jsou
nékdy povazovani za méné flexibilni a neochotné se ucit novym dovednostem.
Vyhody smiSenych pracovnich tymu s riznymi generacemi, kde je respekt a vzajemné

uceni viak piinaseji uspéch.*

V souvislosti s nastavenim politiky Implementace starnuti se na krajské urovni
angazuje JihoCesky pakt zameéstnanosti. Ten ve spolupraci s Ministerstvem prace
a socialnich véci reaguje na tuto problematiku podporou projektia pratelskych
zameéstnavani osob nad 55 let. Soutéz "SpoleCnost pratelska k zaméstnavani osob 55+"
vyzdvihuje firmy v JihoCeském kraji, které aktivné zaméstnavaji a spolupracuji
s pracovniky této vékové skupiny. Ocenéni nejen slouzi k prestizi zameéstnavatelu, ale
také nabizi zajimavé ceny od partneri soutéze, jako je medialni prostor nebo

vzdélavani. Cilem soutéze je piedstavit a ocenit firmy, které aktivné pfispivaji

7 URAD PRACE CR GENERALNI REDITELSTVI. 2022. Tiskové zprava Podpora pracovniho uplatnéni
lidi nad 50 let patii mezi priority UP CR dostupné z: https://www.uradprace.cz/-/podpora-pracovniho-
uplatneni-lidi-nad-50-let-patri-mezi-priority-up-cr

33 KRAJSKA POBOCKA UP CR V CESKYCH BUDEJOVICICH, Zprdva o situaci na trhu prdce v
jihoceském kraji, o realizaci apz v roce 2022 a strategie apz pro rok 2023. Ceské Bud&jovice 2022

39 NFOZP UP: Podpora pracovniho uplatnéni lidi nad 50 let patti mezi priority UP CR, Mraz L., Praha 2023
dostupné z: www:https://nfozp.cz/aktuality/up-podpora-pracovniho-uplatneni-lidi-nad-50-let-patri-mezi-

priority-up-cr/
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k zameéstnavani starSich pracovniki a mohou tak byt inspirativnimi pro dalsi

spole¢nosti v oblasti pratelského zaméstnavani.*

Projekty, jako je ,,JihoCesky pakt zaméstnanosti* i ,,Zac¢iname po 50 ve Stfedoc¢eském
kraji IL." nebo "Jdi dal! 50+ v Moravskoslezském kraji", které probihaji v celé
republice, maji za cil komplexni feSeni situace uchazecu starSich 50 let a udrzeni jejich
aktivity na pracovnim trhu. S technickym pokrokem se vSak meéni i pozadavky
zaméstnavatell, a proto je dulezité reagovat na tyto zmény. Projekt "POVEZ II"
poskytuje finanéni podporu pro zvySovani odbornych znalosti a dovednosti
zamé&stnanct, vietné téch nad 54 let. Vedle toho Utad prace nabizi podporu ve formé
Generacniho tandemu, rekvalifikaci, vefejné¢ prospéSnych praci a individualniho
poradenstvi. Osoby se zdravotnim omezeni ¢i zménénou pracovni schopnosti mohou
predstavovat moznou piekazku pro zaméstnani této skupiny. Avsak Utad prace ma
nastroje, jez mohou tuto prekazku zmirnit. Muze poskytnout finan¢ni podporu
zaméstnavatelim na vytvareni a ziizeni sdilenych pracovnich mist, kde se zaméstnanci

stiidaji. !

3.5.1 Zmény v pristupu ke star§im zaméstnancum

V dnesni dobé, kdy populace starne a vék odchodu do dichodu se prodluzuje, je stale
bézné, ze lidé ve v€ku 55+ jsou na trhu prace Casto opomijeni. Existuje mnoho
stereotypi a predsudkd ohledn€ jejich zaméstnavani. Zda jsou tyto predsudky
opravnéné lze jen tézko fici. V dnesni dobé€, kdy je vysoka nezaméstnanost
a nedostatek pracovni sily, si zaméstnavatelé uvédomuji, ze potrebuji kazdého
schopného pracovnika. I kdyz mnoho firem preferuje mladsi pracovniky, stale vice
znich si uvédomuje, Ze i starsi generace muze prinést mnoho piinosu. Jitka Souckova,
marketingova feditelka Grafton Recruitment, uvadi, ze lidé ve véku 55+ si Casto vazi
stabilniho zaméstnani. Uz nejsou tak motivovani vy$§i mzdou nebo kariérnim
postupem jako mlad$i zaméstnanci. Existuji pozitivni zkuSenosti fady firem, které

zaméstnavaji lidi ve v€ku 55+. Tito zaméstnanci jsou béZnou soucasti tymt napfic

4 JITHOCESK A SPOLECNOST PRO ROZVOJ LIDSKYCH ZDROJU, Tiskova zprava: Lidé nad 50 let jsou

Casto na trhu prace diskvalifikovani z ditvodu véku. Je to viak chyba. Pro zaméstnavatele jsou velkym

prinosem. Ceské Budgjovice 2022. Dostupné z: https://www.jsrlz.cz/lide-nad-50-let-jsou-casto-na-trhu-
race-diskvalifikovani-z-duvodu-veku-je-to-vsak-chyba-pro-zamestnavatele-jsou-velkym-prinosem/

“ 'URAD PRACE CR GENERALNI REDITELSTVI. 2022. Tiskova zpréva Podpora pracovniho uplatnéni
lidi nad 50 let patii mezi priority UP CR dostupné z: https://www.uradprace.cz/-/podpora-pracovniho-
uplatneni-lidi-nad-50-let-patri-mezi-priority-up-cr
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riznymi pozicemi. Napfiklad v Laznich Luhacovice je primémy veék zameéstnancu
47 let, pficemz tietina z nich je ve véku 50 az 59 let. Podobné i u vyrobce oken
VEKRA, kde téméf polovina zaméstnancti ve véku nad 55 let zastava rizné pozice
napfi¢ firmou. Podobné zastoupeni starSich zaméstnancu je i u dalSich firem, jako je
Solodoor nebo Zehnder Group Czech Republic. V Zoo Jihlava tvoii lidé ve
veéku 55+ zhruba 15 procent zaméstnanct, coz sv€d¢i o jejich dlouhodobém zavazku

a loajalite.*?

I kdyz existuji urcité vyzvy, jako je fyzicka narocnost prace ve vy§sim veku, mnoho
firem nachazi zpusoby, jak integrovat lidi ve véku 50+ do svych tymu a vyuZit jejich

zkusSenosti a dovednosti.

3.5.2 Hodnoceni pracovni schopnosti cilové skupiny S0+ v Ceské republice pomoci
Work Ability Index

V obdobi od zafi do prosince 2011 bylo realizovano dotaznikové Setfeni, zamérené na
hodnoceni indexu pracovni schopnosti (Work Ability Index — WALI), jako soucast
projektu OP LZZ  Strategie Age Managementu v Ceské republice®, podporovaného
Ministerstvem prace a socialnich véci CR. Cilem tohoto testovani bylo pilotni ovéfeni
metodiky WAI u cilové skupiny nezaméstnanych jedinci ve vékové kategorii
nad 50 let. Vystupem této Casti projektu OP LZZ bylo praktické ovéfeni zpusobu
hodnoceni pracovni schopnosti pomoci metody WAI u cilové skupiny 72 osob, z toho
35 zen a 37 muzi, ktefi byli nezaméstnani a starSi 50 let v dobé vysetfeni. Pro
zaznamenani udaji o respondentech a zakladni vyhodnoceni dotazniku pracovni
schopnosti, v¢etné vypoctu indexu pracovni schopnosti, byl vytvoren a pouzit tistény
dotaznik a také elektronicky formulaf vytvoreny v programu MS Excel. Statistické
vyhodnoceni individualnich dotaznikt WAI zahrnovalo rozdéleni respondentti podle
pohlavi a véku. K dispozici byly také souhrnné vypocitané hodnoty indexu pracovni
schopnosti, které byly vyhodnoceny standardni metodikou platnou pro toto hodnoceni.
Individualni hodnoceni urovné dosazeného indexu pracovni schopnosti bylo

provedeno pro kazdého respondentem podle pifedem definovanych kritérii podle

2 IDNES. Zaméstnat nékoho 55+? Zaméstnavatelé pomalu méni pristup. JAKESOVA, Dana. Idnes.cz
[online]. 2023 [cit. 2024-02-21]. Dostupné z: https://www.idnes.cz/finance/prace-a-podnikani/prace-
zamestnani-55-predsudky-firma-zamestnavatel. A230830 171539 podnikani daja
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pohlavi, véku a naroku na praci. Jednim z ptikladi individualniho hodnoceni je Zena
ve veéku 52 let, ktera dfive pracovala na pozici vyzadujici fyzické i dusevni usili. Pro
jeji hodnoceni byla pouzita tzv. referencni hodnota, odvozena z dostatecné velkych
soubort vySetfenych osob, ackoli pro ¢eskou populaci nejsou dostupné, byly pouzity
hodnoty odvozené pro finskou populaci. Na zaklad¢ statistického vyhodnoceni bylo
mozné porovnat vysledky jednotlivych oblasti dotazniku WAI s referenénimi
hodnotami a ur¢it miru pracovni schopnosti jednotlivych respondentd. Timto
zpusobem lze identifikovat, v kterych oblastech jsou vysledky podprimérné
a v kterych jsou naopak nadprimérné. V oblasti odhadu poklesu pracovni vykonnosti
a duSevniho zdravi nebyly prognézy odhadu vlastnich pracovnich schopnosti

a hodnoceni pfili§ positivni, vysledky byly naopak nadprimérné.*?

Je zfeymé, ze se evropské staty musi aktivné zabyvat podporou pracovni schopnosti,
zejména s ohledem na starnuti populace a souCasny trend ke zlepSovani zdravotni
péce. Méfeni pracovni schopnosti pomoci indexu WAI je jednou z metod, ktera se
osvédcila a je Siroce uznavana pro popis a hodnoceni pracovni schopnosti pracujici

populace raznych vékovych kategorii a povolani.

3.5.3 Vliv starnuti na zmény pracovnich schopnosti

Starnuti ma vliv na promény pracovnich schopnosti, které maji tendenci klesat
se stafim. Asi 30 % pracovniku starSich 45 let, bez ohledu na pohlavi nebo povolani,
zaznamenava ubytek pracovni vykonnosti. Tento pokles se li§i podle odvétvi
a s pribyvajicim veékem se rozdily mezi jednotlivci prohlubuji. Napfiklad nizsi
pracovni vykonnost je patrna v zemédélstvi, dievarském primyslu, kovoprimyslu,
dopravé a socialni péCi, a nekdy i mezi uciteli. Naopak, odvétvi elektroniky,
telekomunikaci, bankovnictvi a pojisStovnictvi vykazuje nejvétsi soulad mezi praci
a schopnostmi jednotlivcd. Tento trend snizujici se pracovni vykonnosti s vékem je

zpusoben obtizemi s adaptaci na zmény v praci a na schopnostech jednotlivct. Zda se,

4 NOVOTNY, P. a kol. Age management: jak rozumét starnuti a jak na néj reagovat: moznosti uplatnéni
age managementu v Ceské republice : privodce pro jednotlivce, organizace a spolecnost. Plzeii: Asociace
instituci vzdé€lavani dospélych CR, 2014. s. 100-108. ISBN 978-80-904531-7-3.
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Ze pracovni zivot se vyviji svym tempem, které nemusi byt v souladu s béznym

procesem starnuti ¢lovéka.*

Vliv starnuti na zmény vlastnosti zaméstnance

Starnuti je neodmysliteln€ spojeno s ¢astéj$Sim vyskytem riznych chorob, coz muze
nakonec vést k postupné ztraté pracovniho mista. Kromé trvalejSich zdravotnich obtizi
se vSak také projevuje nespecifické snizeni pracovni vykonnosti, coz zahrnuje celkové
snizeni pracovni schopnosti a dalsi vyzvy. Tento proces se dotyka nékolika kli¢ovych
aspektd, jako je fyzicka kapacita, kde dochazi k postupnému snizovani fyzickych
parametrd a naslednému ovlivnéni fyzické pracovni kapacity. Tento pokles muze byt
ovlivnén raznymi faktory, vCetné€ urovné pravidelného cviCeni jednotlivce. DalSim
dulezitym aspektem je muskuloskeletalni kapacita, kde se s vékem projevuje pokles
maximalni svalové sily a rozsahu pohybu kloubd. Tento jev se tyka jak pracovnika
v manualnich profesich, tak téch, jejichz prace je spiSe dusevni. Starnuti ovliviiuje
i regulaci spanku, coz muze vést ke zhorSeni schopnosti udrzet aktivitu

v noénich hodinach a ztiZit pfizptisobeni se zménam v pracovnich planech. *°

Termoregulace je dal§im dalezitym faktorem, kde se starnutim snizuje efektivita
poceni, coz muZze zpusobit potize pii piizpusobeni se horkym pracovnim prostiedim.
K tomu pfispiva zvySena prevalence zdravotnich stavl, které zvysuji nachylnost
k urazim v horkém prostiedi, coz mize znamenat zvysené riziko pracovnich urazt
pro starsi pracovniky;

Chronicka onemocnéni, jako je hypertenze a diabetes, jsou také bézné u starSich
pracovnikd a maji vyznamny dopad na pracovni schopnost. Tato onemocnéni mohou
mit pfimy dopad na pracovni vykonnost, a to i ptes 1ékovou terapii, ktera se s v€kem

gasto zvysuje. ¢

4“4 NOVOTNY, P. akol. Age management: jak rozumét stdrnuti a jak na néj reagovat: moznosti uplatnéni
age managementu v Ceské republice : privodce pro jednotlivce, organizace a spole¢nost. Plzeii: Asociace
instituci vzdélavani dospélych CR, 2014. s. 77-79. ISBN 978-80-904531-7-3.
4 NOVOTNY, P. a kol. Age management: jak rozumét stdrnuti a jak na néj reagovat: moznosti uplatnéni
age managementu v Ceské republice : privodce pro jednotlivce, organizace a spole¢nost. Plzeii: Asociace
instituci vzd&lavani dosp&lych CR, 2014. s. 77-80. ISBN 978-80-904531-7-3
% NOVOTNY, P. a kol. Age management: jak rozumét stdrnuti a jak na néj reagovat: moznosti uplatnéni
age managementu v Ceské republice : privodce pro jednotlivce, organizace a spole¢nost. Plzeii: Asociace
instituci vzd&lavani dosp&lych CR, 2014. s. 78-82. ISBN 978-80-904531-7-3
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Zatimco prumeérné hodnoty pracovni schopnosti u osob ve véku od 20 do 65 let
zustavaji v kategorii dobra az vyborna, u asi 30 % pracovnikl starSich 45 let je
pozorovatelny pokles pracovni schopnosti. Tento trend se lisi podle odvétvi,
s odvétvimi jako je zemédélstvi, drevarsky primysl a doprava vykazujici nizsi
pracovni schopnost u starSich pracovnikl. Z vyse uvedenych davoda je klicové, aby
se organizace prizpusobily potfebam a schopnostem svych starSich zameéstnanci.
To muze zahrnovat upravu pracovnich ukold, zavedeni pruznéjSich pracovnich
modell a vyuziti novych metod hodnoceni pracovni schopnosti, jako je napfiklad
index pracovni schopnosti. Tyto opatfeni mohou pomoci zajistit dlouhodobou

pracovni schopnost, pohodu a produktivitu star§ich zaméstnanci.*’

Podpora pracovni schopnosti

Podpora pracovni schopnosti zahrnuje hodnoceni ucCinnosti pracovnika v jeho
souCasné pozici a jeho schopnosti plnit pracovni pozadavky, jak v soucasnosti,
tak 1 v blizké budoucnosti, s ohledem na jeho zdravotni a dusevni stav. Toto hodnoceni
zahrnuje subjektivni ndzor pracovnika, ktery pfispivd svou motivaci, znalostmi
a dovednostmi k posouzeni jeho pracovni schopnosti. Podpora zdravi, ktera je
klicovym prvkem pro dosazeni dobrého pracovniho vykonu, zahrnuje rizné zivotni
navyky, vCetné stravovani, pitného rezimu, fyzické aktivity, odpocinku a spanku.
Preventivni a proaktivni opatfeni pfijimand v ramci pracovné lékarské péce jsou
dilezita pro udrzeni dobrého zdravi béhem pracovniho zivota, vcetné otazek
souvisejicich se starnutim a zdravim. Je nezbytné systémoveé zjistovat zdravotni rizika
spojena s praci a pfijimat preventivni opatfeni na pracovistich. Aktivni spoluprace
mezi odborniky na zdravotné-lékarskou péci, odborniky na bezpecnost a ochranu
zdravi pfi praci, zaméstnavateli a zaméstnanci je klicova pro UspéSnou implementaci
téchto opatfeni. Prace by méla byt dynamicky pfizpisobovana schopnostem,
dovednostem a zdravotnimu stavu jednotlivce na zakladé spravného hodnoceni

pracovnich a zdravotnich rizik, aniz by to predstavovalo dodate¢nou zatéz pro starsi

Y NOVOTNY, P. a kol. Age management: jak rozumét starnuti a jak na néj reagovat: moznosti uplatnéni
age managementu v Ceské republice : privodce pro jednotlivce, organizace a spolecnost. Plzefi: Asociace
instituci vzdé€lavani dospélych CR, 2014. s. 77-80. ISBN 978-80-904531-7-3
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pracovniky.*®

Zeny po rodicovské dovolené

Slucitelnost profesnich a rodinnych roli zen po rodiCovské dovolené se stava stale
dilezitéjsim prvkem v Age managementu. Zeny, které se vraceji do pracovniho
procesu po mateiské dovolené, Celi specifickym vyzvam. Dulezité je zajistit flexibilni
pracovni podminky, pfistup k détské péci a podporu, ktera umozni zenam skloubit
profesni a rodinné zavazky.

V srpnu 2022 oznamilo Ministerstvo prace a socialnich véci Ceské republiky n&kolik
dotacnich vyzev v ramci Operacniho programu Zaméstnanost plus (OPZ+), které maji
za cil posilit rovné pfilezitosti na pracovnim trhu. Jedna z téchto vyzev je zamétena na
podporu zaméstnavatelti pii implementaci prvka flexibility a diverzity do pracovni
kultury firem. Tim se snazi oteviit prostor pro pruznéj§i pracovni podminky
a zohlednéni rozmanitosti pracovniho prostiedi. Druhé vyzva se vénuje podpofe statni
spravy pii napliovani cilt, které vyplyvaji z vladni Strategie rovnosti Zen a muzl na
l1éta 2021-2030. Cilem této strategie je odstranéni soucasnych nerovnosti, a to zejména
na poli trhu prace, ve vzdelavani a v oblasti bezpecnosti. Vyzva ma konkrétné posilit
rovné odmeénovani, coz je naro¢na oblast, zejména vzhledem k faktu, ze
Ceské republice Zeny primémé dostavaji o 16,4 % mensi odménu nez muzi za
vykonanou praci. Tato nerovnost v odméiovani je jednim z nejvysSich v ramci
Evropské unie. Rozdil se projevuje nejen v primérnych ¢islech, ale i v dlouhodobém
trendu, kdy zeny obdrzi o 10 % niz§i odménu za stejnou praci na stejném pracovisti.
Situace na trhu prace v Ceské republice ukazuje, 7e na jedné stran& eli nedostatku
pracovnikd, na strané druhé se vsak setkava s nizkou zaméstnanosti zen ve vekové

skuping 3040 let. ¥

4 NOVOTNY, P. a kol. Age management: jak rozumét starnuti a jak na néj reagovat: moznosti uplaméni
age managementu v Ceské republice: pruvodce pro jednotlivee, organizace a spoleCnost. Plzeni: Asociace
instituci vzdé€lavani dospélych CR, 2014. s. 77-80. ISBN 978-80-904531-7-3

4 MINISTERSTVO PRACE A SOCIALNICH VECI CESKE REPUBLIKY, Opera¢ni program
Zaméstnanost plus Tiskova zprdva: Rovné prileZitosti i sladovani prdce s osobnim a rodinnym Zivotem
podpori MPSV z evropskych penéz, Praha 2022. Dostupné z:

https://www.mpsv.cz/documents/20142/2786931/TZ vyzvy rovne prilezitosti 31 08 2022 final.pdf/7d7a4
df9-1922-2a34-0347-94d1{f2c8c8ca]
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Jednim z ditvodii nizké zaméstnanosti zZen je i péce o dité, kterou je obtizné skloubit
s pevnou pracovni dobou a plnym nuvazkem. Ke zlepSeni pracovnich podminek, které
budou priznivéjsi a zdroven i zajisSténi rovného odmériovani maji slouzit dotacni vyzvy,
které nyni vyhlasujeme, “ uvedl ministr prace a socidlnich véci Marian Jurecka

(KDU-CSL) v Tiskové zprave.*

Ministerstvo také upozoriiuje na problém nizké zaméstnanosti zen s malymi détmi,
ktera je Caste¢né€ zpusobena obtiznym skloubenim péce o dit€ s pravidelnou pracovni
dobou a plnym uvazkem. Zavedeni systému "managementu matefské a rodicovské
dovolené" by mélo pomoci témto rodi¢im zlstat ve spojeni se zaméstnavatelem
béhem dovolené a usnadnit navrat do pracovniho zivota.>!

Obdobny postoj k dané problematice zastava 1 Hana Haskova ze Sociologického
Gstavu AV CR.>> Argumenty podporujici prodluzovani ekonomické neaktivity matek
zahrnuji Casto prekazky navratu do zameéstnani, jako napiiklad dlouhou pracovni dobu
na pracovisti nebo nedostupnost a nevhodné oteviraci doby sluzeb péce o déti. Dale
zahrnuji také vnitini motivace, které vedou k setrvani mimo pracovni trh, a to v podobé
tzv. "intenzivniho matefstvi", kde matky podfizuji sviij zivot a zajmy ditéti, vénuji mu

maximalni &as a ekonomické prostiedky podle dostupnych odbornych poznatkd.>?

50 JURECKA., M., In Ministerstvo prace a socidlnich véci Geské republiky, Opera¢ni program Zaméstnanost
plus Tiskova zprava: Rovné prileZitosti i sladovani prdace s osobnim a rodinnym Zivotem podpori MPSV z
evropskych penéz, Praha 2022. Dostupné z:

[https://www.mpsv.cz/documents/20142/2786931/TZ vyzvy rovne prilezitosti 31 08 2022 final.pdf/7d7a
4df9-1922-2a34-0347-94d112c8c8ca]

SIMINISTERSTVO PRACE A SOCIALNICH VECI CESKE REPUBLIKY, Operaéni program Zamgstnanost
plus Tiskova zprava: Rovné prileZitosti i sladovani prdace s osobnim a rodinnym Zivotem podpori MPSV z
evropskych penéz, Praha 2022. Dostupné z:

[https://www.mpsv.cz/documents/20142/2786931/TZ vyzvy rovne prilezitosti 31 08 2022 final.pdf/7d7a
4df9-1922-2a34-0347-94d112c8c8ca]

2HASKOVA, H. a kol., Ekonomické naklady matefstvi - kvalitativni sondy. Sociologicky ustav AV CR
v.v.i., Praha 2016. [on-line] Dostupné z: http://www.genderstudies.cz/publikace/vyzkum.shtml

3 HASKOVA, H. a kol., Ekonomické naklady matefstvi - kvalitativni sondy. Sociologicky ustav AV CR
v.v.i., Praha 2016. [on-line] Dostupné z: http://www.genderstudies.cz/publikace/vyzkum.shtml
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Jednu z klicovych roli hraje nastaveni rodinné politiky a trhu prace pii rozhodovani
matek o navratu k zam&stnani. V mezinarodnim srovnani v CR piispiva k oddalovani
navratu matek na pracovni trh nizka dostupnost péci o déti, dlouha pracovni doba,
Casta prace na smény a nedostate¢na pracovni flexibilita pro kombinaci pracovniho
a soukromého zivota. Kromé& uvedenych faktori do téchto procesi vstupuji
1 genderové stereotypy a upeviiovani specializovanych genderovych roli v paru
po narozeni prvniho ditéte. Statistiky ukazuji, Ze nejisté prace, které obvykle poskytuji
nizké platy, minimalni pracovné-pravni a socialni zabezpeCeni a nestabilitu piijmu,
nejsou omezeny pouze na manualni prace s nizkou kvalifikaci nebo lidi se zdravotnimi
problémy ¢i omezenou pracovni zkuSenosti. Mezi matkami déti predSkolniho
a mladsiho Skolniho véku jsou tyto formy prace bézné, zahrnujici kratkodobé pracovni
smlouvy, dohody o pracovni €innosti a praci nacerno. I kdyz matky voli tyto formy
prace spiSe jako doCasnou strategii nebo nouzové reSeni, statisticka data naznacuji, ze
terminované pracovni uvazky matek jsou vyznamnym jevem. Kvalitativni analyza
skupinovych rozhovori nam dale pomaha odhalit pficiny a dopady nejistych praci

matek, pfispivajici tak k pochopeni ekonomickych naklad® mateistvi na Zivoty zen.>*

Ministerstvo prace a socialnich véci chce prostfednictvim vySe uvedenych vyzev
podnitit zmény v pracovnich podminkach, které by byly pfivétivejsi pro zeny
a zaroven zajistily rovnost ve vyplacenych odménach. Jednou z kli¢ovych oblasti,
na kterou se vyzva "Diverzitni a flexibilni pracovni kultura" zamétuje, je nevyuzita
pracovni sila na trhu a zajem zaméstnancli o pruzngjsi pracovni podminky. Prace na
téchto tématech by meéla pfispét k vytvoreni prostiedi, ve kterém se firma muze
snadnéji pfizpusobit raznorodosti svych zaméstnanci a zaroven zajistit potieby
pracovnikd, ktefi upfednostiiuji flexibilitu. Dlouhodobym planem k dosazeni rovnych
prileZitosti je strategie nazvana "Strategie rovnosti Zen a muzu na léta 2021-2030".
Tato strategie se zaméfuje na odstranéni soucasnych nerovnosti v riznych oblastech,
veetné trhu prace, vzdélavani a bezpeCnosti. Vyzva "Implementace Strategie rovnosti
Zen a muzi na léta 2021-2030" ma podpofit napliiovani cilli této strategie. Dulezitym

nastrojem, kterym by mohlo byt dosazeno lepsi rovnosti ve sjednavani odmeén, je

5 HASKOVA., H. a kol., Ekonomické naklady matefstvi - kvalitativni sondy. Sociologicky ustav AV CR
v.v.i., Praha 2016. [on-line] Dostupné z: http://www.genderstudies.cz/publikace/vyzkum.shtml
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projekt umoziujici zameéstnavatelim ovérit férovost svého odmeénovani.
S vyuzitim nastroje ,,Logib“ by méli byt schopni analyzovat a porovnavat odmeénovani
zamestnancl na srovnatelnych pozicich. Timto zpisobem by se mohlo zvysit
povédomi o moznych rozdilech v odménovani mezi pohlavimi a pfispét k jejich

postupnému vyrovnavani.>

3.6.1 Work-life balance

Synchronizace pracovniho a osobniho zivota je klicovym aspektem pro Age
management, ktery se tyka lidi vSech veékovych skupin. Kromé star§i populace
je nezbytné zaméfit se na podporu pracovniki napii¢ vékovym spektrem, podobné
jako je dulezité usilovat o rovnovahu mezi pracovnim a rodinnym zivotem, znamou
jako "work-life balance". Tento koncept se stale vice prosazuje i v Ceské republice,
kde zamé&stnavatelé aktivné podporuji harmonii mezi osobnim a pracovnim zivotem
svych zaméstnanct. Tento piistup ma prokazatelné pozitivni dopady, jako je snizeni
fluktuace, zvySeni efektivity prace a vétsi loajalita zaméstnanct, coz muze vést k rustu
ziskovosti. Zaméstnanci sami Casto zadaji o upravy pracovniho rezimu ¢i mista prace,
aby lépe sladili své rodinné a pracovni povinnosti. Zaroven je dilezité si uvédomit,
Ze Zivot se neomezuje jen na praci, a pro dosazeni smysluplného zivota a prodlouzeni
profesni drahy je nezbytné hledat rovnovahu mezi riznymi aspekty lidské existence
v prubéhu celého zivotniho cyklu. Opatieni pro sladéni pracovniho a osobniho Zivota
jsou v Ceské republice stale daleZitdjsi. Zaméstnavatelé se snazi podporovat harmonii
mezi praci a rodinou, coz muze vést k nizsi fluktuaci a vyssi efektivité prace. Vyzkumy
naznacCuji rostouci vyznam této problematiky, zejména v souvislosti s narustajicim
tlakem na vyvazeni pracovniho a osobniho zivota. PéCe o tzv. sendvi¢ovou generaci,
ktera musi zvladat péci o déti 1 starsi rodice, se stava stale aktualnéjsim tématem. Mladi
lidé ze "Generace Y" ocekavaji flexibilni pracovni podminky, zatimco starsi
pracovnici budou potiebovat moznost pracovniho uplatnéni i ve vySsim véku.

Je dilezité si uvédomit, ze kazda zivotni faze ptinasi rizné vyzvy a potieby. Napiiklad

55 MINISTERSTVO PRACE A SOCIALNICH VECI CESKE REPUBLIKY, Operaéni program Zamg&stnanost
plus Tiskova zprava: Rovné prileZitosti i sladovani prdace s osobnim a rodinnym Zivotem podpori MPSV z
evropskych penéz, Praha 2022. Dostupné z:

[https://www.mpsv.cz/documents/20142/2786931/TZ vyzvy rovne prilezitosti 31 08 2022 final.pdf/7d7a
4df9-1922-2a34-0347-94d112c8c8ca]
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v Ceské republice se o¢ekava, ze do roku 2025 bude na 100 Zen v produktivnim véku
ptipadat 55 osob starsSich 80 let, u kterych je pravdépodobnost potieby pomoci vysoka.
To ukazuje na rostouci potiebu péce o starSi generaci a zduraziiuje vyznam sladéni

pracovniho a osobniho Zivota.>

Flexibilni formy zaméstnavani

Flexibilni formy zaméstnavani zavadéji nové dimenze do moderniho pracovniho
prostiedi. Tyto formy nabizeji zaméstnavatelim a zaméstnancim rizné moznosti,
které ovliviiuji dynamiku pracovniho prostfedi. Tato kapitola je zameéfena na
posouzeni vyhod a nevyhod téchto flexibilnich forem. Analyzujeme, jak tyto formy
zamestnavani ovliviiuji vykonnost, motivaci zaméstnancti, naklady organizaci a dalsi

aspekty pracovniho prostedi.”’

Trendy a Praktické Aspekty

Rust flexibilnich forem zaméstnavani v nedavné dobé je piicitan zméné situace na trhu
prace a potiebé veétsi flexibility jak ze strany zameéstnavatelt, tak zaméstnanct. Jednim
z cild je najit praci, ktera umoziuje lépe sladit profesni Zivot s péci o rodinu
a s potiebou celozivotniho vzdélavani. V pracovnépravnich vztazich je dulezité
si uvédomit, ze pracovni pravo nabizi zaméstnavatelim pravni ramec nejen pro
jednostranné rozhodovani a fizeni zameéstnancti, ale také pro uplatnéni smluvni vule
stran a vytvoreni vzajemné dohodnutych pravnich tkona. Flexibilni formy zaméstnani
jsou vyjadfenim vile obou stran pracovniho vztahu a umoziuji naptiklad rychlejsi
ukonceni pracovniho vztahu pro obé strany. Flexibilita vykonu prace zahrnuje
moznost volného a pruzného zpisobu vykonavani prace, ktery respektuje individualni

potfeby jak zaméstnance, tak zaméstnavatele. Soucasnd pravni regulace umoziuje

56 NOVOTNY, P. akol. Age management: jak rozumét stérnuti a jak na néj reagovat: moznosti uplatméni
age managementu v Ceské republice : privodce pro jednotlivce, organizace a spole¢nost. Plzeii: Asociace
instituci vzdélavani dospélych CR, 2014. s. 45-48. ISBN 978-80-904531-7-3.

ST NOVAK, M. Oblast flexibilnich forem zaméstnévani a jejich vyuziti v praxi [pdf]. 1. Oblastni inspektorat
prace pro JihoCesky kraj a Vysocinu, 2022.
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vyuziti riznych forem flexibility, jako je napfiklad kratsi nebo pruzna pracovni doba,

nerovnomémé rozvrzeni pracovni doby, pieséasova prace nebo prace na dalku.>

Koncept flexibilni prace oznacuje typ pracovniho usporadani, ktery umoziiuje urcitou

urovenl pruznosti v tom, jak dlouho, kde, kdy a za jakych podminek zameéstnanci

pracuji.>

Hlavni formy flexibilni prace zahrnuji:

Pruzna pracovni doba: zaméstnanci maji moznost volit/ménit zacatek
a konec své pracovni doby v ramci stanoveného rozmezi;

Prace na ¢asteény uvazek: zaméstnanci vykonavaji praci na niz§im nez plném
pracovnim uvazku a odmeéna je stanovena v pomeéru k rozsahu jejich avazku;
Prace z jiného mista (na dalku, z domova): zamé&stnanci vykonavaji praci
z jiného mista, nez je pracovisté zamestnavatele;

Sdilené pracovni misto: dva nebo vice zaméstnancu sdileji odpovédnost
za praci, kterou by obvykle vykonaval jeden zaméstnanec na plny uvazek;
Stlaceny pracovni tyden: zaméstnanec odpracuje stanovenou tydenni
pracovni dobu za méné€ nez 5 pracovnich dnt;

Rocni konto pracovni doby: zaméstnanec ma stanoven celkovy pocet
odpracovanych hodin za rok, ale v prubéhu roku se mize ménit délka
pracovniho dne a tydne;

Prestavky v kariérre: zaméstnanec ma moznost pferusit vykon zaméstnani na
delsi dobu a pozd¢ji se vratit do zaméstnani;

Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér: zaméstnanec vykonava
praci na zakladé dohody o pracovni ¢innosti nebo dohody o provedeni prace,
coz je mén¢ formalni smluvni vztah nez pracovni pomeér na zakladé pracovni

smlouvy.®

8 NOVAK, M. Oblast flexibilnich forem zaméstnévani a jejich vyuziti v praxi [pdf]. 1. Oblastni inspektorat
prace pro JihoCesky kraj a VysoCinu, 2022. 5
¥ SVAZ PRUMYSLU A DOPRAVY CESKE REPUBLIKY. Flexibilni formy prdce v CR [pdf]. TREXIMA,

spol., s 21-24 2022. Dostupné z: https://www.spcr.cz/images/pdf/2022 Flexibilni formy prace v_CR.pdf
% SVAZ PRUMYSLU A DOPRAVY CESKE REPUBLIKY. Flexibilnt formy prdace v CR [pdf]. TREXIMA,

spol., s 21-24 2022. Dostupné z: https://www.spcr.cz/images/pdf/2022 Flexibilni formy prace v_CR.pdf
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Dle Milana Novaka®!, z Oblastniho inspektoratu prace pro Jiho¢esky kraj a Vyso¢inu

1ze do konceptu flexibilniho zaméstnavani zaradit jesté dalsi formy.

Mezi tyto formy radi:

e Pracovni pomér na dobu urcitou — moznost sjednat pracovni pomér
na dobu urcitou je aktualné omezena na maximaln€ 3 roky s moznosti 2krat
prodlouzit. Tato moznost umoZzfiuje zameéstnavatelim rychle reagovat
na jejich potreby. Zaméstnanci vSak nemaji zajiSténou jistotu stalého
zameéstnani jako v pfipadé pracovniho poméru na dobu neurcitou,

e ZkuSebni doba - slouzi k posouzeni vhodnosti pracovniho vztahu pro obé
strany. Zameéstnani 1ze ukoncCit béhem zkusSebni doby bez uvedeni divodu,
coz poskytuje vysokou flexibilitu zaméstnani;

e Agenturni zaméstnavani - umoziuje pronajem pracovni sily, coz poskytuje
zamestnavatelim rychly a efektivni zpiisob ziskani potfebné pracovni sily.
Pro zaméstnance vSak muze vyssi flexibilita znamenat vétsi riziko, protoze
ochrana je slab$i nez v ptipadé standardniho pracovniho poméru;

e Docasné pridéleni zaméstnance - Zakonik prace62 (dle §43a) umoziuje
po 6 meésicich trvani pracovniho poméru docasné piidélit zaméstnance k
jinému zameéstnavateli. Podminky pro pfidéleného zaméstnance nesmi byt
horsi nez pracovni podminky srovnatelnych zaméstnancii uzivatele;

o Casteéna nezaméstnanost - v pripadd docasného omezeni odbytu prace
muze zaméstnavatel vyuzit institut CasteCné nezameéstnanosti, coz umoziuje

udrzet zaméstnance a zaroven snizit naklady.%®

Je nutné podotknout, Ze rozhodnuti o vyuziti flexibilnich forem zaméstnavani lezi na
zaméstnavateli a pfinasi s sebou urc¢itou miru administrativni narocnosti. Je dilezité

mit na paméti, ze praktické uplatnéni te€chto forem zavisi nejen na povaze prace a

6 NOVAK, M. Oblast flexibilnich forem zaméstnévani a jejich vyuziti v praxi [pdf]. 1. Oblastni inspektorat
prace pro JihoCesky kraj a Vysoc¢inu, 2022

62 CESKO. § 43a zakona &. 262/2006 Sb., zakonik prace - znéni od 1. 1. 2024. In: <i>Zakony pro lidi.cz</i>
[online]. © AION CS 20102024 [cit. 1. 3. 2024]. Dostupné z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-
262/zneni-20240101#p43a

63 NOVAK, M. Oblast flexibilnich forem zaméstndvani a jejich vyuziti v praxi [pdf]. 1. Oblastni inspektorat
prace pro JihoCesky kraj a Vysoc¢inu, 2022
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potfebach zaméstnance, ale také na moznostech zaméstnavatele a na aktualni

legislativni uprave.

3.7.2 Flexibilni formy prace jako prostifedek harmonizace pracovniho a osobniho
Zivota
Dal§i vyzvou jsou zmény pracovnich podminek na trhu prace, které se odrazil
v riznych trendech. Napiiklad piiblizné 50% mira rozvodovosti v Ceské republice
predstavuje vyznamnou skupinu, kterd potrebuje zvlastni pozornost v oblasti sladéni
prace a rodiny, jako jsou rodiCe samozivitelé. Zmeény pracovni sily zahrnuji také
rostouci vliv "Generace Y", ktera ocekava od zameéstnavatelti lepsi flexibilitu a ohled
na jejich potieby. Ceské zamé&stnavatele postupné dochazi uvédoméni, Ze pro pieziti
a konkurenceschopnost firmy je nezbytné upravovat pracovni podminky podle
promeénlivé pracovni sily a ménicich se podminek trhu prace. Stale vSak existuje urcity
nedostatek, coz ilustruje statistika tykajici se dopadu matefstvi na zaméstnanost zen
v Ceské republice, ktera ji umistuje na posledni misto v ramci Evropské unie.
Rozdil mezi poctem zameéstnanych Zzen bez déti a téch s malymi détmi
(tzv. child employment gap) Cini pfiblizné 40 %, coz naznaCuje nedostatecné
podminky pro zeny po matetfské/rodicovské dovolené, aby mohly uspésné sladit
pracovni a rodinny Zzivot. Jednim z kliCovych zptsobu, jak usnadnit harmonizaci
pracovniho a osobniho zivota v ramci pracovniho poméru, je flexibilita pracovni doby
a mista. Tyto flexibilni formy prace, jako je pruzna pracovni doba, castecné uvazky,
sdilené pracovni uvazky, prace z domova a dalsi, nejenze poskytuji moznosti pro
sladéni pracovniho a osobniho zivota, ale také predstavuji casteCna feSeni

aplikovatelna v ramci Age managementu.®

3.7.3 Vyhody a nevyhody flexibilnich forem prace z pohledu organizaci

Flexibilni rezimy prace nabizeji organizacim fadu vyhod. Poskytovani flexibility
zaméstnancum prispiva k jejich spokojenosti v praci, coz ma pozitivni dopad na jejich
vykonnost a motivaci. Flexibilni pracovni moznosti mohou také snizit absenci

zaméstnancu a umoznit pracovat i t€ém s uritymi zdravotnimi omezenimi. Z hlediska

% NOVOTNY, P. a kol. Age management: jak rozumét starnuti a jak na néj reagovat: moznosti uplatnéni
age managementu v Ceské republice: pravodce pro jednotlivee, organizace a spolecnost. Plzefi: Asociace
instituci vzdé€lavani dospélych CR, 2014. s. 45-48. ISBN 978-80-904531-7-3.
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naboru novych zaméstnanci mohou byt flexibilni pracovni podminky atraktivni

a organizaci pomoci vybudovat si povést dobrého zaméstnavatele.

Vyuzivani flexibilnich forem prace také pomahad organizacim udrzet stavajici
zaméstnance a minimalizovat fluktuaci pracovniki. To muaze vést k uspore naklada
spojenych s hledanim a naborem novych zaméstnanci a poskytovat organizaci
konkurenéni vyhodu. Flexibilni formy prace mohou také snizit provozni néklady,
zejména pokud se zaméstnanci mohou prace vykonavat mimo kancelaf. Nicméné
existuji 1 potencialni nevyhody. Organizace se mohou potykat s provoznimi
prekazkami, které brani vyuziti flexibilnich forem prace, a také s nedostatenym
pfizptsobenim pracovniho prostiedi pro tyto rezimy. Obavy z nizs§i produktivity
a obtiznosti fizeni zaméstnancti mohou branit vyuziti flexibilnich moznosti. Dale muze
byt potieba provést tpravy pracovnich podminek a technické vybaveni, coz muze

zvysit naklady organizace.®

Flexibilni formy prace pfinaseji jak vyhody, tak i nevyhody, a je dilezité peclivé zvazit

vSechny aspekty pred zavedenim téchto rezimu v organizaci.

3.7.4 Obavy organizaci z flexibilnich pracovnich uvazki

Zarazeni flexibilnich forem prace, pfinasi organizacim mnoho vyhod. ZvySena
spokojenost zaméstnanci a lep$i rovnovaha mezi praci a osobnim Zivotem jsou
hlavnimi faktory, které organizace ocenuji. Také udrzeni stavajicich zaméstnanca

a jejich motivace patii mezi vyhody flexibilni pracovni doby.%¢

Méné vyrazné vyhody zahrnuji snizeni absenci a fluktuace zaméstnanct a zlepSeni
naboru novych talentd. Avsak flexibilni pracovni doba neni idealni pro kazdou
pracovni pozici. Nekteré organizace ji povazuji za nevhodnou a upozoriiuji na
omezenou dostupnost zaméstnancti a obtiZe v tymové spolupraci. Sprava zameéstnancu
muZe byt sloZit&si, a neni mozné mit pfimy dohled nad viemi pracovniky. Casteény

uvazek nabizi podobné vyhody, jako je lep§i rovnovaha mezi praci a osobnim zivotem

65 SVAZ PRUMYSLU A DOPRAVY CESKE REPUBLIKY. Flexibilni formy prace v CR [pdf]. TREXIMA,

spol., s 21-24 2022. Dostupné z: https://www.spcr.cz/images/pdf/2022 Flexibilni formy prace v CR.pdf
% KOTIKOVA, J. a kolektiv. Flexibilni formy prdce ve vybranych zemich EU. Praha: VUPSV, 2013.

s. 21-26. ISBN 978-80-7416-131-5
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a udrzeni stavajicich zaméstnancti. Nicméné, nevhodnost pro kazdou pozici
a organizacni naro¢nost fizeni zameéstnancu jsou Casté obavy. Pro mensi organizace
muze byt problémem i snizena produktivita. Prace z domova, nebo "Home office",
muiize zvySit spokojenost zaméstnancli a pomoci udrzet talent ve firmé. Nové
technologie umoznuji efektivn€jsi komunikaci a motivaci zameéstnanci. Avsak
omezena dostupnost a niz§i produktivita jsou nevyhody, které organizace musi
zvazit.%

Implementace vSech téchto modeld mize vést k omezeni tymoveé spoluprace a zvyseni
organizaCni narocnosti pfi fizeni zameéstnancl, coz mulze zpusobit zvySené
administrativni naklady. Zejména vétsi organizace mohou Celit vy$$im nakladim na
technické a pracovni vybaveni. Nékteré organizace také hradi zameéstnancim naklady
spojené s praci mimo pracovi§té, coz muze byt finan¢né narocné. Tyto vyssi
administrativni naklady jsou vyraznéji pocitovany menSimi organizacemi. Tyto
aspekty ukazuji, ze pti rozhodovani o implementaci flexibilnich pracovnich modelu je

dilezité zohlednit naklady a p¥inosy pro organizaci.®®

Vsechny tyto formy pracovni flexibility maji své vyhody a nevyhody, které se mohou
lisit v zavislosti na velikosti a charakteru organizace. Dulezité je peclivé zhodnotit,
zda jsou tyto modely vhodné pro danou pracovni pozici a prostiedi firmy. Z prizkumu
spole¢nosti Trexima, jez v ramci sbéru dat ke studii pro Svaz priimyslu a obchodu,%
vyplyva, ze vétSina dotazanych spoleCnosti upfednostiiuje, ze vSech moznych

flexibilnich zavazka, praci na Castecny Gvazek — viz Obrazek 1.

7 KOTIKOVA, J. a kolektiv. Flexibilni formy préce ve vybranych zemich EU. Praha: VUPSV, 2013.
s. 22-28. ISBN 978-80-7416-131-5 ) 5
% SVAZ PRUMYSLU A DOPRAVY CESKE REPUBLIKY. Flexibilni formy prdce v CR [pdf]. TREXIMA,

spol., s 21-24 2022. Dostupné z: https://www.spcr.cz/images/pdf/2022 Flexibilni formy prace v_CR.pdf
% SVAZ PRUMYSLU A DOPRAVY CESKE REPUBLIKY. Flexibilnt formy prdace v CR [pdf]. TREXIMA,
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Obrazek 1. Mozné zavedeni jednotlivych flexibilnich forem prace
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Zdroj: Terxima, 7

3.8 Vyvoj obyvatelstva v Jihoceském kraji

Na konci roku 2022 zilo v tomto kraji celkem 652 303 obyvatel. Struktura sidelnich
jednotek zahrnuje 7 okrest, z nichZ okres Jindfichtiv Hradec zabira nejvétsi rozlohu
(19,3 % kraje), ale nejvice obyvatel (30,7 %) Zije v okrese Ceské Bud&jovice. Druhy
nejlidnatéjsi okres je Tabor (15,9 %). JihoCesky kraj se sklada z 17 spravnich obvodu

obci s rozsifenou plisobnosti a celkem 624 obci.”!

Ptes rozlohu presahujici 10 tisic kilometrii CtvereCnich (coz predstavuje 12,8 % tizemi
Ceské republiky) je podil obyvatelstva relativnd nizky — pouze 6,1 %. Hustota
zalidnéni je nejnizs§i v porovnani s ostatnimi kraji (63,3 obyvatel’km?2), pficemz
nejnizsi hustotu obyvatel na km2 ma okres Prachatice (36,5 obyvatel/km2). Nejvy§si

hustotu obyvatelstva 1ze nalézt v spravnim obvodu s rozSifenou pusobnosti Ceské

0 SVAZ PRUMYSLU A DOPRAVY CESKE REPUBLIKY. Flexibilni formy préce v CR [pdf]. TREXIMA,
spol., s 21-24 2022. Dostupné z: https://www.spcr.cz/images/pdf/2022 Flexibilni formy prace v CR.pdf

7t CESKY STATISTICKY URAD. Cesky statisticky tiFad [online]. 2022 [cit. 2024-03-01]. Dostupné z:
https://www.czso.cz/csu/xc/kraj
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Budé&jovice (175,8 obyvatel/’km2), zatimco nejniz§i hodnota byla zaznamenana

v spravnim obvodu ORP Vimperk (32,0 obyvatel/km2).7?

Sidelni struktura kraje je charakterizovana vysokym podilem nejmensich obci.
Napriklad obec Minice v okrese Pisek méla nejméné obyvatel (32) v roce 2022.
Celkem 89 jihocCeskych obci mélo méné nez 100 obyvatel a dalsich 138 obci mélo
pocet obyvatel mezi 100 a 200. Posledni 1éta svédci o trendu stéhovani obyvatel do
menS$ich mést a obci v JihoCeském kraji. Lidé opousteji velkda mésta ve prospéch
klidn&jSich lokalit. Diive se upfednostiiovala bezprostiedni blizkost velkych mést
kvuli dostupnosti infrastruktury, avSak moznosti bydleni v téchto oblastech jsou jiz
vycCerpany a lidé hledaji alternativy ve vzdalenéjSich menSich obcich, kde je stavebni

aktivita dostupngjsi.”

3.8.1 Pohyb a vékova struktura populace

V obdobi od roku 2012 do roku 2020 dochazelo v Jiho¢eském kraji k mirnému narastu
poctu obyvatel. Nejvétsi prirtstek byl zaznamenan v letech 2007 a 2008, coz souviselo
s vyraznym zvySenim porodnosti. Jedinci narozeni v téchto letech se nyni nachazeji
ve veéku, kdy dokoncuji zdkladni Skolu, coz v nékterych oblastech vede k pretlaku na
mista na stfednich skolach. V roce 2020 doslo ke zpomaleni rustu populace a béhem
roku 2021, v disledku koronavirové pandemie, k vyraznému tbytku obyvatelstva
(-7 432 osob), coz bylo poprvé za 19 let. Tento pokles byl zpisoben niz§im poctem
narozenych déti v porovnani s imrtimi. B€hem prvnich dvou let pandemie doslo
k poklesu migracniho pohybu, ale st€hovani se stale drzelo na pozitivnich hodnotach.
K roku 2022 zilo v JihoCeském kraji celkem 652 303 obyvatel, coz predstavuje
vyznamny meziro¢ni narust o 16 tisic osob ve srovnani s rokem 2021. Tento rtst
pravdépodobné souvisi se pfilivem velkého poctu osob s docasnou ochranou

(uprchlici).™

72 CESKY STATISTICKY URAD. Cesky statisticky tiFad [online]. 2022 [cit. 2024-03-01]. Dostupné z:
https://www.czso.cz/csu/xc/kraj

3 CESKY STATISTICKY URAD. Cesky statisticky tiad [online]. 2022 [cit. 2024-03-01]. Dostupné z:
https://www.czso.cz/csu/xc/kraj

7 PRO MESTA OBCE. Demograficky vyvoj Jihoceského kraje [online]. 2023 [cit. 2024-03-01]. Dostupné z:
https://www.promestaobce.cz/nezarazene/demograficky-vyvoj-jihoceskeho-kraje/
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Diky novym piichozim obyvatelim v produktivnim véku a détem se vékova struktura
obyvatel JihoCeského kraje béhem posledniho roku omladila viz Obrazek 2. Primérny
vek obyvatel klesl z 43,2 na 43,1 let. Détska populace (0-14 let) tvoii 16,0 %, zatimco
seniofi (65 let a vice) predstavuji 21,3 %. Nejmladsi obyvatelstvo v roce 2022 bylo
zjisténo v obci Hajek na Strakonicku s primérnym vékem 34,3 let, zatimco nejstarsi
populace zila v obci Zadni Stiitez v okrese Tabor s primérnym veékem 59,5 let.
Vyrazny rozdil v primérném véku mezi muzi a zenami byl pozorovan v obci Minice
na Pisecku, kde byli muzi primérné o 16,0 let mladsi nez Zeny, zatimco v obci Budyné

na Strakonicku byly Zeny v priméru o 12,3 let mladsi nez muz.”

Obrazek 2 Pohyb obyvatelstva v okresech Jihoceského kraje v 1. pololeti 2023
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3.8.2 Budouci vyvoj obyvatelstva v Jihoceském kraji a jeho dopady

Pro dosazeni udrzitelného a efektivniho rozvoje tizemnich celkl od obci az po cely
stat je klicové disponovat demografickymi projekcemi, které poskytuji relevantni data
a informace o budoucim vyvoji obyvatelstva. Tyto projekce umoziu;ji identifikovat
potieby a prizpusobit strategie rozvoje tak, aby byly tyto potfeby uspokojeny.
Demograficka projekce do roku 2032, spocitand pomoci kohorté-komponentni

metody, naznaCuje postupny a stabilni nartst poctu obyvatel v JihoCeském kraji.

7S PRO MESTA OBCE. Demograficky vyvoj Jihoceského kraje [online]. 2023 [cit. 2024-03-01]. Dostupné z:
https://www.promestaobce.cz/nezarazene/demograficky-vyvoj-jihoceskeho-kraje/

76 CESKY STATISTICKY URAD. Cesky statisticky tiFad [online]. 2022 [cit. 2024-03-01]. Dostupné z:
https://www.czso.cz/csu/xc/obyvatelstvo-jihoceskeho-kraje-v-1-pololeti-2023
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Nejvétsi zmény se ocekavaji ve strukture populace podle vékovych skupin, kdy podil
déti klesne na 15 % a naopak se zvysi poCet a podil osob ve véku 65 let a vice
(na 22,5 %). Silné rocniky z poloviny 70. let se piiblizi dichodovému véku.
S nartstajicim pocCtem obyvatel ve vékové skupiné 80 let a vice se do roku 2032
ocekava priblizné 42 tisic osob v této veékove skupiné. S vy§§im vékem obvykle souvisi
niz§i mira samostatnosti a zvySena potfeba pomocné péce vetné rostouci poptavky po

rtiznych formach podpiirnych sluzeb, jako jsou mobilni hospice, domaci péce a dalsi.”’

Srovnani dosavadniho vyvoje a predikce vyvoje populace je znazornéno v Obrazku 3
a v Obrazku 4

Obrazek 3 Vyvoj poctu obyvatel v Jiho¢eském kraji v letech 2004-2022
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77 PRO MESTA OBCE. Demograficky vyvoj Jihoceského kraje [online]. 2023 [cit. 2024-03-01]. Dostupné z:
https://www.promestaobce.cz/nezarazene/demograficky-vyvoj-jihoceskeho-kraje/

8 PRO MESTA OBCE. Demograficky vyvoj Jihoceského kraje [online]. 2023 [cit. 2024-03-01]. Dostupné z:
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Obrazek 4 Predpoklad rustu poctu obyvatel Jihoceského kraje do roku 2032
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Vramci projektu Program rozvoje JihoCeského kraje na obdobi 2021-2027
a demografické analyzy byla vytvorena pfedpoveéd vyvoje poctu obyvatel v kraji. Tato
predpovéd’ byla vytvorena pomoci koherentné komponentni metody, jejiz odhady
vychazeji z prognozy Ceského statistického Gfadu ve studii "Projekce obyvatelstva
Ceské republiky do roku 2100". Miry umrtnosti z velké Gasti odrazeji predpokladany
vyvoj hodnot CSU pro jejich stiedni variantu. Predpoklada se stagnace specifickych
plodnosti na vazeném priameéru poslednich 3 let. Demograficka analyza, ktera slouzila
jako zéklad pro predpovéd budouciho vyvoje obyvatelstva v JihoCeském kraji, pracuje
se souCasnym trendem migrace obyvatel. Migrace tvoti klicovou slozku popula¢niho
vyvoje, ackoli se jedna o slozku vysoce promeénlivou v Case, kterou nelze v delSim
casovém horizontu spolehlivé odhadovat kvili rdznym faktorim ovliviyjicim

migraci.®

7 PRO MESTA OBCE. Demograficky vyvoj Jihoceského kraje [online]. 2023 [cit. 2024-03-01]. Dostupné z:
https://www.promestaobce.cz/nezarazene/demograficky-vyvoj-jihoceskeho-kraje/

80 JJHOCESKY KRAJ. Program rozvoje Jihoceského kraje na obdobi 2021-2027 [pdf]. More Czech
Republic. [online]. 2023 [cit. 2024-03-01] s 17-26. 2020 https://www.kraj-
jihocesky.cz/sites/default/files/inline-

files/2020/Program %20rozvoje%20Jiho % C4 % 8Desk % C3 % A9ho%20kraje%20na%200bdob% C3 % AD %20
2021-2027.pdf
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Nize uvedena tabulka ukazuje odhady veékové struktury obyvatelstva JihocCeského
kraje. Z prezentovanych dat vyplyva pokles podilu déti ve véku 0-14 let o 1,01 %.
Do roku 2030 je také predpovidan pokles podilu obyvatel v produktivnim véku
(15-64 let) 0 1,43 % ve srovnani s rokem 2020. Podle provedené predikce by mél podil
obyvatel ve véku 65 a vice let vzrast o 2,44procentniho bodu na 23,34 % v roce 2030.
Dale se oCekava vyznamné zvySeni podilu osob ve vékové skupine 80 a vice let, a to
02,51 %. Tato analyza naznacuje vyznamné¢ demografické zmeény v JihoCeském kraji,
jako je pokles podilu déti a obyvatel v produktivnim véku, soucasné s narastem podilu
osob ve vys§im véku. Tyto zmény mohou mit dasledky pro socioekonomicky vyvoj
regionu v nasledujicich letech, vCetné vlivu na zaméstnanost, zdravotni péci,

diichodovy systém a dalsi oblasti vefejného zivota.®!

Tabulka 1 Pfedpokladané demografické zmény podle véku.

Vékova ROK v % poctu obyvatel

LTI 2020 2025 2050
0-14 let 1593 1535 14,92
15-64 let 63,17 62,41 61,74
65 -79 let 16,52 16,99 16,46
nad 80 let 438 5,25 6,88

Zdroj: Vlastni zpracovani, CSU #

Predikovany vyvoj celkové populace dle JihoCeského kraje do roku 2050 (viz Graf 1)
naznaCuje rust populace v kratkodobém horizontu, zejména diky ocekavanému
pozitivnimu migracnimu saldu. Tento pfedpoklad pozitivniho migracniho salda
vychazi z historického vyvoje vnitini migrace v Ceské republice v minulych letech.
Podle provedené projekce by populace JihoCeského kraje méla dosdhnout svého
maxima v roce 2024, pficemz by mela dosdhnout urovné 645 954 obyvatel.

Dlouhodobé je ocekavan pokles poctu obyvatel, coz je zpusobeno vysokym

81 CESKY STATISTICKY URAD. Cesky statisticky diFad [online]. 2019 [cit. 2024-03-01]. Dostupné z:
https://www.czso.cz/csu/xc/kraj
82 CESKY STATISTICKY URAD. Cesky statisticky diFad [online]. 2019 [cit. 2024-03-01]. Dostupné z:
https://www.czso.cz/csu/xc/kraj
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zastoupenim starS§ich vé&kovych skupin a negativnim pfirozenym pohybem

obyvatelstva.®?

Graf 1 Predikovany vyvoj populace v JihoCeském kraji do roku 2050
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3.9 Nezamd&stnanost v Ceské republice

Tato kapitola se zamé&fuje na zkoumani vyvoje nezamé&stnanosti v CR s porovnanim
v JihoCeském kraji, se zvlastnim zamérenim na osoby nad 50 let. Bohuzel neni mozné
uvést zadna data o nezaméstnanosti matek po rodiCovské dovolené, nebot tyto
statistiky prozatim neeviduje zadna instituce, byt jsou matky po rodi¢ovské dovolené

(nebo pecujici o malé déti) fazeni do jedné z ohrozenych skupin.

Analyza nezaméstnanosti je kli¢ovou souéasti hodnoceni ekonomického zdravi Ceské
republiky. Utad prace CR evidoval ke dni 29. 2. 2024 celkem 296 107 uchaze&d
0 zaméstnani, coz je o 561 vice nez v lednu a o 13 599 vice nez v tnoru 2023. Podil

nezaméstnanych osob mezimési¢né zistal na stejné hodnoté jako byl v mésici lednu

83 JIHOCESKY KRAJ. Program rozvoje Jihoceského kraje na obdobi 2021-2027 [pdf]. More Czech
Republic. [online]. 2023 [cit. 2024-03-01] s 20-26. 2020 https://www.kraj-
jihocesky.cz/sites/default/files/inline-
files/2020/Program%20rozvoje%20Jiho % C4%8Desk % C3 % A9ho % 20kraje %20na%200bdob % C3% AD %20
2021-2027.pdf

84 JIHOCESKY KRAJ. Program rozvoje Jihoceského kraje na obdobi 2021-2027 [pdf]. More Czech
Republic, 2020.
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a ke konci unora Cinil 4 %. V mezinarodnim srovnani je nezameéstnanost v Ceské

republice tieti nejnizsi v Evropské unii.®

3.9.1 Vyvoj nezaméstnanosti v Ceské republice a Jihoceském kraji

Mira nezaméstnanosti v Ceské republice v prabéhu let reflektuje dynamiku
ekonomického prostfedi a dopady riznych faktort, vCetné globalnich udalosti,
vnitrostatni politiky a strukturalnich zmeén na trhu prace. V Grafu 2 jsou zpracovana

data od roku 2013 do roku 2023.%¢

Graf 2 — Vyvoj nezaméstnanosti v CR v letech 2013-2023
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Od roku 2013 do roku 2019 byl pozorovan vyrazny pokles nezaméstnanosti, coz bylo
disledkem obnoveni ekonomiky po predchozi krizi a ispéSnych opatieni na podporu
zaméstnanosti. Tento trend signalizoval stabilizaci trhu prace a rdstovy potencial
ekonomiky. Nicméné, v roce 2020 doslo k prudkému vzestupu miry nezaméstnanosti
v dasledku pandemie COVID-19 a souvisejicich opatieni, ktera vedla k ekonomické

recesi a masivni ztrat€ pracovnich mist. To ukazalo zranitelnost trhu prace vuci

85 URAD PRACE, Tiskova zprava: Nezaméstnanost se v unoru zastavila na 4 %. Praha, 2024 [online].
Dostupné z:

https://www.uradprace.cz/documents/37855/4767745/TZ nezame%CC%8Cstnanost UNOR +2024-
final.pdf/d5b1bb42-6b1a-2099-0721-5d64a419a54¢

8 CESKY STATISTICKY URAD. Podil nezamésmanych osob v CR a krajich, 2005-2023. Praha, 2024
[online]. Dostupné z https://www.czso.cz/csu/czso/cr od roku 1989 podil nezamestnanych

87 CESKY STATISTICKY URAD. Podil nezamésmanych osob v CR a krajich, 2005-2023. Praha, 2024
[online]. Dostupné z https://www.czso.cz/csu/czso/cr_od roku 1989 podil nezamestnanych
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mimotradnym udéalostem a nutnost adaptace na nové podminky. V nasledujicich letech
se mira nezaméstnanosti stabilizovala na relativné niz§i urovni, avSak nadale byla
ovlivilovana promeénlivymi ekonomickymi podminkami a nejistotou ohledné
budouciho vyvoje. Politické a ekonomické organy se snazily reagovat na zmeény
a minimalizovat negativni dopady na trh prace pomoci stimulanich opatteni

a podpory zaméstnanosti.®

Lze tedy konstatovat, e mira nezaméstnanosti v Ceské republice je dynamickym

indikatorem stavu ekonomiky a trhu prace, ktery je ovliviiovan mnoha faktory.

Analyza miry nezaméstnanosti v Jiho¢eském kraji (Graf 3) a srovnani s celou Ceskou
republikou (Graf 4) ukazuje na podobné trendy a zmény na trhu prace
v prubéhu let. Obé urovné vykazuji pokles miry nezaméstnanosti od pocatku
analyzovaného obdobi, coz svéd¢i o obecném zlepSovani ekonomické situace
v regionu i v celé zemi. Nicméng¢, JihoCesky kraj dosahuje dlouhodobé nizsich hodnot
nezaméstnanosti, nez je priméma hodnota pro celou CR, coz naznauje relativni

ekonomickou stabilitu a usp&sné opatieni na podporu zaméstnanosti v regionu.®

88 CESKY STATISTICKY URAD. Podil nezaméstnanych osob v CR a krajich, 2005-2023. Praha, 2024
[online]. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/cr od roku 1989 podil nezamestnanych
89 CESKY STATISTICKY URAD. Podil nezaméstnanych osob v CR a krajich, 2005-2023. Praha, 2024
[online]. Dostupné z https://www.czso.cz/csu/czso/cr_od roku 1989 podil nezamestnanych
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Graf 3 Vyvoj nezaméstnanosti v JihoCeském kraji v letech 2013-2023
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Graf 4 Porovnani vyvoje nezaméstnanosti v CR a JihoGeského kraje v letech 2013-
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% CESKY STATISTICKY URAD. Podil nezamésmanych osob v CR a krajich, 2005-2023. Praha, 2024
[online]. Dostupné z https://www.czso.cz/csu/czso/cr od roku 1989 podil nezamestnanych
9 CESKY STATISTICKY URAD. Podil nezamésmanych osob v CR a krajich, 2005-2023. Praha, 2024
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V prabéhu let 2017 az 2019 dosahl JihoCesky kraj jedné z nejnizSich mir
nezameéstnanosti v historii, coz reflektovalo silné hospodarské podminky a uspésné
politiky zaméstnanosti. V roce 2020 vSak ob€ urovné zazily mirny narast
nezameéstnanosti v disledku pandemie COVID-19 a souvisejicich ekonomickych
turbulenci, pfestoze mira narastu mohla byt v regionalnim méfitku mirné odlisna.
V obdobi po pandemii se obé urovné snazi stabilizovat trh prace a obnovit ekonomiku.
Celkoveé l1ze tedy fici, ze JihoCesky kraj se vyviji v souladu s celorepublikovymi trendy,
s mirnymi odchylkami v nékterych letech, a zaroven si udrzuje relativné stabilni
postaveni v porovnani s celou CR. Ke konci roku 2023 bylo v Jihoeském kraji
evidovano 14 022 uchazeci o zaméstnani, coz predstavuje 3,12 % nezaméstnanost.
Oproti listopadu se pocet uchazecu zvysil o 13,6 % a mirné klesl pocet volnych
pracovnich mist. V celé Ceské republice ¢inila nezaméstnanost ke konci roku 3,7 %.
Nejvy$si mira nezaméstnanosti byla v krajich Usteckém a Moravskoslezském.
V JihoCeském kraji nezaméstnanost vzrostla mezirocné o 6,8 %, s vyjimkou okresu
Prachatice, kde doslo k poklesu o 1,1 %. Podpora v nezaméstnanosti byla poskytovana
témef 38 % uchazeClim, s primérnou Castkou 10 507 K¢. Na konci prosince bylo v
nabidce uradu prace v JihoCeském kraji 13 678 volnych pracovnich mist, s poklesem
0 21 % oproti predchozimu roku. Na jedno volné pracovni misto pfipadal jeden
uchazeg. Nejlepsi pomér byl v okrese Cesky Krumlov, nejméné piiznivy v okrese

Strakonice.”?

3.9.2 Nezaméstnani nad 50 let v Jihoc¢eském kraji

Analyza situace nezamestnanych nad 50 let v JihoCeském kraji nabizi cenny pohled
do dynamiky regionalniho trhu prace v oblasti Jiznich Cech. Sbér dat a informaci z
Utadt prace” a dalgich relevantnich zdroj&i umoziuje dikladnou analyzu faktord

ovliviiujicich zaméstnatelnost této demografické skupiny v regionu.

92 KRAJSKA SPRAVA CSU V CESKYCH BUDEJOVICICH, Tiskova zprava: Podil nezaméstnanych osob
v kraji ke konci roku 2023 mirné vzrostl [online]. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/xc/podil-
nezamestnanych-osob-v-kraji-ke-konci-roku-2023-mirne-vzrostl

9 LOUKOTA, Ivan. Krajskd pobocka UP CR v Ceskych Budéjovicich. Zprava o situaci na trhu prdace v
Jjihoceském kraji, o realizaci APZ v roce 2020 a strategie APZ pro rok 2021 [pdf]. 2021, 66 s.
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Pro vypocty piesného poctu nezaméstnanych nad 50 let byla pouzita data z

analyz Utadu prace v Ceskych Bud&jovicich a Ceského statistického tadu.™

Podle dostupnych dat 1ze pozorovat, Ze nezaméstnanost v JihoCeském kraji mezi lety
2019 a 2023 klesala. Celkovy pocet osob zahrnutych v evidenci nezaméstnanosti se
snizil z 315,3 tisic v roce 2019 na 301,2 tisic v roce 2023. Nicmén¢ podil osob nad
50 let mezi nezaméstnanymi vzhledem k celkovému poctu nezaméstnanych mirné

vzrostl z 31,46 % v roce 2019 na 34,79 % v roce 2023 (viz. Tabulka 2).

Tabulka 2 Nezaméstnanost v JihoCeském kraji a osoby nad 50 let

Rok 2019 2020 2021 2022 2023
Nezaméstnani celkem v tis. 315,3 312,6 317,1 312,2 301,2
Nezam. 50+ v tis 99,2 104,4 105,8 108,4 104,8

Nezaméstnani nad 50 letv % |k 31,46|=> 33,40|=> 33,36|dh 34,72|4p 34,79
Zdroj: Vlastni zpracovani, CSU*

I kdyz celkova nezameéstnanost klesala, je zfejmé, Ze starsi populace (50 let a vice)
stale zlistava znacné zasazena nezaméstnanosti (Graf 5). To miZze byt zpiisobeno
raznymi faktory, jako je napiiklad obtiznost nalezeni prace pro star§i pracovniky
kvali diskriminaci v zaméstnavani nebo nedostate¢né kvalifikaci pro nové pracovni
pozice vyzadujici moderni dovednosti. Pfestoze celkovy trend ukazuje na snizovani
nezameéstnanosti, je tfeba vénovat zvlastni pozornost situaci starSich pracovniki
a hledat zpusoby, jak podpofit jejich zapojeni na trh prace, napiiklad prostiednictvim
rekvalifika¢nich programt nebo podpory pii hledani prace odpovidajici jejich

dovednostem a zkugenostem.”®

% CESKY STATISTICKY URAD, Ceské Budgjovice, Tiskové zpravy [online]. 1. Ceské Budgjovice:
Krajska sprava Ceského statistického ufadu, 2023 [cit. 2024-01-21].

Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/xc/1-xc

9% CESKY STATISTICKY URAD, Ceské Budgjovice, Tiskové zpravy [online]. 1. Ceské Budgjovice:
Krajska sprava Ceského statistického ufadu, 2023 [cit. 2024-01-21].

Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/xc/1-xc

9% CESKY STATISTICKY URAD, Ceské Budgjovice, Tiskové zpravy [online]. 1. Ceské Budgjovice:
Krajska sprava Ceského statistického ufadu, 2023 [cit. 2024-01-21].

Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/xc/1-xc
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Graf 5 Nezaméstnanost v JihoCeském kraji a osoby nad 50 let
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3.10 Age management

Age management predstavuje strategicky pfistup k fizeni pracovni sily, ktery se
zaméfuje na vékovou raznorodost pracovniki. Tento koncept reflektuje demografické
zmeény, které vedou k prodluzovani pracovniho zivota a potiebé efektivniho vyuziti
zkusSenosti a dovednosti pracovniki napfi¢ generacemi. Klicovymi prvky Age
managementu jsou rozvoj kariéry, udrzeni pracovni sily a ve vytvareni inkluzivniho

pracovniho prostiedi.”®

3.10.1 Opatreni Age managementu

Opatieni v ramci fizeni starnuti obvykle zahrnuji §irokou Skalu Cinnosti. Mezi tyto
aktivity podle Cimbalnikové a kol. patfi:

e PéCe 0 zdravi zamestnancy;

e Piepracovani struktury pracovnich pozic;

e Vyvoj pracovniho prostiedi;

97 CESKY STATISTICKY URAD, Ceské Budgjovice, Tiskové zpravy [online]. 1. Ceské Budgjovice:
Krajska sprava Ceského statistického tadu, 2023 [cit. 2024-01-21].

Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/xc/1-xc

% URBANCOVA, H. Strategicky management lidskych zdrojii: moderni trendy v HR. Prvni vydani. Praha;
Grada Publishing, 2023. s. 22-23. ISBN 978-80-271-3675-9.
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e Prizpusobeni organizace prace, véetné cyklu smén odpovidajicich spankovym
a bdélym cyklim;

e Ergonomie prace, kterd zahrnuje hledani ergonomickych feSeni k omezeni
fyzické zatéze pracovniki;

e Rizeni smén s ohledem na napady zaméstnancti.

e Podpora rozvoje mezigeneracni spoluprace;

e Podpora a propagace zlepSeni fyzické kondice zaméstnanci.””

3.10.2 Koncept Age Managementu a socialné zodpovédny rozvoj lidskych zdroju

Ke zdaraznéni relevance Age managementu pro vSechny generace a posouzeni jeho
vyznamu v organizacich lze vyuzit debatu o trovnich socialné odpovédného rozvoje
lidskych zdroja. Lze jej rozdélit do ¢tyf trovni, které jsou zalozeny na klicovych
aspektech, jako jsou spole¢enska zodpoveédnost, eticka orientace a rozsifeni socialniho

uvédoméni na individualni, tymovou, organizaéni a komunitni troven, a dalsi.'®

3.10.3 Age management v ramci socialné neuvédomélého rozvoje lidskych zdroju

Vyvoj lidskych zdroji v ramci spoleCensky adaptovaného rozvoje zacina plnénim
minimalnich zdkonnych pozadavki, pficemz etické hledisko ve vedeni a fizeni je
ziidka zdaraznéno. Definice vykonnosti ziistava prevazné jednoducha, a spoleCenské
uvédoméni se v organizaci projevuje spiSe na individudlni urovni nez jako celek.
Analyza vztahli v organizaci, vCetné mocenskych aspektl, je spiSe nahodila,
s omezenou moznosti ovliviiovat organizacni politiku ze strany dotCenych jednotlivct.
Zdroje pro podporu SirSiho spoleCenského prospéchu jsou vyuzivany sporadicky,
a vnimani spolecenského uvédomeni v organizaci je Casto spojovano s minimalizaci

pravnich problémii a vytvafenim pozitivniho obrazu na trhu. %!

% CIMBALNIKOVA, L., a kol. Age Management pro praci s cilovou skupinou 50+, Metodicka pfirucka.
2012. Praha: Asociace instituci vzdélavani dospélych CR. ISBN 978-80-904531-5-9.

100 NOVOTNY, P. akol. Age management: jak rozumét stérnuti a jak na néj reagovat: moznosti uplatnéni
age managementu v Ceské republice : privodce pro jednotlivce, organizace a spole¢nost. Plzeti: Asociace
instituci vzdélavani dospélych CR, 2014. s. 58-60. ISBN 978-80-904531-7-3.

101 NOVOTNY, P. akol. Age management: jak rozumét stérnuti a jak na néj reagovat: moznosti uplatnéni
age managementu v Ceské republice : privodce pro jednotlivce, organizace a spole¢nost. Plzeti: Asociace
instituci vzdélavani dospélych CR, 2014. s. 58-60. ISBN 978-80-904531-7-3.
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3.10.4 Age management v ramci spolecensky adaptovaného rozvoje lidskych zdroju

Socialné uvédomély rozvoj lidskych zdrojii zahrnuje plné respektovani zakonnych
narokd vSech ucastnikl, pfiCemz opatfeni v oblasti rozvoje lidskych zdroji a Age
managementu jsou motivovana snahou "d€lat spravnou véc". Etika je kliCovym
prvkem ve vedeni a fizeni, a hodnoceni vykonnosti zahrnuje celkovy pfinos
jednotlivce pro organizaci. Socialné uvédomélé chovani premétuje vSechny procesy
a vztahy v organizaci, pfiCemz kultura organizace je postavena na socialné
uvédomélém a odpovédném piistupu k rozvoji lidskych zdroja. Osviceny pfistup
k rozvoji lidskych zdroju s dirazem na vlastni zajem organizace vytvari prostor pro
implementaci Age managementu, jelikoz opatieni v tomto sméru pfispivaji
k dlouhodobé uspesnosti podniku a posiluji pozitivni reputaci organizace. To vyzaduje
prekroceni minimalnich zakonnych pozadavki a rozvoj etické dimenze fizeni.
Definice vykonnosti se roz§ifuje na §ir§i aspekty, a organizace se zabyva socialné
neuvédomélym chovanim 1 vztahy v organizaci, vcetn€é mocenskych
a tidicich vztaht. Organizace vyvazi zajmy akcionaii s ohledem na ziskovost,

a zaroven respektuje zajmy viech aktérd v organizacnim prostiedi.!*?

Z vyse uvedeného je zfejmé, ze kliCova Cast opatreni v oblasti Age managementu se
odehrava na Urovni organizace. Presto je tfeba vnimat tuto ¢innost v kontextu Sirsiho
spole¢enského déni, pficemz kazdy jednotlivy pracovnik hraje roli v tfech klicovych
urovnich realizace Age managementu. Kazda z téchto trovni zastupuje rizné zajmy,

a neni mozné prenést zodpovédnost za Age management pouze na jednu z nich.

12 NOVOTNY, P. a kol. Age management: jak rozumét starnuti a jak na néj reagovat: moznosti uplatméni
age managementu v Ceské republice : privodce pro jednotlivee, organizace a spolecnost. Plzefi: Asociace
instituci vzdé€lavani dospélych CR, 2014. s. 57-60. ISBN 978-80-904531-7-3.
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4 Vlastni prace

Prace je zaméfena na dulezitost problematiky zaméstnavani osob nad 50 let a Zen po
rodicovské dovolené v soucasném pracovnim prostiedi. DneSni pracovni trh celi
raznym vyzvam, které souviseji se zménami ve struktufe populace, rostoucim dirazem
na rovnovahu pracovniho a osobniho Zivota, a naruastajici konkurenci o talenty. Tyto
faktory vyzaduji nové pristupy k lidskym zdrojim a strategie, které organizacim umozni

efektivnéji vyuzivat sviij personalni potencial.

V ramci diplomové prace byl proveden vyzkum, ktery kombinoval kvalitativni metodu
hloubkovych rozhovori s personalisty péti JihoCeskych firem a kvantitativni
dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci téchto organizaci, dal§imi zaméstnanci a uchazeci
o zamestnani. Tento interdisciplinarni pfistup umoznil ziskat Sir§i perspektivu na
postaveni pracovniki nad 50 let a Zen po rodiCovské dovolené na trhu prace
v JihoCeském regionu, jakoz i pochopit specifické potieby a vyzvy, kterym Celi tato

skupina pracovnik.

Cilem této prace je analyzovat souCasnou situaci, identifikovat klicové vyzvy
a prilezitosti spojené se zaméestnavanim osob nad 50 let a zen po rodi¢ovské dovolené,
a navrhnout strategie a doporuceni pro organizace, jak efektivngji fidit tento personalni
segment a maximalizovat jeho piinosy. Predpoklada se, ze vysledky této prace pfispé&ji
k leps§imu porozumeéni problematice zaméstnavani téchto pracovniki a poskytnou cenné
informace a doporuceni pro praxi i dal§i vyzkum v oblasti lidskych zdrojt a pracovniho

trhu.
4.1.1 Empiricky vyzkum formou hloubkovych hovoru

Pro hlub$i porozumeéni praktickému uplatnéni Age managementu a navratu matek
z rodiovské dovolené do zaméstnani, byl zvolen kvalitativni vyzkumny pfistup
formou hloubkovych hovort s personalisty z vybranych firem. Tato metoda umoziuje
ziskat bohatsi a specificky pohled na implementaci Age managementu a konkrétni

opatfeni zamétena na pracovniky nad 50 let a zeny po rodi¢ovské dovolené.
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4.1.2 Interpretace dat a formulovana doporuceni

4.2

Ziskana data z hloubkovych hovori budou peclivé analyzovana a srovnavana
s teoretickymi poznatky. Cilem je identifikovat shody a rozdily mezi teorii a redlnou
praxi v kontextu konkrétnich firem. Na zaklad€ téchto analyz budou formulovana
konkrétni doporuceni a strategické kroky pro efektivni implementaci Age

managementu a podpory rodi¢ovstvi v pracovnim prostiedi.

Rozhovory s personalisty

Rozhovory s personalisty byly provadény v obdobi od tinora do bfezna 2024 v péti
firmach, které sidli v JihoCeském kraji. Tyto spoleCnosti se pohybuji v rozmezi
od 108 do 561 zameéstnanci, coz piedstavuje riznorody vzorek v ramci regionalniho

trhu prace.

Pro zajisténi diveérnosti a anonymizace informaci byla v prubéhu rozhovorti dbano na
ochranu identit respondenti 1 jejich spoleCnosti. Tato opatfeni byla zavedena

s ohledem na citlivost tématu diskriminace a rovnych piilezitosti na pracovisti.

Béhem rozhovort byly kladené otazky, které zaméfené na identifikaci pficin a ptistupu
k problematice zaméstnavani osob nad 50 let a zen po rodi¢ovské dovolené. Mezi
klicové otazky patiilo zkoumani divoda preferovani mladsich zameéstnanca, rizika
diskriminace starSich zameéstnanci, a opatfeni, ktera spolecnosti ptijimaji k eliminaci

diskriminace a zlepSeni podminek pro zaméstnavani matek po rodiCovské dovolené.

Personalisté reagovali na otdzky s otevienosti a ochotou sdilet své zkuSenosti
a postiehy. Jejich odpovédi poskytly cenny vhled do praxe a politiky lidskych zdroju
v kontextu danych témat. Tato data budou dualezitym zdrojem pro dalSi analyzu

a formulaci doporuceni v ramci této diplomové prace.

Kompletni piepisy rozhovorua s personalisty jsou pfilohou 1 této diplomové prace.
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4.2.1 Odpovédi respondentu

Respondent ¢. 1

Jedna se o spolecnost s 561 zaméstnanci, z toho 149 je ve véku nad 50 let. Pocet zen

po rodi¢ovské dovolené nebo s malymi détmi firma neeviduje. SpoleCnost s vice nez

20letou historii na domacim trhu, ktera je soucasti mezinarodniho koncernu, je jednou

ze stabilnich spolecnosti v JihoCeském kraji.

Zestrucnéné otazky a odpovédi:

1.

Preferovani mladsich zaméstnancu: Firma zdiraziuje, ze zdani preferovani
mlad§ich zaméstnanct je podlozeno statistikami Ufadu prace. Mladsi
zamestnanci jsou povazovani za flexibilngjsi a pfistupné€j§i zméné, coz mize
byt divodem pro jejich preferenci.

Riziko diskriminace starSich zaméstnancu: Firma poukazuje na mozna
rizika spojena s naborovym procesem, ktera mohou vést k preferenci mladsich
kandidata.

Opatieni proti diskriminaci: Firma tvrdi, Ze se jakékoliv formy diskriminace
striktné vyhyba a jedna v souladu s firemni kulturou a etickym kodexem, ktery
je zalozen na respektu a rovnych prilezitostech pro vSechny zaméstnance.
Zaméstnavani zen po rodi¢ovské dovolené: Firma se snazi vyjit Zenam po
rodi¢ovské dovolené maximalné vstfic a vyuzit jejich potencial, bez ohledu na
jejich rodinny stav. Preferuje se pracovni vykon a plnéni cilt.

Opatreni pro zeny po rodicovské dovolené: Mezi opatreni patii napiiklad
prace na jednu sménu, pruzna pracovni doba nebo moznost prace z domova,
v zé&vislosti na pozici zaméstnance.

Programy podpory diverzity a inkluze: Holding, kam firma patfi ma
nastavenou politiku zakazu diskriminace a rovnych pfilezitosti, ktera ma za cil
podporovat rozmanitost na pracovisti a eliminovat diskriminaci.

ZvySovani povédomi o rovnosti prilezitosti: Firma uplatiiuje programy
a opatfeni zajistujici povédomi o dulezitosti rovnosti prilezitosti a odstranéni

diskriminace na pracovisti, v souladu s politikou firmy.
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Shrnuti odpovédi respondenta ¢. 1

Firemni rozhovory s personalistou této vyrobni firmou naznacily, Ze jsou preferovani
mlad§i zaméstnanci pro jejich flexibilitu a adaptabilitu na nové podminky.
Diskriminace star§ich zaméstnanct je vzhledem k moznym rizikiim, jako je zvySena
nachylnost ke zdravotnim problémim, vnimana jako riziko. Firma se snaZzi
eliminovat diskriminaci na zékladé véku prostfednictvim firemni kultury a hodnot.
Stavajici 1 nové zaméstnankyné po rodi¢ovské dovolené jsou vitany zpét a nabizi se
jim rGizna opatieni pro lepsi pracovni podminky, vCetné moznosti prace z domova.
Firma mé nastavené programy na podporu diverzity a inkluze na pracovisti
a dusledné se snazi o odstranéni diskriminace a zajisténi rovnych prilezitosti pro

vSechny zaméstnance.

Respondent ¢. 2:
Vyrobni firma s Ceskym pivodem, ktera na trhu pusobi jiz vice nez 25 let,
zamestnava celkem 329 zameéstnanci, z nichz 49 je ve véku nad 50 let. Firma téz

bohuzel nevede evidenci o zaméstnancich s détmi ve véku 10 let a mladSimi.

Zestrucnéné otazky a odpovédi:

1. Preferovani mladSich zaméstnancu: Preferovani mladsich zameéstnancu se
zda byt dasledkem vétsiho poctu uchazect ve véku pod 50 let v porovnani se
star§imi uchazeci.

2. Riziko diskriminace starSich zaméstnancu: Star$i zaméstnanci Celi riziku
diskriminace kvuli vnimanym obtizim s adaptaci na nové technologie
a postupy.

3. Opatieni proti diskriminaci: Firma uplatiuje otevieny pfistup ve
vybérovych procesech a nabizi benefitni a vzdélavaci programy pro vSechny
zameéstnance bez ohledu na vék.

4. Zaméstnavani zen po rodicovské dovolené: Nastup zen po rodicovské
dovolené probiha podle zdkona a kariéri postup je zavisly na jejich
vykonnosti na pracovisti.

5. Opatieni pro zeny po rodi¢ovské dovolené: Firma podporuje rovnovahu

mezi praci a rodinou nabidkou upravy uvazku a moznosti prace z domova.
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6. Podpora diverzity a inkluze: Firma ma nastavenou politiku zakazu
diskriminace a rovnych prilezitosti, kterda podporuje rozmanitost na
pracovisti.

7. ZvysSovani povédomi o rovnosti prilezitosti: Firma implementuje programy
a politiky, které podporuji dulezitost rovnosti prilezitosti a odstranuji

diskriminaci na pracovisti.

Shrnuti odpovédi respondenta €. 2.

Zda se, ze spolecnost preferuje mladsi zameéstnance kvuli jejich poctu v naborovych
procesech. Star§i zameéstnanci mohou celit diskriminaci kvili technologickym
zménam. Firma se snazi eliminovat diskriminaci ve vybérovych procesech a nabizi
benefitni programy pro vSechny zaméstnance. Nastup zen po rodicovské dovolené
probiha podle zékona, kariérni postup je zavisly na vykonnosti. Firma podporuje
rovnovahu mezi praci a rodinou a ma nastavenou politiku podpory rozmanitosti na

pracovisti a eliminace diskriminace.

Respondent ¢. 3:
Ryze Ceska vyrobni spole¢nost s dlouholetou historii na trhu, zaméstnavajici 224
zaméstnancu, z nichz 60 je ve véku nad 50 let. Taktéz neexistuji statistiky o zenach

po rodi¢ovské dovolené ¢i s détmi do véku 10 let.

Zestrucnéné otazky a odpovédi:

1. Preferovani mladsich zaméstnancu: Respondent zminuje, ze zdani preferovani
mladsich zaméstnanca ve firmé souvisi s tim, Ze vétsina uchazeci o praci patfi
k mladsi generaci. Vnitini slozeni zaméstnancti nad 50 let je vSak podle n¢j
srovnatelné s mladsimi generacemi.

2. Riziko diskriminace starSich zaméstnancu: Respondent uvadi mozné duvody,
pro¢ star§i zaméstnanci Celi vétSimu riziku diskriminace. Mezi né patii
pohodlnost, konzervatismus, Ubytek zdravi a neschopnost pfizpusobit se
technologickym zménam.

3. Opatreni proti diskriminaci: Firma podnika opatfeni k eliminaci diskriminace
na zaklade véku, ktera jsou soucasti firemni kultury, hodnot a etického kodexu.

Zamgétuje se na cely zivotni cyklus zaméstnance.
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4. Zaméstnavani zen po rodi¢ovské dovolené: Zaméstnankynim po rodiCovské
dovolené se snazi firma zajistit podminky, které jim umozni co nejlépe se zapojit
zpét do pracovniho procesu. Kariérni postup a odmeénovani jsou zalozeny na
vykonu na dané pracovni pozici.

5. Opatieni pro zeny po rodicovské dovolené: Firma pfijima opatieni, jako je
krat§i pracovni doba, pruzna pracovni doba a moznost prace z domova, ke
zlepSeni podminek pro zaméstnavani Zen po rodicovské dovolené.

6. Programy podpory diverzity a inkluze: Firma ma nastavenou politiku zakazu
diskriminace a rovnych piilezitosti, ktera ma za cil podporovat rozmanitost na
pracovisti a eliminovat diskriminaci.

7. ZvySovani povédomi o rovnosti prilezitosti: Firma provadi opatfeni ke zvySeni
povédomi o duleZitosti rovnosti piilezitosti a odstranéni diskriminace na

pracovisti v souladu s firemni politikou.

Shrnuti odpovédi respondenta ¢. 3.

Prestoze se muze zdat, ze preferuje mladsi pracovniky, ve skuteCnosti ma srovnatelné
zastoupeni vSech vékovych skupin. Star§i zaméstnanci Celi mozné diskriminaci
z divodu pohodlnosti ¢i zdravotnich omezeni, ale firma se proti diskriminaci zasadila
prostfednictvim své firemni kultury a etického kodexu. Zameéfuje se na podporu
navratu zen po rodi¢ovské dovolené a ma politiku rovnych pfilezitosti pro vSechny

zamestnance.

Respondent ¢. 4:
Ceska spole¢nost, ¢len rakouského holdingu na trhu asi 15 let, zamé&stnavajici 138
zamestnancd, z nichz 26 je ve v€ku nad 50 let. Ani tato firma nema zadné statistiky

o zenach po rodi¢ovské dovolené ¢i s détmi do veku 10 let.

Zestrucnéné otazky a odpovédi:
1. Preferovani mladSich zaméstnanci: Vétsi pocet mladsich uchazect vede
k dojmu preferovani mladsi generace, ale ve skuteCnosti jsou zameéstnanci

vybirani na zéklad¢ jejich schopnosti a dovednosti.
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2. Riziko diskriminace starSich zaméstnancu: StarSi zaméstnanci mohou Celit
diskriminaci z davodu stereotypu o jejich schopnostech a adaptabilité, ale firma
je hodnoti na zakladé vykonu a schopnosti, nikoli véku.

3. Opatreni proti diskriminaci: Firma prosazuje rovnost a inkluzi ve vSech
procesech a prostiedich, zajistuje, aby kazdy zameéstnanec byl hodnocen na
zakladé svych schopnosti.

4. Zaméstnavani zen po rodi¢ovské dovolené: Firma podporuje navrat zen po
rodicovské dovolené a zajistuje, aby mély stejné Sance na postup a kariérni
rozvoj.

5. Podminky pro zaméstnavani zen po rodi¢ovské dovolené: Nabizi se flexibilni
pracovni podminky, moznost Home office a dalsi benefity pro podporu
rovnovahy mezi pracovnim a rodinnym zivotem.

6. Podpora diverzity a inkluze: Firma aktivné pracuje na vytvareni inkluzivniho
pracovniho prostiedi a rozviji programy podporujici rozmanitost.

7. ZvySovani povédomi o rovnosti prilezitosti: Pravidelné se poradaji Skoleni
a workshopy zaméfené na povédomi o rovnosti prilezitosti a dodrzovani zasad

rovného zachazeni na pracovisti.

Shrnuti odpovédi respondenta €. 4.

Firma preferuje mladsi zaméstnance kvili vyssimu poctu uchazecu, ale hodnoti
kazdého podle dovednosti. Starsi zaméstnanci se mohou setkéavat s diskriminaci, ale
firma prosazuje rovnost a hodnoti je podle vykonu. Zenam po rodiovské dovolené
se snazi poskytnout podporu a stejné Sance na postup. Nabizi flexibilni pracovni
podminky a podporuje rovnovahu mezi praci a rodinou. Aktivné se angazuje
v podpoie diverzity a inkluze a pravidelné porada Skoleni k tématu rovnosti

ptilezitosti na pracovisti.

Respondent ¢. S

Ceska spoletnost specializujici se na vyrobu a navrhy odévl se sesterskou
spoleCnosti v Némecku. Na ¢eském trhu vice jak 20 let, zaméstnava 108 osob z nichz
99 zaméstnancu jsou zeny. Z po¢tu 108 zaméstnanct je 31 zameéstnanct nad 50 let.

Statistiky o Zenach po rodicovské dovolené téz nevedou.
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Zestrucnéné otazky a odpovédi:

1.

Preferovani mladSich zaméstnancu: Firma preferuje zkuSené a Sikovné
pracovniky, coZz muze vést k dojmu, Ze upfednostiiuje mladsi zaméstnance.
Riziko diskriminace starSich zaméstnancu: Star$i zaméstnanci mohou Celit
vétsimu riziku adaptace na nové technologie, ztraty pruznosti.

Opatieni proti diskriminaci: Firma zdlraziiuje nulovou toleranci
k diskriminaci v jakékoli formé& a prosazuje etické chovani a podporu
rozmanitosti na pracovisti.

Zaméstnavani zen po rodi¢ovské dovolené: Firma se snazi zajistit podminky
pro zapojeni zen po rodicovské dovolené do pracovniho procesu, ale organizace
dovolené muze byt pro né€ obtizna, nebot je v 1ét€ mozna pouze v ramci
jednotydenni celozavodni dovolené

Opatifeni pro zaméstniavani zen po rodicovské dovolené: Nabizi kratsi
pracovni dobu a pruznou pracovni dobu, ale moznost Home office neni
k vzhledem k zaméfeni spolecnosti mozny.

Programy podpory diverzity a inkluze: Firma ma nastavené programy
a politiky zaméfené na podporu rozmanitosti a eliminaci diskriminace.
Zvysovani povédomi o rovnosti prilezitosti: Firma se snazi zvySovat povédomi
o dulezitosti rovnosti pfilezitosti a odstranéni diskriminace na pracovisti pomoci

svych programu a politik.

Shrnuti odpovédi respondenta ¢. 5.

Prestoze spolecnost preferuje zkusené a Sikovné zaméstnance, odpoveédi naznacuyji,

7Ze muze existovat dojem, Ze firma upfednostiiuje mladsi pracovniky. Odpovédi

zdtraziuji nulovou toleranci k diskriminaci z divodu véku a zduraziuji dulezitost

etického chovani a podpory rozmanitosti na pracovisti. Firma se snazi zajistit

podminky, aby se zeny po rodi¢ovské dovolené mohly plné zapojit do pracovniho

procesu, avSak organizace dovolené mize byt pro né obtizna. Vzhledem k povaze

prace nenabizi moznost Home office.
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4.2.2 Zhodnoceni pristupu firem k rovnosti prilezitosti a odstranéni diskriminace

U VSsech dotazovanych firem lze pozorovat urcité spolecné rysy i rozdily ve vztahu
k otazkam tykajicim se diskriminace na zakladé¢ v€ku a genderové rovnosti
v pracovnim prostiedi. Vzhledem k preferenci zkuSenych zaméstnanci pied
mladsimi a obecnéjsi trend vékového rozlozeni zaméstnancu je patrné, ze vétSina
firem v rizné mife zohlediiuje v€kovou diverzitu. Neékteré firmy zduraziuji
otevienost ve vybérovych procesech a vytvareni prilezitosti pro zamestnance vSech
veékovych kategorii. To naznacuje snahu o odstranéni diskriminace na zaklade véku

a podporu rovnych prilezitosti.

Vyznamné je také zavedeni politik a programt zamétrenych na podporu diverzity
a inkluze v pracovnim prostiedi, zejména co se tyCe starSich zaméstnanct a matek po
rodicovské dovolené. To ukazuje, ze tyto firmy si jsou védomy dulezitosti téchto

témat a snazi se je aktivné resit.

Celkové Ize tedy fici, ze firmy se snazi adresovat problémy spojené s diskriminaci
na zékladé véku a genderové nerovnosti, ackoli existuji urcité rozdily v tom, jak
jednotlivé firmy implementuji opatfeni a politiky pro dosazeni rovnosti pfilezitosti

v pracovnim prostiedi.

U zaméstnankyni po rodiCovské dovolené, se nékteré firmy snazi poskytnout
flexibilni pracovni podminky, jako je moznost prace z domova, kratsi pracovni doba
nebo upraveny uvazek. AvsSak u nékterych firem stale existuje vnimany nedostatek
rovnych prilezitosti pro zeny v této situaci, coz muize ovlivnit jejich kariérni postup
a Sance na povySeni. Na zaklad¢ ziskanych informaci 1ze konstatovat, ze nedostatek
evidence o zaméstnavani zen po rodicovské dovolené je zasadnim problémem, ktery
ovliviiuje pracovni prostiedi. Zadna ze zkoumanych firem, ani esk4 statni instituce,
nevede agendy ohledné zaméstnavani této skupiny zaméstnankyn. Tento nedostatek
evidence muze vést k nelplnému porozumeéni situaci a potiebam této specifické
skupiny zaméstnanci. Zminéné firmy a instituce tak mohou byt postaveny na
neuplnych informacich, coz mize ovlivnit jejich schopnost poskytnout adekvatni
podporu a vytvorit pfiznivé pracovni prostiedi pro zeny po néavratu z rodicovské

dovolené.
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4.3

4.3.1

Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni bylo dal§im prvkem v ramci vlastni prace této diplomové prace.
Jeho primarnim cilem bylo ziskat dtlezité informace a subjektivni pocity respondentti
ohledné hledani zaméstnani, se zaméfenim na zkoumané skupiny osob. Tedy osoby
nad 50 let a zeny po rodi€ovské dovolené nebo s malymi détmi, ktefi v nedavné dobé
hledali nebo jeste¢ stale hledaji zaméstnani. Tyto cilova skupina jsou vystaveny
specifickym vyzvam pfi hledani zaméstnani, a proto bylo dulezité ziskat jejich

perspektivu.

Dotaznik obsahoval deset otazek, které pokryvaly rlizna témata, jako jsou subjektivni
pocity respondentt pii hledani zaméstnani, jejich zkuSenosti s diskriminaci na trhu
prace, shoda s rozhovory s personalisty a dalsi relevantni aspekty. Respondenti méli
moznost vyplnit dotaznik anonymné, coz mélo zajistit uptimné odpovedi a zachovani

duvérnosti.

Pro usnadnéni sbéru dat byl dotaznik umistén online na platformé& Survio.com, coz
umoznilo snadny pfistup respondentd a rychlé zpracovani dat. Vysledky tohoto
dotaznikového Setfeni slouzi jako dualezity zdroj informaci pro analyzu v ramci této

diplomové prace a vyzkumné otazky budou prezentovany jako ptiloha 2 této prace.

Hodnoceni vysledku dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno dvé zkoumané skupiny respondentii: osoby nad
50 let a zeny po rodi¢ovské dovolené. Dotaznik byl navrzen s cilem ziskat hlubsi
porozumeéni subjektivnim pocitim a zkuSenostem respondenti v oblasti hledani
zamestnani. Celkem bylo vyhodnoceno 97 dotaznikii, z nichz 55 bylo vyplnéno

osobami nad 50 let a 42 zenami po rodicovské dovolené nebo s détmi do 10 let.

Prvni dvé otazky se zaméfily na identifikaci respondenti do pfislusnych kategorii,
t). do skupiny 50+ a skupiny Zen po rodicovské dovolené. Nasledujici otazky se pak
dotkly délky trvani jejich aktivniho hledani zaméstnani a jejich vnimané obtiznosti

v disledku véku (pro skupinu 50+) nebo rodinné situace (pro zeny po rodicovské
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dovolené). Dalsi otazky se tykaly pfimé konfrontace s predsudky nebo diskriminaci
béhem procesu hledani zameéstnani a reakci zaméstnavateld na zadosti o praci

vzhledem k véku nebo rodinné situaci respondentd.

Nasledné byla zkoumana respondentova subjektivni vnimani snizeni §anci na ziskani
zaméstnani v souvislosti s jejich rodinnou situaci nebo vékem, stejné jako jejich
emocionalni reakce na prekazky spojené s témito faktory. Respondenti byli také
dotazani na opatieni, kterd podnikli ke zlepSeni svych Sanci na ziskani zamé&stnani,

a na své navrhy na zlepSeni situace pro lidi ve stejnych kategoriich.

Vysledky ukazaly, Zze v obou skupinach vétSina respondentli nasla zameéstnani do
6 mésict. Nicméné, skupina 50+ Casto uvadéla obtize z divodu véku, zatimco zeny
po rodicovské dovolené Casto pocitovaly obtize z divodu své rodinné situace.
Ve skupiné zen po rodiCovské dovolené ¢i s détmi do 10 let se ukazalo, ze 88 %
respondentek uvadéla, ze jejich hledani zaméstnani bylo obtiznéjsi v dusledku jejich
rodinné situace. Tato skupina také vykazala vysoké procento (témétr 60 %)
respondentt, kteti byli pfimo konfrontovani s predsudky nebo diskriminaci béhem
svého hledani zaméstnani. Déale 83 % zen po rodicovské dovolené citilo, ze jejich
Sance na ziskani zaméstnani byly snizeny kvuli jejich rodinné situaci. Polovina
respondentu této skupiny vyjadfila obavy z vyrazného snizeni svych moznosti ziskani
zaméstnani z divodu rodinné situace. Tyto udaje naznacuji, ze skupina zen po
rodicovské dovolené ma silné vnimani diskriminace a obtizi pii hledani zaméstnani

v souvislosti s jejich rodinnou situaci.

Priblizné polovina respondentd uvedla, ze byli pfimymi obétmi predsudkii nebo
diskriminace, coz vedlo k riznym emocionalnim reakcim. Preferovanymi opatfenimi
ke zlepSeni situace bylo zavedeni flexibilnéjSich pracovnich podminek, podpora

legislativnich opatfeni a rekvalifikaci.

Zavery z dotaznikového Setfeni naznacuji, ze skupina zen po rodicovské dovolené ma
silné vnimani diskriminace a obtizi pfi hledani zaméstnani v souvislosti s jejich
rodinnou situaci. Tyto poznatky jsou dulezité pro formulaci politik a opatfeni
zamétenych na podporu této skupiny osob na trhu prace a snizovani prekazek, kterym

celi pti hledani zaméstnani.
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5 Zhodnoceni vysledki a navrhy reSeni

5.1

Tato kapitola je zaméfena na prezentaci a analyzu ziskanych vysledkt z provedeného
dotaznikového Setteni, které bylo navrzeno k pochopeni zkuSenosti osob nad 50 let
a zen po rodi¢ovské dovolené nebo s malymi détmi pfi jejich hledani zamé&stnani.
Dotaznikové Setfeni prineslo dalezité poznatky o vnimanych prekazkach, konfrontaci
s predsudky a diskriminaci, stejné jako o opatfenich, ktera respondenti podnikli ¢i
navrhuji k feseni téchto problému.

Bude zohlednéno porovnani soucasnych vysledkid s predchozim vyzkumem s cilem
ziskat lepSi perspektivu na aktualni situaci a zmény v nazorech a zkuSenostech
respondentd. Tato analyza umozni 1épe porozumét dynamice trhu prace a identifikovat
nové vyzvy a trendy. Tyto poznatky budou klicové pro formulaci doporuceni
a strategii v oblasti zaméstnanosti a socidlni politiky, které budou 1épe odpovidat

soucasnym potiebam a trendim.

Skupina osob nad 50 let

Data z dotaznikového Setfeni a zavéry rozhovort s personalisty umoziiuji hlubsi vhled
do specifickych vyzev, s nimiz se tato skupina potyka. Na zakladé téchto informaci
bude mozné lépe porozumét faktorim ovliviiujicim zaméstnavani osob nad 50 let
a navrhnout mozna opatfeni kjejich zlepSeni. Vyzkumna data, ziskana
prostiednictvim dotaznikového Setfeni a rozhovora s personalisty, poskytuji dulezité
informace ohledné zaméstnatelnosti osob nad 50 let. Zjisténi naznacuyji, ze tato skupina
celi specifickym vyzvam pii hledani zaméstnani, pticemz vékova diskriminace je
jednim z hlavnich faktora ovliviiujicich tento proces. Respondenti ve vékové kategorii
nad 50 let vyjadiovali obavy ohledné predsudki a negativniho vnimani ze strany

zaméstnavateld, ve spojitosti s jejich vékem.

5.1.1 Vysledky rozhovoru s personalisty

Respondenti (z fad zaméstnavatelll) ve svych odpovédich na otazky tykajici se
preference mladSich zaméstnanci a opatfeni zaméfenych na rozmanitost a inkluzi

v pracovnim prostiedi nabizi pestry obraz praxi firem v téchto oblastech, vcetné
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situace zameéstnanci nad 50 let. Tyto odpovédi reflektuji rizné aspekty vékové
diverzity a vztah firemnich politik k této skupiné zaméstnancu.

V ptipadé preference mladsich zaméstnancti, néktefi respondenti zdiraziuji, ze ve
firme existuje vyvazenost mezi mlad§imi a star§imi zameéstnanci a preference jsou
zalozeny predevsim na schopnostech a dovednostech, nikoli na véku. Avsak jini
naznacuji, ze prevazujici podil novych zaméstnancl je z mladsi generace, coz muze
vytvaret dojem o preferenci mladsich. Piesto zadna z odpovédi nedokézala poskytnout
konkrétni dikazy nebo analyzy, které by potvrdily tento dojem, coz poukazuje na
nejasnost a subjektivni vnimani tohoto fenoménu.

Opatteni zaméfena na podporu diverzity a inkluze v pracovnim prostiedi, zejména co
se tyCe starSich zamé&stnanct, reflektuji snahu firem o vytvareni inkluzivniho prostredi
pro tuto skupinu zaméstnancti. Tyto opatfeni zahrnuji politiky zakazu diskriminace
a rovnych prilezitosti, Skoleni zaméstnanci a programy podpory. Avsak kritické
zhodnoceni upozorfiuje na potiebu nejen vyhlasit politiku nulové tolerance vuci
diskriminaci, ale také aktivné provadét opatieni a programy, které podporuji
raznorodost a inkluzi star§ich zaméstnanc.

Celkove lze tedy konstatovat, ze odpovédi respondentd poskytuji uziteCny pohled na
praxi firem v oblasti vékové diverzity a inkluzivity, a Ze je tfeba pokraCovat
v implementaci opatieni, kterda budou podporovat rovné pfilezitosti a inkluzi

zaméstnancu nad 50 let.

5.1.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Z vysledkl dotaznikového Setieni vyplyva, ze 67 % respondentti nad 50 let vnimalo sviij vék
jako faktor, ktery ztézuje jejich hledani zaméstnani. Tento pocit jesté podtrhuje skutecnost,
ze 58 % respondentli uvedlo snizené Sance na ziskani zaméstnani v disledku svého veku.
Tato data naznacuji, ze vékova diskriminace muZze byt rozSifenym jevem na trhu prace
a muze byt prekazkou k nalezeni prace

Dotaznikové Setfeni se zaméfilo na ziskani informaci od osob nad 50 let ohledné jejich
zkuSenosti s hledanim zaméstnani. Celkovy pocet vyhodnocenych dotaznikt této skupiny
respondentt Cinil 55. Z vysledkt dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze osoby nad 50 let Casto

Celi ur¢itym vyzvam pii hledani prace, zejména kvili svému véku.
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Kritickym bodem je, ze 1 kdyz existuji dostupna data o této skupiné na trhu prace, stale je

pozoruhodné malo informaci o specifickych potfebach a problémech této skupiny.

Nedostatek podrobnych statistik muaze branit v navrhovani efektivnich opatfeni pro podporu

této skupiny, ktera je ¢asto povazovana za zranitelnou a ohrozenou.

Dotaznikové Setieni poskytlo uzite¢né informace o subjektivnich zkusenostech této skupiny,

ale je dulezité si uvédomit, ze analyza zahrnovala pouze omezeny pocet respondentd. Tato

skuteCnost mize omezit reprezentativnost ziskanych dat a omezit jejich obecnou platnost.

Dalsi vyzkum a sbér dat by mohl poskytnout hlubsi porozuméni situaci osob nad 50 let na

trhu prace a pomoci identifikovat klicové oblasti podpory a intervenci.

5.2

5.21

Zeny po rodicovské dovolené

Kapitola je zaméfena na analyzu situace zen po rodi¢ovské dovolené v kontextu
hledani zamé&stnani a jejich interakci se zaméstnavateli. Hodnoceny a zkoumany jsou
zkuSenosti a vyzvy prostiednictvim rozhovort s personalisty a dotaznikového Setieni.
Tyto poznatky mohou byt napomocny k IlepSimu porozumeéni jejich situace
a navrhnout opatfeni ke zlepSeni podminek pro tuto skupinu na trhu prace. Rozhovory
s personalisty vypovidaji o komplexnich vyzvach, kterym celi zeny po rodicovské
dovolené pii hledani zaméstnani. Personalisté Casto zdUraziuji potiebu flexibilnich
pracovnich modeld, avsak je ziejmé, ze tato podpora neni vzdy dostateCna a Casto
zastava pouze na urovni slov. Stereotypy ohledné této skupiny, jako je snizena
pracovni moralka nebo ambice, stale pretrvavaji a vyznamné ovliviuji rozhodovani

zaméstnavatelu.

Vysledky rozhovoru s personalisty

Odpovédi respondentil naznacuji, ze firmy pfijimaji rGzna opatfeni ke zlepSeni
podminek pro zaméstnavani zen s malymi détmi po rodi¢ovské dovolené. Mezi tyto
opatfeni patfi flexibilni pracovni doba, prace z domova, zkraceny uvazek nebo
moznost upravy pracovniho ¢asu podle potieb rodict. Tato opatfeni maji za cil
podpofit navrat zen do pracovniho procesu a umoznit jim dosahnout rovnovahy mezi

pracovnim a rodinnym Zzivotem.
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Nicméng, kritické zhodnoceni ukazuje, ze 1 pfes deklarovanou podporu mohou
existovat skryté prekazky nebo nedostatky ve skutecné implementaci téchto opatfeni.
Napriklad, 1 kdyz jsou tyto moznosti formalné¢ dostupné, mohou byt zenam
prezentovany jako volitelné ¢i nepovinné, coz muze vést k tlaku na jejich vyuzivani
a pocitum viny za jejich absenci. Dale, nékteré firmy mohou nedostatecn€ informovat
své zameéstnance o téchto moznostech, coz muze vést k nedostateCnému vyuzivani

téchto opatfeni.

Je tedy dulezité, aby firmy nejen nabizely tyto programy, ale také aktivné je
podporovaly a vytvarely prostiedi, které skutecné respektuje potieby rodicu
a podporuje jejich uspéch jak v pracovnim, tak v rodinném zivoté. To zahrnuje
pravidelnou komunikaci a informovani zaméstnanci o dostupnych moznostech,
odstranéni stigma kolem vyuzivani téchto opatfeni a vytvafeni kultury, ktera
podporuje rovnovahu mezi pracovnim a rodinnym zivotem pro v§echny zaméstnance,

bez ohledu na jejich rodinnou situaci.

Dotaznikové Setfeni poskytuje dalsi dikazy o obtizich, se kterymi se zeny po
rodicovské dovolené potykaji. Pfiblizné¢ 88 % respondentek uvadi, ze jejich rodinna
situace negativné ovliviiuje jejich schopnost ziskat zaméstnani. Diskriminace
a predsudky ze strany zaméstnavateli jsou bé&€znym jevem, coz vede k dalSimu

zhorSeni situace této skupiny na trhu prace.
5.2.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setfeni se zaméfilo na ziskani hlub§iho porozuméni zkusenostem zen po
rodicovské dovolené nebo s détmi do 10 let pfi hledani zaméstnani. Celkem bylo
vyhodnoceno 42 dotazniki této skupiny respondenti. Vysledky ukazaly, Ze tato
skupina Celi vyznamnym obtizim pfi hledani prace, zejména v dusledku jejich rodinné
situace.

Zjisténé vysledky poukazuji na zasadni nedostatky v pristupu zameéstnavateli k Zenam
po rodi¢ovské dovolené. Je alarmujici, ze 1 pies zduraziiovanou potiebu flexibilnich
pracovnich podminek jsou tyto Zeny stale konfrontovany s neochotou zaméstnavatelt
jim tuto flexibilitu poskytnout. Je tieba se zamyslet nad tim, zda jsou programy

zaméfené na podporu rovnosti pii navratu do prace dostatecné ucinné a zdali jsou
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dostateCné sledovany a prosazovany. Dale je tfeba zpochybnit stereotypy, které
pretrvavaji ohledné této skupiny. Nejenze jsou tato zkreslena vnimani nespravedliva,
ale také brani v plné integraci téchto zen do pracovniho prostiedi. Zaméstnavatelé
a personalni manazefi by méli byt povinni vice se zaméfit na individualni potieby zen

po rodi¢ovské dovolené a odstranit predsudky, které ovliviiuji jejich rozhodovani.

Kritickym bodem je nedostatek konkrétnich statistik o této skuping, coz omezuje
schopnost podrobné porozumét jejich situaci a potiebam na trhu prace. Neexistence
dostupnych statistik této skupiny je znepokojujici, zejména s ohledem na to, ze jsou
povazovany za ohrozenou skupinu na trhu prace. Tento nedostatek dat muaze vést
k nedostatecnému porozuméni problémuam, jimz Celi zeny po rodiCovské dovolené,

a k obtizim pfi navrhovani efektivnich opatteni pro jejich podporu.

Prestoze dotaznikové Setfeni poskytlo cenné informace o subjektivnich zkuSenostech
této skupiny, je tieba zduraznit nutnost dalsiho vyzkumu a sbéru dat, ktera by umoznila
komplexné&j§i porozumeni jejich situaci na trhu prace. Tyto informace by mohly byt
klicové pro formulaci politik a opatieni zaméfenych na podporu Zen po rodicovské

dovolené a zlepSeni jejich pracovnich prilezitosti.

Nadale je zasadni, aby firmy pfijaly konkrétni opatteni, ktera by podporovala navrat
téchto zen do prace a vytvarela pro né podporujici pracovni prostiedi. To zahrnuje
nejen flexibilni pracovni modely, ale také investice do rozvoje dovednosti, které by
jim pomohly ziskat konkuren¢ni vyhodu na trhu prace. Tato opatfeni by méla byt
provazena striktnim monitorovanim a hodnocenim, aby bylo zajisténo, ze skute¢né

pfinaseji pozitivni zmény a pomahaji témto zenam dosahnout svych profesnich cild.
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5.3 Navrhy moznych reSeni
5.3.1 Hybridni pracovni model

Hybridni pracovni model je moderni pracovni aranzma, které kombinuje praci z domova
a praci v kancelafi. Tento typ flexibilniho uvazku se za¢al v Ceské republice vyuzivat
v obdobi pandemie COVID-19 a jeho obliba nadale stoupa. Avsak ani jeden z dotazovanych
zameéstnavateld tento typ uvazku nepouziva. Zaméstnanci v tomto modelu maji flexibilitu
volby, kdy a kde budou pracovat, a ¢asto maji moznost upravit svilj pracovni harmonogram

podle svych individuélnich potieb a preferenci.

Tento typ flexibilniho Uvazku by mohl byt vitan jako vhodny zejména pro zeny po
rodicovské dovolené. Pro tyto zeny poskytuje hybridni pracovni model moznost postupného
navratu do zameéstnani, aniz by musely opustit péci o své déti. Prace z domova jim umoziiuje
flexibilni ¢asovy harmonogram, ktery lze 1épe prizpusobit potifebam rodiny, jako je péce
o dité nebo jiné doméaci povinnosti. Zaroveil mohou Zeny vyuzit pracovni dny v kancelafi
k osobnimu kontaktu s kolegy a zapojeni do firemniho prostiedi, coz jim umozfiuje udrzovat

socialni spojeni a profesni rozvoj.

Tento hybridni model by mohl byt pro zeny po rodi¢ovské dovolené uvitan jako idealni
moznost, ktera jim umozni skloubit pracovni a rodinné povinnosti a zarover se postupné
reintegrovat do pracovniho zivota. Poskytuje jim tolik potfebnou flexibilitu a podporu pii

navratu do zaméstnani po matef'ské dovolené.

Vyhody pro zaméstnavatele:

Rozvoj hybridniho pracovniho modelu mize pro zaméstnavatele znamenat nasledujici
vyhody:

1. Snizeni nakladi na provoz kancelari: Zaméstnavatelé mohou usetfit na nakladech
spojenych s provozem kancelafi, jako je najemné a energie, pokud ¢ast zaméstnancu
pracuje z domova;

2. Zvyseni produktivity: Moznost prace z domova mize nekterym zaméstnancim
umoznit byt produktivnéj§imi bez ruSeni a ztrat ¢asu cestovanims

3. ZlepSeni flexibility: Zaméstnanci mohou 1épe skloubit pracovni a osobni zivot diky
flexibiln€jSimu pracovnimu rezimu;

4. Zvétseni zakladny zaméstnancu: Nabidka prace z domova muze prilakat nové

talenty, ktefi by jinak nebyli ochotni dojizdét kazdy den;
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5. Snizeni dopravnich zacp: Méné cestovani do prace znamena méné dopravnich zacp
a lepsi mobilitu ve mésté;

6. Ekologické vyhody: Snizeni cestovani do prace muze vést ke snizeni emisi
sklenikovych plyni;

7. Lepsi odolnost vudi krizim: Hybridni model mize firmé poskytnout vétsi flexibilitu

v ptipadé mimotadnych udalosti, jako jsou krize nebo uzéavéry.

Implementace hybridniho pracovniho modelu by méla byt provedena s ohledem na konkrétni

potteby firmy a jeji zaméstnance.

5.3.2 Podpora rekvalifikace a odborného rozvoje:

Zaméstnavatelé by méli investovat do programi rekvalifikace a odborného rozvoje svych
zamestnancu, zejména osob nad 50 let a Zen po rodi¢ovské dovolené. Tyto programy mohou
zahrnovat kurzy a Skoleni zaméfené na oblasti, které odpovidaji potfebam trhu prace
Primémé naklady na kurzy a Skoleni se mohou pohybovat od nékolika tisic korun za

kratkodobé kurzy az po desetitisice korun nebo vice za delsi a specializované programy.

Ceny raznych typt kurzt a Skoleni se mohou znacné lisit v zavislosti na mnoha faktorech,
jako je délka a obsah programu, prestiz poskytovatele, regionalni rozdily v cenach a typ

kurzu ¢i Skoleni.
Zde jsou orientacni ceny pro nékteré typy kurzt a Skoleni v Ceské republice:

1. Rekvalifika¢ni kurzy: Cena kurzu se muze pohybovat v rozmezi od 10 000 K¢ do
50 000 K¢ za cely kurz, v zavislosti na délce, obsahu a poskytovateli;

2. Jazykové kurzy: Cena jazykového kurzu mize byt od 5 000 K¢ do 20 000 K¢ za
jeden semestr ¢i kurz, pfi¢emz ceny se mohou lisit podle urovné jazykového kurzu
a prestize Skoly;

3. Profesni certifikace a kurzy: Ceny profesnich certifikaci se mohou velmi liSit
v zavislosti na oboru a urovni certifikace. Naklady na certifikacni kurz mohou byt od
5 000 K¢ do vice nez 100 000 K¢;

4. Firemni $koleni a kurzy na miru: Cena firemnich skoleni a kurzii na miru se
obvykle stanovuje individualné v souladu s potfebami firmy a rozsahem Skoleni.
Ceny se mohou pohybovat od nékolika desitek tisic korun do nékolika set tisic korun

za Skoleni.
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Nékteré kurzy a $koleni lze odepsat z dani jako naklady na vzdélavani. V Ceské republice
muize byt mozné uplatnit danové zvyhodnéni formou odpoctu nakladii na vzdélani od
zakladu dan€ z pfijmu fyzickych osob. Toto opatieni umoziiuje snizit daitovou zakladnu o
castku, kterou ¢lovek vynalozil na své vzdélani. Nicméné, podminky a omezeni pro odecet
nakladt na vzdélani mohou byt rizné a je dulezité dodrzet urcita kritéria.

Napiiklad:

o Kurzy musi byt akreditovany Ministerstvem $kolstvi, mladeze a t&lovychovy CR

nebo jinou pfislusnou instituci;
o Naklady na vzdélani musi byt souvisejici s danym povolanim nebo jeho rozsifenim;
e Odpisy na vzdélavaci naklady mohou uplatnit pouze fyzické osoby, ne firmy;

o Existuji limity pro odpocet nakladli na vzdélani, které mohou byt odeCteny z dané

z prijma.

Na vzdélavani zaméstnanci nad 50 let byvaji vypisovany dotacni programy, bohuzel
aktualné v JihoCeském kraji zadny takovyto program vypsan neni. Dal§i podminky
a omezeni mohou byt stanoveny zakonem o danich z pfijma. K tomuto se vztahuje i dalsi

navrh, kterym je daniové zvyhodnéni pro zameéstnavatele.

5.3.3 Darnové vyhody spojené s vzdélavanim zaméstnancu

Umoznit zaméstnavatelim odepisovat naklady spojené s kurzy, rekvalifikacemi a skolenimi
z dani by mohlo mit pozitivni vliv na zaméstnavani osob nad 50 let a zen po rodi¢ovské

dovolené, a to z nékolika divodu:

1. Motivace zaméstnancu: Poskytnuti moznosti odepisovat naklady na vzdélavani
muiiZze motivovat zameéstnance k dalSimu profesnimu rozvoji a zdokonalovani svych
dovednosti a znalosti;

2. ZvySovani produktivity: Zaméstnanci se vzdélavanim ziskavaji nové dovednosti
a znalosti, coz by meélo vést k vyS§si produktivité prace a lepsimu plnéni pracovnich
ukolu;

3. Zlepseni pracovniho prostredi: Investice do vzdélavani zameéstnanci mize vést

k lepsi pracovni atmosféfe a zvySeni spokojenosti zaméstnancli se svou praci.
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4. Ziskani kvalifikovanéjSich zaméstnancu: Podpora vzdélavani muze prilakat
kvalifikovanéjsi uchazeCe o praci a pomoci zaméstnavateli ziskat a udrzet si
talentované zaméstnance;

5. Danové zvyhodnéni: Odepisovani nakladi na vzdélani zaméstnanci z dani
muze vést ke snizeni dafiovych povinnosti zaméstnavatele, coz muze byt

finan¢né vyhodné.

Umoznéni odepisovani nakladi na vzdélavani by mohlo byt pro zameéstnavatele
atraktivnim nastrojem pro podporu profesniho rozvoje svych zaméstnanct a zarovern
by mohlo prispét k rustu a konkurenceschopnosti firmy. Tim by se zvysila
konkurenceschopnost na trhu prace a mohlo by dojit k zvySeni zaméstnanosti osob nad
50 let a zen po rodicovské dovolené. V politice zaméstnanosti by mohlo dojit ke
snizeni nezameéstnanosti u vSech skupin osob, zeyména u skupin nad 50 let a zen po

rodicovské dovolené.
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6 Zavér

Tato diplomova prace se zamétuje na problematiku zaméstnanosti osob nad 50 let
a zen po rodicovské dovolené v Jihoeském kraji a v Ceské republice. Hlavnim cilem
této prace je identifikovat slaba mista v oblasti Age managementu a navrhnout mozna
opatfeni, ktera by vedla ke zlepSeni implementace tohoto procesu. V ramci analyzy
byly provedeny rozhovory s personalisty a provedeno dotaznikové Setfeni mezi
osobami nad 50 let a zenami po rodicovské dovolené. Z rozhovort vyplynulo, ze
mnozi zameéstnavatelé maji predsudky vici t€émto skupinam uchazect o praci a Casto
preferuji mladsi kandidaty. Dotaznikové Setfeni potvrdilo, ze vétSina respondentt Celi
diskriminaci a obtizim pfi hledani zaméstnani z divodu veéku nebo rodinné situace.
Jednim z hlavnich zjiSténi této prace je, Ze existuje urcita aktivita na trhu prace ze
strany téchto skupin, ale mnoho z nich stale Celi vyzvam, které jim brani v ziskani
zaméstnani odpovidajiciho jejich dovednostem a zkuSenostem. Slaba mista v oblasti
Age managementu zahrnuji nedostatecnou informovanost zameéstnavatelti o vyhodach
zameéstnavani osob nad 50 let a zen po rodi¢ovské dovolené, nedostatecnou podporu
pro rekvalifikaci a odborny rozvoj, a také nedostate¢nou flexibilitu pracovnich
podminek.

Je dulezité poznamenat, Ze pii analyze té€chto skupin pracovnic byly odhaleny urcité
obtize nedostatky. Naptiklad, neexistuji zadné oficialni statistiky tykajici se poctu
nezaméstnanych ¢i zaméstnanych Zen po rodicovské dovolené v JihoCeském kraji ani
v Ceské republice. Tato skutetnost komplikuje pfesnou analyzu situace téchto
pracovnic na trhu prace a zté€zuje tak navrhovani cilenych opatreni pro jejich podporu.
Na zakladé ziskanych poznatki jsou navrzena konkrétni opatfeni pro zlepsSeni situace.
Mezi témito opatienimi patii zvySeni povédomi zaméstnavateli o vyhodach
zaméstnavani té€chto skupin pracovnikd, podpora legislativnich opatieni chranicich
jejich prava a zajisténi rovnych pracovnich prilezitosti pro vSechny. Dulezitym
krokem je také poskytnuti vice pfilezitosti pro rekvalifikaci a odborny rozvoj,
vytvofeni podpirnych siti a komunit pro tyto skupiny, a podpora flexibilnich
pracovnich podminek.

Moznym klic¢em k feSeni problémi v oblasti zaméestnanosti osob nad 50 let a Zen po
rodic¢ovské dovolené by mohl byt strategicky plan Ministerstva prace a socialnich véci:

Strategicky ramec politiky zaméstnanosti do roku 2030. Tento ramec si klade za cil
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posilit inkluzivni a udrzitelny rast trhu prace v Ceské republice a zlepsit pracovni
prilezitosti pro vS§echny obcCany. Jednou z hlavnich priorit tohoto strategického planu
je podpora aktivniho a zdravého starnuti a zvySovani zaméstnanosti osob nad 50 let.
To by mohlo byt realizovano prostfednictvim podpory rekvalifikace, odborného
vzdélavani a programi zaméfenych na podporu mobility na trhu prace pro tuto skupinu
pracovniki. Dale je zde kladen ddraz na podporu rovnovahy mezi praci a rodinnym
zivotem, coz by mohlo pfinést vyhody pro zeny po rodicovské dovolené, napiiklad
prostfednictvim flexibilnich pracovnich podminek a podpory Home office.
Implementace tohoto strategického ramce by mohla pfinést pozitivni zmény na trhu
prace, véetné zlepSeni pracovnich pfilezitosti pro osoby nad 50 let a zeny po
rodicovské dovolené. Nicméné je dilezité, aby se jednalo o komplexni a dobie
koordinovany proces, ktery bude zohlediiovat potfeby vSech zucCastnénych stran.
V tomto kontextu je kliCovym prvkem uzka spoluprace mezi vefejnym sektorem,
soukromymi firmami, neziskovymi organizacemi a jednotlivci. Pouze prostfednictvim
takového partnerstvi a integrovaného pfistupu 1ze dosahnout skute¢nych zmén na trhu
prace a vytvorit prostiedi, které bude podporovat rovné pfilezitosti pro vSechny

pracovniky.

Implementace navrzenych opatfeni by mohla vést k vyznamnému zlepseni pracovnich
ptilezitosti pro osoby nad 50 let a zeny po rodicovské dovolené, coz by mélo prispét
k vytvoreni pracovniho prostfedi, které by podporovalo jejich zapojeni a rozvoj.
Tim by se mohla oteviit nova moznost pro rozmanitost pracovni sily a zvysit celkovou
produktivitu a konkurenceschopnost ekonomiky. Zaroveri je nezbytné, aby tyto kroky
byly soucasti §irSiho strategického ramce, ktery zahrnuje spolupraci mezi vefejnym
sektorem, soukromymi firmami a neziskovymi organizacemi, a ktery je zaméfen na

vytvareni podminek pro rovné pfilezitosti a udrzitelny rozvoj na trhu prace.
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Prilohy
Priloha 1 Prepisy rozhovoru s personalisty

Ptepis rozhovoru s respondentem ¢. 1.

Dobry den pane XY,

Dé&kuji, ze jste si na me udélal ve Va§em nabitém programu ¢as. Mam nékolik otazek ohledné
zaméstnancu ve firmé, pokud to nevadi.

Respondent 1: Samoziejme, rad Vam poskytnu veskeré informace, které pottebujete.
Tazatelka: Zacnéme prosim tim, ze bych rada védéla, kolik zaméstnanci ma firma celkem
a kolik z nich je ve véku 50 let a vice? A také by me zajimalo, kolik zen ve firmé je po
rodicovské dovolené nebo s détmi do 10 let.

Respondent 1: Celkovy pocet zaméstnanct ve firmé je 561. Z toho je 149 zaméstnanct ve
véku 50 let a vice. Bohuzel neméame evidenci o po¢tu zaméstnankymi po rodi¢ovské dovolené
nebo s détmi do 10 let, protoze s takovymi daty nepracujeme. Mohu Vam pouze poskytnout
data o pracovnicich, které uplatiiuji odecty na déti, coz asi nebude to, co potiebujete. ..
Tazatelka: Dékuji. Pro maj vyzkum je dilezité mit presna data o téchto zaméstnankynich,
coz, jak fikate neni presné to, co potiebuji. Muzeme tedy piistoupit k dalsi otazce?
Respondent 1: Ano, samoziejmé pokracujte.

Tazatelka: ProC se zda, Ze ve vasi firmé existuje preferovani mladsich zaméstnanct pred
témi nad 50 let?

Respondent 1: Zdani je dle mého nazoru podlozeno statistikami z Utadu prace. Obecnd
panuje presveédCeni, ze mladsi uchazeci o zaméstnani jsou flexibilngjsi, pristupnéj§i zmeéne,
novym podminkam a osobnimu rozvoji, jsou méné nachylnéjsi ke zdravotnim problémim
atd.

Tazatelka: Jaky je, podle Vaseho nazoru, divod, Ze stars$i zaméstnanci Celi vét§imu riziku
diskriminace pfi hledani prace nebo postupu ve firme?

Respondent 1: Firmy mohou preferovat mladsi uchazece, aby predchazeli moznym rizikim,
ktera mohou nastat u starSich kandidat.

Tazatelka: Jaka opatieni podnikate k tomu, aby se v nasi firmé eliminovala diskriminace na
zakladé véku?

Respondent 1: Jakakoliv diskriminace je pro nas naprosto nepfistupna. Opatieni vychazi
z nasi firemni kultury, nasich firemnich hodnot, etického kodexu a vztahuji se na cely zivotni

cyklus zaméstnance.
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Tazatelka: Muzete mi vysvétlit, jaky je Vas§ postoj k zaméstnavani zen po rodiCovské
dovolené? Proc se zda, ze maji mensi Sance na povySeni nebo stabilni kariérni postup?
Respondent 1: Zaméstnankynim po navratu z rodi¢ovské dovolené se snazime maximalné
vyjit vstiic tak, aby se mohly plné zapojit do pracovniho pomeéru. Ve vétsing piipadi se jedna
o zaskolené pracovnice, proto mame maximalni zajem vyuzit jejich potencial. Zasadni
preference pro karierni rist je pracovni vykon zameéstnance, plnéni stanovenych cilt
a celkovy pfinos pro spolecnost, bez ohledu na jeho rodinny stav, vyznani, barvu pleti,
sexualni orientaci, vék atd.

Tazatelka: Jakd konkrétni opatfeni pfijima VaSe firma ke zlepSeni podminek pro
zameéstnavani zen po rodi¢ovské dovolené?

Respondent 1: NejcastéjSim opatfenim je napt. prace na jednu smeénu ve sménném provoze,
krat$i pracovni doba, pruzna pracovni doba, umoznéni prace z domova atd. VSe zalezi na
vykonavané pozici zaméstnance.

Tazatelka: Ma firma néjaké plany nebo programy zaméfené na podporu a zvySeni diverzity
a inkluze pracovniho prostiedi, zejména co se tyCe starSich zaméstnanci a matek po
rodi¢ovské dovolené?

Respondent 1: V ramci holdingu mame nastavenou Politiku zakazu diskriminace a rovnych
ptilezitosti (Diversity, Equity & Inclusion Policy), kterd ma za cil podporovat rozmanitost
na pracovi§ti a eliminovat diskriminaci, zajistit v§em zameéstnancim a uchazecim
o zamé&stnani rovné piilezitosti. V ramci této politiky jsou nastaveny takové cile, aby nasSe
organizace reprezentovala vSechny vrstvy spolecnosti.

Tazatelka: Jaka opatieni jsou v nasi firmé pfijimana ke zvySovani povédomi o dulezitosti
rovnosti pfilezitosti a odstranéni diskriminace na pracovisti?

Respondent 1: Na otazku respondent odpovédél soucasné s predchozi otazkou.

Tazatelka: Dékuji Vam za vysvétleni. To je vSe, co jsem potrebovala védét.

Respondent 1: Rado se stalo a rad jsem Vam pomohl. Pokud budete mit dalsi otazky,
nevahejte me kontaktovat.

Tazatelka: D¢kuji jesté jednou za Vas§ Cas a upfimné odpovedi. Pieji hezky den. Na
shledanou.

Respondent 1: Na shledanou.
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Ptepis rozhovoru s respondentem ¢. 2.

Dobry den pane XY,

Dé&kuji, ze jste si na mé udélal ve vaSem nabitém programu ¢as. Mam nékolik otazek ohledné
zaméstnancu ve firm¢€, pokud souhlasite...

Respondent 2: Samoziejme, rad Vam poskytnu veskeré informace, které pottebujete.
Tazatelka: Zacnéme prosim tim, ze bych rada védéla, kolik zaméstnanci ma firma celkem
a kolik z nich je ve véku nad 50 let? A také by me zajimalo, kolik zaméstnanct mate ve véku
do 10 let, a zda mate né&jaké informace o zaméstnancich po rodi¢ovské dovolené.
Respondent 2: Celkovy pocet zaméstnanca ve firmé je 329. Z toho je 49 zaméstnanct ve
véku nad 50 let. Bohuzel nemame evidenci o zaméstnancich s détmi ve véku 10 let
a mladsimi, ani o zaméstnancich po rodicovské dovolené.

Tazatelka: Pro¢ se zda, ze ve firmé existuje preferovani mladsich zaméstnanct pied t€mi
nad 50 let?

Respondent 2: Pokud hovoiime o naboru novych zaméstnanci, pifevazuje nastup uchazeca
ve véku pod 50 let v zasad€ z toho diivodu, ze pomér zadatelti z mladsi vékové skupiny velmi
vyrazné€ pievySuje skupinu 50+. Pokud hovoiime o stavajicim slozeni, je u nas vékova
skupina 50+ stejné pocetna jako nejmladsi generace do 35 let.

Tazatelka: Jaky je divod, Ze starsi zaméstnanci Celi vétSimu riziku diskriminace pii hledani
prace nebo postupu ve firme?

Respondent 2: Situace na trhu prace se pro vékovou skupinu 50+ vyrazné proméiuje
a pozitivni trend bude pokracovat s rostoucim procentem pracovniki v této vékové kategorii.
Pfi hledani prace mohou zaméstnanci 50+ nabidnout zkuSenosti a prokazat se pracovnimi
navyky. Vzhledem k velkym technologickych zménam se ne vzdy, ale drzi krok a je mnohdy
téz8i nabidnout ochotu a flexibilitu v ueni se novému nebo novym postupim. Co se tyce
kariérniho postupu ve stavajici praci, nezaznamenavame pro tuto kategorii nerovné
podminky.

Tazatelka: Jaka opatieni podnikate k tomu, aby se v nasi firmé eliminovala diskriminace na
zakladé véku?

Respondent 2: Firma je v naborovych procesech oteviena vSem vékovym kategoriim
a vybér novych zaméstnanct probiha na zakladé kvalifikacnich a osobnostnich pozadavka

na danou pozici a s ohledem na potrfeby tymu. Pro stavajici zaméstnance je pripraven
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benefitni a vzdélavaci program, ve kterém jsou zohlednény potifeby rtiznych vékovych
a socialnich kategorii. Eticky kodex firmy se jasn€é vymezuje proti diskriminaci v jakékoli
formé.

Tazatelka: Muzete mi vysvétlit, jaky je Vas§ postoj k zaméstnavani zen po rodiCovské
dovolené? Proc se zda, ze maji mensi Sance na povySeni nebo stabilni kariérni postup?
Respondent 2: Nastup zaméstnankyfi nebo zaméstnanci po rodicovské dovolené probiha
podle Zakoniku prace. Kariérni postup nebo odménovani se pak odviji jako u kazdého ze
zamestnanci/kyn od vykonu na dané pracovni pozici.

Tazatelka: Jak4 konkrétni opatieni firma pfijima ke zlepseni podminek pro zaméstnavani
zen po rodicovské dovolené?

Respondent 2: Rodi¢, ktery pecuje o diteé v predSkolnim a mlad$im Skolnim véku ma velmi
Casto moznost upravy uvazku tak, abychom podpofili work-life balance. Rovnéz je
standardem moznost ob¢asné prace z domova v pripadé nahlé potieby ze zdravotnich nebo
jinych divodi ditéte. V ramci benefitniho programu ma kazdy zaméstnanec moznost
uplatnit své body 1 napfiklad za volnocCasové aktivity pro dite.

Tazatelka: Ma firma néjaké plany nebo programy zameétené na podporu a zvySeni diverzity
a inkluze pracovniho prostiedi, zejména co se tyCe starSich zaméstnanci a matek po
rodi¢ovské dovolené?

Respondent 2: V ramci celé firmy méame nastavenou Politiku zakazu diskriminace
a rovnych pfilezitosti, ktera ma za cil podporovat rozmanitost na pracovisti a eliminovat
diskriminaci, zajistit vSem zaméstnancim a uchazeCim o zaméstnani rovné prilezitosti.
V ramci této politiky jsou nastaveny takové cile, aby nase organizace reprezentovala vSechny
vrstvy spolecnosti.

Tazatelka: Jaka opatieni jsou v nasi firmé pfijimana ke zvySovani povédomi o dulezitosti
rovnosti pfilezitosti a odstranéni diskriminace na pracovisti?

Respondent 2: V ramci firemniho Skoleni se vénujeme tématim diversity a inkluse,
abychom vytvorili prostredi, kde kazdy zaméstnanec ma pocit, ze je respektovan a ocenén
za své prinosy, bez ohledu na osobni charakteristiky. Dale pravidelné¢ informujeme
zameéstnance o nasich politikach a postupech tykajicich se rovnych pfilezitosti a dodrzovani
pravnich predpisu.

Tazatelka: Dékuji Vam za uptimné odpovédi, to je ode mne vse.
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Respondent 2: Radi jsme Vam poskytli potiebné informace. Pokud budete mit dalsi otazky,
nevahejte mé kontaktovat.
Tazatelka: Jesté jednou dékuji a preji hezky zbytek dne.

Respondent 2: 14 dekuji byl to pfijemny rozhovor. Budu se téSit nékdy na shledanou.

Piepis rozhovoru s respondentem ¢. 3.

Dobry den pani XY,

Dé&kuji Vam za cas, ktery jste si pro me nasla. Rada bych vas pozadala o VaSe stanovisko
k n€kolika otazkam ohledn€ Vasich zameéstnancu.

Respondentka 3: Samoziejmé, rada Vam poskytnu potiebné informace, pokud je budu mit..
Tazatelka: Zacnéme s poctem zaméstnancu ve vasi firmé. Kolik zaméstnanci mate celkem,
a kolik z nich je ve véku nad 50 let? Mate také informace o zaméstnankynich po rodicovskeé
dovolené nebo s détmi do 10 let?

Respondentka 3: Mame celkem 224 zaméstnanct, z nichz 60 je ve véku nad 50 let. Bohuzel
nemame k dispozici statistiky o zaméstnankynich po rodi€ovské dovolené nebo s détmi do
10 let.

Tazatelka: Pro¢ se zda, ze ve firmé existuje preferovani mladsich zaméstnanct pied t€mi
nad 50 let?

Respondentka 3: Mame tendenci vidat vice mladych uchazect o zaméstnani, protoze jejich
pocet prevazuje. Co se tyCe stavajicich zameéstnanct, je u nas pomér zaméstnancu nad 50 let
a mladsich prakticky srovnatelny.

Tazatelka: Jaky je divod, Ze starsi zaméstnanci Celi vétSimu riziku diskriminace pii hledani
prace nebo postupu ve firme?

Respondentka 3: Existuje né€kolik duvodu, jako je pohodlnost, konzervatismus, ubytek
zdravi a neschopnost se pfizptusobit novym technologiim.

Tazatelka: Jaka opatieni podnikate k tomu, aby se v nasi firmé eliminovala diskriminace na

zakladé véku?
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Respondentka 3: Ve firmé se snazime eliminovat jakoukoli formu diskriminace. NaSe
opatreni vychazeji z firemni kultury, hodnot a etického kodexu a tykaji se celého zivotniho
cyklu zameéstnance.

Tazatelka: Muzete mi vysvétlit, jaky je Vas§ postoj k zaméstnavani zen po rodiCovské
dovolené? Proc se zda, ze maji mensi Sance na povySeni nebo stabilni kariérni postup?
Respondentka 3: Snazime se zajistit, aby zeny po rodiCovské dovolené mohly snadnéji
navazat na svou kariéru. PovySeni a kariérni postup zavisi na schopnostech a vykonu
kazdého zaméstnance, bez ohledu na jejich rodinnou situaci.

Tazatelka: Jak4 konkrétni opatieni firma pfijima ke zlepseni podminek pro zaméstnavani
zen po rodicovské dovolené?

Respondentka 3: Nabizime moznosti jako krat§i pracovni doba, pruzny pracovni rezim
a moznost prace z domova.

Tazatelka: Ma firma néjaké plany nebo programy zaméfené na podporu a zvySeni diverzity
a inkluze pracovniho prostiedi?

Respondentka 3: Ano, v nasi spole¢nosti mame nastavenou feknéme politiku zakazu
diskriminace a rovnych pftilezitosti, ktera podporuje podporovat rozmanitost na pracovisti
a eliminovat diskriminaci. A to jakoukoliv.

Tazatelka: Jaka opatieni jsou ve Vasi firm¢ pfijimana ke zvySovani povédomi o dulezitosti
rovnosti pfilezitosti a odstranéni diskriminace na pracovisti?

Respondentka 3: V nasi firmé se pravideln€ informuje zaméstnance o nasich politikach
a postupech tykajicich se rovnych prilezitosti a dodrzovani pravnich predpisu.

Tazatelka: Dékuji. To byla posledni otazka. Moc Vam dékuji za Vase odpovédi a Cas, ktery
jste mi vénovala.

Respondentka 3: Neni za¢, rada jsem pomohla. Pokud budete mit dalsi otazky, nevahejte
se na me obratit.

Tazatelka: Dékuji. Bylo mi potéSenim, rada Vas v pripadé poteby budu kontaktovat. Pieji
Vam hezky den a Na shledanou.

Respondentka 3: Rado se stalo. I Vam hezky den. Na shledanou.
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Piepis rozhovoru s respondentem ¢. 4.

Dobry den pane XY,

Dékuji Vam, ze jste si na mé nasel Cas. Rada bych s Vami probirala n€kolik otazek ohledné
zaméstnancu ve vasi firmé. Mate-li chvili ¢asu, chtéla bych s Vami diskutovat o nékolika
dulezitych tématech.

Respondent 4: Samoziejme, rad Vam poskytnu potfebné informace.

Tazatelka: Zacné€me s poctem zaméstnanct ve vasi firme. Kolik zaméstnanct mate celkem,
a kolik z nich je ve véku nad 50 let? Mate také statistiky o zaméstnankynich po rodi¢ovskeé
dovolené nebo s détmi do véku 10 let?

Respondent 4: Mame celkem 138 zamé&stnanct, z nichz 26 je ve véku nad 50 let. Bohuzel
nemame k dispozici statistiky o zaméstnankynich po rodi¢ovské dovolené nebo s détmi
do 10 let.

Tazatelka: Pro¢ se zda, ze ve firmé existuje preferovani mladsich zaméstnanct pied t€mi
nad 50 let?

Respondent 4: Ve firmé upfednostiiujeme zameéstnance na zakladé jejich schopnosti
a dovednosti, nikoli véku. AvSak mladsi zameéstnanci se Casto vice hlasi o pracovni mista,
coz muze vést k dojmu o preferenci.

Tazatelka: Jaky je divod, Ze starsi zaméstnanci Celi vétSimu riziku diskriminace pii hledani
prace nebo postupu ve firme?

Respondent 4: Starsi zaméstnanci mohou celit vétsi diskriminaci kvuli stereotypiim o jejich
schopnostech, adaptabilité¢ nebo odhodlani se ucit novym technologiim.

Tazatelka: Jaka opatieni podnikate k tomu, aby se v nasi firmé eliminovala diskriminace na
zakladé véku?

Respondent 4: Prosazujeme rozmanitost a inkluzi ve vSech nasich naborovych procesech
a pracovnich prostfedich. Zajistujeme, ze kazdy zaméstnanec je hodnocen na zakladé svych
schopnosti a vykonu, nikoli véku ¢i ¢ehokoliv jiného.

Tazatelka: Muzete mi vysvétlit, jaky je Vas§ postoj k zaméstnavani Zen po rodicovské
dovolené? Proc se zda, ze maji mensi Sance na povysSeni nebo stabilni kariérni postup?
Respondent 4: Podporujeme navrat zen po rodi¢ovské dovolené a snazime se zajistit, aby

meély stejné prilezitosti k postupu a rozvoji kariéry jako ostatni zaméstnanci. Upfimné, mé
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zkuSenosti jsou takové, ze mnoho zen s malymi détmi netouzi po vedoucich nebo vyssich
postech z obavy, ze bud’ by zanedbévaly praci nebo rodinu. ..

Tazatelka: Jak4 konkrétni opatieni firma pfijima ke zlepseni podminek pro zaméstnavani
zen po rodicovské dovolené?

Respondent 4: Nabizime flexibilni pracovni podminky, moznost Home office a dalsi
benefity, které podporuji rovnovahu mezi pracovnim a rodinnym zivotem.

Tazatelka: Ma firma néjaké plany nebo programy zaméfené na podporu a zvySeni diverzity
a inkluze pracovniho prostiedi?

Respondent 4: Ano, aktivné pracujeme na vytvareni inkluzivniho pracovniho prostfedi pro
vSechny zaméstnance a rozvijime programy, které podporuji rozmanitost a zahrnuti.
Tazatelka: Jaka opatieni jsou v nasi firmé pfijimana ke zvySovani povédomi o dulezitosti
rovnosti prilezitosti a odstranéni diskriminace na pracovisti?

Respondent 4: Pravidelné poradame Skoleni a workshopy zaméfené na povédomi o rovnosti
ptilezitosti a dodrzovani zasad rovného zachazeni na pracovisti.

Tazatelka: Dékuji Vam za vase odpovédi a Cas, ktery jste mi vénoval.

Respondent 4: Prosim, neni za¢. Pokud budete mit dalsi otazky, nevahejte se na mé obratit.
Tazatelka: Velice rada. Dekuji. Preji hezky zbytek dne. Na shledanou.

Respondent 4: I Vam. Na shledanou.

Piepis rozhovoru s respondentem ¢. S.

Tazatelka: Dobry den, pane XY. Dékuji, ze jste si na mé udé€lal ve VaSem nabitém programu
cas.

Respondent 5: Rad. Omlouvam se, moje Cestina neni dobra.

Tazatelka: Ok no, problem, so we can talk in English if that's more comfortable for you.
Respondent 5: Thank you, I appreciate that. Let's continue.

Tazatelka: Great. Let's start with the number of employees in your company. How many
employees do you have in total, and how many of them are over 50 years old? Do you also
keep statistics on women returning from maternity leave or with children under the

age of 10?
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Respondent 5: We have a total of 108 employees, out of which 31 are over 50 years old.
Unfortunately, we do not keep statistics on women returning from maternity leave or with
children under the age of 10. It might be possible to gather some data based on those who
claim tax benefits for children, but it could be somewhat distorted.

Tazatelka: Why does it seem that the company prefers younger employees over those over
50 years old?

Respondent 5: In our company, we prioritize experienced and skilled seamstresses, which
may create the impression that we prefer younger employees. However, considering that we
predominantly employ women, with a significant portion being over 50 years old, we strive
for a balance between younger and older employees.

Tazatelka: What is the reason that older employees are at greater risk of discrimination
when seeking employment or advancing within the company?

Respondent 5: Older employees may face a greater risk of discrimination due to concerns
about their perceived lower flexibility or limited adaptability to new technologies. This may
affect their standing in job searches or career advancement within the company.

Tazatelka: What measures are taken to eliminate age-based discrimination in our company?
Respondent 5: We strive to eliminate age-based discrimination by emphasizing the
evaluation of employees based on their abilities, performance, and contribution to the
company, rather than age.

Tazatelka: What is your attitude towards employing women returning from maternity
leave? Why does it seem they have less chance of promotion or stable career advancement?
Respondent 5: We support the return of women from maternity leave and aim to ensure
they have equal opportunities for advancement and career development as other employees,
based on their performance and abilities, rather than family status. Unfortunately, many
women with young children are not very interested in working in this company because it is
a specific sector of garment production, where the peak season is in the summer. Considering
that there is only a one-week company-wide vacation during the summer, it becomes
a problem for mothers as their children have summer holidays.

Tazatelka: What specific measures does the company take to improve conditions for
employing women after maternity leave?

Respondent 5: We offer flexible working hours, the option of part-time work, and other

benefits to support better work-life balance for women returning from maternity leave.
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Tazatelka: Does the company have any plans or programs aimed at supporting and
increasing diversity and inclusion in the workplace, especially concerning older employees
and mothers after maternity leave?

Respondent 5: We actively work on creating an inclusive work environment for all
employees and develop programs that promote diversity and inclusion, including support for
older employees and mothers returning from maternity leave.

Tazatelka: What measures are taken in our company to raise awareness of the importance
of equal opportunities and the elimination of discrimination in the workplace?

Respondent 5: We regularly organize training and workshops on equal opportunities and
adhering to principles of equal treatment in the workplace to raise awareness among
employees about these important issues and create an inclusive environment for everyone.
Tazatelka: Thank you. this was my last question. I really appreciate your answers and
opinions.

Respondent 5: Thank you for understanding, and I appreciate the opportunity to discuss
these important matters.

Tazatelka: You're welcome. Thank you for your valuable insights and cooperation.
Respondent 5: Thank you too. Dékuji a méjte dobry den.

Tazatelka: It was my pleasure. Thank you. Dékuji Vam také hezky den

Repondent 5: Good luck with your thesis.

Tazatelka: Thanks, I'll need luck...
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Priloha 2 Vyzkumné otazky dotaznikového Setieni
1. Do které supiny patrite?

a) 50+ b) Zena po rodi¢ovské dovolené

2. Jak dlouho jste aktivné hledali zaméstnani?

a) do 3 meésicu

b) do 6 mésicu
C) do 12 mésicu
d) nad 12 mésict

(v piipadé uchazect nad 50 let)

a) Ano b) Ne

rodinnému stavu a péci o déti (v pripadé zen po rodicovské dovolené)?

a) Ano b) Ne

5. Byli jste nékdy primo konfrontovani s predsudky nebo diskriminaci z divodu
véku nebo rodinné situace béhem svého hlediani zaméstnani?

a) Ano b) Ne

6. Jaké jsou vasSe zkuSenosti s reakcemi zaméstnavatelu na Vasi zadost o
zaméstnani, pokud jde o vas vék nebo rodinnou situaci?
a) Zameéstnavatelé prijali mou zadost bez ohledu na muj vék nebo rodinnou situaci.
b) Nékteti zaméstnavatelé vyjadrili zajem, ale pozd€ji se ukazalo, ze byla
diskriminace kvili véku nebo rodinné situaci.
c¢) Vétsina zaméstnavatell vykazovala nedivéru nebo nedostatecny zajem kvili
mému veéku nebo rodinné situaci.
d) Mél(a) jsem pozitivni zkuSenosti, kde zaméstnavatel aktivné podporoval

diverzitu (rozlisnost) véku a rodinnou rovnovahu.
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9.

Myslite si, Ze se Vase Sance na ziskani zaméstnani jsou snizeny z divodu Vasi
rodinné situace nebo véku?

a) Ano b) Ne

Jak se citite ohledné moznych prekazek v hledani zaméstnani spojenych s
vasSim vékem nebo rodinnou situaci?

a) Citim se velmi frustra¢né a ovliviiuje to mé sebevédomi pii hledani prace.

b) Povazuji to za vyzvu, ale stale jsem optimisticky(4) ohledné nalezeni
zamestnani.

¢) Mam obavy, ze mé moznosti na ziskani zaméstnani jsou vyrazné snizeny kvuli
mému véku nebo rodinné situaci.

d) Citim se motivovan(4) a ptipraven(a) prekonat piipadné prekazky, které se

mohou vyskytnout kviili mému véku nebo rodinné situaci.

Jaké kroky jste ucinili nebo jaké opatreni jste prijali k tomu, abyste zlepSili
své Sance na ziskani zaméstnani pri zohlednéni svého véku nebo rodinné
situace?

a) Zucastnil(a) jsem se kurzi nebo Skoleni zaméfenych na rozvoj potrebnych
dovednosti pro pracovni trh.

b) Aktivné jsem upravil(a) svij zivotopis a dopisovou formu podle konkrétnich
pozadavka pracovnich pozic.

c¢) Navstévoval(a) jsem pracovni poradenstvi nebo se poradil(a) s odbornikem na
kariéru ohledné strategii hledani zaméstnani.

d) Zapojil(a) jsem se do dobrovolnickych aktivit nebo doasnych pracovnich
projektl k udrzeni a rozsiteni svych dovednosti.

e) Aktivné jsem hledal(a) pracovni prilezitosti, které podporuji rovnovahu mezi
praci a rodinnym zivotem.

f) Jiné (uvedte):
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10. Mite néjaké navrhy, jak by se situace pro lidi ve vasi vékové kategorii nebo s

podobnou rodinnou situaci mohla zlepSit pri hledani zaméstnani?

a) Zvyseni povédomi zaméstnavatelti o vyhodach zaméstnavani starSich
pracovniku

a rodicu.

b) Podpora vladnich programt nebo legislativnich opatfeni, ktera chrani prava
star§ich pracovnikt a rodict.

¢) Zavedeni flexibilnéjsich pracovnich podminek a programi pro rodice, jako je
home office nebo Sirsi moznosti ¢aste€ného tivazku.

d) Poskytnuti vice piilezitosti pro rekvalifikaci a odborné skoleni pro lidi vSech
vekovych kategorii.

e) Vytvoreni podplrnych siti nebo komunit pro starsi pracovniky a rodice, kde by
mohli sdilet zkuSenosti a podporovat se navzajem.

f) Jiné (uved'te):
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