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Uvod

Predkladana diplomova prace s nazvem ,,Age Management zaméfeny na osoby
vekové kategorie S0plus® je prispévkem k tématu problematického uplatiiovani pravé
zralejSich lidi pfedevSim na tuzemském trhu préace, které soucasné shledavame nejen
tématem bytostné¢ aktudlnim, nybrz i spoleCensky eminentné palc¢ivym. Z urcitého
uhlu pohledu diplomovéa prace navazuje na problematiku feSenou v nasi predeslé
kvalifikac¢ni (bakalatské) praci s ndzvem ,,Quo vadis stafi®, jejimz nosnym tématem
byla vékova diskriminace (tzv. ageismus). ZamySlenym piinosem je piispét mérou
nikoli nevyznamnou K dal§imu Sifeni povédomi o existenci Age Managementu, jeho
filozofii a principech (nejen) na akademické pidé nasi alma mater, ktera dlouhodobé
prokazuje, Ze ji problematika véku upHmné zajima®.

Zatimco explicitné v Ceské republice je Age Management (tj. fe¢eno lapidarng
tfizeni zohlediiujici vék, schopnosti a potencidl pracovnika) mozné povazovat za stale
relativné novou, pravé s ohledem na jeho soudobou zcela bezprecedentni potiebnost
nicméné prekotné se rozvijejici a ve vefejném prostoru stale skloniovanéjsi kategorii,
kterd je feSena mimo jiné i1 v zdkladnich koncep¢nich dokumentech strategického
vyznamu na narodni (,,Narodni akéni plan podporujici pozitivni starnuti pro obdobi
let 2013 az 2017%), evropské (,,Strategie pro inteligentni a udrzitelny riist podporujici
zaclenéni — Evropa 2020%), resp. globalni (,,Madridsky mezinarodni akéni plan pro
problematiku starnuti) urovni, tak v zahrani¢i (pfedevsim pak ve Skandinavii, resp.
obzvlasté Finsku, ted” aktualné také v Nizozemsku) pfinasi opatieni v ramci konceptu
Age Managementu jiz zcela konkrétni a skutecné€ velmi pozitivni vysledky.

Jednou z bezpochyby nejvyznamnéjsich vyzkumnych a odbornych organizaci
pusobicich nejen v ramci vySe jmenovaného konceptu, nybrz i v oblasti pracovniho
zdravi a pracovni bezpecnosti je, jak uvadi Cimbalnikova a kol. (2012, s. 10), Finsky
institut pracovniho zdravi se sidlem v Helsinkéch, ktery se pod zastitou taméjSiho
Ministerstva pro socialni véci a zdravi vénuje problematice starnuti jiz od pocatku

osmdesatych let minulého stoleti, kdy si vyzkumny tym vedeny Juhani Ilmarinenem,

! Vyse zminénou skutenost miizeme prostfednictvim Bednaiikové (2006, s. 60) dolozit
napf. existenci olomoucké Univerzity tfetiho veku, co by instituce, kterd jako vibec prvni
svého druhu v naSich zemépisnych Sitkach vznikla jiz v roce 1986 pravé pii Univerzité
Palackého v Olomouci.



duchovnim otcem Age Managementu, snazil nalézt odpovéd’ na dvé zcela klicové
otazky, a sice ,,JJak dlouho mohou lidé pracovat a jaky je vhodny vék odchodu do
dichodu?*, resp. ,,Jak vlastné¢ méfit lidskou schopnost pracovat béhem starnuti?.
Zahy na to doslo pravé prostfednictvim tohoto multidisciplinarniho tymu védeckych
pracovnikl k sestaveni unikatni epistemologické metody nazvané Index pracovni
schopnosti schopné miru pracovni schopnosti jedince jednoznacné urcit.

V Ceské republice si bezpiikladnou dileZitost systematické prace se skupinou
osob veékové kategorie 50plus, rozvoje filozofie, resp. implementace opatieni v ramci
konceptu Age Managementu uvédomila Asociace instituci vzdélavani dospélych CR,
ktera ve spolupraci s Ceskymi partnery — Masarykovou univerzitou, Univerzitou
Palackého v Olomouci, Ufadem prace Ceské republiky, Krajskou pobo¢kou v Brné
a zahrani¢nim partnerem — Finskym institutem pracovniho zdravi prostfednictvim
projektu Operacniho programu Lidské zdroje a zaméstnanost s ndzvem ,,Strategie
Age Managementu v Ceské republice” podnitila upfimny zajem nejenom odborné,
praveé o Age Management jako takovy.

I kdyz vyse zminény koncept, resp. programy rovnych piilezitosti obecné jsou,
jak konstatuje Linda Sokacova, sociolozka spole¢nosti Alternativa 50+, (2013, s. 19)
zatim jesté rozvinutjsi a cetnéjsi vV zahranici, tak i v tuzemsku je mozné nalézt stale
vice zajimavych ptikladd, nacez veéfime, ze této zaddouci skutecnosti urcitym dilem
napomuze rovnéz predkladana diplomova prace, jejimz cilem pro teoretickou ¢ast je
poskytnout uceleny pohled na koncept Age Managementu zaméfeného na osoby
vekoveé kategorie 50plus, pro empirickou cast je stanovit index pracovni schopnosti
u pracovnikit JihoCeského, Moravskoslezského, Olomouckého a Stfedoceského
inspektoratu Ceské $kolni inspekce vékové kategorie 50plus, nebot’ jsme bytostnd
presvédceni o platnosti vyroku Michaely Marksové, toho ¢asu ministryné prace
a socialnich véci, proneseného pro denik Pravo (26. 3. 2014), totiz ze ,, Kazdy, kdo

chce, musi mit Sanci pracovat, bez ohledu na vek.
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1. Kdyz se rekne Age Management ...

,, Prace je normalni soucast Zivota a clovek by mél pracovat, dokud miize.

Iva Holmerova, gerontolozka, 2013

Maji nadhled, disponuji zkuSenostmi, byvaji loajalni, star§i lidé jsou pro
pracovni kolektivy bezesporu piinosem, piesto o né podle Hovorkové (2012, s. 9)
CeSti zaméstnavatelé zatim pfili§ nestoji. ,,Jestlize jako padesatnik ztratite misto,
nemate temer zadnou moznost, jak se na pracovnim trhu uplatnit. (...) Zaméstnavat
vekové riiznorodé tymy povazuje mnoho mladych manazeri za probléem. Stdle maji
sklon kK tomu najimat si mladsi zaméstnance, kteri budou pracovat za méné penéz
a s vetsim zaujetim. Nedochazi jim zatim zcela, Ze pravé vékové riznorodé tymy jim
prinesou mnohem lepsi ekonomické vysledky“, konstatuje Janickova (2012, s. 12).
V podstaté totéz uvadi Storova (2013, s. 3), podle které tuzemsti zaméstnavatelé
rovnéz nevidi signifikantni paralelu mezi prosperitou organizace a systematickou
praci s pracovniky pravé vékové kategorie 50plus, nacez tak stale pocetnéjsi zastupy
zralej$ich uchazedt o zaméstnani slychaji, jak uvadi Capova (2013, s. 24 — 26),
jediné: ,, Bohuzel, nevybrali jsme vas*“, resp. ma podle Vavroné (2012, s. 1) stale
vetsi procento lidi, kterym je pres padesat a prijdou o préci, redlnou Sanci, Ze se
diichodu doc¢ké na tfadech prace.

Neutésenou situaci dneska doklada Hovorkova (2012, s. 9) zdrcujicimi ¢isly:
89% tuzemskych podniki totiz nedisponuje naprosto Zadnou strategii naboru 0sob
starSich padesati let, pfi¢emz pouze 13% z nich vi, jak si tyto pracovniky vibec
udrzet. Tzv. Age Management (AM) je v Ceské republice teprve v plenkach tiebaze
se oblast zaméstnavani pravé starSich lidi stava vzhledem k demografickému vyvoji
stale aktudln€jSim palCivéjSim tématem. Navic, v ndvaznosti na hlavni cile
desetiletého programu Evropské unie (EU) ,,Strategie pro inteligentni a udrzitelny
rist podporujici za¢lenéni — Evropa 2020“, se vlada CR zavéazala mj. pravé
K pomérné vyraznému zvySeni miry zaméstnanosti starSich pracovnikt (vékové
kategorie 55 — 64 let) z nyné&jsich piiblizn& 47,7% na 55% do roku 2020 (Utad vlady
Ceské republiky, 2012, s. 40).



V kontextu vyse zminéné a zcela bezprecedentni tirovné populaéniho starnuti,
resp. permanentné se prodluZzujiciho pracovniho Zivota &lovéka se podle Storové
a Fukana (2012, s. 5) budou i u nas dostavat do popfedi, a souCasn¢ se stale vetsi
naléhavosti, otazky spojené zejména s pracovni schopnosti stdrnoucich pracovnikii
a vytvarenim vhodnych podminek na pracovisti. ZvySovani hranice véku odchodu do
penze na stran¢ jedné, totiz budou muset soucasn¢ doprovazet zmény v pracovnim
zivoté ¢lovéka na strané druhé. Prostor pracovisté bude, jak uvadi Storova a Fukan
zameéstnanci chtéji, ale také zda mohou pracovat déle.

Ackoli kyzeného stavu, ¢imz rozumime neustdly rist zaméstnanosti
(s ohledem na zaméfeni diplomové prace) pravé V kategorii pracovnikll starSich
padesati let, nebude mozné dosdhnout soucasné beze zmén v obecném pristupu
k procesu starnuti a fenoménu stafi na urovni individudlni, organizaéni, resp.
celospoleCenské, sehrava management organizace naprosto kli¢ovou roli pii
ovliviiovani, resp. potfebné stimulaci (tj. zvySovani) pracovni schopnosti mj. pravé
u starnouci pracovni sily. Povédomi manazerti vSech tii existujicich trovni (t).
liniovy, stfedni, vrcholovy manazeii) o problematice véku stejné jako jejich ochota
najit k ,,véku pratelska“ feSeni, totiz podle Ilmarinena (2012, s. 16), podstatnym
zptisobem zvySuje miru Urovné pracovni schopnosti mezi zralejSimi pracovniky
(kategorie 50plus), naopak znaéné deficity ve znalostech, ochoté ¢i pfipravenosti
organizace celit vyzvam byt pozvolného, tak dnes jiz témét jistého ptichodu
spoleCnosti dlouhovékosti, maji na pracovni schopnost pracovnikii takovéto
,nepratelské* organizace negativni vliv, a to dokonce vyraznéji nez jiné faktory.
Pravé toto zjiSténi se v prvni poloviné devadesatych let minulého stoleti stalo
zakladem pro rozvoj konceptu AM.

V dusledku populaéniho starnuti se da, jak uvadi Ilmarinen (2006, S. 67 — 68),
pfedpokladat, ze se prace 1 cela spolecnost zméni vicero zpisoby. Tim, Ze se na
strané jedné snizi pocet a soucasné na strané druhé zvysi vék pracovni sily, bude

tieba a to v daleko vétsi mife investovat do pocitu pohody Vv praci stejné jako do

? Jednotlivé trovné manaZert (podle jejich postaveni v organizaci) uvadime s odkazem na
publikaci s ndzvem , Management* autort B&hohlavka, Kostana a Sulera (2001), kter je
uvedena v seznamu pouzité literatury a pramend.



2%

schopnosti praci zvladat. T¢zist¢ zmén bude noveé predstavovat nejenom
znovuobjevend filozofie celozivotniho uceni, nybrz i celkova atmosféra stejné jako
zpusoby fizeni managementu v pracovnich kolektivech, ponévadz pravé tyto faktory
mohou skuteén¢ dramatickym zplisobem zvySit produktivitu prace organizace.
Zmény ve veékovém slozeni organizace, resp. spolecnosti (civilizaci) jako celku je
mozné chapat jako tzv. ,hozenou rukavici“, naskytajici se pfilezitost pro tolik
potfebnou konsolidaci (posileni spolecenské koheze, =zintenzivnéni miry
mezigeneracni kooperace) vztahi mezi pracovniky (lidmi) rdzného véku.

,, Povazuji za nutné, aby se o Age Managementu psalo. *

Hermann Simon, profesor ekonomie, 2012
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2. Definovani, historie, cil Age Managementu

Termin AM vymezuje Cimbalnikova a kol. (2011, s. 4) jako ,, 7izeni s ohledem
na vek a na schopnosti zameéstnancii.“ Totéz pojeti AM, obsahujici navic jesté
i kategorii potencial pracovnika, chapou autofi Storova a Fukan (2012, s. 7) jako
zjednodusené, pfiCemz souCasné¢ uvadi SirSi definici konceptu: ,,age management
bere v uvahu vékové faktory majici viiv na zaméstnance ,, bilych i modrych limecki *
v procesech kazdodennich cinnosti, planovini a organizace prace, jakozto
| Vpracovnim prostiedi takovym zpiisobem, Ze se zaméstnanec citi podporovain
V dosazeni osobnich i pracovnich cilii.“ Ministerstvo prace a socialnich véci Ceské
republiky (MPSV CR) (2008, s. 24) charakterizuje v Narodnim programu piipravy
na starnuti na obdobi let 2008 az 2012 AM jako fizeni lidskych zdroju reflektujici
a zohlednujici vékovou strukturu stejné jako potfeby starSich pracovniki, které
souCasn¢ prispiva k vyrazngj$i pracovni spokojenosti, vyssi produktivité prace,
zvySuje motivaci, snizuje absenci, podporuje zdravi, zlepSuje vztahy na pracovisti.
Jesté $ifeji pojimaji koncept Kuperus, Stoykova a Rode (2011, s. 34), odkazujic se na
»Working Programme”, interni dokument ESF — Age Network z roku 2009, podle
které je AM: , celek bojujici s vékovou diskriminaci a nezaméstnanosti, podporujici
lepsi management lidskych zdrojii, poskytujici vhodné pracovni podminky,
celozivotni pristup k praci a k celoZivotnimu uceni (...).

V tomto kontextu pak Cimbalnikova a kol. (2012, s. 33) uvadi dalsi rozsifené
pojeti, totiz Ze AM ,, predstavuje vytvoreni podminek, které zohlednuji vék na urovni
politické a organizacni, v Fizeni pracovnich procesii v oblasti fyzického a socialniho
prostredi.“ Pravé s urovnémi AM ve svém pojeti operuje taktéz Kocianova (2012, s.
111), podle které jde o , Fizeni vékové struktury pracovnikii, a to na urovni
spolecnosti, organizaci a jedincii. *“ Pro Pillingera (2008, s. 7) pfedstavuje AM termin
uzivany ,,pro cinnosti, jejichz ucelem je podporovat komplexni pristup k reSeni
demografickych zmeén na pracovisti. *

Z vySe nabidnutych definic konceptu je jiz na prvni pohled ziejmé, Ze se
diskuze v ramci AM dotyka hned celé fady témat, podle Kocianové (2012, s. 111 —
112) pak zejména nepiiznivého demografického vyvoje (tj. populacniho starnuti),

politiky penzi a odchodu ze zaméstnani, socialni odpovédnosti organizace, vékové
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diskriminace (ageismu) ¢i zaméstnatelnosti star$i generace, obzvlasté pracovnikt
veékové kohorty 50plus.

Storova (2013, s. 2 — 3) vak upozoriiuje na skute¢nost, ze ackoli je zejména
V soucasné dob¢ koncept AM nejvice spojovan praveé se starnouci pracovni silou
(pracovniky 50plus), nejde o jeho zcela Gplny (exaktni) vyklad zprvu severského
projektu, nebot’ jednotliva opatieni konceptu sméfuji ke viem skupindm pracovniki®.
AM tedy sam o sobé zohledniuje nejenom problematiku starSich pracovniki, nybrz se
své krystalicky cCisté podob¢ zabyva také otdzkami zaméstnavani absolventd, rodict
vychovavajici malé déti, v neposledni fadé osob tzv. sendviCové generace (.
jednotlivel pecujicich soucasné o své nezaopatfené déti i rodice, kteti jejich péci
nezbytné potiebuji). Tuto skutecnost konstatuje téz MPSV CR (2008, s. 24), podle
kter¢ho AM ,,vyZaduje vytvoreni nového modelu prdce, uceni a souladu pracovnich
a rodinnych zavazki v pritbehu Zivota.

Kolébkou, resp. prikopnikem konceptu AM je, jak jsme koneckoncu jiz
partikularné¢ naznacili vySe, vSeobecné povazovano Finsko, jez mé podle
Cimbalnikové a kol. (2011, s. 4) v oblasti pée o pracovniky kategorie 50plus

a obzvlaste jejich pracovni schopnost® v ramei evropskych zemi absolutnd vysadni

¥ Ve uvedené skutednosti, totiz e se koncept AM tyka viech vékovych skupin pracovniki,
jsme si plné védomi a zcela se s ni ztotoznujeme, avSak s ohledem na zaméteni diplomové
prace budeme s AM V nasledujicim textu déale pracovat uz jen ve spojitosti se starnouci
pracovni silou (tedy pouze s ur€itou vyseci cilové skupiny), jinymi slovy, jako ke konceptu
orientovaného na pracovniky kategorie 50plus. Toto ponékud redukované pojeti, se podle
Cimbalnikové a kol. (2012, s. 100) opira zejména o vytvareni podminek pro zaméstnavani
starSich osob, podporu celozivotniho vzdélavani, zvySovani kvality Zivota a mezigenera¢ni

dialog.

* Prestoze o vzajemné vazb&/provazanosti konceptu pracovni schopnosti s konceptem AM
budeme v nasledujicim textu diplomové prace jesté podrobnéji hovofit, povazujeme za
vhodné bezprostiedné na samém pocatku prace zcela jednoznacné, Gspornym zplisobem,
vymezit existujici vztah, resp. historickou posloupnost obou konceptil. Za zrodem AM totiz
stoji pravé historicky star§i koncept pracovni schopnosti, resp. nasledné sestavena
epistemologickd metoda meétici pracovni schopnost clovéka nazvanad Index pracovni
schopnosti, ktera byla dlouhodobé¢ testovana a ktera mj. vyzkumné odhalila skutecnost, totiz
ze kliCcovymi hra¢i pii ovliviiovani pracovni schopnosti pracovnikdi jsou manazeti (tj.
vedouci pracovnici) organizace. Tento fakt nasledné vzbudil silnou potiebu nachazet ,.k véku
vstiicna® feseni, jez budou podporovat mj. pravé i vékovou diverzitu pracovnich kolektivi,
resp. se stal zakladem pro rozvoj samotného konceptu AM.
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postaveni. Kejhova (2012, s. 4) v této souvislosti uvadi, ze Finové se problematikou
AM zacali zabyvat s vice jak dvacetiletym piedstihem pied ostatnimi zemémi, coz
bylo, jak pro dokument Ceské televize (2013) s piiznaénym nazvem ,.Jak dlouho
L0 konstatuje RabusSicova, zpusobeno tzv. baby boomem (tj. ¢asovym obdobim
zvySené porodnosti), ktery Finsko zazivalo jiz od druhé poloviny ctyficatych let
dvacatého stoleti, zatimco ve vét$iné evropskych zemi Se tentyz fenomén dostavuje
teprve v prabéhu let padesatych. ,, Vzhledem k tomu, Ze se ve Finsku generace ,, baby
boomers* narodila v letech 1945 — 1950, bylo pomérné jednoduché si spocitat, ze
podil starsich pracovnikii v 90. letech bude velmi vysoky* timto zpusobem odhaluje
pfi¢inu vzniku vySe zminovaného naskoku ,,duchovni otec* konceptu pracovni
schopnosti, resp. AM jako takového — Juhani llmarinen (2011, s. 12 — 22), pficemz
soucasn¢ uvadi, Ze pravé uvédomeni si demografického problému Finska (na pocatku
osmdesatych let minulého stoleti) pfedstavovalo prvotni impulz pro iniciaci vyzkumu
pracovni schopnosti. V téze dob¢ existovalo, jak dale uvadi Ilmarinen (2012, s. 12),
ve finském vetejném sektoru celkem osm riznych veékovych hranic odchodu do
dichodu v zavislosti na vykondvané pozici, souc¢asné zde byl evidovan vysoky pocet
praceneschopnych osob a zaroven byl jeSté rozsifen stavajici seznam davoda pro
odchod do tzv. pfedfasného diichodu, coz byla z dlouhodobé perspektivy naprosto
neudrzitelnd kombinace a tak byl jiz v roce 1980 Finsky institut pracovniho zdravi
(Finnish Institute of Occupational Health — FIOH) se sidlem v Helsinkach, ktery je
vyzkumnou a odbornou organizaci piisobici v oblasti pracovniho zdravi a pracovni
bezpecnosti pod zastitou finského Ministerstva pro socidlni véci a zdravi, resp. jeho
vyzkumny tym vedeny profesorem Juhani [Imarinenem pozadan, aby nalezl odpovéd’
na otazky: ,Jak dlouho mohou lidé¢ pracovat a jaky je vhodny v€k odchodu do
dichodu?*, resp. ,,Jak méfit lidskou schopnost pracovat béhem starnuti?*.

Pro nalezeni co moZna nejerudovanégjsi odpovédi bylo podle Ilmarinena (2012,
S. 16) z vyzkumného hlediska zapotiebi ze vseho nejdiive zjistit, jak vibec lidskou
schopnost pracovat béhem starnuti méfit, k ¢emuz byl dle diskuzniho potadu

brnénské regiondlni stanice vefejnopravniho Ceského rozhlasu s ndzvem ,,Co vy na

5 s v ) ’ o X r . ,

Odkaz vedouci pfimo na webové stranky tvirce dokumentu — Ceské televize, ktery
souCasné¢ umoznuje jeho bezplatné zhlédnuti, naleznete v seznamu pouzité literatury
a pramentl.
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to?“® (7. 1. 2014) slovy Storové zvolen pozitivni piistup, nadeZ se zacala
systematicky méfit pracovni schopnost (nikoli pracovni neschopnost, prestoze ta
pozdéjsim diskuzim a vyzkumim dominovala).

Kvantifikaci samotné pracovni schopnosti stejné jako jeji nadslednou eminentni
koncepéni podporu umoznilo predstaveni nové a zcela unikatni epistemologické
metody nazvané ,,Index pracovni schopnosti“’ (Work Ability Index — WAI), kterou
vyvinul multioborovy tym védcu FIOH. Metoda WAI byla, jak uvadi Ilmarinen
(2012, s. 16), na podkladé rozsahlé longitudinalni studie, jiz vyzkumny vzorek
tvotilo Sest a pul tisice pracovnikil obecni spravy ve véku od Ctyficeti péti let véku,
dlouhodobé testovana.

Sumarizované vysledky studie po Ctyfech, resp. jedenacti letech sledovani byly
skute¢né velmi podnétné, nebot’ jak uvadi Tuomi, llmarinen a kol. (1997, s. 58 —
65), u priblizné 60% pracovniki setrvala jejich pracovni schopnost na dobré, pfip.
vynikajici trovni, u necelé desetiny (9,2%) se uroven praceschopnosti dokonce
zvysila, pfi¢emz u zbylych 28,8% vSak doSlo béhem starnuti K dramatickému
poklesu pracovni schopnosti.

Toto pomérné vysoké ¢islo ptimélo odpovédné finské instituce k dohodé¢, totiz
ze jejich spolecnym cilem pro nasledujici roky bude pracovni schopnost béhem

starnuti udrZet. Jednotlivé kroky smétovaly primarné¢ do oblasti posilovani pracovni

® Odkaz vedouci piimo na webové stranky tviirce diskuzniho poradu — brnénské regionalni
stanice vefejnopravniho Ceského rozhlasu, ktery soudasné umoZiiuje po vyhledani
ptislusného dilu v archivu stanice jeho bezplatny poslech, naleznete i s potfebnymi
identifikatory v seznamu pouzité a prament.

’ Nejen samotnou pracovni schopnosti, nybrz i cestou vedouci k jejimu vypoétu (tj. WAI) se
budeme v subkapitole diplomové prace 5.2 s nazvem ,Pracovni schopnost a jeji méteni
pomoci metodiky Work Ability Index“ jesté jednou a soucasné mnohem podrobnéji zabyvat,
pticemz si blize popiSeme praveé i jednotlivé kroky metody WAI. Avsak s ohledem na
skute¢nost, ze je tato metoda licencovanym (pfisn€ chranénym) produktem FIOH, ktery je
mozné v Ceské republice uzivat explicitné k nekomerénim (védeckym) uceltim, tzn., Ze je
jeho volné §ifeni zakazano, povazujeme za vhodné jiz v uréitém ptedstihu konstatovat, resp.
upozornit ¢tenaie na skutecnost, Ze pravé z tohoto diivodu nebude mozné metodologii WAI
vyCerpavajicim zptisobem (zcela exaktn€) specifikovat.

® Odkaz na uvadénou studii s nazvem ,,Aging, work, life-style and working ability among
Finnish municipal workers in 1981 — 1992 autort Tuomiho, Ilmarinena a kol., ktery
soucasné umoziuje jeji bezplatné stazeni, naleznete v seznamu pouzité literatury a pramendl.
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schopnosti starnoucich pracovniki, tvorbu zadouci (kK véku vstticné) firemni kultury,
ktera si povazuje nejen samotného véku, nybrz i hodnotnych profesnich (zZivotnich)
zkuSenosti, jimiz zpravidla disponuji pravé zralejSi pracovnici. Podle llmarinena
(2006, s. 58 — 64) patii Finsko, pokud jde o feSeni situace starnouci pracovni sily,
1 naddle mezi vibec nejaktivnéjsi zemé¢ EU. FIOH, taméjsi rezort prace, rezort
socialnich véci a zdravi stejné¢ jako rezort Skolstvi uskutecnily V poslednich
desetiletich celou fadu inspirujicich programii zaméfenych piimo na problematiku
starnuti pracovni sily ve Finsku:

= program ,,Ucta ke starnuti — podpora pracovni schopnosti a pracovni pohody
starnoucich pracovnikd®, realizovany FIOH v letech 1990 az 1996, testoval
implementaci rtznych opatieni ovlivitujicich pracovni schopnost pracovniki
starSich Ctyficeti péti let v celkem dvaceti projektech uskute¢nénych
V privatnim, Statnim i obecnim sektoru, ve stejnou dobu organizoval soucasné
Skoleni zaméfené na pracovni zdravi a index pracovni schopnosti pro 1ékaie
a zdravotni sestry,

= ustanoveni Vyboru pro starnuti (1996) vedenym finskym Ministerstvem prace,
jehoz hlavnim tkolem bylo najit feSeni k podpoie neustale pocetnéjsi skupiny
starSich pracovniki. Vybor nasledné¢ predlozil vice jak Ctyficet navrhi
moznych opatfeni vedoucich ke zlepSeni postaveni této skupiny na trhu prace,

* se zdmérem uskutecnit Vyborem pro starnuti predloZzend doporueni vytvofila
vySe zminénd ministerstva tzv. Finsky narodni program pro starnouci
pracovniky pro obdobi let 1998 az 2002 (FINPAW), jehoz jednou casti byl
pozadavek, aby byl ve spolupraci s institucemi, které se ve Finsku zabyvaji
Skolenim manazerd, vyvinut Skolici program AM. Béhem tohoto programu byl,
jak uvadi Ilmarinen (2012, s. 16) proSkolen pfiblizné jeden tisic manazerd,
pii¢emz byl soucasné vyvinut barometr pracovni schopnosti k tomu, aby bylo
mozné kazdy treti rok hodnotit aktivity tykajici se pracovni schopnosti. Ackoli
je podle llmarinena (2006, s. 64) obtizné jednoznaéné dokazat kauzalni vztah
mezi pusobenim FINPAW a situaci starnoucich pracovnikl na taméj$im trhu
prace, zistava pravdou, ze pravé za Ctyfleté obdobi trvani programu (1998 —
2002) se v porovnani se situaci panujici v ostatnich ¢lenskych zemich EU

mnoho véci Ve vztahu ke starnoucim pracovnikiim skute¢né obratilo k lepSimu
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(napf. mira zaméstnanosti lidi v kategorii 50 — 64 let véku se zvysila o 12%,
veék odchodu do dichodu se soucasné zvysil o 18 mésicli na v priméru 59,5
roku, ptiblizn€ 75% pracovniki starSich padesati péti let bylo presvédceno
o skutecnosti, ze je jejich prace dobfe organizovand, vyskyt vékové
diskriminace (tzv. ageismu) se vedle nejmladsi kategorie pracovnikii (do
dvaceti deviti let) snizil nejvice pravé u kategorie viibec nejstar§ich pracovniki
(nad padesat pét let)),

program ,,Zvladani prace“ vypracovany rezortem prace zkoumajici v letech
2000 az 2003 pracovni zivot a pracovni komunity ve Finsku,

program ,Podpora atraktivity pracovniho zivota (VETO)“ fizeny
ministerstvem socialnich véci a zdravi mezi 1éty 2003 az 2007 podporoval
starnouci pracovniky, aby setrvévali v pracovnim zivoté prostfednictvim jeho
zatraktiviiovani, programovym cilem bylo téz jesté vice propojit oblast
bezpec¢nosti a ochrany zdravi pii praci S oblasti zdravotni péce a socidlnim
zabezpecenim,

program FIOH s nazvem ,,Trvale udrzitelny rozvoj pracovni kariéry (KESTO)*
navazujici na ptredchozi program (VETO) podporoval v letech 2004 az 2007
pracovni schopnost a funkéni kapacitu, schopnost pokracovat v praci stejné
jako rozvijet pracovni schopnost a pracovni pohodu na samotnych pracovistich.
Program KESTO dokézal béhem své existence shromdzdit mnoho informaci
a zkuSenosti ze studii rozvoje postupl pracovniho Zivota, které se nasledné
prostiednictvim Skoleni transformovaly do praxe, zaroven doslo k vybudovani
Siroké sité spolupracovniki, ktera pomaha dal§imu pfenosu informaci do praxe,
program ,,ZvySeni kvalifikace pracujicich dospélych (NOTES)* realizovany
mezi léty 2003 — 2007 finskym Ministerstvem Skolstvi spocival v rlstu
kvalifikace pracujicich dospélych s cilem prodlouzit jejich pracovni Zivot ¢i
jim dokonce pomoci dosdhnout kariérniho rtistu. Soucasné se snazil ovlivitovat
celkovou zaméstnanost, resp. zmirflovat vypadek pracovni sily zpiisobeny
odchodem pfili§ velkého poctu starSich pracovnikid do penze V relativné
kratkém casovém intervalu. Realizovand Setfeni byla v ramci programu
NOTES urcena zejména pracujicim dospélym ve veéku od tficeti do padesati

deviti let, pficemz vstupni uroven pracovnikovych kompetenci byla zcela
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irelevantni (programu se mohli zGc¢astnit pracovnici majici tieba jen

elementarni stupen vzdélani S minimalni urovni pracovnich zkusSenosti, stejné

jako pracovnici disponujici vysokou urovni dosazené kvalifikace ¢i bohatymi
pracovnimi zkusenostmi),

= program ,,Rozvoje pracovisté (TYKES)* probihajici v obdobi let 2004 az 2009
opct pod hlavickou rezortu prace financn€ podporoval rozvoj organizaci
prostiednictvim vyzkumu zalozeného na kooperaci mezi managementem
organizace a jejimi pracovniky s cilem zvysit produktivitu a soucasné kvalitu

pracovniho Zivota v organizaci, konstatuje llmarinen (2006, s. 58 — 64).

Pro uplnost prostfednictvim Ilmarinena (2012, s. 16) dodejme, Ze b&hem
finského predsednictvi EU vroce 1996 a 2006 byly finské uspéchy v oblasti
pfedstaveny také ostatnim ¢lenskym statim evropské rodiny, pficemz praveé v roce
2006 obdrzelo Finsko cenu Carla Bertelsmana za aktivni politiku v oblasti starnuti.
Tajemstvi uspéchu finského pfistupu k aktivni politice starnuti v pracovnim zivoté
tkvi podle Ilmarinena (2012, s. 16) v integraci nasledujicich faktoru:

= | verejna politika poskytuje mandat a financovani;
»  vyzkum aktivné podporuje dlouhodobé studie a implementaci jejich vysledkii;
» tripartita podnécuje zdjem a odezvu firem,
= propagace vytvari a poskytuje praktické rady kimplementaci a podpore
Jjednotlivych komponent Age Managementu,
= strategie win — win dba o to, 7z Age Managementu profitovali zaméstnanci,
firmy i organizace.
Pticemz kazda zemé¢ si musi tyto jednotlivé faktory upravit (standardizovat) pro své
vlastni podminky, dodava Ilmarinen (2012, s. 16).

Uvadéné programy vyustily, jak uvadi Storova ve vyse jmenovaném televiznim
dokumentu (2013), jiz v roce 2005 v reformu finského penzijniho systému, jehoz
zakladni kamen byl nové postaven na tzv. flexibilnim véku odchodu do dichodu,
tzn., je definovano, ze od Sedesati tfi do Sedesati osmi let véku se mize pracovnik
sam svobodn¢ rozhodnout, kdy hodla do dichodu odejit, pficemz zde soucasné
existuje pomérn¢ vyrazny finanéné motivaéni mechanizmus nabadajici pracovnika
k tomu, aby, pokud miiZe, setrval na pracovisti delsi dobu. Za kazdy rok navic pak

ziskava zvyhodnéni dosahujici vyse 4,5% ze mzdy, coz znamend, ze pokud se
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pracovnik rozhodne (je mu umoznéno) pracovat déle, miize mit pfi odchodu do
diichodu v Sedesati osmi letech (a pozd&ji) az o 22,5%° vy3§i penzi nez ten
pracovnik, ktery se rozhodl odejit na odpocinek hned po dosazeni Sedesati tii let
veku. K zaméstnavani starSich pracovnikli jsou ale motivovany rovnéZz samotné
organizace, které paklize zaméstnavaji pracovniky praveé z onéch vyssich vékovych
kategorii, maji narok na danova zvyhodnéni, coz je ve Finku, pro které je vysoka
mira zdanéni signifikantni, mozné povazovat téz za eminentni motivacni faktor.
lImarinen (2006, s. 65 — 67) hovofi o revizi finského penzijniho systému jako

o vyznamném stimulu pro reformu taméjSiho pracovniho Zivota, ktery je navic
mnohostranny, nebot’ nabizi vyhody tém pracovnikim, ktefi si prodlouzi svoji
profesni drahu, pficemz soufasné zptisiiuje podminky pro predCasné ukonceni
aktivniho pracovniho zivota. JelikoZ je Gispéch nového systému zavisly primarné na
tom, jak lidé vnimaji (budou vnimat) pracovni zZivot a jaké s nim maji (budou mit)
zkuSenosti, vyzaduji si realizované zmény penzijniho systému na jedné strané,
soucasné bezpodmine¢nou reformu pracovniho Zivota na strané druhé, nebot’ kazdy
¢loveék by mé¢l mit (a musi mit) stejné pravo pokracovat v pracovnim zivoté, bude-li
toho schopen a bude-li pfitom soucasné také chtit. Finska penzijni reforma byla, jak
uvadi Ilmarinen (2006, s. 65 - 66), zavedena s nasledujicimi cili:

» aby bylo mozné i nadale vyplacet slibované zaméstnanecké penze,

» piispévky na zaméstnanecké penze udrZet na pfijatelné urovni,

» udrzet finskou konkurenceschopnost a zaméstnanost,

= prodlouzit pracovni zivot ¢lov€ka, Vv dusledku ¢ehoz zlep$it miru celkové

zaméstnanosti a zaroven sniZit miru zavislosti.

Historii vyzkumu pracovni schopnosti a konceptu AM ve Finsku Vv &islech si
mizeme prostfednictvim Ilmarinena (2011, s. 12 — 22) jesté jednou popsat, resp.
piehlednym zplsobem shrnout, v nasledujicich tfech (dvou) fazich:

= 1980 — 1989: vznik a vyvoj za pomoci longitudinalnich studii,
= 1990 - 1999: konceptualizace a implementace,

= 2000 — 2009: ptedstaveni a propagace na mezinarodni arovni.

% Po dovrseni hranice Sedesati osmi let véku se finanéni zvyhodnéni jiz dale nevalorizuje,
setrvava na maximalni hodnoté 22,5%.
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AM prosel obdobnym vyvojem a v podstaté, s jistou mirou simplifikace, kopiroval
vysledky vyzkumu pracovni schopnosti:

= 1990 — 1999: odezvy na vyzkum, konceptualizace, Skoleni,

= 2000 — 2009: ptipadové studie, ptiklady dobré praxe, typologie.

Pro tplnost prostiednictvim Ilmarinena (2012, s. 16 — 17) dodejme, ze hned na
pocatku devadesatych let minulého stoleti byla metoda WAI prelozena do Svédstiny,
anglic¢tiny, némciny a holandstiny, pficemz dnes je k dispozici jiz ve dvaceti deviti
jazykovych mutacich a to vcetné Ceského jazyka, ktery se stal pravé onim
devétadvacatym jazykem. Naprosto Klicovou roli v mezinarodni propagaci obou
konceptti sehrdly jak Mezinarodni komise pracovniho zdravi (International
Commission on Occupational Health — ICOH) a jeji védecka komise pro starnuti
a praci, tak Mezinarodni ergonomicka asociace (International Ergonomics
Association — IEA) a jeji technicka komise pro starnuti, které spoleéné organizovaly
¢etna sympozia, védecké workshopy, celosvétové konference, jejichz nosnymi
tématy byly index pracovni schopnosti a starnuti. Po roce 2000 byl pod zastitou EU
uskutecnén Siroce koncipovany projekt zaméfeny na vyzkum a vyvoj aktivit AM,
kdy Evropskd nadace pro zlepSeni zivota a pracovnich podminek (Eurofound)
shromazdila a nasledné analyzovala tzv. ,,pfiklady dobré praxe Age Managementu
v &lenskych statech EU™.

Cil konceptu AM tkvi, jak uvadi Cimbalnikova a kol. (2011, s. 6) a jak je
ostatné 1 v navaznosti na piedesly text patrné, predevSim V podpofe komplexniho
pfistupu k feSeni bezprecedentni demografické situace a s ni taktéZ souvisejicich
demografickych zmén probihajicich na pracovisti. Pillinger (2008, s. 24) spatfuje cil
AM ve skloubeni kariérniho rozvoje zaméstnanct s flexibilnim, celozivotnim
modelem prace takovym zpusobem, aby si spole¢nost byla schopna a soucasné
ochotna dlouhodobé udrzet starnouci pracovniky a dosahla tak vyvazené vékové
struktury. Obé ve svém pojeti zohlednuje Kocidnova (2012, s. 112), kdyz o AM
hovoii jako o komplexnim pfistupu, jez predstavuje vytvareni strategii a postupd,

fizeni programu, strategii a postupl, které se zabyvaji demografickymi zménami

% Pro tplnost jesté dodejme, Ze je v databazi ,,ptikladti dobré praxe Age Managementu
mozné nalézt i &eskou stopu: napi. subjekt Tradice Slovacka, o. p. s., SKODA AUTO, a.s. &
OHL 78, a.s.
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pracovni sily, které sméiuji k podpote vékové diverzity na pracovisti. Cilem dobrého
fizeni veékové struktury (AM) je podle pfirucky ,,Longer, Healthy and Productive
Working Lives* (TAEN — The Age and Employment Network, 2012, s. 18)
vytvofeni takového pracovniho prostiedi, ve kterém jsou zameéstnanci schopni
dosdhnout naplnéni svého potencidlu, aniz by soucasné celili jakémukoli

znevyhodiiovani kvili svému véku.
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3. Perspektivy Age Managementu v Ceské republice

Ttebaze jsme prostfednictvim slov Hovorkové (2012, s. 9) hned v uvodnich
fadcich této kapitoly konstatovali, ze je u nas koncept AM teprve V plenkach, je
soucasné i Vtuzemsku mozné identifikovat stale zfetelné&jsi signaly svédc¢ici byt
0 pozvolném, leC stabilnim rastu zajmu ceské spolecnosti o filozofii AM, o némz se
ve vefejném prostoru hovoii stile intenzivnéji, se kterym ve svych zakladnich
koncepénich materialech zagina pracovat i sama vlada Ceské republiky.

Koncept AM vstoupil do Ceské republiky, jak uvadi Storova (2012, s. 14),
prostiednictvim projektu Operacniho programu Lidské zdroje a zaméstnanost (OP
LZZ), kdy ve spolupraci CR a Finska vznikl v nasich zemépisnych $itkach do té
doby zcela ojedindly projekt Sndzvem ,Strategic Age Managementu v Ceské
republice®, jehoz realizatorem se ve spolupraci s ¢eskymi partnery — Masarykova
univerzita, Univerzita Palackého v Olomouci, Utad prace Ceské republiky, Krajska
pobocka v Brn¢ a zahrani¢nim partnerem — FIOH, stala Asociace instituci vzdélavani
dospélych CR, o. s. (AIVD). Za dobu své existence (zaii 2010 aZ &ervenec 2011)
pfinesl projekt do CR podle Storové (2013, s. 2) novou metodiku v oblastech AM
a konceptu pracovni schopnosti, pficemz soucasné podnitil zajem nejenom odborné,
kategorie 50plus.

Hlavnim cilem vySe jmenovaného pocinu, jemuz se, jak uvadi AIVD (2012),
dostalo v zavéru roku 2012 mj. i zvlastniho ocenéni za podporu AM v CR v ramci
udileni Narodnich cen kvality CR, bylo podle Storové (2012, s. 14) , preneseni
inovativnich nastrojit k reseni problematiky cilové skupiny osob ve vékové kategorii
nad 50 let na trhu price, aplikace principii Age Managementu v Ceské republice

6

a Sirokda publicita celého tématu.” Pod vedenim finskych lektori se v ramci
realizovanych aktivit soucasné¢ podafilo proskolit celkem pétactyficet ceskych
odbornikti, ktefi mohou v oblasti AM dale lektorsky ptlisobit.

Jiz v piedchozich fadcich jsme se prostfednictvim Storové (2013, s. 2) dotkli
dalsiho neméné dulezitého vystupu, totiz onoho preneseni metodiky v oblastech AM
a konceptu pracovni schopnosti. Tato metodika je obsahem dvou publikaci, které

-----

Konkrétné hovotime o téchto publikacich:
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1. CIMBALNIKOVA, Lenka a kol. Age Management: komparativni analyza
podminek a pristupii vyuzivanych v Ceské republice a ve Finsku. V'yd. 1. Praha:
Asociace instituci vzdélavani dospélych CR, 2011. 78 s. ISBN 978-80-904531-
2-8.

2. CIMBALNIKOVA, Lenka a kol. Age Management pro prdci s cilovou
skupinou 50+: metodicka prirucka. Vyd. 1. Praha: Asociace instituci
vzdélavani dospélych CR, 2012. 160 s. ISBN 978-80-904531-5-9.

Podle Storové (2012, s. 14) je v této souvislosti tieba zdlraznit fakt, ze jde
v CR o vibec prvni publikace, které se problematice AM vénuji, pfi¢emz jejich
pouziti je velmi Siroké a soucasné je ureno nejenom pro odbornou veiejnost, ale
zejména pro vyuziti v rdmci personalni prace, pii koncipovani vzdélavacich aktivit,
pii poradenské Cinnosti pracovnikli Gfadd prace. Pro uplnost jest¢ dodejme, Ze pro
zajemce jsou ob¢ publikace dostupné volné ke stazeni na webovych strankach
realizatora projektu - AIVD™,

Kli¢ové aktivity projektu ,Strategie Age Managementu v Ceské republice®
zahrnovaly, jak dale uvadi Storova (2012, s. 14) také prakticka ovéfovani metodiky.
V ramci vzdélavaci organizace ovétovala zahrnuti principi AM podle finského vzoru
do svych personalnich &innosti Ceska spole¢nost pro jakost, o. s., pfi¢emz praktické
vysledky pilotniho zavedeni zcela jednozna¢né poukazuji na zvyseni spokojenosti
zamé&stnancl stejné jako jejich zamé&stnavatell. Dalsi ryze praktickou aktivitou bylo
méfeni pracovni schopnosti prostfednictvim V pfedchozim textu jiz nékolikrat
zminéné metody zvané Index pracovni schopnosti u dvaasedmdesati nezaméstnanych
osob evidovanych na Utadu prace CR, Krajské poboéce v Brné (partner projektu).

Projekt jako takovy vyvrcholil v kvétnu 2012 na zavére¢né konferenci, kterou,
jak konstatuje Storova (2012, s. 14 — 15), zahajovala sama velvyslankyné Finské
republiky v CR (Pdivi Hiltunen-Toivio), za ucasti piedstaviteli MPSV CR,
Generalniho feditelstvi Utadu prace CR, zastupcti hlavniho partnera — FIOH stejné
jako mnoha dalSich odbornikd z fad projektového tymu ¢i delegath vyznamnych

zamé&stnavateld, jez uvedli tzv. ,,ptiklady dobré praxe AM*.

" Odkaz vedouci piimo na webové stranky realizatora projektu (AIVD, o. s.), resp. zalozku
— publika¢ni c¢innost, odkud je mozZné si obé publikace bezplatné stahnout naleznete
V seznamu pouzité literatury a pramend.
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Eminentni dtlezitost feSeni problematiky demografickych zmén na pracovisti
i spole&nosti si pravé v souvislosti s projektem ,,Strategie Age Managementu v Ceské
republice” opétovné piipomnéla také vlada CR, ktera tuto oblast nasledné
zapracovala do nového strategického dokumentu — Narodniho akéniho planu
podporujiciho pozitivni starnuti pro obdobi let 2013 az 2017 (Akéni plan), ktery byl
posléze formou Usneseni Vlady Ceské republiky ze dne 13. unora 2013 & 108
o Narodnim akénim pldnu podporujici pozitivni starnuti pro obdobi let 2013 az 2017
schvalen. Ak¢ni plan vychézi, resp. v mnohém navazuje na piedchozi strategicky
dokument — Narodni program piipravy na starnuti na obdobi let 2008 az 2012, jemuz
k 31. prosinci roku 2012 skon¢ila u¢innost, resp. na ,,Evropsky rok aktivniho starnuti
a mezigeneracni solidarity” (,,EY 2012°), kterym byl pravé rok 2012 vyhlasen
Evropskym parlamentem a Radou na ndvrh Evropské komise (Rozhodnuti
Evropského parlamentu a Rady ¢. 940/2011/EU ze dne 14. zati 2011 o Evropském
roku aktivniho starnuti a mezigenera¢ni solidarity (2012)).
Akéni plan (MPSV CR, 2013, s. 7 — 44), jehoz tplné znéni je zajemctim

dostupné na webovych stankach MPSV CR definuje mj. nasledujici priority:

1. zajisténi a ochrana lidskych prav starSich osob,

2. celozivotni uceni,

3. zaméstnavani starSich pracovnikd a seniori ve vazb¢ na systém dichodového
pojisténti,
dobrovolnictvi a mezigeneraéni spoluprace,
kvalitni prostfedi pro zivot seniort,

zdravé starnuti,

N oo g &~

péce o nejkiehci seniory s omezenou sobéstacnosti.

Vsechny definované strategické (programové) cile Akcéniho plénu jsou pfies
specifické (obecné) cile rozpracovany az na tUroven dilCich opatfeni, ktera je tieba
realizovat, vcetné explicitntho uvedeni instituci odpovédnych pravé za jejich
implementaci, pfiemz tato opatieni podle Storové (2013, s. 3) soucasné sméfuji
K postupnému zavadéni filozofie AM u tuzemskych zaméstnavateli vcetné
organizaci vefejné spravy CR. Nezbytnym piedpokladem pro to, aby starsi
pracovnici, Sohledem na permanentné se prodluzujici hranici véku odchodu do

diichodu, chtéli a soucasné také mohli pracovat déle, je propojeni principti konceptu
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AM se zédkonikem prace, zdkonem o zaméstnanosti stejné¢ jako s dichodovou
a socialni legislativou.

V druhé poloviné roku 2013 se vySe piedstaveny projekt ,Strategic Age
Managementu v Ceské republice” doc¢kal svého nastupce. Poéinaje prvnim zaiim
2013 tak mtizeme hovofit o zcela novém dvaadvacet mésict trvajicim projektu — OP
LZZ ,Implementace Age Managementu v Ceské republice, jehoZ projektovy ramec
VvV mnohém navazuje pravé na svého piedchiidce. Hlavnim cilem projektu je, jak
konstatuje Storova (2013, s. 22), ,, vytvoreni ndstrojii k reseni problematiky cilové
skupiny osob nad 50 let véku na trhu prdace formou implementace principi Age
Managementu za podpory spoluprdce s Nizozemskem. *

Jeho realizdtorem se opétovné stala AIVD, kterd rovnéz na strané jedné
navézala na nékdejsi spolupraci s Masarykovou univerzitou a Ufadem prace Ceské
republiky, Krajskou pobocku v Brné, resp. na strané¢ druhé soucasné navazala
partnerstvi docela nova — tentokrat s tuzemskou Gender Studies, o. p. s. a zahrani¢ni
organizaci ,,Blik op Werk* (volny pieklad z holandstiny — ,,Podivejte se na praci®),
kter4 je podle AIVD (2013) povéfena implementaci nastroji AM v Nizozemsku'2.

V ramci kli¢ovych projektovych aktivit bude, jak uvadi Storova (2013, s. 22 —
23), vytvorena $iroka tematicka sit’ v oblasti AM, do které bude zapojeno mimo
kmenové partnery projektu dalSich patnact organizaci rtizného typu (organizace
statni spravy, vyzkumné a vzdé&lavaci instituce, zaméstnavatelé¢, asociace
podnikatelek a manazerek), a kterd se bude soucasné podilet na ¢innosti expertniho
tymu projektu obzvlasté pii vyvoji novych produkti stejné jako propagaci vystupti
konkrétnich aktivit.

Nedilnou soucasti projektu ,Implementace Age Managementu v Ceské
republice” bude zpracovani analyzy néstrojii, metod a postupii v oblasti AM v CR
i EU, pfi¢emZ budou zaroven vyvinuty hned tfi moduly vzdélavacich aktivit pro
nasledujici cilové skupiny:

= Aplikace Work Ability Index - cilovou skupinu prvniho modulu tvofi
explicitné osoby pusobici v oblasti pracovniho Iékarstvi. V teoretické Casti

seznami modul frekventanty nejenom se vznikem a historii samotné metody

2 Spoluprace AIVD s Univerzitou Palackého v Olomouci a FIOH na novém projektu
,Implementace Age Managementu v Ceské republice” jiZz nebyla navazana.
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WAI, nybrz i s vysledky sni spojenych vyzkumnych pocint realizovanych

v EU i dalsich zemich svéta. Cast prakticka bude nasledné vénovana zcela

konkrétni praci s dotaznikem (metodou) WAI stejné jako vlastni interpretaci

vysledki pracovni schopnosti.

= Age Management Vv poradenstvi — na podkladé¢ Vv poradi druhého modulu
vznikne vzdélavaci aktivita uréena pracovnikiim Utadu prace CR zaméfena na
existujici specifika prace se skupinou osob kategorie 50plus, pfi¢emz soucasné
bude pravé pro tyto klienty vytvofen poradensky program, ktery se bude
soustfedit na objasnovani jednotlivych slozek pracovni schopnosti ¢lovéka a na
pracovni schopnost ovliviiujici faktory.

* Age Management a podpora pracovni schopnosti — konec¢né tfeti modul je
urcen skupin€ lektorti vzdélavacich instituci, ale napiiklad 1 posluchac¢tim
univerzit tfetiho véku.

Pilotniho ovéfovani vSech nové vyvinutych modula vzdélavacich aktivit se, jak uvadi
Storova (2013, s. 22 — 23), za¢astni na 190 osob v celé CR.

V kontextu popisovaného projektu bychom jist€ neméli opomenout zminit také
samotné pilotni testovani méfeni pracovni schopnosti prostfednictvim metody WAI
na vzorku celkem 240 osob, jehoz nasledné statistické vyhodnoceni bude slouzit jako
podkladovy material pro iniciaci moznych zmén v oblasti pracovné 1ékaiské péce.
Kolektiv expertl projektu predpoklada, Ze se meéfeni jako takového zlcastni
pracovnici vykonavajici rizné typy prace (prevazné fyzicky, pfevazn€ duSevni Ci
kombinovany charakter prace), coz nutné reflektoval 1 vybér ke spolupraci nasledné
ptizvanych organizaci®. Evaluace vystupi pilotniho ov&fovani bude dle Storové
(2013, s. 23) zahrnovat ,, zpracovani analyzy modulu aplikace Work Ability Index ve
vztahu k legislativnimu zakotveni péce o zdravi pri praci v Ceské republice, tedy
zejména zakon ¢. 262/2006 Sb. (zakonik prace) a narizeni viady ¢. 93/2012 Sb., jimz
se meni narizeni viady ¢. 361/2007 Sb., kterym se stanovi podminky ochrany zdravi

prFi praci, ve znéni narizeni vilady ¢. 68/2010 Sb.

~~~~~

portfolia vzorku byli osloveni, ke spolupraci pfizvani zaméstnavatelé z bankovniho sektoru,
nybrz i ocelaiského primyslu a také z dopravy.
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S ohledem nejen na ryze aktudlni a zaroven nikoli pfili§ pfiznivou situaci
panujici na trhu prace, nybrz i budouci demograficky vyvoj Ceské republiky je zcela
nezbytné nutné, zacit neprodlené pocitat s uplatnénim filozofie konceptu AM mij.
pravé i v poradenské Ginnosti Ufadu prace CR, ktera je podle Fukana (2013, s. 23 —
24) koncipovana viceuroviiove. Prvni iroven tvofi poradenstvi pii zprostiedkovani
préace, druhou specialni poradenstvi a konecné tfeti uroven piedstavuje poradenstvi
pii rekvalifikacich ¢i vyuzivani instrumentt aktivni politiky zaméstnanosti.
Obzvlasté pro prvni dvé jmenované urovné by méla byt signifikantni skute¢nost,
totiz ze je pfi praci s klientem nutné brat v potaz jeho ryze individualni pracovni
potencial, ktery v sob& snoubi fadu nejriiznéjsich faktorti: dosazena troven vzdélani,
kvalita znalosti a dovednosti klienta, jeho zdravotni stav, sou¢asné rovnéz plati, ze na
tzv. pracovni schopnost Clovéka ma vliv jest¢ fada mnoha dalSich determinant:
otevienost vici zkusenosti, piivétivost, pozitivni piistup k feSeni problému, piijeti
zodpovédnosti za proziti svého Zivota, rodinna situace klienta, ochota dojizdét za
praci stejn¢ jako se dale vzdélavat, klientliv hodnotovy Zebticek. Nekteré z téchto
faktorii, jez souCasn¢ predstavuji pravé ony stavebni kameny pracovni schopnosti,
mize jedinec ovlivnit svoji individualni aktivitou napf. zménou zivotniho stylu nebo
upravou pracovniho prostiedi.

Ve vazbé na zalatek implementace AM v CR (piedev§im prostiednictvim
predchazejiciho, v piedeslém textu pomérné zevrubné piedstavovaného, projektu
,Strategie Age Managementu v Ceské republice® v obdobi let 2010 az 2012) je, jak
uvadi Fukan (2013, s. 22 — 23), tieba zminit fakt, a sice ze se v ramci poradenstvi
uréeného pravé starnoucim uchazedim o zaméstnani (tj. kategorii 50plus)
poskytovalo prozatim jen velmi malo relevantnich rad a informaci k tomu, jak pti
hledani prace pfistupovat vzhledem ke svému véku. AZ doposud totiz poradenska
praxe ufadu prace usilovala spise o to, aby si uchazeci dostateéné osvojili techniky
hledani pfiStiho zamé&stnani, pticemz jejich postoj k hledani prace ve starSim véku je
mozné s jistou mirou simplifikace vystihnout slovy: ,,zapomen na stafi a hledej
praci“ skuteCnosti navzdory, ze pravé docela opacny pfistup napi. charakteru:
,starnouci pracovnici mohou byt pro zaméstnavatele velmi vyhodni, obzvlasté
pfihlédneme-li na mnoZstvi béhem Zivota nastfadanych zkuSenosti ma skute¢né

eminentni motivacni charakter. Takovyto pfistup vSak zlstava alesponn prozatim
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zalezitosti vskutku ojedin€lou, pfi¢emz pravé vzhledem ke stavajici, v tomto ohledu
jisté ne zcela vyhovujici, praxi v poradenstvi Utadu prace CR se zména filozofie
odrazila i ve vladou schvaleném, Vv pfedchozim textu uvadéném, AKcnim planu
(MPSV CR, 2013, s. 23) a to hned ve tiech opatienich majicich za cil podpofit
zavadeéni principt konceptu AM u uradi prace soucasné:
= Skoleni vedoucich pracovniki Ufadd prace a poradcii pro praci s veékove
star§imi uchazec¢i o zaméstnani a zaméstnavateli pro vytvoreni vékove piiznivé
atmosféry,
= pravidelna evaluace na podporu rozvoje konceptu AM na Utadé prace CR
uskutecnénych projekti a realizace krokt vedoucich k pfenosu zkuSenosti

a jejich pfipadné implementace do praxe,

» pilotni ovétfeni a v ptipad€ pozitivnich vysledkl zatazeni konceptu AM jako
modulu poradenskych programt pro cilovou skupinu 50plus.

Pro tuplnost prosttednictvim Fukana (2013, s. 23) dodejme, ze prvnim
ptikladem soucasné predchazejicim vySe uvedend opatieni bylo vytvofeni pilotniho
modulu pro poradce ufadi prace (v ramci projektu ,,Strategiec Age Managementu
v Ceské republice® mezi léty 2010 az 2012), na kterém vyznamnou mérou
participovali také samotni pracovnici Utadu prace CR, Krajské pobodky v Brn&™.
Béhem pilotniho ovéfovani vzdélavani, do néhoz se zapojilo na sedmdesat dva
uchazeCll o zaméstnani vékové kategorie 50plus, bylo v tuzemsku zaroven vibec
poprvé empiricky vyzkouseno méfeni pracovni schopnosti pomoci metody WAL,
pii¢emz pravé v letosnim roce (tj. 2014) se bude v ramci nastupnického projektu —
,Implementace Age Managementu v Ceské republice” méfeni pracovni schopnosti
opakovat s cilem naleznout definitivni formu poradenské aktivity vyuzitelné na

vech kontaktnich pracovistich Utadu prace CR.

" Pravé o konceptu AM a problematice zaméstnavani osob kategorie 50plus se hovotilo také
Vv ramci predstavovani vlastniho, od 1. &ervence 2012 usp&sné fungujiciho, projektu Utadu
prace CR snazvem ,Tieti kariéra“ v publicistickém magazinu prvniho programu Ceské
televize ,,Sama doma“ odvysilaném 6. bfezna 2014. Odkaz vedouci pfimo na webové
stranky magazinu umoziujicitho soucasné zhlédnuti piislusného dilu, resp. vice nez
podnétného rozhovoru s generalni feditelkou Utadu prace CR — Marii Bilkovou a feditelem
odboru trhu prace této instituce — Janem Karmazinem, naleznete v seznamu pouzité literatury
a pramentl.
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Dalsi pocin, ktery je mozné piedevsim ve spojitosti se starnouci pracovni silou
zminit, je projekt OP LZZ ,,Podpora zaméstnanosti a vyuziti volného ¢asu seniorti —
lidi v pfeddachodovém véku, ve véku 50+ (50+ Aktivné), jehoz realizatorem byl,
jak uvadi ESF CR (2012), Respekt institut, 0. p. s.*> Cilem projektu 50+ Aktivng,
probihajiciho od zafi 2009 do biezna 2011, bylo prostfednictvim pfenosu nejlepsi
praxe, vymeénou zahrani¢nich zkusenosti pfispét K prodlouzeni ekonomické aktivity
a socialni integrace obyvatel a podpofit tak soulad pracovniho a soukromého Zivota
Vv preddiichodovém a dichodovém veku.

Mezi hlavni projektovy vystup podle Respekt institutu, o. p. s. (2011) patii
zpracovani popularizaéni publikace: BOCKOVA, Lenka, HASTRMANOVA, Sarka
a HAVRDOVA, Egle. 50+ aktivné: fakta, inspirace a rady do druhé poloviny Zivota.
Praha: Respekt institut, 2011. 95 s. ISBN 978-80-904153-2-4, ktera si klade za cil
pripomenout spolecnosti naprosto nezpochybnitelny nevyvratitelny fakt, totiz ze se
proces starnuti a staii tyka bez vyjimky kazdého z nds, resp. ze pravé i starsi
generace maji té¢ ,nestaré“ mnohé co nabidnout. Pro Uplnost dodejme, Ze vyse
zminéna populariza¢ni publikace je v plném rozsahu a zcela zdarma zpfistupnéna na
webovych strankéch realizatora projektu’®.

Hovotime-li o konceptu AM ve vazbé na CR, pak bychom jisté neméli
opomenout ani existenci mezinarodni tematické sit¢ ,,ESF Age Network®“ (Sit
s tématikou starnuti populace), jejimz cilem je vytvofeni néstroji a metodik
v otazkach tykajicich se AM v oblasti zamé&stnanosti a vzdélavani, které budou
nasledné pouzitelné i v ostatnich ¢lenskych statech EU, pfi¢emz by souc¢asné¢ mohly
byt vyraznou mérou napomocny pii tvorbé programid a vyzev nejen v ramci

samotného ESF, nybrz i v ramci politik narodnich stati. K zapojeni Ceské republiky,

> Ptestoze se projekt ,Podpora zaméstnanosti a vyuiti volného Casu seniorti — lidi
v pieddichodovém véku, ve veku 50+ (50+ Aktivn€) explicitné netykd pouze a jen
konceptu AM, domnivame se, Ze jeho prezentace ma v diplomové praci své opodstatnéni,
nebot’ v sob¢ integruje pro AM naprosto kli¢ové oblasti: problematika popula¢niho starnuti,
veékove diskriminace, (ne)zaméstnanosti osob kategorie 50plus, celozivotniho vzdélavani,
dobrovolnictvi, participace starSich generaci na spoleCenském déni, apod.

' Odkaz vedouci pfimo na webové stranky realizitora projektu (Respekt institut, 0.p.s.),
resp. webovou stranku, odkud je mozné si popularizacni publikaci bezplatné stahnout,
naleznete v seznamu pouzité literatury a prament.
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resp. MPSV CR do sité ,,ESF Age Network®, co by jejiho plnohodnotného ¢lena,
doslo, jak uvadi Storova (2013, s. 22), prostfednictvim 81. odboru pravé téhoz
rezortu.

Na pomérné zna¢ny rust zajmu ¢eské spole¢nosti 0 problematiku konceptu AM
pohotové zaregistrovaly také nékteré vzdélavaci instituce a v podstaté ihned zahajily
ptipravu vzdélavacich programii. Podle Storové (2013, s. 23) v tuzemsku jiz existuje
akreditovany vzdélavaci program S ndzvem ,,Age Management ve statni a veiejné
spravé” vrozsahu 12 hodin (Cislo akreditace AK/PV-1371/2012), kterou ma
k dispozici StfedoCesky vzdélavaci institut Akademie Jana Amose Komenského
v Nymburce. Cilem vzdé¢lavaciho programu je seznamit frekventanty se zakladnimi
pojmy a moznostmi jejich praktické aplikace v organizacich statni spravy
a samospravy. Vzdélavaci program ,,Age Management jako aktualni nastroj fizeni
lidskych zdrojt“ akreditovany u Ministerstva vnitra CR pak nabizi také vzdélavaci
a poradenska organizace Narodni centrum regiond, S. I. 0.

Pro uplnost slovy Storové (2013, s. 23) dodejme, Ze uz i v CR existuji subjekty
jako napt. Age Management, o. s. ¢i Agender, S. I. 0., které se zamétuji predev§im na
vzdélavani manazert,, personalistii ¢i pracovnikli oddéleni lidskych zdrojli, nebot’
pozitivni ovlivnéni (zména) praveé jejich postoju ke starnuti a staii je zcela nezbytnou
prvotni podminkou pro zavedeni ispé$né strategie AM v organizaci, coz koneckoncii
konstatujeme jiz v ptredchozi subkapitole, totiz ze kliCovymi hraci pii tvorbé
(realizaci Zadoucich zmén) k véku vstficné organizacni kultury jsou pravé manazefi
(vedouci pracovnici) organizace.

Rozvoji konceptu AM v CR skuteéné vyznamnou mérou piispiva ¢innost vyse
jmenovaného obcanského sdruzeni — Age Management, o. s., které stoji za naprostou
vétSinou v tuzemsku realizovanych projektt, studii, odbornych publikaci a ¢lankd,
konferenci a pfednaSek. Vizi sdruZeni, které je souCasné¢ velmi aktivni také ve
virtudlnim prostoru (tj. na Internetu ¢i socialnich sitich), je stat se odbornym
partnerem pii implementaci néstrojit AM pro vSechny organizace, které se rozhodly
pristupovat k demografickym zménam na pracovisti odpovédné a koncepcné (Age
Management, 0. s., 2014).

Tvrzeni, Ze AM vénujeme 1 v tuzemsku stale vétSi pozornost potvrzuje téz

skuteCnost, a sice ze od prelomu mésict zafi a fijna roku 2012 vychazi v CR, pod
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hlavi¢kou vydavatelstvi ANTECOM, s. I. 0. a zarovei mottem ,,Zivot je nadherny
v kazdém veku®, ¢tvrtletnik o personalistice, pracovnim trhu, modernich metodach
fizeni prace a aktivnim starnuti s ndzvem ,,AGE MANAGEMENT®. Hlavnim cilem
¢asopisu, jehoz kompletni archiv se vSemi vydanymi ¢isly naleznete na webovych
strankach vydavatelstvi’’, je podle jeho autorii pfispét k $ifeni myslenek aktivniho
starnuti a zejména vétSiho zapojeni zralych lidi na pracovni trh (AGE-
MANAGEMENT, 2014).

Ttebaze nebylo v naSich silach uvést beze zbytku vSechny existujici projekty,
Iniciativy, aktivity snazici se napomahat rozvoji filozofie a napliovani principit AM
v CR, domnivame se, Ze i pies tuto skute¢nost je V podstaté na prvni pohled ziejmé,
vefejnosti o existenci konceptu AM byt pozvolna, le¢ vytrvale roste a ptestoze jsou
to v naprosté veétSin¢ piipadi prave Ceské organizace, kdo pristupuje ke zralé
pracovni sile, diplomatickym jazykem feceno, snad az nadmiru ,,vlazné*, zlstava
perspektiva dalstho vyvoje AM v CR relativné piizniva, coz ostatné nepiimo
potvrzuji slova Sokacové (2013, s. 19) podle které je AM stejné jako programy
rovnych piilezitosti ,,zatim jesté rozvinutéjsi a castéjsi v zahranici, i kdyz i v Ceské

I3

republice muzeme nalézt stale vice zajimavych prikladu.

" Odkaz vedouci pfimo na webové stranky vydavatelstvi ¢asopisu AGE MANAGEMENT
(ANTECOM, s. 1. 0.), resp. zalozku — archiv, odkud je mozné si vSechna vydana &isla
Casopisu bezplatné stahnout, naleznete v seznamu pouzité literatura a pramenti.
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4. Urovné, prvky strategie, resp. hlavni protagonisté
konceptu Age Managementu

Pomérné razantné nastupujici fenomén starnuti populace a pracovni sily,
jakozto dusledek relativné strmého poklesu porodnosti na strané jedné a soucasné
nikoli zanedbatelného zvySeni primérné délky zivota ¢lovéka na stran¢ druhé zacne
postupné, jak Kkonstatuje Storova (2013, s. 24), ovliviiovat kazdého znas (.
jednotlivce, organizace stejné jako celou spole¢nost). Proto je zcela nezbytné zadit
neprodlené¢ hledat a vytvaret pozitivni postoje k nepomérné delSimu pracovnimu
Zivotu a zaroven predchazet vékové diskriminaci, tzv. ageismu.

Rizeni starnouci pracovni sily predstavuje podle Cimbalnikové a kol. (2012, s.
34) objekt zajmu mnoha urovni, pfi¢emz motivace k tomuto z4jmu i jeho konkrétni
projevy se piirozené li§i. V zdsad¢ je mozné diferencovat nasledujici tfi Grovné
konceptu AM, na kterych jeho hlavni protagonisté (fj. do programu AM
zainteresované subjekty) své objektivni zajmy vyjadiuji a realizuji:

1. durovei individudlni (jedinec),

2. uroven organizace/podniku (firma),

3. uroven narodni/regionalni (spole¢nost).

V podstaté tutéz klasifikaci urovni nabizi i ESF (2007, s. 14 — 15), totiz individualni,
firemni a spole¢ensko-politickou uroven.

Pillinger (2008, s. 7) ve svém pojeti s jednotlivymi wGrovnémi konceptu
nepodita, resp. operuje se slovnim spojenim ,,prvKy strategie AM*, nacez lze k dil¢im
prvkim strategii AM pristupovat nasledujicimi zptisoby:

1. jedinec: strategie se zaméfuji na jednotlivé pracovniky a tykaji se predevsim
pracovni schopnosti, zdravi a kvality zivota, socialnich vztahii a pfinosu
starSich pracovnikil organizacim,

2. kolektiv: jde se o strategie vytvarené kolektivnim dialogem a soucasné také
partnerstvim mezi odbory a managementem/vlastniky organizace,

3. organizace: strategie jsou navrhovany pro organizaci jako funkcni celek,
pfiCemz se zabyvaji udrzovanim vlastni pracovni sily, pfedavanim znalosti
mezi jednotlivymi pracovniky, praktikami fizeni lidskych zdrojt, stejné jako

organiza¢nimi zménami v pracovni dob¢€ i praci samotné,
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4. spolecnost: strategie vyvijené narodnimi vladami jako iniciativu do diskuze
tykajici se otdzek aktivniho starnuti, zlepSovani zdravi a kvality zivota,
snizovani vydaji na dichody, zdravotni a socialni péci.

Zpét k hlavnim protagonistim konceptu AM se dostdvame prostfednictvim
Naegela a Walkera (2006, s. 31 — 33):

1. zamgéstnance,

2. zaméstnavatele,

3. socialni partnery,

4. regiondlni a mistni vlady,

5. ndarodni vlady.

Je tedy naprosto evidentni, Ze ani mezi odbornou vefejnosti nepanuje zcela
jednomyslna shoda v tom, totiz zda hovofit vzdy pouze o objektivné existujicich
urovnich konceptu AM ¢i zda pravé jednotlivé urovné piimo a explicitné
personifikovat do prvku, resp. konkrétnich protagonisti AM. At uz ale empiricky
uzijeme kterykoli ze tii, resp. ¢tyf vySe nabidnutych pfistupt (tj. spojeni trover,
prvky strategie, protagonisté konceptu), je ticba mit na paméti skute¢nost, a sice ze
v konetném dasledku pracujeme vzdy s jednou a touz kategorii'®, pri¢emz soustiedit
bychom se podle Naegela a Walkera (2006, s. 31) m¢li predevSim na fakt, ze AM
jako takovy ,,neni jen zdleZitosti zaméstnance a zaméstnavatele“, nybrz ze v jeho
kazdodenni propagaci, resp. nezbytné implementaci a soucasn¢é permanentni podpoie

hraje nikoli zanedbatelnou tlohu také region a stat.

'® Hned v nasledujici paté kapitole s nazvem ,,Opatfeni Age Managementu“ se budeme, jak
koneckoncti napovida jiz nazev samotny, zabyvat existujicimi opatfenimi, ktera s sebou
koncept AM piinasi. V jednotlivych blocich kapitoly (tj. subkapitole 5.1, 5.3 a 5.4) budeme
postupné hovorit o dil¢ich opatfenich (krocich) soucasné klasifikovanych praveé do tii Grovni
tj. individualni, organizaéni/podnikova, narodni/regionalni Groven, ¢imz souc¢asné vychazime
Z pojeti urovni, resp. terminologie Cimbalnikové a kol. (2012, s. 34), resp. Ilmarinena (2006,
s. 17 — 18), pti¢emz zaroven uvadime, ze v nasledujicim textu diplomové prace budeme
nadale pracovat uz jen prave s vySe uvedenymi urovnémi.

Pro tplnost jesté jednou étenaii zopakujme, Ze pravé v subkapitole 5.2 s nazvem ,,Pracovni
schopnost a jeji méfeni pomoci metodiky Work Ability Index* se opétovné a soucasné téz
mnohem podrobnéji vratime nejen k problematice pracovni schopnosti, nybrz i cesté vedouci
Kk jejimu vypoétu (tj. WAI).

32



Janickova (2012, s. 12) je dokonce ptesvédcena, ,,Ze bez striktnich narizeni ve
vztahu K zaméstnavatelim se zmény hned tak neprosadi.” V zasadé by se V této
souvislosti m¢la uplatiiovat dvé pravidla soucasné, totiz za prvé, V pracovnim
kolektivu bude nesmlouvavé pamatovano na zastoupeni osob nejstarS$i vékové
kategorie pracovnikil a za druhé, budou se vytvaret vékové diverzifikované pracovni
kolektivy (tj. v€etné zacinajicich pracovnikl/absolventl), pfiCemz mezi nejstarSimi
a nejmladsimi ¢leny kolektivu bude zaroven mozné na zakladé mentoringu vytvaret
urCité vazby. Pravé eminentni zintenzivnéni mezigeneracni spoluprace stejné jako
oboustranny mentoring, V némz se mohou pracovnici vSech generaci dale vzdélavat,
predstavuji pro tuzemskou vetejnou spravu velkou vyzvu, dodava Janickova (2012,

s. 13).
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5. Opatreni Age Managementu

Blizici se nedostatek lidi v produktivnim véku ztélesniuje podle Hansen
Cechové (2013, s. 10) skute¢né akutni problém. Jiz v roce 2030 budou lidé starsi
Sedesati péti let v Ceské republice tvofit 22,8% populace, v roce 2050 dokonce az
31,3%, coZ piedstavuje téméf tfi miliony osob™®. Problematika zam&stnavani starsich
pracovniki Se tak postupné stiva naprosto zasadnim a Vv podstaté kazdodennim
tématem vétSiny manazerti nejen z fad privatni, nybrz stale Castéji i vefejné sféry,
aspektem, se kterym se musi kazdy skute¢né zodpovédny, koncepéné a strategicky
uvazujici manazer zacit ucit adekvatné pracovat.

Pied realn¢ hrozicim nedostatkem pracovni sily varuje také llmarinen (20086, s.
17), kdyz na ptikladu Finska uvadi, Ze do roku 2020 opusti taméjsi trh prace na devét
set tisic lidi, coz odpovida priblizné 40% soucasné pracovni sily, pficemz do téhoz
roku dojde soucasné k pomérné dramatickému navyseni podilu osob starSich Sedesati
péti let véku a to az na Ctvrtinu celkové populace. SniZovani poctu pracujicich se ve
Finsku odhaduje na hodnotu kolem 0,35% rocné. ,, Riist ekonomiky je ohroZeny,
protoze jednoduse nebude dost mladych pracovnikii, kteri by mohli nahradit ty, co
odchazeji do diichodu*, dodava llmarinen (2006, s. 17).

Vratme se ale zpét do Ceské republiky, kde tak Fikajic ,,bije na poplach“
Storova (2013, s. 22), podle které se v disledku demografického starnuti bude

vékova struktura populace CR i nadale ménit, coz bude stale vyrazngji ovliviiovat

9 Pii verifikaci platnosti, resp. aktualnosti dat uvadénych Hansen Cechovou (2013, s. 10)
bylo zji§téno, Ze tato data pochazi z projekce obyvatelstva Ceské republiky vypracované
a zveiejnéné Ceskym statistickym ufadem (CSU) dne 11. 6. 2004. Pokud nahlédneme do
nejaktualngjsi k dne$nimu dni (17. 2. 2014) dostupné projekce obyvatelstva Ceské republiky
zvefejnéné CSU dne 27. 3. 2013 zjistime, ze v roce 2030 by méli lidé starsi Sedesati péti let
tvofit v CR jiz 23,9% populace a v roce 2050 az 32,3%. Pro tplnost dodejme, Ze v obou
pfipadech hovofime o stfedni varianté projekce. Absolutné se mize pocet osob kategorie
65plus do roku 2057, kdy by mél kulminovat, témét zdvojnasobit ze soucasnych 1,7 mil. na
3,2 mil, pficemZ do konce roku 2100 lze ocekavat pokles poc¢tu osob této vékové kategorie
na pfiblizné 2,5 mil., tedy na pocet stale vyznamné pievysujici soucasnou uroven. Zakladnim
rysem vyvoje obyvatelstva CR v nadchazejicich desetiletich tak bude jednozna¢né
progresivni starnuti, pfi¢emz relativni zastoupeni seniord v populaci se zvysi z dnes$ni jedné
Sestiny az na jednu tietinu. Odkaz vedouci piimo na webové stranky CSU, resp. na obé zde
V poznamce zmifiované projekce obyvatelstva Ceské republiky, odkud byla uvadéna data
Cerpana, naleznete v seznamu pouzité literatury a prament.

34



zmény na trhu prace. Rizikem tak muze byt na stran¢ jedné skutecné nedostatek
pracovnich sil obzvlasté pak v nékterych vékovych kategoriich, ale také jesté
omezengjSim pristupem k praci pro nékteré skupiny obyvatelstva, které jsou na
zdejSim pracovnim trhu jiz dnes urcitym zpisobem objektivné znevyhodnovany,
kam mimo absolventy bez dostate¢né praxe, osoby nedostate¢né¢ kvalifikované,
osoby se zdravotnim postizenim, zdravotnim ¢i socidlnim znevyhodnénim, spadaji
praveé i pracovnici 50plus, na strané druhé.

Rovnéz Cimbalnikova a kol. (2012, s. 33) uvadi, Ze se Cesti zaméstnavatelé
stejné jako tuzemska vefejnd sprava problematikou zaméstndvani starSich osob
(konceptem AM) musi zacit bezodkladné zabyvat a to jednoduse proto, ze témef jiste
budou zaméstndvat stale vétsi pocet pracovnikll rekrutujicich se pravé z vysSich
veékovych kategorii, pficemz budou chtit zaroveii minimaln& udrzet stavajici (velmi
pravdépodobné vsak i nadale permanentné zvySovat) miru produktivity lidské prace,
coz bez implementace soucasné celé baterie opatieni, ktera AM piinasi, resp. bez
strukturdlnich zmén a rozsahlé restrukturalizace pracovnich mist a pracovniho
prostiedi zkratka nebude mozné.

V obecné roving, s jistou mirou simplifikace, miizeme prostiednictvim Storové
(2013, s. 22) konstatovat, Ze existujici opatieni konceptu zdlraznuji nalezeni
objektivné silnych stranek jednotlivych generaci — star$i pracovnici zpravidla
disponuji Sirokymi znalostmi, mnohaletymi zkuSenostmi v oboru (neziidka i napfic
obory), které mohou postupné predavat svym mlad$im (obycejné méné zkusenym)
kolegim. Mladsi pracovnici naproti tomu mohou byti t€ém starSim vyznamnou mérou
napomocni kupt. pii pfechodu organizace na novy operacni systém jejich osobniho
pocitace ¢i mohou zcela ptirozené obohacovat pracovni kolektiv svou dynamikou
a entuziazmem. Jinymi slovy jde, jak uvadi Storova a Fukan (2012, s. 7), o to aby
mél kazdy pracovnik moznost pln¢ vyuzit svij potencial a zaroven pritom nebyl
znevyhodnovan kvili svému véku.

Opatieni AM, jez se podle Novotného (2011, s. 9) tykaji skutecné Sirokého
spektra ¢innosti, smétuji do nasledujicich oblasti:

= "péce o zdravi,
= restrukturalizace pracovnich mist,

* rozvoj pracovniho prostredi,
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" prizpusobeni organizace prdace (napr. casu smén pri vyrobé cyklum spanku

a bdelosti),

= ergonomie prace (hledani ergonomickych reseni, ktera omezuji fyzickou zatez
pracovniki),

»  Fizeni smén podle podnétii zaméstnancil,

" rozvoj mezigeneracni spoluprdce,

» podpora a propagace rozvoje fyzické kondice zaméstnancui,

" rozvoj persondlnich strategii s prihlédnutim k potiebé age managementu,

»  podpora uspokojeni z prdace a zachovani pracovni pohody. *

Opatieni konceptu AM zaméfena na pracovniky ve veékové kategorii 50plus se,
jak konstatuje Cimbalnikova a kol. (2012, s. 100), opiraji pifedev§im o vytvareni
podminek pro zaméstnavani starSich osob, podporu dal§iho rozvoje celozivotniho
vzdélavani, permanentni zvySovani kvality Zivota a intenzivni mezigeneracni dialog,
pii¢emz kazdé z jednotlivych opatieni konceptu je soucasné mozné zafadit pravé do
jedné z celkem tii existujicich (v ptedchozi subkapitole uvadénych) tirovni AM, resp.
se pfitom vyznamnym zpusobem poji s vySe rovnéz zminénymi zajmy (motivaci)
jednotlivych kli¢ovych protagonisti konceptu, coz jsou dle Cimbalnikové a kol.
(2012, s. 34) jedinci, organizace a spole¢nost jako takova. Pro Gplnost jesté dodejme,
ze soucasné¢ neni mozné piendSet zodpovédnost za objektivné pottebnou
implementaci principi AM pouze na jednu z urovni, at’ uZ na zodpovédné chovani
jednotlivct (jedince), opatfeni v organizacich (tj. organizace) ¢i vékovou politiku (t;.
stat ~ spole¢nost jako takovou) a to i s ohledem na fakt, ,,Ze v Ceské republice neni
dosud nastradana zkusenost z komplexnich akci pokryvajicich ¢i propojujicich
v§echny tyto urovné. Zahranicni zkusenosti ale ukazuji, Ze se investice do pracovni

sily s diirazem na AM vyplaceji“, konstatuje Cimbalnikova a kol. (2012, s. 34).

5.1 Opatieni Age Managementu na individualni arovni

Konkrétni z4jem jednotlivell (tzn., Ze v nasledujicim oddile budeme operovat
pravé s vliibec prvné€ jmenovanou, tj. individualni arovni) spatfuje Novotny (2011, s.
9) vudrzovani a obnové vlastni zaméstnatelnosti, piiCemz soucasné¢ dodava, ze
z pohledu jednotlivce je zcela ,, legitimni uvazovat o udrzeni a ziskdni takovych

predpokladii, které mu umozni v pripadé potreby zménit zaméstnavatele, coz je
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U starnouci pracovni populace velka vyzva.” Samoziejmym zajmem kazdého
jednotlivce je také dosazeni urcité miry obecné spokojenosti podminéné pfimefenou
kvalitou profesniho i osobniho Zivota. VSechny tyto objektivni a zcela piirozené
z4jmy Clovéka (pracovnika ~ individua) od néj souCasné vyzaduji pomérné zasadni
zménu dosavadnich postoju k praci i k sobé samému, piicemz jejich patet tvoti nove
nutnost pocitat s dlouhou pracovni drahou a soustiedit se daleko vice na zajisténi své
vlastni pracovni schopnosti do podstatné¢ vyssiho véku, zménit postoj k planovani
budoucnosti, celozivotnimu vzdélavani, vlastnimu zdravi.

| v pokrocilych fazich pracovni drdhy se totiz podle Novotného (2011, s. 9)
vyplati planovat svoji pracovni budoucnost, premyslet o dal§i profesni draze.
Skuteéné velkou vyzvou je starsi pracovniky naucit se vyuzivat benefiti svého véku
(mnohaleté zkuSenosti z oboru stejné jako cenné zivotni zkuSenosti, ur¢ity nadhled
a odstup, diky kterym se ¢lovek bezhlave nevrha do jiz na prvni pohled netesitelnych
pracovnich ukolt a neplytva tak zaroven drahocennou energii, schopnost reflektovat
situace, které jiz mnohokrat fesil stejné jako tieba schopnost hledat kompromisy,
uspésné vyjednavat). Je tfeba si uvédomit, Ze v oblasti pracovni schopnosti existuje
témer vzdy prostor k dalSimu rozvoji prostfednictvim vzdelavani ¢i péce o zdravi.

Rovnéz Naegele a Walker (2006, s. 33) vnimaji pracovnikovu aktivitu v ramci
napliovani jednotlivych opatfeni konceptu AM na individualni Grovni jako zcela
zasadni. Jedincova aktivita by méla v této souvislosti primarné spocivat v disledném
vyuzivani moznosti Skoleni, jez nabizi sama organizace, resp. obecné vSech
pracovnikovi naskytnuvsich se pfilezitosti k dalsimu vzdélavani, které se s ohledem
na prekotny vyvoj (nejen) informacnich a komunikac¢nich technologii ¢i na tzv.
poznatkovou explozi stava zcela nevyhnutelné zalezitosti celozivotniho charakteru,
coz V tuzemsku koneckoncti konstatoval jiz nékdejsi strategicky, hned v uvodnich
fadcich kapitoly uvadény, vladni dokument Narodni program pfipravy na starnuti na
obdobi let 2008 az 2012 (MPSV CR, 2008, s. 10), a sice ze ,, linedrni model
,vzdelani — prace — diichod* stale vice prestava platit a hranice mezi jednotlivymi
fazemi Zivotniho béhu se stavaji flexibilnéjsimi a méné ostrymi. Naegele a Walker
(2006, s. 33) pracovnikiim rovn€z doporuCuji provadét pravidelné autoevaluace
jejich odborné ptipravy stejné jako pozadavki profesniho rozvoje. Jednim dechem

taktéZ explicitné zminuji naprosto bezprecedentni potiebu soustiedéni se pravé na
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nepomérn¢ delsi pracovni pfipravenost (,,zivotnost). Cestou permanentniho
sebevzdélavani a sebezdokonalovani se rozhodné doporucuje, v jednom z dilt vyse
zmitiovaného publicistického magazinu prvniho programu Ceské televize ,,Sama
doma (4. 3. 2014)“ % vydat také Vichnarova.

Ackoli je tedy naprosto ziejmé, ze eminentni podil zodpovédnosti za vlastni
pracovni schopnost tkvi v pracovnicich (lidech) samotnych, je, jak uvadi Novotny
(2011, s. 9), tieba mit soucasné na paméti, ze pracovnici, i kdyZ se o sebe budou
starat, jak nejlépe dovedou, tvoii jen jednu ¢ast komplexniho procesu, ono pomysiné
kole¢ko v soukoli. Prostiednictvim Storové (2012, s. 19) si mizeme piipomenout
vyse jiz opakované konstatovanou skutecnost, totiz ze oblast udrzovani pracovni
vykonnosti, resp. pracovni schopnosti pracovniki 50plus soustfedi ve svych rukou
také personalisté, manaZzefi organizaci, stejn¢ jako pracovnikiim blizky okruh osob
(rodinni pfislusnici, blizci ptatelé, apod.). AM a podpora pracovni schopnosti
pracovnikl zlstava pro vétsSinu ¢eskych organizaci (privatni i vefejné sféry) alespon
prozatim velkou vyzvou, jak uvadi Hansen Cechova (2013, s. 11), skuteénym
»manazerskym ofiskem®, pfiCemz je soucasné zcela evidentni, Ze konkrétni postupy
by mély vychdzet nejen z individudlnich potteb jednotlivell a organizaci, nybrz
soucasné¢ i zmnoha dnes jiz Siroce dostupnych vyzkumnych poznatkid, které se
k pracovnikiim pravé kategorie 50plus vztahuji?'. Stile Cast&ji se pritom nabizeji
uvahy o daleko intenzivngj$i spolupraci mezi organizacemi na strané jedné a lékati
na stran¢ druhé stejné€ jako 0 vyraznéjsi podpote predevSim preventivnich programd,
nebot’ jak se zda, situace si bude vyzadovat pravé koordinovanou preventivni péci
jak na urovni vladni (rezortni), tak u regiondlnich zdravotnickych zatfizeni,

praktickych Iékait i organizaci.

% Odkaz vedouci pfimo na webové stranky magazinu umoziujiciho soucasnd zhlédnuti
ptislusného dilu (odvysilaného 4. bfezna 2014), naleznete v seznamu pouzité literatury
a pramend.

?! Zcela zasadni otazkou, a sice co piesné pracovnici v jednotlivych fazich své kariérni dréhy
oc¢ekavaji od managementu organizace, se zabyval napt. Ylikoski in limarinen (2006, s. 107
— 108), nacez identifikoval mj. urCitou zakonitou posloupnost (metamorfozy) ocekavani
signifikantni pravé pro jednotlivé faze kariérni drdhy pracovnika. Tzv. Ylikoskiho tabulku
oc¢ekavani pracovnikli tykajici se jejich prace, managementu a pracovniho kolektivu
v riznych fazich pracovniho Zivota naleznete v ptiloze diplomové prace ¢. 1.
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5.2 Pracovni schopnost a jeji méFeni pomoci metodiky Work
Ability Index*

S ohledem na takika permanentné silici potiebu aktivni ucasti starSich osob na
trhu prace, spolecné s neustale se zmenSujici moznosti pred¢asného odchodu
z pracovniho Zivota a soucasnym oslabovanim modelu socidlniho statu, hovofime
0 konceptu pracovni schopnosti (z anglického Work Ability) podle Hasselhorna
(2008, s. 81) stale intenzivnéji. K pracovni schopnosti pfistupuje Ilmarinen (2006, s.
vychazi pfitom z premisy, Ze je to pravé kategorie zvana pracovni schopnost, ktera
organizacim piinasi zisk, nacez jsou to vSak na strané druhé organizace samotné, kdo
sehrava naprosto klicovou roli pfi zpétném udrzovani a podpoie pracovni schopnosti
své pracovni sily. S jistou mirou simplifikace tak mizeme popisovanou skutecnost
oznacit za pomyslné spojité nadoby, nebot’ budou-li organizace chtit dosahovat
ziskovosti i nadale (v tomto kontextu hovoiime nyni z podstaty véci spiSe
o privatnim nezli vefejném sektoru), budou muset zaroven a to nikoli nepodstatnou
¢ast z dosazeného zisku reinvestovat praveé do podpory lidskych zdroju (jeji pracovni
schopnosti), kterymi disponuje a které pro ni zisk vytvorily.

Pojeti konceptu pracovni schopnosti se podle Ilmarinena (2006, s. 132),
Vv poslednich desetiletich skute¢né vyrazné proménilo, resp. vyvinulo v mnohem vice
komplexni a univerzalni kategorii. Dnes jiz, jak uvadi Cimbalnikova a kol. (2012, s.
28), nejde jen o pracovnikilv zdravotni stav, ktery se promitd do vykonu jeho

profese, resp. je znat signifikantni odklon od ptivodné ryze medicinského pojeti

%2 Koncept pracovni schopnosti (Work Ability) zasazujeme ne ndhodou mezi opatieni AM
individudlni a organiza¢ni/podnikové urovné. Domnivame se totiz a z SirSiho kontextu
nasledujiciho oddilu pomérné€ jednoznacné vyplyva, ze jde o urcity spojovaci ¢lanek mezi
pravé témito dvéma urovnémi. Dale jsme presvédCeni o skutecnosti, totiz ze zavéry
vyplyvajici z realizace méfeni pracovni schopnosti prostiednictvim metodiky WAI — tzv.
indexu pracovni schopnosti slouzi jak pracovnikovi samotnému, tak v kone¢ném dusledku
i jeho zaméstnavateli (tj. organizaci), zde je vSak nutné velmi dirazn¢ upozornit na fakt, ze
organizaci se piipadné zavery Setfeni musi, jeSt¢ jednou podotykame, musi dostat
v anonymizované a sumarizované (souhrnné) podobé€, nebot’ zde existuje realné riziko
zneuziti velmi citlivych (divérnych) tidaji. Pokud je toto riziko zcela eliminovano, dtsledna
ochrana osobnich dat zajiSténa, pak mohou zavéry Setfeni vyraznym zplsobem piispét,
napomoct organizaci Vv realizaci potiebnych zmén napt. v organizaci prace ¢i pracovnim
prostiedi.
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smérem K souCasnému tj. multidimenzionalnimu piistupu. O soudobém, daleko
univerzalngj$im, pfistupu ke konceptu pracovni schopnosti, ktery se vyjma
zdravotniho stavu konkrétniho pracovnika zabyva téZ oblastmi kompetenci, Zivotnich
postojii a hodnot pracovnika, jeho pracovnim prostiedim stejné jako fadou dalSich
vlivl ovlivilyjicich kazdodenné pracovni schopnost lidskych zdroji organizaci
hovoii i Storové a Fukan (2012, s. 37).

Pocetné studie ptispély, jak uvadi Ilmarinen (2012, s. 17), k poznani zcela
konkrétnich faktori souvisejicich s pracovni schopnosti, nacez pomohly vysvétlit
I jejich pusobeni na pracovni stejné¢ jako osobni zivot ¢lovéka. Na zaklad¢ téchto
poznatkl, pravé sodkazem na vySe uvadény holisticky pfistup, vyvinul FIOH
komplexni model pracovni schopnosti jako védecké paradigma, pficemz dil¢i faktory
ovliviiujici pracovni schopnost byly pfedstaveny (znazornény) jako tzv. dim
pracovni schopnosti se ¢tyfmi podlazimi:

1. zdravi,

2. kompetence,

3. hodnoty a postoje,

4. prace.
Prostiedi vné domu bylo soucasn¢ vykresleno rovnéz ve ¢tyfech okruzich:

1. rodina,

2. znami,

3. operacni prostredi,

4. spolec¢nost (tj. jeji nejriznéjsi politiky a strategie).
Popisovany model domu pracovni schopnosti®® zaroven zdiraziuje fakt, e zatimco
prvni ¢tvefice faktorti ovliviiuje pracovni schopnost jedince na pracovisti denné, tak
druhd ¢tvetice, ve své podstaté vnéjSich faktorii, ma na tutéz kategorii pteci jen méné
pfimy a nikoli kazdodenni dopad.

Jednotliva podlazi domu pracovni schopnosti, co by konceptu, testovaném na
finské populaci v projektu s nazvem ,,Zdravi 2000. Dim pracovni schopnosti® si

prosttednictvim Ilmarinena (2006, s. 132 — 133) piedstavime podrobné;ji:

2 Grafické znazornéni (schéma) domu pracovni schopnosti, které vytvofili experti FIOH
naleznete v ptiloze diplomové prace ¢. 2.
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Prvni patro naseho imaginarniho domu pracovni schopnosti tvoii zdravi,
fyzicka, dusevni a funkcni kapacita pracovnika, tj. prvky pfedstavujici soucasné
zéklad domu, na nichzZ jsou zbyla tfi patra vystavéna a kterd zaroven tihu vyssich
pater nesou. Jinak fe¢eno, zmény zdravotniho stavu, resp. fyzické, dusevni ¢i funk¢ni
kapacity jedince se v podstaté okamzité zrcadli ve zméné jeho pracovni schopnosti,
tzn., ze jakékoli zhorSeni zdravi ¢i uvadénych kapacit pracovnika piredstavuje
eminentni ohrozeni jeho budouci praceschopnosti, coz explicitn¢ zduraziuje ve vyse
zminéném rozhlasovém pofadu (7. 1. 2014) Storova, podle které je pravé zdravi
naprostym zakladem pracovni schopnosti.

V potadi druhé patro domu zahrnuje pracovnikovy kompetence (tj. odborné
znalosti a dovednosti). Zde je nutné si predevsim uvédomit skute¢nost, a sice ze
pouze prostfednictvim jejich permanentniho udrzovéni a podpory bude pracovnik
schopen plnit pozadavky vyplyvajici z jeho kazdodenniho pracovniho zivota také do
budoucna. S ohledem na zcela bezprecedentni tempo s jakym se soudoba spolecnost
vyviji, miZzeme témer jisté oCekavat v podstaté jiz permanentné se ménici pracovni
pozadavky, tzn., Ze udrzovani a podpora pracovni schopnosti bude skute¢né jiz ve
velmi blizké budoucnosti absolutni nezbytnosti.

Postoupime-li do tfetiho patra, mizeme konstatovat, ze jej tvofi motivace,
zivotni hodnoty a postoje pracovnika, pfi¢emz soucasné zde jde o rovnovahu mezi
praci a osobnimi zdroji stejné jako o vztah mezi pracovnim a osobnim Zivotem.
Jednd se o relativné otevieny systém, nebot’ systém (Zebticek) hodnot a Zivotnich
postoji pracovnika se v prubéhu jeho zivota pod vlivem nejriznéjSich Zivotnich
okolnosti takika neustale pietvaii. Souéasti tietiho patra je podle Storové a Fukana
(2012, s. 39) také balkon, odkud pracovnici sleduji prostiedi, které je nejblize jejich
pracovisti, tvofené rodinou a jim blizkymi osobami, coZ jsou dal$i pracovni
schopnost vyznamné ovliviujici Cinitelé.

Konecné ctvrté nejvyssi podlazi domu pracovni schopnosti ptedstavuje praci
samotnou a soucasné S praci bezprostfedné souvisejici faktory (pracovni poZadavky,
organizace prace, mezilidské fungovani a fizeni pracovniho kolektivu aj.). Jedna se
o vubec nejrozsahlejsi patro, pficemz odpovédnost za jeho fadny chod nese pravé
management (vedeni) organizace, ktery je zaroven opravnén do jeho fungovani

zasédhnout, resp. dle svého uvéazeni upravit poméry v ném panujici.
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Po pomysiné prohlidce jednotlivych podlazi nyni jiz tzv. dim pracovni
schopnosti, i kdyz soucasné ne zcela, opoustime a opétovné se vracime ke kategorii
pracovni schopnosti jako takové, ktera je podle Ilmarinena (2006, s. 133 — 134)
primarné otdzkou nalézdni rovnovahy mezi potencidlem pracovnika (tj. jeho
osobnimi zdroji) a praci (tj. pracovnimi pozadavky). V realném zivoté pracovnika
probiha hledani onoho rovnovazného stavu mezi obéma prvky v podstaté nepfetrzité,
po celou pracovni drahu daného jedince, pficemz ale vlastni podoba (charakter)
hledané rovnovahy zpravidla v jednotlivych fazich pracovni drahy nabyva odlisnych
podob.

Vyse zminéné, za kratko naprosto nezbytné, udrzovani a podpora pracovni
schopnosti bude, jak uvadi [lmarinen (2006, s. 134), vyzadovat aktivni spolupréci
managementu organizace s kazdym jednotlivym pracovnikem, pfi¢emz jediné timto
zpuisobem bude mozné vytvaiet na pracovisti tolik potfebnou rovnovahu, ktera podle
Storové a Fukana (2012, s. 40) soucasné povede i ke zvy$eni trovné jedincovi
praceschopnosti.

Pravé na zcela evidentni komplexnost, konzistentnost, resp. objektivné
existujici vzajemnou provazanost jednotlivych komponent pracovni schopnosti, dim
pracovni schopnosti poukazuje, resp. se timto zplsobem snazi ptivést vSechny
pracovniky, personalisty, manazery organizaci ke skutecnosti, aby opatieni piijimana
na podporu pracovni schopnosti v sob¢ integrovala vSechna ¢tyfi podlazi. Na strané
druhé je viak, jak uvadi Storova a Fukan (2012, s. 40), docela piirozené, ze vétsi dil
zodpovédnosti za vlastni zdravi a kompetence ponesou sami pracovnici, pricemz
tvorba a néslednd takika permanentni péfe o zadouci pracovni prostfedi bude zase
primarné zodpovédnosti dané organizace.

Zékladem kazdého skute¢né odpovédného koncepéniho feSeni problematiky
starnouci pracovni sily, resp. prodluzovani délky pracovni drahy ¢lovéka je podle
Novotného (2011, s. 10) ,, propojeni ¢lovéka s urcitou urovni pracovnich schopnosti
S adekvatnim pracovnim mistem. * Je-li soucasné pracovni schopnost jedince opravdu
natolik zasadnim konceptem, jak je koneckoncti opakované konstatovano vyse,
vyvstava podle Storové a Fukana (2012, s. 41) zcela legitimni otazka, totiz jakym

zpusobem by tato kategorie (mira) mohla byt pouzitelnd jako hodnotici indikéator?
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Nacez jiz v pribéhu osmdesatych let dvacéatého stoleti pfichazi vyzkumny tym
FIOH soustiedény kolem Juhani Ilmarinena a Kaija Tuomiho se skute¢né
piimo¢arym fesenim, které je, jak uvadi Storova a Fukan (2012, s. 41), ,,zaloZeno na
myslence, Ze pouze pracovnik sam muZe sumarizovat mnohostranné faktory
ovliviiujici jeho pracovni schopnost.* Na zékladé rozsahlych klinickych zkoumani
a statistickych analyz, identifikovali autofi llmarinen a Tuomi kratky sled otazek,
ktery soucasné vede K Ciselné vyjadfitelnému skore hodnotici pracovni schopnost
daného pracovnika, metodé tzv. indexu pracovni schopnosti (z anglického Work
Ability Index; WAI).

Uskute¢néné studie metody ukézaly, ze lidé dosahuji vysokého WAI skore,
vykazuji pomérné nizké riziko ¢asného odchodu z pracovniho Zivota a soucasné
vysokou kvalitu Zivota také po definitivnim odchodu do dichodu stejné jako podle
Storové a Fukana (2012, s. 41) prokézaly, e pii implementaci adekvétnich opatfeni
je mozné pracovni schopnost ve vy$§im véku nejen udrzet, nybrz i nadale zlepSovat.
V souéasné dobé je, jak uvadi Cimbalnikova a kol. (2012, s. 146), index pracovni
schopnosti postupné implementovan témét ve vSech statech EU, jakozto i v fadé
dalsich zemi svéta (Australie, Cina, Japonsko, Jizni Korea), ¢imz se soucasné
pozvolna stava relevantnim v podstaté globdlnim metodologickym néstrojem
komplexniho posuzovani pracovni schopnosti.

WAI samotny ma, jak uvadi Morschhduserovd a Sochert (2006, s. 34),
charakter zdravotnického dotaznikového Setfeni, pficemz jeho singularni polozky
vyplituje pracovnik budto zcela sam nebo s explicitné metodickou pomoci
podnikového Iékate (v takovémto piipadé by meél 1€kar s pracovnikem soucasné
zvazit vSechny realné existujici, tzn. dostupné, moznosti, které pro potencialni
zlepSeni pracovnikova zdravi, resp. zvySeni urovn¢ jeho praceschopnosti mize udélat
sam pracovnik a co pro totéz muze vykonat organizace.

Novotny (2011, s. 10) hovoti o indexu pracovni schopnosti jako o Siroce
pouzitelné metod¢ subjektivniho sebepozndni faktorti ovliviujicich individualni
pracovni schopnost daného jedince, berouci v potaz souc¢asné pozadavky (charakter)
jedincem vykonavané prace, tzn., zda jsou jeho pracovni pozadavky pievazné
fyzického / ptevazné duSevniho ¢i zda se jde 0 vzajemnou kombinaci fyzickych

1 duSevnich pracovnich pozadavkl zaroven Sjeho zdravim a osobnimi zdroji.
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Jednotlivé otazky, resp. singularni polozky zdravotnického dotaznikového Setteni
WA jsou podle Morschhauserové a Socherta (2006, s. 34) zaméfeny na posouzeni
aktualni stejné jako budouci pracovni schopnosti pracovnika, jeho 1ékaisky
diagnostikovand onemocnéni, pocCet absenci Vpraci za predchozich dvanact
kalendarnich mésicii, vlastni prognozu praceschopnosti ¢i dusevni zdravi pracovnika,
pficemz zcela konkrétni vycet polozek WAI vcetné jejich bodového ohodnoceni
(uvadéného v zavorce vzdy za piislusnou polozkou), s nimz se pii kone¢ném vypoctu
indexu pracovni schopnosti dale pracuje, predklada pfimo FIOH (2011):

1. Soucasnd pracovni schopnost ve srovnani snejvyssi pracovni schopnosti
v zivote (0 — 10).
Pracovni schopnost ve vztahu K pracovnim narokam (2 — 10).
Pocet soucasnych diagnostikovanych onemocnéni (1 — 7).
Odhad poklesu pracovni vykonnosti v disledku nemoci (1 — 6).
Pracovni absence z diivodu nemoci za poslednich dvanact mésict (1 — 5).

Vlastni progndza pracovni schopnosti pro nasledujici dva roky (1 — 7).

N oo a &~ WD

Dusevni zdravi (1 — 4).

Cas potiebny pro vyplnéni pravé jednoho dotazniku WAI osciluje, jak uvadi
Morschhduserova a Sochert (2006, s. 34), vintervalu mezi deseti a patnacti
minutami, pficemz jeho nésledné vyhodnoceni, resp. vlastni stanoveni indexu
pracovni schopnosti daného jedince trva od tfi do péti minut. Podstatou kvantifikace
WAI je podle Storové a Fukana (2012, s. 41) klasifikace jednotlivych odpovédi, resp.
jejich sumarizace do vysledného bodového skore v rozmezi od sedmi (znacicim
velmi nizkou pracovni schopnost) do maximalné devétactyticeti bodlii (znaCicim
vibec nejvyssi moznou miru pracovni schopnosti). FIOH (2011) uvadi uplnou
Klasifikaci existujicich, prostfednictvim vyplnéni dotazniku a naslednym ziskem
urcitého poctu bodil, potencidln€¢ dosazitelnych urovni pracovni schopnosti a to
véetn¢ strategického (tj. hlavniho) cile, stanoveného (v zavorce taktéz uvadéného)
pro kazdou jednotlivou Uroven zvlast, kterého by sou€asné v navaznosti pravé na tu
kterou konkrétni uroven, ve vztahu k pracovnikovi formou adekvatnich opatieni,
mélo byt dosazeno:

= 7 —27 bodl: nizka Groven (obnoveni pracovni schopnosti).

= 28— 36 bodi: primérna uroven (zvyseni pracovni schopnosti).
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= 37 —43 bodi: dobra uroven (podpora pracovni schopnosti).
= 44 — 49 bodi: vynikajici uroven (udrZovani pracovni schopnosti).?*

Opakovana nasazeni WAI poskytuji, jak uvadi Morschhduserova a Sochert
(2006, s. 34), relevantni data nejen o vyvoji samotné pracovni schopnosti lidskych
zdroju organizace, nybrz taktéz velice dilezitou zpétnou vazbu, a sice zda organizaci
pfijimand opatfeni Vramci zamySlené¢ obnovy, zvySeni, podpory, ¢i udrzovani
praceschopnosti pracovnikui pfinaseji skute¢né pozadovany efekt. Podle limarinena
(2006, s. 134) je v této souvislosti nutné durazné¢ podotknout, Ze potencionalné
zjisténd nizkd wroven praceschopnosti jedince jeSté nemusi a priory indikovat
,»slabého pracovnika®, pfi¢emz pti¢iny této skutecnosti je nutné hledat v jednotlivych
podlazich naseho imaginarniho domu pracovni schopnosti. Rovnéz podle Storové
a Fukana (2012, s. 41) muze nizka pracovni schopnost signalizovat skute¢nost, ze
,,pracovni naroky a moznosti pracovnika nejsou v souladu, coz miize byt zpiisobeno
nevhodnymi pracovnimi podminkami nebo omezenimi na strané pracovnika,
pripadné obojim.“ Pravé z divodu multikauzalni etiologie je podle Ilmarinena
(2006, s. 135) dualezité zaprvé jednoznaéné vymezit pri¢iny nizké pracovni
schopnosti daného pracovnika a na stran¢ druhé se ujistit, resp. dohlédnout na to, aby
doslo k bezodkladnému pfijeti adekvatnich a dlouhodobych opatfeni napravného
charakteru s cilem aroven praceschopnosti jedince opétovné navysit.

JiZ na samém zacatku tohoto oddilu jsme prostiednictvim Ilmarinena (2006, s.
132) hovotili o pomyslnych spojitych nadobach, resp. skute¢nosti, totiz Ze je to prave
pracovnim zivoté, kdo umoznuje organizacim dosahovat takika neustale vyssi
ziskovosti, kterymzto padem by to na jedné strané mély byt pfirozené organizace
samotné, kdo budou sehravat naprosto kli¢ovou ulohu Vv udrZzovani a podpoie
praceschopnosti své pracovni sily. Na stran¢ druhé vsak Ilmarinen (2006, s. 134)
jednim dechem dodava, Ze pravé oblast udrzovani a podpory pracovni schopnosti, CO

by popisovany komplexni systém, vyzaduje kvalitni vzdjemnou spoluprici mezi

? Vzhledem ke skute¢nosti, Ze je epistemologicka metoda — tzv. index pracovni schopnosti,
co by nastroj / metoda méfeni pracovni schopnosti pracovniku jako takova, licencovanym
(chranénym) produktem FIOH, pfi¢emz je mozné ji v CR uzivat explicitné k nekomerénim
(védeckym) uceliim, neni souc¢asné mozné blize (exaktné) specifikovat postup pfi samotném
vypoctu WAL
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organizaci (managementem) a jejimi pracovniky, pfi¢emz nemaly dil zodpovédnosti
za rozvijeni praceschopnosti tkvi soufasné¢ v pocinani samotného pracovniho
kolektivu tvofené¢ho jednotlivymi pracovniky, resp. pracovni zdravotnické péci
a soucasné vysoké urovni organizace bezpecnosti prace. Pracovni schopnost jako
takovou neni mozné striktné oddélit ani od Zivota pracovnika mimo praci (tj. jeho
soukromy zivot), nebot’ pracovnikova rodina a jemu blizci lidé, coz ostatné taktéz
vyplyva jiz z vyse predstavené¢ho domu pracovni schopnosti, mohou signifikantnim
zpusobem ovliviiovat praceschopnost daného jedince v pribéhu celého zivota.
Spole¢nost jako celek by vtomto kontextu méla primarné vytvaiet infrastrukturu,
sluzby, pravidla, na zakladé¢ kterych budou organizace schopné implementovat
opatieni na podporu pracovni schopnosti své pracovni sily, coz podle Goulda a kol.
(2008, s. 11) predstavuje vlivem zmén ve struktufe a velikosti populace stale
dilezitéjsi cil, ktery soucasné umozni lidem v produktivnim véku zachovat si zdravi,
resp. fyzickou, dusevni, funkéni kapacitu do podstatné vyssiho véku.

Udrzovani pracovni schopnosti definuje Peltomaki a kol. in IImarinen (2006, s.
137) jako , metodické a cilevedomé opatieni prijimané ve spolupraci mezi
pracovnikem a zaméstnavatelem, ale i mezi spolupracujicimi organizacemi v ramci
trhu prdace s cilem podporit a posilit pracovni schopnost a zdravi kazdého jedince
V pracovnim Zivoté“, pricemz za vubec nejdulezitéjsi praktické cile udrzovani
praceschopnosti je mozné oznacit zlepSovani pracovniho prostfedi a organizace
prace, rozvijeni pracovniho kolektivu, péfe o zdravi, odbornou kvalifikaci
pracovnikﬁZS.

Jisté neni bez zajimavosti, Ze vliv udrzovani pracovni schopnosti se, jak uvadi
Tuomi in llmarinen (2006, s. 137), projevi nejprve ve zlepSeni zdravi
a praceschopnosti pracovniho kolektivu, nacez se postupné dostavuje v podobé
zlepsovani kvality a produktivity prace pracovnikt, kvality jejich zivota, funk¢ni
kapacity stejn€ jako pocitu pohody pfti praci. Dopady udrzovani pracovni schopnosti
pfitom pretrvavaji i po odchodu do diichodu, kdy kvalita Zivota, zdravotni stav

a funk¢ni kapacita jedince zistava na velmi vysoké Grovni, tzn., Ze investice do

2 . r v s 7 ) ’ v oy ’ . .
® Grafické znazornéni (schéma) zékladniho modelu udrzovéni pracovni schopnosti a jeho
vliv na organizace, které vytvoftili experti FIOH naleznete v piiloze diplomové prace €. 3.
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oblasti udrzovani pracovni schopnosti ma vice nez pfiznivy dopad i na tzv. ,tfeti
veék* Zivota Cloveka (tj. obdobi mezi Sedesatym a osmdesatym rokem).

Sohledem na skute¢né¢ velké mnozstvi existujicich opatieni na podporu
pracovni schopnosti, resp. v kontextu zaméteni diplomové prace, zarazujeme do
vlastniho textu prostfednictvim Storové a Fukana (2012, s. 45) pouze piiklady téch
opatieni, kterd se explicitn¢ tykaji pravé jen podpory praceschopnosti starnoucich
pracovniki:

,,zména obsahu prace,

» zdravotni prohlidky,

» fyzické aktivity na podporu zdravi,
= rehabilitace,

» upravy v rozvrhu pracovniho casu,
* duSevni pohoda,

* moznosti skoleni,

= zdravotni motivace,

= ergonomie,

* zdrava Zivotosprava,

» planovani kariéry celozZivotniho vzdeélavani. *

Vyse uvadéna opatfeni smeétujici k podpofe pracovni schopnosti (nejen)
pracovnikli ve€kové kategorie SOplus byla, jak konstatuje Peltomidki a kol. in
IImarinen (2006, s. 138 — 139), navrzena v ramci tzv. ,,barometru udrzovani pracovni
schopnosti“ (z anglického Mainterance of Work Ability Barometer; MWA
Barometer), vytvofeného experty FIOH pro taméjsi narodni vékovy program, ktery
ptitom slouzil ke studiu rozsahu, obsahu, funkci stejné jako kone¢né implementace
téchto opatfeni na finskych pracovistich. Pravé s odkazem na tento tzv. barometr
udrZovani pracovni schopnosti, resp. vyzkumné zpravy ,,Promotion of Work Ability,
the Quality of Work and Retirement” autord Tuomiho, Huuhtanena, Nykyriho
a limarinena (2001, s. 318 — 324) ¢i ,,Occupational Health Services and Mainterance
of Work Ability at Workplaces* autord Peltomikiho a Husmana®® (2002, s. 263 —

% Odkazy sméfujici piimo na dvojici piislusnych vyzkumnych zprav vypracovanych
ptednimi odborniky FIOH, na které se v textu diplomové prace odvolavame, naleznete
V seznamu pouzité literatury a pramend.
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274) mizeme prostiednictvim Storové a Fukana (2012, s. 46) dale konstatovat, Ze
béhem procesu starnuti dochazi u jedince zcela pfirozené k biologickym stejné jako
fyziologickym zménadm, které ovliviiuji jeho vykonnost, obranyschopnost
a prizpusobivost. Piestoze s pfibyvajicimi léty casto pfibyva 1 celkovy pocet
onemocnéni, je tieba si uvédomit, Ze ne vSechny maji nutné¢ vliv na jedincovu
praceschopnost, nebot’ mnoho pracovnikii vykazujicich velmi dobrou pracovni
schopnost ma soucasné 1ékafem diagnostikovano néjaké onemocnéni. Déle je tieba
pocitat s faktem, totiz ze ¢im je Clovek starsi, tim vice jej ovliviuji vngjsi faktory
prostiedi, zatimco vliv dédi¢nych faktorti pozvolna sldbne. Do podpory pracovni
schopnosti starnoucich pracovnikii se nepochybné vyplati investovat, nebot’ praveé
pracovnici s dlouhodobou profesni zkuSenosti, ktefi jsou soucasné spokojenymi
pracovniky, predstavuji skute¢ny hnaci motor stejné jako konkuren¢ni vyhodu
organizace. Implementace opatfeni podporujicich zdravi a pracovni pohodu by mélo
byt jasnou vyslednici vzajemné dohody mezi jednotlivymi pracovniky
a managementem organizace, pficemz je soucasné nutné pocitat se skute¢nosti, ze
k tomu, aby se dostavovaly pozitivni Zadouci efekty, je tfeba, aby pfijimana opatieni
m¢éla koncepéni dlouhodobé¢ udrzitelny strukturalni charakter.

Ackoli lze zdravy zivotni styl podpofit na pracovisti nejriznéj$imi zpusoby,
nejdiileZitdjsi je podle Storové a Fukana (2012, s. 46 — 47) piistup k Zivotu, ktery
V kone¢ném disledku zaujima pracovnik sam. V obecné roviné ma na pracovni
schopnost vyrazné negativni vliv nejen nedostatek aktivniho pohybu na strané jedné,
nybrz i deficity v tolik potfebném spanku a odpocinku jako takového na strané druhé,
dale nezdrava strava stejné jako koufeni tabakovych produkti ¢i nadmérna
konzumace alkoholickych napoji. Finskou praxi osvéd¢enou cestou napravy
praceschopnosti se staly mj. pfispévky na nejrizngjsi sportovni vyziti, v silach
a moznostech v podstaté kazdé organizace je napft. vy€lenit jednu hodinu z pracovni
doby pracovnika pravé ke sportovnimu vyziti, ale 1 pracovnikiim dostupna kuchyné
vybavena lednici ¢i mikrovinou troubou muze leckterého jedince pfimét k tomu, aby
se stravoval pravideln¢ji a tudiz i zdraveéji.

Koncept pracovni schopnosti sam o sobé dokaze podle Ilmarinena (2012, s. 17)
kvantifikovat nejen soucasny, nybrz i budouci stav pracovni schopnosti stejné jako

eventualni potieby jeji potencionalné zadouci napravy. Mize téz slouzit jako Casny
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indikator rizik pracovni neschopnosti a pred¢asného ukonceni pracovni zivota ze
zdravotnich duivodi, ktery pfitom iniciuje mnoha preventivni opatfeni, pficemz
nasledné vyhodnocuje i jejich efektivitu. Soucasné jde o metodu rozvoje pracovniho
zdravi a bezpec€nosti prace, kategorii podnécujici celospole¢enskou diskuzi 0 procesu
starnuti a fenoménu staii stejné jako zkvalitiujici vzdjemnou spolupraci mezi
jednotlivymi pracovniky organizace a jejim managementem. Koncept jako takovy by
pfitom mél byt, jak uvadi Ilmarinen (2011, s. 12 — 22), organizacemi vniman
predevsim jako zdroj jejich dal$iho rozvoje.

K epistemologické metodé¢ vyvinuté pracovniky FIOH v ramci konceptu
pracovni schopnosti — tzv. Indexu pracovni schopnosti prostiednictvim Ilmarinena
(2012, s. 17) zavérem dodejme, ze jde o komplexni na objektivnich dukazech
zalozeny koncept pro budouci del$i a pfitom soucasné také lep$i pracovni Zivot,
pfi¢emz pravé pro ni natolik signifikantni prognostickd funkce piedurcuje podle
Cimbalnikové a kol. (2012, s. 31) zéaroven jeji praktické nasazeni — totiz do
kazdodenni persondlni price organizaci, poradenstvi ufadii prace, pracovniho

lékarstvi.

5.3 Opatieni Age Managementu na organizacni (podnikové) urovni

Prostiednictvim fady odbornikli jsme v pfedchozim textu jiz nékolikrate
konstatovali neradostny fakt, totiz Ze se starnuti pracovni sily pomérné rychle stava
skutecné vice neZ pal¢ivym problémem, naceZ jsme prostiednictvim Cimbélnikové
a kol. (2012, s. 34) taktéZ hovotili o existujicich individualnich zajmech hlavnich
protagonistii konceptu AM a prave osobni zajem o AM na organizacni (podnikové)
urovni je podle Novotného (2011, s. 10) dan zejména potiebou udrzet jakoZto
I nadale rozvijet lidsky potencial k vykonu, trvale pfizpisobovat pracovnika
potfebam organizace a zvySovat produktivitu prace, pricemz tento zajem bude
s vyvojem pracovni sily smérem ke stale vy$Simu podilu starSich pracovnikd trvale
rust.

Tato zjisténi, jak uvadi Wallin a Hussi (2011, s. 13), kladou pied spole¢nost,
zakonodarce stejné jako pravé pred organizace samotné zcela zasadni ukol
spocivajici primarné ve vytvoieni obecné pozitivniho postoje vuci prodluzujicimu se

pracovnimu zivotu ¢lovéka, resp. v zabranéni vzniku kterékoli z existujicich forem
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veékové diskriminace. Ttebaze je role exekutivy stejné jako zakonodarnych sbort
narodnich stat pfi napliiovani tohoto ukolu bezesporu velmi dilezitd, nepfedstavuji
zmény stavajici legislativy nutné jediny prostiedek, jak dosdhnout delSiho (tj.
zadouciho) pracovniho zivota. Rovnéz podle Wallina a Hussiho (2011, s. 13) totiz
mezi pracovnimi kapacitami jedince a pracovnimi pozadavky, které jsou na n¢j
kladeny, musi existovat rovnovaha®’. V tomto kontextu je proto zcela nezbytné, aby
se filozofie konceptu AM rozsifila, resp. stala samoziejmou kazdodenni praxi
organizace, k ¢emuz je vSak nezbytné, aby jeji management stejné jako relevantni
osoby (napf. pracovnici oddéleni fizeni lidskych zdroji) mély piistup k néastrojom
hodnoticim a dale rozvijejicim souc¢asnou politiku organizace v oblasti AM.

Nastroje AM definuje Naegele a Walker (2006, s. 27 — 29) jako zpusoby fizeni
produktivity organizace a lidskych zdroji, které berou v potaz permanentné se
ménici zdroje pracovnika béhem jeho individudlniho zivota. Pravé znalost nastrojt
konceptu AM pro zaméstnavani pracovnika star§ich padesati let pfedstavuje podle
Cimbalnikové a kol. (2012, s. 105 — 106) dalsi oblast, ktera je dilezita pro
rozhodnuti o implementaci AM jako takového. UmozZiuji jejich zaméstnavani
s cilem vyuziti jejich schopnosti a mnohaletych zkuSenosti potiebnych pro udrzeni
a rozvoj organizace, pricemz jsou primarné spojeny s obsahem a formou prace.

Mezi nastroje spojené s obsahem prace podle Cimbalnikové a kol. (2012, s.
106) patfi:

. restrukturalizace pracovnich mist (tj. prizpusobovani ndplné prdce starsim

pracovnikum),

= ergonomie prace (hledani ergonomickych reseni, ktera omezuji fyzickou zdtez
pracovnikii),
» rozvoj mezigeneracni spoluprdce (pracovnikii 50plus jako mentori, koucove,

vedouci tymii),

2T prostrednictvim Wallina a Hussiho (2011, s. 13), taktéz prednich experti FIOH, se tak
opétovn¢ vracime do predchazejici (tj. individualni) Grovné, ke konceptu pracovni
schopnosti, resp. Kk tvrzeni Ilmarinena (2006, s. 133 — 134), totiz ze pracovni schopnost
¢loveka je otazkou rovnovahy mezi potencialem pracovnika a jeho praci, na cemz je mozné
souCasné nejen dolozit zcela jasnou provazanost individualni urovné s Grovni organizacni
(podnikovou) nybrz i skutecnost, ze pravé udrzovani a podpora pracovni schopnosti
piedstavuje rozhodujici instrument, kterym je mozné prodlouzit pracovni drahu v podstaté
kazdého jedince.
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» vzdelavani na miru schopnostem pracovnikii 50plus,

* podpora a propagace rozvoje fyzickeé kondice pracovnikii,

»  podpora uspokojeni z prace a zachovani pracovni pohody,

" samostatné podnikani jako vhodnd alternativa ke klasickému zaméstnavani
(predstavuje volnost a moznost individualni organizace a realizace prace).
Mimo vlastniho obsahu pracovni Cinnosti je dilezitd také samotnd forma

organizace prace. Vhodn¢ zvolena pracovni doba ¢i organizace pracovni napln¢ totiz,
jak uvadi Cimbalnikova a kol. (2012, s. 106), mize vyznamn¢ podpofit pokracovani
ekonomické aktivity starSiho pracovnika, ktery jiz nadale nemize, anebo nechce
vykonavat placenou praci na hlavni pracovni pomér. Takovéto odlisné pracovni
uvazky jsou oznacovany jako tzv. alternativni pracovni Gvazky, které mohou byt na
rozdil od toho klasického uvazku nastaveny flexibiln€, tak aby vyhovovaly urcité
cilové skupiné na trhu prace. Mezi nejuzivanéjsi néstroje vhodné pro pracovniky
50plus patii rizné formy flexibilni prace a pfizptisobeni pracovnich podminek:

= | prizpiisobeni organizace prdce,

" Castecny uvazek,

» nepravidelna prdce,

»  kombinace prdce v kanceldri a prace z domova,

»  podpora zdravi a vhodného pracovniho prostred;,

» prizpusobeni pracovni doby,

» sdilené pracovni misto,

= projektové zaméstnani,

= presunuti pracovnika na jiné pracovni misto“, kKonstatuje Cimbalnikova
a kol. (2012, s. 106).

Koncept AM zaméteny na pracovniky 50plus se podle Cimbalnikové a kol.
(2012, s. 100) sousttedi pfedevSim na vytvareni podminek pro zaméstnavani téchto
osob, podporu celozivotniho wuceni, permanentni zvySovani kvality Zzivota,
zintenzivnéni mezigenerac¢niho dialogu. Organizace, at’ uz privatniho nebo vetejného
sektoru by, jak uvadi Naegele a Walker (2006, s. 32 — 33), mély usilovat zejména
0 vytvafeni K véku vstiicného pracovniho prostfedi, kde si jednotlivi pracovnici
budou moci pracovni drdhu stejné¢ jako proces vlastniho stadrnuti fidit sami.

Jednotliva opatfeni na organizacni (podnikové) trovni mohou mit charakter:
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= osvéty ~ rozvoje povédomi o v&kové problematice v dané organizaci
s dirazem na pracovniky odd¢leni fizeni lidskych zdroji,

= kongruentniho prosazovani vékové diverzity v organizaci, resp. zajisténi toho,
aby Kk ni byly v8echny urovn¢ managementu skute¢né odhodlany,

= zabezpeceni dostatecného mnozstvi pfilezitosti pro celozivotni vzdelavani pro
vSechny pracovniky,

= dohledu nad ndborem novych, praci se stavajicimi pracovniky s cilem zajistit,
aby v€kové kritérium nebylo uzivano nespravné, resp. aby nikdo nebyl
diskriminovan kvili svému veku,

» zavedeni iniciativ AM Vv organizaci a nasledné vyhodnoceni jejich dopadu.

O potiebé budovani pracovniho prostiedi, ve kterém si pracovnici budou moci
sami fidit pribéh pracovni drahy i ryze individualni proces vlastniho stdrnuti hovofi
s ohledem na zadouci reformu managementu z perspektivy starnoucich pracovnikt
také sam lImarinen (2006, s. 87 — 93), podle kterého dnes soucasné existuje pomérné
vyrazna celospoleéenska poptavka po zcela novém druhu managementu, v némz
nejde jen o potiebu nekdy snad az piilisného zduraznovani abstraktnich hodnot,
nybrz o skutecné eminentni posilovani zadouciho zpiisobu fizeni ve prospéch vsech
(. kazdého jednotlivého pracovnika i organizace jako celku), pficemz prevlada
presvédéeni, ze je mozné oba aspekty efektivné skloubit, je-li ovSsem k dispozici
potiebné know-how?, Dobry management organizace totiz vyraznym zpisobem
pfispiva k pocitu pohody pracovnika a soucasné tak zvySuje jeho produktivitu,
jinymi slovy jsou to pravé manazeti samotni, kdo figuruji v obou tlohéch, které jsou
na sob& pfitom navzdjem zavislé. V organizacich tak podle Ilmarinena (2006, s. 92)
vznika potieba realizovat nasledujici opatfeni:

* manazefi vSech urovni by méli absolvovat Skoleni o vyznamu vékového
managementu, potazmo AM,
= manazefi vSech urovni by méli pochopit, ze starnuti predstavuje proces, ktery

se tyka kazdého cloveka,

%8 Pivodem anglické souslovi ,.know-how* predstavuje, jak uvadi v publikaci s nazvem
»Nova slova v Cesting: slovnik neologizmti“ Martincova a kol. (1998, s. 129), soubor
pravidel a postupl pfi vykonavani ur¢ité ¢innosti, ptip. sumu znalosti o technologii, fizeni

a organizaci vyroby, provozu apod.
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v organizacich by se mély vytvofit rozvojové programy pro vSechny zde
pusobici vékové skupiny,

Vv organizacich by se mé¢lo budovat spoleCenské klima podporujici vSechny
vekové skupiny,

manazeii vSech urovni by méli jit prikladem a jednoznacné vSem ostatnim
ukazovat, jak rovnopravné zachazet s pracovniky vSech vékovych kategorii,
vSichni pracovnici by méli dostat odpovidajici penzum informaci tykajicich se
objektivni specificnosti jednotlivych generaci stejné jako moznych opatieni na
podporu mezigeneracni spoluprace na pracovisti,

zadouci postupy fizeni v€kové struktury by mély byt peclivé a v podstaté
permanentné studovany, vyhodnocovany, oznamovany a nadéle rozvijeny.

Cela tada opatfeni v ramci konceptu AM na organizaéni (podnikové) urovni

ma, jak uvadi Cimbalnikova a kol. (2012, s. 100 — 101), preventivni charakter,

konkrétn¢ jde predevSim o predchazeni Ubytku pracovni schopnosti starSich

pracovnikii a prevenci jejich zdravotnich problémi. Mezi typickd opatfeni této

urovni patii:

,,planovani pracovni sily s ohledem na vékovou diverzitu a podpora pozitivni
vekové politiky (age — positive policies),

zvlastni formy prijimactho rizeni pro riizné vekove skupiny,
prerazeni pracovnika na jinou, vhodnou pracovni pozici,
prizpiisobeni pracovniho programu, napr. uprava pracovniho prostredi ci
pracovni doby,

moznost osobniho a kariérniho rozvoje, kvalifikacni riust v kazdém véku,
prizpiisobené dalsi vzdélavani starsich pracovnikii,

tvorba ndstrojii podporujicich mezigeneracni ucent,

rozvoj zdravotnich a bezpecnostnich opatieni apod. *

Pfijeti a rozsifeni filozofie konceptu AM do kazdodenni praxe organizace,

vlastni implementace nastroji i singularnich opateni AM je soucasné plné v souladu

s principy tzv. spolecenské odpovédnosti organizaci/firem (z anglického Corporate

Social Responsibility; CSR). Podle Kunze (2012, s. 11) jsou to totiz pravé tyto tzv.

spolecensky odpovédné firmy, které pii svém fungovani usiluji nejen o dosahovani

tradi¢nich ekonomickych cilti, nybrz i 0 napliovani socialnich a environmentalnich
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aspektl své ¢innosti. Teoreticka vychodiska konceptu CSR se, jak uvadi Pavlik a kol.
(2010, s. 22), zacala formovat ve Spojenych statech americkych ve druhé poloving
dvacatého stoleti, nacez se od devadesatych let t€hoz stoleti stavaji predmétem zajmu
Evropska komise.

Podle Kunze (2012, s. 20) pfedstavuje spolecenskd odpoveédnost firem moderni
koncept podnikani, ktery soucasné¢ vede K mnohem Sir§imu pohledu na provoz
hospodaiské cinnosti na zakladé soukromého vlastnictvi vyrobnich prostiedki
(v tomto kontextu hovofime nyni pfirozen¢ opét o privatnim sektoru), resp. ktery je
budovan na tfech zakladnich pilitich (tzv. triple-bottom-line), a sice ekonomickém
(profit), socialnim (people) a environmentalnim (planet) pilifi. VSechny ,,3P“ (.
profit, people, planet) nasledné¢ spole¢nosti pusobici vramci konceptu CSR
zohlediiuji, resp. zcela dobrovolnég, nad ramec svych zakonnych povinnosti, uplatiiuji
ve tiech zakladnich oblastech, kterymi dle Pavlika a kol. (2010, s. 25 — 26) jsou®:

= ekonomicka oblast,
= gocialni oblast,
* environmentalni oblast.

Pravé socialni oblast v ramci filozofie CSR souvisi, jak konstatuje Kunz (2012,
s. 22), zejména spéci jakou vénuji organizace svym pracovnikim jakozto
I s pracovnimi podminkami, které pro né¢ vytvareji. Management organizaci by mél
mit neustdle na paméti skutecnost, totiz Ze spokojeny a motivovany pracovnik
pfedstavuje v dnesni znalostni spolec¢nosti naprosto klicovy faktor pro uspésné
fungovani organizaci a Ze skuteéné¢ odpovédnym a Kkoncepénim pfistupem
k pracovnikiim je mozné docilit nejen postupného vybudovani povésti tzv. ,,dobrého
zamg&stnavatele®, nybrz i nikoli zanedbatelného zvySeni Grovné loajality a vykonnosti
pracovnikll na strané jedné a soucasné eminentniho snizeni miry jejich fluktuace
a poctu pracovnich absenci na strané druhé. Mezi aktivity signifikantni pro socialni

oblast spolecenské odpoveédnosti je mozné zahrnout:

? Vzhledem k pomémé velkému mnoZstvi konkrétnich aktivit a opatieni, kterym se
organizace v ramci konceptu CSR vénuji, resp. s ohledem na zaméteni diplomové prace se
budeme v nasledujicich fadcich zabyvat pouze druhou tj. socidlni oblasti CSR, o které se
domnivame, ze ma ke kazdému jednotlivému pracovnikovi viibec nejblize, resp. budeme
uvadét pouze ta opatfeni, kterda maji podle naseho soudu explicitni navaznost, eminentni
vazbu pravé na AM jako takovy.
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= respektovani principu rovnych pracovnich pfilezitosti ~ tzv. diversity
managementu zamétujiciho se na podporu silnych stranek vSech pracovniki
bez ohledu na jejich individualni odliSnosti (tj. pohlavi, vk, etnicky pivod,
sexualni orientaci, narodnost, zdravotni postizeni / znevyhodnéni ¢i viru), ve
prospéch organizace,

= vytvafeni podminek umoziujicich sladovani pracovniho a osobniho zivota ~
pro tzv. work life balance, ktery vyuziva napft. flexibilni pracovni dobu,
moznosti prace z domova, udrzovani kontaktd S pracovniky kupi. i v dobé
jejich rodiCovské dovolené, sdileni informaci, opatfeni ke snazSimu
opétovnému zaclenéni vracejiciho se pracovnika aj.,

* rozvijeni lidského kapitdlu prostiednictvim vytvafeni podminek pro dalsi
zvySovani kvalifikace, resp. celoZivotni vzdélavani pracovniki, kariérniho
postupu,

» vyytvafeni zdravé organizacni kultury pomoci otevieného a pratelského
pracovniho klimatu, prace v tymech, moznosti otevien¢ a Svobodné vyjadrit
svuj nazor, zpravidla participativniho a demokratického stylu fizeni,

= zvySenou bezpecnost a ochranu zdravi pii praci a pravidelné 1ékarské prohlidky
pracovnikt, uvadi Kunz (2012, s. 22 — 23).

Dusledné uplatiiovani principti CSR ale nepiindsi vyhody pouze samotnym
pracovnikiim téch organizaci, které se rozhodly dobrovolné ptihlasit k filozofii
spolecenské odpovédnosti organizaci/firem, nybrz, jak uvadi Pavlik a kol. (2010, s.
29), i vSem jejim klientim/zakaznikim, dodavatelim, potazmo celému regionu.
Opomenout pfirozené nelze ani skute¢né vyrazné benefity, které Clenstvi v CSR
pfina$i samotnym organizacim (kvalitni, spokojena, motivovana a tudiZz loajalni
pracovni sila, zvySovani efektivity, produktivity, atraktivity, prestize organizace,
hovotime-li o privatnim sektoru, pak je na misté uvést jest¢ zvySovani ziskovosti
a tudiz 1 hodnoty organizace, snizovani ptedevSim personalnich nakladt, vetsi
divéryhodnosti ¢i pfitazlivosti pro investory aj. O skutecnosti, Ze cilend opatfeni
podporujici zdravi a profesni rozvoj pracovniki (nejen) ve véku 50plus mohou byt
pro organizace/firmy mnohem vyhodnéj$i nez jejich propousténi ¢i predcasné
odchody do dichodu, hovoii také Cimbdalnikova (2012, s. 101), podle které je

soucasn¢ tieba vzit v uvahu fakt, Ze se starnouci populaci pfirozené starne i klientela
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organizaci, pfi¢emz jeji preference a pozadavky dokaze identifikovat pfirozené prave
podobna vekova skupina.

Organizace rozuméjici faktoriim spojenych S vékem, které jsou soucasné
schopné zaujimat k procesu starnuti a fenoménu staii vstiicny postoj, jsou, jak uvadi
Wallin a Hussi (2011, s. 15), schopny =zajistit nejen pfiznivou atmosféru na
pracovisti, nybrz i vyuzit silné stranky svych zralejSich pracovnikii. Kombinovani
schopnosti a pfednosti vékove diverzifikovaného pracovniho kolektivu vytvari takika
idedlni ptilezitosti pro oboustranné uceni stejné jako smysluplnou praci. Umoznéni
pruzného pracovniho uspotadani kazdému pracovnikovi, ktery to potfebuje, znamena
ptilezitost k zadoucimu vyvazeni osobniho zivota a uspésné kariéry. Uspotradani
vstiicnd véku napomahaji ke spokojenosti pracovnika v praci a jsou soucasné

pfedpokladem dlouhé kariéry a produktivniho pracovniho Zivota.

5.4 Opatieni Age Managementu na mezinarodni’®, narodni
(regionalni) urovni, tzv. vékova politika

V podstaté vSichni ¢lenové Organizace spojenych narodt (OSN) — vyspélé
stejné jako tzv. rozvojové (tj. hospodarsky méné rozvinuté) zemé planety jsou si
podle Ilmarinena (2006, s. 39) pln¢ védomy vsech existujicich vyzev vyplyvajicich
z pomérné razantné nastupujiciho fenoménu populacniho starnuti, pficemz podle
soudobych demografickych prognéz (tj. od roku 2002 dale) plati, ze vySe jmenovany
bezprecedentni fenomén bude nejmarkantnéjsi praveé v téchto rozvojovych zemich,
kde by se pfitom mél pocet zastupct nejstarsi vékové kohorty do roku 2050 piiblizné
zCtyinasobit.

Starnuti svétové populace, co by jednomu z urcujicich ryst jedenadvacatého

stoleti, vénovalo, jak uvadi Ratajova (2002, s. 2), eminentni pozornost mj. 2. svétové

%0 A&koli pojeti trovni konceptu AM, ze kterého v pfedchozim textu vychazime tj.
z klasifikace urovni podle Cimbalnikové a kol. (2012, s. 34), resp. I[lmarinena (2006, s. 17 —
18), kategorii ,;mezindrodni (nadnarodni) turoven“ jako takovou explicitné neuvadi,
povazujeme za vhodné n€které z iniciativ organizaci globalniho charakteru (konkrétné jsme
zvolili OSN a EU) pfesto uvést, nebot’ jsme presvédCeni, ze je to pravé eminentni autorita
nejvyznamnéjSich svétovych organizaci, ktera miize mérou nikoli nevyznamnou napomoci
ke koncepénimu a koordinovanému feSeni mnoha soudobych problémi souvisejicich (nejen)
S popula¢nim starnutim.

56



shromézdéni o starnuti®’ konané ve $pan&lském Madridu mezi 8. az 12. dubnem roku
2002, kterého se zcastnilo ptiblizn€ patnact set delegatl z vice nez sto Sedesati zemi
svéta, na Sest set zastupcti narodnich i mezindrodnich nevladnich organizaci a fada
prednich svétoveé uznavanych odbornikii na problematiku starnuti. Delegati m¢li na
plénu predevsim zhodnotit globdlni demografickou situaci, vytycit Gstfedni priority
v dané oblasti, pfijmout novy programovy dokument celosvétové platnosti, totiz
novy Mezinarodni ak¢éni plan pro problematiku starnuti (vzapéti nazvany jako
Madridsky), ktery by soucasné odrazel aktualni realitu i budouci (ocekavané)
problémy, jimz budou muset Celit vyspélé, rozvojové stejné jako transformujici se
ekonomiky.

TtebaZe od zahajovaciho projevu na 2. svétovém shromazdéni o starnuti, ktery
pronesl nékdejsi generalni tajemnik OSN Kofi Annan, v némz, jak dale konstatuje
Ratajova (2002, s. 2), poukazoval mj. na skute¢nost, a sice ze stale vice lidi dosahuje
vyssi trovné vzdélani, doziva se podstatné vyssiho véku a té$i se plnému zdravi,
z ¢ehoz vyplyva, ze pravé starsi lidé tak mohou piispivat ke spole¢enskému rozvoji
vice nez kdy predtim, pficemZz soucasné apeloval na piedstavitele jednotlivych
narodnich vlad, aby sjednotili vSechny Cinitele a partnery v usili Celit vyzvam
starnouci populace spole¢né, uplynulo jiz vice jak dvanact let, domnivame se, ba co
vic, jsme presvédCeni, ze béhem let neztratila jeho slova nic ze své aktualnosti,

vaznosti, celospolecenského vyznamu.

31 A&koli jesté na 1. svétovém shromazdéni o starnuti konaném mezi 26. ¢ervencem az 6.
srpnem roku 1982 v rakouské Vidni, kde pfitom soucasné vzniknul Videnisky mezinarodni
jevilo demografické starnuti ve vyspélych zemich svéta, tak ptestoze zde tento problém
pretrvava i nadale, bylo jiz o dvacet let pozdé&ji (od roku 2002 dale) zcela evidentni, Ze se
vyse popisovany trend stale zieteln€ji projevuje také v zemich rozvojovych, které na tom
podle prognéz demografického vyvoje budou pravé z hlediska vékové skladby populace
v blizké budoucnosti mnohem htie nez zemé vSeobecné pojimané jako ekonomicky
rozvinuté (vyspélé), ponévadz zatimco v primyslovych zemich se star§i populace
zdvojnasobila v prubéhu celého dvacatého stoleti, tak v méné vyspélych (rozvojovych)
ekonomikach bude tento proces trvat pouhé Ctvrtstoleti, pficemz Vv roce 2050 by se méla
star§i populace dokonce z¢tyinasobit.

Odkaz vedouci pfimo na webové stranky OSN odkud je mozné si Videiisky mezindrodni
ak¢ni plan pro problematiku starnuti z roku 1983 v originalnim (tj. anglickém) znéni v plném
rozsahu stahnout, naleznete v seznamu pouzité literatury a pramend.
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Annan prostfednictvim Ratajové (2002, s. 2) uvadi, Ze starsi lidé jsou a budou
pro spole¢nost potfebni a uzitecni, zapotiebi je vSak zménit soudoby spolecensky
postoj ke stafi, obzvlasté ustalené, Casto az ryze negativistické nazirani praveé na
zastupce zralej$i generace stejné jako vyrazna podpora aktivniho starnuti pfijetim
politik zahrnujicich opatfeni v riznych oblastech zivota (napf. preventivni mediciny,
celozivotniho vzdélavani, flexibilnich forem zaméstnavani), nebot’ stat, ktery neni
schopen dusledné vyuzivat prilezitosti jak zapojit starSi generace do aktivni Gi¢asti na
spolecenském déni, je statem, ktery ztraci své velké moznosti a vyznamny potencial.

Podle tfiadvacéatého odstavce Madridského mezindrodniho akéniho planu pro

problematiku starnuti®

(2002, s. 21) je tieba umoznit star$im lidem, aby pokracovali
ve vydéleéné cCinnosti tak dlouho, jak sami chtéji a mohou produktivné pracovat,
¢emuz Casto brani nezaméstnanost, ¢aste¢na zaméstnanost nebo urcita rigidita trhu
prace, které nejenze eminentné omezuji prilezitosti osob veékové kategorie 50plus,
nybrz i pfipravuji spolecnost o jejich energii a dovednosti. Mezi opatfeni, uvadéna
Madridskym mezindrodnim akénim planem pro problematiku starnuti (2002, s. 22 —
23), spadajici explicitné do oblasti zaméstnavani star§ich pracovnikli mj. patii:

= zvySovani povédomi organizaci o nespornych benefitech, které piinasi prave
zameéstnavani zralejSich osob, resp. diverzity management,

» podporovani iniciativy starSich osob k vykonu samostatné vydéleéné ¢innosti
napf. prostfednictvim zajiSténi lepsi dostupnosti Gvérti bez jakychkoli forem
diskriminace,

» disledné odstraiiovani vékovych bariér na trhu prace prostiednictvim podpory
zamestnavani starSich osob, resp. prevence vzniku znevyhodiovani starnoucich
pracovnikli v zaméstnani,

* podporovani novych forem prace stejné jako inovativni praxe na pracovistich

s cilem trvale udrzovat pracovni schopnost starnoucich pracovnikii a souc¢asné

se umét prizplsobit jejich potfebam,

% Odkaz vedouci piimo na webové stranky OSN odkud je mozné si Madridsky mezinarodni
ak¢ni plan pro problematiku starnuti z roku 2002 v originalnim (tj. anglickém) znéni v plném
rozsahu stahnout, naleznete v seznamu pouzité literatury a prament.
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» prosazovani realistického obrazu starnouci pracovni sily, jejich dovednosti

a schopnosti, resp. vyvraceni bud’ zcela mylnych, neopodstatnénych, faleSnych

¢1 davno piekonanych predsudk, stereotypti, mytl o stafi.

Principy obsazené mj. pravé ve Videnském (1982), resp. Madridském (2002)
mezinarodnim akénim plénu pro problematiku starnuti se, jak uvadi Ratajova (2002,
S. 2), staly vzapéti zédkladnimi teoretickymi vychodisky pro ptipravu viibec prvniho
tuzemského koncepcniho dokumentu tykajiciho se problematiky popula¢niho starnuti
takovéhoto rozsahu — Narodniho programu piipravy na starnuti na obdobi let 2003 —
2007%, ktery byl nagez Usnesenim V1ady Ceské republiky ze dne 15. kvétna 2002 ¢&.
485 o Narodnim programu piipravy na starnuti na obdobi let 2003 az 2007 schvalen.

Nezbytnou konsolidaci mezigeneracnich vztaht, resp. pfedev§im permanentné
silici potfebu aktivni 0casti zralejSich osob na trhu prace si stale intenzivnéji
uvédomuje rovnéz EU, kterd nejenze rok 2012 vyhlésila, jak jsme ostatné jiz
konstatovali vyse, ,,EY 2012, nybrz se problematice pravé starnouci pracovni sily
koncepéné veénuje také ve svych strategickych dokumentech, napt. ve vySe taktéz
zminéném desetiletém programu EU — ,,Strategie pro inteligentni a udrZzitelny rast
podporujici zaclenéni — Evropa 2020, nahrazujicim tzv. Lisabonskou strategii, jejiz
¢asovy horizont vyprsel rokem 2010, podle kterého budou jednotlivé ¢lenské staty na
narodni urovni muset v daleko vétsi mife podporovat mj. nové formy rovnovahy
mezi pracovnim a soukromym zivotem (tj. work life balance) stejné jako politiky
aktivniho starnuti, resp. politiky sméfujici ke zvySeni rovnosti Zen a muzii (Evropska
komise, 2010, s. 17).

Usnesenim Vlady Ceské republiky ze dne 9. listopadu roku 2011 &. 817
o Navrhu aktivit k zajisténi realizace Evropského roku aktivniho starnuti
a mezigeneraéni solidarity (2012) v Ceské 1republice34 bylo tuzemskym vnitrostatnim

koordinatorem odpovédnym za piipravu a realizaci ,,EY 2012 uréeno MPSV CR.

% Odkaz vedouci pfimo na webové stranky MPSV CR kde je mozné si znéni Narodniho
programu pfipravy na starnuti na obdobi let 2003 — 2007 nastudovat, naleznete v seznamu
pouzité literatury a pramend.

34 . . , ;v , , v v vir . ,
Prostiednictvim vySe uvedeného usneseni soucasné opoustime mezindrodni (evropskou)

uroven, pficemz souc¢asné mifime pravé k Grovni narodni (regionalni) totiz k pojeti urovni

konceptu AM podle Cimbalnikové a kol. (2012, s. 34), resp. Ilmarinena (2006, s. 17 — 18).
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Cilem ,,EY 2012“ bylo podle MPSV CR (2012, s. 3) ,, piredevsim upozoriiovat na
problematiku starnuti, posilit mezigeneracni dialog a nastartovat diskuzi, jak
efektivné resit problémy spojené se starnutim populace”, pti¢emz pravé pro
napliovani téchto cila bylo v Praze dne 1. biezna 2012 podepsano Memorandum pro
»EY 2012 kter¢ podle Cimbalnikové a kol. (2012, s. 63) zcela konkrétné
pojmenovava jednotlivé kroky, které bude pro zvyseni zaméstnanosti starSich osob
nezbytné nutné splnit:

,,zmeénit postoj ke starnuti jak na urovni spolecnosti, tak mezi zaméstnavateli

a zaméstnanci,

» propojit navrhovand opatieni s diichodovou reformou tak, aby doslo

k plnohodnotné reformé v oblasti pracovniho Zivota, nejen k pouhému zvyseni

veku odchodu do dﬁchodu35,

= dat sirokou publicitu konceptu Age Managementu, vcilenit jej jako soucdst
personalniho Fizeni a spolecenské odpovednosti firem,
» sbirat a sirit priklady dobré praxe na ndarodni i mezinarodni urovni* (MPSV

CR, 2012,s.1-2).

Pro uplnost jesté¢ dodejme, ze zékladnim (aktudlné platnym) strategickym
dokumentem, ktery se zabyva problematikou populac¢niho starnuti, resp. otazkami
zaméstnavani osob vékové kategorie 50plus je v CR tzv. Akéni plan (tj. Néarodni
akéni plan podporujici pozitivni starnuti pro obdobi let 2013 az 2017), kterému jsme
se podrobné&ji vénovali jiz v kapitole 1.2 s nazvem ,,Perspektivy Age Managementu
v Ceské republice.

Vratime-li se na generalni narodni (regionalni) Giroven, tzn., opustime-li nyni
na okamzik Ceskou republiku, miZeme prostiednictvim Novotného (2011, s. 10)
v obecné roviné konstatovat, ze tzv. vetejny (1j. narodni (regionalni)) zajem na AM
tkvi v maximalizaci pifispévku starnouci pracovni sily k ekonomickému a socialnimu
rozvoji, zcela konkrétné jde o sladéni nabidky a poptavky na trhu prace, feSeni

otazek (ne)zaméstnanosti, vyvazovani negativnich stranek demografického vyvoje

% S odstupem &asu vsak dnes jiz vime, Ze ani pres nebyvale velka olekavani vefejnosti
stejné jako Cetné proklamace né¢kdejsi politické reprezentace k uskuteénéni vice neZ pottebné
plnohodnotné penzijni reformy nakonec nedoslo.
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(fj. starnuti populace) v oblasti zdravi, produktivity prace apod. Takovyto vefejny
zajem je formulovan Vv tzv. vékové politice statu.

Podle Naegela a Walkera (2006, s. 31) predstavuje stat kliCového hrace pii
tvorb& Zzadouciho (tj. k véku, potazmo k AM vsticného) prostiedi®®, init tak mize
prostfednictvim (spolu)financovani nejriznéjSich iniciativ podporujicich dobrou
praxi konceptu AM, podpory a motivovani organizaci k iniciaci a nasledném
uplatnovani principi AM, popi. skrze regulaci trhu prace, ovliviiovani vefejného
minéni s cilem snizovat vyskyt vSech existujicich forem vékové diskriminace.

Mezi singularni opatieni na narodni urovni (tj. irovni statu) Naegele a Walker
(2006, s. 31 — 32) radi:

» odklon (zvraceni) od politiky, upfednostiiujici pred¢asné ukonceni pracovniho
zivota (tj. pfedcasny odchod do dichodu),

» poskytovani finanénich pobidek pro nabor a predev§im udrzeni pracovniki
veékové kategorie 50plus,

= osvétu, resp. redlnou snahu zménit soudoby (nikoli pfili§ objektivni) postoj
spole¢nosti k procesu starnuti, fenoménu stati, zaméstnavani zralejsich osob,

» prosazovani spolecenské solidarity napfi¢ generacemi,

* podporu konceptu celozivotniho vzdélavani.

Pres generalni vycet opatfeni smétujicich ke zlepSeni postaveni osob vékové
kategorie 50plus na trhu prace na narodni (regionalni) Girovni se opétovné vratme do
Ceské republiky, kde nikoli pravé zanedbatelnou piekazku v zaméstnavani (nejen)
starSich osob tvofi vedlejSi naklady na pracovni silu (tj. pojistné na socialni

zabezpecCeni), které jsou v tuzemsku podle nejnovéjsi studie spolecnosti Deloitte

% Ponévadz jsme v predchozich kapitolach diplomové prace hned nékolikrate konstatovali
skute¢nost, a sice ze klicovou roli v oblasti posilovani pracovni schopnosti starnoucich
pracovniki, tvorby zadouci (tj. k v€ku vstiicné) organizacni kultury, ktera si povazuje nejen
samotného veéku, nybrz i hodnotovych profesnich (zivotnich) zkuSenosti, jimiz zpravidla
disponuji zralejsi pracovnici, maji manazefi jednotlivych organizaci, pti¢emz nyni hovotfime
o skutecnosti, ze klicovym hracem pfi tvorbé zadouciho (tj. k v€ku, potazmo AM vstiicného)
prosttedi je stat, povazujeme za vice nez vhodné uvést, ze se ob¢€ tvrzeni navzajem nikterak
nevylucuji, nebot’ zatimco v prvém ptipadé mizeme s jistou mirou simplifikace konstatovat,
7e se pohybujeme na urcité mikrotrovni, ve vztahu pracovnici — manazefi organizace, tak
v piipadé druhém mutiZzeme opét s uréitou mirou zjednoduseni fici, Ze se pohybuje o Groven
vyse tj. na makrotrovni, ve vztahu organizace — stat.
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(2014) s nazvem ,,Social Security Around the World*“ sledujici naklady na pojistné
na socidlni zabezpeceni a Cistou mzdu zaméstnancl v Sestatficeti statech svéta,
snimiz ma CR &asté obchodni styky (tj. &lenské staty EU, Svycarsko, Norsko,
Rusko, Cina, Malajsie, Ukrajina, Hong Kong a USA) jedny z nejvyssich na svéts®’|
Tuto skuteCnost si uvédomuje také soucasnd vladdni koalice premiéra
Bohuslava Sobotky, kterd sideou, resp. ndvrhem na snizeni socialniho pojisténi
(ptesn€ji doCasného osvobozeni socialné potfebnych zaméstnancti od plateb na
socialni pojisténi po dobu 12 mésicﬁ38) podita piimo v Koali¢ni smlouvé mezi CSSD,
hnutim ANO 2011 a KDU-CSL na volebni obdobi 2013 — 2017*° (2014, s. 11 — 12).
Snizeni povinnych odvodii na socialni pojisténi by se v pilotnim projektu mélo
vyzkouSet v Moravskoslezském kraji, kde mira registrované¢ nezaméstnanosti, resp.
tzv. podilu nezaméstnanych osob dosahovala k poslednimu unoru leto$niho podle
idajti dostupnych na Integrovaném portalu MPSV CR a Utadu prace CR (2014)
hodnoty 10, 9%, coz predstavuje devadesat tisic lidi bez prace, pfiCemz ctyficet
procent z nich tvofi pravé lidé 50plus. Navrhované snizeni odvodii na socidlni
pojisténi by bylo, jak na spole¢ném brifinku s hejtmanem Moravskoslezského kraje,
toho ¢asu Miroslavem Novéakem, uvedl premiér Sobotka (3. 3. 2014), vyhodné i pro
stat, nebot’ ,,je to lepsi reSeni z hlediska stability statniho rozpoctu nez se vracet
K predcasnym penzim pro nékteré zaméstnanecké kategorie “, zaroven by ptitom toto
opatfeni mélo byt konstruovano jako rozpoctové neutrdlni, tzn., Ze by nemélo
vyraznéj§im zplUsobem ovlivnit vydaje statniho rozpoctu, protoze stat uSetii na

piedcasnych penzich a socialnich davkach.

7 o 7 . PRy . v .

%" Odkaz vedouci piimo na webové stranky realizatora studie (spole¢nost Deloitte), resp.
webovou stranku, odkud je mozné si zcela zdarma stdhnout tiskovou zpravu obsahujici
hlavni zjisténi prave vyse uvadéné studie, naleznete v seznamu pouzité literatury a pramentl.

% Pravé po tuto dobu bude pojistné za tyto tzv. socialné potiebné zaméstnance, kteti budou
podle pfislusného ustanoveni bodu 2.4 ,,Zmény v dafiovém od roku 2015 do konce volebniho
obdobi* Koali¢ni smlouvy mezi CSSD, hnutim ANO 2011 a KDU-CSL na volebni obdobi
2013 — 2017 (2014, s. 11 — 12) definovani zpisobem v maximalni mozné mife omezujicim
moznosti zneuZiti tohoto opatfeni a které bude soucasné zahrnovat mj. pravé kategorii osob
50plus, hradit stat.

% Odkaz vedouci piimo na webové stranky Vlady Ceské republiky odkud je mozné si uplné
znéni Koali¢ni smlouvy mezi CSSD, hnutim ANO 2011 a KDU-CSL na volebni obdobi
2013 — 2017 bezplatn¢ stahnout, naleznete v seznamu pouzité literatury a pramendl.
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Pro tplnost jesté prostiednictvim slov Lucie Rytifové, toho ¢asu manazerky
daniového oddéleni spolecnosti Deloitte, pronesenych v ekonomickém zpravodajstvi
serveru vefejnopravniho Ceského rozhlasu (3. 3. 2014) dodejme, Ze v tuzemsku
odvadi zaméstnanec na socidlnim a zdravotnim pojisténi 11%, ale jeho zamé&stnavatel
Kk tomu musi ptidat navic dalSich 34%, tak ftikajic ze své vlastni kapsy, coz
zplsobuje, e ve srovnani s jinymi zemémi vychazi CR pro zaméstnavatele velmi
draho, protoze téchto 34% vydava jest¢ nad hrubou mzdu zamé&stnance. Jsou to
tedy dodatecné naklady, které a¢ nejsou na prvni pohled vidét, tak eminentné
zhorsuji postaveni CR v nevybiravé konkurenci ostatnich zemi. Vyse predstavené
opatieni by tak mohlo alesponn ¢astecné motivovat zaméstnavatele, aby zacaly
pfijimat nové pracovniky.

Zaver teoretické Casti diplomové prace bude prostfednictvim Burciny a Kucery
(2010, s. 211 — 212) patiit konstatovani, totiz ze je starnuti povazovano za
neodvratnou zakonitost soudobého popula¢niho vyvoje, s jehoz dusledky se dfive
nebo pozdéji bude potykat naprostd vétSina zemi veetné€ téch rozvojovych. V pripadé
CR vsak lze vzhledem ke specifickym rystim dosavadni reprodukce ocekavat velmi
intenzivni pribéh tohoto procesu, jesté intenzivnéjsi, nez jakého jsme a nadale
budeme svédky v hospodaisky nejrozvinutéjsich zemich. Soucasné plati, Zze spolu
s ptedpokladanou hloubkou zmén na jedné strané a nedostateCnou vykonnosti
ekonomiky na stran€ druhé vytvofi populacni starnuti bez nejmensich pochyb velmi
specifické a ndro¢né podminky dalSiho rozvoje celé spolecnosti, pficemz nelze
spoléhat na nenaplnéni vyse uvedenych prognostickych ptedpokladu.

Populacni starnuti bude, jak uvadi druhy bod Memoranda pro ,,EY 2012
(MPSV, 2012, s. 2), ,prindSet zmény v rozloZeni sil na trhu prdace se vSemi
predpokladanymi dusledky pro spolecnost, pro jednotlivé firmy a organizace.
ZvySena mira zaméstnanosti starsich osob bude nezbytnym predpokladem pro
Zivotaschopnost celého spolecenského a ekonomického systému. K vétsimu zapojeni

osob ve véku nad padesat let do pracovniho Zivota musi byt vytvoreny jak na

% Pro ilustraci uvadi Rytifova (2014) jednoduchy piiklad: Da-li zaméstnavatel zaméstnanci
100 K¢, ptijde ho to na 134 K¢, protoze podnik musi ze zakona odvést 34% na povinné
socialni a zdravotni pojisténi. Zaméestnanec obdrzi od zaméstnavatele vSak jen 69 K¢, nebot’
plati dan z ptijmu ve vysi 15% a také dalsi socialni a zdravotni pojisténi ve vysi 11%.
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legislativni, tak podminky na pracovistich a nutna je i zména postojut na individualni

¢

urovni“, nebot’ jen spolecnost, kterd dokaze vyuzit potencial starSich lidi, umozni
jejich vétsi zapojeni do spoleCnosti a vytvofi prostor pro intenzivni mezigeneracni
spolupraci, bude podle MPSV (2012, s. 3) schopna v budoucnu efektivniho rozvoje
a konkurenceschopnosti v ramci ostatnich zemi.

Prave s ohledem na vySe nabidnuta, logicky uspotadana, v SirSich souvislostech

predstavend fakta o konceptu AM, muzeme konstatovat, ze cile vytyceného pro

teoretickou cast diplomové prace bylo bezezbytku dosazeno.
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II EMPIRICKA CAST
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6. Metodologie vyzkumu

., Nebojte se padesatniku, chytie je vyuzijte.

Barbora Tomsova, reditelka headhunterské agentury Touchdown, 2013

Jiz od prvotniho koncipovani vlastni struktury diplomové prace bylo nasim
zédmerem zevrubnym studiem odborné literatury stejné jako mnoha dalSich prament
tuzemské 1 zahrani¢ni provenience nabyté a nasledné Vv teoretické ¢asti predlozené
poznatky prakticky aplikovat praveé v ¢asti empirické, nacez tak obé& ¢asti v co mozna
nejvetsi mozné mife vzajemné provazat. Jelikoz jsme v subkapitole 5.2 teoretické
¢asti prace nazvané ,,Pracovni schopnost a jeji méfeni pomoci metodiky Work
Ability Index* vénovali pomérné vyrazny prostor problematice pracovni schopnosti,
resp. procesu vedouciho v teoretické roviné k jeji kvantifikaci, rozhodli jsme se proto
v empirické ¢asti prace fakticky stanovit pravé index pracovni schopnosti s ohledem
na zaméfeni diplomové prace u pracovnikl vékové kategorie 50plus.

Vzhledem ke studovanému oboru (tj. Pedagogika — vefejna sprava), ktery
V sob¢ podle naseho nazoru zcela eminentnim zptsobem snoubi pedagogickou védu
s vykonem tuzemské vetejné spravy, jsme se s zadosti realizovat vyzkum, resp.
stanovit index pracovni schopnosti pravé u pracovnikli vékové kategorie 50plus po
skutecné dlouhém zvazovani tykajiciho se zejména vybéru nejvhodnéjsi organizace
nakonec rozhodli obratit na Ceskou $kolni inspekci (CSI), co by, jak pravi ust. § 173
odst. 1 zakona ¢. 561/2004 Sb., o ptedSkolnim, zékladnim, stfednim, vyS$im
odborném a jiném vzdelavani (Skolsky zadkon), na spravni tufad s celostatni
pusobnosti, ktery je organizacni slozkou stitu a Ucetni jednotkou, resp. ndrodni
autoritou pro evaluaci matefskych, zakladnich, stiednich a vyssich odbornych $kol,
kde pfitom soucasné pravé tento pomérné unikatni vztah (tj. pedagogicka véda <
vykon vetejné, resp. statni spravy) shledavame signifikantnim pro naprostou vétsinu
aktivit zabezpecovanych CSL

Pravé vySe uvedena sféra zajisténi pravidelného hodnoceni (tj. evaluace)
vzdélavaci soustavy v Ceské republice, a to v oblasti vzdélavani a $kolskych sluZzeb
poskytovanych Skolami a Skolskymi zafizenimi zapsanymi ve Skolském rejstiiku je,

jak sama CSI (2014) uvadi jeji hlavni &innosti, kterou pfitom provadi na viech
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Skolach a Skolskych zafizenich zapsanych ve Skolském rejstiiku, bez ohledu na
ziizovatele V pravidelnych intervalech (tzv. inspekcnich cyklech), k ¢emuz jsou
zpracovavany koncep¢éni zaméry inspekcni ¢innosti a systémy hodnoceni vzdélavaci
soustavy. Vlastni inspek¢ni c¢innost je ndsledné vykonavéna na zakladé planu
hlavnich ukolt na pfisluSny Skolni rok, ktery je schvalovan ministrem Skolstvi,
mladeze a télovychovy.

V ramci inspekéni &innosti CSI podle ust. § 174 odst. 2 pismene a) aZ e)
Skolského zakona zejména:

» ziskava a analyzuje informace o vzdélavani deti, Zaki a studentii, o cinnosti
skol a Skolskych zarizeni zapsanych do Skolskeho rejstiiku, sleduje a hodnoti
efektivnost vzdeldvaci soustavy,

= zjiStuje a hodnoti podminky, pribéh a vysledky vzdélavani, a to podle
prislusnych skolnich vzdeélavacich programii,

»  zjiStuje a hodnoti naplnéni skolniho vzdélavaciho programu a jeho soulad
S pravnimi predpisy a ramcovym vzdélavacim programem,

» vykonavd kontrolu dodriovani prdavnich predpisi, které se vztahuji
Kk poskytovani vzdelavani a skolskych sluzeb,

» vykonava verejnospravni kontrolu vyuzivani financnich prostiedkit statniho
rozpoctu pridélovanych podle § 160 az 163 Skolského zdkona. “

CSI rovnéz zabezpeluje sbér udaji o tzv. $kolnich urazech, coz piedstavuje
shromazd’ovani 0daji ze zdznaml o urazech zasilanych v podobé¢ elektronickych
formulara, stejné jako vykondva i dal$i Cinnosti na zakladé Skolského zakona

a provadécich pravnich piedpist (CSI, 2014).

6.1 Cil vyzkumu

Cilem empirické Casti diplomové prace je stanovit index pracovni schopnosti
u pracovnikil Jihoceského, Moravskoslezského, Olomouckého a Stfedoceského

inspektoratu Ceské $kolni inspekce vékové kategorie 50plus.
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6.2 Charakteristika respondentii vyzkumu

Skupinu respondentt vyzkumu c¢itajici celkem dvaadtyficet osob pravé vékové
kategorie 50plus** tvofilo osmadvacet Zen (tj. 67%) ku &trnacti muzam (tj. 33%),
Z toho (bez jiz ohledu na pohlavi) ve véku 50 — 55 let bylo tfiadvacet respondentt (tj.
55%) a devatenact respondentid (tj. 45%) bylo starSich 55 let, pfiCemz viibec
nejzralejSimu respondentovi, ktery se vyzkumu zic¢astnil, bylo ¢tyfiaSedesat let.

Ackoli s ohledem na nami garantované dodrzeni absolutni miry anonymity
vyzkumu poskytnutou bez vyjimky v§em zucastnénym respondentim, nebylo mozné
ptat se na jejich nejvyssi dosazeny stupen vzdé¢lani (prave tato polozka by totiz mohla
v konecném disledku napomoci K identifikaci jednotlivych pracovnikt ptislusnych
inspektoratt CSI), je v souvislosti s ust. § 174 odst. 8 a 9 $kolského zakona s jistou

’ . . v o7 v ro w42 o ’ I
mirou simplifikace mozné konstatovat, ze velkd vétSina™ respondentli vyzkumu ma

" Pavodni vyzkumny zamér, ktery poéital se stanovenim indexu pracovni schopnosti
u viech pracovniktt CSI vékové kategorie 50plus (j. se zapojenim viech &trnacti krajskych
inspektoratt CSI i jejiho ustiedi se sidlem v Praze) se s ohledem na skuteéné permanentni
vytizenost kazdého jednotlivého pracovnika napti¢ krajskymi pracovisti (Gstfedim) zahy
ukézal jako (a to nejen distribu¢né) v podstaté neproveditelny, nacez bylo nezbytné prvotni
intenci operativné modifikovat. Sekundarné tak doslo k jeho zGzeni, resp. jsme se s zadosti
o provedeni vyzkumu obratili na feditele personalné pocetnéji zastoupenych inspektoratt (tj.
pravé na Jihocesky, Moravskoslezsky, Olomoucky a Stfedocesky inspektorat), u kterych
jsme praveé vzhledem k vysSimu poctu pracovnikil ocekéavali soucasné i jejich kvantitativné
ponckud pfiznivéjsi Casové moznosti. Jelikoz osloveni feditelé s naprosto nevidanou mirou
ochoty a vstficnosti vyjadfili prakticky okamzité souhlas s realizaci vyzkumu, bylo jejich
prostfednictvim mozné obratit se pfimo az na jednotlivé zaméstnance ptislusnych krajskych
pracovist’ v prvém stupni (z divodu maximalni snahy piedejit dnes zcela opodstatnéné obave
z vé€kové diskriminace (ageismu) starSich pracovnikl a tudiz zaroveil eminentnimu ohroZeni
vyzkumu jako takového) vSech vékovych kategorii. Ve druhém stupni (tj. po ukonceni sbéru
dat) doslo k jejich selekci, resp. jsme v dalSich krocich vyzkumu s ohledem na zaméfeni
diplomové prace stejn¢ jako na vySe vytyCeny cil empirické ¢asti prace nadale operovali uz
jen s daty, ktera pochazela pravé od pracovniki vékové kategorie 50plus. Pro uplnost jesté
dodejme, ze dalSim zcela zasadnim kritériem pro vybér krajského inspektoratu byla vedle
vlastniho poctu pracovnik také jeho poloha, nebot’ nasi upfimnou snahou bylo dosazeni co
mozna nejvetsi miry izemni diverzifikace.

*2 Vedle $kolnich inspektort a kontrolnich pracovnikii pracuji na krajskych inspektoratech
CSI na referentskych pozicich pracovnici a ICT administratofi, kterym zakon explicitng
neukladd povinnost vysokoskolského vzdélani, jejich zastoupeni je vSak fadové mensi nez
zastoupeni inspekénich pracovniki, proto v predchozim textu prace uvadime s uréitou mirou
zjednoduseni skute¢nost, a sice ze vétsina respondentli vyzkumu ma vysokoskolské vzdélani.
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vysokoskolské vzdélani, nejméne¢ pét let pedagogické nebo pedagogicko-
psychologické praxe, resp. praxe.

Z hlediska profesniho zastoupeni respondentti dle narodni soustavy povoléni43,
vytvafené MPSV CR (MPSV CR, 2014) byli ve vyzkumu viibec nejpodetndji
zastoupeni Skolni inspektofi, nasledovani kontrolnimi pracovniky, dale spisovymi
referenty, referenty podatelny, hospodaisko-spravnimi referenty a kone¢né spravci
IT. Pro Gplnost dodejme, ze podle povahy pracovni ¢innosti bylo zastoupeno odvétvi

pouze s duSevnimi naroky.

6.3 Vyzkumny nastroj a metoda zpracovani dat

Pro potteby vyzkumu jsme zvolili kvantitativni piistup a jako vyzkumny
nastroj, ktery je, jak prostfednictvim Storové a Fukana (2012, s. 41) uvadime jiz
V teoretické Casti, ,,zaloZen na myslence, ze pouze pracovnik sam mize sumarizovat
mnohostranné faktory ovliviiujici jeho pracovni schopnost®, dotaznik. Dale jsme
v predchozim textu diplomové prace hned nékolikrate konstatovali skutecnost, totiz
Ze ona epistemologickd metoda stanovovani indexu pracovni schopnosti sestavena
multidisciplindrnim tymem védct FIOH je pravé jeho licencovanym produktem,
ktery je pfitom V tuzemsku mozné pouzit explicitné¢ k nekomerénim (tj. védeckym)
Géelim*, nade neni mozné metodologii, resp. jednotlivé kroky sméfujici k vypoctu
indexu pracovni schopnosti vycCerpavajicim (zcela exaktnim) zpisobem jednoznaéné
specifikovat. Z téhoz diivodu je v CR zcela nemozné z vefejné dostupnych zdrojti
(napt. odbornych monografii, sbornikd, relevantnich védeckych ¢lankua ¢i jiz diive
realizovanych vyzkumi) nejen Ceské, nybrz i zahrani¢ni provenience komplexni
metodiku vypoctu pracovni schopnosti nalézt, resp. nastudovat.

Jelikoz jsme si tento pro planovany vyzkum klicovy fakt uvédomili s urcitym

predstihem, obratili jsme jiz 19. listopadu 2013 na piedsedkyni obCanského sdruzeni

* Odkaz vedouci pfimo na webové stranky Narodni soustavy povolani spravované MPSV
CR umoziujici soutasné po zadani piislusného nazvu pracovni pozice zobrazeni tzv. karty
povolani s jeho pomérné obsahlou charakteristikou, kvalifikacnimi pozadavky aj., naleznete
V seznamu pouzité literatury a pramend.

* Pravé do této kategorie vyzkumy v ramei kvalifikagnich (diplomovych) praci nepochybné
spadaji.
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Age Management, pracovnici AIVD, o. s. a soucasné i vedouci tymil zpracovatelti
obou Vv teoretické Casti pomérné zevrubné predstavenych projektl, a sice ,,Strategie
Age Managementu v Ceské republice” a , Implementace Age Managementu v Ceské
republice” v jedné osob& — Mgr. Ilonu Storovou s proshou o odbornou podporu, resp.
metodickou pomoc tykajici se pravé moznosti vypoc¢tu indexu pracovni schopnosti,
nacez se nam a to prakticky okamzité dostalo vice nez vielého pozvani na osobni
setkani, které se uskutecnilo 27. listopadu 2013 pfimo v ustifedi obcanského sdruzeni
Age Management sidliciho na adrese Orli 27, 602 00 Brno — sted.

Béhem pfiblizn¢ dvouhodinové konzultace jsme méli v podstaté jedinecnou
prilezitost diskutovat se skute¢né prednim tuzemskym odbornikem pravé o stale
naprosto eminentni potiebé koncepéni prace se skupinou osob v&kové kategorie
50plus, filozofii a mnoha konkrétnich opatienich konceptu AM. Rovnéz jsme dostali
moznost nahlédnout a prolistovat si zahraniéni, v CR alespoii prozatim nedostupnou,
literaturu, zhlédnout kratky propagacni snimek z Finska tykajicich se pracovni
schopnosti, resp. vskutku nevidané mife entuziazmu, motivace a chuti skute¢né
velmi starych (tj. osmdesat a viceletych) pracovnikli nadéle pracovat, pfi¢emz jsme
v samotném zavéru setkani obdrzeli mj. pravé ono finské know-how, licencovany
nastroj umoziujici presnou kvantifikaci pracovni schopnosti jedince tj. stanoveni
indexu pracovni schopnosti tzv. Work Ability Index; WAI majici podobu chranéného
elektronického formulafe vytvoreného v programu Microsoft Office Excel®.

JelikoZ licen¢ni ujednani neumoznovala elektronicky formuldf rozeslat vSem
pracovnikiim Jihoceského, Moravskoslezského, Olomouckého a Stredoceského
inspektoratu CSI piimo, bylo nutné jej jesté pred jeho faktickym vyzkumnym
nasazenim v organizaci nejprve patfiéné upravit, resp. jednotlivé polozky dotazniku
preklopit do zcela nového, v programu ,,Google Docs*“ pravé k tomuto ucelu

vytvoteného, online dotazniku, ktery mimo vlastni poloZky neobsahoval Zadna dalsi

* Pongvadz jsme si pIné védomi licenénich podminek uZivani vyse popisovaného nastroje,
resp. si skuteéné nesmirné vazime ochoty, vstficnosti a divéry Mgr. Ilony Storové v nasi
praci, popiSeme v nasledujicim textu empirické Casti prace jednotlivé kroky stanovovani
indexu pracovni schopnosti co mozna nejjasnéji, zadroven vSak pouze v intencich, které by
neznamenaly poruseni licenéniho ujednéni, resp. slibu, ktery jsme Mgr. Storové v této véci
dali.
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data®®. Webovy odkaz na takto upraveny (elektronicky) dotaznik jsme po dokonéeni
teoretické Casti diplomové prace prostiednictvim oslovenych krajskych fediteld vyse
uvedenych inspektoratt CSI rozeslali viem pracovnikiim. Dotaznikové Setfeni jinymi
slovy probihalo pouze elektronickou cestou pii dodrzeni zcela absolutni anonymity,
obecné vSech pravidel vyzkumné etiky, mezi tfetim bieznem a ¢tvrtym dubnem
leto$niho roku.

Pro uplnost dodejme, Ze v podstaté ihned po odeslani vyplnéného dotazniku se
respondentovi jednotlivé odpovédi evidovaly v tzv. cloudu (tj. na ,,Google Disku®),
k nimz jsme se dostavali prostfednictvim webového prohlizece. Po ukonceni sbéru
empirickych dat dne c¢tvrtého dubna letosniho roku byla jednotliva data nejprve
podrobena nezbytné selekci, tzn., ze odpovedi respondentl mladsich padesati let byly
z vyzkumu vynaty a relevantni data tj. pochazejici od respondenti vékové kategorie
50plus byla ve formé tabulek vytisténa a az teprve poté predana ke konecnému

zpracovani.

6.4 Prezentace dil¢ich vysledkii vyzkumu

Pti vlastni prezentaci dil¢ich vysledkid vyzkumu jsme z velké ¢asti vychazeli ze
struktury ptedlozené Cimbalnikovou a kol. (2012, s. 75 — 76), resp. jedné z kli¢ovych
aktivit projektu , Strategiec Age Managementu v Ceské republice”, jejiz ¢ast mj.
zahrnovala pravé i stanoveni indexu pracovni schopnosti, které, jak uvadi Storova
(2013, s. 23), probéhlo u celkem dvaasedmdesati uchazecii o zaméstnani / klient
Utadu prace CR, Krajské pobocky v Brng, u niZ bylo soucasné v tuzemsku viibec
poprvé prakticky vyzkouseno méfeni pracovni schopnosti prostfednictvim dotazniku
WAI. Pro uplnost dodejme, Ze v letosSnim roce se bude vramci podpoteného
navazujictho projektu méfeni WAI opakovat scilem najit kone¢nou formu

poradenské aktivity vyuZitelnou na viech kontaktnich pracovistich Utadu prace CR.

* Zcela konkrétni vycet polozek dotazniku véetné jejich bodového ohodnoceni (uvadéného
v zavorce vzdy za pfislusnou polozkou), s nimz se pfi konecném vypoctu indexu pracovni
schopnosti dale pracuje, ktery predklada pfimo FIOH (2011), naleznete v subkapitole 5.2
S nazvem ,,Pracovni schopnost a jeji méfeni pomoci metodiky Work Ability Index*.

Vzor online dotazniku vytvofeného v programu “Google Docs“ véetné vSech moznych
odpoveédi naleznete v piiloze diplomové prace €. 4.
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V ramci empirické ¢asti diplomové prace tak bylo nasim zdmérem nejenom
zm¢éfit, resp. stanovit index pracovni schopnosti u pracovnikli Jihoceského,
Moravskoslezského, Olomouckého a Stiedodeského inspektoratu CSI vékové
kategorie 50plus, nybrz i s jistou mirou simplifikace de facto rovnéz i pilotné ovérit
meéfeni pracovni schopnosti pracovnikil vefejné, resp. statni spravy pomoci dotazniku
WAL

Vychozi hodnoceni aktualni pracovni schopnosti (tj. sou¢asné prvni polozka
dotazniku WAI*) Ize k datu vyzkumu hodnotit jako skute¢ns velice piiznivé, nebot
sttedni hodnota soucasné pracovni schopnosti méla hodnotu 9 (z celkové skaly 0 —
10 ve vztahu K nejvyssi dosazené pracovni schopnosti v zivoté). Nasledujici graf

(graf €. 1) ilustruje Cetnost vyskytu jednotlivych hodnot dosazenych ve vyzkumu.

Graf ¢. 1
1. Soucasna pracovni schopnost ve srovnani s nejvyssi
pracovni schopnosti v Zivoté
0 0 0 0 0 0 2 2 13 12 13
Obodi 1bod 2body 3body 4body 5bodi 6bodi 7bodd 8bodid 9 bodi 10 bodu

*7 Pfesna formulace prvni polozky dotazniku WAI znéla: ,,Za predpokladu, Ze Vase nejvyssi
pracovni schopnost ma hodnotu deset bodd, jak hodnotite Vasi soucasnou pracovni
schopnost? (Nula oznacuje souc¢asnou uplnou neschopnost prace. )

Pro uplnost jesté dodejme, Ze v ramci vySe uvadéného pilotniho ovéfovani méfeni pracovni
schopnosti prostfednictvim dotazniku WAI u dvaasedmdesati uchazecli o zaméstnani, resp.
klientt Utadu prace CR, Krajské pobocky v Brné dosahla, jak uvadi Cimbalnikova a kol.
(2012, s. 76), stfedni hodnota sou¢asné pracovni schopnosti k datu vyzkumu hodnoty 8.
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V poradi druhé polozce dotazniku WAI hodnotili respondenti soucasnou
pracovni schopnost ve vztahu k fyzickym*® (graf ¢. 2a), resp. ve vztahu k dusevnim®®
(graf ¢. 2b) narokiim jejich prace. Nasledujici grafy (graf €. 2a a 2b) ilustruji ¢etnost

vyskytu jednotlivych ve vyzkumu dosazenych kategorii.

Graf ¢. 2a
2. Pracovni schopnost ve vztahu k pracovnim narokim
(fyzické naroky)
0 0 6 13 23
velmi spiSe podprimérna pramérna spiSe dobra velmi dobra
podprimérna

*® Piesna formulace otazky dotazniku WAI znéla: ,,Jak hodnotite Vasi sou¢asnou pracovni
schopnost ve vztahu k fyzickym narokiim Vasi prace?*

Ackoli v samotném zavéru subkapitoly 6.2 uvadime, Ze podle povahy pracovni ¢innosti bylo
ve vyzkumu zastoupeno odvétvi pouze s dusevnimi naroky, naez nyni operujeme praveé
i s naroky fyzickymi, zdiraznéme, Ze se nejedna o mylku, nebot’ tfebaze jsou naroky prace
ryze dusevni, neznamena to jesté, Ze naroky fyzické jsou automaticky nulové, nebot’ mnoha
obtize, nehledé na skutecnost, Ze i pro Cist€¢ duSevni pracovni vykon se musi ¢lovék udrzovat
v dobré fyzické kondici, jinak zaéne pomérné rychle klesat prave i jeho dusevni vykon.

* Piesna formulace otazky dotazniku WAI znéla: ,,Jak hodnotite Vasi sou¢asnou pracovni
schopnost ve vztahu k dusevnim naroktim Vasi prace?*

Pro uplnost jesté dodejme, ze vzhledem ke skutecnosti, totiz ze v ramci pilotniho ovérovani
meéfeni pracovni schopnosti prostfednictvim dotazniku WAI tvotili skupinu dvaasedmdesati
respondenttl pouze uchazedi o zaméstnani, resp. klienti Utadu prace CR, Krajské pobocky
v Brng, nejsou pravé u nasledujici dvojice polozek dotazniku indexu pracovni schopnosti
k dispozici data umoziujici komparaci s empirickymi daty zjis§ténymi v naSem vyzkumu.
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Graf ¢. 2b

2. Pracovni schopnost ve vztahu k pracovnim narokim
(dusevni naroky)

0 0 4 20 18
velmi spiSe podprimérna prumérna spise dobra velmi dobra
podprimérna

Dalsim krokem vypoctu WAI u pracovnikii Jihoceského, Moravskoslezského,
Olomouckého a koneéné Stiedogeského inspektoratu CSI vekové kategorie 50plus
bylo pfihlédnuti k jejich zdravotnim omezenim (tj. onemocnénim ¢i zranénim).
Jelikoz jsme z objektivnich divodi neméli moznost nahlédnout do Iékaiské
anamnézy respondenti, omezili jsme v potadi tieti poloZku dotazniku WATI*® pouze
na prostou Kkvantifikaci soucasnych lékafem diagnostikovanych onemocnéni
(zranéni). Nasledujici graf (graf ¢. 3) ilustruje Cetnost vyskytu onemocnéni ¢i

zranéni, resp. jejich poctu, jimiz jSou respondenti vyzkumu stizeni.

%0 Presna formulace v pofadi tieti polozky dotazniku WAI zné&la: ,,Prosim, vyznaéte polet
nemoci ¢i zranéni, kterymi trpite, diagnostikovana nebo 1é¢ena 1ékafem.

Pro Uplnost jesteé dodejme, ze tato modifikace v poradi tieti polozky dotazniku WAI byla
provedena na zékladé konzultace s Mgr. Ilonou Storovou, natez samoziejmé nasledovala
také Gprava chranéného elektronického formulafe vytvofeného v programu Microsoft Office
Excel.

Ackoli data o Cetnosti vyskytu onemocnéni ¢i zranéni, resp. jejich poc¢tu nejsou k dispozici,
konstatuje Cimbalnikova a kol. (2012, s. 76), Ze v ramci pilotniho ovéfovani méfeni pracovni
schopnosti prostfednictvim dotazniku WAI, kde skupinu respondentti tvotilo dvaasedmdesat
uchazedti o zaméstnani, resp. klientt Utadu prace CR, Krajské pobocky v Brng, prevazovala
onemocnéni pohybového aparatu (65%), nésledovand zranénimi zplsobenymi nehodou
(47%), kardiovaskularnimi chorobami (43%) a onemocnénimi dychacich cest (33%).
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Graf ¢. 3

3. Pocet soucasnych diagnostikovanych onemocnéni (zranéni)

20 13 4 4 '_’I_| 0

zadna nemoc 1 nemoc 2 nemoci 3 nemoci 4 nemoci nejméné 5
nemoci

Ptestoze je dvaadvacet respondentli vyzkumu (tj. 52%) stizeno nejméné jednim
onemocnénim (zranénim), tak na druhou stranu pouze dva respondenti (tj. pfiblizné
4,8%) uvadi, ze jsou (podle svého vlastniho presvédceni) zcela neschopni vykonu
prace. Pouze jediny respondent (tj. 2,4%) musi nékdy zpomalit pracovni tempo
anebo zmeénit zplisob vykonu préace, dalSich devét respondentt (tj. 21,4%) je schopno
vykonavat svou préci, 1 kdyZ jim to zpusobuje urcité potiZe, naceZz zbylych tficet
respondentt (tj. 71,4%) nema zadnou prekazku ve vykonu prace, ptip. netrpi zddnym
onemocnénim. Nasledujici graf (graf ¢. 4) vztahujici se soucasné ke ¢tvrté polozce
dotazniku WAI®" nabizi vyse uvedené odpovédi jests jednou, tentokrat v grafickém

ptrehledu.

51 px ’ ¥ row ’ v ’ v v vor v
Presnéa formulace v pofadi ¢tvrté polozky dotazniku WAI znéla: ,,Je Vase onemocnéni ¢i
zranéni prekazkou ve vykonu soucasné prace?*

Pro Uplnost prostfednictvim Cimbalnikové a kol. (2012, s. 76) jest¢ dodejme, ze v ramci
pilotniho ovéfovani méfeni pracovni schopnosti pomoci WAI dotazniku u dvaasedmdesati
uchaze¢t o zaméstnani, resp. klientt Utadu prace CR, Krajské pobocky v Brné téméi 40%
respondentl uvedlo, Ze nema naprosto zadnou piekazku ve vykonu prace, popi. netrpi
zadnymi nemocemi ¢i zranénim. Kvili své nemoci (zranéni) byla schopna pracovat jen na
¢astecny pracovni tvazek méné nez 3% posuzovanych osob, pfi¢emz neceld Ctvrtina (24%)
respondentt uvedla, Ze pravé z diivodu onemocnéni ¢i zranéni musi obcas zpomalit pracovni
tempo anebo zmenit zplsob vykonu prace.
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Graf¢. 4

4. Odhad poklesu pracovni vykonnosti v dusledku nemoci (zranéni)

lﬁ—| 0 0 1 9 30
| —
Zcela neschopen/a Schopen jen na Casto musim Neékdy musim  Schopen vykonavat, Nemam
vykonu prace. casteény pracovni  zpomalit / zménit  zpomalit / zménit  ale zpisobuje mito  piekazku/netrpim
uvazek. zplisob vykonu. zpiisob vykonu. potize. zadnymi nemocemi.

Cilem pété polozky dotazniku indexu pracovni schopnosti®® je kvantifikace
absence respondentt pravé z diivodu jejich nemoci, resp. zdravotnich diivodi béhem
poslednich dvanacti mésici. S ohledem na zjisténé a soucCasné vyse prezentované
vysledky pfedchéazejici dvojice polozek (tj. 3. Pocet soucasnych diagnostikovanych
onemocnéni (zranéni) a 4. Odhad poctu pracovni vykonnosti v disledku nemoci ¢i
zranéni) jisté nebude ptekvapujici skutecnost, totiz Ze tiicet respondentd (tj. 71,4%)
neuvadi béhem posledniho roku jedinou absenci v zaméstnani pravé ze zdravotnich
divodli, pficemz dalSich Sestice dotazovanych (tj. 14,3%) chybéla za poslednich
dvanact mésici méné nez devet dni. Nasledujici graf (graf €. 5) ilustruje absenci
z diivodu nemoci, které dosahli respondenti vyzkumu béhem poslednich dvanacti

mésicu.

*2 Piesna formulace v poradi paté polozky dotazniku WALI znéla: ,,Kolik dni jste chybél/a
v praci kvili zdravotnim problémim (nemoc, zdravotni prohlidka ¢i vySetfeni) béhem
posledniho roku (dvanacti mésici)?“

Pro uplnost jesté dodejme, ze podobn¢ vysokého ¢isla bylo dosazeno také v ramci pilotniho
oveéfovani méfeni pracovni schopnosti prostfednictvim dotazniku WAI u dvaasedmdesati
uchaze¢ti o zaméstnani, resp. klientd Utadu prace CR, Krajské pobocky v Bmé, kde jak
konstatuje Cimbalnikova a kol. (2012, s. 76) vice nez 62% respondentd rovnéz uvedlo, Ze
b&hem posledniho roku neméli Zadnou absenci z diivodu nemoci.
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Graf ¢. 5

5. Absence z diivodu nemoci béhem posledniho roku
(12 mésicii)

0 3 g 6 30

100 - 365 dnt 25-99 dnt 10 - 24 dnt méné nez 9 dnti Zadny

Néplni v potadi jiz Sesté polozky WAI dotazniku je stanoveni progndzy
pracovni schopnosti pro obdobi nasledujicich dvou let, pfiCemZ se jednd o ryze
subjektivni odhad moznosti vykonavat stavajici zaméestnani dalsi dva roky na zékladé
soucasné pracovni schopnosti®®. Pravé z tohoto hlediska se skute&n& naprosta vétsina
dotazovanych (celych devétatficet respondentii cozZ je témét 93%) uvedla, Ze budou
soucasnou praci schopni vykonavat také v pfistich dvou letech, pficemz zaporné se
nevyjadrtil Zadny z respondentd a jista si neni pouze trojice dotazovanych (tj. 7,1%).

TutéZ skutecnost znazornénou Vv grafickém piehledu uvadime v grafu €. 6.

53 Presna formulace Sesté polozky dotazniku WAI znéla: ,,Domnivate se na zakladé Vasi
souCasné pracovni schopnosti, Ze budete schopen/a vykonavat Vasi nyné&jsi praci za dva
roky?*

Pro uplnost jest¢ dodejme, ze tfebaze byli respondenti pilotniho ovéfovani mereni pracovni
schopnosti pomoci dotazniku WAI k datu vyzkumu nezaméstnani, resp. klienti Utadu prace
CR, Krajské pobo¢ky v Brng, prezentuje Cimbalnikova a kol. (2012, s. 76) data o jejich
vlastni prognoze pracovni schopnosti pro nasledujici dva roky, podle které 65% respondenti
uvedlo, Ze budou schopni vykonavat sou¢asnou praci i v pfiStich dvou letech, zaporné se
vyjadiilo téméi 6%, nacez zbylych 29% si touto otazkou nebylo jisto.
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Graf ¢. 6

6. Vlastni prognoza pracovni schopnosti
v nasledujicich dvou letech

0 |—3—| 39

pravdépodobné ne nejsem si jisty/a pravdépodobné ano

Kone¢né sedma soucasn¢ posledni polozka dotazniku indexu pracovni
schopnosti, zahrnujici celkové hned tii diléi podotazky, se zaméfuje pravé na oblast
duSevniho zdravi pracovniktl (respondentll vyzkumu), pficemz nasledujici grafy (graf
& 72> 7b°° a 7¢) ilustruji Getnost jednotlivych odpovédi vzdy pro piislusnou
otazku. S jistou mirou simplifikace miZeme konstatovat, ze v nasledujicich tfech
oblastech lze reakce (stanoviska) respondentli hodnotit vesmés jako velmi piiznivé,
nebot’ pfesné polovina dotazovanych respondentli uvadi, ze se v soucasnosti citi
»casto® dobfe pi1 vykonavani béznych dennich aktivit, pficemz dalSich sedmnact

respondentu (tj. vice nez 40%) uvadi, ze ,,spiSe Casto*. Aktivni a ¢ily/a se ,,vzdy* citi

% Piesnd formulace otazky dotazniku WAI znéla: ,,Jak Casto se v soucasnosti citite dobie pti
vykonavani béznych dennich aktivit?*

% Ptesna formulace otazky dotazniku WAI zn¢la: ,,Jak Casto se citite v soucasnosti aktivni
a Cily/a?
*® Piesna formulace otazky dotazniku WAI znéla: ,,Jak Casto se citite v soucasnosti pozitivné

pfi pfemysleni nad budoucnosti?*

Pro uplnost jesté dodejme, Ze pro nasledujici tii otazky v potfadi sedmé a soucasné posledni
polozky dotazniku WAI nejsou k dispozici data umoznujici komparaci s empirickymi daty
zjisténymi v naSem vyzkumu.
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osmnact dotazovanych (tj. témér 43%) a ,,spiSe Casto” dalSich 38%. ,,Neustale*
pozitivné se pfi pfemysleni o své budoucnosti citi tfindct respondentt (tj. bezmala

31%), odpoved ,,spise ziidka® pak volila pouha ¢tvetice dotazovanych (tj. 9,5%).

Graf ¢. 7a

7. DuSevni zdravi
(Jak casto se v soucasnosti citite dobte pii
vykonéavani béznych dennich aktivit?)
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nikdy spise ziidka nekdy spise Casto casto

Graf &. 7b

7. DuSevni zdravi
(Jak casto se v soucasnosti citite aktivni a Cily/a?)
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nikdy spise ztidka nékdy spise Casto vzdy
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Graf ¢. 7c

7. DuSevni zdravi
(Jak casto se citite v soucasnosti pozitivné pii
pfemysleni nad budoucnosti?)

0 4 11 14 13

nikdy spise ziidka nekdy spise Casto neustale

DosaZend vySe indexu pracovni schopnosti je, jak uvadi Cimbdalnikové a kol.
(2012, s. 84), vyrazné ovlivnéna piistupem k vlastnimu zdravi, resp. Zivotnim stylem
kazdého jednotlivého pracovnika. Ttebaze nam povaha uskuteénéného vyzkumu
neumoziovala posouzeni miry vlivu pravé vyse jmenovanych faktorti na vysledné
skore WAI pokusili jsme se na strané¢ druhé prostfednictvim standardizovaného
rozhovoru vedené¢ho piimo s dvojici respondentli o nalezeni dalSich relevantnich
Cinitell, které by mohly Vv konecném dusledku (alespoii z ¢asti) pomoci vysvétlit
vysledky zjisténé ve vyzkumu. Nasledujici a soucasné zavéreCna subkapitola
empirické ¢asti diplomové prace tak bude patfit nejen prezentaci Grovni dosaZzeného
indexu pracovni schopnosti (tj. souhrnnému vysledku vyzkumu), nybrz i predstaveni

faktord, které k nim velmi pravdépodobn¢ vedly.

6.5 Urovné dosaZeného indexu pracovni schopnosti

V souhrnu, s piihlédnutim k jednotlivym komponentam, bylo, jak prehledné
ilustruje nasledujici tabulka (tabulka ¢. 1), dosaZeno nasledujicich trovni celkového

indexu pracovni schopnosti.
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Tabulka ¢. 1

. Pohlavi Vék Celkem
Index pracovni Ovatieni
schopnosti P . . 50 - 55
Zena muZz > 55
let
nizky (7  27) Navratit pracovni 0 0 0 0 0

schopnost

Zvysit pracovni
schopnost
Podpofrit pracovni
schopnost

primérny (28 — 36) 10,7% | 14,3% | 13,6% | 10,0% 11,9%

dobry (37 - 43) 32,1% | 28,6% | 22,7% | 40,0% 31,0%

UdrZet pracovni

vynikajici (44 — 49) -

57,1% | 57,1% | 63,6% | 50,0% 57,1%

Prostiednictvim provedeni standardizovaného rozhovoru bylo mj. zji§téno, ze
v ramci Jiho€eského, Moravskoslezského, Olomouckého a Stiedoceského krajského
inspektoratu CSI pomérné presvédéivé dominuji genderové a piedevsim pak vékove
rozmanité (diverzifikované) pracovni kolektivy, kde soucasné dochézi k intenzivni
mezigenerani kooperaci. Upfimnou snahou vedeni (tj. feditelti a jejich zastupct)
pravé vyse jmenovanych inspektoratii je permanentni snaha o udrzovani, resp.
zkvalithovani pfiznivého pracovni klimatu. Faktorem naprosto klicového vyznamu,
obzvlasté v dnesnich (nejen ekonomicky) globalné neutésenych pomérech, je zcela
nepochybné tamégjs$i (ve srovnani s jinymi sektory) relativné vysokd mira jistoty
préce, jeji stability a dal3i perspektivy. Pro CSI (jako celek) je rovn&z signifikantni
eminentni podpora dalSiho vzdélavani pracovnikli majici podobu napt. studijniho
volna, zahrani¢nich stazi, ¢etnych Skoleni. Pfiznivé se na jejich spokojenosti jisté
podepisuje také motivujici financni ohodnoceni, pét tydnti dovolené, pruzna pracovni
doba ¢i moZnost Cerpani tzv. indispozi¢niho volna.

Je zcela ziejmé, Ze v piedchozim textu uvedené faktory lze sjistou mirou
simplifikace povaZzovat pravé za opatieni konceptu AM, pficemz soucasné pomérné
jasné vidime, Ze takovato opatfeni stejné jako cela filozofie a principy AM maji
smysl, resp. skutecné funguji a ze kazdé v tomto kontextu vynaloZené usili se
organizaci at’ uz z privatni nebo vefejné sféry mnohonasobné vrati.

S ohledem na zjisténé a soucasné vysSe piedstavené vysledky vyzkumu je
mozné konstatovat, Ze cile vyty¢eného pro empirickou ¢ast diplomové prace bylo

s dodrZenim vSech etickych principi realizace vyzkumu bezezbytku dosaZeno.
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Zavér

Ceska republika se v poslednich nékolika letech dostala do ponékud paradoxni
situace, kdy lidé, ktefi, jak v publicistickém tydeniku Ceské televize s ndzvem ,,168
hodin“ (6. 4. 2014) uvadi jeho moderatorka Nora Fridrichova, ,,stdli u zrodu ceské
novodobé demokracie a kapitalismu, sbirali zkuSenosti v novych soukromych
firmach, zacali jezdit za hranice (...) dnes prekrocili padesatku a na trhu prace jsou
nejohrozenéjsi skupinou.* Také podle Alfoldi Sperkerové (2014, s. 12) patii osoby
vekové kategorie 50plus do skupiny lidi, ktera obzvlasté tézko hleda praci, coz
koneckonct potvrzuje Svoboda (2014, s. 1) podle kterého si zaméstnavatelé Casto
vyberou radéji mladsiho zdjemce, ,,protoze nechtéji ztracet cas s témi starsimi, se
kterymi mohou pocitat uz jen par let. “, stale vice lidi v pteddichodovém véku proto
zcela zbyte¢né konéi na Gifadech prace. Skuteéné vice nez neutéSenou situaci panujici
na soudobém trhu prace, doklada prostiednictvim nasledujici tabulky (tabulky &. 2),
resp. nasledujiciho grafu (graf ¢. 8) uvefejnéného jako grafickd priloha tiskové

zpravy ze dne 26. biezna 2014 rovnéz Utad prace Ceské republiky.

Tabulka €. 2: Podil uchazec¢l o zaméstnani ve v€kové kategorii 50plus

Rok 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

Podil uchazecu
o zaméstnani 50plus 16,2 17,1 19,4 20,8 22,4 25,2 27,1
(v %)

Pocet uchazecu o
zaméstnani 50plus 74,1 79 99,7 112,8 121,3 128,6 121,5
(v tis.)

Pocet uchazeci o
zaméstnani celkem 457.,4 461,9 514,4 542,2 541,7 510,4 4485

(v tis.)
Rok 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013
Podil uchazecu
o zaméstnani 50plus 30,6 29,3 26,8 27,7 26,0 26,5 27,2
(v %)

Pocet uchazecu o
zaméstnani 50plus 108,6 103,2 144,5 155,6 132,2 1445 162,3
(v tis.)

Pocet uchazeci o
zameéstnani celkem 354,9 352,3 539,1 561,6 508,5 545,3 596,8
(v tis.)

Zdroj: Utad prace Ceské republiky (2014), upraveno
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Graf €. 8: Vyvoj podilu uchazecii o zaméstnani ve vékové kategorii 50plus
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Zdroj: Utad prace Ceské republiky (2014)

Vyse popisovany piistup je vSak nejen moralné stejné jako legislativné zcela
nepiipustny, nybrz i z dlouhodobé perspektivy s ohledem na demograficky vyvoj
Ceské republiky, Evropy, planety také ekonomicky naprosto neudrZitelny. Pravé
vzhledem k soudobé bezprecedentni mite prodluzovani lidského Zivota a s ni ruku
v ruce jdoucich snah o takika permanentni zvySovani hranice véku odchodu do
dichodu bychom se vSak méli 1 v tuzemsku snazit o pravy opak, totiZ maximalné
moZznou mérou koncepéné podporovat zaméstnavani zralejSich osob, resp. udrzovat
a dale podporovat jejich pracovni schopnost, jinymi slovy si uvédomit, ze lidé
vékové kategorie 50plus jsou zcela nedilnou soucasti pracovniho trhu. Pracovat do
vyS$§iho véku vSak na strané druhé budou muset byt, jak uvadi Cimbalnikova a kol.
(2012, s. 13), ochotni také samotni ob¢ané, v opacném piipadé opravdu realné hrozi,
ze jiz za velmi kratkou dobu nejen Ze stat nebude nadale schopen financovat socialni
vydaje spole¢nosti, nybrz ze vyrazné€ ubude pracovnich sil.

Ponévadz jsme na nasi alma mater uptimné hrdi, snazili jsme se ptistupovat
k problematice feSené v piedkladané diplomové praci pravé i optikou pedagogické
védy, nacez nalézame mezi zevrubné predstavovanym konceptem Age Managementu
a pomérné€ nedavno znovuobjevenym pedagogickym konceptem celozivotniho uceni
skutecné bezptikladné symbioticky vztah, nebot’ jsme skalopevné presvédceni, Ze

ma-li byt zralejsi ¢loveék v dnesni dobé tzv. poznatkové exploze konkurenceschopny,
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resp. chce-li na soudobém spolecenském déni aktivnim zplisobem participovat, musi
se zcela bezpodminecné permanentné tj. celozivotné vzdélavat.

Pted fenoménem problematického zaméstnavani osob vékové kategorie 50plus
bychom neméli zavirat ani o¢i ani dvefe, rozhodné bychom jej neméli povrchné
a narcisticky odmitat s tim, ze nds se toto téma netyka, opak je totiz pravdou, nebot’
vSichni budeme jednou stafi a soucasné také proto, ze pravé zralej$i pracovnici
mohou, jak uvadi v tiskové zpravé ze dne 26. biezna 2014 Marie Bilkova, toho ¢asu
generalni feditelka Utadu prace Ceské republiky, vnést do organizaci privatniho
stejné jako vetejného sektoru dnes tolik potfebné zkusenosti, zodpoveédnost, loajalitu

a ve spojeni s mladsimi kolegy vytvoftit velmi vykonny pracovni tandem.
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Pfiloha ¢. 1

Ylikoskiho tabulka ocekéavani pracovnika tykajicich se jejich prace, managementu

a pracovniho kolektivu v riznych fazich pracovniho zivota.

v 7 o cici Zpisobily ZkuSeny Pomahajici
Zivotni faze Student Ucici s¢ pusqbl)’f cruseny ° yet
pracovnik profesional instruktor znalec
Vék <20 let 25— 30 let 35— 45 let 45 — 50 let > 50 let
(priblizné) (25 let) (35 let) (50 let) (55 let) (55 let)
vyuzit ¢as w1 . - s
o kolit ky; .. 1., | Instruovat, d
na dalsi SKO It novacky schopnost fidit | ., .. stadnejst
vzdelavani moznost o vt skolit pracovni
se- nezavisle se v éir§i’m a a byt ukoly;
Otekdvini | pokusitse | "ealizovat hlubsim UG | e
A P . pravo na pii praci znalosti a
tykajici se najit sviyj chvbu: smyslu se a udeni- Jkugenosti-
vlastni prace | vlastni yv ’ kvalifikovat; vy , ’
” moznost . fidit otevirat
prostor pri 2 vyuzivat s sz .
bezpecnych odbo_rnfe vSechny svoje organizacii nove
Vzvach pod specializace nalosti celky perspektivy
Y P rofilace oddéleni a horizont
tlakem P y
dostavat
ziskavat LSS uznani;
Al 18 dostavat , ’
skolit se; kompetence; cglskz‘\//z S ziskat konzultace;
ziskévat. dostéwat. Vic’e miru autorituva mit l'lcl'lj;
podporu; ekonomické et zodpovédnost | mit moznost
Ocekavani | vedeni a a manazerské v re1 ues za pripravu; zpétné
s - N .| pti dulezitych , :
tykajici se zahrnuti do | zodpovéednosti; ZAleFitostech: pochopeni vazby;
managementu | kolektivu; dostavat 5 cora ’ V riznych vyuzivat
ptipravenost | piilezitost ucit , zivotnich svoje
racovat se vést a T2 VAL situacich; kontakt
gamostatné Fispivat procesu a definova’é avize g
E aI;tnerstVi Ml hranice
P informac¢niho
okruhu
dostavat
prilezitost vést . vzéajemna
, , - , kreativni S .
« 1. ., | tymova skupinu a byt , 2 et solidarita zustavat
Ocekavani . . tymova prace; . e
PO prace; ostatnimi . a oteviena soucasti
WAL EIEE Fjeti; fijat; LBl G atmosféra; skupiny;
pracovniho pryets PHE , brainstorming o , "
- odborné pocitovat .. dospélost mit vlastni
Sl znalosti zménu § ostatnimi, a vzajemna rostor
, uspéch tymu ) . P
pracovni zodpovédnost
naplné

Zdroj: llmarinen (2006, s. 108).




Ptiloha &. 2

Grafické zndzornéni (schéma) domu pracovni schopnosti, které vytvofili experti
FIOH.

work
environment
managemaont

close community.

Ith and

Zdroj: FIOH (2011).



Ptiloha ¢. 3

Grafické znazornéni (schéma) modelu udrZzovani pracovni schopnosti a jeho vliv na

organizace, které vytvofili experti FIOH.
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(resources, health)

* functional capacity
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other lifestyle factors
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WORK AND WORK WORK COMMUNITY
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(ergonomics, occupational interaction)
h!’glene; :fcei: ]patlnnal « work organization

* age management
* organization of work  pROFESSIONAL SKILLS « work arrangements
» work spaces and tools (competence) = schedules
» work postures and

movements
» physical load

* learning
» versatile skills
* new technology

=

Zdroj: llmarinen (2006, s. 138).




Priloha ¢. 4

Vzor online dotazniku vytvoteného v programu ,,Google Docs* véetné vSech
moznych odpovédi.

DOTAZNIK INDEXU PRACOVNI SCHOPNOSTI

A, ZAKLADNI UDAJE

Pohlavi muz / Zena
Vek let
B.INDEX PRACOVNI SCHOPNOSTI

1. Souéasna pracovni schopnost ve srovnani s nejvvisi pracovnl schopnosti v Zivoté,

Za pfedpokladu, Ze Vage nejvyiii pracovni schopnost ma hodnotu 10 bodi, jak hodnotite Vadi
senéasnon pracovnl schopnost? (0 oznadnje soufasnou uplnoun neschopnest prace):

bodi
1. Pracovni schopnost ve vztahu k pracovnim narelkim.
Jak hodnotite Vaii soufasnou pracovnd schopnost ve vztalm k fyzickvm
naroktim Vasi prace?
velmi podprimémsa
spife podprimémsi
priméma
spise dobrd
velm dobra
Jak hodnotite Vadi soufasnou pracovnd schopnost ve veztahu k dudevnim
naroktim Vasi prace?
velmi podprimémsa
spife podprimémsi
priméma
spise dobra
velm dobra
3. Podet souéasnych diagnostikovanych onemocnéni,
Prosim, vyznaéte pofet nemoci é1 zranéni, kterymu trpite, diagnostikovana nebo lédéena
lekafem.
Zadna nemoc
1 nemoc
2 nemoct
3 nemoct
4 nemoct

nejméné 3 nemoei




4. Odhad poldesu pracovni vykonno:ti v disledlkn nemoci.
Je Vaie onemocnéni &1 zranéni piekazkou ve vvkoou souéasné prace”

Myslim =1, e jsem zeela neschopen’a vwkomu prace.

Myslim, %o jsem knili mé nemoct schopen's pracovat jen na &dstefny pracovnd fvazek.
Casto musim zpomalit pracovnl tempo anebe zménit zplisob vhonu prace.

Mekdy musim zpomalit pracovni tempo anebo zménit zpdsch vikonu prace.

Tsem schopen/a vykondvat svou praci, ale zpisobuje mi to uréité potize.

Mernam Fdnou prekathu ve vwhom  MNetpim Zadmimn nemocen.

5. Absence z divodu nemoc béhem posledniho roku (12 mésicn).
Eolik dni jste chybél’a v praci kil zdravomim problémim (nemoc, zdravomi problidka &
wysetfent) béhem posledniho roku?
100 az 3635 doi
25 a2 99 dmi
10 a% 24 dmi
méné nez 9 dmd

6. Vlastni proguoza pracovnl schopnosti v nazledujicich dvou letech.
Domnivate se na zakladé Vasl soufasné pracovni schopnosty, e budete schopen/a vvkonavat
Vas1 nyméjsi praci za dva roky?
pravdépodobné ne
nejsen 51 jisty’a

pravdépodobné ano

7. Dufevmi zdravi
Jak Easto se v soudasneost citite dobfe pil vykondvand béinych dennich aktivit?
nmkdy
spife ziidka
nekdy
spiie asto
tasto
Jak Gasto e citite v souéasnesh aktivni?
mkdy
spiie zitdka
nékdy
spiie éasto
vady
Jak Easto se citite v soufasnesh pozitrvné pil plemyileni nad budoucnost?
mkdy
spife ziidka
nékdy
spiie casto

neustals

Zdroj: Morschhauserova a Sochert (2006, s. 35 — 38), resp. chranény elektronicky
formular vytvofeny v programu Microsoft Office Excel, ktery nam byl v ramci
osobniho setkani prostiednictvim Mgr. Tlony Storové svéfen dne 27. listopadu 2013
pfimo v ustiedi obcanského sdruzeni Age Management sidliciho na adrese Orli 27,
602 00 Brno — stfed.
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