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1. Uvod

Tématem diplomové prace je Profesni amortizace lidského kapitdlu a systém
dichodového zabezpeceni. Z prevazné Casti je tvofena a vychdzi z dichodového
systému Ceské republiky. V pozdg&jsi fazi je vsak vybrano nékolik dalsich statd, u

kterych je téz provedeno posouzeni jejich situace v této oblasti.

Cilem této diplomové prace, jak uz samotny nazev napovidd, je analyza
amortizace lidského kapitdlu u vybranych profesi a to v kontextu se systémem
diichodového zabezpeteni v Ceské republice. Minime tim zhodnoceni, zda-li je
soucasny dichodovy systém nastaven zcela spravné a spravedlivé, zda-li je bran ohled
na moznost zrychlené amortizace lidského kapitalu a to nejen vlivem fyzické naro¢nosti
vykonavané prace, ale i napft. Skodlivosti prostfedi, nemocemi z povolani ¢i Stresem,

pficemz je zohlednéna i ergonomie.

Vysledkem pak bude n¢kolik variant, jimiz by bylo mozno feSit problematiku
dichodového zabezpeceni u profesi, kde dochazi k rychlejsimu opotiebeni lidskych

zdroju v disledku pritomnosti zminénych faktort.

V prvni ¢asti se budu vénovat charakteristice lidského kapitalu, zpisoblim jeho
udrzovani, "zuSlechtovani" a samoziejmé také problematikou jeho opotiebeni.
Nasledné dojde k charakteristice diichodového systému Ceské republiky, jeho zménam
v poslednich letech, prodluzovani hranice véku odchodu do diichodu a demografickému

starnuti populace.

Ve druhé ¢asti se zamé&fim na samotnou analyzu opotiebeni lidského kapitalu.
Dojde k tomu prostfednictvi statistického srovnani 2 typt profesi - zaméfené na
fyzickou zdatnost a zaméstnani vyuZzivajici spise dusSevni sily. Tyto dvé skupiny
pracovniki budou porovnany i z moralniho hlediska, které neslo zahrnout do vypocti.
Vysledky pak budou pouzity v kontextu s diichodovym systémem, kde dojde i k vySe
feCenému srovnani s ostatnimi zemémi. Zjistime, zda-li je Situace dichodct lepsi u nas
nebo v téchto zemich, zda-li jsou zohlednény faktory zplisobujici zrychlenou amortizaci
lidského kapitalu,... Jelikoz vSak nejsou k dispozici ptesné udaje o zplisobech vypoctu
diichodt v danych statech, bylo nutné vybrat jina kritéria pro srovnani s Ceskou
republikou, jako je napf. hruby ndhradovy pomér, ktery ukazuje pomér mezi hrubou
mzdou pied odchodem do diichodu a naslednou pobiranou penzi. Na zavér je nastinéno

nékolik moznych feSeni ke zlepSeni stavajici situace.
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Diplomova prace pak bude moci byt vyuzita k sezndmeni se se sou¢asnym stavem
a zpusoby feseni dichodové problematiky, predstavi téz divody amortizace lidského
kapitalu a zpusoby jejiho predchézeni. Krom toho se Ctenai také dozvi, jestli neni
mozné se inspirovat nékterym ze statl, které se uz timto tématem zabyvaly a vyfesily ho

svym vlastnim zptisobem, jenz by mohl byt pouzit i u nés.



2. Lidsky kapital
2.1. Charakteristika kapitalu

Nez vibec zacneme hovofit o tom, co je to lidsky kapital, jak ho lze délit,
zvySovat, vzdélavat €i branit jeho amortizaci, je tfeba si nejprve fict, co to vlastné

samotny kapital je.

Kapital je jednou z veliCin tzv. vyrobnich faktori, které jsou obecné chapany jako
vstupy (zdroje), které jakakoli firma mtize vyuzit pro vytvafreni a vyrobu svych vystupti
(statkil a sluzeb). Ekonomicka teorie obvykle uvadi tfi typy téchto vyrobnich faktort a
to konkrétné: (Management mania. Vyrobni faktory (Factors of Production), © 2011 -
2013).

1) Prace - obvykle chapana jako lidska prace; lidska ¢innost Gcelné vynalozena
na vyrobu a pfeménu vstuptl ve vystupy.

2) Puda - vétSinou je vnimana jako uréity pozemek, kde se prace provadi, ale
nc¢kdy se misto tohoto terminu uvadi téz "ptirodni zdroje", které tento faktor
také obsahuje.

3) Kapital - jedna se o vyrobni prosttedky a stroje (fyzicky kapital) a dale pak

zejména 0 finance (finan¢ni kapital).

(Management mania. Vyrobni faktory (Factors of Production), © 2011 - 2013).

2.2. Charakteristika lidského kapitalu

Cela tada autord se v minulosti zabyvala lidmi a lidskym kapitalem. Prvopocatky
bychom mohli jisté najit i mnohem dale v minulosti, ale zaméfime-li se striktné na
autory, ktefi se zabyvali lidmi a pracovniky v organizaci, dostaneme se na pocatek 20.
stoleti. Do té doby se veskeré starosti a zlepSovani tocCilo jen okolo vyroby. Jednalo se
napt. o slavné Ganttovy diagramy, ¢asové a pohybové studie, de€lbu prace, atd. Az
nasledné se jako odpovéd’ na zvySovani produktivity zacaly fesit lidé a lidské vztahy. Z
osobnosti, které se timto tématem zabyvaly, miZzeme jmenovat napi. Altona Mayo,
Abrahama Maslowa, Fredericka Hrzberga ¢i Douglase McGregora. (Russel & Taylor,
2009).



Avsak tzv. Teorie lidského kapitalu vznikla az v 60 letech minulého stoleti.
"Podle ni existuje primy vztah mezi vzdelanim (kvalifikaci) a produktivitou. Tim se

vysvétluje zajem o podnikové vzdeélavani." (Palan, 2002, str. 113).

"Teorie lidského kapitalu je zalozena na analogii mezi investicemi do
fyzického a lidského kapitalu a na myslence, Ze produktivitu a budouci prijmy Ize
zvySovat nejen investicemi do strojii, budov, dopravnich prostredki atd., ale také
investicemi do vzdélavani lidi. Uz Adam Smith ve své praci The Wealth of
Nations (1776) na tuto analogii poukdzal, kdyz tvrdil, Ze na vzdélani miize byt
pohlizeno jako na investici, ktera zvysuje produktivni schopnost cloveka a
naslednée take jeho celozivotni prijem. Plné byla vsak tato analogie rozvinuta az v
pracich americkych ekonomu T. Schultze (1961) a G. Beckera (1964), kteri
zacali razit termin lidsky kapital a kteri se také jako prvni pokusili zmérit miru
navratnosti investic do vzdelani." (Vesely, 20006, str. 10).

Jelikoz jsou tedy zakladateli Teorie lidského kapitdlu a také autofi onoho
oznaceni, je tfeba uvést jejich definici, kterd zni: "Lidsky kapital jsou schopnosti,
dovednosti a odpovidajici motivace tyto schopnosti a dovednosti uplatnit.”" (Becker,

1964).

Vyse zminénd definice je vSak uz vice nez 50 let stard. Lze ji jesté viibec pouzit?
Nevyvinul se tento pojem jesté do dalSich sméra? Jak jsem uvedl vyse, definic je mnoho
a v prub¢hu cCasu je riizni autofi v§emozné pozménovali. Proto asi neni mozné vybrat
definici od jednoho autora. Misto toho se podivame na problém charakteristiky lidského

kapitélu trochu svétovéji.

Nejlepsi volbou asi bude obecné uznavané vymezeni, které uvedla Organizace pro
hospodatskou spolupraci a rozvoj (zkracen¢ OECD - Organisation for Economic Co-
operation and Development), jejiz cilem je "koordinace politik za uicelem dlouhodobého
ekonomického rozvoje clenskych i neclenskych zemi" (Ministerstvo zahrani¢nich véci.
Zdkladni informace o OECD, [2016]), pficemz zahrnuje 34 ekonomicky nejvyspélejsich
statll. (Ministerstvo zahrani¢nich véci. Zdkladni informace o OECD, [2016]). Ona
definice tika, ze lidsky kapitdl muze byt vymezen jako: “znalosti, dovednosti,
schopnosti a vlastnosti, jez zjednodusuji tvorbu osobnich, spolecenskych a
ekonomickych hodnot a blahobytu." (Ministerstvo zahrani¢nich véci. OECD - Lidsky
kapital. Dulezité je vedet!, 2008).



KdyzZ tedy pojem lidsky kapital zjednodusime a sjednotime vSemozné definice,
vyjde ndm, ze se nejedna jen o samotné pracovniky, ale zahrnuje téz ptredevsim jejich
odborné znalosti, schopnosti, dovednosti a vlastnosti. Jinak feceno vSe, ¢im pracovnik
disponuje a ¢im pfinasi podniku hodnotu.

"Formovani lidského kapitilu probihd cely Zivot. Nejprve formou klasického
vzdelavani, poté dalsim vzdelavanim nejcasnéji ruku v ruce s profesnim Zivotem a
konecné také v ramci celozivotniho vzdélavani." (Kubénova, 2011).

Diky piedeslému nahledu do minulosti vime, ze kdysi mély konkuren¢ni vyhody
trochu jinou podobu. Jednalo se napf. o novy stroj, zavedeni délby prace, tvorba
specializaci, atd. I kdyz jsou ptedeslé zminéné aspekty stile velmi dualezité a i v
soucasné dobé¢ stale jest¢ vyuzivané, preferuji se dnes zcela jiné hodnoty, nez pouhé

zrychleni vyroby a ispora nakladi.

Mnozi autoii se shoduji na tom, Ze soudobym nejdilezitéj$im prkem
konkurenceschopnosti na trhu jsou samotni pracovnici. (Memon, M., Mangi, R. & Ch.
Rohra, © 2009. Human Capital a Source of Competitive Advantage “Ideas for Strategic

Leadership ”Australian Journal of Basic and Applied Sciences).

Pravé oni mohou kazdému vyrobku ¢i sluzbé piidat hodnotu, kterd by jinak
nebyla dosazitelnd. Jinak feCeno do n¢j vkladaji ¢ast sebe. V souvislosti s tim mizeme
jako pfiklad uvést definici efektu synergie, kterd fika, Ze celek je vic neZ jen pouhy

soucet Casti. (BusinessDictionary. Synergistic effect, [2016])

Stejné to plati i zde. I pres zavadéni ¢im dal vétsiho poctu strojii do vyroby v
zajmu snizeni nakladt zlstavaji néktera mista lidem. Nékdy je to potieba kvili kontrole
strojii, nebot’ ani ony nejsou neomylné. Ale jindy je tomu tak proto, Ze pravé tito
pracovnici mohou pfijit s novymi napady - napf. nové pracovni postupy, zjednoduseni
vyroby, pifidani novych funkei ¢i vlastnosti, atd. A pravé v tomto ohledu tkvi
konkuren¢ni vyhoda. V népadech, které¢ pracovnici mohou podniku pfinést a tim takeé

zvysit hodnotu jeho 1 svoji.

Z toho vyplyva, Ze lidé jsou v soucasnosti opravdu klicovym zdrojem kazdé
organizace a kritickym faktorem uspéchu. TéZ jsou nositeli jejiho "know how" a
organizace proto o n¢ musi peCovat, aby nepiesli ke konkuren¢ni spole¢nosti. Byla by to
rovnou dvojita ztrata - konkurence ziska kvalitniho pracovnika a ona organizace musi

nového ziskat a zaucit. Proto je tfeba mit strategii pro jejich fizeni a dal$i rozvoj, ¢imz



se dale zvysuje jejich hodnota. (Memon, M., Mangi, R. & Ch. Rohra, © 2009. Human
Capital a Source of Competitive Advantage “ldeas for Strategic Leadership ”Australian

Journal of Basic and Applied Sciences).

2.3. Lidské zdroje, lidsky kapital, lidsky potencial, socialni kapital a

intelektualni kapital

Casto miizeme slySet nebo ¢&ist o lidském kapitalu, fizeni lidskych zdrojt, lidském
potencidlu a socidlnim ¢i intelektudlnim kapitdlu. Mnoho lidi si mize myslet, Ze
vSechny tyto terminy oznacuji totéz - tedy pracovniky v podniku, jejich schopnosti,
vlastnosti a vSe, co podniku nabizeji vyménou za mzdu. Tak to ale neni. Kazdy z
uvedenych termind znaci néco jiného a nez budeme dale pokracovat, rdd bych to uvedl

na pravou miru, aby nedochézelo k zdmeéné.

Asi nejcastéji dochazi k zameéné lidskych zdroju a lidského kapitalu. Proto témito

terminy také za¢neme.

Podle Vodadka a Kucharcikové (2007) je zasadni rozdil v tom, ze lidské zdroje
jsou pouze lidé, kdezto lidsky kapitdl jsou spiSe vlastnosti, schopnosti a dovednosti,
kterymi oplyvaji. Krom toho také uvadi, Zze "Rozdil mezi lidskymi zdroji a lidskym
kapitalem je v tom, Ze lidsky kapital viastni i ti jedinci, kteri nejsou zarazeni do
pracovniho procesu a nejsou v pracovné pravaim vztahu s Zadnou organizaci. Lidské
zdroje predstavuji lidé schopni seberealizace v cinnosti, kterou vykondvaji na zaklade
viastniho rozhodnuti. Je to zdsoba lidského potencialu ve spolecnosti schopného

vykonavat cilevedomou cinnost vedouci k produkci vystupu." (Kucharc¢ikova, Vodak,

2007, str. 34).

Lidskym potencidlem se zde rozumi dispozice a predpoklady Clovéka k vykonu
¢innosti. (Palan, 2002). Tyto Cinnosti "z kvantitativniho i kvalitativniho hlediska
umoznuji  podniku  postupovat  vpred a  napomahaji  zvySovani  jeho
konkurenceschopnosti. Je to tedy zpiisobilost clovéka produkovat vyrobky a sluzby a
rovnez pretvaret sebe sama. Termin lidsky potencial obsahuje prvek dynamicnosti a
vztahuje se k budoucnosti, zatimco pojem lidsky kapital se vétsi merou vztahuje k

soucasnosti." (Vodak, Kucharéikova, 2007, str. 34).
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Zvlaste proto, ze zde neexistuje jen jeden zptisob uchopeni této myslenky, nybrz dva. V

jistém smyslu jsou si podobné, ale je zde drobny rozdil.

Jeden ze zpusobu, jakym lze tento pojem pochopit, navazuje na praci Pierra
Bourdieua, francouzského sociologa, ktery ho chapal jako soukromy statek, piesnéji
feceno jako "soubor znamosti a konexi, které miize jednotlivec v pripadé potieby vyuzit"

(Vesely, 2006, str. 14).

Druhou moznost pak roku 1996 piedstavil americky politolog Robert Putnam,
ktery definoval socialni kapital jako "features of social life - networks, norms, and trust
- that enable participants to act together more effectively to pursue shared objectives."
(Putnam, 1996, str. 66). Dale mizeme uvést, ze socialni kapital neni pouze udrzovani a
rozvoj vyse zminénych vztahii a norem, ale jedna se fakticky o tmel, ktery udrzuje

instituci pohromad¢. (Armstrong, 2007).

Jak vidno, ob& verze pracuji se vztahy mezi lidmi. Rozdil je v tom, Ze v prvnim
pfipadé se jedna spiSe o vyuzivani lidi za dosazenim urcitého cile, kdezto v ptipade
druhém je to néco, co zajiStuje spoleCnosti stabilitu a schopnost udrzet si klicové

zameéstnance.

Intelektualni kapital definuje Armstrong (2007) jako "zdsoby a toky znalosti, které
jsou organizaci k dispozici." (Armstrong, 2007, str. 51). Budeme-li vychazet z obrazku
niZze (viz obr. 1), miZeme fici, ze intelektudlni kapital souvisi se zvySovanim trZzni
hodnoty podniku a v podstaté zahrnuje vSechny piedeslé terminy. Jelikoz je jeho
soucasti lidsky kapital, je jasné, Ze sem musi patfit 1 lidské zdroje, potencial, atd. D4 se
tedy fict, Ze intelektudlni kapital je vSe, co nejsou finance ani hmotné statky podniku a
co tomuto podniku zvySuje jeho trzni hodnotu, pficemz je prave tato slozka pro budouci
fungovani klicova.

"Vyjadreni hodnoty podniku se v soucasnosti ve vétsi mire orientuje na udrzeni
klicovych zameéstnancu a maximalni vyuziti jejich znalosti a inovacnich schopnosti, na
riist hodnoty, znacky, nez na rust zakladniho jmeni. V budoucnu se do popredi dostanou
ty podniky, které v maximdlni mozné mire vyuziji schopnost vyhleddavani a rozvoje
lidského kapitalu potrebného k ziskani konkurencni vyhody." (Kucharcikova, Vodak,
2007, str. 20).



Obrazek 1: Trzni hodnota podniku

[Trzni hodnota podniku]

pe

[ Finanéni kapital | [Intelektudlni kapital|

N

[ Lidsky kapital | [ Strukturalni kapital |

[‘ Zakaznicky kapita’l] l‘r-Organizac'ni kapitéli\

[ Inovacni kapital ][ Procesni kapital ]

Zdroj:

Kucharéikova, Vodak, 2007, str. 20

2.4. Clenéni lidského kapitalu

Mnoho autorti uvadi riizné moznosti ¢lenéni lidského kapitalu, z nichz nékteré v

této kapitole predstavim.

Napf. OECD (2001) a Vesely (2006) uvadi, ze lidsky kapitdl ma dvé slozky.

Jedna se o:

Zakladni lidsky kapital — "produktivni schopnosti a dovednosti v Sirokém slova
smyslu (napriklad truhlarskeé dovednosti, kreativita, komunikacni schopnosti)."
(Vesely, 2006, str. 13).

Sirsi lidsky kapital — "charakteristiky, které umoziuji jednotlivciim vytvorit,
spravovat a dale rozvijet zdkladni lidsky kapital." (Vesely, 2006, str. 13).
Mluvime zde o schopnosti dosahnuti a rozvinuti ur¢itych dovednosti, schopnosti
nalézt nejlep$i misto k vyuziti svych dovednosti a taktéZ o osobnich

charakteristikach, které "delaji osobu atraktivnéjsi jako zaméstnance, protoze je

vevr

13).

Dale pak jiz vySe zminény Becker, ktery rozdélil lidsky kapital na specificky a

vSeobecny, pficemZ prvni ze zminénych je vyuZitelny jen v daném podniku a druhy

naopak muze byt vyuZit u vice typu zaméstnani. (Kucharc¢ikova, Vodak, 2007).
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Filipova pak dale rozliSuje 3 komponenty lidského kapitalu. Jedna se o:
1) Vseobecné znalosti
2) Specifické znalosti
3) Technické a védecké znalosti (Filipova, 2008)

Vseobecné znalosti navazuji na znalosti zékladni, které kazdy jedinec ziska uz na
zakladni skole. Jednd se o schopnost byt gramotny, ziskdvat, zpracovavat a vyuzivat
informace napt. pro feSeni problému ¢i k dalSimu studiu, dale pak samoziejmé

schopnost logického uvazovani a tvorba hypotéz k feseni problému. (Filipova, 2008)

Specifické znalosti uz de facto souvisi s oborem, ktery si kazdy ¢lovek vybere pro
své pusobeni v zaméstnani. Je to napt. pochopeni jednotlivych technologii a vyrobnich
procesli, prace s pocitaCovymi programy, obsluhovani a udrzovani riznych stroji a
technologii, atd. (Filipova, 2008). Né&které¢ z téchto znalosti se jisté daji ziskat uz pfti
studiu, napf. na stiedni ¢i vysoké skole, av§ak mnoho z nich, jako vySe zminény vyrobni
proces, lze ziskat az po nastupu na dané pracovni misto a po sezndmeni se s provozem.
Dalsi zpisob, jak takové informace ziskat, je napf. prostfednictvim nejriznéjSich
vzdélavacich kurzi, at’ uz placenych ¢i neplacenych. Rad bych jesté dodal, Ze ptes tuto
komponentu se vétSina lidi neptenese. Pro¢? To si vysvétlime hned po predstaveni treti
casti.

Posledni komponentou jsou dle Filipové technické a védecké znalosti. Dalo by se
fici, Ze tyto znalosti jsou jakymsi pomyslnym vrcholem, nebot’ souvisi s produkci a
vyvojem novych technologii. (Filipova, 2008). K tomu je potieba jista davka kreativity
a ne kazdy jedinec je schopen vymyslet nové postupy a technologie. Proto ma mnoho
podnikid oddé€leni, které se vyzkumem a vyvojem piimo zabyva a kde jedinci s témito
znalostmi mohou prokazat své kvality. Nemusi jit o nic velkého, co okamzité podniku
vydéla desitky ¢i stovky milion. Napf. v Japonsku se vyuzivad tzv. kaizen, coz je
nepatrné, avSak neustdle zlepSovani. (Stohr, © 2016, Neustdlé zlepsovani procesu -
kaizen). Staci jen, aby zaméstnanec dal néapad, ktery je realizovatelny a v praxi
vyuzitelny a tym z vyvoje se o to uz postard. Myslim si vSak, ze védecké znalosti
nesouviseji pouze s vyvojem novych technologii, ale i s badanim napt. na poli
ekonomickém ¢i jiném. Vzdy ¢lovék muze objevit néjaké nové zakonitosti, podle nichz

soucasny svét funguje.
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Po shrnuti nam tedy vyjde, ze kazdy jedinec nejdfive musi ziskat zakladni
vzdélani a s nim 1 zékladni znalosti, které pozdé€ji mize rozvijet o znalosti specifické.
Ti, kdoz k tomu maji pfedpoklady, pak mohou zajit jest¢ dal a dosahnout i nejvyssi

komponenty, tedy znalosti technickych a védeckych.

2.5. Alternativni teorie a kritiky lidského kapitalu

Vétsina teorii a jejich autori mé své kritiky a oponenty. Staci, aby se tam vyskytla
mald neptresnost, néco nebylo fadné¢ vysvétleno ¢i pouze doslo k riiznému chapani
stejné¢ho terminu (viz napf. pojem "socialni kapital") a alternativni teorie ¢i kritika je na
svété. Stejné je to 1 v piipadé teorie lidského kapitalu. "Vseobecna shoda mezi ekonomy
panuje v tom, Ze existuje pozitivni korelace mezi urovni kvalifikace a vysi vydélka.
Shoda uz nepanuje v otdzce pricin, které vedou ke zminéné pozitivni korelaci."

(Kaderabkova, 2005, str. 93).

Celkové shrnuti vS§emoznych kritik lidského kapitdlu uvadi BoZena Kadetabkova
(2005), ktera se svym piispévkem vystoupila na konferenci, jez se zabyvala lidskym

kapitalem.

Prvni z oblasti, kterd je zaroven asi nejkritizovanéjs$i a nejméné ustalena, jsou
investice do lidského kapitalu a méteni jejich efektivnosti ¢i jinak feceno vynosu z
téchto investic. V pribéhu vzdélavani a zvySovani kvalifikace pracovnikl je potieba
vynaloZit na tuto ¢innost jisté naklady. Problém vSak nastava ve chvili, kdy se ma urcit,
jaké néklady jesté spadaji pod investice a jaké jdou naopak do spotieby, protoze ne
vSechny vynalozené penize maji formu investice, nybrz maji spotfebni charakter.
"Pokud toto odborné studie ignoruji, dochazi k podcenéni miry vynosnosti vzdeélani."
(Kadetabkova & Soukup, [2016]. Teorie lidského kapitilu, jeho viliv na

konkurenceschopnost, Agris.cz).

Dalsi oblasti je problém pfirozenych lidskych schopnosti. Ekonomové se vesmés
shoduji na tom, Ze s vySSimi investicemi do lidského kapitdlu, coz chapeme jako
investice do rozvoje védomosti a schopnosti pracovnikili, rostou také ptijmy téchto
pracovnikd. (Kamenicek, 2003). Jinak feceno vzdélanéjsi pracovnici dosahuji vyssich
ptiymi. "“Existuje ndzor, Ze lidé iniciativnejsi, s vyssim 1Q, disciplinovanéjsi a
cilevedomejsi, vice motivovani a s lepsimi kontakty na trhu prace jsou také ti, kteii maji

¢i dosahli vyssich prijmii." (Kadetabkova, 2005, str. 93). Vyssi pfijmy v tomto ptipade
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tedy zaméstnancim neplynou z investic do rozvoje jejich potencidlu, ale z jejich
ptirozenych schopnosti, se kterymi se narodili a které si sami rozvinuli. Investice do

vzdélavani jsou zde chapany az jako druhotné. (Kadetabkova, 2005).

Dalsi moznou kritikou jsou marxistické nazory, které taktéz maji trochu jiny
pohled na kvalifikaci zaméstnancii pfinasSejici zisk. V jistém smyslu se to podoba
ptedchozimu ptipadu. "Marxisté se domnivaji, ze vysoce kvalifikovana pracovni sila
neni totéz co produktivni pracovni sila prinasejici zisk. Produkce pro zisk vyzZaduje
pracovniky, kteri se podridi hierarchickému systému autority a kontroly, akceptuji
nerovné postaveni a odmeénu a akceptuji mechanismus, ktery vyuziva jejich schopnosti.
Podle marxisti: je ulohou vzdélani, tedy investic do lidského kapitalu, ne rozvoj
schopnosti a znalosti, ale ziskani navyku a prijeti hodnot kapitalistického systému, tedy

socialni reprodukce systému." (Kadetabkova, 2005, str. 96).

Nasleduji dvé teorie, které se v jistych Castech prolinaji. Proto jsem si jejich

vysvétleni zvolil az na konec. Jedna se o teorii filtru a teorii signald.

"Teorie filtru chape vzdélani predevsim jako nastroj, ktery umoznuje vybér mezi
vzdélanymi jednotlivci podle jejich vyuzitelnych kvalit." (Soukup, [2016], Vzdélavani a
informacni spolecnost, Agris.cz). Dle této teorie vzdélavani neni az tak dualezité pro
zvySovani produktivity, ale je to spiSe jakysi ukazatel pro zaméstnavatele, ktery ho
informuje o vysi a kvalité lidského kapitalu. Znovu lze tedy odkazat k pfirozenym
lidskym schopnostem, o kterych bylo psano vyse. "Ulohou vzdélani je jejich
zviditelnéni a zvySovani miry informovanosti subjektit na trhu prdace o téchto
schopnostech. Klicova uloha vzdeélani je tedy to, Ze slouzi jako signdl na pracovnich

trzich." (Soukup, [2016], Vzdéldavani a informacni spolecnost, Agris.cz)

Za tvilrce teorie signalll je povaZzovan M. Spence, ktery tvrdi, Ze jedinec vysila na
trhu urcité signaly, které méni ocekévani a stanoviska jinych trznich subjekti. Funguje
to na stejném principu jako reklama - snazi se ptesvédCit lidi, ze vyrobek ma
pozadované vlastnosti a bude pro né tudiz nejvhodnéjsi. Stejné to funguje i u uchazecu
o zaméstnani, ktefi se svou kvalifikaci, schopnostmi, vlastnostmi a chovdnim snazi
vyslat moznému budoucimu zaméstnavateli signél, ze pravé oni maji pro danou praci
nejlepsi predpoklady. Takovymi signaly muze byt pravé ono dosazené vzdélani, v
dnesni dob& velmi cenéné predchozi pracovni zkusenosti v daném oboru a samoziejmée

velmi dilezity prvni dojem. Nanestésti k signdlim miizeme fadit i to, co nelze nijak
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ovlivnit a co naopak mize pomoci ¢i uskodit pii vybeéru uchazece. Mam tim na mysli
zejména demografické faktory - vek, rasa, pohlavi,... (Spence, 1974). 1 kdyz plati v
tomto piipad¢ zakaz diskriminace, nelze se ji pIné vyhnout. Predsudky ovliviujici vybér

pracovnika vzdy existovaly, existuji a jesté dlouho existovat budou.

2.6. Organizacni hledisko

Pro své fungovani potiebuje jakakoli organizace, at’ uz ziskova nebo neziskova,
urcité zdroje, které muzeme rozdé€lit do nckolika kategorii. Mezi takovéto zékladni

zdroje fadime: (Palan, 2002).

» Materialové zdroje
» Finanéni zdroje

» Lidské zdroje (Palan, 2002).

"Neustalé shromazdovani a zajistovani koordinovaného piisobeni téchto tri

zdrojii je zdakladnim vukolem managementu (podnikového rizeni)." (Palan, 2002, str. 112-

113).

Mezi materidlové zdroje fadime piedev§im hmotnd, avSak i nehmotna aktiva.
Pokud bychom to chtéli vyjadfit v Géetni formé, jednalo by se o tétovou tiidu 0, tedy
dlouhodoby majetek (stavby, pozemek, zafizeni, software,...) a G¢tovou tiidu 1, tedy
zasoby (napf. material). Krom toho sem ale jesté patii i energie a dalSi podobné véci.

Jinak feceno vse, co nejsou penize ani lidé. (Palan, 2002).

Do finanénich zdroji, jak uz samotny ndzev napovida, mizeme zatadit finan¢ni
aktiva v jakékoli forme&. Nemusi to byt pfimo hotové penize ¢i penize na uctu, ale také
akcie, dluhopisy, sménky a Seky. Jinak feCeno riizné pohledavky a cenné papiry.
(ManagementMania. Financni zdroje, finance (Financial Resources, Finance), © 2011-
2016).

Jak uz bylo psano diive, nejdilezitéjsi Casti je tieti a posledni kategorie, tedy

lidské zdroje, jejichz charakteristiku jsme vidéli vySe. DalSim divodem, pro¢ jsou

vvvvvv

determinuji jejich vyuzivani. Proto je Fizeni lidskych zdrojui a neustalé zkvalitnovani

(predevsim vzdélavanim) zakladnim ukolem podnikového managementu." (Palan, 2002,
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str. 113). Ostatné¢ dtilezitost lidskych zdroji si miizeme ovétit na obrazku zndzoriiujicim

tvorbu trzni hodnoty podniku (viz obr. 2).

Koubek (2006) uvadi jest¢ jednu kategorii, ktera by dle mého neméla zlstat

opomenuta. Jedna se o informacni zdroje, kam bychom mohli zatadit vSechny znalosti

vvvvvv

kategorii. (Koubek, 2006).

Koubek (2006) dale pfirovnava organizaci k imaginarnimu koni, jehoz nohy jsou
vSechny Ctyfi vySe zminéné zdroje. Pokud bychom to chtéli zakreslit do schématu,

ziskali bychom toto: (Koubek, 2006).

Obrazek 2: Zdroje organizace a proces iizeni

LIDSKE = MATERIALNI |
- ZDROJE ZDROJE |
S e Planovani i
A i
g
3 CILE g
- ORGANIZACE | | §
: | §‘
§ 4 2

Vedeni

INFORMACNI FINANCNI
ZDROJE ZDROJE

L

Zdroj: Koubek, 2006, str. 13

"Nas imaginarni kiiin ma ovSem nékteré zvlastnosti. Levd predni noha je mnohem
vwkracuje i leva zadni noha. Teprve poté nasleduji obé pravé nohy. Lidské zdroje tak
rozhoduji o sméru a tempu pohybu a vyuzivani materidalnich a financnich zdroju. Kun
ma sedlo, jimz jsou cile organizace, uzdu, kterd jej ridi na cesté k dosazeni téchto cilu
(planovani). Ma také trmeny s ostruhami (organizovani a kontrolovani) a jakysi bicik,
ktery koné povzbuzuje k tomu, aby cile dosahl co nejdrive a nejefektivneji (vedeni)."

(Koubek, 2006, str. 13-14).
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2.7. "Zuslechtovani” lidského kapitalu - investice do rozvoje a jeho
vzdélavani

Jak uz vime, lidské schopnosti, vlastnosti a dovednosti jsou nejcenncjSim
organizace samoziejm¢ co nejlépe postarat. Nemam zde na mysli pouze spokojenost
zamestnancl, 1 kdyZz 1 ta je velmi dilezitd. Organizace ma predevSim zajem na
zkvalithovani a zvétSovani lidského kapitdlu, tedy na jeho dalSim vzdélavani a

zlepSovani odbornych schopnosti, znalosti a dovednosti zaméstnanci.

Musime si v§ak uvédomit, ze lidsky kapitél si kazdy jedinec tvofi sam a to uz pred
pfichodem na pracovni misto. V ndvaznosti na vySe zminénou teorii signalli miZeme
fict, Ze se kazdy ¢lovék musi velmi snaZzit, aby jeho vrozené i ziskané charakteristiky
byly co nejlepsi a on tak mohl vyslat ptipadnému budoucimu zaméstnavateli ty spravné
signaly. Proto se jeSté pred samotnym firemnim "zuslechtovanim" lidského kapitalu
kratce podivame, jak se tento kapital vlastné tvoii a to nejen pred zaméstnanim, ale také

pii ném.

2.7.1. Zvétsovani lidského kapitalu pred a pri zaméstnani

Prvni, co asi kazdého ¢lovéka napadne, kdyz se fekne vzdélavani, jsou 1éta, kterd
prozil na Skole. Je to ndm vSem velmi dobfe zndm4 oblast, ale pro Uplnost ji nelze

nezminit.

Rad bych upozornil na kapitolu 2.4. Clenéni lidského kapitalu a to konkrétné na
¢ast, ve které jsou probirany komponenty lidského kapitalu dle Filipové (2008). Jen
pfipomenu, Ze se zde jednalo o ziskavani vSeobecnych, specifickych, technickych a

veédeckych znalosti.

Vétsinu piedeslych ¢asti 1ze ziskat studiem. Ve zkratce je to z pocatku na zékladni
Skole, po niz nésleduje Skola stfedni a nakonec i vysoka, popt. vyssi odborna. Je
pravdou, Ze se zde ¢lovék dozvi a nau¢i mnoho véci, které bude potfebovat pro Zivot a
také pro své budouci zamé&stnani. VEtSina téchto znalosti je na védomé trovni. Rad bych

ale zminil i troven nevédomou.
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Krom standardnich znalosti, napf. jazykd, matematiky, zemépisu ¢i dé&jepisu, Se

vvvvv

logického uvazovéni, systemati¢nosti, tvotivosti a hlavné spoluprace.

Skutecnosti je, ze tohle se Clovék u¢i uz mnohem diive. Na vysSe zminénych
Skolskych institucich uz se dané znalosti jen dale podporuji v jejich dal§im vyuzivani a
vyvoji. Pokud se vSak podivame jest¢ o n€kolik let nazpatek, zjistime, Ze totéz uz se déti
uci v matetské skole pfi riznych hrach a tvofivych ¢innostech. Musim vSak upozornit
jeste na jeden faktor, ktery kazdého z nas provazi a ovlivituje po cely zivot. Tim je nase

okoli a zv14asté rodina.

"Teorie investic do lidského kapitdalu nemize opomenout viiv rodinného prostredi
na znalosti, na dovednosti, na navyky a na utvareni hodnotovych skal deti. Piivodné
malé rozdily v nadani deéti se mohou béhem dospivani, cili behem let povinné Skolni

dochdzky, vyrazné prohloubit." (Kamenicek, 2003, str. 19).

Jak tedy vidime, vliv rodiny je v brzkém véku opravdu veliky a mize nam
predurcit nejen nas potencial, ale zasahuje i do dalSich stranek, které nas provazeji cely
zivot a které jsou dulezité 1 pro budouciho zaméstnavatele. Jak fika Kamenicek (2003):
"Rodice zasadné ovliviuji uroven a Siri vzdeélavani svych déti. Nejen to. Rodice maji
rozhodujici viiv napriklad i na stdalost svych deéti v manzelstvi a v povolani. Rodice
mohou svou hrubosti, nebo naopak citlivym chovanim ke svym détem vyznamné
spoluutvaret jejich postoje k ostatnim lidem. Rodice spoluutvareji standardy a
stereotypy chovani svych deti ve vsech diilezitych oblastech Zivota." (Kamenicek, 2003,
str. 19-20).

amoziejmé nas jeSté muze ovlivnit nase okoli, at’ uz tim myslime pratele nebo
S t livnit koli, at’ t 1 tel b

zaméstnavatele. Zacneme prvnim zminovanym.

Kazdému se asi n¢kdy stalo, Ze mu pifi rozhovoru pfitel ¢i znamy doporucil
néjakou knihu. Budeme-li ignorovat zabavnou literaturu, miiZe se ve firemni praxi stat,
ze se jeden z kolegli vzdélava mimo jakékoli programy. Prost€ jen proto, ze sdm chce
nebo Ze ho to zajima. Obvykle je to prostfednictvim vzdélavaci literatury, které je na

trhu cela hromada.

Reditel CSOB, Martin Kohel, se napf. timto zptsobem dostal k literatuie
pojedndvajici o zenu a jeho uceni. Ziskal zde mnoho uzitecnych a vyuzitelnych

informaci a rad. Navic diky ni dostal chut’ se vzdélavat timto zpiisobem i nadale, coz
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také okamzité udélal. Sdm fekl, Ze se z n¢ho diky tomu stal mnohem lepsi vedouci a
pomohlo mu to vyfesit nejednu slozitou situaci. To vSe diky jedinému doporuceni od

znamého. (Kohel, osobni sdé€leni, 2015).

V nékterych firméach se muze dit totéz, avSak ne z pohledu kolegialniho, nybrz
zaméstnavatelského. Rozumime tim tedy, Ze vyukovou literaturu mtize doporucit ptimy
nadfizeny pracovnika. Neni vylozené nutné, aby to bylo jako v pfedchozim ptipadé pfti
obycejném rozhovoru. Samoziejme i to je mozné, avsak nyni bych rad uvedl trochu jiny

priklad.

Diky obchodni vedouci Lucii Novotné vim, ze pracovnici Profi poradenstvi s.r.o.
si pfi nastupu na pozici zvoli svého mentora. Kazdy mésic je pak na spolecném skoleni
vyhlaSena kniha mésice - tedy kniha, kterou si maji zaméstnanci za dany mésic ptecist.
Jedna se de facto o povinnou Cetbu podobné jako ve Skole. Maji-li pak otazky k dané
knize tykajici se vykladu nékterych pasazi ¢i spravnému porozumeéni textu (nebo pokud
maji n¢jaké dalsi navrhy), mohou si o dané problematice pohovofit se svym mentorem,
ktery jim vSe rad vysvétli. Timto zplsobem dochazi k neustdlému zkvalitiovani
lidského kapitalu uvnitf organizace a to mimo pifimé investice do n¢ho. Pro organizaci

to ma celou fadu vyhod - jistota neustadlého zkvalitiovani zaméstnanci, levna

alternativa vzdélavani, okamzita zpétna vazba a dalsi. (Novotna, osobni sdéleni, 2015).

Samoziejmé existuje jesté cela fada dalSich zplsobl vzdélavani mimo pracovni
prostiedi, ale vySe uvedené nidm bude v tomto piipad€ stacit. Diky veSkerym
moznostem vyuky se ¢lovék v podstaté uci cely zivot, ¢imz se dostdvame k poslednimu

bodu této kapitoly, jimz je celozivotni vzdélavani.

"Celozivotni uceni predstavuje zasadni koncepcni zménu pojeti vzdéldavani i
zmeénu jeho organizacniho principu, kdy vSechny mozZnosti uceni, at uz v tradicnich
vzdelavacich institucich v ramci vzdélavaciho systému, ¢i mimo né - jsou chdpany jako
Jjediny propojeny celek, ktery dovoluje rozmanité a cetné prechody mezi vzdélavanim a
zaméstnanim a ktery umoZnuje ziskavat stejné kvalifikace a kompetence riznymi
cestami a kdykoli béhem Zivota. Takovy pohled na uceni zahrnuje individuadlni a
socialni rozvoj vSeho druhu a ve vsech prostredcich: jak formalne ve Skolach, tak i
neformalné doma, v kolektivu, na pracovisti nebo v obci. Zduraziuje rozvoj schopnosti

a dovednosti behem celého zaméstnani a dokonce i po jeho ukonceni, pokud se k tomu

18



jednotlivec rozhodne." (Strategie rozvoje lidskych zdrojii pro Ceskou republiku, 2003,
str. 26).

2.7.2. Zvétsovani lidského kapitalu pfi zaméstnani - investice do lidského

kapitalu

Jiz n€kolikrat byl v pfedchédzejicim textu uveden termin "Investice do lidského
kapitalu" bez toho, aby byl tadné vysvétlen. Jelikoz to souvisi se vzd€lavanim
zamestnancl v radmci a pusobnosti dané organizace, podivame se na n¢j blize az pravé v

této kapitole.

Krom vySe probraného "samovzdélavani", které je z velké ¢asti ovlivnéno
prosttedim, ve kterém se clovék pohybuje, zde samoziejmé existuje 1 firemni
vzdélavani. Jak uz vime, organizace ma v tomto sméru velky zdjem na zkvalitiovani
schopnosti a dovednosti svych zaméstnanct. Plyne ji z toho celé fada vyhod a to nejen v
oblasti zvétSovani lidského kapitalu, ale také napt. ve stalosti, spokojenosti a loajalité

pracovniki.

Vzdélavani pracovnikit neni povinné a firma ho tedy vibec feSit nemusi.
Samoziejmé& ale musi pocitat s tim, Ze dani pracovnici nemusi mit chut’ a zajem o dalsi

studium béhem svého volného Casu. V mnoha ptipadech to ani neni tfeba fesit.

Kdyz si vezmeme napi. n&jakého délnika u pasu, je zcela jasné, ze se v jeho
ptipadé dalsim vzdélavanim nemusime zvlast' zabyvat. Snad jen v piipadé, ze ho

organizace nehodla povysit na vedouciho pracovnika.

Investice do lidskych zdroju je tfeba provadét pravé u vedoucich pracovnikl a
klicovych zaméstnanct. Ti jsou budoucnosti a hnacim motorem jakékoli firmy, nebot’ ji
pfinaSeji konkuren¢ni vyhodu. Pokud o né€ totiz nebude fadné pecovano, mohou
ustrnout na mrtvém bod€ a nepfichdzet s dalSimi nédpady, které by mohly firmu
pozvednout. Nakonec by nebyla jind moznost, nez je vyménit za n&jakého aktivnéjSiho
Cloveka, ktery se o sebe a své sebezdokonalovani dokdze postarat sdm. Tim nam
vyvstavaji 2 problémy - mrhani potencidlem zaméstnancti a zvySené ndklady na piijem

pracovnikd novych.

Druhou mozZnosti pak je fakt, Ze dani pracovnici, o které neni fadné pecovano,

budou jednoduSe nespokojeni a z firmy prosté¢ sami tiSe odejdou (v lepSim piipadé),
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nebo spolecnost dokonce poskodi (v hor§im ptipad€) - ziskaji interni informace, know
how a piedaji je jiné firmé, ve které za tento poCin ziskaji vysokou pozici. Prvni
organizace tak trati rovnou v nékolika oblastech. Proto je dilezité se o své zaméestnance

nalezité starat.

Jednou nam béhem studia bylo feceno ptrednasejicim, panem ing. Jaroslavem
Vrchotou, Ph.D., ze diive byli majitelé firem zaroven i jejich manazery. VE&déli tak
piesné, jak jejich spolecnost funguje, co je pro ni nejlepsi a jak ji fidit. S rtstem
velikosti spole¢nosti a s pfichodem nové doby byl zaveden novy trend - majitelé si
zacali manazery najimat. OvSem vyvstal problém. Takovyto manazer nemusel mit k
dané organizaci zadny vztah a pfiSel do ni jen kvuli penézim. Sdm zde neplanoval
zustat piiliS dlouho a béhem doby své pfitomnosti proto realizoval jen investice s
rychlou navratnosti, napf. za 2 roky, a ziskaval z nich provize. Nemél diivod realizovat
nékteré, které by se vratily tfeba az za 10 let, protoze védél, ze v té dobé uz bude davno
Vv jiné organizaci a provadét totéz co v piedchozim ptipadé. (Vrchota, osobni sdéleni,

2013).

MozZnd se nyni ptate, pro¢ uvadim onen piiklad a co mé spolecné¢ho se
vzdélavanim. Vidél bych v tom urcitou analogii. KdyZz organizace nebude chtit
investovat do dlouhodobého rozvoje svych zaméstnanct, bude to stejné, jako by
pocitala s tim, Ze zde nebudou dlouhodobé¢ pracovat. Pro¢ by se tedy méli snazit a byt ji

loajalni?

Rad bych jesté vyvratil, nebo mozna lépe tfeCeno upfesnil, jedno predchozi
tvrzeni. Je pravdou, Ze vzdélavani zaméstnancli neni pro organizace povinné. Jak se ale
tikd, z kazdého pravidla existuje vyjimka, jez ho potvrzuje. Tak je tomu i v tomto
pfipadé.

Podle §111 zakona 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach je zaméstnavatel ,, povinen
zabezpecit socialnimu pracovniku dalsi vzdélavani v rozsahu nejméné 24 hodin za
kalendarni rok, kterym si obnovuje, upeviiuje a dopliuje kvalifikaci.* (Podnikatel.cz.
Predpis ¢. 108/2006 Sb. Zdkon o socialnich sluzbach - Hlava |l - Dalsi vzdélavani
socidlniho pracovnika, © 2007 - 2016).

VysSe citovany zakon tedy plati zejména pro vSechny neziskové organizace,
pracovniky v domovech pro seniory, socialni poradny, terapeutické pracovniky a

mnoho dal$ich, jejichz poslanim je poskytnout podporu a pomoc lidem v nepfiznivé
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zivotni situaci prostfednictvim socidlnich sluzeb vcetné rtiznych piispévkl na péci.
(Podnikatel.cz. Predpis ¢. 108/2006 Sb. Zdikon o socidlnich sluzbach - Cdst prvni -
uvodni ustanoveni, © 2007 - 2016).

Zpusoby vzdélavani mohou byt, jak uz castecné vime, placené a neplacené. Z
neplacenych jsme zminili nau¢nou a zenovou literaturu. Krom toho vsak lze nalézt i
mnoho neplacenych vzdélavacich kurzii, které muaze jakakoli spolecnost vyuzit pro

levné zvétSeni svého lidského kapitalu.

Rad bych ale upozornil na jednu véc. Stejné jako drazsi potraviny v obchodech
nemusi byt kvalitngj$i nez jejich levnéjsi protéjsky, tak i placené kurzy nemusi byt
stejné prinosné jako kurzy neplacené. V nékterych piipadech se navic muize stat, ze
placené kurzy v blizkosti organizace vyjdou firmu levnéji nez neplacené kurzy, které se
vSak mohou nachédzet na druhém konci republiky ¢i dokonce v zahrani¢i. (Barvinkova,

osobni sdéleni, 2014).

Firma ma celou fadu moznosti, jak své zaméstnance muze vzdélavat. Za formy

vzdélavani zdkon povazuje tyto:

o specializacni vzdélavani zajistované vysokymi skolami a vyssimi odbornymi
Skolami navazujici na ziskanou odbornou zpiisobilost k vykonu povolani

socialniho pracovnika
e ucastv kurzech s akreditovanym programem
e odborné staze
e ucast na Skolicich akcich

® ucast na konferencich

(Podnikatel.cz. Predpis ¢. 108/2006 Sb. Zdkon o socidlnich sluzbach - Hlava 1l -
Dalsi vzdeélavani socialniho pracovnika, © 2007 - 2016).

Metod vzdélavani je daleko vice a dé€li se celkem na 2 oblasti - Metody vzdélavani
na pracovisti a mimo pracovisté. (Podnikator. Metody vzdelavani pracovniki a jejich
pouzitelnost, © 2012).

Mezi metody vzdélavani na pracovisti fadime: instruktaz, coaching, mentoring,

counselling, asistovani, povéfeni ukolem, rotace prace a pracovni porady. (Podnikator.

Metody vzdélavani pracovnikit a jejich pouzitelnost, © 2012).
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Mimo pracovist¢ se pak mohou zaméstnanci vzdélavat formou: piednasky,
pfednaSky spojené¢ s diskusi, demonstrovani, piipadové studie, workshopu,
brainstormingu, hrani roli, simulace, "outdoor", assesment centra, metody distan¢niho
vzdélavani, néacviku asertivity, neurolingvistického programovani a pomoci PC.

(Podnikator. Metody vzdélavani pracovnikii a jejich pouzitelnost, © 2012).

Jelikoz mluvime o investicich do lidskych zdrojii, musime umét také zhodnotit
jejich efektivitu. Méame celkem 5 moznosti, jak to zjistit:

a) Zjistovani reakce manaZeri a zaméstnanci na navrh investice nebo v
ovérovani jejich spokojenosti s jeho prinosy - Ustné nebo pisemné jsou
zameéstnanci ¢i manazeii dotazovani, jak moc jsou spokojeni s vysledky. Je to
nejjednodussi, zarovenl ale i nejméné piesné kritérium. Pouziva se zejména u
kratS§ich vzdélavacich programii a menSich investic. Také se pouzivd v
ptipadech, kde je spokojenost klicovy faktor. (Mzdova praxe. Lidsky kapitil a
efektivnost investic do lidskych zdrojit, 2006).

b) Nové ziskané poznatky a informace - zkoumaji se poznatky, které nové
opatieni pfineslo. U stalych zaméstnanct se mize jednat napt. o test, ve kterém
s oveéiuje znalost noveé nabitych informaci. U novacki se mize jednat o totéz,
avSak by se jednalo o informace o firmé ziskané z prvotnich Skoleni. Jelikoz se v
minulém kritériu hodnoceni efektivnosti investic méfila spokojenost, je ze
samotného nadpisu tohoto kritéria jasné, ze kliCovou roli zde zastavaji
informace, které mohou byt napt. velmi dilezité pro vykon prace ¢i motivaci.

(Mzdova praxe. Lidsky kapitdl a efektivnost investic do lidskych zdrojii, 2006).

"Prikladem miize byt zjistovani, zda zaméstnanci pouzivaji nové ziskané
informace nebo schopnosti v praxi a zda jsou schopni je dale rozvijet." (Mzdova
praxe. Lidsky kapitdl a efektivnost investic do lidskych zdrojii, 2006). Tento
zpusob hodnoceni se pouziva zejména tehdy, je-li cilem programu, aby se
pracovnici chovali a jednali urcitym zptsobem.

d) Dopad na méritelné ukazatele - jak uz samotny nazev napovida, existuji zde
jisté firemni ukazatele, které se mohou po vyuziti ptislusSného programu zmeénit.
Je to velmi u¢inna metoda, nebot’ zkoumajici dostane presnou hodnotu ptiristku

a tudiz i1 efektivnosti investice. MiiZze se jednat napf. o zvySeni produktivity,
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snizeni poctu zmetkii. Lze to vyuzit pfedev§im u vyrobnich podnikl. (Mzdova
praxe. Lidsky kapital a efektivnost investic do lidskych zdrojit, 2006).

e) Primé méreni finanéni navratnosti investic pomoci ukazatele ROI - je ze
ptfinosu investice, vyjadrit je ve financich a porovnat je. (Mzdova praxe. Lidsky

kapitdl a efektivnost investic do lidskych zdrojii, 2006).

2.8. Amortizace lidského kapitalu a jeho udrzovani

Nyni se dostavame k samotnému jadru véci - tedy k amortizaci lidského kapitalu.
Nez se podivame, co amortizace lidského kapitélu vlastné znamena a obsahuje, udélame
si nejdiive velmi kratky nahled na samotné slovo "Amortizace" - zejména v oblasti jeho

Vv

nejcastéjSiho vyuzivani.

Amortizace se obvykle vyuziva v UCetnictvi a to ve spojitosti s majetkem -
konkrétné s jeho odepisovanim. "Amortizace majetku je vyjdadreni opotrebeni (vétsinou
teoretické) za urcité obdobi, které se da financne vycislit podle patiicného zdkona.
Odborné vzato se jednd o snizeni hodnoty aktiva daného majetku. Velmi zjednodusené
miizeme Fict, Ze jsou to naklady, které predstavuji klesajici cenu dané véci. Velmi dobra
definice amortizace je: ,, Postupné prendseni vstupni ceny majetku do ndkladi. "
(Ekonomika online. Co je Amortizace (majetku), [2016]).

Zvlasté bych chtél vytknout prvni vySe zminénou definici a sice, Ze se jednd o
opotiebeni majetku. V Cesting je sice ekvivalentem pro onen termin spiSe odepisovani,
ale v naSem pfipad¢ je nutné vyuzivat opotiebeni, nebot’ lidi a jejich znalosti odepisovat

nemizeme. (Ekonomika online. Co je Amortizace (majetku), [2016]).

Je tedy asi jasné, Ze opotfebeni majetku, lidskych zdroju a lidského kapitalu
nebude probihat uplné stejné. Nezivé budovy a stroje prece jen maji k lidem hodné
daleko. Jak ale velmi brzy zjistime, jsou nékteré oblasti velmi podobné, ne-li doslova
stejné.

Réd bych upozornil zejména na déleni opotiebovavani. Pokud se znovu podivame
do ucetnictvi, zjistime, Ze amortizace zde probihd dvojim zpisobem, ktery uz jsem
vlastné¢ svym zpusobem naznaCil vySe. "Opotiebeni miuzZeme rozdélit na fyzické

opotrebeni které vznika v dusledku pouzivani majetku a mordlni opotiebeni, které
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vznikd tim Ze majetek postupné technicky zaostdava." (Ekonomika, management. 2)

Opotrebeni investicniho majetku délime na fyzické a mordlni, © 2016).

Pokud onu myslenku rozvedeme, zjistime, Ze néco podobného lze vyuzit i v
nasem piipadé. Muzeme rozdé€lit amortizaci zaméstnancu na fyzickou a moralni - nebo
chcete-1i na amortizaci lidskych zdroju a lidského kapitalu, pfi¢emz rozdil mezi témito

terminy byl popséan vyse.

Na obé témata se podivame zvlast, nebot’ jsou velmi odliSnd a obé maji sva
vlastni specifika a faktory, které je ovliviuji. Soucasti této kapitoly je také udrzovani
hodnoty lidského kapitalu a péce o néj. Rozumime tim branéni v jeho zastaravani vSemi
moznymi zpusoby. A jak zjistime, nékteré z nich uz vlastné zname z predchézejici

kapitoly.

2.8.1. Fyzicka amortizace - opotiebeni lidskych zdrojt

Zacneme s fyzickou amortizaci, tedy opotfebovavanim lidskych zdroji. Jak uz
vime, lidské zdroje jsou vlastné samotni pracovnici. Myslime tim jejich fyzicka téla,
nikoli jejich schopnosti a jako takova s postupem Casu a rostoucim vékem podléhaji

jistému stupni opotiebeni.

Piedstavme si jakykoli tovarni stroj. KdyZz si ho pofidime, je novy, cerstvé
natfeny, muzeme u néj predpokladat, ze ma vSechny soucéstky v pofadku a ocekavame
jeho dlouhou Zivotnost. MiZze mit né€kolik nedokonalosti, ale ty 1ze vétSinou odstranit.
Za rok ¢i dva se pfi spravném pouzivani a udrZzovani prakticky nezméni a stale bude
dosahovat svého vykonu. Za tficet let uz ale bude vypadat Gplné€ jinak. MlZe sice mit
novy natér, ale jeho hrany nebudou uz tak ostré jako kdysi, nékteré soucastky bylo tfeba
béhem Casu vymeénit, oproti ostatnim strojiim v podniku uz je pomaly a zadrhava se.
Kdyz to shrneme, nepiisobi jiz tim spravnym dojmem novoty a nemusi uz ani splinovat

pozadavky svého majitele.

Obdobné to funguje i u lidskych zdroji. Kdyz se podivaime na ¢lovéka Cisté po
biologické strance, zjistime, Ze se taktéz jednd o stroj, pouze vSak organického ptivodu.
Ale stejné jako ostatni stroje, i on ¢asem ztraci své kvality. Po prvnich n¢kolika letech
to neni znat. Naopak muze dosahovat lepsich vysledkii, nebot’ uz firmu dokonale zna.

Ale po tficeti letech uz to bude néco jiného.
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Podivame-li se na post manazera, zjistime, Ze tento zkuseny vedouci uz nedokaze
prilis drzet krok s dobou. Neni tak odvazny a rdzny ve svych krocich, nerad riskuje a
prakticky zékonité¢ tak u néj nastava tzv. "profesni slepota". Tento termin souvisi s
dlouhodobym ptisobenim ¢lovéka na jedné pozici a postihuje zejména manazery. Ti po
uréité dobé& ustrnou a projevi se u nich neochota cokoli ménit. Reknou si, Ze tak, jak to
délali doposud, to stacilo a bylo to dobré a zména by mohla byt nebezpecnd. Nevidi uz
ale mozné piinosy, coz se firm¢ obvykle nelibi a mlze se stat, Zze manazera nahradi
nékym mladSim, kdo bude vyhledavat nové piilezitosti a prosazovat zavadéni novych

metod a postupt. (Synek & Carboch, Profesni slepota a rezimy uspéchu, © 2014).

U délnikti se asi vice nez u kohokoli jiného projevuje fyzické opotiebeni. Je
pravdou, Ze s rostoucim vékem vykonnost klesd, zejména pak ta fyzicki. Clovék uz
neni tak rychly a silny jako kdysi, coz se v zaméstnanich, kde je zvySeny vykon
pozadovan (napt. profesionalni sportovci ¢i obycejni st€éhovaci) ptili§ netoleruje. Jesté
néjakou dobu to obvykle 1ze kompenzovat zkusenosti, ale diive ¢i pozdé€ji veék a neduhy
s nim spojené kazdého z nds dostihnou. Firmé ndsledné¢ nezbude nic jiného, nez

takového "neproduktivniho" zaméstnance nahradit novym.

Pravé vek hraje na ceském trhu prace dilezitou roli. Vzhledem k vysSe psanym
divodiim se neni co divit, ze jsou osoby nad 50 let diskriminovany. U nas tvoii az
tfetinu viech uchaze¢ii o zaméstnani. Jak fika generdlni feditelka ufadu prace Ceské
republiky Marie Bilkova: ",,Z¢dsti jsou na viné predsudky a obavy zaméstnavatelu, Ze se
starsi rocniky hure uci novym vécem, adaptuji se na zmeény, jsou pomalejsi a nezvladnou
udrzet krok s technologickym vyvojem. Zcasti se na tomto vaimani ale podili samotni
uchazeci. Trpi pocity ménécennosti, neveri si, nedokazi se prizpiisobit a opomijeji
celozZivotni vzdélavani. Pritom prave oni mohou vnést do firmy tolik potiebné
zkusenosti, zodpovédnost, loajalitu a ve spojeni s mladsimi kolegy vytvorit velmi
vykonny pracovni tandem."" (Berankova, 2014, [ lidé nad 50 let mohou byt pro firmu

prinosem, Utad prace CR).

Jak vidime, ve fyzické amortizaci je asi nejvyznamnéj$im faktorem vék a jeho
disledky pro jakéhokoli pracovnika. Je to jeden z mala faktord, ktery ma nepopiratelny
vliv jak na fyzickou, tak i na dusevni vykonnost. Zdaleka to ale neni jediny ¢initel, ktery

negativnim zptisobem ovliviiuje lidské zdroje. Existuje jich jesté cela fada.
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Pokud si vyptjcime vySe zminény piiklad o st€éhovacich a profesiondlnich
sportovcich, dojdeme k dal§imu faktoru, ktery nepfiznivé ovliviiuje fyzické zdravi
Clovéka. Timto vyznamnym faktorem jsou nemoci, které vznikaji v duasledku
dlouhodobého vystaveni organizmu Skodlivym latkdm nebo cinnostem, pii nichz

dochazi k poskozeni organizmu. Jak mizeme tusit, jednd se o tzv. nemoci z povolani.

Stejné jako v pfedchazejicim piipad¢, tak i zde rozhoduje ¢as, po ktery je clovek
témto vliviim vystaven. Dokonce 1 v€k zde znovu hraje dilezitou roli. Starsi jedinci
mohou mit jiz organizmus oslabeny a tudiz mnohem nachylnéj$i k tomuto druhu

onemocnéni.

Rad bych upozornil na to, ze v souvislosti s postupem casu, vyvojem a
vyuzivanim novych technologii a pracovnich postupt doslo k tomu, Ze pocet nemoci z
a postupy prichazeji paradoxné i nova onemocnéni. Je to také diky tomu, Ze i na poli
mediciny doslo k nékolika novym poznatkim a nésledné kvalifikaci novych
onemocnéni. Vzhledem k tomuto faktu doslo k rozsifeni oficidlniho seznamu nemoci z
povolani, jehoz ptivodni znéni bylo vyddno roku 1995 a rozsifeno bylo az v srpnu roku

2014. (Haban, 2014, Seznam nemoci z povolani se meni, MPSV).
Tyto nemoci délime celkem do 6 kategorii:

1) Zputsobené chemickymi latkami

2) Zpusobené fyzikalnimi faktory

3) Tykajici se dychacich cest, plic, pohrudnice a pobfi$nice
4) Kozni

5) Prenosné a parazitarni

6) Zpusobené ostatnimi faktory a Ciniteli

(Ministerstvo prace a socialnich véci. Seznam nemoci z povolani, 2014).

Jednotlivé typy zde nebudeme rozvadet. Staci jen fict, ze kazda kategorie
obsahuje seznam vsech onemocnéni vcetné pfi¢in a podminek jejich vzniku. Jejich
uplny vycet miizeme najit na strankédch Ministerstva prace a socidlnich véci.

Jako ptiklad bych si znovu vyptjcil ony vySe zminéné profesionalni sportovce.
Jak asi vime, lidské té€lo zvladne unést velkou z4téZz. Nemyslime tim jen téZk4 bifemena,

ale 1 pozadavky na podavani stale vysSiho vykonu. MiiZzeme mit tfeba kulturistu, ktery
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zveda nad hlavu ¢inku o vaze 150 kilogramtli a vice. Dal$i moZnosti je sprinter, ktery
cely zivot b¢ha a snazi se byt stale lepsi a lepsi, nebo hokejista, jez se zase cela 1éta
pohybuje na dvou tenkych nozich.

Kazda z téchto profesi je mozna a télo to zvladne. Dochézi pfitom ale k jeho
poskozovani. Konkrétné se jedna o druhou kategorii - zplisobené fyzikalnimi faktory a
to polozky 9 a 10, které mizeme v nasem piipad¢ souhrnné oznacit jako nemoci v
disledku dlouhodobého nadmérného jednostranného pretézovani. Lidské télo neni
stavéné, aby dlouhodobé vydrzelo takovéto obrovské tlaky. Jinak feceno doslo
postupem casu k jeho pfiliSnému opotiebeni. Proto musi zakonité jednoho dne dojit k
tomu, ze povoli, ¢imz sportovci obvykle zplisobi zavazné zranéni, jenz miize mit i trvalé
nasledky a ukoncit tak jeho kariéru.

Tohle se ale nemusi dit pouze sportovcim ¢i lidem pracujicim v naméhavych ¢i
"nebezpecnych" podminkach (napt. v disledku pfitomnosti riznych chemickych latek a
typu zafeni). K opotiebeni a poskozeni mize dojit i pfi provozovani bézné kancelarské
prace. Mluvime o posSkozeni zraku nasledkem dlouhodobého sledovani monitoru. V
dnesni dob€ uz monitory zrak pfimo neposkozuji. Zplsobuji jen inavu oc¢i a nasledné
tzv. syndrom pocitatového vidéni. Ten se charakteristicky projevuje nasledujicimi
pfiznaky:

» "rozmazané videni
dvojité videni
zarudnuté a suché spojivky
podrazdené oci

bolesti hlavy

vV V V V V

bolesti krcni patere"

(Ordinace.cz. Syndrom pocitacového vidéni, 2014).

"Kdyz se tyto priznaky objevuji dlouhodobé a neléci se, mohou mit negativni
dopad na kvalitu zraku i celkovou pracovni vykonnost. Neni proto rozumné tyto potize
prehlizet nebo podcenovat." (Ordinace.cz. Syndrom pocitacového videni, 2014).

Tohle jsou jen nékteré z mnoha ptipadl. Jak vidime, na fyzickou amortizaci
nejsou potieba Zadné zvlastni extrémni podminky. MlzZe k ni dochazet 1 na zdanlivé
bezpecnych mistech, jako je tfeba kancelat. Tim se pomalu dostdvame k dalsi oblasti a

dalsimu zptasobu fyzického opotiebeni lidskych zdrojt.
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O nasledujicim zptsobu by se dalo fici, ze v jistém smyslu opét souvisi s vyse
psanymi faktory, tedy s Casem (popf. s vékem), po ktery pracovnik vykonava danou
praci, a téz se vznikem nemoci z povolani. Spole¢n¢ s vékem se jedna o dalsi dilezity
Cinitel, ktery dokéaze ovlivnit jak fyzickou, tak i psychickou stranku ¢lovéka. Proto ho
nelze nezminit, i kdyz podrobnéji bude popsan v kapitole zabyvajici se udrzovanim
lidskych zdrojt a lidského kapitélu.

Re¢ je o ergonomii. O tomto pojmu existuje mnoho publikaci a mnoho definic.
Zvolil jsem tedy definici podle Mezinarodni ergonomické asociace z roku 2000, ktera
zni nasledovné:

"Ergonomics (or human factors) is the scientific discipline concerned with the
understanding of interactions among humans and other elements of a system, and the
profession that applies theory, principles, data and methods to design in order to
optimize human well-being and overall system performance.” (IEA. Definition and
Domains of Ergonomics. © 2016).

"Practitioners of ergonomics and ergonomists contribute to the design and
evaluation of tasks, jobs, products, environments and systems in order to make them
compatible with the needs, abilities and limitations of people." (IEA. Definition and
Domains of Ergonomics. © 2016).

"Ergonomics helps harmonize things that interact with people in terms of people's
needs, abilities and limitations.” (IEA. Definition and Domains of Ergonomics. ©
2016).

Vyse psana definice by mohla byt vzhledem ke své délce trochu matouci. Proto ji
pro lepsi stravitelnost mali¢ko zjednodusime. Pouziji pifikladu, ktery mi byl na skole
odptfednasen panem profesorem ing. DrahoSem Vanéckem, CSc.

Lidé jsou od pfirody pfizplsobivi. Cela staleti, ne-li dokonce tisicileti platilo, ze
byl vyvinut néjaky pracovni nastroj, ktery mél své standardy. At byl ¢lovék maly ¢i
velky, musel se mu pfizptsobit. Ergonomie jde opaénym smérem. Clovék se vice
nemusi pfizplisobovat svému nastroji, ale naopak je néstroj pfizplisoben pracovnikovi
tak, aby s nim mohl co nejlépe vykonavat dané €innosti. To ostatné vyjadiuje posledni
sd€leni, 2014).

Z toho plyne, Ze organizace se musi zajimat i o to, jak se jejim zaméstnanclim v
daném pracovnim prostiedi pracuje. Musi se o n¢ postarat i na tomto poli a to z nékolika

divodii. Nejenze tim mohou pracovnici zvysit svou vykonnost a pfinést tim firmé vyssi
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zisky, ale jsou zéaroven chranéni i pfed negativnimi vlivy, které muze ignorovani
ergonomickych pozadavki na pracovniky pfinést.

Pokud tedy znovu vezmeme v uvahu vék a dlouha léta prace se Spatnymi
pomiickami, mizeme logicky dojit k zavéru, Ze se tim lidské télo daleko rychleji
opotitebovava, coz ma pro organizaci jiz znamé negativni dusledky, které byly popsany
vyse. V krajnim ptipadé by mohlo dojit i k tomu, ze si tak pracovnik muze pfivodit
nemoc z povolani (popf. si ji pfivodit mnohem diiv). Proto je tfeba dbat na ergonomické
zasady a pamatovat na n¢.

Poslednim zptisobem, ktery zde bude zminén, je jeho opotiebovavani ¢i 1épe
feCeno poskozovani v disledku ptfepinani pracovnika. Mohli bychom tvrdit, Ze toto
téma jiz bylo probrano vyse, ale tentokrat bych se na néj zaméfil z trochu jiného uhlu
pohledu. Neptijde o Spatné pomucky, Skodlivé vlivy prostiedi, fyzické ptepindni ani o
nemoci z povolani. Nasledujici faktor do této oblasti zasahuje pouze okrajové, a proto je
uveden az na samém konci. A¢ se to mize zdat prekvapivé, jednd se o vykonove
orientovanou mzdu a jeji dusledky.

Jak uZ samotny nazev napovidd, vykonové€ orientovand mzda je ptimo zavisla na
vykonu daného pracovnika - tedy napt. na tom, kolik zhotovi kusi ur¢itého vyrobku. Je
tedy jasné, ze se pracovnik s timto druhem odmény bude snazit maximalizovat pocet
zhotovenych vyrobkl. Vynechdme-li negativa, kterd to mulze organizaci pfinést,
zjistime, Ze na takto orientovaného a motivovaného pracovnika ¢ekaji dva nezadouci
dusledky. (Armstrong, 2007).

Zacneme tim méné typickym a méné ocCekdvanym faktorem, kterym je unava.
Pokud zaméstnanec bude neustale drzet velmi vysoké tempo prace, zarucené se na ném
projevi znamky Unavy. Samoziejmé se z toho muize vyspat a dalsi den udélat totéz.
Zaroven tim ale riskuje, Ze tato obycejna unava pieroste v néco vic. Mohla by pteriist v
takovou, kterd uz se pouhym spankem ¢i n€kolika dny volna neodstrani a je tieba
naslednd déletrvajici rekonvalescence. Pokud se v takovém ptipad€ v€as nezakroci,
nastava velké riziko, ze zaméstnanec bude nepozorny, bude délat chyby, ¢imz nasledné
ohrozi sebe a popft. i druhé. To uz ndm ale pomalu zahrnuje spiSe dalsi kapitolu, ve které
to bude probrano podrobnéji.

Druhym faktorem je, jak miZeme ocekavat u tohoto druhu mzdy, obchdzeni a
nedodrzeni pracovniho postupu a podminek bezpecnosti prace. Kviili maximalizaci
zisku bude chtit pracovnik zvladnout co nejvice tkont, ¢imz pravdépodobné nedodrzi

pracovni postupy. Ty byly vytvofeny z n¢jakého ditvodu a nejsou-li dodrzovany, muize
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to poskodit nejen zdkaznika ¢i firmu, ale i zaméstnance samotné¢ho, ¢imz méme na
mysli jeho zdravi. V krajnim pfipadé by si tak mohl dokonce pfivodit i nemoc z
povolani.

Vidéli jsme mnoho zptisobii, jak dochdzi k amortizaci lidskych zdroji. VétSina z
nich je velmi pozvolna a pfichazi pomalu, ale najdou se i1 takové, které ptichazeji
okamzite.

Jisté existuji 1 dal$i moznosti amortizace lidskych zdroji, ale pro nase ucely ndm
budou vyse zminéné stacit. Nyni se podivame na dalsi kapitolu, kterd se bude zabyvat

lidskym kapitalem.

2.8.2. Moralni amortizace - opotrebeni lidského kapitalu

Tato kapitola se bude tykat amortizace lidského kapitélu, takze se podivame, jaké
faktory mohou ovlivnit nejen psychické zdravi ¢lovéka, ale i to, ¢im kazdy jedinec
disponuje - tedy znalosti, schopnosti a dovednosti. Nejprve se vsak jesté kratce vratme

k ptedchazejici kapitole, kde bylo nékolik vlivii zminéno.

Prvnim je samoziejmé veék dané osoby, ktery uz byl podrobné&ji probran vyse. Jak
uz vime, dusevni vykonnost s ristem véku pomalu klesa. Nelze piesné stanovit hranici,
kdy k tomuto jevu dochazi. Kazdy c¢loveék je uplné jiny, ale nakonec ¢as doZene
kazdého.

Druhym ¢&initelem je pak i ergonomie. JelikoZ uz vime, o co se jednd, zminim zde
pouze jediny a mozna i nejdulezitéjsi vliv, jimz je nepiiméfeny hluk (nad 85 dB). Ten
ma vazné dusledky pro psychické i fyzické zdravi ¢lovéka. (Hluk & Emise. Vliv hluku
na zdravi, © 2007).

"Hluk ma pomeérne vyznamny vliv na psychiku jednotlivce a casto zpiisobuje
unavu, depresi, rozmrzelost, agresivitu, neochotu, zhorseni paméti, ztratu pozornosti a

celkové snizeni vykonnosti." (HIuk & Emise. Viiv hiuku na zdravi, © 2007).

"Dlouhodobé vystavovani nadmérnému hluku pak zpiisobuje hypertenzi (vysoky
krevni tlak), poskozeni srdce vietne zvySeni rizika infarktu, snizeni imunity organismu,
chronickou unavu a nespavost. Vyzkumy prokdzaly, Ze vyskyt civilizacnich chorob
primo vzrusta s hlucnosti daného prostredi.,” (Hluk & Emise. Viiv hluku na zdravi, ©
2007).
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Dals§im velkym problémem v oblasti opotfebovavani lidského kapitalu je tzv.
Syndrom vyhoteni, ktery byl poprvé uveden roku 1974 H. Freudenbergerem (tehdy jako
"burnout" syndrom) v ¢asopise Journal of Social Issues a to prakticky v dneSnim pojeti.

(Kebza & Solcova, 2003).

Existuje opravdu mnoho definic, ale v podstaté¢ se vSechny shoduji alespon v

nasledujicich bodech:

=

"Jde predevsim o psychicky stav, proZitek vycerpani.

2. Vyskytuje se zvl. u profesi, obsahujicich jako podstatnou slozku pracovni
naplné ,,praci s lidmi*.

3. Tvori jej rada symptomit predevsim v oblasti psychické, castecné vsak téz v
oblasti fyzické a socidlni.

4. Klicovou slozkou syndromu je ziejmé emocni exhausce, kognitivni
vyCerpani a ,,opotiebeni* a casto i celkova unava.

5. VSechny hlavni slozky tohoto syndromu rezultuji z chronického stresu."

(Kebza & Solcova, 2003, str. 7).

Jak mizeme vidét, projevuje se také celkovou unavou, ktera byla popsana v
predchézejici kapitole. Je velky rozdil mezi témito dvéma poly.

Pokud se jedna jen o celkovou fyzickou tnavu, je jeji prekonani o mnoho
rychlejsi a jednodussi. Staci tieba 1 déletrvajici dovolena, aby si organismus odpocinul a
zamestnanec je znovu schopen pracovat.

V druhém pfipadé je postizena nejen fyzickd, ale hlavné 1 psychicka stranka
¢lovéka, jejiz rovnovaha se béhem dvou tydnl volna rozhodné neobnovi. Obvykle je
nutna déletrvajici 1é¢ba a to Casto i za pfitomnosti psychologa, ktery ¢lovéku pomuze
obnovit jeho psychické zdravi. (Peterkova, © 2008 - 2016, Syndrom vyhoreni - uvod,

Syndrom vyhoteni).

Jerry Edelwich a Archie Brodsky (1980) popsali jednotlivé faze burnout
syndromu, jez pojmenovali: NadSeni, Stagnace, Frustrace, Apatie a Vyhoteni. Asi neni
tieba rozepisovat, co jednotlivé faze obsahuji. Jejich nazvy mluvi samy za sebe. Jen
bych rdd upozornil na posledni fazi, ktera vyjadiuje, ze pracovnik uz nadale nevidi
smysl ve své praci ani v zivote, trpi depresemi a pokud se s tim nic neudéld, mohou ho

takové pocity dovést az k sebevrazdé. (Edelwich & Brodsky, 1980)
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Z toho divodu je velmi dileZzité rozliSovat mezi obyCejnou Gnavou a prvnimi
pfiznaky ndstupu vyhoteni, coz ovSem nemusi byt tak snadné, ale nasledky mohou byt
katastrofalni. Je proto nutné pecovat o své pracovniky a vénovat jim dostateCnou

pozornost, aby k podobnym jeviim dochazelo co nejméné.

Réad bych se jest¢ na okamzik vratil do kapitoly 2.6., konkrétné ke ctvrtému
(dodate¢nému) organizaénimu zdroji - informacim, které jsou pro kazdou organizaci
zivotné dulezité. Poslednim z faktord, které totiz nelze opominout, je pravé zastaravani
informaci. Krom starnuti fyzického zde mame i starnuti znalostni ¢i informacni. Stejné
jako majetek, u n¢hoz s uplynulym casem dochézi k jeho zastardvani a naslednému
neplnéni novych standardi a norem, tak i u lidského kapitalu dochdzi ke shodnému

ukazu.

Informace a znalosti, stejné jako jakykoli zivy organizmus, ¢asem starnou. To, Ze
néco platilo pred deseti lety jest¢ neznamena, ze to bude platit i nyni. A pokud ano, neni
zaruceno, ze to zistalo ve stejné podobé. Nemusi to vSak vzdycky mit tak dlouhy
horizont. Vyvoj se neustdle zrychluje a s nim i neustdle rychleji pfichazeji nové
poznatky na vSech polich. Nejen organizace, ale i pracovnici se museji zajimat o to, aby
jejich znalosti byly pokud mozZno co nejcerstvéjsi a nejaktualnéjsi a nedochazelo tudiz k
jejich zastaravani.
kap. 2.7.2.) a dale pak udrzovani tohoto kapitalu, na které¢ se blize podivame v kapitole

nasledujici.

2.8.3. Udrzovani lidskych zdrojti a lidského kapitalu

Stejné jako v predchazejicim piipad€, i zde musime rozliSovat mezi udrzovanim
lidskych zdroju, tedy fyzické stranky zaméstnanct, a lidského kapitalu, jejich psychiky
a znalosti.

vV

Po fyzické strance je to mnohem jednodussi. Kazdého asi jako prvni napadne
dovolena. A je to tak. Dovolena je skutecné nejzakladnéjsi a nejjednodussi zpusob, jak
zaméstnanci zajistit potiebny ¢as k odpocinku a regeneraci jeho sil. Tim neminime jen
sily fyzické, ale 1 psychické. Jak uz bylo uvedeno vyse, je velmi dilezité dbat na fyzické

1 psychické zdravi pracovnika.
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Dalsi moznosti, jak se postarat o tcélesné zdravi pracovnikll je, krom vySe
probraného dodrzovani ergonomickych zasad a poskytovani vhodnych pracovnich
pomiicek, také navolit pro né pfiméfeny systém benefitii. Nyni vynechame benefity typu
automobil, mobilni telefon ¢i notebook a zaméfime se na takové, které zdravi skutecné

napomahaji.

Muze se jednat napf. o nejruznéjsi lazenské procedury, masaze, regeneracni
pobyty nebo rehabilitace. Takovéto benefity lze uplatnit zejména u fyzicky
namahav¢jSich zaméstnanich (napt. profesionalni sportovci). Neni ale nezbytné nutné
chodit do krajnosti. Krom toho 1ze do této kategorie zatadit i prosté vitaminové balicky,
které by mohli ocenit napft. fidi¢i kamionu, ktefi se na svych cestach obvykle nestravuji
prilis zdrave.

Dalsi benefity, které by mohly byt vyuzity pro udrzovéni fyzické i psychické
kondice, jsou zaméfeny na traveni volného ¢asu. Mluvime o vstupenkach do fitness
centra a sportovnich kurzech. Ty jsou vhodné hlavné pro zaméstnance se sedavym
zaméstnanim. Nejenze udé€laji néco pro své zdravi, ale navic si pifi fyzické ndmaze
mohou velmi dobfe dusevné odpocinout, coZ jisté¢ oceni ti, ktefi pracuji ve stresovém

prostiedi.

Na podporu tohoto faktu si vypujc¢im sedmy a posledni z navyku, které dal
dohromady Stephen R. Covey (2014) a které jsou navodem pro to, jak byt efektivni ve
své praci 1 v Zivoté. Tento posledni navyk je nazvan "Ostiete svou pilu". Jde vlastné€ o
obnovu sil a pfedchazeni syndromu vyhoieni. Clovék, ktery "neumi" odpo&ivat musi
jednou zakonité prekrocCit mez a naprosto se vycerpat. Proto je velmi dulezité dbat i na
dobré traveni volného casu, ¢emuZz milZze organizace vhodn€ zvolenym systémem

benefitl pomoci. (Covey, 2014).

Totéz, co bylo feceno o benefitech podporujicich fyzické zdravi tedy muizeme
aplikovat 1 na zdravi psychické a to v podobé¢ psychologické péce, jako je napft. stresova
terapie a dusSevni hygiena.

Nyni se podivdme na udrZovani znalosti, aby nedochazelo k jejich zastaravani ¢i
dokonce ztraté. Jak uz vime, aby se organizace udrzela takiikajic nad vodou, je

nezbytné nutné, aby meéla dostate¢né informacni zdroje a neustdle dochazelo k jejich

aktualizovani. Samozifejm¢ nejde jen o to, aby informace méla pouze samotna
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organizace, ale zejména o to, aby se informace dostaly k zaméstnanctim, ktefi je mohou
vyuZzit.

Pro¢ je vzdélavani zaméstnanct dulezité a v jakych podobach k nému dochézi,
jsme se mohli docist v kapitole 2.7. Dulezité je uvédomit si, ze kazdy ¢lovek se uci cely
zivot. Nemusi to byt striktné z ucebnic. Nékdy lze najit inspiraci a vychodisko pro
soucCasnou problémovou situaci i v jinych zdrojich. Jako ptiklad miizeme uvést vysSe
zminénou zenovou literaturu nebo Cinského spisovatele jménem Sun Tzu, ktery pted
2500 lety napsal dilo s ndzvem Umeéni valky. "Jedna se o klasické literarni dilo staré
Ciny, které nam prindsi prakticky navod k uméni valky. Teorie této knihy se aplikovaly
nejen v bitvich staroveké Ciny, ale tpkaji se témér jakékoliv situace. Jeji filozofie
zahrnuje Siroké spektrum a miize pomoci v jakékoliv situaci konfrontace nebo konfliktu.

Sun Tzu Fika: "Dobre planujte a drzte své plany v tajnosti az do posledniho okamziku."'

(Yin.cz. Sun Tzu - Umeéni valky, © 2007).

Jak tedy mizeme vidét, vyuzit se da prakticky jakykoli zdroj védomosti. Zalezi

jen na tom, aby byl spravné aplikovan na danou situaci.

OvSem neni zejména nutné nutit pracovniky k tomu, aby se vzdé¢lavali. Takové
uceni relativné postrada smysl, protoze si ziskané védomosti piili§ dlouho neuchovaji.
sami méli zajem dale ucit a rozvijet své znalosti, schopnosti a dovednosti. Vytvofit u
nich chut’ k dal§imu rozvoji. Takovi zaméstnanci pak jsou mnohem méné narocni a
pracuji tvrdéji, nebot’ je t€si, Ze své znalosti mohou vyuzit. (Vrchota, osobni sdéleni,
2012).
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3. Systém dichodového zabezpeceni

3.1. Dichod

V této kapitole se budeme zabyvat, jak uz samotny ndzev napovida, systémem
diichodového zabezpeeni Ceské republiky. Zjistime, o co se vlastnd jedna, Ze v
nedavné dob¢ doslo ke zmén€ a mimo jiné se také podivame na starnuti populace. Nez
ale zaCneme rozebirat jednotlivé body, musime se jesté na chvilku zastavit nad pojmem
"diichod", protoze ho lze chapat rizné. Mame dva zpiisoby, jak na n€¢j mizeme nahlizet

- ekonomicky a prévni.

Z cisté ekonomického pohledu se jednd o penézni pifijem ¢i vynos z fungovani
daného vyrobniho faktoru. Z prace je to mzda (popft. plat), z kapitalu zisk (urok) a z
pudy renta. (Sstzr.cz. Vykladovy slovnik ekonomickych pojmii, [2016]).

Nés vSak bude mnohem vice zajimat hledisko pravni, nebot’ pravé toto uchopeni
dichodu nas bude provazet celou kapitolou. Z tohoto pohledu se jednd o penézni
ptijem, ktery pobiraji lidé, jenZ jsou neschopni prace a to v disledku invalidity ¢i stafi.

(Sstzr.cz. Vykladovy slovnik ekonomickych pojmai, [2016]).

3.2. Systém socialniho zabezpeéeni v CR

Pokud mluvime o systému dichodového zabezpeceni, je tfeba zminit, Ze je to
soucast mnohem vétsiho celku a to Systému socialniho zabezpegeni v CR. Tento systém
se zabyva dvéma oblastmi, dichodovym pojisténim a nemocenskym pojisténim, a spada
do spravy Ministerstva prace a socialnich véci, pfi€emz oba druhy pojisténi vyfizuje
Sprava socidlniho zabezpeceni. (Narodni informacni centrum pro mladez. Systém

socidlniho zabezpeceni v CR, 2015).

"Socialnim zabezpecenim v Sirsim slova smyslu se rozumi podpora statu svym
obcaniim pri tzv. socidlnich udalostech." (Narodni informacni centrum pro mladez.

Systém socidlniho zabezpeceni v CR, 2015).

"U nékterych techto udalosti se predpoklada, Ze jsou docasné (nezaméstnanost), u
Jjinych je naopak ziejma jejich dlouhodobost nebo trvalost (stari, invalidita). Charakter
uddlosti se pak zohlednuje ve formé pomoci, pripadné vysi davky, délce podpiirci doby
apod.” (Narodni informaéni centrum pro mladez. Systém socidlniho zabezpeceni v CR,

2015).
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"Stat v socialnich udalostech své obcany podporuje financné, vécné nebo sluzbou,
aby tak zabranil socialnimu napeéti ve spolecnosti." (Narodni informacéni centrum pro

mladeZ. Systém socidlniho zabezpeceni v CR, 2015).

3.3. Duchodové pojisténi

"Penzijni systémy se ve vyspéelych zemich svéta lisi. Rozdily v diichodovém véku,
vypoctu statniho diichodu ¢i moznosti odchodu do predcasného dichodu vsak nejsou
hlavnim rozdilem. Nejveétsi rozdil je v mife zapojeni soukromého sektoru v povinném
penzijnim systému. Penze obcanit muze byt bud zcela verejnd, zcela soukromd nebo
kombinovana. Tri-pilifovy systém, o kterém se nejvice mluvi, je prave kombinaci."
(Finance.cz. T7i pilire diichodového systému, [2016]). V piipadé uziti vSech 3 pilifa se
tak ddchod obcana sklada se 3 samostatnych piijmu. (Finance.cz. T7i pilire
diichodového systéemu, [2016]).

Prvni ¢ast penze dostava €loveék od statu, kdy z hrubé mzdy v produktivnim véku
odvadi dichodové pojisténi. Je zde zachovan princip zasluhovosti a solidarity. "Vyssi
odvody na diichodovém pojisténi znamenaji vyssi diichod, ale penze se s vyssim prijmem

zvySuje pomaleji.” (Finance.cz. T7i pilire diichodového systému, [2016]).

Druhou ¢ést dostava ob¢an od penzijniho fondu, do néhoz si béhem Zzivota spofil.
Cast ptijmu §la tedy fondim, které finance spravovaly a zhodnocovaly. 2. pilii je

zalozen pievazné€ na systému zasluhovosti. (Finance.cz. T7i pilife diichodového systému,

[2016]).

Tteti pilit, od roku 2013 zndmy jako dopliikové penzijni spofeni (dfive penzijni
pfipojisténi), je tvofen vlastnimi investicemi a usporami obcana. "Zdrojem je prijem od
riiznych financnich spolecnosti, kde si obcan dobrovolné sporil (napr. investovanim do
akcii)." (Finance.cz. Tri pilire diichodového systému, [2016]). U nas je doplikové
penzijni spofeni podporovano statnim ptispévkem a moZznosti sniZzeni zdkladu dané.
(Finance.cz. T7i pilire diichodového systému, [2016]).

Tento systém tii pilifG u nas jest¢ v nedavné dobé fungoval, ale s pocatkem roku
2016 byl druhy pilit definitivné uzavien, pficemz naspofené financni prostiedky si lidé
mohli pfevést na ucet nebo do tfetiho pilife, ktery taktéZ doznal jistych zmén (napf.

zruSeni vékové hranice pro vstup). Druhy pilif nebyl pfili§ oblibeny, ale skon¢il s nim
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jeden zpisob, jak se zabezpecit na stafi. (Aktualné.cz. Zmeény diichodi: Druhy pilir

skonci, sporeni ve tretim zdrazi, 2015).

Zakon €. 155/1995 Sb., o dichodovém pojisténi (dale jen "zakon") je zakladni
hmotnépravni predpis, "ktery upravuje naroky ze zakladniho povinného diichodoveho
pojisténi pro pripad stari, invalidity a umrti Zivitele". (Ministerstvo prace a socidlnich
véci. Systém socidlniho zabezpeceni v Ceské republice, 2009). Nabyl t¢innosti dne 1.
ledna 1996 a od té doby byl jiz n€kolikrat novelizovan. (Ministerstvo prace a socialnich

véci. Systém socidalniho zabezpeceni v Ceské republice, 2009).

Duchody, které z tohoto pojisténi plynou, se rozdéluji na ¢tyfi zékladni druhy,
jimiz jsou:
1) Starobni
2) Invalidni
3) Vdovsky a vdovecky
4) Sirot¢i

(Zékony pro lidi.cz. Zdakon ¢. 155/1995 Sb. - Zdikon o diichodovem
pojistent, © 2010-2016).

V naSem piipadé nas bude zajimat predevSim prvni a ¢astecné druhd skupina.
Ostatni jsou pro naSe ucely nepodstatné.

Nez se na n¢ ale podivame, je jesté tieba zminit jednu dtlezitou nalezitost. Tou je
fakt, Ze diichodové pojisténi je povinné pro vSechny fyzické osoby, jeZ jsou uvedené v §
5 tohoto zakona (napf. zaméstnanci v pracovnim pomeéru, policisté, soudci, osoby
samostatné vydéle¢né ¢inné,...), a mohou se ho dobrovoln¢ ucastnit i 0soby z § 6 (napf-.
dobrovolnici, studenti, lidé provadéjici vydele€nou Cinnost v cizing,...). (Zakony pro

lidi.cz. Zdkon ¢. 155/1995 Sb. - Zdakon o diichodovém pojisteni, © 2010-2016).

3.3.1. Starobni dichod
Aby mohl jedinec Cerpat starobni dichod, musi nejdiive splnit dvé podminky:

» Byt pojistény alespon 25 (15) let
» Dosahnout hranice diichodového véku (65 let)

(Zékony pro lidi.cz. Zdkon ¢ 155/1995 Sb. - Zdakon o duchodovém
pojisteni, © 2010-2016).
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je tieba nahlédnout do vyse zminéného zakona, konkrétné na § 29-31. Pro nase ucely

vsak takovéto zjednoduseni bude stacit.

Kdyz se blize podivame do zakona (popf. stac¢i sledovat spolecenské déni),
zjistime, Ze hranice véku odchodu do dichodu je ponékud mlhava. Jak uz vime,

dichodovy vek je v soucasné dobé 65 let. V zakoné je ale psano nasledujici:
"Diichodovy vek cini
a) u muzi 60 let,
b) uzen
1. 53 let, pokud vychovaly alespon pét déti,
54 let, pokud vychovaly tii nebo ctyri deti,
55 let, pokud vychovaly dve deti,

2
3
4. 56 let, pokud vychovaly jedno dite, nebo
5. 57 let"

(Zékony pro lidi.cz. Zdkon ¢. 155/1995 Sb. - Zakon o diichodovém pojisténi, ©
2010-2016).

Toto plati pro lidi narozené pted rokem 1936. (Zakony pro lidi.cz. Zakon ¢.
155/1995 Sb. - Zdkon o diichodovém pojisténi, © 2010-2016).

Pro lidi, ktefi se narodili mezi lety 1936 a 1965, to uz funguje trochu jinak.
"Diichodovy vék se kazdorocné zvysuje, a to u muzu o 2 a u Zen o 4 mésice az na cilovy
stav podle nyni ucinné pravni upravy 63 let pro muze a bezdeétné zeny a 59 az 62 let pro
Zeny podle poctu vychovanych deéti (v cervenci 2008 bylo rozhodnuto o pokracovani
zvySovani duchodového véku na 65 let pro muze, bezdeétné Zeny a Zeny, které vychovaly
jedno dite a na 62 az 64 let pro ostatni Zeny podle poctu vychovanych deti)."
(Ministerstvo prace a socialnich véci. Systém socidlniho zabezpeceni v Ceské republice,

2009).

Pozdéji se to jest¢ zménilo az k dneSnimu stavu. VySe popsany systém se
zachoval a byl rozsifen z roku 1965 az na rok 1977, ¢imZ se samoziejmé¢ posunula i

hranice diichodového véku. Konkrétné byla posunuta na 67 let. Pro lepsi predstavu si to
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muzeme prohlédnout sepsané v tabulce nize (viz Ptiloha ¢. 1). (Zakony pro lidi.cz.

Zdkon ¢. 155/1995 Sb. - Zdkon o diichodovém pojisteni, © 2010-2016).

Tim to ovSem nekonci, nebot’ v zakon¢ nalezneme jesté nasledujici dovétek: "U
pojistencii narozenych po roce 1977 se diichodovy vek stanovi tak, zZe se k véku 67 let
pricte takovy pocet kalenddrnich mésicu, ktery odpovida dvojnasobku rozdilu mezi
rokem narozeni pojistence a rokem 1977." (Zakony pro lidi.cz. Zdkon ¢. 155/1995 Sb. -
Zdkon o diichodovém pojisteni, © 2010-2016). V tomto ohledu uz se navic nebere ohled
na pocet déti ¢i na pohlavi. Dichodovy vék tedy bude pro muze i1 zeny (s jakymkoli
poctem déti) shodny, jak se miizeme podivat v nasledujici tabulce (viz tabulka ¢. 1):

(Aktualné.cz. Vek odchodu do diichodu, tabulka, 2015)

Tabulka 1: Diachodovy vék po roce 1977

Rok narozeni Muz Zena bez déti Zena 1 dité Zena 2 déti
1977 67 67 67 67
1978 67+2 67+2 67+2 67+2
1979 67+4 67+4 67+4 67+4
1980 67+6 67+6 67+6 67+6
1981 67+8 67+8 67+8 67+8
1982 67+10 67+10 67+10 67+10
1983 68 68 68 68

Zdroj: Aktualné.cz. Vék odchodu do diichodu, tabulka, 2015

V soucasné chvili by se mohlo zdat, Ze problematika starobniho diichodu je
dostatené jasnd a srozumitelna. Skute¢né by takova byla, avSak 5. zaii 2016 vlada
rozhodla o =zastropovani dichodového véku na 65 letech. Z vySe popsaného
pohyblivého systému jsme tim padem pfesli na "pevné" zakotvend 1éta. Ani to vSak neni
konec¢né slovo, nebot’ hranice pro odchod do diichodu se bude kazdych 5 let revidovat,
pficemz k prvni revizi nemd dojit roku 2021, jak bychom si mohli myslet, ale uz roku

2019. (iDnes.cz. Penze v péetasedesati je mytus. Zdakon pocita se zménou kazdych pét let,
2016).

Z jakého divodu je pravé dichodovy vek tolik feSenou a neustile ménénou
zélezitosti? Odpovéd je jednoducha. Je to z diivodu starnuti populace a dozivani se stale
vys§iho primérného véku. Vypravme se na okamzik do minulosti a podivejme se, jak

moc se v§e zménilo.

"Za posledni stoleti se délka Zivota protdahla o nekolik desetileti. V roce 1920 se
muzi méli Sanci dozit 47 a zeny necelych 50 let. Za prvni republiky do roku 1938 se
nadéje doziti u muzu prodlouzila na 56,5 roku a U Zen na 60,8 roku. V roce 1968 stiedni
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délka zivota muzii dosdhla 67,1 roku a zen 73,4 roku a v roce 1989 byla u muzii 68,1

roku a u Zen 75,4 roku." (Novinky.cz. Priimérny vék doziti Cechii se za rok prodlouzil o

sedm

mésicii, 2015).

V soucasné dobé je to jeité vice. Z rodenky Ceského statistického wGifadu plyne, Ze

roku 2014 se muzi dozivali v priméru 76 let a Zeny dokonce 82 let. (Cesky statisticky

Utad. Statistickd rocenka Ceské republiky - 2015 - Zemieli podle véku a pohlavi, 2015).

Nyni se podivejme na demografické starnuti populace v CR. Jak miizeme vidét na

niZze uvedeném obrazku (viz obr. 3), rodi se stale méné déti a piibyva lidi starSich 65 let.

Obrazek 3: Podil obyvatel ve vékové skupiné 0-14 a 65 a vice let v letech 1950-2015
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Zdroj: Cesky statisticky iad, Podil obyvatel ve vékové skupiné 0-14 a 65 a vice let v letech 1950-2015, 2016

To ma za nasledek jediné - postupné snizovani poméru poctu poplatnikii na 1

dichodce (viz tabulka 2).

Tabulka 2: Pocet diichodcii a poplatnikii pojistného

Rok 2008 2009 2010 2011 2012
Pocet diichodcti celkem | 2 727 240 | 2759 803 | 2 797 939 | 2 823 583 | 2 871 453
Pocet starobnich
dichodcu 2034881 2071269 | 2225908 | 2266 348 | 2 340 218
Pocet poplatniki
pojistného 5006 895 | 4909 120 | 4829554 | 4923 898 | 4 933 997
Pocet poplatnikli na
jednoho diichodce 1,84 1,78 1,73 1,74 1,72
Pocet poplatnikli na
1 starobniho diachodce 2,46 2,37 2,17 2,17 2,11

Zdroj: Ministerstvo prace a socidlnich véci, Pocty diichodcii a poplatnikii pojistného v CR, 2012
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Jesté nez ucinime né&jaké zavery, podivejme se na prognodzy vékoveé struktury k
roku 2050 (viz obr. 4) podle dat z CSU.

Obrizek 4: Redlns a piedpoklidans vékova struktura obyvatelstva CR v letech 2009 a 2050

B rok 2009 s r ok 2050
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Vék

Zdroj: Svobodova, 2010, str. 186

Nyni si miizeme udé€lat docela dobry obrazek o soucasné demografické situaci v
Ceské republice. Z predchazejicich udaji je jasné patrné, Ze Geska populace opravdu
starne, coZ je pravdépodobné zplisobeno nejen neustalymi pokroky v oblasti mediciny a
vyvojem novych technologii, ale také zdravéjSim zivotnim stylem a ¢istSim zivotnim
prostiedim. (Novinky.cz. Primérny vék doziti Cechii se za rok prodlouzil o sedm

mesicii, 2015).

Jak miZzeme vidét z posledniho obrazku, jesté pomémé nedavno bylo v CR
nejvice lidi ve véku kolem 35 let, kdezto v roce 2050 to bude naopak kolem 75 let. Z
ekonomického hlediska je to dlouhodobé neudrzitelné, nebot’ kdybychom dostate¢né
dlouho pokracovali v tabulce €. 2, jist¢ bychom se ¢asem dostali na pomér 1 poplatnik -
1 dichodce a nasledné i nize. Jak tedy takovému kolapsu systému zabranit? Jednim z
moznych feSeni, které je také vyuzivano, je hranici véku odchodu do diichodu neustale
posouvat. Pravé z toho divodu je dichodova problematika tak casto probirané a

upravované téma.
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3.3.2. Invalidni dichod

Jak uz vime, druhou moznosti amortizace lidskych zdroji je krom pfirozeného
starnuti organismu také jeho poskozeni v disledku nadmérné fyzické (popft. psychické)
zatéze Ci vlivem vystaveni dlouhotrvajicim nepiiznivym podminkam, jako jsou napf.
chemické latky. Tim mulze vzniknout nemoc z povolani a poSkozeni mize byt az v
takovém rozsahu, ze tim jedinec ziskd narok na pobirdni ¢astecného, ¢i dokonce plného

invalidniho duchodu.

Ptedchazejici vétou jsme zjistili, Ze 1ze invalidni diichod délit do dvou kategorii.
Podivame se tedy opét do zdkona, ktery nam je pfiblizi a pomize ndm je blize

charakterizovat.

Stejné jako v ptipadé¢ starobniho diichodu i zde nejprve jedinec musi splnit urcité

podminky, aby ho mohl pobirat. Jedna se o nasledujici:

"Pojistéenec ma narok na invalidni duchod, jestlize nedosahl véku 65 let nebo
diichodového veku, je-li diichodovy vek vyssi nez 65 let, a stal se" (Zékony pro lidi.cz.

Zdkon ¢. 155/1995 Sb. - Zdkon o diichodovém pojisténi, © 2010-2016).

a) "“invalidnim a ziskal potrebnou dobu pojisténi, pokud nesplnil ke dni
vzniku invalidity podminky ndroku na starobni dichod podle § 29,
popripadeé, byl-li priznan starobni diichod podle § 31, pokud nedosahl
diichodového véku, nebo

b) invalidnim nasledkem pracovniho vurazu."

(Zékony pro lidi.cz. Zdkon ¢ 155/1995 Sb. - Zdakon o duchodovém
pojisteni, © 2010-2016).

Minimalni délka pojiSténi je zde pln¢ zavisla na véku pojiSténce a vypada

nasledovné:

a) "do 20 let méné nez jeden rok,
b) od 20 let do 22 let jeden rok,
c) od 22 let do 24 let dva roky,
d) od 24 let do 26 let tri roky,

e) od 26 let do 28 let ctyri roky a
f) nad 28 let pét rokii."
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(Zakony pro lidi.cz. Zakon ¢. 155/1995 Sb. - Zakon o dichodovém
pojisteni, © 2010-2016).

Dale je tfeba uvést, ze existuje nékolik stupiti invalidity, pficemz invalidnim se
Clovek stava v ptipadé, ze jeho pracovni schopnosti poklesly minimalné o 35% v
dasledku dlouhodobého neptiznivého zdravotniho stavu. (Zakony pro lidi.cz. Zakon ¢.

155/1995 Sb. - Zdkon o diichodovém pojisteni, © 2010-2016).

Nyni se podivejme na jednotlivé stupné. D€li se podle toho, o kolik poklesla

pracovni schopnost jedince. Je-li to

a) "nejméné o 35 %, avsak nejvice o 49 %, jednd se o invaliditu prvniho
stupné,

b) nejméné o 50 %, avsak nejvice o 69 %, jedna se o invaliditu druhého
stupné,

C) nejméne o 70 %, jedna se o invaliditu tretiho stupné."
(Zékony pro lidi.cz. Zdkon ¢. 155/1995 Sb. - Zdikon o dichodovém
pojistent, © 2010-2016).

A jak uz si mizeme odvodit z pfedchazejicich kapitol, pracovni schopnost je
"schopnost pojistéence vykonavat vydélecnou cinnost odpovidajici jeho telesnym,
smyslovym a dusevnim schopnostem, s prihlédnutim k dosaZenému vzdeélani,
zkuSenostem a znalostem a predchozim vydélecnym cinnostem. Poklesem pracovni
schopnosti se rozumi pokles schopnosti vykonavat vydélecnou cinnost v dusledku
omezeni telesnych, smyslovych a dusevnich schopnosti ve srovndni se stavem, ktery byl
u pojisténce pred vznikem dlouhodobé nepriznivého zdravotniho stavu." (Zakony pro

lidi.cz. Zdakon ¢. 155/1995 Sb. - Zakon o diichodovém pojisteni, © 2010-2016).

"Pri urcovani poklesu pracovni schopnosti se vychdzi ze zdravotniho stavu
pojistence doloZeného vysledky funkcnich vySetreni; pritom se bere v uvahu," (Zékony

pro lidi.cz. Zdkon ¢. 155/1995 Sb. - Zdkon o diichodovém pojisteni, © 2010-2016).

a) "zda jde o zdravotni postizeni trvale oviliviwjici pracovni schopnost,
b) zda se jedna o stabilizovany zdravotni stav,

C) zda a jak je pojisténec na své zdravotni postizeni adaptovan,
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d) schopnost rekvalifikace pojistence na jiny druh vydélecné cinnosti, nez dosud
vykonaval,

e) schopnost vyuziti zachované pracovni schopnosti v pripadé poklesu pracovni
schopnosti nejméné o 35 % a nejvice o 69 %,

f) v pripade poklesu pracovni schopnosti nejméné o 70 % téz to, zda je pojisténec
schopen vydélecné cinnosti za zcela mimoradnych podminek."
(Zékony pro lidi.cz. Zakon ¢. 155/1995 Sb. - Zdakon o diichodovéem pojisteni, ©
2010-2016).

V zakoné neni ptfimo definovan plny a ¢asteény invalidni dichod. Toto rozdéleni
pouziva pro svou praci Ceskd sprava socidlniho zabezpeceni, pfiCemz do castené
invalidity fadi invaliditu prvniho a druhého stupné, a plnou invaliditou se rozumi az

stupen teti. (Ceska sprava socialniho zabezpeéeni. Invalidni diichody, 2015).

Timto jsme ziskali urcity zakladni ndhled na dichodovou problematiku, ktery
nam pro naSe ucely bude stacit. Nyni zndme podminky vzniku naroku na starobni a

invalidni dtchod a taktéz pticiny, které ke vzniku tohoto naroku mohou vést.

Nyni se mizeme ptat. Kdyz vime, co vSechno mize pracovniky v zaméstnani
potkat, jaké u nich panuji pracovni podminky, jakym zpiisobem se opotiebovava jejich
télo 1 mysl,... Je souCasny systém dlichodového zabezpeceni spravedlivy? Bere
dostatecné ohledy na fyzicky i duSevni stav lidi? Nenuti lidi k tomu, aby se pfi praci
dlouhodobé "imysIné" poskozovali a nakonec piesli na jinou praci, pfi¢emz nedostanou
zaddnou déletrvajici ndhradu? Nemél by byt systém vytvofeny napi. samostatné pro

kazdé povolani, aby byl spravedlivéjsi? Odpovédi k t€émto otdzkdm si nastinime v

nasledujicich kapitolach.

44



4. Analyza amortizace lidského kapitalu v kontextu s

didchodovym systémem

V ptedchazejicich kapitolach jsme se dukladné sezndmili s mnoha riznymi druhy
amortizace lidského kapitalu a naslednd i se sou¢asnym diichodovym systémem Ceské

republiky.

Obé zminéné casti se v této kapitole pokusime skloubit dohromady a zjistit, jaké
jsou realné podminky v oblasti dichodového zabezpeceni. Je to spravedlivy systém?
Nemély by probehnout néjaké zmeény, aby byla zohlednéna pravé vyse zminéna
amortizace lidského kapitdlu? A co rozdily ve fyzickém a moralnim opotiebeni
pracovniki? Na vSechny tyto otdzky se pravé v nasledujici kapitole pokusime najit

odpovédi.

4.1. Vybrana povolani

Nez zatneme se samotnou analyzou situace, je nejprve nutné zvolit povolani,
kterd do ni zahrneme a kterd budeme porovnavat. Zvolime tedy né&kolik profesi, které
jsou naro¢né zejména po fyzické strance, a nasledné je porovname se zaméstnanimi,
kterd vyZzaduji spiSe psychickou vykonnost. Oboji samoziejmé budeme srovnavat z
pohledu amortizace a také zohlednime faktory, které by mohly mit vliv na odchod a

druh duchodu.

Pro moznost relevantniho statistického srovnani je nutné mit alesponn 20 prvki.
Proto 1 v tomto piipadé¢ bylo vybrano 20 fyzicky naroc¢nych povolani a taktéz 20

psychicky zaméfenych profesi.

45



Mezi prace vyzadujici télesnou zdatnost mizeme fadit nasledujici:

Y

VvV V. V V V V V V VY

Naopak spiSe myslenkové orientované profese jsou:

A\

VvV V.V V V V V V VY

Hutnik

Délnik u pasu

Hasi¢

Hornik

Horolezec

Kopac

Lesni délnik

Obsluha vysokych peci
Popelar

Posunova¢ vlakovych
souprav

Potéapéc

Administrativni pracovnik

Architekt
Designér
Diplomat
Finanéni poradce
Chirurg

Laborant
Manazer
Personalista
Politik
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Silnicar

Sportovec

Stehovak

Svéiec

Vojak

Pracovnik u vyskovych
praci

Zavoznik

Zednik

Zemédeélec (chovatel

prasat a skotu)

Pravnik
Programétor
Projektant
Prekladatel
Psychiatr
Soudce
Spisovatel
Statistik
Utednik

Zaméstnanec call centra



4.2. Formulace otazek

Nez zacneme s testovanim, nejprve si musime zvolit, co vlastné¢ chceme testy
prokazat. Pro naSe ucely budeme chtit zjistit, jestli existuje vyznamny rozdil mezi
fyzicky a psychicky orientovanymi povolanimi, co se tyce jejich narocnosti, moznosti
vyuziti prosttedkl, které by mohly praci usnadnit, atp. Zvolil jsem tedy 4 zakladni
kritéria, ktera maji vliv na amortizaci lidského kapitalu a jez budeme u vysSe zvolenych

profesi porovnavat. Jedna se o nasledujici:

1) Skodlivost prostiedi
2) Moznost vyuziti ergonomie
3) Narocnost (fyzicka i psychicka)

4) Nemoci z povolani a Grazovost

Skodlivosti prostfedi rozumime takové pracovisté, kde na zaméstnance mohou
pusobit rizné neptiznivé vlivy, jako je napt. vysokd hladina prachovych castecek v

ovzdusi, dlouhodobé vystaveni nadmérnym teplotam ¢i neprimétenému hluku.

Moznost vyuziti ergonomie zahrnuje napif. moZnost vyuZiti ergonomickych

pracovnich nastrojli a dal§ich pomtcek, jako jsou tfeba vysokozdvizné voziky.

Néroc¢nost prace neni zaméfena pouze na to, jak se dany pracovnik nadie, kdyZ se
snazi dostat klavir do druhého patra, ale zohlednuje také stres, ktery pracovniky velmi
vysiluje po psychické strance.

Posledni kategorii jsou nemoci z povoldni a Urazy, které se mohou cloveku

ptihodit, kdyZ bude vykondvat ono zaméstnani.

Jak vidime, kazdou z vySe uvedenych kategorii 1ze roz¢lenit do n€kolika dalsich
bodi, z nichz kazdy ovliviiuje zdravi pracovnika a uruje ndm, jaka rizika zaméstnanec

podstupuje, kdyz si zvoli danou profesi.

Aby se nam to v nadchazejici analyze 1épe testovalo, roz€lenil jsem kazdou
kategorii do 6 oblasti, pficemz jsem se snazil o takovou formulaci, ktera by zahrnula

maximalni mnozstvi vlivi, které mohou ¢loveka v dané kategorii ovlivnit.
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U Skodlivosti prostiedi tedy zjiStujeme, jestli je pracovnik vystaven:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Nadmérnym teplotam - tim rozumime trvale vysoké ¢i nizké teploty jako
v ptipad¢ horolezce ¢i obsluhy vysokych peci.

Nadmérnému hluku - zejména nad 85 dB, kdy dlouhodobé¢jsi vystaveni
takové intenzité trvale poskozuje sluch, coz mize byt piipad i obycejného
délnika u pésu.

Spatnému osvétleni - ¢im? mame na mysli nedostatedné osvétleni &i
problikdvani zativek ¢i monitori pocitacli. Nendvratné se timto zptisobem
poskozuje zrak.

Vysokému ¢i nizkému tlaku - coz zplsobuje bolesti hlavy a zménu
hustoty krve, které s sebou pfinasi dalsi problémy. Setkame se s tim napt. u
potapeci.

Pocasi - i1 vystaveni pfirodnim zivlim ma sva negativa a zpusobuje rizna
onemocnéni. Pokud zajdeme do krajnosti, mize se jednat i tfeba o rakovinu
ktze vzniklou vlivem dlouhodobého vystaveni pfimému slunecnimu zareni
bez pouziti ochrannych prostiedkd.

Znecisténému ovzdusi - mame tim na mysli prachové castecky ¢i toxické
latky ve vzduchu, coz se opét podepisuje na zdravi pracovnika a ¢asem

poskozuje dychaci soustavu.

Moznost vyuziti ergonomie zahrnuje nasledujici:

1)

2)

3)

Barevna tprava pracovisté - krom psychologickych ucinkti na ¢loveka
to ma i funkéni vyznam a to pfi vyuziti riznych vystraznych pruhi a
oznaceni, pficemZ napf. Cervend znamena stat, oranzovd nebezpeci a
modra informace.

Ergonomické pracovni nastroje - u programatora se mize jednat o
ergonomicky tvarovanou mys a u horolezce nastroje, co mu piesné padnou
do ruky. Nemaji uz tedy standardni rovnou nésadu, ale mize byt tfeba
kvtli lepSimu tchopu néjakym zplisobem prohnuta.

Optimalizace pracovni polohy - mame dvé zakladni polohy a to stoj a
sed. V tomto ohledu se bude jednat spiSe o druhy pfipad a vyuziti napft.

ergonomicky tvarovaného kiesla.
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4)

5)

6)

Staticka vs. dynamicka prace - statickd prace namaha koncetiny daleko
vice nez prace dynamicka. Setkdme se s tim nejen u st€hovéka, ale také
napf. u programatora, kterému stale stejnym uchopem mysi hrozi zanét
karpalniho tunelu.

Uspoiadani pracoviSté - je zde bran ohled na to, jestli dany pracovnik
dosadhne na vsechny své nastroje bez toho, aby se musel néjak ohybat ¢i
predklanét. Z prevazné casti tento bod souvisi pouze s psychicky
zaméeienymi profesemi.

Vyuziti pomicek - jak uz bylo feceno vySe, jednd se o vyuziti

manipulacnich prostredki, jako jsou tfeba vysokozdvizné voziky, atp.

Néroc¢nost prace je asi nejhiie hodnotitelné kategorie. Je zde nepieberné mnozstvi

aspektti, které mohou mit na obtiznost vliv. Vybral jsem nésledujici:

1)

2)

3)

4)

5)

wevr

Faktor ¢asu - v soucasné dob¢ je jednou z nejduilezitéjSich komodit cas.
Kvili jeho nedostatku se clovék vice namahd, ned€la potiebné pauzy a v
kone¢ném disledku muize i zkolabovat.

Planovani - vlivem pldnovani sice odstranime néktera rizika, ale ma 1
svou stinnou stranku. Pracovnik musi neustale premyslet o dal§im kroku,
takZe nemusi davat uplné pozor na to, co déld v soucasné chvili. Navic
kvali vymysSleni plantt ani nemusi v noci spat, coz se opét negativné
podepise na zdravi organismu.

Stres - souvisi predevsim s psychicky naro¢nymi povolanimi, ale mizeme
se s nim setkat i u druhé skupiny, napf. u sportovci. Dlouhodobé
vystaveni stresu negativné ovliviluje mysl jedince, kterd v nejhor§im
ptipadé mize vypoveédét sluzbu.

Tézka biremena - zde jde samoziejmé o poSkozovani kosti, kloubli a svala
a neni tfeba to dale rozvadét. Kazdy si dokaze predstavit disledky.

Ztizené pracovni podminky - tato kategorie by mohla byt i u vliva
prostfedi. Nejedna se ale jen o to, jestli je dand prace vykondvéana napft.
pod vodou, ale miize se jednat i o praci statistika, ktery cely den stravi nad
Cisly a mezi lidi se vibec nedostane. Znovu tim zna¢né trpi psychika

jedince.
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6)

Vytrvalost - nejde jen o vytrvalost fyzickou, jaka je potfeba u sportovce,
ale také o jiny druh. Napf. chirurg musi stravit mnoho hodin na sale a po
celou dobu musi byt maximdaln¢ soustiedény, coz organismus velmi

vycerpava.

Nemoci z povolani a tirazovost souvisi se vSemi vySe zminénymi kategoriemi a

fika nam, jaké poskozeni miize pracovnik ocekavat pti vykonavani dané profese. Miize

se jednat o poruchu ¢i zranéni:

1)

2)

3)
4)

5)

6)

Koncetin a patefe - jak uz vime, hrozi to nejen u namahavych
zameéstnani, ale i tfeba u vyse zminéného programatora.

Mozku - zde nemame na mysli jen fyzické trauma zplisobené zranénim,
ale 1 psychické nemoci zptisobené napft. vlivem stresu.

Plic - toto pfimo souvisi se znec€isténim pracovniho ovzdusi.

Smysli - zde se jedna hlavné o poruchu zraku a sluchu kviili nevhodnému
osvétleni a nadmérnému hluku.

Srdce - mize byt zptisobeno nejen z divodu vysokého ¢i nizkého tlaku,
ale stavd se to 1 napf. manazerovi, jehoz podnik postihne né&jaka
neo¢ekavana katastrofa.

Smrt - tento faktor souvisi pfevazné s rizikovymi povolanimi, jako je

vojék, hasi€ ¢i hornik, kde pfi vykonu prace mize cloveék zemfit.

4.3. Tvorba datového souboru

Nyni mame formulované otdzky, na které budeme odpovidat u kazdého

jednotlivého povolani. VSimnéme si, Ze lze na vSechno odpovédét pomoci binomické

proménné. Jinak feceno mtizeme na kazdou z otazek odpovédét pouze dvéma zpiisoby a

to: ANO a NE. V matematice binomickd proménna mtize nabyvat hodnot 0 a 1, coz se

da vyborn¢ propojit o odpovidanim na ony otdzky. Nula tedy reprezentuje NE, coz

znamena, ze se u dané¢ho povolani onen faktor nevyskytuje. Cislo jedna znamena pravy

opak.

Timto zpisobem mizeme ohodnotit vSechna vybrand povolani, pfi¢emz nam

vznikne nasledujici tabulka, ve které jsme pro ptedstavu ohodnotili zednika. (viz

tabulka ¢. 3).
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Tabulka 3: Hodnoceni jednotlivych faktor

Zednik

Vliiv Faktor Hodnoceni | Soucet

Nadmérné teploty
Nadmérny hluk
Spatné osvétleni

Vysoky/nizky tlak

Vystaveni pocasi

Skodlivost prostiedi

PP OOC|O|O

Znecisténé ovzdusi

Barevna uprava pracovisté
(vystrazné pruhy)

Ergonomické pracovni
nastroje

Optimalizace pracovni

. . | polohy (napft. ergonomické 0
MoZnost ergonomie kieslo) 3

Staticka (0) vs. dynamicka
(1) prace

Uspotadani pracovisteé 0

Vyuziti pomtcek (napft.
vysokozdvizné voziky)

Faktor ¢asu

Planovani
Naro¢nost Stres
(fyzicka/psychicka) Tézka bfemena
Ztizené pracovni podminky
Vytrvalost
Koncetiny a patet
Mozek

Nemoci z povolani a Plice
urazovost Smrt

Smysly
Srdce

o|lo|r|r|Oo|Rr|rR|O|lR|O|RL|K

Zdroj: Vlastni zpracovani

Po ohodnoceni vSech zaméstnani si seCteme body, ¢imZe ziskdme vysledna
hodnoceni vSech 4 vlivii u vSech profesi. Vysledna data opét mizeme uvést v tabulce a
to zvlast’ pro fyzicky a psychicky orientovana povolani. Ziskame tim nasledujici (viz

tabulky ¢. 4 a 5):
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Tabulka 4: Hodnoceni vlivii u fyzicky orientovanych povolani

Profese

Vliv

Skodlivost
prostiredi

Moznost
ergonomie

Naroc¢nost
(fyzicka/psychicka)

Nemoci z
povolani a
urazovost

Hutnik

SN

o

o

S

Délnik u pasu

Hasicé

Hornik

Horolezec

Kopac

Lesni délnik

Obsluha vysokych
peci

Popelar

Posunovac vlakovych
souprav

POtapés

Silnicar

Sportovec

Stéhovak

Svareé

Vojak

Pracovnik u
vySkovych praci

Zavoznik

Zednik

Zemédélec (chovatel
prasat a skotu)

W INIO| N INPARIPRPIOIWIN| W (W & INMWIROAIDN

N [ WIN| FP (OINFPWINF N (W N  WNWININ O

N | N O WOaINW N (N & NN OOW(O| -

A WL N PDOIPRPWRRW W (D O WW[dOIOT|W

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 5: Hodnoceni vlivii u psychicky orientovanych povolani

Profese

Vliv

Skodlivost
prostiedi

Moznost
ergonomie

Naroc¢nost
(fyzicka/psychicka)

Nemoci z
povolani a
urazovost

Administrativni
pracovnik

Architekt

Designér

Diplomat

Financni poradce

Chirurg

Laborant

Manazer

Personalista

Politik

Pravnik

Programator

Projektant

Prekladatel

Psychiatr

Soudce

Spisovatel

Statistik

Urednik

Zaméstnanec call
centra

P | ORI PO O0O|I0OO0O|FRIO|0O|I0OONFL,IOINO|O| =

WO [P WWNEANWWAAWRAOO || IDNDjOT|OT] O1

W NEAENWWINWWIAEADNWIARPIOINDNWINDW DN

W INWWININIOIFRLINIPIPIORFRINIFPIOINIFLIFL| DN

Zdroj: Vlastni zpracovani

Timto zplisobem jsme ziskali 2 datové soubory, které miizeme zacit statisticky
porovnavat za UCelem zjiSténi vyznamné statistické odchylky, co se ty€e rozdilu v

naroc¢nosti fyzicky a psychicky orientovanych profesi a taktéz v dalSich vySe popsanych

aspektech.

4.4. Statistické srovnani danych profesi

Pro nasledujici vypocty vyuzijeme program "R project", ktery byl konstruovan na
pocitani a grafické znadzornéni jednoduchych statistickych metod. Porovnavané sloupce

jsme oznacili u fyzicky naro¢nych praci X1, Xz, X3 @ X4, pfiCemz u psychicky zamétenych
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profesi jsou to y1, Y2, Y3 a Y4. Pfed samotnym testovanim je potieba ucinit jesté nékolik

jednoduchych kroki.

Tim prvnim je odpovéd’ na otazku, zda-li jsou na sobé testované vzorky zavislé ¢i

nezavislé.

Zavisly vzorek by byl napf. u zvifat, kterd jsou krmena 2 riznymi druhy krmiva.
Jednd se stale o tataz zvirata, kterym je nejprve podavan jeden druh krmiva a po

ukonceni méteni pak druhy druh, pfi¢emz mizeme testovat tfeba zménu jejich vahy.

V naSem piipadé se vsSak testuji naprosto odliSni pracovnici, tudiz mizeme

prohlésit, ze vybrané vzorky jsou na sob¢ nezavislé.

Druhym krokem je urceni hladiny vyznamnosti o, coz je pravdépodobnost, Ze
dojde k chybnému zamitnuti pravdivé nulové hypotézy Ho. Obvykle ma tato hladina
hodnotu a = 0,05 ¢i 0,01, coz znamena, ze vypocty byly provedeny se spolehlivosti 95%
i 99%. Castdji se pouziva hladina vyznamnosti @ = 0,05, kterd bude pouZita i v
nasledujicich testech.

Ttetim krokem je otestovani normality vzorku, ¢imz rozumime zjiSténi, jestli dana
jim mizeme aproximovat celou fadu jinych rozdéleni. (Books.fs.vsb.cz. Normdlni

rozdéleni nahodné veliciny, [2016]).
Jelikoz budeme mezi sebou testovat jednotlivé sloupce, kde je vzdy 20 prvku,
pouzijeme pro zjiSténi normality Shapiro-Wilkav test, ktery je konstruovan pro

testovani menSich souborti dat. Pfedpis pro test normality vypada nasledovné:

Ho: x1~N(u,02) Ho: y1~N(u,c52)

Ha: non Hy Ha: non Hg

a=0,05 o =0,05

W =0,92622 W =0,71075
p-value = 0,1306 p-value = 5,287e-05

Piedpis nam vyjadiuje, Ze nulova hypotéza Hy tvrdi, Ze soubory x; a y; jsou z
normalniho rozdéleni. Proti nim stoji alternativni hypotéza Ha ktera tvrdi opak. Vse je

pak testovano na vySe zminéné hladin¢ vyznamnosti a = 0,05.
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Nejprve se podivame na testovou statistiku W, ktera by neméla byt vyrazné nizsi
nez 1, aby se jednalo o normdlni rozd¢€leni. Tuto statistiku musime porovnat s kritickou
hodnotou z tabulek (viz pfiloha ¢. 2), ktera pro pocet prvki n = 20 a hladinu

vyznamnosti oo = 0,05 mé& hodnotu 0,905.

Po porovnani W ze souboru X; s kritickou hodnotou 0,905 zjistime, ze 0,92622 >

0,905. Nemtizeme tedy zamitnout nulovou hypotézu o normalité souboru x.

Kromé porovnavani hodnoty testového kritéria s kritickymi hodnotami lze pro
rozhodovani o platnosti nulové hypotézy vyuzit jesté hodnotu p-value. Tu Ize definovat
jako "nejmensi hladinu vyznamnosti testu, pri niz na danych datech jesté zamitneme
nulovou hypotézu." (Matematicka biologie. P-hodnota a jeji interpretace, [2016]).
Jednoduse feCeno plati, Ze ¢im niz§i hodnota p-value, tim niz§i pravdépodobnost
platnosti nulové hypotézy. (Matematickd biologie. P-hodnota a jeji interpretace,

[2016]).

Pokud porovname p-value ze souboru x; s hladinou vyznamnosti a, zjistime, Ze
0,1306 > 0,05. Hodnota p-value je tedy vyssi nez hladina vyznamnosti o, coz nam fika,
ze s vice nez 95% spolehlivosti nemiZzeme zamitnout nulovou hypotézu o normalité dat.
Jinak feCeno miZeme prohlésit, Zze vzorek x; s vice nez 95% pravdépodobnosti sleduje
normalni rozdéleni. Provedeme-li vSak tataz srovnani i u vzorku y;, dojdeme k zavéru,

Ze tato data s vice neZ 95% pravdépodobnosti nemaji normalni rozdéleni.

JelikoZ nepochézeji oba vzorky z normalniho rozdéleni, jsme nuceni v dalSim
kroku vyuzit Mann-Whitneytv test, ktery porovnava mediany vybéru a jehoz piedpis

pro vzorky x; a y; pii hladin€ vyznamnosti a = 0,05 vypada nasledovné:
Ho: Xy, 2 Xy,

Ha: fxl < fyl

a =0,05
U =361
p-value =1

Stejné jako v piipad€ Shapiro-Wilkova testu normality, tak i zde mame testovou

statistiku U, kterou musime porovnat s kritickou hodnotou pro Mann-Whitneytiv test z
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tabulky (viz pfiloha ¢. 3). Tentokrat spravnou hodnotu nalezneme podle pocta prvki v
souborech Xi, yi, tedy 20 a 20. Kdyz tak u¢inime, dostaneme nasledujici: 361 > 127.
Testova statistika U je vyssi nez kritickd hodnota, tudiz nemiZzeme zamitnout nulovou

hypotézu, kterou jsme postavili na pfedpokladu, ze pracovni prostiedi je Skodlivejsi u

fyzicky naro¢nych profesi.

Nasledné si zavéry jesté potvrdime pohledem na p-value, které bylo tak vysoké,

ze dosahovalo témét jednotkové hodnoty, coz se obvykle nestava. Pravdépodobné je to

souboru yi, coZ potvrzuje i pohled na priméry, které jsou:
X1 = 2,65
Y1 = 0,5

Pfi srovnani p-value tedy zjistime, ze 1 > 0,05. Vysledek nam potvrzuje nulovou
hypotézu a s vice nez 95% spolehlivosti mizeme tvrdit, Ze pracovni prostiedi je

v

skutec¢né skodlivéjsi u fyzicky naro¢nych povolani.

Stejnym zplsobem otestujeme 1 zbyla kritéria. JelikoZ byl postup rozepsan vyse,
omezime se v nasledujici testech pouze na predpisy a interpretaci vysledkli. U mozZnosti

vyuZiti ergonomie to vypada nasledovné:

Ho: x2~N(u,02) Ho: y2~N(u,c52)
Ha: non Hg Ha: non Hg
a=0,05 o =0,05

W =0,85774 W =0,92381
p-value = 0,007206 p-value = 0,1173

Z vysledt vidime, ze z testovanych souborii pouze data y, sleduji normalni
rozdéleni. Jelikoz tedy normalnimu rozdé€leni znovu odpovida pouze jeden ze soubord,

vyuZzijeme opét Mann-Whitneytv test.
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oa=0,05
U=2895

p-value = 0,001095

Jak testova statistika U, tak p-value dosahuji nizSich neZz pozadovanych hodnot.
Tento vysledek nam fika, ze s vice nez 95% spolehlivosti miizeme zamitnout nulovou
hypotézu, kterd ptedpoklada vyssi moznost vyuziti ergonomie u fyzicky naro¢nych

profesi.

Nyni miizeme pokracovat v testovani rozdilu u naro¢nosti prace.

Ho: Xa~N(},6°) Ho: Ys~N(1,6%)
Ha: non Hy Ha: non Hg
a=0,05 o =0,05

W =0.914 W =0.90248
p-value = 0.076 p-value = 0.0459

Znovu mizeme vidét, Ze pouze soubor X3 sleduje normalni rozdé¢leni, tudiZ opét

vyuzijeme k dal$imu porovnani Mann-Whitneytv test.
Ho: Xy, > Xy,

HA: fx?, < fy3

a=0,05
U =237

p-value = 0,8337
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Vysledek nam ftika, ze s vice nez 95% spolehlivosti nemtizeme vyvratit nulovou

hypotézu o vyssi naro¢nosti prace u fyzicky naro¢nych profesi.

Podivame se tedy na posledni kategorii, kterou je jesté potieba otestovat, a tou je
moznost vyskytu nemoci z povolani a Urazii. Zacneme op¢ét Shapiro-Wilkovym testem o

normalité dat.

Ho: x4~N(u,c52) Ho: y4~N(u,c52)
Ha: non Ho Ha: non Hy
a=0,05 o =0,05

W =0.8895 W =0.89102
p-value = 0.02633 p-value = 0.02808

Oproti ptedchéazejicim pfipadim se zde vyskytla jedna mald zména a sice, Ze ani
jeden soubor dat neodpovidd normélnimu rozdéleni. Ve vysledku je ale jedno, jestli
normalnimu rozdéleni odpovida jeden nebo zaddny soubor. Abychom mohli vyuzit jiny
test, musely by oba soubory pochazet z tohoto rozdéleni. V naSem ptipad¢ se tak ale

nestalo, a tudiz naposledy vyuzijeme sluzeb Mann-Whitneyova testu.
Ho: Xy, 2 X,

Ha: fx4 < fy4

a=0,05
U=354,5
p-value = 1

Stejné jako v prvnim piipadé, i zde nam vychazi jednotkové p-value, coz je opét
zpusobeno vysokou variabilitou dat jednotlivych soubortu. Testova statistika i p-value
nam fikaji, Ze s vice nez 95% spolehlivosti nemiZzeme zamitnout nulovou hypotézu o

moznosti vy$$iho vzniku nemoci z povolani a urazl u fyzicky naro¢nych povolani.

Pro lepsi prehlednost si nyni zrekapitulujeme vysledky:
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Tabulka 6: Vysledky testovani

Faktor Fyzicky/psychicky zamérené profese
Vyssi skodlivost prostiedi Fyzicky
Vys$8i moznost ergonomie Psychicky
Vyss8i naro¢nost prace Fyzicky

Vys8i moznost vzniku nemoci z povolani a ]
Fyzicky
urazi

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak mizeme vidét, statistické testy nam potvrdili, Ze pracovnici vykonavajici
fyzicky zaméfené profese jsou vystaveni vyssi Skodlivosti pracovniho prostiedi, nemaji
takové moznosti vyuzivani ergonomie, jejich prace je obvykle narocnéjsi a navic jim
casem hrozi i rizné nemoci z povolani, nez je tomu u psychicky orientovanych
zaméstnani. Diky tomu mlzeme tvrdit, Ze lidé, ktefi pracuji spiSe manudlné, jsou daleko
vice vystaveni nepfiznivym vliviim, které velmi ovliviiuji jejich "Zivotnost", jez se jim

timto zkracuje.

4.5. Srovnani z moralniho hlediska v kontextu s vysledky analyzy

Kdyz nyni mame prokazano, Ze existuje rozdil mezi jednotlivymi druhy povolani,
podivejme se jesté na faktor, ktery do analyzy zahrnut nebyl, ale ktery je taktéz velmi
dalezity, pfiCemZz jsme ho zminili vySe. Jednd se cCas, pfesnéji feCeno starnuti
pracovnika, vlivem ¢ehoz klesa jeho vykon.

Jak uz vime, 1idé nad 50 let jsou Casto diskriminovani kvili predpokladu snizené
vykonnosti (¢i jejimu brzkému sniZeni). Pokud si vezmeme manualné¢ zameétrené
profese, tak s tim, co vime, se ani nemuzeme divit. Pokud ¢lovék dlouhodobé vykonava
naro¢nou praci ve zne€isténém prostiedi a bez mozZnosti vyuziti ergonomie, zakonité

musi dojit k jeho rychlému opotiebeni.

Vezméme si napf. hornika. Urcit¢ si dokaZeme piedstavit, jak naroné a
nebezpecné je toto povolani. Dlouhé 1éta dychd znecistény vzduch, coz nutné poskodi
plice. Vlivem toho nebude jeho krev dostatecné okyslicena a dojde k poklesu vykonu.

Samoziejmé tato prace obnasi daleko vice negativ, ale toto pro piedstavu staci.

Trticetilety hornik, ktery danou praci vykonava teprve chvili, je relativné zdravy a silny.
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O Sedesatiletém muzi uz vSak néco podobného prohlasit nemtizeme. Pokud ano, pak s
méla pracovat piiblizn€¢ do svych 70 let, pfi¢emz toto a dalSi podobna povolani uz

prakticky nepiichazeji v tvahu.

Na druhé strané mame praci zamétenou na psychiku. "Mozek je jako sval. Kdyz se
procvicuje, zvysuje se jeho sila." (Vrchota, 2016, osobni sdéleni). Jinak fe¢eno dochézi
k rozvoji mentalnich schopnosti jedince. Dalo by se tedy také fici, Ze dokud je mozek
procvic¢ovan, nedojde k jeho "zakrnéni". Pokud si vezmeme napt. soudce ¢i architekta,
na které nikterak zdsadné neptisobi nepfiznivé vlivy pracovniho prostiedi a maji vyssi
moznost vyuziti ergonomickych pomiticek, pak jestlize je nepostihne néjaka dusevni
nemoc, mohou vykonavat své povolani klidn¢ az do svych 70 let (i déle) bez toho, aby

jejich vykonnost n&jak zdsadné poklesla.

4.6. Amortizace lidského kapitalu v kontextu s dichodovym

systémem CR a navrhy na zlepseni

Zakon samoziejm& mysli i na moznost predéasného odchodu do dichodu. "Do
predcasného starobniho diichodu mizZeme odejit tehdy, jestlize jsme dosdhli
dobu pojistenti, kterou bychom museli splnit pri odchodu
do Fadného starobniho diichodu." (Duchody-dichodci.cz. Diichod predcasny, 2016).
Postupné se doba pro predcasny odchod do dichodu ustalila na hodnoté 5 let, coz
znamena ze muzeme odejit do pfed¢asného diichodu maximalné o 5 let dfive nez do
fadného starobniho diichodu, ovSem s tim, Ze minimalni vék bude 60 let. Nese to ale s
sebou 1 jakési sankce a to v podob¢ kraceni diichodu. Kdyz totiZ napt. bude penze 10
000 K¢ a pracovnik se rozhodne jit do dichodu o 3 roky dfive, snizi se mu pobirana
renta zhruba o 1 800 K¢. Kdyz ptjde jen o rok dfive, snizeni bude pouze o 500 K¢.
Proto je tieba si rozmyslet, zda-li vyuZzit této moznosti. (Dlchody-diichodci.cz. Diichod

predcasny, 2016).

Krom vyse popsané¢ho dobrovolného odchodu do ptedcasného diichodu existuji 1
povolani, kde je zohlednéna naro¢nost vykondvané prace. Mezi takova povolani
muzeme zaradit napf. horniky. Tém byla uznidna vé€kova hranice pro odchod do
diichodu o 7 let nizsi nez zakonnd. Diky novelizaci se hornici nemuseji bat ani toho, Ze

by kvili krat$i dobé uiasti na pojisténi byli néjak penalizovani. Penze se jim tedy budou
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vypocitavat bez tohoto kraceni. (Penize.cz. Hornici do diichodu o sedm let diiv. Kviili
OKD, 2016). Nutno ale dodat, ze mnoho obdobnych naro¢nych povolani, jako je napf.
hutnik, ocelar, valcit a dalsi zaméstnanci tézkého primyslu, obdobné vyhody nema.
(iDnes.cz. Odbordri pritvrdili. Chtéji, aby do diichodu sli diive také hutnici, 2015).
Tézko si lze predstavit 70 letého hutnika, ktery sice mize odejit diive, ale jak uz vime,

bude za to penalizovan.

Jednim z moznych feSeni této situace je dle odbori znovuzavedeni dichodovych
kategorii, které byly zruSeny s nastupem roku 1993. (iDnes.cz. Odborari pritvrdili.
Chtéji, aby do diichodu sli drive také hutnici, 2015). Do té doby byly profese rozdéleny
do 3 kategorii.

V I kategorii se nachdzeli pracovnici v hornictvi, letectvi, posadky lodi,
pracovnici s tekoucim kovem, zaméstnanci chemického primyslu, potapéci, sklafi a
obdobna povolani. (Sagit. NARIZENI VLADY ¢. 117/1988 Sb., o zafazovani zaméstndni
do 1. a Il. pracovni kategorie pro ucely diichodového zabezpeceni, © 1996—2017)

Ve II. kategorii pak byli profese ve ztizeném pracovnim prostiedi, tedy v prostiedi
"zamoteném" radiaci, obsahujici Skodliviny ve vzduchu, v infekénim prostfedi, na
mistech s vysokymi teplotami ¢i nadmérné zatéZujici cévni a svalovy aparat. (Sagit.
NARIZENI VLADY ¢& 117/1988 Sb., o zarazovdni zaméstndni do I a II. pracovni
kategorie pro ucely diichodového zabezpeceni, © 1996-2017)

Ve III. kategorii pak byla ostatni zaméstnani. (Sagit. NARIZENI VLADY ¢
117/1988 Sh., 0 zarazovani zaméstnani do 1. a II. pracovni kategorie pro ucely

diichodového zabezpeceni, © 1996-2017)

Prvni kategorie se jeSt¢ dale rozdélovala, takZe systém byl pomémé sloZity. Pro

lepsi predstavu si ukaZeme, jak to vypadalo.

» "v 55 letech maji obcané, kteri odpracovali 10 let v kategorii I.UA, 15 let v
kategorii 1.AA, 20 let v I.A nebo 20 let v I.KF

» v 56 letech pri odpracovani 9,5 let v kategorii .UA, 14 let v 1LAA, 19 let v 1.4
nebo 19 let v I.KF

» v 57 letech pri odpracovani 9 let v kategorii LUA, 13 let v 1.AA, 18 let v I.A nebo
18 let v I.LKF

» v 58 letech pri odpracovani 8 let v kategorii LUA, 12 let v I.AA, 16 let v I.A nebo
16 let v I.LKF
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» v 59 letech pri odpracovani 7,5 let v kategorii .UA, 11 let v 1LAA, 15 let v 1.4
nebo 1.B nebo I.KF nebo I1.KF"

(DuchodovaReforma.cz. Pracovni kategorie a diichodovy vek, 2014)

Bohuzel je tento zplsob administrativné velmi naro¢ny. To byl také jeden z
divodu, pro¢ byl k 31. 12. 1992 zruSen. Na druhou stranu ale musime pfiznat, Ze byl
mnohem spravedlivejsi. Pamatovalo se na naro¢nost profesi i na Skodlivost prostiedi, na
coz se dnes téméi nehledi. Je velky rozdil mezi praci hutnika a napf. programatora,
kterému nehrozi téméf zadné zdravotni potize. Presto ale oba mohou odejit do dichodu
ve stejném véku. UZ jen tento fakt ukazuje, Ze systém diichodového zabezpeéeni Ceské
republiky neni nastaven Gplné dobie a spravedlivé a Ze nezohlediiuje jisté aspekty, které

ovliviiuyji Zivotnost a vykonnost pracovniki.

Existuje moznost, jak by se dalo roz¢lenéni pracovnikii do danych kategorii
zjednodusit. Tou moznosti je Narodni soustava povolani. Zde uz jsou profese relativné
jednoduse rozdéleny podle jednotlivych obori. Pravdépodobné by nebylo pfili§ obtizné
sjednotit obdobné naro¢né a skodlivé obory do skupin, které by nasledné slouzily jako
kategorie pro vypocet vyse starobnich dichodt. Zakotvit kategorie praveé zde by mohlo

celou situaci zjednodusit a uSetfit tak né¢jaké administrativni naklady.

V tuto chvili to vypad4, ze se mozna kdysi méli dichodci pfi zavedenych
diichodovych kategoriich 1épe nez dnes. Reknéme si ale nasledujici. Duichodové
pojisténi je u nas upraveno zakonem 155/1995 Sb., o dlichodovém pojiSténi. Za
existence dichodovych kategorii se dichod fidil zdkonem ¢. 100/1988 Sb., o socidlnim
zabezpeceni. "Podle zakona o socialnim zabezpeceni se viak ve stanovenych pripadech
(tj. v pripadech, kdy pojisténec ziskal pred rokem 1993 alespoini jeden rok zaméstnani
zarazeného do 1. nebo IlI. pracovni kategorie nebo kategorie funkci) jesté na zZadost
postupuje (az do roku 2018) pri tzv. srovnavacim vypoctu (tj. diichod se vypocitava jak
podle ZDP, tak podle zdkona o socidalnim zabezpeceni a nalezi pak diichod vyssi), tento
srovndvaci vypocet byl v ZDP zaveden v ramci ochrany pojisténcii, aby diichod podle
socialnim zabezpeceni, avsak v soucasné dobé je vypocet podle drivejsiho zdakona o
socialnim zabezpeceni vyhodnéjsi nez vypocet podle ZDP jiz jen zcela vyjimecne." (Ptib,

2012, str. 13)
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Dalsi moznosti, jak zlepsit situaci diichodctl, je napt. zvySeni sazby diichodového
pojisténi. Jelikoz jsou lidé, ktefi jen taktak vyjdou se svou mzdou, navrhoval bych
zvysit spise pouze sazbu dichodového pojisténi, které odvadi zaméstnavatel. Podivejme

se na situaci, kdy by se tato sazba zvedla o procento.

Vezméme si stiedni podnik (tzn. do 249 zaméstnancii), jenz ma 100 zaméstnanc,
kterym bude davat primérnou mzdu z roku 2016, tedy 27 220 K&. (Cesky statisticky
utad. Mzdy a ndklady prace, 2016). Celkem vyplati 2 722 000 na mzdach. V soucasné
dobé plati 21,5% z hrubé mzdy na dichodové pojisténi, coZ v naSem piipad¢ ¢ini 585
230 K¢&. U 22,5% by to bylo 612 450 K¢, tedy priblizné o 27 tisic K¢ vice, coz je
hodnota primérné mzdy. Miizeme predpokladat, Ze aby podnik usettil onéch 27 000 K¢,
muze propustit jednoho zaméstnance. Zarovenl vSak miiZze ucinit i jind opatfeni pro

vyrovnani rozdilu ¢i jednoduSe zvySeni pfijmout jako "nutné zlo"

Musime si vSak jesté¢ uvédomit, ze tohle plati u stiednich a malych (tzn. do 50

zaméstnancll) podnikd, kde je situace nasledujici:

Graf 1: Poc¢et malych a stfednich firem v roce 2010

Pocty malych a strednich firem v roce 2010

12%__ 0,4% 0,3%
2,1% e

m1-9

m10-19
20-49

m50-99

W 100-249

Zdroj: Cesky statisticky wfad, Malé a stiedni firmy ve ekonomice CR v letech 2003-2010, 2013, vlastni
zpracovani

Z grafu (viz graf €. 1) vyplyva, vice nez 96% poctu malych a stfednich podnikt
jsou tzv. mikropodniky (tzn. do 9 zaméstnancii). Pokud aplikujeme stejny postup i zde,
zjistime, ze pii po€tu 5 zaméstnancl firma na hrubych mzdach vyplati 136 100 K¢. Pii

21,5% sazbé by zaméstnavatel platil na diichodové pojisténi ptiblizné 29 260 K& a pfi
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22,5% pak piiblizné 30 620 K¢. Rozdil je tedy cca 1 400K¢, coz podnikatele prakticky

nijak neovlivni.

Nyni se podivejme na velké podniky (nad 250 zaméstnancti). Jak vyplyva z nize
uvedeného grafu (viz obr. &. 5), dle Ceského statistického Gfadu pracuje ve velkych
podnicich 34% zaméstnanych. 1 kdyz je tedy zfejmé, Ze hlavnim zdrojem
ekonomického ristu zemé jsou pravé malé a stiedni podniky, kde pracuje ptiblizné 66%

zamé&stnanych lidi, nemuzeme velké podniky upIné opominout.

Obrazek 5: Pocet zaméstnanych osob podle velikosti maloobchodnich podnikii v roce 2012 (v %)

. 0-9 zaméstnancuo
10-19 zaméstnanco

20-49 zaméstnancu

. 50-249 zaméstnancy

250 a vice zaméstnancl

Zdroj: Statistika&My, Maloobchod ovliviiuje velké podniky, 2014

M¢jme opét stejnou situaci. Podnik ma 2 000 zaméstnanci. Na mzdach jim
vyplati 54 440 000 K¢&. Dichodové pojisténi pro sazbu 21,5% ¢ini 11 704 600 K¢ a pro
zvySenou sazbu pak 12 249 000, tedy o 544 tisic vice. O pal milionu vyssi naklady uz se
nepiijimaji tak snadno jako né€kolikatisicové v piipadé¢ mensSich podnikl. Zde uz by
témer jisté doSlo ke snizeni poctu pracovnich mist, i kdyz nejspiSe ne ve stejném

pomeéru (1% = 20 zaméstnanci).

Pokud se na to podivame z makroekonomického hlediska, dojdeme k zavéru, ze
s ristem sazby diichodového pojisténi, které hradi zaméstnavatel za zaméstnance, dojde
1 k rGstu ndkladt podnikatele, coz nutné povede k nariistu nezaméstnanosti. Vzhledem k
predeslym datim vSak miiZeme s relativni jistotou fict, Ze malé a stfedni podniky, ve
kterych pracuje vétsina obyvatel Ceské republiky, to prakticky neovlivni, tudiZ narist

nezameéstnanosti v této oblasti nebude nijak velky.
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Kdyz vSak znovu vyuzijeme ptedesly graf (obr. ¢. 5) a zkombinujeme ho s
poctem ekonomicky aktivniho obyvatelstva (poctem pracujicich lidi), kterého je témét 2
770 000, dojdeme k zavéru, ze ve velkych podnicich pracuje piiblizné¢ 941 tisic lidi.
(Cesky statisticky ufad, Statistickd rocenka Ceské republiky - 2016 - Organizacni
struktura ndrodniho hospodarstvi podle velikosti subjektii a prevazujici ¢innosti
(stav k 31. 12.), 2016). I kdyz by tedy nedoslo ke snizeni poctu pracovnich mist presné
o procento (tedy 9 410), rozhodné by né¢jaky narGst nezaméstnanosti piineslo. Na
druhou stranu ale ze statistik vyplyva, ¢ CR ma nejniZsi nezaméstnanost v EU a navic
dlouhodobé¢ klesajici. V roce 2016 doslo napt. k poklesu ze 6,4% na 5,5%. (Kurzy.cz.
Nezaméstnanost v CR, vyvoj, rok 2017, © 2000-2017). Stalo by tedy za ivahu posoudit,

zda by nebylo mozné zvysit sazbu diichodového pojisténi do takové miry, aby to Gplné

nezastavilo pokles nezaméstnanosti, ale tieba ho pouze zpomalilo.

Pouzijeme-li vySe uvedena data a pfidame k nim pocet dichodct z roku 2016,
kterych bylo 2 880 677, miizeme zjistit, o kolik by se primérné zvysil dichod, pokud
by skuteéné doslo k zvyseni sazby o 1% (viz tabulka ¢&. 7). (Ceské sprava socialniho
zabezpeceni. Pocet starobnich diichodcii stoupd, prumerne pobirali 11 441 korun

mesicné, 2016).

Tabulka 7: Vzrist priimérného mési¢niho diichodu

Faktor Castka
Priumérna mzda 2017 27 220 K¢
Pocet pracujicich obyvatel 2 768 953
Priumérné vyplaceno na mzdach Y
(27 220 x 2 768 953) 75 370900 660 K¢

Diichodové pojisténi hrazené
zaméstnavatelem za zaméstnance 21,5% 16 204 743 642 K¢
(0,215 x 75 370 900 660)

Diichodové pojisténi hrazené
zaméstnavatelem za zaméstnance 22,5% 16 958 452 649 K¢

(0,225 x 75 370 900 660)
Rozdil “
(16 958 452 649 - 16 204 743 642) 753709 007 K¢
Pocet diichodcu 2016 2880677
Vzrist primérného mési¢niho dichodu 262 K&
(753 709 007 / 2880 677)

Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulku nam fik4, Ze pokud zvysime sazbu diichodového pojisténi hrazené¢ho

zaméstnavatelem za zaméstnance o 1%, vzroste primérny diichod pfiblizné o 260 K&.
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Nyni mame dvé varianty, jak tyto finance pferozd¢lit. Mizeme to nechat tak, jak
ukazuje tabulka, tedy vS§em diichodctim zvysit jejich penzi rovnomérné o vyse uvedenou
¢astku. Druha varianta se pak poji se znovuzavedenim diichodovych kategorii. Zde by
se zohlediovala zvySena amortizace lidského kapitalu, naro¢nost profese a jeji vliv na
zdravi dané¢ho clovéka a podle toho by se rozhodlo o vysi obdrzeného dichodu.
Zatimco napt. ufednikovi by se zvysil dichod o 100 K¢, hutnik by mohl obdrzet
nekolikanasobné vyssi ¢astku.

Posledni moznosti je podivat se na diichodovy systém ostatnich statl a ptipadné
se jim n&jakym zplsobem inspirovat. Nemtizeme vSak naSi ekonomiku porovnavat
napt. s americkou ¢i némeckou. Tyto ekonomiky jsou daleko silnéj$i nez naSe a jiste

zde plati taktéz jiné podminky, co se vySe starobnich dichodi tyce.

Abychom mohli porovnat nas stat s co nejpodobnéjsimi zemémi, musime si urcit
nékolik kritérii. V prvni fadé¢ by to mél byt stdit v rdmci EU. Druhym vybérovym
kritériem je pak hruby domaci produkt na osobu. Tim ziskdme stity s relativné

podobnymi ekonomikami.

"Pri porovnani pouziva Eurostat standard kupni sily (PPS). Ten se snazi zohlednit
cenové rozdily mezi staty. Za jeden PPS by si spotiebitel mohl ve vsech zemich koupit
stejné mnoZstvi zbozi ¢i sluzeb." (Aktudlné.cz. Cesko je patndctou nejbohatsi zemi EU.
Nové porovndani ukazuje, jak dohdnime Zapad, 2016). Zde (viz tabulka ¢. 8) se

podivejme na ¢ast porovnani za rok 2015 (primér EU je 100):

Tabulka 8: Porovnani HDP na osobu za rok 2015

Zemé HDP na osobu v PPS
Spanélsko 92
Malta 89
Ceska republika 85
Slovinsko 83
Kypr 81
Portugalsko 77

Zdroj: Aktualné.cz. Cesko je patndctou nejbohat§i zemi EU. Nové porovnini ukazuje, jak dohdnime Zipad, 2016
Abychom si to trochu zjednodusili a vybrali pouze nejpodobnéjsi kandidaty,
zvolime si zem& do 4 bodi od hodnoty Ceské republiky. To spliuji pouze Malta,

Slovinsko a Kypr.

Velkou c¢ast dichodu ¢loveék dostava od statu a to z prispévku, které za svého

produktivniho zivota odvadél do tzv. prvniho pilite ve formé socialniho (konkrétné
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dichodového) pojisténi. Dalo by se tedy fict, ze ¢im vice do n¢j odvadime, tim vice také
stat mize duchodciim rozdavat. U nas zaméstnanec odvadi 6,5% a zaméstnavatel 21,5%
z hrubé mzdy zaméstnance. (Ceska sprava socialniho zabezpeéeni. Sazba pojistného,

2016). Jak je tomu v ostatnich statech?

Na Malté odvadi zaméstnanec i zaméstnavatel stejnou castku ve vysi 10% z
hrubé mzdy zameéstnance. (Dendax.com. Vrdtenie dani z Malty, © 1999-2017). Na
Slovinsku pak dokonce vic hradi zaméstnanec (15,5%) neZz zaméstnavatel (8,85%).
(Ministerstvo prace a socialnich véci. Slovinsko - Zivotni a pracovni podminky, 2017).
Na Kypru je situace zcela unikéatni. Nejenze piispévky odvadi zaméstnanec (6,3%) a
zaméstnavatel (6,3%), nybrz zde musime zohlednit i stat (4%). (Businessinfo.cz.
Pravidla pro podnikani na Kypru (2009). Pro piehlednost se na vySe zminéné udaje

podivejme v tabulce (viz tabulka ¢. 9):

Tabulka 9: Odvody dichodového pojisténi

Zeme Diichodové pojisténi
Zaméstnanec | Zaméstnavatel |Stat| Celkem
Ceska 6,5% 21,5% 0% | 28%
republika
Malta 10% 10% 0% | 20%
Slovinsko 15,5% 8,85% 0% | 24,35%
Kypr 6,3% 6,3% 4% | 16,6%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak vidime, asi "nejlep$i" situace pro dichodce je u nés, kde jsou nejvyssi
odvody na diichodové pojisténi. Tyto tidaje ndm vSak neposkytuji dostate¢ny pohled na
véc. Nevyplyva nam z toho, jestli jsou na tom diichodci u nés opravdu nejlépe. S tim by
nam mohl pomoci tzv. hruby nahradovy pomér (viz tabulka ¢. 9), ktery nam ukazuje
pomér mezi hrubou mzdou pred odchodem do dichodu a naslednou vysi pobiraného

dachodu.

Pro nazornost si vezméme tteba Maltu, kde je primérna ro¢ni mzda 17 239,43
Euro, coz déla priblizné 1 436,62 Euro/mésic. (Tradingeconomics.com. Malta Average
Gross Wages, ©2017). Primérny denni dichod je 16,072 Euro, coz mési¢né vychazi na
482,16 Euro (pocitame s normomésicem o délce 30 dnu). (SocialSecurity.gov.mt.
Strengthening the Pension System, 2015). Pokud mési¢ni duchod vydélime hrubou

mesi¢ni mzdou, ziskdme tak hruby ndhradovy pomér o vysi 34%. Stejnym zplisobem si
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muzeme spocitat tuto veli¢inu u vSech ostatnich zemi ¢imz ziskdme nésledujici data

(viz tabulka ¢. 10).

Tabulka 10: Hruby nahradovy pomér

Zemé Hruby nzilzradovy
pomer
Ceska republika 39
Malta 34
Slovinsko 36
Kypr 28

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ceské noviny. Stdtni diichod pii vyssich pFijmech v zemich OECD, 2016

Ethnos.gr. O uyyavicués twv nepikondyv otig emkovpixés covrdles, 2016

Jak vidime, nejvy$si hruby nahradovy pomér piipada pravé na Ceskou republiku.
To znamena, ze procentni rozdil mezi hrubou mzdou a naslednym diichodem je u nas
nejnizsi, takze by se zde vlastné diichodci méli mit nejlépe. Z toho vyplyva, ze pokud
bychom se chtéli inspirovat diichodovym systémem ostatnich statli, pravdépodobné si

nevybereme tyto tfi, 1 kdyz jsou nam z jistého aspektu ekonomicky nejblize.
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5. Zaveér

Lid¢ jsou nejdilezitéjSim zdrojem pro kazdou organizaci a je nutné o n¢ patiicné
pecovat. Pomoci statistickych metod jsme prokazali, Ze existuje vyznamny rozdil mezi
profesemi orientovanymi na fyzickou a duSevni praci. Zdravotn¢ jsou na tom hiie
do starobniho diichodu. Pokud by takovi pracovnici odesli diive, vyplacené diichody by
se jim Castecné kratily. V zavéru prace jsme si predstavili nékolik variant feSeni této

problematiky.

Nejdiive se podivejme na posledni variantu - inspirovani se diichodovym
systémem jiné zemé¢. Pro lepsi piehlednost vychazejme z vysledkl nasledujici tabulky
(viz tabulka ¢. 11) rozsifené o modelového pracovnika v oblasti hornictvi, ktery se
narodil roku 1960 a jehoz primérnd hruba mzda je 27 346 K¢, coz je jen nepatrné vic,

neZ &ini pramérna hruba mzda Ceské republiky. (Platy.cz. Hornik, [2016]).

Tabulka 11: Hornik - srovnani zemi

Zemé Duch?dovy Duchodové pojisténi | Hruby naltradovy Diichod
vék (celkem) pomér
¢R o7 let 28% 39% 10 665 K¢
2 mésice
Malta 64 20% 34% 9 298 K¢
Slovinsko 65 24,35% 36% 9 845 K¢
Kypr 63 16,6% 28% 7 657 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

SocialSecurity.gov.mt. Contributory Retirement Pension - Frequently Asked Questions, © 2016

Slovenia.si. Pension system reform, 2010

SocialSecurity. Cyprus, [2016]

Jak vidime, ve viech ohledech nam nejlépe vychazi pravé Ceska republika. Diky
novelizaci, umoziujici hornikim odejit o 7 let diive do dichodu, je pro tuto profesi nas
stat nejlepsi, co se zohlednéni zrychlené amortizace tyce. Bohuzel je tomu zatim
vyhradné u horniki. U ostatnich stati je uleva pro horniky pouze na Kypru, avsak jen o
2 roky. (SocialSecurity. Cyprus, [2016]).

Diky vyssimu diichodovému pojisténi ma nés stat 1 vice prostiedkd, které mize
dichodciim dat, coz je vidét i na hrubém nahradovém pomeéru. Jelikoz nebyla nalezena
data o primérnych mzdach a zplisobech vypoctu diichodu u ostatnich zemi, vypocteme

pfiblizny dichod jako souc¢in hrubého ndhradového poméru dané zemé s primérnou
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mzdou hornikti u nas. Tim zjistime, jaky pfiblizny dichod by obdrzel hornik u nas a v

ostatnich statech.

Jelikoz nam vychéazi Ceskd republika ve vSech kategoriich na prvnim miste,
dochazim k néazoru, Ze inspiraci z vyse uvedenich stati cesta ke zlepSeni diichodové

situace u nas nevede.

Asi nejlepsim feSenim by bylo to, které navrhuji i odbory, tedy znovuzavedeni
obdobnych diichodovych kategorii, jako tomu bylo pied rokem 1993. Pravé zde byla
zohlednéna narocnost prace a Skodlivost prostfedi. V soucasnosti by k témto faktorim
mohla pfibyt i moznost vyuziti ergonomie, kterd praci mize podstatné usnadnit. Pro
pridéleni profesi do jednotlivych kategorii by mohla poslouzit Narodni soustava
povolani, kde uz jsou profese relativné jednoduse a ptehledné rozdéleny do jednotlivych
obortl. Stacilo by pouze sdruzit ptibuzna a podobn¢ naro¢na povolani do skupin, kterym
by se nasledné ptifadila znamka oznacujici dichodovou kategorii, ke které tato skupina

patii a podle niz se bude pocitat dichod.

Posledni moznosti by bylo zvySeni sazby diichodového pojisténi odvadéného
zaméstnavatelem za zaméstnance. To vSak s sebou nese negativum v podobé zvyseni
nezameéstnanosti, avSak vzhledem k ¢eskému trznimu prostfedi vime, ze procento by

nemuselo byt ptili§ velke.

S tim souvisi 1 moznost zkombinovani druhé a tfeti zde uvedené varianty, tedy
zvysit sazbu a zavést diichodové kategorie. Tim by mohlo dojit ke zna¢nému narGstu
dichodi v pripadech, kde je to opravdu nutné. To se muize tykat zejména vyse
zminénych hornikd, ktefi jsou nejvice postizeni nemocemi z povolani. (Ministerstvo

zdravotnictvi Ceské republiky. Nemocemi z povolani trpi nejvice hornici, 2013).

Tohle je nékolik moznosti, jak by se mohla zménit diichodova situace u profesi
se zvySenou amortizaci. Pravé tito lidé Casto obétuji statu a spolecnosti své zdravi a na
oplatku o né ani ve vysledku nemusi byt dobfe postarano. Ba co vic, nejsou
zohledilovani ani v dob¢, kdy jesté pracuji. Neni problém predstavit si sedmdesatilet¢ho
statistika, soudce ¢i politika, ale je snad spravné a spravedlive, aby ve stejném veku
pracovali i hutnici ¢i obsluha vysokych peci? Mohou pfejit na jiné zaméstnani, avSak 55
let starého profesiondlniho hutnika téZko né€kdo zaméstnd. Mohou odejit diive do
dichodu, ale tim se jim pobirana penze vyrazné zkrati. Toto jsou skutecnosti, které by

se m¢ly zménit a to se zohlednénim zrychlené amortizace.
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|. Summary and keywords

The target of my thesis is to assess, whether the pension system of the Czech
Republic reflect the possibility of accelerated amortization of human capital and human
resources, due to excessive mental and physical strain. First of all, we look at the
possibility of amortization. While using statistical tests detect whether there is a
difference between the professions that focus on physical work and jobs where are
needed rather mental abilities. Thanks to the historical view of the development of the
pension system in the Czech Republic, we find that sooner were these differences taken
into account, but it is different today. The big problem is the ageing of population that
causes the extension of the age limit for retirement, which is unfair due to the
professions of accelerated amortization. Finally, | suggest several options how this

situation could be resolved to the more equitable system.

Keywords: human resources, human capital, pension system, pension, amortization
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V. Pfilohy

Piiloha ¢. 1: Duchodovy vék pojisténcii narozenych v obdobi let 1936 az 1977

Duchodovy vék ¢ini u
Rok narozeni MU zen s poétem vychovanych déti

0 1 2 3a4 5 avice
1936 60r+2m 57r 56r 55r 54r 53r
1937 60r+4m 57r 56r 55r 54r 53r
1938 60r+6m 57r 56r 55r 54r 53r
1939 60r+8m | 57r+4m 56r 55r 54r 53r
1940 60r+10m| 57r+8m | 56r+4m 55r 54r 53r
1941 61r 58r 56r+8m | 55r+4m 54r 53r
1942 61r+2m | 58r+4m 57r 55r+8m | 54r+4m 53r
1943 61r+4m | 58r+8m | 57r+4m 56r 54r+8m | 53r+4m
1944 61r+6m 59r 57r+8m | 56r+4m 55r 53r+8m
1945 61r+8m | 59r+4m 58r 56r+8m | 55r+4m 54r
1946 61r+10m| 59r+8m | 58r+4m 57r 55r+8m | 54r+4m
1947 62r 60r 58r+8m | 57r+4m 56r 54r+8m
1948 62r+2m | 60r+4m 59r 57r+8m | 56r+4m 55r
1949 62r+4m | 60r+8m | 59r+4m 58r 56r+8m | 55r+4m
1950 62r+6m 61r 59r+8m | 58r+4m 57r 55r+8m
1951 62r+8m | 61r+4m 60r 58r+8m | 57r+4m 56r
1952 62r+10m| 61r+8m | 60r+4m 59r 57r+8m | 56r+4m
1953 63r 62r 60r+8m | 59r+4m 58r 56r+8m
1954 63r+2m | 62r+4m 61r 59r+8m | 58r+4m 57r
1955 63r+4m | 62r+8m | 61r+4m 60r 58r+8m | 57r+4m
1956 63r+6m | 63r+2m | 61r+8m | 60rf4m 59r 57r+8m
1957 63r+8m | 63r+8m | 62r+2m | 60r+8m | 59r+4m 58r
1958 63r+10m |63r+10m| 62r+8m | 61r+2m | 59r+8m | 58r+4m
1959 64r 64r 63r+2m | 61r+8m | 60r+2m | 58r+8m
1960 64r+2m | 64r+2m | 63r+8m | 62r+2m | 60r+8m | 59r+2m
1961 64r+4m | 64r+4m | 64r+2m | 62r+8m | 61r+2m | 59r+8m
1962 64r+6m | 64r+6m | 64r+6m | 63r+2m | 61r+8m | 60r+2m
1963 64r+8m | 64r+8m | 64r+8m | 63r+8m | 62r+2m | 60r+8m
1964 64r+10m| 64+10m [64r+10m| 64r+2m | 62r+8m | 61r+2m
1965 65r 65r 65r 64r+8m | 63r+2m | 61r+8m
1966 65r+2m | 65r+2m | 65r+2m | 65r+2m | 63r+8m | 62r+2m
1967 65r+4m | 65r+4m | 65r+4m | 65r+4m | 64r+2m | 62r+8m
1968 65r+6m | 65r+6m | 65r+6m | 65r+6m | 64r+8m | 63r+2m
1969 65r+8m | 65r+8m | 65r+8m | 65r+8m | 65r+2m | 63+8m
1970 65r+10m |65r+10m |65r+10m [65r+10m| 65r+8m | 64r+2m
1971 66r 66r 66r 66r 66r 64r+8m
1972 66r+2m | 66r+2m | 66r+2m | 66r+2m | 66r+2m | 65r+2m
1973 66r+4m | 66r+4m | 66r+4m | 66r+4m | 66r+4m | 65r+8m
1974 66r+6m | 66r+6m | 66r+6m | 66r+6m | 66r+6m | 66r+2m
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1975 66r+8m | 66r+8m | 66r+8m | 66r+8m | 66r+8m | 66r+8m

1976 66r+10m |[66r+10m|66r+10m |66r+10m |66r+10m | 66r+10m

1977 67r 67r 67r 67r 67r 67r

Vysvétlivky:
L znamena rok
,m“ znamena kalendarni mésic.

Zdroj: Zakony pro lidi.cz. Zdkon ¢. 155/1995 Sb. - Zikon o diichodovém pojisteni, © 2010-2016.

Piiloha €. 2: Kritické hodnoty pro Shapiro-Wilkuv test normality

[
n 0,01 0,02 0,05 0,1 0,5
3 0,753 0,756 0,767 0,789 0,959
4 0,687 0,707 0,748 0,792 0,935
5 0,686 0,715 0,762 0,806 0,927
6 0,713 0,743 0,788 0,826 0,927
7 0,73 0,76 0,803 0,838 0,928
8 0,749 0,778 0,818 0,851 0,932
9 0,764 0,791 0,829 0,859 0,935
10 0,781 0,806 0,842 0,869 0,938
11 0,792 0,817 0,85 0,876 0,94
12 0,805 0,828 0,859 0,883 0,943
13 0,814 0,837 0,866 0,889 0,945
14 0,825 0,846 0,874 0,895 0,947
15 0,835 0,855 0,881 0,901 0,95
16 0,884 0,863 0,887 0,906 0,952
17 0,851 0,869 0,892 0,91 0,954
18 0,858 0,874 0,897 0,914 0,956
19 0,863 0,879 0,901 0,917 0,957
20 0,868 0,884 I!: !% I 0,92 0,959
21 0,873 0,888 0,9 0,923 0,96
22 0,878 0,892 0,911 0,926 0,961
23 0,881 0,895 0,914 0,928 0,962
24 0,884 0,898 0,916 0,93 0,963
25 0,888 0,901 0,918 0,931 0,964

Zdroj: Zapadoceska univerzita. Kritické hodnoty pro Shapiro-Wilkiv test normality, ([2016]).
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Priloha €. 3:

Kritické hodnoty pro Mann-Whitneyiiv test

5% kritické hodnoty Mannova-Whitneyova testu
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Zdroj: ZapadocCeska univerzita. 5% kritické hodnoty Mannova-Whitneyova testu, ([2016]).
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