

  
    
            
        
      
      
        
          
        

        
          
            
          
        
        
          
            
              
                
              
            

            
              
                
                  Nedávno hledané
                

              

                
                  
                      
                      
                        
                      
                  

                
              
                Nebyly nalezeny žádné výsledky
              

            

          

          
            
              

                
              
            

            
              
                Tags
              

              
                
                  
                      
                  
                
              

              
                

              

              
                Nebyly nalezeny žádné výsledky
              

            

          

          
            
              
                
              
            

            
              
                Dokument
              

              
                
                  
                      
                  
                
              

              
                

              

              
                Nebyly nalezeny žádné výsledky
              

            

          

        

      

    

    
      
        
          
        
      
              

                        
  
  

                
            
            
        
        Čeština
                  

                        
  

                Nahrát
                        
          
            
            
              
                Domovská stránka
                
                  
                
              
              
                Školy
                
                  
                
              
              
                Témy
                
                  
                
              
            

          

        


        
          Přihlášení
        
        
        
        
        
          

  





  
    
      
      	
            
              
              
            
            Odstranit
          
	
            
              
              
            
          
	
            
              
                
              
              
            
          
	
          

        
	Nebyly nalezeny žádné výsledky


      
        
          
        
      
    

  







  
      
  
    
    	
                                    
              Domovská stránka
            
            




	
                          
                
              
                        
              Další
            
            


      
                  Hlavní práce76849_traj03.pdf, 2.6 MB
                
                
                  
                    Stáhnout
      

      
        
          
            
              
                
              
            
            
            
              
                Podíl "Hlavní práce76849_traj03.pdf, 2.6 MB
                
                
                  
                    Stáhnout"

                
                  
                    
                  
                  
                    
                  
                  
                    
                  
                  
                    
                  
                

                
                  

                  
                    COPY
                  
                

              

            

          

          
            
              

                
              
            
          

        

      

    

    
      
        
          
            
              
            
                          
                N/A
              
                      


          
            
              
            
                          
                N/A
              
                      

        

        
                      
              
                
              
                               Protected
                          

                    
            
              
            
            
              Akademický rok: 
                2022
              
            

          

        

        
          
            
            
                
                    
                
                Info
                
                

            
            

            

                        
  

                
        Stáhnout
          
              

          
            
              
                
                Protected

              

              
                
                
                  Academic year: 2022
                

              

            

            
              
                
                  
                
                
                
                  
                    Podíl "Hlavní práce76849_traj03.pdf, 2.6 MB
                
                
                  
                    Stáhnout"

                    
                      
                        
                      
                      
                        
                      
                      
                        
                      
                      
                        
                      
                    

                    
                      

                      
                        
                      
                    

                    Copied!

                  

                

              

              
                
                  
                
              

            

            
              
                
                94
              

              
                
                0
              

              
                
                0
              

            

          

        

      

      
        
                              
            
            94
          

          
            
            0
          

          
            
            0
          

        

      

    

  



  
        
                    
  
    
    
      
        Načítání....
        (zobrazit plný text nyní)
      

      
        
      

      
      

    

  




  
      

                    Zobrazit více (   Stránka )
        
  


  
      

                    Stáhnout nyní ( 94 Stránka )
      



      
            
  
    Fulltext

    
      (1)
Vysoká škola ekonomická v Praze  Národohospodářská fakulta 


Hlavní specializace: Hospodářská politika 



ANALÝZA POSTAVENÍ A PODPORY  STARŠÍCH OSOB NA TRHU PRÁCE 



ČR, NĚMECKA A ŠVÉDSKA  V LETECH 2009-2019 



diplomová práce 



(2)Prohlašuji na svou čest, že jsem diplomovou práci vypracovala samostatně a 
 s použitím uvedené literatury. 


Jana Trantinová 


V Praze, dne 17.12.2021 



(3)Poděkování 


Ráda bych poděkovala prof. Ing. Vojtěchu Krebsovi, CSc. za vedení mé práce a 



(4)
(5)
(6)
Abstrakt 


Stárnutí  populace  je  nevyhnutelným  trendem  v  řadě  vyspělých  zemí.  Podíl  starších 
 pracovníků na celkové populaci roste, a tudíž i důležitost jejich participace na trhu práce. 


Rovněž  skutečnost  přibývajících  osob,  které  pobírají  starobní  důchod,  zvyšuje  zatížení 
 produktivní složky obyvatelstva za účelem je zajistit. Cílem diplomové práce je zmapovat 
 situaci  osob  starších  50  let  na  pracovním  trhu  v České  republice  a  porovnat  ji  se  stavem 
 v Německu a Švédsku. Teoretická část práce definuje klíčové termíny charakterizující trh 
 práce, pojem stárnutí a s ním spojené komplikace v pracovním životě nebo ageismus. Dále 
 se zabývá nástroji, díky kterým lze dosáhnout intenzivnější participace starších pracovníků 
 na  trhu  práce,  jakožto  nezaměstnaností  ohrožené  skupiny.  Praktická  část  se  zaobírá 
 demografickým  vývojem  a  predikcemi  věkového  rozložení  obyvatelstva,  porovnává 
 důchodové systémy zmíněných zemí a věnuje se jejich konkrétním přístupům, které posilují 
 pozici  starších  osob  včetně  těch  nezaměstnaných.  Konečně  analyzuje  řadu  ukazatelů 
 pracovního  trhu  se  zaměřením  na  osoby  starší  50  let  v České  republice  a  porovnává  je 
 s poměry  v Německu  a  Švédsku  včetně  jejich  vývoje  mezi  lety  2009-2019.  Dochází 
 k závěru, že starší osoby si mezi komparovanými zeměmi vedou lépe v Německu a Švédsku, 
 nicméně v porovnání s EU vykazuje Česká republika v této oblasti dobré postavení. 
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Abstract 


The continuous demographic ageing is an inevitable trend in many developed countries. The 
 proportion of older workers in the total population is increasing and so is their importance 
 in the labor market. Also, the fact that more people are receiving old-age pensions is causing 
 an increasing burden on the economically active population. The aim of this thesis is to map 
 the situation of people over 50 years of age on the labor market of the Czech Republic and 
 to compare it with situation of Germany and Sweden. The theoretical part defines the key 
 terms  characterizing  the  labor  market,  the  concept  of  ageing  and  the  associated 
 complications in working life, or ageism. Next it discusses the instruments that can be used 
 to achieve more intensive participation of older workers as they tend to be strongly affected 
 by  unemployment.  The  practical  part  deals  with  the  demographic  development  and  age 
 distribution  forecasts,  compares  the  pension  systems  and  looks  focuses  on  policies 
 supporting  the  elderly,  even  the  unemployed  ones.  Finally,  it  analyses  several  selected 
 indicators with a focus on workers older than 50 years in Czech Republic, Germany and 
 Sweden, including their development in the period of 2009-2019. The analysis proves that 
 the  position  of  workers  in  Germany  and  Sweden  is  better,  however  the  Czech  Republic 
 performs well in this area compared to the EU. 



Key words 


Labor market, older workers, unemployment, demographic ageing, pension, ageism 
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Úvod 


Velké množství zemí se aktuálně potýká s trendem stárnutím populace. Snižováním 
 porodnosti  a  zlepšující  se  úrovní  lékařské  péče  se  podstatně  mění  věkové  rozložení 
 obyvatel, tedy přírůstky nově narozených neodpovídají přírůstkům starších osob. To se 
 začíná  projevovat  na  trhu  práce,  jelikož  se  posouváním  hranice  odchodu  do  důchodu 
 skupina starších osob neustále rozrůstá. Země se musí naučit využívat potenciálu starších 
 osob  v pracovním  procesu,  a  to  i  jako  možné  východisko pro  hrozbu  neudržitelnosti 
 veřejných financí za stávajícího nastavení důchodových systémů řady zemí. S tím se ale 
 v praxi pojí častá nevole ze strany zaměstnavatele, jelikož se se staršími lidmi pojí různé 
 předsudky spojené s jejich věkem. Jejich existence může vyústit v diskriminaci, která je 
 pak ohrožuje nezaměstnaností a případně i chudobou. Změna chování subjektů trhu práce 
 tak bude nutností, ať už ze strany ze strany zaměstnavatele či zaměstnanců, respektive 
 uchazečů o práci. Diplomová práce chápe starší osoby jako jedince nad 50 let. 


Teoretická  část  práce  s  použitím  metody  literární  rešerše  popisuje  fungování 
 pracovního trhu a věnuje se související nezaměstnanosti, způsobu jejího měření a také 
 zmiňuje dopady nezaměstnanosti na starší osoby. Dále se zabývá problematikou stárnutí 
 pracovníků, uvádí jejich slabší a silnější stránky a zaměřuje se na poměrně nové pojmy, 
 jakými jsou aktivní stárnutí, pracovní schopnost a ageismus neboli věková diskriminace. 


V kontextu  podpoření  zaměstnanosti  starších  osob  se  práce  dále  věnuje  konceptu  age 
 managementu,  prostřednictvím  kterého  lze  využít  silných  stránek  starší  generace. 


Následně rozebírá i další směry podpory formou vzdělávání nebo flexibilního nastavení 
 podmínek a náplně práce. 


Praktická část se zaobírá rovněž oblastmi týkající se stárnutí populace. Zaměřuje se 
na Českou republiku, Německo a Švédsko. Německo bylo zvoleno, jelikož se jedná o 
největšího partnera ČR a zároveň se předpokládá, že se společně se Švédskem, jakožto 
rozvinutou ekonomikou, řadí na vyšší příčky ve sledovaných ukazatelích. Praktická část 
práce shrnuje demografickou situaci v ČR, nastiňuje budoucí vývoj věkového rozložení 
populace  a  s ním  spojeného  rizika  pro  ekonomiky.  Následně  komparuje  nastavení 
důchodových  systémů  zmiňovaných  zemí,  které  je  nutné  nastínit  k pochopení  jednání 
starších  osob.  V souvislosti  s tím  se  věnuje  i  další  podpoře  starších  osob,  a  to  i  těch 
nezaměstnaných. Práce dále uvádí již zaváděné postupy zemí k posílení pozice starších 



(11)osob na trhu práce, které mohou sloužit jako příklady dobré praxe. Hlavním segmentem 
 je  pak  samotná  analýza  vývoje  postavení  těchto  osob  ve  sledovaných  zemích  na 
 vybraných ukazatelích v období mezi lety 2009-2019. 


Práce si klade za hlavní cíl zhodnotit a posoudit situaci osob nad 50 let na trhu práce. 


Ověřuje také, že ke stárnutí populace ve sledovaném období skutečně dochází. Mapuje a 
popisuje situaci v České republice a komparuje ji s poměry v Německu a Švédsku. To 
umožňuje posoudit případné aplikace opatření, podporující situaci starších osob v těchto 
zemích. 
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Teoretická část  1. Trh práce 


Společně s dalšími trhy utváří národní hospodářství i trh práce. Jeho vývoj významně 
 ovlivňuje  celou  ekonomiku,  stejně  tak  situaci  na  ostatních  trzích.  To  je  také  jedním 
 z důvodů,  proč  je  regulován  státem.  Děje  se  tak  především  prostřednictvím  zákonů 
 týkajících  se  pracovní  doby,  minimální  mzdy,  podmínek  odchodu  do  důchodu, 
 bezpečnosti práce atp. Trh práce má s ostatními trhy společné znaky jako je fungování 
 nabídky a poptávky ale zároveň je velmi specifický. Práce, jakožto výrobní faktor, má 
 jedinečnou  povahu  oproti  ostatních  obchodovatelným  statkům.  Pojí  se  s člověkem,  je 
 funkcí pracovní síly (Krebs, a další, 2007). Z toho plyne, že schopnosti pracovat se odvíjí 
 od fyzické i duševní individuality jedince, a proto je i hodnota práce jednotlivců odlišná. 


Subjekty  účastnící  se  trhu  práce  mají  nedokonalé  a  asymetrické  informace,  existují 
 bariéry vstupu na trh a nejsou zde nulové transakční náklady. Jde o nedokonalý trh.  


Neustále měnící se rozhodování a chování subjektů tvoří nabídku práce a poptávku 
 po práci, což lze sledovat na obrázku níže. Na svislé ose je znázorněna hodinová mzda a 
 na  vodorovné  množství  práce.  V teoretickém  případě  tržní  rovnováhy  dochází  k 
 vyrovnání nabídky a poptávky v průsečíku E při výši reálné mzdy 𝑊!. Pokud se mzda 
 nachází  na  vyšší  úrovni 𝑊", dochází  k nezaměstnanosti.  V situaci  rovnováhy  se  míra 
 nezaměstnanosti rovná přirozené míře nezaměstnanosti (Holman, 2016).  


Obrázek 1: Rovnováha na trhu práce 


Zdroj: (Holman, 2016), vlastní zpracování. 



(13)Na  straně  nabídky  vystupují  pracovníci  (domácnosti),  kteří  se  rozhodují  a 
 optimalizují,  kolik  hodin  práce  jsou  ochotni  nabízet,  aby  dosáhli  maximálního  užitku. 


Volí mezi volným časem a prací (příjmem), dokud se mezní užitky dodatečné jednotky 
 času  strávených  alternativami  nerovnají.  Tato  ochota  se  mění  v závislosti  na  životním 
 cyklu tzn. zda je osoba na začátku produktivního věku nebo před důchodem. Individuální 
 nabídka práce je zpětně zakřivená. Znázorňuje ji graf níže. S růstem mzdy nejprve roste 
 ochota jedinců pracovat, nabízejí tedy více práce. Jde o substituční efekt. Od určitého 
 momentu,  kdy  spotřebitel  pociťuje  dostatečný  důchod 𝑊#  bude  nabízet  práce  méně. 


Převládá důchodový efekt (Němec, 2002). Soubor individuálních nabídek na trhu práce 
 představuje tržní nabídku práce. 


Obrázek 2: Křivka individuální nabídky práce 


Zdroj: (Kaczor, 2013), vlastní zpracování. 


Spolu  s nabídkou  figuruje  na  trhu  práce  i poptávka.  Tvoří  ji  zaměstnavatelé  a  je 
odvozená od poptávky spotřebitelů po statcích, které jsou prací produkovány. Poptávané 
množství práce je závislé na výši mzdy. Křivka má klesající tvar, protože při poklesu 
ceny práce jí firmy poptávají více. V rozhodování firmy ohledně poptávaného množství 
práce s cílem maximalizovat zisk záleží dále na volné pracovní síle, očekávaných tržbách 
nebo  cenách  ostatních  vstupů  (Jurečka,  2013).  V praxi  je  chování  zaměstnavatelů 
omezeno zákony, které chrání pracovníky například před diskriminací (Němec, 2002). 



(14)odpovídat růstu jejich produktivity. Tento administrativní zásah snižuje účinky tržního 
 mechanismu a vzniká riziko růstu inflace, jelikož odbory mnohdy spolupracují a tlak na 
 růst mezd vzniká i v jiných odvětvích (Krebs, a další, 2007). 


1.1.  Nezaměstnanost a její typy 


Základním  ukazatelem  situace  na  trhu  práce  je  nezaměstnanost,  respektive  míra 
 nezaměstnanosti.  Jedná  se  o  jeden  ze  stěžejních  indikátorů  stavu  národního 
 hospodářství.  Nezaměstnaností  se  nazývá  nerovnovážná  situace,  kdy  na  trhu  vzniká 
 převis nabízené práce nad poptávkou po práci. Nezaměstnaným je člověk bez práce, který 
 je schopen pracovat, pracovní místo si hledá a dokáže na něj do určité doby nastoupit 
 (Brožová, 2012). 


V ČR  se  obecné  míře  nezaměstnanosti  věnuje  Český  statistický  úřad.  Míru 
 nezaměstnanosti vyjadřuje podíl nezaměstnaných osob na celkovém počtu ekonomicky 
 aktivních práceschopných osob. Mezi ekonomicky neaktivní pak spadají děti, studenti 
 nebo důchodci  (ČSÚ, 2021). 


𝑢 = 𝑈


𝑈 + 𝐿∗ 100 
 u: obecná míra nezaměstnanosti (uvedená v %) 
 U: počet nezaměstnaných 


L: počet zaměstnaných 


Nezaměstnanost  lze  dělit  na  dobrovolnou  a  nedobrovolnou.  Za dobrovolnou  se 
 označuje  situace,  kdy  nezaměstnaný  o  nalezení  práce  úmyslně  neusiluje  a  spoléhá  na 
 sociální podporu nebo hledá lépe ohodnocenou práci. Případem, kdy se nezaměstnanému 
 jedinci nedaří práci najít je nedobrovolná nezaměstnanost (Holman, 2005). Tímto typem 
 jsou  některé  skupiny  na  trhu  práce  ohrožené  více  než  jiné.  Patří  mezi  ně  právě  starší 
 jedinci  nebo  osoby  s nízkým  vzděláním,  a  to  z důvodu  úzkého  spektra  alternativních 
 příležitostí nebo nízké kvalifikace (Brožová, 2012). 


Dále se nezaměstnanost dělí na frikční, sezónní, strukturální a cyklickou. 


Frikční nezaměstnanost je přirozeným jevem na trhu práce, kdy si lidé hledají lepší 
uplatnění nebo práci po skončení studia. (Kaczor, 2013) ji vystihuje anglickým termínem 



(15)„people between two jobs“. Běžně se jedná o dočasnou situaci s trváním asi tří měsíců, 
 kdy nezaměstnaný získává informace a porovnává alternativy zaměstnání. (Němec, 2002) 
 ji také označuje jako fluktuační. V případě štědré státní podpory nemusí vždy lidé práci 
 intenzivně hledat a zůstávají nezaměstnaní déle, než je nutné. 


Sezónní nezaměstnanost je způsobena výkyvy poptávky po pracovní síle na základě 
 změn ročního období. Díky tomu se dá dobře předvídat, jelikož se v jisté míře obvykle 
 opakuje. Typicky náchylnými odvětvími jsou zemědělství nebo cestovní ruch. Jelikož se 
 jedná  o  krátkodobou  nezaměstnanost,  není  pro  ekonomiky  takovou  zátěží  a  ohrožení 
 pracovníci si mohou nalézt jiné dočasné pracovní místo (Kaczor, 2013). 


Strukturální nezaměstnanost se dá stejně jako frikční považovat za přirozenou. Už 
 z názvu je patrné, že se jedná o situaci, kdy struktura nabídky neodpovídá poptávce. Na 
 trhu jsou tedy nabízeny jiné (nevyužitelné) profese, než jaké firmy poptávají (Němec, 
 2002). Tento nesoulad typicky vzniká, pokud poptávka po určitém druhu práce roste a 
 nabídka  se  dostatečně  rychle  nepřizpůsobuje,  což  lze  často  pozorovat  právě  v případě 
 starších  osob.  Nezaměstnanost  může  zmírnit  ochota  domácností  za  prací  dojíždět,  tj. 


zvyšování  mobility  pracovních  sil  nebo  rekvalifikační  kurzy  pro  nezaměstnané,  které 
 odráží aktuální potřeby trhu (Kaczor, 2013). 


Cyklická  nezaměstnanost  se  pojí  s hospodářským  cyklem  ekonomiky.  V období 
 recese v důsledku nižší poptávky spotřebitelů po statcích propouštějí firmy zaměstnance. 


Těm  se  nedaří  nalézt  práci  ani  v jiných  odvětvích,  jelikož  nezaměstnanost  zasahuje 
 ekonomiku  plošně.  Problémem  je  tedy  (rovnoměrně)  zvyšující  se  nezaměstnanost  ve 
 většině  odvětví  (Brožová,  2012).  Tito  pracovníci  nalézají  zaměstnání  až  ve  fázi 
 hospodářského vzestupu. 


Změny  na  trhu  práce  vytváří  pobídky  pro  subjekty  k  přizpůsobování  se  novým 
 situacím. Pokud se domácnosti nedokážou adaptovat a nedaří se jim pracovní místo najít, 
 dochází obvykle k dlouhodobé nezaměstnanosti. Tento jev je nežádoucí pro společnost 
 z důvodu závislosti jedince na sociálních dávkách a nemožnosti využití lidského kapitálu. 


Také  se  často  pojí  s dalšími  nežádoucími  jevy  jako  je  alkoholismus,  deprese  z 
důvodu neschopnosti  nalézt  zaměstnání  nebo  ztráta  pracovních  návyků.  To  postavení 



(16)nebude velká. Nastává pak reálné ohrožení chudobou. Čím déle trvá nezaměstnanost, tím 
obtížněji se pracovník navrací do pracovního procesu (Brožová, 2012). Vůči dlouhodobé 
nezaměstnanosti jsou náchylnější právě starší pracovníci. 



(17)
2. Starší osoby na trhu práce 


Úvodem je třeba vymezit pojem starší osoba, starší pracovník. Obecně lze říct, že se 
 jedná  o  osoby  blížící  se  k hranici  odchodu  do  důchodu  a  vztahuje  se  na  ně  tak 
 problematika  nezaměstnanosti.  V naprosté  většině  studovaná literatura  pojímá  starší 
 osoby za jedince ve věku 50 a více let. Takto je také bude vnímat tato práce. Primárně 
 zkoumanou skupinu jsou osoby ve věku 50-64 let. Některé zdroje ale zařazují do tohoto 
 pojmu i mladší osoby ve věku 45 nebo dokonce 40 let. Na druhé straně některé zdroje 
 hranici posunují výš na úroveň věku 52 nebo 55 let. 


2.1.  Stárnutí a jeho dopady 


S přibývajícím věkem dochází u jedinců k zákonitým změnám po psychické, fyzické 
 i sociální stránce. Tyto změny se pojí se snižováním mentálních a tělesných funkcí, což 
 má následně dopad i na pracovní výkon. Je důležité porozumět skutečnosti, že stárnutí u 
 každého jedince probíhá jinak a nelze tento proces generalizovat pro všechny. Významné 
 je právě vnímání stárnutí jako procesu, nikoliv stavu. Podle (Cracium, 2012) starší osoby 
 hodnotí sami sebe odlišně (lépe), pokud netvrdí „jsem starý“ ale „stárnu“. Existuje řada 
 individuálních  faktorů,  ať  už  kulturních  nebo  biologických,  které  naopak  ovlivňují 
 pracovní výkon pozitivně i ve vyšším věku.  


U  starších  jedinců  je  potřeba  dbát  na  pozitivní  nastavení  mysli  a  přijetí  změn 
 spojených se stárnutím. Vhodné je také volit životní styl, který zmírňuje zdravotní rizika. 


Úbytek  sil  a  schopností  může  ve  starších  osobách  vyvolat  pocit  bezmoci,  snížení 
sebevědomí  a  celkovou  nespokojenost.  To  se  následně  projevuje  jak  v běžných 
každodenních činnostech, tak v pracovním procesu. Dalším aspektem je měnící se okolí 
a s ním spojené vztahy také v pracovním kolektivu. Různé generace mají odlišné hodnoty, 
potřeby  a  záliby,  s kterými  se  starší  osoby  nemusí  ztotožňovat.  Dochází  pak 
k podrážděnosti  a  odcizování  od  okolí  (Cimbálníková,  2012).  Proto  je  potřeba  mít 
v organizacích  zastoupené  různé  věkové  skupiny  pro  pocit  sociální  opory  ze  strany 
vrstevníků, čemuž se práce věnuje v dalších kapitolách. 



(18)2.2.  Silné a slabé stránky starších osob 


Vzhledem k demografické situaci se bude měnit věkové rozložení zaměstnanců a je 
 tak nutné starší pracovní sílu v organizacích přijímat jako rovnocennou. Zaměstnávání 
 starších  osob  má  své  výhody  i  nevýhody.  Je  třeba  připomenout,  že  každý  jedinec  je 
 odlišný  a  popsané  charakteristiky  nemají  tuto  skupinu  generalizovat.  Nicméně  řada 
 vlastností tuto skupinu opravdu odděluje od ostatních věkových skupin. 


Je potřeba, aby si společnost na všech rovinách uvědomovala silné stránky, které se 
 přisuzují  těmto  osobám.  Podle  (Cimbálníková,  2012)  mezi  ně  patří  osvojené  kvality 
 související  s vyšším  věkem,  jimiž  mladší  pracovníci  nemusí  disponovat  jako  je 
 zodpovědnost, profesionalita nebo spolehlivost. Díky zkušenostem a praxi jsou starší 
 osoby schopny řešit problémy s nadhledem a hledat širší souvislosti. Lépe odhadují své 
 síly a posuzují východiska pracovních úkolů (Novotný, 2014). Podle (Šimák, 2019) měly 
 starší osoby také mnoho času na nalezení práce, která je zajímá a naplňuje tzn. vědí, co 
 chtějí a potřebují. Rovněž mohou mít přehled v určité problematice, kterou se dlouhodobě 
 zabývají, z čehož vyplývá i jejich odbornost. Získané praktické zkušenosti se také pojí se 
 zručností  v manuálních  profesích  (Cimbálníková,  2012).  Zkušenější  pracovníci  znají 
 konkurenční prostředí a své firmě bývají věrnější, a to i na úkor vyššího ohodnocení nebo 
 kariérního postupu, jelikož si chtějí udržet dobrou práci před důchodem. 


Klíčový  je  efektivní  přenos  informací  mezi  generacemi  pracovníků.  To  souvisí 
 s lepšími mezilidskými vztahy. Zkušenější jedinci mají tendence prokazovat příslušnost 
 k firmě a podporovat její běh a firemní morálku například včasným odevzdáváním úkolů 
 nebo pozitivním přístupem k práci. Starší osoby mají také srovnané priority, mají nižší 
 ambice  a  nevytváří  tak  soupeřivost  v kolektivu.  S tím  souvisí  i  psychická  vyzrálost, 
 serióznost,  schopnost  ovládat  vlastní  emoce  a  udržet  si  stabilní  názor  na  věc 
 (Cimbálníková, 2012). V neposlední řadě lze využít potenciálu starších osob i v kontextu 
 s klienty  organizace  (Urbancová,  2017).  Stárnout  budou  nejen  pracovníci,  ale  i  trh 
 obecně, jehož potřebám a službám bude rozumět právě stejná generace. Konečně stojí za 
 zmínku i časová flexibilita spojená s rodinným životem (dospělé děti apod.). 


Při  zaměstnávání  starších  osob  je  třeba  mít  na  paměti  také slabé  stránky  této 
 skupiny.  Hlavní  problematickou  oblastí  je  přizpůsobení  se  technologickým  změnám. 


Starší osoby disponují nižší počítačovou gramotností a s tím souvisí i snížená ochota se 



(19)učit  a  přizpůsobovat  se  změnám  spojeným  s digitalizací.  K novinkám  převládá  spíše 
 skeptický přístup. Starší osoby si potrpí na tradice, osvědčené postupy a řešení. Co se 
 týče  kolektivu,  patří  mezi  slabší  stránky  flexibilita  a  schopnost  ustoupit  ostatním 
 (mladším) kolegům nebo dokonce nadřízeným (Urbancová, 2017). 


Další  nevýhodou  jsou  (nevyhnutelné)  zdravotní  komplikace  spojené  s vyšším 
 věkem,  jako  úbytek  zdatnosti  a  výkonu.  Obecně  dochází  ke  zhoršujícím  se  fyzickým 
 schopnostem kolem čtyřicátého roku věku, přibývá nemocí a bolestivosti pohybového 
 ústrojí,  což  negativně  ovlivňuje  pracovní  náplň  především  pracovníkům  s  fyzicky 
 náročným povoláním. K zákonitým změnám dochází i na intelektuální rovině, zhoršuje 
 se paměť, pozornost a bystrost jedince, a to může negativně ovlivnit jeho rozhodování a 
 rychlost  reakcí.  Starší  pracovníci  tak  nemusí  dosahovat  horších  výsledků  z hlediska 
 kvality, ale spíše kvality, jelikož časově nestíhají zpracovávat několik úkolů najednou 
 (Cimbálníková, 2012). 


2.3.  Aktivní stárnutí 


Se stárnutím populace vyvstává otázka, jak aktivně zapojit starší osoby a vymezit 
 jejich roli ve společnosti, nejčastěji na trhu práce. Termín aktivní stárnutí se také spojuje 
 s tématem celoživotního vzdělávání. Definice se ve studované literatuře různí a zasahují 
 poměrně široké spektrum oblastí. Jedná se o poměrně nový pojem, který se od 90. let 
 zahrnuje do významných dokumentů Světové zdravotnické organizace (WHO), OECD 
 nebo Evropské komise zabývajících se problematikou stárnutí. Nahrazuje původní termín 
 zdravé stárnutí. Různé organizace si tedy aktivní stárnutí vysvětlují odlišně. Podle WHO 
 jde o „proces co nejlepšího využití příležitostí pro zdraví, participaci a bezpečnost ke 
 zlepšení kvality života lidí v průběhu stárnutí“, podle Evropské komise se zase jedná o 


„přijetí  zdravého  životního  stylu,  déle  pracovat,  odcházet  do  důchodu  později  a  být 
aktivním  i  po  tomto  odchodu“  (Hasmanová  Marhánková,  2013).  Obecně  lze  koncept 
chápat  jako důstojné  stárnutí  uchopené  aktivním  a  nezávislým  způsobem,  ať  už 
v oblasti životního stylu, společenského života, vzdělávání nebo na trhu práce. Cílem je 
spokojený  život,  založený  na  bezpečí,  zdraví  a  aktivní  participaci  (Petrová  Kafková, 
2013). 



(20)člověk  nadále  co  nejvíce  samostatný,  mohl  se  dále  rozvíjet  a  realizovat,  tedy  vedl 
 smysluplný a spokojený život. Vyšší věk neznamená nemožnost vzdělávat se, vykonávat 
 zaměstnání ani nutnost vzdát se volnočasových aktivit. Zároveň je cílem dodatečná léta 
 využít a zkvalitnit, nikoliv je prodlužovat a „dožít“. Tento pozitivní vývoj ale nezáleží 
 jen  na  individuální  odpovědnosti  samotných  starších  osob,  ale  též  na  příležitostech 
 vytvořených veřejnými činiteli (Špatenková, a další, 2015). Pro společnost jako celek je 
 přijetí  konceptu  aktivního  stárnutí  nadějným  východiskem  pro  udržitelnost  systému  a 
 ekonomického blahobytu země při současných demografických trendech. V médiích je 
 proces  stárnutí  často  prezentován  jako  hrozba,  jelikož  se  s ním  počítá  jako  s obdobím 
 pasivity. To také přispívá k jakési nelibosti vůči starším lidem. Právě koncept aktivního 
 stárnutí vyzdvihuje, že starší osoby mají potenciál na trhu práce a mohl by tak přispět 
 k předcházení věkové diskriminace, kterou se zabývá následující kapitola (Khýrová, a 
 další, 2015). 


2.4.  Ageismus 


Starší  osoby  jsou  zaměstnavateli  ale  i  širokou  veřejností  kvůli  svému  věku  často 
 vnímány  negativně.  Jejich  postavení  nejen  na  trhu  práce  je  pak  ovlivněno předsudky 
 okolí, což finálně může ústit v diskriminaci. První česká sociologická definice ageismu 
 od  (Vidovićová,  2005)  zní: „Ageismus  –  neboli  věková  diskriminace  je  ideologie 
 založená  na  sdíleném  přesvědčení  o  kvalitativní  nerovnosti  jednotlivých  fází  lidského 
 životního  cyklu.  Projevuje  se  skrze  systematické,  symbolické  i  reálné  stereotypizace  a 
 diskriminace  osob  a  skupin  na  základě  jejich  chronologického  věku  a/nebo  na  jejich 
 příslušnosti  k určité  generaci.“ Ve  světe  se  tento  pojem  objevil  v roce  1968,  kdy  ho 
 použil  americký  psychiatr  Robert  Butler  ve  svém  článku.  Později  ho  definoval  jako 


„stereotypizování a diskriminaci lidí pro jejich stáří“ (Vidovićová, 2008). Ageismus se 
 pojí  ke  všem  generacím,  nejčastěji  se  ale  týká  právě  starších  osob.  Diskriminace  má 
 potom  významný  vliv  na  jejich  ekonomickou  a  sociální  situaci.  Je  důležité  na  tuto 
 diskriminaci upozorňovat a cílit na její odstranění, jelikož se v určitém časovém horizontu 
 může týkat každého jedince. 


Ageismus nemusí být ale jen negativní diskriminací. Lze ho rozdělit na předsudky a 
diskriminaci,  obojí  pozitivní  nebo  negativní.  Předsudky  lze  chápat  jako  stereotypy  a 
postoje  ke  skupině.  Stereotypy  znamenají  mylné  vnímání  skupiny,  tedy  starších  osob, 



(21)jako  například,  že  jsou  všichni  nemocní,  neschopní,  nepotřební  a  slábne  jim  duševní 
 činnost (Palmore, 1999). Mezi pozitivní stereotypy se řadí přesvědčení, že staří lidé jsou 
 laskaví,  moudří  a  je  na  ně  větší  spoleh.  Postoje  se  pak  charakterizují  jako  negativní 
 smýšlení a pocity vůči skupině. Stereotypy se navzájem prolínají a produkují v koloběhu. 


Příklady negativního ageismu vypadají podle (Palmore, 1999) jako: 


•  Starší člověk, který si nemůže vzpomenout na něčí jméno je hned nazýván 
 senilním. 


•  Když starší člověk přeslechne slovo nebo něčí větu, okolí komentuje, že už 
 pokročilým věkem špatně slyší. 


•  Pokud  má  starší  osoba  špatnou  náladu  a  projevuje  „nechuť“  do  života,  je 
 označována za mrzutou. 


Diskriminace na základě věku lze chápat na úrovni jednotlivců nebo institucí skrze 
 jejich politiky. S negativní diskriminací se setkávají také ve zdravotnictví (zaměření na 
 léčbu nemocí než na prevenci) nebo oblasti bydlení (umisťování do domovů důchodců). 


Pozitivní diskriminací je pak chápáno jednání, které danou skupinu zvýhodňuje. V oblasti 
 politiky  mají  větší  pravděpodobnost  úspěchu,  protože  mají  více  zkušeností;  v oblasti 
 trestů  mohou  získat  mírnější  trest,  kvůli  vysokému  věku;  v rodině  mohou  mít  silnější 
 slovo než ti mladší. Mohou to být i různé slevy nebo programy zaměřené na zvýhodnění 
 dané skupiny (Palmore, 1999).  


2.5.  Pracovní schopnost, index pracovní schopnosti 


Ve  spojitosti  s pojmem  stárnutí  populace  se  často  hovoří  o  pracovní  schopnosti  a 
jejích  změnách1.  Podle  (Cimbálníková,  2012)  se  na  tento  termín  v poslední  době 
nepohlíží  pouze  z pohledu  zdravotního  stavu  jedince,  který  následně  ovlivňuje  jeho 
pracovní výkon, ale sleduje se mnoho faktorů, jakými je pracovní zátěž, zdravotní stav, 
schopnosti  jedince  nebo  jeho  současné  pracovní  podmínky.  Pracovní  schopnost  je  tak 
jádrem  kvality  práce  a  je  třeba  ji  udržet.  Odpovědnost  za  její  zabezpečení  nesou  obě 
strany, jak vedoucí pracovník, tak zaměstnanec (Štorová, a další, 2012). Finský institut 
pracovního zdraví zahrnuje do pojmu i působení rodiny, komunity a společnosti celkově 



(22)a  vytváří  model  s podobou  víceposchoďové  budovy,  na  kterou  působí  vnější  faktory. 


Patra uvnitř budovy jsou propojena schodištěm, což signalizuje, že jsou faktory navzájem 
 provázány. Vnější vlivy pak působí na dům (pracovní schopnost) nepřímo. Celý diagram 
 zobrazuje tzv. Dům pracovní schopnosti. 


Z obrázku modelu níže je patrné, že základem pracovní schopnosti jsou možnosti 
 jedince, tj. základy domu. Tvoří ho první tři poschodí. Čtvrté poschodí pak představuje 
 aspekty  práce,  které  mohou  stavět  na  stabilních  nižších  patrech.  Tato  patra  ovlivňují 
 jedince přímo na denní bázi. Základem domu, tedy stěžejním předpokladem je (dobré) 
 zdraví jedince. Na něm stojí jeho kompetence – dovednosti a znalosti. Jejich rozvoj a 
 udržování na dobré úrovni je předpokladem pro úspěšný pracovní život. Třetí patro tvoří 
 hodnoty, postoje a motivace jedince. Na tomto poschodí se setkává osobní rovina s tou 
 pracovní, která následuje ve čtvrtém patře. Člověk své hodnoty a názory mění v průběhu 
 života  na  základě  okolních  vlivů.  Proto  je  ve  třetím  patře  také  balkon  s výhledem  na 
 prostředí  –  rodinu  a  blízkou  sociální  síť,  která  jeho  pracovní  schopnost  ovlivňuje. 


Poslední patro tvoří, jak už zaznělo, práce a s ní související pracovní prostředí, podmínky, 
 organizace  práce,  její  nároky  apod.  Pracovník  více  ovlivní  své  zdraví  a  kompetence, 
 zaměstnavatel  zase  organizaci  práce  a  bezpečné  pracovní  podmínky.  Na  obrázku  jsou 
 také vidět zmiňované vnější vlivy. Práci nelze naprosto oddělit od ostatních sfér života, 
 především  oblast  slaďování  pracovního  a  osobního  života  je  významná  v tématu 
 diplomové práce. 


Obrázek 3: Dům pracovní schopnosti 


Zdroj: (Štorová, a další, 2012) 



(23)Úsilí o maximalizování potenciálu starších osob se také projevuje ve způsobech, jak 
 tuto  část  populace  spravovat  a  jejich  participaci  měřit.  Nástrojem  pro  určení  míry 
 aktivního  stárnutí  a  její  následnou  komparaci  mezi  zeměmi  světa  může  být index 
 pracovní schopnosti. Vyšší hodnota indexu znamená vyšší míru aktivního stárnutí. Dle 
 (Evropská komise, 2015) je cílem indexu „poukázat na nevyužitý potenciál starších lidí 
 co se týče aktivní participace na trhu práce, ve veřejné sféře a nezávislém životě“. Index 
 podle (Hasmanová Marhánková, 2013) vzniká na základě čtyř oblastí: 


•  míra ekonomické aktivity 


•  míra neplacené práce (dobrovolnictví, péče o vnoučata) 


•  míra soběstačnosti 


•  společenský  kontext  (průměrná  délka  dožití,  průměrná  výše  dosaženého 
 vzdělání). 


Dle  (Cimbálníková,  2012)  se  jedná  o  ukazatel  založený  na  subjektivním  vnímání 
 jednotlivců, kdy pracovník v dotazníku posuzuje svoji schopnost v několika oblastech: 


•  současná práceschopnost v porovnání s nejlepší zaznamenanou práceschopností 


•  současná práceschopnost v porovnání s pracovními požadavky 


•  zdravotní potíže 


•  limity pracovního výkonu 


•  pracovní neschopnost za poslední rok 


•  odhad úrovně práceschopnosti v následujících dvou letech 


•  limity po psychické stránce 


Pouze samotný pracovník může posoudit, do jaké míry určité faktory ovlivňují jeho 
pracovní schopnost (Štorová, a další, 2012). Zmiňovaným oblastem se podle odpovědí 
přisuzují  body  na  stupnici  7  až  49  bodů,  tedy  nejnižší  a  nejvyšší  možná  pracovní 
schopnost. Konečná hodnota se potom hodnotí jako špatná, průměrná nebo výborná. 
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3. Age management 


Přístupem  k  zaměstnancům  s ohledem  na  jejich  věk  může  docházet  k lepšímu  a 
 většímu  zapojování  jednotlivých  skupin  do  pracovního  procesu,  plnému  využití 
 potenciálu jedince a následnému udržování produktivity práce (Kaczor, a další, 2018). 


Jde  o  takzvaný  age  management,  způsob  řízení  a  vytváření  podmínek  v organizaci, 
 zohledňující  věk  zaměstnanců  (Cimbálníková,  2011).  Rozsáhleji  definuje  pojem 
 (Kocianová,  2012): „vytváření  strategií  a  postupů,  řízení  programů,  které  se  zabývají 
 demografickými  změnami  pracovní  síly  a  jsou  určeny  k podpoře  věkové  diverzity  na 
 pracovišti,  k získávání  a  zaměstnávání  starších  i  mladších  pracovníků,  předávání 
 znalostí, zdraví a dobré atmosféry.“ Definice se mezi odborníky různí, jednak protože se 
 jedná o poměrně nový termín a také protože zasahuje do mnoha sfér. Tento pojem se týká 
 různých věkových skupin, nicméně práce se bude věnovat užšímu konceptu zaměřenému 
 pouze na starší osoby.  


K věku  se  váže  mnoho  dalších  okolností,  kterými  jsou  zdraví,  motivace  nebo 
 hodnoty  jedince,  ke  kterým  se  v oblasti  age  managementu  rovněž  přihlíží. 


Prostřednictvím toho pak může docházet k motivování starších osob pro setrvání na 
 pracovním trhu déle. Uplatňování age managementu především ve věkové skupině osob 
 starších 50 let je potřeba zavést do běžné praxe firem, jelikož se počet jedinců náležící do 
 této  skupiny  bude  dále  zvyšovat.  Dalším  klíčovým  opatřením  je  potom  rozvoj 
 mezigenerační spolupráce, tedy přenos informací mezi staršími a mladšími zaměstnanci 
 (Urbancová,  2017).  Důsledkem  efektivního  age  managementu  je  dosažení  rovnováhy 
 mezi pracovním a osobním životem. Vyrovnaní pracovníci nemají tendence k fluktuaci a 
 jsou efektivnější. To se týká všech věkových kategorií, nejen osob před důchodem.  


3.1.  Úrovně a pilíře age managementu 


Age management se nevztahuje pouze k zaměstnavateli. Podle (Cimbálníková, 2011) 
nebo  (Novotný,  2014)  zasahuje  úrovně  od  jedinců,  přes  zmíněné  organizace  až  po 
celkovou společnost. (Kocianová, 2012) k těmto třem sférám přidává ještě další úroveň 
–  kolektivní  dialog  mezi  zaměstnavateli  a  odbory.  Přístup  musí  vždy  začít  u  každého 
jedince,  a  to  změnou  vnímání  věku,  ať  už  svého  či  jedinců  v okolí.  V souvislosti 



(25)s organizační  úrovní  se  pak  v literatuře  zmiňuje 8  pilířů  age  managementu,  které  se 
 vzájemně ovlivňují. Jde podle (Cimbálníková, 2012) o pilíře: 


1.  Znalost věkové struktury 


Podnik musí znát svou pracovní sílu a vnímat a předvídat její vývoj, ať už je to blížící 
 se  odchod  do  důchodu  zaměstnanců,  a  tedy  jejich  stárnutí  nebo  nedostatek  mladých 
 zaměstnanců. 


2.  Otevřený postoj ke stárnutí 


Firma by měla ke starším zaměstnancům přistupovat pozitivně, a to jak její vedení, 
 tak ostatní zaměstnanci. Management firmy by si měl uvědomovat jejich silné stránky. 


Kladný přístup předchází věkovou diskriminaci. 


3.  Fungující management 


Vedení  firmy  má  přistupovat  k zaměstnancům  individuálně  například  v kariérním 
 postupu,  zvládat  věkovou  rozmanitost  zaměstnanců  a  v těchto  různých  fázích  je 
 podporovat. Měla by být zajištěna spolupráce mezi věkovými skupinami. 


4.  Fungující věková strategie 


Vedoucí by měli chápat význam věkové strategie. S lidmi různého věku by se mělo 
 zacházet rovnocenně, mzdy a odměny by měly podporovat věkovou strategii. 


5.  Dobrá pracovní schopnost 


Starší  zaměstnanci  by  se  měli  v práci  cítit  dobře  a  měli  by  být  motivovaní,  aby 
 v podniku  fungovali  do  odchodu  do  starobního  důchodu.  To  znamená  i  individuální 
 přizpůsobení potřebám jako je částečný úvazek nebo lehčí pracovní náplň. 


6.  Vysoká úroveň kompetencí 


Firma by měla přijmout model celoživotního vzdělávání a zapojovat zaměstnance do 
různých školení s ohledem na jejich věk a potřeby. Je důležité, aby firma zajistila také 
efektivní předávání zkušeností mezi generacemi. 



(26)7.  Organizace práce a pracovního prostředí 


Prostředí práce i její náplň by měla zohledňovat potřeby starších zaměstnanců jak po 
 fyzické, tak sociální stránce. Starší osoby mají do určité míry možnost regulovat svou 
 vlastní práci. Organizace přechází přetěžování a přepracování zaměstnance. 


8.  Důstojný a kvalitní život 


Na uznání, pracovní pohodu a životní kvalitu by se firma měla zaměřit nejenom u 
 zaměstnanců před důchodem. Pro zaměstnavatele se spokojený pracovník nyní v penzi 
 také stává potenciální pracovní silou v případě potřeby. 


3.2.  Praxe age managementu 


Podle  (Novotný,  2014)  jsou  klíčovými  osobami  pro  zavádění  praktik  age 
 managementu  personalisté  a  pracovníci  zabývající  se  řízením  lidských  zdrojů. 


Opatřeními,  kterými  se  dosahuje  vyvažování  práce  u  starších  osob,  jsou  především 
 v oblasti úpravy pracovní doby, náplně a prostředí. Brát ohled na věk zaměstnance lze 
 podle (Štorová, 2013; Štorová, a další, 2012) v běžných personálních činnostech: 


•  Personální plánování 


Odhadnutí  potřeb  pracovníků  v jednotlivých  věkových  skupinách.  Zajištění 
 nahrazení osob, kterým se blíží odchod do důchodu. 


•  Nábor 


Podpoření  věkové  diverzity.  Předcházení  věkové  diskriminaci.  Umožnění 
 alternativních pracovních úvazků. 


•  Začleňování nových pracovníků 


Zajištění přenosu znalostí mezi generacemi a jejich vzájemné spolupráce. Zaučování 
 mladších kolegů staršími. 


•  Vzdělávání a rozvoj pracovníků 


Zabezpečení práva všech věkových skupin účasti na vzdělávání. Zaměření kurzů na 
konkrétní potřeby daných jednotlivců. Vytvoření plánu odchodu do důchodu. 



(27)•  Vztahy na pracovišti 


Vstřícný přístup k pracovníkům různých věkových skupin. Schopnost ocenit silné 
 stránky starších osob. 


•  Péče o pracovníky 


Dbát na bezpečnost práce a ochranu zdraví. Podporovat fyzickou i mentální kondici 
zaměstnanců.  Zvýšení  kvality  pracovního  prostředí  pro  prevenci  různých  tělesných 
onemocnění. Dosahování optimálního work life balance v souvislostí s potřebou péče o 
příbuzné. Úprava pracovní doby, flexibilita. 
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4. Směry a nástroje podpoření zaměstnanosti starších osob 


Kapitola se věnuje návrhům, jak vyřešit současnou problematiku stárnutí populace. 


Naráží přitom na bariéry, které omezují uplatňování starších osob na trhu práce, jako je 
 zdravotní  stav,  psychologické  zábrany,  předsudky,  nedostatek  informací  nebo 
 nedostatečná  adaptabilita  na  využívání  nových  technologií.  Podkapitoly  se  věnují 
 aktivním  přístupům  ke  starším  osobám  na  trhu  práce,  které  lze  považovat  za 
 vhodnější a dá se říct spravedlivější k mladším generacím. Pasivní metody, které řeší už 
 pouhé následky stárnutí populace jako snížení starobních důchodů nebo zvýšení odvodů 
 pojistného u produktivních osob tato kapitola vynechává, jelikož se tyto varianty jeví jako 
 nepřípustné. Míra ohrožení příjmovou chudobou pomalu vzrůstá a právě senioři (starší 
 65  let)  se  řadí  mezi  nejvíce  ohrožené  skupiny,  ať  už  protože  domácnost  čítá  pouze 
 jednoho důchodce tedy jeden příjem nebo kvůli zpomalené míře růstu výše starobních 
 důchodů (ČSÚ, 2021). Zdanění práce má Česká republika jedno z nejvyšších v rámci EU 
 (kolem  43  %)  a  dlouhodobě  se  pohybuje  nad  jejím  průměrem  (kolem  35  %)  (OECD, 
 2021). 


4.1.  Problematika vzdělávání starších osob 


Obecně platí, že vzdělanější osoby jsou snadněji zaměstnatelné, ať už díky nabytým 
 vědomostem, schopností rychleji se učit nové věci nebo kvůli širší škále pracovních míst, 
 kam tyto osoby lze umístit. Proto se prohlubování a rozšiřování kvalifikace společně 
 se zvyšováním úrovně dosaženého vzdělání jeví jako efektivní způsob zlepšení postavení 
 starších osob na trhu práce společně s potenciálním zvyšováním produktivity práce, která 
 přispěje  k udržení  konkurenceschopnosti  země  za  daného  demografického  vývoje. 


V posledních letech zaznamenává svět rychlý vývoj technologií a pro uplatnění na trhu 
práce je nutné se umět rychle adaptovat a také dobře pracovat s informacemi a novými 
postupy.  Pro  starší  osoby,  které  jsou  digitalizací  ohroženy,  je  proto  potřeba  vytvořit 
možnosti  posílení  těchto  slabin.  V neposlední  řadě  umožní  další  vzdělávání  také  další 
uplatnění  osob,  fungujících  ve  fyzicky  náročnějších  profesích,  které  s postupem  věku 
logicky  nebudou  schopni  vykonávat.  Ovšem  osoby  s nízkou  úrovní  vzdělání  jsou 
zpravidla  méně  ochotné  se  nadále  vzdělávat  a  zlepšit  tak  své  postavení  (Národní 
vzdělávací fond, 2016). 



(29)Úskalím  je  vysvětlit  pracovníkům  nutnost  průběžného  vzdělávání  a  motivovat  je, 
 neboť  se  lze  setkat  s negativním  postojem  a  neochotou,  ať  už  kvůli  postavení  nebo 
 dlouholetým  zkušenostem.  Za  největší překážky  pro  další  vzdělávání  jednotlivců  ale 
 podle (MPSV, 2014a) nejsou nedostatečné předpoklady nebo neschopnost dalšího učení. 


Asi třetina dotazovaných osob V ČR ve věku 55-64 let uvedla jako komplikaci hlavně 
 věk a zdraví, následně pracovní doba, rodina, a nakonec nákladnost studia. Následující 
 tabulka porovnává hodnoty ČR s hodnotami sledovaných zemí a průměrem zemí EU. 


Tabulka 1: Hlavní důvody neúčasti na vzdělávání skupiny 55-64 let v roce 2007 (v %) 


Předpoklady  Věk a 
 zdraví 


Pracovní 


doba  Rodina  Náklady na 
 studium 


ČR  9  31,2  27,2  24,5  22,6 


Německo  12,8  7,8  14  8,8  14 


Švédsko  7,4  39,8  16,4  9,3  26,9 


EU-27  14,2  29,4  24,1  28,6  21,3 


Zdroj: (MPSV, 2014a), vlastní zpracování. 


Mezi překážky na straně zaměstnavatele řadí (MPSV, 2014a) neochotu investovat do 
 starších  osob.  Na  jejich  vzdělávání  pohlíží  jako  na  zbytečné  z důvodu  blížícího  se 
 odchodu  do  důchodu  a  převládá  pocit,  že  se  mu  tato  investice  nevrátí.  Vzhledem 
 k prognózám demografického vývoje je ale změna přístupu k této skupině nevyhnutelná. 


Klíčovým předpokladem pro efektivní vzdělávání starších osob je podle (Cimbálníková, 
 2012) fungování už zmiňovaného age managementu2.  


4.2.  Nástroje motivace ke vzdělávání 


Motivovat zaměstnance k dodatečnému studiu a současně k setrvání na trhu práce, 
přestože už třeba dosáhli důchodového věku, není lehkým úkolem. Tito jedinci nebývají 
za svou snahu dostatečně odměňováni a pokud se navíc účastní kurzů za vlastní finance, 
stává  se  pro  ně  další  vzdělávání nejistou  investicí.  Otázkou,  jak  probudit  zájem  u 
zaměstnanců  i  zaměstnavatelů  o  další  vzdělávání  se  věnovala  řada  studií.  Například 
(Czesaná, a další, 2006) nebo (Kotýnková, 2018) zabývající se touto problematikou se 



(30)shodují na velmi podobných nástrojích a směrech podpory dalšího vzdělávání. Dají se 
 rozdělit do následujících skupin: 


Obrázek 4: Vybrané způsoby podpoření vzdělávání starších osob 


Zdroj: (Czesaná, a další, 2006), vlastní zpracování. 


Zájem starších osob o další vzdělávání může být jistě stimulován finančně, což je 
 samozřejmě  spojeno  s novými  vysokými  náklady  podniků  a  ekonomik.  Co  se  týče 
 stimulace  jedince,  jsou  využívány  například  vzdělávací  poukázky.  Ty  slouží 
 k financování  nebo  spolufinancování  vzdělávání  a  mohou  tak  být  chápány  i  jako  jistý 
 zaměstnanecký benefit, také protože vzdělávání jednotlivce pak probíhá mimo pracovní 
 dobu  a  dle  vlastního  výběru. Stimulace  zaměstnavatelů  pak  může  probíhat  formou 
 daňového  zvýhodnění,  kdy  si  má  zaměstnavatel  možnost  odečíst  daňově  uznatelné 
 náklady  na  potřebné  vzdělání  zaměstnanců.  Problémem  je  ale  obecné  vymezení,  tedy 
 chybí  konkrétní  výčet  výdajů,  které  lze  odečíst  a  v konečném  důsledku  to  způsobuje 
 nevyužívání tohoto zvýhodnění. K motivování pro realizaci kurzů je potřeba, aby bylo 
 další  vzdělání  uznáváno,  tedy  byla zaručena  využitelnost.  Účastník  kurzu  bude  mít 
 jistotu,  že  po  absolvování  dodatečného  vzdělání  se  může  posunout  kariérně  dál  a 
 zaměstnavatel  zase  jistotu,  že  jeho  zaměstnanec  získá  potřebnou  kvalifikaci  (NÚV, 
 2014). 


4.3.  Flexibilní formy zaměstnávání a úprava podmínek práce 


Slaďovat  práci  a  osobní  život  je  vhodné  po  celou  dobu  kariéry  jedince  jak  pro 
 zaměstnance, tak zaměstnavatele. V souvislosti s tématem starších osob může především 
 flexibilita  jako  nástroj  přispět  k hladkému  přechodu  do  starobního  důchodu,  tedy 
 předcházení  ukončování  pracovních  úvazků  vedoucí  k nezaměstnanosti  starších  osob. 


Tato flexibilita zaměstnávání starších osob může mít podobu úpravy pracovní náplně a 
 úkolů  nebo úpravy  pracovní  doby.  Za  zmínku  stojí  také  příležitost  využití  cenných 


Finanční stimulace 
 jedinců


Vzdělávací poukázky


Placená a neplacená 
 dovolená na vzdělávání


Finanční stimulace 
 zaměstnavatelů


Daňové zvýhodnění


Fond dalšího vzdělávání


Realizace uznávaných 
 kurzů


Vzdělávání na 
podnikové úrovni
Provázání kurzů s praxí 
(využitelnost)



(31)znalostí seniorních pracovníků v podobě mentoringu těch juniorních. (Kotíková, a další, 
 2007)  dále  navrhuje  krácení  pracovní  doby  propojit  například  s rotací  práce.  Podle 
 (Novotný, 2014) může mít flexibilita následující podoby: 


•  Pružná pracovní doba 


Tento  nástroj  patří  mezi  nejčastější  a  pro  zaměstnance  pravděpodobně  i 
 nejpříjemnější způsob podpory age managementu. Většinou zaměstnavatel určí časový 
 interval, kdy zaměstnanec musí pobývat na pracovišti nebo být dostupný ale začátek a 
 konec pracovní doby závisí na zaměstnanci. Tento postup není pro zaměstnavatele nijak 
 finančně ani organizačně náročný a je vcelku univerzální pro všechny věkové skupiny. 


Starší zaměstnanec pak může pečovat o vnoučata nebo navštívit lékaře, aniž by to narušilo 
 pracovní dobu. 


•  Částečný úvazek 


Dalším  nástrojem,  který  umožňuje  vyrovnat  pracovní  a  rodinný  život  je  zkrácení 
 úvazku  tzn.  zaměstnancova  pracovní  doba  je  kratší  než  obvyklých  40  hodin,  které 
 odpovídají úvazku plnému. Nejčastěji se jedná o úvazek poloviční. Částečné úvazky už 
 jsou  pro  zaměstnavatele  větším  nákladem  a  nejsou  tudíž  tolik  časté.  S  větším  počtem 
 zaměstnanců  se  pojí  dodatečné  náklady  na  administrativu,  vzdělávání,  rekvalifikace, 
 technické vybavení zaměstnance jako je mobilní telefon nebo notebook. U zkrácených 
 úvazků se také hůře odhaduje množství práce a úkolů zaměstnance. Částečný úvazek se 
 ale  může  jevit  jako  vhodné  krátkodobé  řešení  situace,  například  právě  přechodu  do 
 starobního důchodu. 


•  Sdílené pracovní místo 


Takzvaný job-sharing představuje nástroj, kdy se o pracovní místo dělí více osob. 


Tyto pracovní úvazky jsou velmi náročné z pohledu organizace jak pro zaměstnance, 
tak zaměstnavatele. Situaci si lze představit, že například na jedné pracovní pozici nyní 
fungují dvě osoby na zkrácený úvazek, zaměstnavatel je nucen obě tyto osoby zaučit, 
vybavit je technikou, sladit jejich úvazky tak, aby v pracovní době byl vždy dostupný 
jeden z nich apod. Pokud je tento úvazek dobře veden, může být velmi výhodný pro 
zaměstnance s různými speciálními potřebami. 



(32)•  Možnost práce z domova 


Tento způsob práce znamená občasnou, nikoliv neustálou, práci z domova, která je 
dostupná většině profesí prováděných v kanceláři. Tuto možnost lze vnímat i jako benefit 
zaměstnance, avšak je zapotřebí důsledný systém zadávání a odevzdávání práce. Musí 
zde fungovat důvěra mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem. Takový nástroj je ale velmi 
náročný na disciplínu a vlastní organizaci práce zaměstnancem. Je vhodnou alternativou 
pro případ nemoci nebo v souvislosti s časově náročným dojížděním do práce, což mohou 
ocenit právě starší osoby. S tímto způsobem práce se setkala v poslední době naprostá 
většina pracujících a lze tedy očekávat, že se tato možnost stane běžnou praxí mnoha 
pozic. 



(33)
Praktická část 



5. Prognóza demografického vývoje a rizika 


S problematikou stárnutí obyvatel se potýká už několik desetiletí naprostá většina 
 zemí,  včetně  České  republiky,  a  i  dalších  rozebíraných  zemí.  Kvůli  klesající  míře 
 porodnosti  tzn.  nižším  zastoupení  osob  v produktivním  věku  a  zkvalitňování  lékařské 
 péče,  a  tedy prodlužování  délky  života  lze  za  současného  nastavení  důchodových 
 systémů, kdy je systém financování závislý na počtu pracujících, očekávat dlouhodobě 
 neudržitelný  tlak  na  veřejné  finance.  Dalším  rizikem  je  také  dopad  tohoto 
 demografického trendu na společnost a ekonomiku, tj. konkurenceschopnost země. Proto 
 také vznikají přístupy jako age management, které usilují o efektivní využití schopností 
 jedinců v různých věkových skupinách. 


Početná generace narozená během ekonomické prosperity po druhé světové válce a 
 během  ní  už  je  v důchodovém  věku,  ale  zmírnění  tohoto  výkyvu  v  ČR  lže  přičítat 
 zvyšující se míře zaměstnanosti nebo posunování hranice ochodu do starobního důchodu 
 (Jakešová, a další, 2018). Další silná generace „Husákových dětí“, která pravděpodobně 
 i vzhledem k věku pobírá momentálně nejvyšší mzdu, se také brzy začne přesouvat do 
 důchodu. Lze sice uvažovat jisté zmírnění dopadů tím, že se uvolní mnoho pracovních 
 míst, na druhou stranu se s převisem volných pracovních míst nad uchazeči potýká ČR 
 už od dubna 2018 a nepůjde tedy o nový impuls (MPSV, 2018a). 


Současný stav a očekávaný budoucí vývoj demonstrují grafy níže. Z prvního grafu 
lze vyčíst, že přestože se ve starším věku nachází relativně vysoký počet osob, převládají 
v obyvatelstvu osoby v produktivním věku. Z druhého grafu je pak patrný jejich klesající 
podíl  a  již  zmiňované  přesunutí  těchto  osob  do  postproduktivního  věku.  Dle  projekce 
ČSÚ se očekává podstatný nárůst skupiny obyvatel ve věku 65 let. Podíl těchto osob 
v obyvatelstvu by mohl stoupnout až na jednu třetinu z 19 % v roce 2018. Bude se jednat 
o pokles asi milionu ekonomicky aktivních osob, z podílu 65 % v populaci se očekává 
pokles na 56 % (ČSÚ, 2019). Na mladší a méně početnější generaci tak bude vyvíjen 
nátlak  tyto  jedince  zabezpečit,  což  bude  nelehkým  úkolem.  Projekce  ČSÚ  rovněž 



(34)generací a zároveň nemohou odrážet vlivy náhlých změn jakými jsou hospodářské krize 
 nebo epidemie. 


Graf 1: Věkové složení obyvatelstva ČR v roce 2018 a 2051 


Zdroj: (ČSÚ, 2019). 


Neudržitelnost financování současného nastavení důchodového systému zmiňuje 
 řada  prognóz  vývoje  příjmů  z pojistného  a  výdajů  na  důchody.  Projekce  očekávaných 
 sald veřejných financí vypracovalo několik institucí například (Národní rozpočtová rada, 
 2020), (Pertold, a další, 2020) nebo (Marek, a další, 2019). Některé jsou optimističtější, 
 záleží  na  proměnných,  které  dané  instituce  pro  svůj  předpoklad  využily.  Za  průměr 
 z nalezených predikcí lze považovat graf uvedený níže. 


Graf 2: Projekce salda veřejných financí (% HDP) 


Zdroj: (Národní rozpočtová rada, 2020). 



(35)Projekce počítá s vyrovnanými příjmy z pojistného a výdaji na důchody. Za zlomové 
 období považují instituce ve svých predikcích roky 2027–2037, kdy již zmiňovaná silná 
 generace 70. let vstupuje do starobního důchodu. Růst deficitu lze podle této predikce 
 očekávat až k 4,5 % HDP, což je dlouhodobě nemožné. 


Pozitivně lze hodnotit, že sledované země vykazují příznivý vývoj zaměstnanosti 
 starších  osob  ve  věku  50-64  let,  což  dokazuje  graf  níže.  Ve  sledovaných  letech  lze 
 v podstatě sledovat stálý růst pracovní díly. Například u žen v ČR je téměř jednonásobný 
 nárůst  způsoben  pravděpodobně  postupným  zvyšováním  věku  odchodu  do  důchodu. 


Nízké hodnoty také odrážejí nastavení důchodového systému, kdy české ženy odcházejí 
 do důchodu dříve. Lze pozorovat konvergenci k západním tedy i k Německým hodnotám. 


Mužská zaměstnanost v ČR je v podstatě na stejné úrovni jako v sousedním Německu. 


Zaměstnanost švédských žen je na úrovni zaměstnanosti mužů v Německu. Ve švédských 
 hodnotách nepanují takové rozdíly mezi pohlavími. Postavení starších osob tedy i míru 
 jejich zaměstnanosti odráží nastavení penzijních systémů, které mají kořeny v kultuře i 
 historii konkrétních zemí. 


Graf 3: Míra zaměstnanosti osob ve věku 50-64 ve sledovaných zemích v letech 2009-
 2019 (v %) 


Zdroj: (Eurostat, 2021), vlastní zpracování. 
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6. Porovnání důchodových systémů ve sledovaných zemích 


Tato kapitola vzhledem k rozsahu práce shrnuje především důležité charakteristiky 
 důchodových systémů zemí, kterém se práce věnuje, a to kvůli vymezení odlišností, které 
 mohou následně ovlivňovat chování starších osob na trhu práce a jejich postavení. 


6.1.  Důchodový systém České republiky 


V České republice funguje dávkově definovaný penzijní systém, který je doplněný o 
 soukromé  penzijní  fondy  na  dobrovolné  bázi.  V ČR  funguje  důchodový  systém  na 
 principu povinného základního pojištění podle zákona č. 155/1995 Sb., o důchodovém 
 pojištění (dále jen zákon  o důchodovém pojištění). Jedná se o první pilíř, který  tvoří 
 hlavní  zdroj  příjmu  starších  osob  v důchodovém  věku.  Povinnými  účastníky  tohoto 
 pojištění  jsou  zaměstnanci  a  osoby  samostatně  výdělečně  činné  (OSVČ).  Jedná  o 
 průběžně financovaný systém (PAYG), kdy jsou odvody sociálního pojistného ze mzdy 
 produktivních osob zdrojem pro důchody nynějších seniorů3, tedy financují důchodový 
 systém. 


Tabulka 2: Procenta ze mzdy, které účastník platí do důchodového systému v ČR 


Účastník  Příspěvková míra 


Zaměstnanec  6,5 % 


Zaměstnavatel  21,5 % 


Celkem  28 % 


OSVČ  28 % 


Zdroj: (MPSV, 2021), vlastní zpracování. 


Podmínkami  pro  získání  nároku  na  starobní  důchod  jsou  určitá  doba  pojištění  a 
 dosažení důchodového věku jedince. Potřebná doba pojištění se podle § 29 zákona o 
 důchodovém pojištění v průběhu let prodlužovala, ve sledovaném období je vždy o rok 
 delší než předchozí kalendářní rok, tzn. v roce 2009 činila 25 let, 2010 činila 26 let atd., 
 kdy v roce 2019 činila 35 let. Důvodem je pravděpodobně prodlužující se délka života 
 jedinců  a  potřeba  ufinancovat  důchodový  systém  zmenšením  skupiny  seniorů.  Určení 


3 Společně s důchody invalidními, vdovskými/vdoveckými a sirotčími. 



(37)důchodového věku je individuální pro každého jedince a závisí na pohlaví pojištěnce, 
 v případě  žen  na  počtu  vychovaných  dětí  a  také  na  roku  narození.  Důchodový  věk 
 upravuje § 32 zákona o důchodovém pojištění. 


Výhodami  tohoto  systému  je  ochrana  všech  účastnících  se  jednotlivců,  relativně 
 nízké  administrativní  náklady  a  relativně  nízké  riziko  ztráty  hodnoty  finančních 
 prostředků  (Důchodová  reforma,  2020).  Jak  již  naznačily  předchozí  kapitoly,  tento 
 systém, kdy se pracující občané participují na výplatě důchodů současných seniorů, ale 
 není kvůli stárnutí populace a s tím spojenému budoucímu vývoji složení obyvatelstva 
 udržitelný. 


V roce  2013  byl  uveden  do  provozu  nový druhý  pilíř,  do  kterého  byl  vstup 
 dobrovolný. Byl tvořen fondy penzijních společností a účastníci do něj odváděli určité 
 procento  ze  svého  výdělku,  přičemž  si  penzijní  společnost  mohli  zvolit  společně 
 s investiční strategií (Důchodová reforma, 2020).  Pilíř byl ale brzy zrušen kvůli nízkému 
 zájmu a možnost odvodů do tohoto pilíře skočila roku 2015. V souvislosti s probíraným 
 tématem  lze  zrušení  pilíře,  který  spoléhal  na  větší  zodpovědnost  jedince,  přenesl  část 
 finanční  zátěže  na  obyvatele,  a  tedy  nižší  zátěž  veřejných  financí,  považovat  za 
 kontraproduktivní. Literatura ale zmiňuje, že tento pilíř byl určen především pro vysoko 
 příjmové osoby. 


Ve  smyslu  doplňkových  důchodových  systémů  do  roku  2013  fungovalo  rovněž 
 penzijní  připojištění  se  státním  příspěvkem  podle  zákona  č.  42/1994  Sb.,  poté  ho 
 nahradilo doplňkové penzijní spoření podle zákona č. 427/2011 Sb. Jedná se o třetí pilíř. 


Účast na doplňkovém penzijní spoření je dobrovolná. Stát ale účast podporuje možnými 
 daňovými úlevami nebo státním příspěvkem, který se odvíjí od výše měsíčního příspěvku 
 účastníků  a  může  dosáhnout  až  230  Kč  (MFČR,  2013).  Zaměstnavatel  také  může 
 zaměstnanci na penzijní spoření přispívat. 


Pojištěnec má možnost odejít do předčasného důchodu či naopak pobírat důchod 
souběžně  se  mzdou,  tedy  vykonávat  i  nadále  výdělečnou  činnost.  Předčasný  důchod 
obvykle volí pracovníci, kteří preferují život v důchodu (více volného času, péče o rodinu 
apod.)  před  pracovním  životem,  ale  řadí  se  sem  i  osoby,  které  jsou  nuceny  odejít  do 



(38)s odměnou za práci omezeno například krácením důchodu. Tato omezení se v průběhu 
 let neustále zmírňovala a nadále už se žádné restrikce neaplikují (MPSV, 2014). 


Odchod do starobního důchodu před dosažením důchodového věku je podle zákona 
 o důchodovém pojištění možný za splnění podmínky potřebné doby pojištění a dosažení 
 určitého věku ve vztahu k důchodovému věku. Pokud má žadatel řádný důchodový věk 
 63 let a více, může do předčasného důchodu odejít v 60 letech a zároveň pokud mu do 
 dosažení  důchodového  věku  chybí  nejvýše  5  let.  Předčasný  odchod  do  důchodu 
 znamená trvale  nižší  příjem  a  ani  po  dosažení  důchodového  věku  jedince  se  výše 
 nemění, tedy pobírání starobního důchodu vylučuje možnost řádného starobního důchodu 
 (ČSSZ,  2016).  Výše  starobního  důchodu  je  v případě  předčasného  důchodu  krácena 
 následovně: 


Tabulka 3: Krácení penze v případě předčasného starobního důchodu v ČR 
 Za každých 90 dnů za období  Krácení penze 


Prvních 360 dnů  0,9 % 


Od 361 do 720 dnů  1,2 % 


Od 721 dnů  1,5 % 


Zdroj: § 31 zákona o důchodovém pojištění, vlastní zpracování. 


Co  se  týče souběžného  vyplácení  starobního  důchodu  s odměnou  z výdělečné 
 činnosti,  není  pojištěnec  od  roku  2010 nijak  omezen,  tedy  může  podle  zákona  o 
 důchodovém  pojištění  pobírat  plný  starobní  důchod  a  zároveň  pracovat  v jakémkoliv 
 rozsahu. Motivací je procentní zvyšování penze za délku výdělečné činnosti i po dosažení 
 důchodového věku, za splnění určitých podmínek.  


Tabulka 4: Zvyšování penze v souvislosti s výdělečnou činností po dosažení důchodového 
 věku v ČR 


Období  Zvýšení penze 


Čerpání plného důchodu  360 dnů  0,4 % 


Čerpání polovičního důchodu  180 dnů  1,5 % 
 Odložení pobírání důchodu  90 dnů  1,5 % 
 Zdroj: § 29 zákona o důchodovém pojištění, vlastní zpracování. 


Jistě se jedná o snahu udržet starší osoby v pracovním procesu a zvyšování penze je 
určitě dobrým stimulem, na druhou stranu se nedá hovořit o jednoznačně pozitivním vlivu 



(39)na veřejné finance. Pokud je jedinec, který dosáhl důchodového věku ve stavu, že dokáže 
 vykonávat výdělečnou činnost, měl by být jistě odměněn a zvýhodněn oproti ostatním, 
 ale aspoň za podmínky kráceného důchodu. Takové individuální nastavení na podmínky 
 každého jedince by ale jistě bylo dodatečnou administrativní zátěží. 


6.2.  Důchodový systém Německa 


V Německu tvoří penzijní systém tři pilíře a stejně jako v ČR tvoří první pilíř jeho 
 hlavní část. Přispívání do něj je rovněž povinné. Příspěvková míra je 18,6 procenta, kdy 
 polovinu  platí  zaměstnavatel  a  polovinu  zaměstnanec  (DGB  Bezirk  Sachsen,  2020). 


Funguje  na  principu  průběžného  financování  (PAYG),  stejně  jako  v ČR  ekonomicky 
 aktivní  osoby  financují  dávky  penzistů.  Jelikož  se  hranice  pro  odchod  do  důchodu 
 postupně posunuje, liší se věk, ve kterém jednotlivci dosahují důchodového věku podle 
 data narození. Obecně lze ale považovat věkovou hranici odchodu do důchodu za 67 let. 


Výpočet samotného důchodu je složitý a záleží na mnoha faktorech.  


Obrázek 5: Rovnice výpočtu důchodu v Německu 


Zdroj: (Eures-Triregio, 2021), vlastní zpracování. 


První  pilíř  využívá bodový  systém  pro  výpočet  důchodu,  kdy  pojištěnec  získává 
 body za své výdělky během ekonomicky aktivního období tzv. výdělkové body. Pokud 
 roční výdělek přispěvatele odpovídá průměrnému výdělku ostatních pojištěnců, získává 
 1 bod (Eures-Triregio, 2021). 


Co  se  týče předčasného  odchodu  do  důchodu,  nastává  v Německu  krácení  jeho 
 výše,  naopak  pokud  se  pojištěnec  při  splnění  podmínek  na  řádný  důchod  rozhodne  i 
 nadále pracovat, bude výše jeho důchodu zvyšována (OECD, 2019). Výdělečná činnost 
 současně s pobíráním důchodu není nijak omezena, pokud se jedná o řádný starobní 
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