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ANOTACE

Diplomova prace se zabyva problematikou Age managementu, jez lze s odkazem na aktualni
vyzkumy a prace autord zabyvajici se danym tématem, oznacit za fenomén se kterym budou
konfrontovany vSechny podniky bez ohledu na obor jejich ¢innosti. Age management Uzce
souvisi s pracovnimi schopnostmi zaméstnanc a snahou o jejich udrzeni ve vys§im véku.
V néavaznosti na snahu zpracovat dané téma v ramci diplomové prace byla oslovena statni
organizace Sprava Zelezni¢ni dopravni cesty (SZDC), ktera mimo jiné v soudasné dob& za&ina
problematice Age managementu vénovat pozornost. Hlavni snahou je v ramci diplomové prace
vypracovat teoretické pojednani o problematice Age managementu, nasledné provést analyzu
soutasného stavu piistupu k Age managementu v podminkach SZDC. Na zakladng vysledkd
analyzy pak budou stanoveny néavrhy opatieni k implementaci Age managementu. Vybrana

opatfeni budou nasledné postoupena zhodnoceni.

KLICOVA SLOVA

Age management, demografické zmény, index pracovni schopnosti, vékova diskriminace,

TITLE

The implementation of Age management in the state organization Sprava zelezni¢ni dopravni

cesty.

ANNOTATION

This thesis takes on the issue of Age management, which can be - based on current research -
considered a phenomenon that most companies will soon have to consider and confront
regardless of their business direction. Age management is closely linked with the employees'
ability to carry out their professional duties as well as with the employers' willingness to keep
them employed throughout their higher age. The SZDC has been contacted in order to gain the
necessary data for this thesis with the knowledge that awareness of this issue is on the rise
within the organization. It is indeed where the focus in the employment sphere is shifting. The
target of this thesis is to produce an in-depth theoretical study concerning the issue of Age

management based on which an analysis of the current state of the matter within the SZDC will



be carried out followed by a set of suggestions on how to effectively implement the Age
management strategy. The selected actions and suggestions will then be passed on for
evaluation.

KEYWORDS

Age management, demographic changes, work capacity index, age discrimination,
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UvVOD

Diplomova prace pojednava o Age managementu, jez jako subdisciplina managementu
vznikl v disledku nutnosti reagovat na trend starnuti populace. Dopady starnuti populace, které
je dnes jiz nezvratitelnym procesem, budou stale vyrazné&jsi a jiz nyni se promitaji jak do sféry
verejné, tak 1 soukromé. Je proto nezbytné, aby tato skuteCnost byla reflektovana nejen na
celospolecenské trovni, ale i na Grovni jednotlivet — obyvatelt zemi, kde se s timto fenoménem
potykaji, nebo v brzké dobé potykat budou. Rostouci délka lidského Zivota totiz sebou ptinasi
nové moznosti a prilezitosti. Pfedpokladem zdravého a aktivniho starnuti a udrzeni nezavislosti
i ve vysokém veku je nicmén€ uvédomeéni si nutnosti nést zodpoveédnost sami za sebe v pribéhu
celého zivota.

Je ziejmé, ze s dusledky demografickych zmén na starnuti obyvatelstva nebude
konfrontovan jen stat, ale budou s nim konfrontovany také jednotlivé organizace zaméstnavajici
obyvatele daného statu. A praveé zaméstnavatelé se musi této problematice Age managementu
veénovat jednoduse proto, ze v budoucich letech budou témer jisté zaméstnavat mnohem vice
starSich lidi a budou chtit za téchto podminek udrzet produktivitu prace a konkurenceschopnost
organizace.

Ve snaze o zachovani logické struktury diplomové prace v ramci postupu zpracovani
tématu, je prace Clenéna do Ctyt zakladnich kapitol. Prvni kapitola bude tvodem do
problematiky Age managementu. Budou zde teoreticky popsany demografické zmeény, které
ovliviiuji tento koncept na jednotlivych urovnich Age managementu, popis odbornych metod
pro uspésSnou implementaci a také koncept pracovni schopnosti. V druhé kapitole bude
provedena podrobna analyza celkové struktury zaméstnanct a nasledna analyza soucasného
stavu a pfistupu Spravy Zelezni¢ni dopravni cesty s. 0. k implementaci Age managementu. Treti
kapitola bude obsahovat navrh opatfeni k implementaci Age managementu, které budou
vychazet z celkové analyzy soucasného stavu. Navrh opatfeni k implementaci, bude sestaven
na zakladé bézné pouzivaného pfistupu v ramci Age managementu, a sice ,,Osmi pilifu Age
managementu®. Obsahem posledni, ¢tvrté kapitoly bude zhodnoceni navrhovanych opatieni.
Zhodnoceni navrhovanych opatfeni bude také realizovano s vyuzitim b&zné pouzivaného
nastroje v ramci Age managementu, a sice ,,Domu pracovni schopnosti.

Cilem diplomové prace je na zaklad¢ teoretického vymezeni problematiky Age
managementu, nasledn€ provést analyzu souCasného stavu pristupu k Age managementu
v podminkach SZDC. Na zakladn& vysledkd analyzy pak bude stanoven navrh opatieni

k implementaci Age managementu. Vybrana opatfeni budou néasledné postoupena zhodnoceni.

12



1 TEORETICKE VYMEZENI PROBLEMATIKY AGE
MANAGEMENTU

Co vlastné znamena Age management? Lze ho definovat n€kolika zpisoby, k t€ém
zékladnim definicim patii podle Storové (2017, str. 7), Ze , Zjednodusené miizeme Age
management definovat jako zpiisob ¥izeni s ohledem na veék zaméstnancu, ktery zohledije
prithéh Zivotnich fdzi clovéka na pracovisti a prihlizi k jeho ménicim se zdrojum (zdravi,
kompetence, ale i hodnoty, postoje a motivace). Zahrnuje vSechny vékové skupiny na pracovisti,
zohlediiuje tedy gemeraci absolventii, rodicii s malymi détmi, prislusniky generace, kterd
poskytuje formdlni i neformdlni péci dalsim cleniim rodiny a samoziejmé i stdrnoucit
pracovniky.

Také Cimbalikova et al. (2012) se timto tématem velice obsahle zabyva a uvadi, ze Age
Management piredstavuje vytvoreni podminek, které zohlediuji veék na urovni politické
a organizacni, v fizeni pracovnich procesti v oblasti fyzického a socialniho prostfedi. Pro
zamestnavatele 1 stat je silnou motivaci starnuti pracovni populace, Age Managementu se musi
veénovat jednoduse proto, Ze budou témer jist€¢ zaméstnavat vice starsich lidi a budou chtit za
téchto podminek udrzet produktivitu prace.

Koncept Age managementu zohlediiuje moznosti pro kazdého pracovnika vyuzit svuj
potencial a nebyt znevyhodnén kvili svému véku. V popredi tohoto konceptu stoji tedy Clovek

a zmény, kterymi prochézi v pribéhu svého pracovniho zivota.

1.1 Ageismus

Dal$§im zakladnim pojmem, ktery je tifeba predstavit je Ageismus a Vidovicova (2005,
str. 5) napsala, ,,Ageismus neboli vékovd diskriminace je ideologie zaloZend na sdileném
presvédceni o kvalitativni nerovnosti jednotlivych fdazi lidského Zivomiho cyklu. Projevuje se
skrze proces systematické, symbolické i redlné stereotypizace a diskriminace osob a skupin na
zdkladeé jejich chronologického véku, anebo na jejich prislusnosti k urcité generaci.

Ageismus je to z anglického jazyka prevzaty pojem a poprvé byl pouzit v 60. letech
20. stoleti v USA. Je sice chapan ve smyslu diskriminace na zakladé vé&ku, vyvolané

predsudecnymi postoji, ale nemusi vzdy znamenat spoleCensky negativni proces, jelikoz se lze

v praxi setkat i s pozitivnim ageismem, kdy se vytvaii riznorodé vékové tymy.
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Podle Urbancové (2017) Ize shrnout, ze ageismus zahrnuje Sirokou Skalu procesu a akci
na roviné individualni, skupin ¢i organizaci a z toho divodu neexistuje do dne$niho dne
konsenzualni definice, ktera by pokryvala celou Sifi tohoto dynamického jevu, a pfitom

pomohla stanovit zaroven jeho praktické hranice.

1.2 Pri€iny vzniku Age managementu

Duvodu vzniku Age managementu je n€kolik, ale jednim z hlavnich je starnuti populace
a Storova (2015) to pfi&ita predeviim demografickému vyvoji. Evropska unie (EU) vykazuje
vyrazné starnuti populace, které ma vyznamné dasledky pro organizace i celou ekonomiku.
Tato skuteCnost vyzaduje, aby zameéstnavatelé byli informovani o efektivnich strategiich
a zvladli fizeni s ohledem na v€k svych pracovnikl se zaméfenim na praci s jednotlivymi
vekovymi skupinami na pracovisti a s ohledem na udrzeni a efektivni zapojeni starSich

pracovnika.

1.2.1 Demografické starnuti populace v Ceské republice

Ve své praci Rychtatikova (2002) pise, ze starnuti populace postihuje v soucasnosti
vSechny vyspélé zemé a stava se tak jednou z nejzavaznéjSich a nejdiskutovanéjsich
spoleCenskych otazek. Jeho pocatky jsou uzce spojeny s postupnym S$ifenim demografické

revoluce, jez se vyznaCovala vyraznym poklesem porodnosti a umrtnosti, viz obrazek 1.
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Obriazek 1 Vyvoj porodnosti a imrtnosti v Ceskych zemich (Cesky statisticky ufad, 2018)
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V duasledku toho dochazi k podstatnym zménam ve v€kové struktue ve sméru populacniho
starnuti.

Z obrazku €. 1, je na prvni pohled patrné, ze v poloviné sedmdesatych let nastal nartst
porodnosti a dalo by se ofekavat, ze tato generace zen zvedne porodnost v poloviné let
devadesatych. Tento efekt vSak nenastal, a naopak dochazi k jeho poklesu, coz muze byt
predevsim zpusobeno zménami ke kterym dochazi po roce 1989, kdy mezi hlavni projevy
téchto zmeén patii mimo jiné odkladani matefstvi do vyssiho véku, postupny narist riznorodosti
v zivotnich drahach, kdy lidé davaji prednost kariéte, cestovani pred zalozenim rodiny.

Dalsi priciny popisuje Kocourkova (2002), jako dopad politickych zmén v roce 1989
anasledna transformace, ktera nastolily v Ceské republice nové podminky pro reprodukéni
chovani. Destabilizace zivotnich podminek a nejistota ohledné€ budoucnosti byly doprovazeny
negativnimi dopady pfechodu k trzni ekonomice (inflace, nezaméstnanost, pokles zivotni

urovné) a omezenim statni podpory rodin.

1.2.2 Budouci vyvoj populace v CR
Podle dlouhodobych prognéz budouciho vyvoje poctu a vékové struktury obyvatelstva,
bude podil star$ich osob v populaci Ceské republiky a ostatnich vyspé&lych zemich nadale

vyrazn€ narustat, viz obrazek 2.
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Obriazek 2 Vyvoj vékové struktury obyvatelstva v CR (Cesky statisticky ufad, 2018)

Podle Kucery (2002) se tak, zédkladnim demografickym procesem 21. stoleti stane ve

vyspélych zemich starnuti obyvatelstva jako spole¢ny dlouhodoby dusledek prodluzovani
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lidského Zivota a poklesu porodnosti. Rust podilu seniori bude provazen predevsim poklesem
podilu obyvatelstva v produktivnim véku. Podstatny se pfitom stane predevs§im narust podilu
lidi ve véku nad 70 let, resp. 80 let, coz mize mit mnoho dulezitych dusledka pro spole¢nost.
Rychtatikova (2002) je ndzoru, ze soucasni a budouci seniofi se pfitom budou od svych
predchudcu lisit nejen pocetnim zastoupenim, ale zejména svymi ekonomickymi a socialnimi
parametry, budou stile vzde€lan€jsi a budou mit véEtsi aspirace na obdobi zivota
v postproduktivnim veku, tj. budou mit vyssi naroky na zivotni uroven, rozsah sluzeb apod.
Cimbalnikova et al. (2012) uvadeji v této souvislosti s demografickym starnutim, ze je
dulezitym aspektem vékova struktura obyvatelstva, predev§im poméry mezi mladou slozkou
populace (do veéku 19 let, nebot’ to je slozka, ktera je viceméné ekonomicky zavisla), slozkou
ekonomicky aktivnich obyvatel ve véku 20-64 let a slozkou seniorskou 65 a vic, viz tabulka I,
tedy slozkou z velké Casti opét ekonomicky zavislou. V posledni dobé& nabyva na dulezitosti
také struktura obyvatelstva seniorského (tedy ve veéku 65 let a vice) a prave tato slozka obyvatel
bude zaznamenavat vysoky narast (ze 17 % v roce 2013 az na 32 % v roce 2050). Tato situace
ve spojitosti s poklesem poctu narozenych déti bude mit vyrazny vliv i na trh prace a rovnéz na

snahy o udrzeni zaméstnanosti starSich pracovniki.

Tabulka 1 Poéty obyvatel podle vékového sloZeni.

2005 2010 2015 2020 2025
0-14 1487 148 1 400 028 1426 352 1 408 644 1 346 384
15 - 64 7302 144 7286 202 7011 496 6786 952 6 669 506
65+ 1446 681 1596 812 1 864 146 2 088 333 2201310
2030 2035 2040 2045 2050
0-14 1274 155 1219739 1 197 000 1 190 477 1 173 004
15 - 64 6 520 205 6 337 422 5964 564 5569 751 5309251
65+ 2 308 073 2399918 2 633 554 2 862 020 2 956 079

Zdroj: Cesky statisticky ufad (2018)
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1.2.3 Dusledky starnuti populace

Dusledky zvySovani poctu i podilu osob seniorského véku se na makro urovni dotykaji
vSech sfér socialniho a ekonomického vyvoje, publikovala Kocourkové et al. (2002). Kdy mezi
nejCastéjs$i obavy vyvolavané zménou veékové struktury se poji s ristem nakladu na socialni
zabezpeCeni a zdravotni péCi, nedostatkem pracovnich sil na trhu prace a udrzitelnosti
financovani dichodového systému. Diskuze se mnohdy staceji téz k Casovani odchodu do
dichodu a nutnosti zvySovani penzijniho véku.

Na starnuti populace je tak nezfidka nazirano negativné a stafi lidé byvaji zejména
v ekonomickych uvahach vnimani jako zatéz, nebot se stale zmensSuje Cast populace, ktera
vykonava ekonomickou ¢innost, z niz odvadi dan¢ a davky zdravotniho pojisténi, které jsou
potiebné k zajisténi dichodt, socialni a zdravotni péce star§im lidem (Rabusic a Vohralikova,
2004).

Populacni starnuti je vSak komplexni proces a diky prodluzujici se nad¢€ji doziti pii
narozeni piedstavuje etapa stafi Casove delsi a tim i vyznamnéjsi fazi lidského zivota. Seniorsky
veék tak skytd fadu moznosti, jak prozivat kazdy den aktivné a smyslupln€, a proto je
zapotiebi podporovat zdravé a aktivni starnuti. Pro organizace muze demografické starnuti
zaroven predstavovat prilezitost a vyzvu, jak co nejefektivn€ji vyuzit znalosti a potencidlu

pribyvajiciho poctu starSich lidi (Rabusic a Vohralikové, 2004).

1.3 T¥idrovné Age Managementu

Metodicka prirucka Age Managementu vydana v ramci Operacniho programu lidské
zdroje a zaméstnanost jejimz spoluautorem je Cimbalnikova et al. (2012), rozeznava tfi klicové
urovné Age managementu: individualni, organizacni (podnikovou) a vefejnou, kterd
predstavuje Sirsi spoleCensky zajem. Kazda ze zminénych trovni mé svoji nezastupitelnou roli,
jiz nelze pfesouvat jinam.

e Zamem jednotlivce je vramci udrzeni vlastni zaméstnatelnosti, pfistupovat vstiicné
k nabidkam doplinkového a dalsiho vzdelavani a chovat se zodpovédné vici vlastnimu
zdravi.

e Na organizacni ¢i podnikové urovni je tfeba vytvaret podminky pro odborny rozvoj
pracovnich sil a respektovat fakt, ze pfiméfena pracovni zatéz, ochrana zdravi pfi praci
a zdravé socialni prostiedi na pracovisti patii k socidlné odpovédnému chovani
zaméstnavateld. Za nejdulezitéjsi aspekt zapojeni skupiny 50+ do pracovniho procesu

oznacili finsti odbornici chovani nadfizenych vici této skupin€ zaméstnanct.
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e A konecné vefejnou uroven Age managementu predstavuje statni veékova politika.
Konkrétné jde o sladéni nabidky a poptavky na trhu prace, feSeni otazek zameéstnanosti
a nezameéstnanosti, vyvazovani negativnich stranek demografického vyvoje (starnuti

populace) v oblasti zdravi a produktivity prace (Cimbalnikova et. al. 2012).

1.4 Strategie Age managementu

Ve své praci Cimbalnikova et. al. (2012) piSe o opatfeni v ramci Age Managementu,
kdy by se m¢lo predevsim zajistit, aby kazdy pracovnik mél moznost vyuzit sviij potencial
anebyl znevyhodnén kvali svému véku. Strategie by tedy mély byt smérovany ke vSem
veékovym skupinam pracovnikt. Specificky potom smérem ke starS$im pracovnikim.

Mezi hlavni zasady Age managementu, zaméfencho na skupinu pracovniki star§iho
veku, patii predevsim dobré znalosti o v€kovém slozeni organizace, spravedlivé postoje ke
starnuti, pochopeni pro individualitu a rozmanitost a uplatiiovani strategického mysSleni.
Vysledkem muze byt zlepSeni pracovnich podminek i kvality Zivota nejen starSich pracovnikd,
ale také Sance pro organizaci ve vyuziti potencialu pracovniki vSech vékovych skupin
(Cimbalnikové et al. 2012).

Age management predstavuje vytvoreni podminek, které zohledfiuji vé€k na uUrovni
politické a organizacni a v fizeni pracovnich procest, v oblasti fyzického a socialniho prostredi.
Pro zaméstnavatele 1 stat je silnou motivaci starnuti pracovni populace, Age managementu se
musi vénovat jednoduse proto, ze budou témer jist€¢ zamestnavat vice starSich lidi a budou chtit
za téchto podminek udrzet produktivitu prace.

Opatieni podle Cimbalnikové et al. (2012) Age managementu se zpravidla tykaji
Sirokého spektra ¢innosti. Jejich vycet zahrnuje mimo jiné tyto oblasti:

e péce o zdravi,

e restrukturalizace pracovnich mist,

e rozvoj pracovniho prostiedi,

e prizpusobeni organizace prace (napf. Casu smén ve vyrobé cyklim spanku a bdélosti),

e crgonomie prace (hledani ergonomickych fteSeni, kterda omezuji fyzickou zatéz
pracovniki),

e fizeni smén podle podnétl zamestnancd,

e rozvoj mezigeneracni spoluprace,

e podpora a propagace rozvoje fyzické kondice zaméstnanct.
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1.5 Koncept a méreni pracovni schopnosti

Zakladnim stavebnim kamenem Age managementu je pojem ,,pracovni schopnost,
kterd je tvofena rovnovahou mezi osobnimi zdroji pracovnika (zdravi a funkéni kapacita,
vzdélani, znalosti, dovednosti, hodnoty, postoje a motivaci) a pracovnimi pozadavky, které jsou
na neho kladeny (obsah prace, jeji naro¢nost a organizace, ale i naroky plynoucimi z pracovniho
prostiedi, kolektivu a zpsobu fizent).

Vzhledem k tomu, Ze v pribéhu starnuti se osobni zdroje pracovnika méni, ale méni se
i naroky prace, je podpora a hledani optimalni pracovni schopnosti nutna po cely pracovni zivot.

Jednotlivé faktory tvotici pracovni schopnost — zdravi a funk¢ni kapacita, kompetence,
hodnoty, postoje a motivace i naroky plynouci z prostoru pracovisté jsou vzajemné propojeny
a tvori tzv. ,,Dim pracovni schopnosti“, viz obrazek 3 (Age management, 2018).

Spoletnost Demograficka vzdélavaci
struktura systém

-

Pracovni schopnostavék

= Styl vedeni,
pracovisté
| a pracovni podminky
Socialni sit

Hodnoty,
postoje
a motivace

Rodina Kompetence

Zdravi
@ Finnish Institute of — afunkéni
Occupational Health 2010 kapacita

Obrazek 3 Dum pracovni schopnosti (Age management, 2018)
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1.5.1 Finsky institut pracovniho zdravi

Cely koncept podle Age Managementu (2018) pochazi z Finska, které ma v oblasti péce
o zamestnance nad 50 let a jejich pracovni schopnosti v ramci evropskych zemi vysadni
postaveni. Finové se o toto téma zacali zajimat s dvacetiletym naskokem pied ostatnimi zemémi
studii o starnoucich pracovnicich, jiz se za¢astnilo celkem 6500 osob a ktera trvala az do roku
2009.

Vysledky této studie a dalSich aktivit FIOH (2018) vedly mimo jiné k formulaci prvniho
vladniho programu o starnoucich pracovnicich jiz v roce 1998. A nasledovaly dalsi, v&etné
programu rozpracovanych pro jednotlivé zainteresované resorty jako je zdravotnictvi, socialni
prace, vzdélavani apod. V ramci aktivit na podporu zaclefiovani starnoucich pracovnika
vytvorili experti FIOH specifickou metodiku méfeni pracovni schopnosti Work Ability Index
(WAI), pticemz pracovni schopnost chapou jako rovnovahu mezi individudlnimi pracovnimi

moznostmi pracovnika a pracovnimi pozadavky, jez jsou na n¢j kladeny.

1.5.2 Metoda Work Ability Index
Metoda WAI coz v Ceském prekladu znamena Index pracovni schopnosti, byla vyvinuta
v osmdesatych letech minulého stoleti ve Finsku. Od té doby byla dikladné védecky testovana,
prelozena do 29 jazykt a pouzivana v Evropé i mimo ni a jeji validita byla jiz dostatecné
prokéazéana. Metoda je jednoducha, prakticka, spolehliva a opakovatelna. Zvolené okruhy otazek
dovoluji objektivné zhodnotit vSechna kritéria, jimiz je ovliviiovana pracovni schopnost
zamestnance. Struktura indexu pracovni schopnosti WALI se ¢leni podle Novotného (2015) na:
e aktualni pracovni schopnost v porovnani s nejlep§im zivotnim obdobim,
e pracovni schopnosti ve vztahu k pozadavkim na fyzickou a duSevni praci,
e pocet soucCasnych nemoci (vlastni nazor x diagnostikovano 1ékarem),
e odhadované snizeni pracovni schopnosti v disledku onemocnéni,
e nemocenska v prubéhu minulého roku (12 mésicu),
e vlastni prognéza pracovni schopnosti na 2 roky,
e duSevni zdroje.
WAL se lisi od klasickych dotaznikovych nastrojii v tom smyslu, Ze se jedna o velmi
riznorodou konstrukci dotazniku, skladajici se z otazek ze sedmi rtznych obora
charakterizujicich jak pracovnika, tak jeho zdravotni fyzické a duSevni predpoklady ke

zvladnuti jeho pracovniho zafazeni, tak i k charakteru prace a pracovnich narokda.
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Piesto jak pise Storova (2015) dotaznik je nastrojem, ktery je nutné zpracovavat ve
spolupraci s 1ékafem a za podminek piisné ochrany osobnich udaju méfenych osob. Méfeni
indexu pracovni schopnosti umoziiuje ziskat ¢iselnou hodnotu, ktera se pohybuje od 7 do 49
bodd. Cim je tato hodnota vyssi, tim je pracovni schopnost lepsi. Pracovni schopnost miize byt
pomoci tohoto indexu hodnocena jako $patna, prumérna, dobra a vynikajici, viz tabulka 2.

Ziskana hodnota WAI byva porovnana s tzv. referen¢ni hodnotou, ktera predstavuje
prumérnou hodnotu pracovni schopnosti pro muze anebo zenu stejného véku a vykonavajici
stejny typ prace (fyzicka, duSevni anebo kombinovand). Referencni hodnoty byly ziskany
zrozsahlych zahrani¢nich vyzkumnych studii u zaméstnanci rizného véku a pracujicich
v ruznych prumyslovych odvétvich. Velmi jednoduchym zpisobem lze tedy porovnat, zda
dosazena hodnota odpovida napf. adajum fyzicky pracujiciho muze/Zzeny ve véku 53 let, ¢i

nikoliv, a v kterych oblastech dochézi ke snizeni/zvySeni pracovni schopnosti.

Tabulka 2Rozd¢leni jednotlivych kategorii hodnot WAL

Rozpéti WAI Kategorie prafovni e e eh ot enil e
(body) schopnosti
7-27 Nizka obnoveni nyni $patné pracovni schopnosti
28-36 Priméra zajisténi zlepSeni pracovni schopnosti
37-43 Dobra podpora dobré pracovni schopnosti
44-49 Vynikajici udrZeni vynikajici pracovni schopnosti

Zdroj: Storova (2015)

Vyhodnoceni pracovni schopnosti zaméstnance pomoci Indexu pracovni schopnosti
WAL je v soucasné dobé povazovano za jeden z prednich zpusobu komplexniho nestranného
vice faktorového vyhodnoceni pracovni schopnosti zaméstnance vzhledem k jeho véku,

zpusobu prace a k jeho zdravotnimu stavu (Age management, 2018).

1.5.3 Vystupy z méreni WAI

Hlavnim cilem, jak uvadi Pokorny a Storova (2016), je realizace méfeni pracovni
schopnosti WAI je identifikace problematickych oblasti pracovni schopnosti zaméstnancd,
jejich podpora a udrzeni pracovni schopnosti v prib&hu starnuti zaméstnanct. Vystupy méfeni

jsou zpracovany v nasledujicich formach:
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e Souhrnna zprava pro zaméstnavatele obsahujici vyhodnoceni hodnot pracovni schopnosti
meéfenych zaméstnanct, vCetné statistického vyhodnoceni a interpretace dat, navrh na
implementaci opatfeni Age managementu do oblasti personalniho fizeni.

e Individudlné zpracovany vystup pro zameéstnance, vCetné¢ doporuCeni na posilovani
pracovni schopnosti v jednotlivych oblastech.

Vysledkem je souhrn informaci, které umoziiuji lepsi planovani a fizeni lidskych zdroju
v organizaci bez toho, aby se zasahovalo do soukromi konkrétnich lidi piSe ve své praci
Novotny (2015). K zaméstnavateli se dostanou az souhrnné udaje za jednotlivé pracovni pozice,
ne zpravy o konkrétnich lidech, ty vzdycky obdrzi jen ten, koho se zprava tyka, viz obrazek 4.
Neni tak naptiklad mozné konkrétniho pracovnika postihovat, ptiblizil Novotny (2015) a dodal,
ze naptiklad v Nizozemsku, Francii nebo severskych zemich se index uspésné pouziva uz asi

dve desitky let.

o -
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\;‘\_“&/ il
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. hodnota s
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= = — Anonymni
s = o hodnoty v§ech
" Zprava | - L zaméstnanci s
SR 2 Zaméstnavateli // K \\ doporu&enimi

-

Obrazek 4 Postup méfeni pracovni schopnosti WAI (Pokorny a Storova, 2016)

1.6 Uplatnéni Age managementu v praxi
Age management ovliviluje vSechny zaméstnance organizaci a kazdé €innosti, je tfeba
se jim vénovat individualng. Storové (2012) déli tyto &asti na:

e Personalni ¢innosti:
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Personalni strategie, planovani pracovnich sil, nediskriminacni nébor a pfijimani

pracovniki, motivace, pracovni rotace, vyssi flexibilita pracovniho ¢asu, ulehovani Castecného

odchodu do duchodu.

Kultura organizace: Vytvafeni atmosféry, uznani starnoucich pracovniki (akceptace
starnuti, diskuze na toto téma), v€kove diverzifikované pracovni tymy, mezigeneracni
spoluprace.

Vzdélavaci aktivity: Planovani osobniho rozvoje, vzdélavaci aktivity zaméfené na
starnouci pracovniky (napft. kurzy IT, jazykové kurzy).

Zdravi, ergonomie, pracovni podminky: Uginné zdravotni prohlidky, preventivni kroky
na udrzovani pracovni schopnosti (fyzioterapie, stravovaci moznosti — zdravé stravovani,

dodrzovani pitného rezimu, prednasky o starnuti, rehabilitace)

1.6.1 Vyhody uplatnéni Age managementu pro zaméstnavatele

Ze strategického pfistupu k Age managementu mohou mit organizace rizné vyhody.

Pillinger (2008) popisuje Sest oblasti, ze kterych tyto vyhody plynou:

Zachovani si konkurenceschopnosti v trznim prostiedi — dobry a planovany pfistup k Age
managementu umozfiuje organizacim divat se do budoucnosti a zachovat
si konkurenceschopnost a prosperitu v konkurenci globalniho trhu.

Snizeni finan¢nich nakladi — muze se projevit predevsim diky nizsi mife absenci, snizeni
fluktuace pracovnikl a tim 1 snizenim nakladi na odstupné.

Vytvoteni vysoce kvalitni pracovni sily — jedna o opatfeni, ktera mohou piispét k nalakéani
a udrzeni téch nejzkusenéjsich a nejlepSich zameéstnanc. V oblasti vzd€lavani pak vede
k aplikaci konceptu celozivotniho uceni.

Dosazeni optimalniho mixu dovednosti a urCeni pozadavku pro budoucnost — opatfeni
muze zajistit optimalni planovani kvalifika¢nich pozadavkl, které jsou nezbytné pro
pfizptisobeni se novym technologickym zménam.

Zlepseni vefejné image organizace, protoze muze byt vnimana jako prvotiidni a socialné
odpoveédny zaméstnavatel. Tato oblast je izce propojena se spolecenskou odpoveédnosti
organizaci.

Lepsi vztahy se zamestnanci a jejich vétsi spokojenost — zlepSovani pracovnich podminek
vede ke zvySeni spokojenosti zaméstnanct, piinasi personalni stabilitu, sniZzuje absence,

r v

fluktuaci pracovniku a takeé piinasi vetsi loajalnost zaméstnanca.
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1.6.2 Zavadéni Age managementu na pracovisti

Storova (2015), ve své praci uvadi, Ze nezbytnou podminkou pro zavadéni opatieni Age

managementu na pracovisti je rozhodnuti a podpora vrcholového managementu firmy anebo

organizace. Jednotliva opatfeni vyznamné ovliviiuji kulturu organizace, kde hlavni roli hraji

prave jeji predstavitelé, bez jejich podpory jsou opatieni odsouzena k netispéchu.

Prvnim krokem pfi zvazovani zavadéni principli Age managementu je ziskani

relevantnich informaci s cilem identifikovat oblasti, na které bude nutné se prioritn¢ zaméfit.

Kli¢ové oblasti zahrnuji zejména podnikovou kulturu, persondlni procesy a oblasti smetujici

k podpofte pracovni schopnosti. Pomocnikem pro identifikaci je vstupni Age management audit,

ktery zohledniuje jednotlivé pilife Age managementu.

Podle Hussi a Theil (2011) existuje osm pilifia Age Managementu

znalost problematiky veku,

vstiicné postoje ke starnuti,

dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti,
kvalitni a funk¢ni opatieni Age managementu,

zajisténi dobré pracovni schopnosti amotivace,

vysoké uroven kompetenci,

dobré organizace prace a pracovniho prostredi,

spokojeny zivot.

1.7 Opatreni Age managementu v organizacich

Typickymi opatfenimi Age Managementu ve organizacich jsou podle Cimbéalnikové

et al. (2012) napt.:

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

zvlastni formy pfijimaciho fizeni pro rizné vekové skupiny,

piefazeni pracovnikd na jinou, vhodnou pracovni pozici,

pfizptsobeni pracovniho programu, napf. Gprava pracovniho prostiedi ¢i pracovni doby,
moznost osobniho a kariérniho rozvoje, kvalifikacni rust v kazdém véku, prizpusobené
dalsi vzdé€lavani starSich pracovnikd,

tvorba nastroji podporujicich mezigenera¢ni ucent,

rozvoj zdravotnich a bezpe€nostnich opatieni apod.
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1.8 Teoreticka vychodiska pro analyzu soucasného stavu pristupu k Age
managementu

V dusledku starnuti populace, dochazi k zvySovani prumémého véku zaméstnancu.
S timto nastavaji spojené problémy, které musi feSit zaméstnavatelé 1 stat. Je potieba fesit
zvySujici se riziko nemocnosti pracujicich ve vys$S§im veku a také neustalé prodluzovani
odchodu do dichodu. Nasledkem téchto jevl vznika Age management. Véda, ktera se snazi
fesit a predchazet problémum, které sebou pfinasi vyse zminéné starnuti populace.

Teoretickych vychodisek pro analyzu soucasného stavu pfistupu k Age managementu
je nékolik, ale v zasad€ se autofi odborné literatury shoduji ve stejnych bodech. Dulezita Cast,
ve kterém maji autofi shodny nazor je zpisob méfeni pracovni schopnosti neboli Work Ability
Index. Podle tohoto méfeni Ize obecné konstatovat, ze nejdulezit&jsi faktor, ovliviujici
uspesnou implementaci Age managementu, je prave bezesporu pracovni schopnost.

Shodnymi boby pfistupu Age managementu podle autort odborné literatury jsou:

o I¢karska péce,

e pracovni podminky,

e persondlni Cinnosti,

e moznosti osobniho a kariérniho rozvoje,

e socialni zazemi a vstiicny pfistup ke starnuti.

Vsechny tyto faktory budou ve druhé ¢asti podrobné analyzovany, tak aby z vysledka
analyzy se dal sestavit ndvrh opatifeni pro podporu pracovni schopnosti a usp&snou
implementaci Age managementu. Jednotlivé navrhy a opatieni podporujici pracovni schopnost
budou dale analyzovany podle souCasného stavu a sefazeny pomoci osmi piliftu Age
managementu. Nasledné¢ bude navrh opatfeni zhodnocen metodou tzv. ,,Domu pracovni
schopnosti®, ktery byl jiz zminén v predchozich kapitolach. V Domu pracovni schopnosti, jsou
vSechna patra propojena schodistém viz, obrazek 3.

Zmény v jakémkoliv patfe mohou mit vliv na patra dal$i a tim mohou ovliviiovat
celkovou pracovni schopnost. Vyraznou roli predstavuje propojeni na tfeti patro, a to nejenom
na urovni pracoviste, ale také v interakci s nejblizsim okolim v oblasti slad'ovani rodinného

a pracovniho Zivota (Storova, 2015).
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU PRISTUPU K AGE
MANAGEMENTU VE STATNI ORGANIZACI SZDC

Na zaklad& zakona o transformaci Ceskych drah, statni organizace &. 77/2002 Sb., doslo
31.12.2002 k zaniku statni organizace Ceské drahy (CD) bez likvidace. K 1.1.2003 vznikly dvé&
nastupnické organizace, a to Ceské drahy, a.s. a statni organizace Sprava zelezniéni dopravni
cesty (SZDC). SZDC je &lenem Mezinarodni Zelezni¢ni unie UIC (International Union
of Railways), SpoleCenstvi evropskych zeleznic a infrastrukturnich spole¢nosti CER
(Comunity of European Railways and Infrastructure Companies) a dal§ich vyznamnych
zelezni¢nich sdruzeni.

SZDC zajistuje ve smyslu Zakona o drahach provozovani drahy celostatni a drah
regionalnich ve vlastnictvi statu, jejich provozuschopnost a modernizaci a rozvoj v rozsahu

nezbytném pro zajisténi dopravnich potieb statu a dopravni obsluznosti (SZDC, 2019b).

2.1 Analyza struktury zamé&stnanci SZDC

SZDC (2019a) uvadi ve své Vyroéni zprave, e k 1. 1. 2017 zaméstnavala 17 447
zamestnancl pracujicich ve 186 profesich a ve 24 organizacnich slozkach pusobicich
v jednotlivych regionech CR. Po 14 letech své existence, kdy SZDC dne 1. 1. 2003
zahajila svoji Cinnost s pouhymi 61 zameéstnanci, se stala jednim z nejvétSich zameéstnavatelti

v CR a nejvétsim zaméstnavatelem v zelezni¢ni doprave, viz obrazek 5.
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Obriazek 5 Vyvoj poétu zaméstnanct SZDC v letech 2003 — 2017 (SZDC, 2019a)
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2.1.1 Organ
SZDC j

iza&ni jednotky SZDC

e statni organizace, ktera svym rozsahem zelezniCnich trati pokryva celé uzemi

CR, proto celkova organiza¢ni struktura je znacné rozsahla, viz priloha b. Kazda organiza¢ni

jednotka mé své zaméfeni pro celkové fungovani organizace, tak aby dochéazelo k naplnéni

jejiho poslani. Nejvetsi poCet zaméstnanca se nachazi v oblastnich feditelstvich, viz obrazek 6.

Neékteré Organizacni jednotky jsou rozdéleny podle regiont a jak bylo jiz vySe zminéno,

nachazi se zde
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24 organizaénich jednotek, dle SZDC (2019b):

Generalni feditelstvi (GR).

Oblastni feditelstvi Praha, Brno, Ostrava, Olomouc, Usti nad Labem,
Hradec Kralové, Plzeti (OR).

Stavebni sprava zapad a vychod (SS).

Sprava zelezniéni energetiky (SZE).

Sprava zelezniéni geodezie Praha, Olomouc (SZG)

Technicka ustiedna dopravni cesty (TUDC).

Hasi¢ska zachranna sluzba (HZS).

Centralni dispecerské pracovisté Praha, Prerov (CDP).

Centrum sdilenych sluzeb (CSS).

Sprava osobnich nadrazi Praha, Brno, Olomouc, Usti nad Labem, Hradec

Kralové, Plzeri (SON).

14 008
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498 429 152 226 299 96 387

OR CPD S§S SZE HZS SZG TUDC CSS SON GR

Obrazek 6 Podet zaméstnanci podle organizaénich jednotek (SZDC, 2019a)
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Celkovy pocet Oblastnich feditelstvi je sedm a jak jiz bylo zminéno vySe, nachazi se tu

nejvetsi pocet zaméstnancd, jednotlivé pocty zaméstnanct jsou, viz obrazek 7.

3 000 2739
2 354
2 500 2149 2179
1915
2 000
1402 ‘
1 500 1270
1 000
S00
0 T 3
- & bep-' o Q_b-" >
'ch ${\ o <7 T Q\“\w
S F & F N F
N o N

Obriazek 7 Podet zaméstnancti SZDC v jednotlivych OR (SZDC, 2019a)

2.1.2 Vé&kova struktura a struktura vzdéanosti zamé&stnancii SZDC

Podle vyroéni zpravy SZDC (2019a) je nejvétsi podet zamé&stnanct ve vékové skuping
40 az 59 let, viz obrazek 8. Zde je jasné zietelny dasledek starnuti populace, coz v budoucnu
muze pusobit zna¢né problémy zejména pii odchodu do dichodu této generace. Mohlo by
dochazet k silnému ubytku zameéstnancu s potiebnou kvalifikaci. Primérny vék zaméstnance

¢inni v soucasné dobé 47,73 let.
0,12%

11,00% 7,00%%

13,00%

35,00%

33,00%
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Obrazek 8 Vékova struktura zaméstnanci SZDC (SZDC,2019a)
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Vyvoj pramérného véku zaméstnanct SZDC, viz obrazek 9, m4 za poslednich sedm let

vzrustajici tendenci, coz odpovida celkovému starnuti populace v CR.
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Obriazek 9 Vyvoj primémého véku zaméstnanca SZDC (SZDC, 2017)

Zelezni¢ni doprava se fadi mezi tzv. muzsko-dominantni sektory. To potvrzuje nadale

prevazujici podil muzi, ktery k 31. 12. 2017 €inil 73 %, viz obrazek 10.

m MuZi
u Zeny

73%

Obrazek 10 Genderova struktura zaméstnanci SZDC (SZDC, 2019a)

Ve strukture podle nejvyssiho dosazeného vzdélani Cini podil zaméstnanct s netiplnym,
zakladnim a stfednim vzdélanim bez maturity celkem 31 % a podil zaméstnancti se stfednim
vzdélanim s maturitou dosahuje 55 %. Podil zaméstnanci s vy$§im odbornym vzdelanim
a s bakalarskym, vysokoskolskym ¢i doktorskym vzd€lanim jel4 %, viz obrazek 11. V roce

2018 se kvalifikaéni struktura zaméstnanct SZDC oproti roku 2017 tém&f nezménila.
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mzakl. vzdél. mstiedni bez matur. mstfednis matur. ~ vy§8i odborné mvysokoikolslé

Obrazek 11 Struktura zamé&stnancti podle dosazeného vzdélani (SZDC, 2019a)

2.2 Zdravotni sluzby poskytované zamé&stnancim SZDC

Podle smémice & 89 SZDC (2019¢), k zajisténi prevence rizik, ochrany zdravi
zaméstnancu pied urazy, nemocemi z povolani a jinymi poskozenimi zdravi z prace (nemoci
spojené s praci) a k zajisténi bezpe€nosti pii provozovani drahy a drazni dopravy organizuje,
provozuje a v potiebném rozsahu financuje SZDC pro své zaméstnance pracovnélékaiskeé
sluzby (PLS). Dalsi zdravotni sluzby jsou jako soucast podnikové socialni politiky poskytovany
nad rdmec PLS, a to na zaklad¢ podnikové kolektivni smlouvy nebo na zéklad¢ rozhodnuti
generalniho feditele SZDC.

Zdravotni zpasobilost k praci se posuzuje u viech zaméstnanct SZDC. U nové piijatych
pied vznikem pracovniho poméru a u ostatnich zaméstnancti SZDC v souvislosti s vykonem
prace pii pracovnélékaiskych prohlidkach, které se &leni na (SZDC,2019¢):

e vstupni,
e pravidelné (periodické),
e mimoradné,
e vystupni,
e nasledné.
Zamgstnanec pracujici v noci musi byt vySetten lékafem PLS:
e pred zafazenim na nocni praci, pravideln€ jednou za dva roky,

e kdykoliv béhem zarazeni na no¢ni praci, pokud o to zaméstnanec pozada.
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O zafazeni zaméstnance do pfislusné kategorie prace pro urCeni kritérii zdravotni
zpusobilosti k vykonu ¢innosti a o jeho vyslani na pracovnélékaiskou prohlidku nebo pravnimi
predpisy vyzadované 1ékarské vysetieni rozhoduje vedouci zamestnanec prislusné organizacni
jednotky na zaklad& charakteru Cinnosti, kterou zaméstnanec bude vykonavat nebo vykonava

nebo na zakladé€ rozhodnuti organu ochrany verejného zdravi.

2.2.1 Pracovné lékarska sluzba

PLS je zdravotni sluzba preventivni, jejichz soucasti je hodnoceni vlivu pracovni
¢innosti, pracovniho prostfedi a pracovnich podminek na zdravi, provadeéni preventivnich
prohlidek a hodnoceni zdravotniho stavu za G¢elem posuzovani zdravotni zpisobilosti k praci,
poradenstvi zamétené na ochranu zdravi pii praci a ochranu pfed pracovnimi Urazy, nemocemi
z povoléani a nemocemi souvisejicimi s praci, $koleni v poskytovani prvni pomoci a pravidelny
dohled na pracovistich a nad vykonem prace nebo sluzby.

Obsahem PLS je zejména (SZDC, 2019e):

e Posuzovani zdravotni zpusobilosti k praci pfi pracovnélékarskych prohlidkach.

e [ékarskych vySetfeni dle zakoniku prace, dohled nad zdravim zaméstnanct v souvislosti
s praci.

e Urcovani a vyhodnocovani nebezpeci, ktera ohrozuji zdravi na pracovisti.

e Dohled nad Ciniteli v pracovnim prostfedi a pracovnimi zvyklostmi, které mohou
ovlivilovat zdravi zaméstnancl, vCetné€ sanitarnich zafizeni, stravovacich prostor,
odpoCinkovych mistnosti, ubytoven, zdravotnickych, rehabilitatnich a rekreacnich
zafizeni, pokud tato zafizeni provozuje SZDC.

e Poradenstvi o ochran€¢ zdravi, bezpeCnosti a hygiené¢ pii praci, o hromadnych
a individualnich osobnich ochrannych pracovnich prostiedcich o planovani
a organizovani prace vcetn¢ usporadani pracovist, spoluprace pii poskytovani informact,
vycviku a vychovy v oblasti ochrany zdravi pfi préaci vCetné Skoleni v poskytovani prvni
pomoci.

e Organizace prvni pomoci a oSetieni v pfipad€ nouze.

e Ucast na rozborech pracovni Urazovosti, nemoci z povolani a ohrozZeni nemoci z povolani.

2.2.2 Dohled na pracovistich nad vykonem prace, odborna a konzulta¢ni ¢innost
Dohled na pracovistich a nad vykonem prace, pracovnimi podminkami a pracovnimi

zvyklostmi, které mohou ovliviiovat zdravi zaméstnancti, odbornou poradenskou a konzultacni
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¢innost vykonava prislusny 1ékat PLS, anebo dalsi zdravotnicky pracovnik podilejici se na
poskytovani PLS (SZDC, 2019).

V réamci dohledu nad pracovnimi podminkami je piislu$ny lékat PLS nebo povéteny
pracovnik PLS povinen dokonale se seznamit s podminkami a pracovnimi zvyklostmi na
jednotlivych pracovistich tak, aby byl schopen na pozadované odborné Grovni:

e Identifikovat nebezpeci pro zdravi pii pracovni ¢innosti a rizikové faktory pracovnich
podminek v prab&éhu vykonu Cinnosti.

e Hodnotit rizika mozného ohrozeni zdravi zaméstnanci v dusledku zaté€ze faktory
pracovniho prostiedi a pracovnimi podminkami (hodnoceni expozice).

e Zhodnotit zdravotni naro¢nost pracovni ¢innosti (zdravotni charakteristika povolani).

e Posoudit mozné disledky vlivu pracovnich podminek pfi zméné technologie pracovnich
¢innosti, pracovnich postupi, zafizeni, nebo pracovnich podminek, konzultovat planované
zmeény se zamestnavatelem.

e Navrhnout opatieni vedouci k vylou€eni nevhodnych pracovnich nebo organiza¢nich
podminek a namahavych pracovnich Cinnosti, k pfizpisobeni pracovnich podminek
potfebam zameéstnancu s cilem omezeni negativnich vlivil pracovni ¢innosti na jejich
zdravi.

e Poskytovat poradenstvi ve vécech uplatnéni kolektivni a individudlni ochrany pfed riziky.

e Zhodnotit vysledky navrzenych preventivnich opatieni (SZDC, 2019¢).

2.2.3 Kondicni a ozdravné pobyty

Asociace samostatnych odbord (ASO CR, 2019) vypracovala studii, kde uvadi, e
zabezpeceni provozu na Zeleznici klade na celou fadu profesnich skupin zaméstnancli znacné
zdravotni, psychické, fyzické a odborné naroky. Lze tedy predpokladat, ze velké procento
zaméstnancl nebude z téchto divodu schopno vykonavat svou profesi po celou profesni
kariéru. Zde je potiebné pfipomenout, ze u v§ech zaméstnancu, ktefi se podileji na zabezpeceni,
organizovani a provozovani drahy a drazni dopravy jsou zdravotni prfedpoklady stanoveny
vyhlaskou, a neni tedy v moci dotCenych organizaci ,,zmék¢it™“ zdravotni pozadavky na své
zamestnance tak, aby i pfi zhorSeni zdravotniho stavu vyvolaného stoupajicim vékem nebo
pracovnim zatizenim, mohli vykonavat pavodni profesi.

Problém nelze zcela vyfesit ani zlepSovanim pracovnich podminek pro zaméstnance
v nejsir§im slova smyslu, které jsou predpokladem pro dlouhodoby vykon povolani. Smyslem
vytvoreni programu kondi¢nich ozdravnych pobytt je tedy nabidnout zaméstnanciim pobytovy

ozdravny program, ktery pfisp&je ke zmirnéni nebo dokonce k uplnému odstranéni negativnich
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disledkt zdravotnich a nasledn€ i socialnich rizik vyplyvajicich z dlouhodobého vykonu
naro¢ného povolani. Je zfejmé, ze postupné prodluzovani vékové hranice potiebné pro narok
na starobni dichod ma taktéz svij dopad, zejména prodluzuje dobu, po kterou je pracovnik
zdravotnim rizikiim vystaven (ASO CR, 2019).

Podle OSZ (2019), v souasné dobg jsou kondiéni ozdravné pobyty (KOP) poskytovany
zamestnancim pouze na zaklad€ podnikové kolektivni smlouvy. Délka trvani KOP je 12
pobytovych dnt (minimalné 22 procedur) a je pfiznana tém zameéstnancum, ktefi splni
podminky wuvedené v piiloze Podnikové kolektivni smlouvy (PKS) auzaviou se
zamestnavatelem dohodu o poskytnuti KOP. Zaméstnavatel pfi Ucasti na KOP poskytuje
zpravidla pracovni volno s nadhradou mzdy ve vysi pramérného vydélku zaméstnancim podle
jejich zatazeni do kategorii zaméstnanci. Zaméstnanec se obvykle finan¢né spolupodili na
uhradé nakladt spojenych se zajisténim KOP, napiiklad ve vysi 100,- K¢ za kazdy absolvovany
pobytovy den. Cerpani KOP je podminéno i odpracovanim ur&ité doby u zamé&stnavatele
SZDC, napiiklad je to nejméng 20 let. Cetnost je stanovena jednou za 2 roky zamé&stnanciim,
kteti vykonavaji v dob& naroku na KOP nékteré z urCenych zaméstnani a jednou za 3 roky
v dal§i vymezené skuping zaméstnanct (OSZ, 2019).

V soudasné dobé& poskytuje SZDC tyto destinace:

e Lazn¢ Trencianské Teplice, Slovensko.
e Lazné€ Rajecké Teplice, Slovensko.

e Lazné Ciz, Slovensko.

e Lazné Darkov, CR.

e Lazné Jesenik, CR.

e Lazn& Podébrady, CR.

2.3 Socialni vyhody poskytované zaméstnanctim SZDC

Sprava zelezni&ni dopravni cesty patii v Ceské republice k nejvétsim zamé&stnavatel&im,
a z toho ji plyne fada prav, a pfedev§im povinnosti dle Zakoniku prace, které musi vuc¢i svym
zamestnancim plnit. Zameéstnanci jsou vétsinou sdruzovani v odborovych organizacich, které
jim pfinaseji znacné vyhody, a to predevsim v socidlnich oblastech. Je tfeba zohlednit, ze
nékteré vyhody jsou nad ramec béznych vztahti mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem.

Odborové organizace v SZDC

Odborové organizace jsou nedilnou soudasti tak velké statni organizace jako je SZDC.
Hlavnim poslanim odborovych organizaci je zastupovat a obhajovat hospodarské a socialni

zajmy zaméstnanci. Cinnost odborli je zaméfena na zlepSovani pracovnich podminek,

33



zajiSfovani bezpecnosti prace a snahu o spravedlivé ohodnoceni prace zaméstnanci. Sméfuje
i ke zlepSeni komunikace a posilovani vzajemné otevienych vztahli mezi zaméstnavatelem
a jeho zam&stnanci. V soutasné dobé jsou zamé&stnanci SZDC evidovani u deviti odborovych
organizacich:

e Aliance drazniho provozu (ADP).

e Demokraticka unie odboraia (DUO).

e TFederace strojviidci CR (FSCR).

e TFederace vlakovych &et (FVC).

e Federace zelezni¢ait CR (FZ CR).

e Odborové sdruzeni Zeleznitara (0SZ).

e QOdborové organizace federace vozmistra (FV).

e Svaz odborait sluzeb a dopravy (SOSAD).

e Unie Zelezni&nich zaméstnanct (UZZ), (SZDC, 2019c).

Podil jednotlivych odborovych organizacich, viz obrazek 12 zfeteln€ ukazuje pievahu

0SZ, jako nejvétsi odborové organizace zaméstnanc SZDC. Jen 25,27% z celkového poétu

vSech zaméstnanct neni evidovano u zadné odborové organizace.

0,04%

3,43%

4,31% _—— 63,67%

mADP mDUO uFSCR mFVC nFZ CR s FV mOZZ  SOSAD m UZZ m Bez piisluinosti

Obriazek 12 Podil zaméstnanci SZDC v odborovych organizacich (autorka)

2.3.1 Fond kulturnich a socialnich potfeb SZDC
Tvorba a pouziti prostfedkd fondu kulturnich a socialnich potieb u SZDC je upravena

v souladu s ustanovenim § 16 vyhlasky ¢. MF 114/2002 Sb., o fondu kulturnich a socialnich
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potieb, dle kterého se tvorba a pouziti FKSP u statnich organizaci (podnika) fidi vyhlaskou €.
310/1995 Sb., ve znéni pozdé&jsich predpist.

Centraly odborovych organizaci dle § 225 zékoniku prace spolurozhoduji se
zaméstnavatelem o stanoveni piid€lu prostiedkti FKSP a jeho Cerpani. Pro tvorbu a pouzivani
FKSP se sestavuje rozpoCet. Po dohod¢ zameéstnavatele s odborovymi organizacemi lze

z prostiedkd fondu hradit (SZDCd, 2019):

Prispévky na kulturni, sociadlni a zdjmové Cinnosti. Lze pfispivat na t€lovychovné

a sportovni vybaveni, které slouzi pro potieby zaméstnanct a jejich rodinnych piislusnika.

e Prispévky na tuzemské i zahrani¢ni rekreacni pobyty a z4jezdy, a to vCetné rodinnych
ptislusnikl do vyse 5 000 K¢ za jeden kalendarni rok.

e Piispévky na hromadn€ organizované sportovni a kulturni akce. Pfispivat 1ze na kulturni,
sportovni, a i zajmové akce v maximalni délce trvani 6 dn. V ramci té€chto vicedennich
akci 1ze na vstupenky pfispivat az do vySe 100 % ceny vstupenky, a to po predchozim
projednani zaméstnavatele a odborovych organizaci. Za vstupenku se pro tyto ucely
povazuje i vstupenka do bazénu a vstup na exkurzi, do sauny, absolvovani rehabilitacnich
masazi a rehabilitanich koupeli.

e Socialni vypomoci a pijcky. Zaméstnancim a jejich nejbliz§im pozistalym rodinnym
pfislusnikiim 1ze z FKSP poskytnout jednorazovou socialni vypomoc do vyse 15 000 K¢,
a to v mimoradn¢ zavaznych ptipadech a pfi feSeni slozitych neocekavanych socialnich
situaci.

e Piispévky odborovym organizacim. Z FKSP lze pfispivat odborovym organizacim na

prokazatelné naklady, které souviseji s plnénim opravnéni vyplyvajicich

z pracovnépravnich predpist.

2.3.2 Podnikova kolektivni smlouva SZDC

PKS je smlouva uzavirana mezi zameéstnavatelem a odborovymi organizacemi pusobici
u zaméstnavatele SZDC. V podnikové kolektivni smlouvé nelze upravit prava a povinnosti
zamé&stnanc v niz§im rozsahu, nez ptiznava Zakonik prace (SZDC, 2019b).

0SZ (2019) uvadi ve své zpravé, ze PKS je vysledkem kolektivniho vyjednavani mezi
zamé&stnavatelem a viemi odborovymi organizacemi, které zastupuji zaméstnance SZDC.
Upravuje individualni a kolektivni vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci, jakoz
1 vzajemné vztahy mezi zaméstnavatelem a odborovymi organizacemi. Prispiva predevsim ke
zlepSovani pracovnich podminek na pracovisti, ochran€ zdravi pfi praci a narastu mzdového

ohodnoceni zaméstnancu SZDC.
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Podle OSZ (2019) se v socialni oblasti podnikova kolektivni smlouva snazi zlep$ovat
pracovni podminky a socialni vybavenost pracovist, pfiCemz vyuziva poznatkl z provérek
bezpeCnosti a ochrany zdravi pfi praci (BOZP). Dale se zaméstnavatel v PKS zavazuje
napiiklad k (OSZ, 2019):

e K hrazeni nakladi spojenych se zajistovanim ochrany zdravi pii praci pro vSechny
zaméstnance na zéklad€ zdkona €. 258/2000 Sb., o ochrané vefejného zdravi.

e Zaméstnavatel zorganizuje do 31. kvétna ptislusného kalendainiho roku provérky BOZP
a hygienickych podminek na v§ech pracovistich a zafizenich.

e K odstranovani pfipadnych zévad v oblasti BOZP.

e Osobni ochranné pracovni prostiedky, pracovni odévy a obuv, myci, €istici a dezinfek¢ni
prostfedky a ochranné napoje bude zaméstnavatel poskytovat v souladu s § 104 ZP
a platnymi internimi normami SZDC.

e ZlepSeni pracovnich a socialnich podminek zaméstnanct vy¢leni zaméstnavatel finan¢ni
prostfedky pro kazdy kalendarni rok do celkové vyse 60 mil. K¢.

e Zajisti kondi¢ni a ozdravné pobyty, které zaméstnavatel zfizuje pro zaméstnance ve
vyjmenovanych zamé&stnanich. U zamé&stnancli s narokem na poskytnuti KOP poskytne

zamestnavatel pracovni volno s nahradou mzdy ve vysi praimérného vydélku.

Mezi dalsi zaméstnanecké vyhody na zakladé platné PKS patfi narok na jizdné
a prepravné pro piepravu zamé&stnanct a jejich rodinnych piislusnikd dle tarifu Ceskych drah
a. s. Nelze opomenout penzijni spofeni zaméstnancu a zivotni pojisténi, kde se zaméstnavatel
zavazuje k poskytovani prispévki zamé&stnavatele na penzijni pfipojisténi a dopliikové penzijni
spofeni zamé&stnanct SZDC a o poskytovani piispévku zamdstnavatele na Zivotni pojisténi.
Zaméstnavatel umoziuje svym zaméstnancim ve vSech sménach stravovani i zaméstnancim

vyslanych na pracovni cestu (OSZ, 2019).

2.3.3 Fond pracovni doby

Zamé&stnancim SZDC, u nichz se z diivodu nemoZnosti preruseni prace poskytuje
ptiméfend doba na oddech a jidlo, ktera se zapocitava do pracovni doby. Stanovena pracovni
doba ¢ini 36 hodin u zaméstnancu ve vicesménném pracovnim rezimu, 37,5 hodin u ostatnich
zaméstnancl ve vicesménném pracovnim rezimu a u zaméstnancl infrastruktury
v jednosménném pracovnim rezimu s nerovnomémé rozvrzenou pracovni dobou, 40 hodin
u ostatnich zaméstnanct v jednosménném pracovnim rezimu s nerovnomerné i rovnomerne

rozvrzenou pracovni dobou. Zaméstnancim, u nichz se poskytuji prestavky na jidlo a oddech,
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které se nezapocitavaji do pracovni doby, €ini stanovena tydenni pracovni doba 37,5 hodin

(OSZ, 2019).

2.3.4 Dovolena
Kazdy zamé&stnanec SZDC ma po zakonem stanovené odpracované dobé narok dle PKS

na dovolenou. Sjednany narok dovolené v tydnech s prepoctem na hodiny, na kalendaini rok
cint:

e 5 tydna (180 hodin) pro zameéstnance se stanovenou tydenni pracovni dobou 36 hodin.

e 5tydnt (187,5 hodin) pro zamé&stnance se stanovenou tydenni pracovni dobou 37,5 hodin.

e 6 tydnu (225 hodin) pro zaméstnance HZS.

e 6 tydnt (240 hodin) pro zameéstnance se stanovenou tydenni pracovni dobou 40 hodin

(0SZ, 2019).

2.3.5 Vzdé&lani zaméstnanci SZDC

SZDC m4 vypracovany systém vzdélavani zamé&stnanct. V lednu 2018 byla vydana
Smémice SZDC & 73 generalniho feditele, Jazykové a ostatni specifické vzdélavani
zamé&stnanci. Identifikace vzd&lavacich potieb zaméstnanci SZDC probiha nad ramec
odborného vzdélani a pravidelného Skoleni zarazeného do pracovni naplné zaméstnanci,
(SZDC, 2018).

Ve spolupraci s jednotlivymi organizaCnimi jednotkami a odbornymi utvary
Generalniho feditelstvi je zaveden systém monitoringu a identifikace vzdélavacich potreb
zamestnancl. Na zaklad€ uceleného prehledu téchto pozadavkid na vzdelavani, je prubézné
zajisfovano naplnovani téchto potieb a vysilani zaméstnancu na vzdélavaci akce. Identifikaci

a analyzu vzdélavacich potieb provadi vedouci zameéstnanci v oblasti své pisobnosti.

2.4 M¢feni indexu pracovni schopnosti u zamé&stnanci SZDC

V &ervnu 2016 na zakladé zakazky dle smlouvy &.39 363/2015-SZDC-010, probghlo
méfeni pracovni schopnosti zamé&stnanci SZDC ve vybraném oblastnim feditelstvi Praha
aposléze v zafi 2017 v oblastnim feditelstvi Brno. Méfeni a vybér respondentd, ktefi se
ucastnili meéfeni WAI provedla firma Work Ability CZ s. r. 0. Tato firma se zabyva méfenim
WAL jiz fadu let a mezi jeji hlavni piedstavitele patii Mgr. Ilona Storova, autorka vy§e zminéné
odborné literatury zamé&fujici se na Age management v Ceské republice.

Ve vybranych OR bylo nejprve tieba jednotlivé zaméstnance, ktefi se dobrovoln&
zacastnili tohoto méfeni proskolit o zpusobu a podminkach tohoto méfeni. VSem proskolenym

zamestnancim, ktefi se zucastnili aktivity meéfeni pracovni schopnosti prostfednictvim
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Work Ability Indexu byl pfedan dotaznik k vyplnéni, pficemz vSichni zameéstnanci byli pouceni
o dobrovolnosti a moznosti anonymniho vyplnéni dotazniku. VSichni zamestnanci byli rovnéz
pouceni o pravidlech ochrany osobnich udaju a citlivych udaju. ktery byl soucasti dotazniku.
Mgfeni pracovni schopnosti pomoci WAI probihalo napi#i¢ organizaénimi jednotkami OR Praha
a OR Brno.

Cilem vstupniho $koleni bylo seznameni zaméstnancu se zakladnimi pojmy z oblasti
Age managementu a konceptem pracovni schopnosti a obsahem a pribéhem méfeni pracovni
schopnosti a jejich motivace k t€asti na méteni Work Ability Index. Vzdé€lavaci aktivita byla
realizovana kvalifikovanymi pracovniky dodavatele dle stanoveného casového harmonogramu
odsouhlaseného zadavatelem, kterym je SZDC. Obsahem §koleni piedevsim bylo:

e Seznameni s jednotlivymi faktory pracovni schopnosti.

e Proc je dulezité o pracovni schopnost peovat.

e Jakym zpusobem lze pracovni schopnost méfit.

e Motivace k ucasti na mefeni.

e Vyznam méfeni pracovni schopnosti pro zaméstnavatele i pro zamestnavatele.
e Seznameni s interpretaci vystupu méfeni pro kazdého zamestnance.

Soucasti plnéni zakazky bylo t€Z poskytnuti individualni zpétné vazby zamé&stnancim,
ktefi o takovou informaci projevili zajem. Mira a uroven poskytnutych tdaju se velmi lisila od
dotazniku, které se nevratily viibec, pies odevzdané dotazniky, které byly zcela nevyplnéné, az
po dotazniky s variabilni mirou komplexnosti €1 po zcela vyplnéné. V nékterych piipadech byly
zaznamenany nesmyslné, vzajemné¢ si odporujici ¢ zameérn€ zkreslené udaje.

Na druhou stranu je tfeba ocenit snahu, divéru a iniciativu téch zaméstnancu, ktefi
poskytli smysluplné, komplexni a adresné informace, které tvoii uceleny datovy zaklad pro
dalsi analyzu pracovni schopnosti a navrh opateni na jeji udrzeni a dal$i podporu.

Dotaznik Work Ability Index

Dotaznik zacina kratkym poucenim respondenta nasledovanym oddilem identifika¢nich
udaju, ve kterém respondent uvadi pozadované osobni udaje, dale obsahuje otazky zjistujici
napt. zivotni podminky, pocet déti, misto bydli§t€, pracovni zafazeni, typ a velikost
zamgestnavatele a odvétvi, ve kterém zaméstnavatel pisobi. Cilem meéfeni pomoci nastroje
Work Ability Indexu, je zjiSte€ni miry pracovni schopnosti dle jednotlivych vybranych profesi
zamé&stnanct SZDC a hlavnim cilem aplikace WAI v organizaci je podpora a udrzeni pracovni
schopnosti zaméstnancti. WAI se lisi od klasickych dotaznikovych nastrojii, v tom smyslu, ze

se jedna o velmi riznorodou konstrukci dotazniku, skladajici se z otazek ze sedmi riznych
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oboru, charakterizujicich jak pracovnika, tak jeho zdravotni fyzické a dusevni predpoklady ke

zvladnuti jeho pracovniho zafazeni, tak i charakteru prace a pracovnich naroka.

Vystupy tohoto méfeni jsou:

e Analyza pracovni schopnosti méfenych zaméstnanct, statistické vyhodnoceni

a interpretace.

e Zpracovany vystup pro zamestnance, ktefi souhlasili se zpracovanim osobnich a citlivych

udaju, veetné doporuceni na posilovani pracovni schopnosti v jednotlivych oblastech.

Dotaznik WAI predstavuje v jeho sedmi komponentéach, viz tabulka 3, celkem 25 otazek

a k nim 85 predpfipravenych odpovedi. Vysledkem zavére¢ného vypoctu je index WAL ktery

vyjadiuje pracovnikovu schopnost na bodové skale 7-49 boda. Vystupem méfeni je vzdy jedina

hodnota individualniho indexu pracovni schopnosti zaméstnance.

Cim je tato hodnota vyssi, tim je jeho pracovni schopnost lepsi. Verbalng je pracovni

schopnost hodnocena jako Spatna, praimérna, dobra a vynikajici. U konkrétniho pracovnika,

metoda umoznuje objektivné sledovat vyvoj vysledkd v Case pii opakovaném testovani

i srovnavat s vysledky ostatnich métfenych osob shodné profesni, nebo vékové skupiny.

Tabulka 3 Polozky dotazniku.

Polozky/oddily dotazniku Hodnoceni
skore
Aktualni pracovni schopnost v porovnani s nejlepsim Zivotnim
1 : 0-10
obdobim
) Pracovni schopnosti ve vztahu k pracovnim naroktim na fyzickou a 7-10
dusevni praci

3 Pocet soucasnych nemoci diagnostikovanych I¢kafem 1-7

4 Odhadované snizeni pracovni schopnosti v dusledku onemocnéni 1-6

5 Nemocenska v prab&hu minulé¢ho roku (12 mésicu) 1-5

6 Vlastni prognoéza pracovni schopnosti v budoucich dvou letech 1-7

7 Dusevni zdroje 1-4

Zdroj: FIOH (2016, upraveno SZDC, 2016a)
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2.4.1 Mg&Feni Work Ability Indexu v OR Praha

V OR Praha, dle Vyroéni zpravy (2017a) pracovalo vroce 2016 celkem 2 354
zaméstnanct. Z hlediska narokd prace zahmuje OR Praha profese jak s fyzickymi, tak
1 s dusevnimi naroky a jejich variabilni kombinace.

Z hlediska &lenéni dle jednotlivych tsekd napii¢ organizaéni strukturou OR Praha se

Skoleni a méfeni ucastnilo celkem 505 zaméstnancu, z toho:

e 241 zaméstnancu (48 %) z Gseku provozu infrastruktury,
e 204 zaméstnancu (40 %) z Gseku fizeni provozu,

e 60 zaméstnancu (12 %) z Gsekt techniky, ekonomiky a Sekretariatu reditele.

Z celkového souboru 505 proskolenych zaméstnanci OR Praha viak poskytlo
vyuzitelna data pro hodnoceni pracovni schopnosti metodou WAI pouze 250 z nich, coz je
necela jedna polovina respondentd. Celé nasledujici statistické hodnoceni pracovni schopnosti

tedy mohlo byt pouzito pouze pro tento pocetné omezeny soubor 250 zaméstnancu.
Zpracované tidaje dle WAI OR Praha

Prumémy vék respondentd byl 47.7 let, coz odpovida i hodnoté primérmého véku
zamé&stnance SZDC. Piisluinost k muzskému & Zenskému pohlavi je 66 % muzii a Zen 34 %,
Ve srovnani s genderovou strukturou viech zaméstnanci SZDC, byl podil zen v mé&feném
souboru zameéstnanci vyssi o 5 %, coz pozitivn€ ovliviiuje genderové rozlozeni.

Rozdil mezi nejmladsim respondentem (20 let) a nejstar§im respondentem (72 let), €ini

52 let, coz svédc¢i o Sirokém vékovém rozpéti t€chto zameéstnancu.
Nejpocetnéji zastoupené vekové skupiny byly tyto:

e 50-59 let, celkem 100 respondentd, 73 % muzi a 27 % zen,

e 40-49 let, celkem 81 respondentt, kde jsou zeny a muzi zastoupeni témef rovnoméerne.

Vzhledem k tomu, ze je znamo, ze pracovni schopnost je vyznamné zavisla na véku
zaméstnance a pro statistické hodnoceni souboru respondentu je tieba toto rozdéleni néjakym
zpusobem respektovat a souCasné€ zachovat piiblizn€ stejné pocetné dil¢i soubory, byla
vysledna kohorta 250 méfenych zaméstnancti rozdélena vzhledem k jejich vékovému slozeni

na nasledujici Ctyfi piiblizné pocetné stejné vékove ohranicené skupiny, viz tabulka 4.
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Tabulka 4 Rozd&leni respondentia OR Praha podle véku.

Vékova skupina Pocet respondentii Relativni podil skupiny v %
20— 39 62 24.8
40— 49 70 28,0
50-59 83 33,2
60 a vice 35 14,0
Celkem 250 100,0

Zdroj: SZDC (2016a)

Kvalifika¢ni struktura také odpovida kvalifikaéni struktufe viech zamé&stnanct SZDC.
Nejvice zameéstnanct uvadi stfedoskolské vzd€lavani s maturitou 55 %. Podil zaméstnancu
s niz§im vzdélanim Cini 26 %. Podil zaméstnancl s vys$§im odbornym a vysokoskolskym
vzdélanim pak Cini 18,5 %, pfiCemz nejvice zameéstnanct v této skupin€ uvadi magisterské
vzdélani coby nejvyssi dosazeny stupeni vzdélani.

Vyznamnym udajem pro posuzovani pracovni schopnosti je charakter prace, kterou
zameéstnanec vykondva. Proto jsou v dotazniku standardné definovany tii kategorie prace,
viz tabulka 5 jako prace fyzicka, ktera je zaméstnancem vykonavana po vétsinu jeho pracovni
doby (tedy zejména délnické a manualni odborné profese), dale prace dusevni (v niz jsou
zahrnuty pracovni naplné ufednické u vedoucich pracovniki na vSech stupnich) a kone¢né
kombinace prace dusevni a fyzické povahy u nichz rozsah obou slozek neni pfesné stanoven
napiiklad procentualné, ale 1ze sem zahrnovat i vysoce odborné Cinnosti s uritym podilem
tyzicky vykonavané prace stejn€¢ jako prevazn€ manualné vykonévané Cinnosti s podilem
¢innosti dusevniho charakteru (mistfi a jini pracovnici ve vyrobé apod.).

Z pohledu tdchto udaji je tento dil&i soubor pracovniki SZDC souborem
stabilizovanych zaméstnancu celé fady profesi s prevahou dusevni prace nebo jejiho soubéhu
dusevni a fyzické podoby. Je to tedy soubor pievazné odbornych pracovniki s pievahou
sttedniho odborného vzdélani, pracujici dusevni nebo kombinovanou pracovni ¢innosti (vice

nez 90 %) v rizné specializovanych ¢innostech.
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Tabulka 5 Rozdé&leni respondentii OR Praha, podle povahy pracovni ¢innosti

Pracovni naroky Podet %
Dusevni 130 52,0
Fyzické 19 7.6

Dusevni a fyzické 101 40,4
Celkem 250 100,0

Zdroj: SZDC (2016a)

V posledni casti dotazniku WAI byli respondenti pozadani o vysloveni svého

subjektivniho nazoru na devét okruht otazek, které na zakladeé celé fady sociologickych

pruzkuma mohou mit vliv na individualni pracovni schopnost. Zde je potieba zdaraznit, ze

odpovedi na tyto otazky nejsou zarazovany do vypoctu Indexu pracovni schopnosti WAL
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Obriazek 13 Relativni vaha faktort ovliviiujici pracovni schopnost v OR Praha (SZDC, 2016a)
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Odpovédi na tyto otazky jsou vSak pro komplexni pochopeni situace dulezité. Mohou
byt jisté ovlivnény individudlnim chapanim situace samotnym respondentem, pramenicim
z jeho vlastniho presvédCeni nebo jeho poznatku ¢i osobnich prozitkl, ale na druhé strané
mohou signalizovat i nékteré socialni nebo pracovni problémy zaméstnance v organizaci, které
témito odpovéd'mi pojmenovava. Odpovédi na téchto devét okruht, které maji vliv na pracovni
schopnost, jsou respondenty vybirany podle sily vyroku (tedy jak moc je dle respondenta
pracovni schopnost ovliviiovana ptisluSnym faktorem).

Stredni hodnoty vahy vlivu vSech faktorti na pracovni schopnost Ize vyjadfit pfifazenim
hodnot k vyjadrenim respondenti v nasledujicim kédu: 0 — nema zadny vliv, 1 — ma urcity vliv,
2 — ma znacny vliv. Vysledkem je dulezitost pfislusného tvrzeni vzhledem ke stfednimu
nejCastejSimu vyroku ,, ma ur€ity vliv. Hodnoty lezici nad touto osou, viz obrazek 13 vyjadiu;ji
prevazujici minéni o vyznamném vlivu tohoto faktoru na pracovni schopnosti, a naopak
hodnoty faktort lezici pod touto mezi jsou respondenty povazovany za mén€ vyznamneé.

Vysledky méfeni WAI OR Praha

Hodnoceni pracovni schopnosti respondent podle jednotlivych sedmi komponent 1ze
shrnou nésledovné:

e Vlastni hodnoceni soucasné pracovni schopnosti, kde odpovédi respondent souboru se
pohybovaly prakticky v celém rozmezi bodové §kdly od 1 do 10, kdy nejCastéjsi
ohodnocenim bylo 8 bodi coz je 28,4 %.

e Pracovni schopnosti ve vztahu k pracovnim narokim na fyzickou a duSevni praci. Jako
velmi dobrou a spise dobrou pracovni schopnost vzhledem k dusevnim naroktm na jejich
praci udalo celych 82,4 % respondentu.

e Zdravotni aspekty pracovni schopnosti. NejCastéj§im onemocnénim této skupiny je
artritida a onemocnéni kréni patete, coZ je Casta priavodni charakteristika tohoto prevazné
sedavého zpusobu vykonu pracovni ¢innosti. Dal$i vyznamnou skupinou jsou onemocnéni
metabolismu, obezita, kardiovaskularni choroby a ischemické choroby.

e Vlividentifikovanych onemocnéni na pracovni vykonnost, zde pfevazovaly odpovedi, ,,ze
nepocituji zadné piekazky, netrpim zadnymi nemocemi* a to 75 %.

e Absence v disledku nemoci béhem posledniho roku, zde 64,4 % respondenttu uvedlo, ze
zadna absence v prab&éhu minulych dvanacti mésicti u nich nebyla. Rozdily mezi mladsimi

a star§imi zamestnanci zaznamenany také nebyly.
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e Vlastni prognoza pracovni schopnosti v pfistich dvou letech. Zde 86,8 % respondentu
uvedlo, ze ocekavaji, ze budou schopni vykonavat svou profesi v nasleduyjicich dvou
letech, ale Cetnost této odpovédi s nartstajicim vékem klesa az na 68 %,

e DusSevni zdroje. V této Casti dotazniku je respondent dotazovan na vlastni hodnocent
pomerné citlivych otdzek patrajicich po jeho duSevnich zdrojich. Zda se citi pfi
vykonavani riznych dennich aktivit dobfe, odpoveéd’ znéla ve vétsin€ piipadd, ze se tak
citi dobfe Casto a dost ¢asto 86 %.

Priméma hodnota Indexu pracovni schopnosti méfenych pracovniki SZDC v OR Praha
je 40,8 bodu s medianem 42 bodu. Lze podle vysledkt konstatovat, ze 32 % respondentl, bez
ohledu na vek, je mozné zaradit do nejvyssi skupiny s hodnocenim jejich pracovni schopnosti
jako vynikajici, viz obrazek 14. To spolu s druhou nejvys§i Urovni indexu WAI tvofi
uctyhodnych 81 % respondentd, ktefi by méli své odborné pracovni ukoly zvladat bez

vyraznych problému danych jejich aktualni pracovni schopnosti.

3,0%

32,0%

49,0%

® Nizky (7—27bodd) = Pramérny (28 — 36 bodi)
m Dobry (37 -43boddi) = Vynikajici (44 — 49 bodi)

Obriazek 14 Vysledky méfeni WAI v OR Praha (SZDC, 2016a)

Na druhé stran€ témeér pétina zaméstnanct 19 % je vSak na této Skale zafazena do dvou
nejnizSich stupnu charakterizovanych Spatnou nebo primérnou pracovni schopnosti. Pravé na
tuto skupinu zaméstnancu by méla byt pfednostné zacilena pozornost téch slozek a pracovist
zamé&stnavatele, ktefi jsou odpovedni za optimalizaci pracovnich podminek svych zaméstnancu.

Tyto skupiny pracovnikii jsou ohrozeny zrychlenym poklesem pracovni schopnosti
1 v nejbliz8i budoucnost, a pokud na tento fakt zaméestnavatel nezareaguje, je v del§im asovém

horizontu vysoce pravdépodobna uplna ztrata pracovni schopnosti.

44



Jednou z vyznamnych pficin snizovani pracovni schopnosti respondentil je jejich
zdravotni stav. I z tohoto divodu je témér polovina dosazitelné bodové hodnoty dotazniku 46 %
spojena se zdravotnim stavem respondenta. Hodnoceni pracovni schopnosti provadél vzdy tym

expertu sloZeny ze tii praktickych l1ékait a psychologa prace.

2.4.2 Méfeni Work Ability Indexu v OR Brno

Oblastni teditelstvi Brno, organiza¢ni jednotka Spravy zelezni¢ni dopravni cesty statni
organizace, zajiStuje provozuschopnost trati, spravu movitého a nemovitého majetku, fizeni
zelezni¢niho provozu a dalsi Cinnosti souvisejici s pfedmétem podnikéni Spravy zelezniéni
dopravni cesty statni organizace, na uzemi Jihomoravského kraje a Kraje Vysocina.

Dle Vyroéni zpravy (2017a) mélo v roce 2017 OR Brno 2 149 zamé&stnanci. Z hlediska
narokdl prace zahrnuje OR Brmo profese jak s fyzickymi, tak i s duSevnimi naroky a jejich
variabilni kombinace. Vékova, genderova i kvalifikacni struktura je velice podobna struktute
v OR Praha, kde rozdily jsou v desetinach procent, proto lze povazovat ob& méfené skupiny
z hlediska téchto struktur za identické.

I zde bylo pro statistické hodnoceni souboru respondentt potieba rozdélit respondenty

do priblizné stejnych vékovych skupin, viz tabulka 6.

Tabulka 6 Rozd&leni respondenti OR Brno podle véku.

Vékova skupina Pocet respondenti Relativni podil skupiny v %
20-39 81 29,2
40— 49 86 31,0
50- 59 90 32,5
60 a vice 20 7.2
Celkem 277 100,0

Zdroj: SZDC (2018a)

V OR Bmo bylo provadéno méfeni WAI v zaii 2017, tedy rok a dva mésice po tom, co
prob&hlo méfeni WAI v OR Praha. VSem 326 progkolenym zamé&stnanctim, ktefi se zu&astnili
aktivity métfeni pracovni schopnosti prostiednictvim Work Ability Index byl predan dotaznik

WAL Z 326 rozdanych dotaznika:
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e 326 zaméstnancu odevzdalo dotaznik vyplnény,

e 42 zaméstnancu neud€lilo souhlas ke zpracovani osobnich udaju,

e 7 dotaznikd nebylo mozno zaradit k dal§imu zpracovani kvuli nekompletnosti Gdaja, tj.
nebyly vyplnény podstatné informace pro dalsi zpracovani dat, napf. v€k nebo datum
narozeni anebo pohlavi.

Zpracovano tedy bylo celkem 277 dotaznikii hodnoceni pracovni schopnosti.
Navratnost dotaznikl, bez ohledu na miru a komplexnost vyplnénych tdaji, je maximalni.
Vysledny pocet dotaznikti urCenych k dal§imu zpracovani a hodnoceni indexu pracovni
schopnosti ¢inil 277 dotaznikd, tj. 84,9 % z celkového poctu 326 rozdanych dotaznikti. Tento
stav se vyznamné li§i od stejného Setfeni provadéného v roce 2016 u zaméstnanci OR Praha,
kde z pavodné proskolenych 505 zaméstnanct bylo mozné statisticky zpracovat data pouze 250
zaméstnancu, coz je prakticky jen jedna polovina pivodné proskoleného poctu zaméstnanca
tohoto OR. Oproti OR Praha tedy lze konstatovat, Ze navratnost dotaznikt a moZnost zpracovat
vyplnéné udaje v OR Brno, bylo daleko komplexng&jsi.

Zpracovani udaji dle WAT OR Brno

Nejpocetnéjsi skupiny respondentd jsou tvoieny ze zaméstnanci vSech Provoznich
obvodd bménského SZDC. Ty se stavaji prevazné z vypravéich pracujicich v jednotlivych
provoznich obvodech. Po¢etnou skupinou jsou potom odborni pracovnici obou Sprav sdélovaci
a zabezpeCovaci techniky a Spravy elektrotechniky a energetiky Brno, ktefi jsou velmi
homogenni skupinou vét§inou hodnotici svoji praci jako soubeh dusevni a fyzické ¢innosti. Jen
maly podil 14,8 %, tvofili zaméstnanci Spravy trati, ktefi tvofi jedinou slozku s prevazné
fyzickou Ginnosti, piipadng fyzicky a duSevné pracujicich zamé&stnancd SZDC. K tomuto
popisu souboru respondentt 1ze fici nasledujici:

e Podstatnou ¢ast souboru tvofili zaméstnanci provoznich obvoda Brno, Jihlava, Bfeclav
a Havlicktuv Brod, tvorici vice nez 1/3 respondentti 36,8 %.

e Druhou nejpocetnéjsi skupinou byli odborni pracovnici atvart SEE a SSZT, ktefi tvorili
27,4 % respondent.

e Vedouci a fidici pracovnici tvorili pfiblizné 1/5 respondentt 21 %.

e Relativné maly pocet fyzicky pracujicich zaméstnanct pouze 14,8 % byl zptisoben malym
nebo zadnym zastoupenim Utvartu Spravy trati Jihlava a Havlick(v Brod.

Pracovnici hodnoceni v tomto souboru jsou vesmé&s v organizaci zameéstnani
dlouhodobé. Jejich stiedni hodnoty délky jejich ptisobeni v organizaci u obou pohlavi dosahuji

15 let s rozpétim od jednoho roku po 46 let v zaméstnani.
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Vyznamnym udajem pro posuzovani pracovni schopnosti je charakter prace, kterou
zameéstnanec vykonava. V dotazniku jsou s uritym zjednoduSenim definovany pouze tii
kategorie prace, jenz respondent dle vlastniho uvazeni samostatné identifikuje. Jsou to:

e Prace fyzicka, kterd je zaméstnancem vykonavana po vétsinu jeho pracovni doby, tedy
charakterizujici zejména dé€lnické a manualni odborné profese.

e Prace duSevni, v niz jsou zahrnuty pracovni naplné prevazné vedoucich a fidicich
pracovnikd na viech stupnich a ufednikd brnénského pracovisté OR.

e Kombinace prace dusevni a fyzické povahy, u nichZz rozsah obou sloZek neni presné
stanoven, ale lze sem zahrnovat jak odborné Cinnosti s urCitym podilem fyzicky
vykonavané prace, stejné tak jako prevazné manualné vykonavané Cinnosti s urcitym
podilem Cinnosti duSevniho charakteru napt. mistfi a jini odborni pracovnici.

Z uvedenych dat viz tabulka 7, je zfeymé, Ze posuzovany soubor, tedy onéch 277
zamestnancy, tvori tfi nestejné skupiny. Prvni s 67 %, ktera se charakterizovala jako dusevné
pracujici zaméstnanci a druha tvofici cca tretinovy 33 % podil, jenz se charakterizoval jako
dusevng a fyzicky pracujici zaméstnanci SZDC. Pouze necelych 10 % z tohoto souboru pak

tvorili zamestnanci pracujici pouze ve fyzicky zatézovanych profesich.

Tabulka 7 Rozd&leni respondenti OR Brno, podle povahy pracovni &innosti.

Pracovni naroky Podlet %
Dusevni 186 67,1
Fyzické 26 9.4

Dusevni a fyzické 65 235
Celkem 277 100,0

Zdroj: SZDC (2018a)

Tento soubor 277 respondentt, u kterych bylo mozno z jejich odpovédi vyhodnotit
index pracovni schopnosti WAI, se vyznaCoval vysokou profesni kulturou, odpovédnosti ve
vztahu k pozadovanym ¢innostem a je mozno jej hodnotit jako pravdépodobné nadprimérnou
skupinu zam&stnanct SZDC.

Co se tyCe pracovni schopnosti ve vztahu k duSevnim narokiim, vét§ina pracovnika ji

hodnotila kladn€. Jako velmi dobrou a spise dobrou pracovni schopnost vzhledem k dusevnim
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narokiim na jejich praci uvedlo téméf 90 % respondenti. Na rozdil od hodnoceni fyzickych
narokd na pracovni ¢innost bylo u obou pohlavi nejcast€ji udavano hodnoceni ,,spiSe dobra“ na
némz se podili zejména muzi 54,2 %, zatimco u zen to bylo naopak nejvyssi hodnoceni ,,velmi
dobra“ témér jejich polovinou. Je tedy ziejmé, ze z divoda prevazujicich praci s duSevni
¢innosti zejména muzi hodnotili svou pracovni schopnost piece jen ponckud opatrnéji
a ptfevazné vybirali druhou odpoveéd’ ,,spiSe dobra™.

Zavérem lze jednozna¢né€ konstatovat, Zze pro cely soubor lIze divodné predpokladat
prozatim velmi dobrou pracovni schopnost jak ve vztahu k fyzickym, tak i duSevnim narokim
na jejich praci.

V posledni &asti dotazniku WAI byli také v OR Brno respondenti pozadani o vysloveni
svého subjektivniho nazoru na devét okruhi problému, které na zakladé celé tady
sociologickych prizkumi mohou mit vliv na individualni pracovni schopnost. Je ale potieba
zduraznit, Zze odpovédi na tyto otazky nejsou zafazovany do vypoCtu indexu pracovni
schopnosti WAL avsak tyto odpovédi jsou pro komplexni pochopeni celé situace dulezité.
Mohou byt jisté ovlivnény individualnim chapanim dulezitosti jednotlivych vyrokl samotnym
respondentem, pramenicim z jeho vlastniho pfesvédCeni nebo jeho poznatkd ¢i osobnich
prozitkl, ale na druhé strané mohou signalizovat i n¢které socialni nebo pracovni problémy
zamestnance v organizaci, které t€émito odpovéd'mi pojmenovava.

Odpoveédi na téchto devét faktord ovliviyjicich pracovni schopnost jsou respondenty
vybirany podle sily vyroku, tedy jak moc je, obecné dle respondenta, pracovni schopnost
ovliviiovana pfislusnym faktorem. Ve stupnici 1- nema zadny vliv, 2- ma ur€ity vliv, 3 - ma
znaény vliv a 4 - nelze fici. Stfedni hodnoty vahy vlivu vSech faktort na pracovni schopnost
1ze vyjadfit pfifazenim hodnot k vyjadrenim respondentt v nasledujicim koédu: O — nema zadny
vliv, 1 — mé urdity vliv, 2 — mé znaény vliv.

Vysledkem je dualezitost pfislusného tvrzeni vzhledem ke stfednimu nejcastéjSimu
vyroku ,ma urcity vliv‘. Hodnoty lezici nad touto osou vyjadiuji pievazujici mineni
o vyznamném vlivu tohoto faktor na pracovni schopnost, a naopak hodnoty faktoru lezici pod

touto mezi jsou respondenty povazovany za mén¢ vyznamné, viz obrazek 15.
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Obriazek 15 Relativni vaha faktort ovliviiujici pracovni schopnost v OR Brmo (SZDC, 2018a)

Vysledky méfeni dle WAI v OR Brno

Podle vysledka 1ze konstatovat, ze jednu tfetinu 32,9 % respondentt bez ohledu na vék
je mozné zafadit do nejvyssi skupiny s hodnocenim jejich pracovni schopnosti jako vynikajici.
To spolu s druhou nejvyssi Grovni indexu WAI tvoii Gctyhodnych témér 90 % respondentt,
ktefi by méli své odborné pracovni ukoly zvladat bez vyraznych probléma danych jejich
aktualni pracovni schopnosti. Na druhé stran€ pouze desetina zameéstnancti 11,6 %, je vSak na
této Skale zafazena do dvou nejnizsich stupii charakterizovanych $patnou nebo primérnou
pracovni schopnosti, viz obrazek 16.

Pravé na tuto skupinu zaméstnanct by v§ak méla byt prednostné zacilena pozornost téch
slozek a pracovist zaméstnavatele, ktefi jsou odpovédni za optimalizaci pracovnich podminek
svych zaméstnanct. Tyto skupiny pracovnikl jsou ohrozeny zrychlenym poklesem pracovni
schopnosti v nejblizsi budoucnosti, a pokud na tento fakt zaméstnavatel nereaguje, je v ¢asovém

horizontu né€kolika let vysoce pravdépodobna Gplna ztrata jejich pracovni schopnosti.

49



1,1%  10,5%

® Nizky (7 - 27 bodi) ® Pramérny (28 — 36 bodi)
® Dobry (37— 43 bodii) ™ Vynikajici (44 — 49 bodi)

Obriazek 16 Vysledky méfeni Work ability indexu v OR Brno (SZDC, 2018a)

2.5 Porovnani vysledkii m&Feni WAI v OR Praha a OR Brno

Oba soubory respondenti v OR Praha i Brno jsou po&etn& velmi podobné a v obou tvori
2/3 vétsinu muzi. O vékové rozlozZeni obou souboru Ize fici, Ze pocty a relativni poméry vSech
dil¢ich vékove rozliSenych soubort jsou rovnéz velmi podobné. Oba soubory jsou tvoreny
piiblizn€ stejnym poctem muzl i Zen a rovnéz jejich vékové slozeni je velice podobné. To je
tedy vyrazny vklad do moznosti oba soubory jak z hlediska genderového, tak 1 véku porovnavat.
V obou souborech tvoii absolutni vét§inu zamestnanci se sttednim vSeobecnym nebo odbornym
vzdélanim a v obou je to prakticky stejny podil. V brnénském souboru je nepatrné€ vic
zaméstnancu s vysokoskolskym vzdélanim. Da se tedy konstatovat, Ze i v tomto faktoru jsou si
oba soubory vice nez podobné. Zatazeni pracovnikii obou OR je rovn&z podobné, prevazuji
vetsinou zaméstnanci v doprave. Okrajove a v podobnych poctech manazeti a experti.

Dalsim z hodnoceni téchto faktort je posouzeni stability zaméstnanca ve vztahu k dané
organizaci, tedy zji§téni poctu let, ve kterych vykonavaji soucasnou profesi. V obou ptipadech
jde o zaméstnance, ktefi jsou v praméru zamé&stnani na jejich pozici vice nez 10 let, ponékud
déle je to u prazského souboru, jehoz median, tedy nejcastéji se vyskytujici hodnota je o Ctyfi
roky vyssi nez u souboru brnénského. Poslednim z t€chto hodnoceni je srovnani procentualné
vyjadieného rozlozeni respondentt podle charakteru jejich prace. Ta je v kontextu pracovni
schopnosti definovana jako prace Cisté duSevni povahy, prace Cisté fyzické povahy a prace

s urCitym podilem obou slozek a je rovnéz velice shodna.
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Z pohledu demografickych a profesnich dat jsou oba soubory téméf totozné, mirna
pocetni pfevaha brnénského souboru neni, vzhledem k témé&f totoznému pomeru obou pohlavi
i dalgich zejména socialnich faktord, statisticky vyznamna (SZDC 2018a).

V obou pfipadech jde o v priméru stabilizované pracovniky, pusobici v jejich profesich
az neuvéfitelnych vice nez 40 let. Jsou to pfevazné odborni pracovnici s prevahou stfedniho
odborného a stfedniho vSeobecného vzdélani, pracujici dusevni nebo kombinovanou pracovni
¢innosti a dohromady tvofici vice nez 90 % v rizné specializovanych ¢innostech riznych utvart
SZDC.

Prumémé hodnoty dosazené respondenty v téchto souborech se zasadné nelisi, a to jak
v maximalnich podilech tohoto faktoru na skale 8 bodt u obou soubort, pro Brno je to dokonce
nejvyssi hodnota 31,4 % respondentd, s nasledujicim strmym poklesem k niz§im hodnotam
pracovni schopnosti u obou soubora.

Souasnou vlastni vykonnost hodnocenych zaméstnanc obou OR tedy lze popsat
tvrzenim, Ze skupiny jako celek jsou ve svém hodnoceni soucasné pracovni schopnosti velice
pozitivni, protoze témér 80 % zaméstnancl se pohybuje v nejvyssich tiech stupnich pracovni

schopnosti.
Hodnoceni dosazené arovné indexu pracovni schopnosti u obou OR

Lze konstatovat, ze cca polovina respondenttl, bez ohledu na jejich vék, disponuje
dobrou pracovni schopnosti WAI 52,2 % (Brno 55,6 %, Praha 48,8 %), viz obrazek 17. Tento
stav by mél respondent, spolu se zaméstnavatelem, prubézné cilenymi opatfenimi podporovat.
Rozde€lenim tyto skupiny na dvé poloviny, lze obé€ 1épe hodnocené skupiny povazovat za
skupiny plné pozadavkim prace vyhovujici, tedy skupiny respondentd, na nichz muZze
zaméstnavatel stavét svou personalni politiku.

Je potésitelné, ze v obou souborech je to vice nez 80 % ucastnikil tohoto Setfeni,
v brnénském souboru dokonce 88,5 %. Naopak dvé€ma dalSim skupinam by se meél
zamé&stnavatel vénovat detailnéji s pokusem zjistit a popsat divody, které nizs§i pracovni
schopnost zpusobuji. Cilem by mélo byt pfinést takova personalni opatieni, ktera by tyto

skupiny vyrazn€ podporovala s cilem jejich pracovni schopnost zlepsit.

51



55,6%

60,0%
50,0%
o
40,0% 32,4%  32,9%
30,0%0
16,8%
20,0%
10,0% 2,8% 1,1%
o, - f
Navrat pracovni Zvystit pracovni  Podpofit pracovni  UdrZet pracovni
schopnosti (nizky schopnost schopnost (dobry schopnost
WAIL7T-27) (primérny WAI WAI 37 - 43) (vynikajici WAI 44
28 -36) - 49)

m Praha WAI % = Brno WAI %

Obriazek 17 Praim&m¢é hodnoty WAI souborit OR Praha a Bmo (SZDC, 2018a)

2.5.1 Vliv véku a pohlavi na index WAI

Storovéa (2017) uvadi, Ze vyzkumy a statistiky z jinych zemi, & profesi potvrzuji, Ze
prumérné hodnoty velkych soubori muzi i Zen pracujicich v podobnych profesich jsou
piiblizné stejné. Co je vSak profesné¢ vyznamné a odlisné, je pokles pracovnich schopnosti
s vékem. Zde jsou piece jen Castéji nalézany rozdily. Ty jsou zaznamenany také v tomto meéteni.
Pokles indexu WAI s vékem lze vidét, viz tabulka 8.

Primér hodnot indexu WAI je v obou souborech podobny. V obou souborech je
pozorovan jasny pokles indexu WAI s vékem. Divodem jsou zejména fyziologické zmény
v organismu ¢loveéka, jejichz vyznam stoupa se zvysujicim se vékem. Vysledky velkych studii
WAI u zaméstnanci hovorii zcela jasné o dominujicim fyziologicky podminéném poklesu
indexu pracovni schopnosti s vékem. Po dosazeni 50 let v€ku WAI zacina vyznamn¢ klesat,

v zavislosti na typu profese pod 40—ti bodovou hranici (Storova 2017).
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Tabulka 8 Vliv véku a pohlavi na hodnotu indexu WAL

Kategorie WALI soubor Brno WALI soubor Praha
Zeny 41,8 40,3
Muzi 413 41,0
do 39 let 423 435
40 — 49let 42.2 40,9
50 -39 et 40,6 39.6
60 + 38,5 38.6
Celkem 41,4 40,8

Zdroj: SZDC (2018a)

2.5.2 Hodnoty indexu WALI ve vztahu k charakteru pracovni ¢innosti

Dosazené prumérné hodnoty indexu WALI Ize hodnotit i podle dalsiho vyznamného
kritéria, jimz je typ vykonavané prace. Metodika hodnoceni pracovni schopnosti definuje tfi
znamé skupiny pracovnich ¢innosti prace jako:

e (isté duSevni,
e soub¢h dusSevni a fyzické prace,
e prace Gisté fyzicka (Storova, 2017).

V SZDC byla respondenty za &ist& duSevni praci pokladana pracovni &innosti na
raznych vedoucich postech, dale kancelaiské prace, rizné pozice spravy budov a prevazné
i prace vypravéich, jako samostatného silng zastoupeného segmentu zaméstnanct SZDC. Tento
post také, sice v mensim poctu, respondenty definovan také jako soub¢h praci dusevni a fyzické.
Tato kategorie je ovSem vyhrazena pro techniky — specialisty riznych provozu elektrotechniky
a elektrotechnického zabezpeceni provozu. Posledni kategorii, Cist€¢ fyzicky pracujicich
zaméstnancq, tvoii razné délnické profese utvara Spravy trati.

Pohled téchto skupin zameéstnanct na jejich pracovni schopnost je ovliviiovan praveé
pozadavky jejich pracovniho mista. Nicméné vysledky komplexniho pisobeni na jednotlivé
komponenty pracovni schopnosti, viz tabulka 9, davaji rtzné hodnoty indexu pracovni

schopnosti a mohou byt vyuzity pro definovani nékterych divoda pro jeji souCasny stav.
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V tabulce 9 jsou vyznaCeny prumémé hodnoty indexu WAL pro tyto tii skupiny pracovnich
ginnosti v SZDC spolu s jejich rozpétim v obou souborech. Z tabulky je zfejmé, Ze pracovni
schopnost klesa v predpokladaném potadi prace dusevni, soub&h obou kategorii, prace fyzicka,
a to bez ohledu na pocet respondentt a jejich veék. V tabulce jsou soucasn€ uvedena rozpéti
indexu pracovni schopnosti. Z nich 1ze dedukovat, ze ve vSech tfech typech pracovni Cinnosti
je alespon v jednom piipadé dosazeno nejvyssi mozné hodnoty 49 bodd. Rovnéz nejcastéjsi
hodnota indexu WAI je pro vSechny dil¢i soubory velmi podobna, koresponduje s primérnou
hodnotou pfislusného souboru a je tedy potvrzenim na zakladé tohoto rozlozeni hodnot WAI
v téchto souborech. Lze tedy konstatovat, ze vSechny typy pracovnich ¢innosti jsou obsazeny
zameéstnanci, jejichz pracovni schopnost je dobré, tedy téch, jejichz index pracovni schopnosti

je vyssi nez 37 bodu.

Tabulka 9 Hodnoty indexu WAI ve vztahu k charakteru pracovni ¢innosti.

Typ pracovni Index WAI Minimum, Index WAI Minimum,
¢innost (Brno) median, (Praha) median,
maximum maximum
(Brno) (Praha)
Dusevni 41,9 24 /42 /49 41,5 22 /43749
Fyzické 40,1 27/41/749 40,3 28 /42749
Dusevni a fyzické 40,6 23/41/49 40,0 23/41/49

Zdroj: SZDC (2018a)

2.6 Zhodnoceni vysledkii analyzy
Z vysledkt analyzy souCasného stavu piistupu Spravy zelezni¢ni dopravni cesty k Age

managementu vyplyva nékolik faktord, které vyznamné ovliviiuji vzajemné postoje pracovniki
vici svému zaméstnavateli a svym pracovnim povinnostem. Mezi nejzakladng&jsi faktory
bezesporu patfi:

o Celkovy zdravotni stav zaméstnance.

e Vekova struktura zameéstnancii.

e Utinna motivace zam&stnanctl.

e Vzajemna spoluprace mezi odborovymi organizacemi a vedenim SZDC.

e Kovalitni pracovni podminky a prostiedi.

e Vstiicny pfistup vedoucich manazert k Age managementu.
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Ovsem nejdulezitéjsi faktor ovliviiujici Gsp€Snou implementaci Age managementu je
pracovni schopnost. Je to dynamicky systém, v kazdé fazi zivota zaméstnance se totiz jeho
osobni zdroje a pracovni prostfedi meéni, napt. i v dusledku technického pokroku ¢i
restrukturalizace organizace, vysoce pravdépodobné jsou vSak zmény zpusobené praveé
procesem starnuti.

V analyze bylo provedeno méfeni pracovni schopnosti v OR Praha a OR Brmo a dle
vysledkt obou zkoumanych souborti. 1ze konstatovat, ze oba soubory jsou si velice podobné.
Proto je mozné navrh opatfeni na podporu a zlepSeni pracovni schopnosti a tim i podporu
implementace Age managementu pouZit na viechna OR ve Spravé Zelezni¢ni a dopravni cesty.
S timto nazorem se ztotoziiuje i Mgr. Tlona Storova, ktera se podilela se svym tymem na pravé
jiz zminéném meéteni WAL

Dale z analyzy lze konstatovat, Ze sou¢asné pracovni schopnosti zaméstnanci SZDC
podle WAL jsou velice dobré. Presto bude tfeba pfijmout opatteni, ktera soucasny stav budou
nadale udrzovat. U téch zaméstnanct, u kterych nebyly zjistény dobré pracovni schopnosti,
soucasny stav zlepSovat a motivovat.

Celkovy vékovy pramér zaméstnanci SZDC je 47,73 a dle trendu poslednich sedmi let
stale sroste, proto je tfeba pfijmout takova opatfeni, ktera pomohou 1épe implementovat Age

management v podminkach SZDC.
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3 NAVRH OPATRENI K IMPLEMENTACIAGE
MANAGEMENTU VE STATNI ORGANIZACI SZDC

Nezbytnou podminkou pro implementaci opatfeni Age managementu v organizaci je
rozhodnuti a podpora vrcholového managementu organizace. Jednotliva opatieni vyznamné
ovliviiuji podnikovou kulturu, kde hlavni roli hraji pravé predstavitelé této organizace, bez
jejich podpory jsou opatieni odsouzena k neuspechu.

Storova (2015), ve své praci uvadi, 7e s tim, jak se méni v&kové slozeni pracovni sily,
je nutné vénovat pozornost 1 podnikové kulture organizace tak, aby byla akceptovatelna pro
vSechny vékové skupiny. Vytvoreni vékove pratelské podnikové kultury by mélo zohlednovat
silné stranky jednotlivych vé€kovych skupin na pracovisti s cilem vytvoreni atmosféry vzajemné
spoluprace jako zakladni hodnoty organizace. Proskoleni manaZzerd na vSech urovnich
a seznameni zameéstnanct se svymi zaméry je dulezitym predpokladem pro pochopeni celého
zaméru. Vyznamnym aspektem ovlivnéni podnikové kultury je rovnéz skuteCnost, Ze musi
probihat na Grovni jak manazert, tak na tirovni vSech fadovych zameéstnanci. Podstatné je také
projednani strategii v ramci socialniho dialogu mezi odbory a zaméstnavatelem a vzajemna
spoluprace pii jejich realizaci. Nezbytné je tedy nastaveni zpusobu komunikace tak, aby jiz od
zacatku tohoto procesu byly do zavadéni zapojeny vSechny zainteresované strany.

Starnouci pracovnici disponuji celozivotni nastfadanou zivotni zkusenosti i dilezitymi
profesnimi znalostmi, které mohou vyuzit pro zlepSeni pracovnich podminek i pracovnich
postupt. Predpokladem uspé€sného zavadéni je tedy, aby méli moznost se k navrhovanym

opatfenim vyjadrit a poskytnout tak manazerim cennou zpétnou vazbu.

3.1 Navrh opatieni na podporu pracovni schopnosti v kontextu osmi pilira
Age managementu

Jednotlivé pilife Age managementu tvoii zakladni systém pro nastaveni opatieni, ktera
jsou vzajemné propojena a rovnéz se i vzajemné ovliviiuji. Pracovni schopnost je tvofena
rovnovahou mezi osobnimi zdroji pracovnika a pracovnimi pozadavky, které jsou na n€ho
kladeny (Storova, 2015).

V soudasné dob& neni v podminkach SZDC implementovan jednotny systém Age
managementu, ztoho divodu bude pro navrh opatfeni vyuzit nastroj ,,Osm pilifG Age
managementu, ktery je dle odbornika zabyvajici se danou problematikou nastroj, ktery se
velmi Casto pouziva v momenté, kdy organizace zvazuje integrovat Age management do svych

vnitropodnikovych struktur.
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3.1.1 Prvni pilif — Znalost problematiky véku

Ve vékové struktufe zkoumanych zaméstnanci SZDC tvoii zaméstnanci ve véku nad
50 let celkem 47,2 % s pomérné vyznamnou skupinou zaméstnancti nad 60 let dosahujicich
celkem 14 %, zatimco zaméstnanct pod 50 let véku je 52,8 %, ve které jsou pomérn€ malo
zastoupeni mladsi pracovnici do 39-ti let, pouze 24,8 %. Primérny vék Zen je 45,3 let u muza
pak 47,6 let.

Udaje o zastoupeni jednotlivych v&kovych skupin jsou velmi dileZité pro dalsi
budoucnost organizace z hlediska Age managementu a zejména zabezpeCeni naboru mladsich
pracovnikii. Ohrozujici je pomé&meé vysoké zastoupeni vékové skupiny nad 60 let, ktera béhem
pomérné kratké doby za¢ne odchazet do diichodu a bude potieba tyto pracovniky kvalifikované
nahradit. V pfipad¢ dlouhodobgjsiho planovani je pak potieba piihlédnout k této situaci
komplexné€, vzhledem k tomu, Ze pracovnici ve véku nad 50 let tvoii témef poloviéni zastoupeni
viech zaméstnanci SZDC. V navrhu opatieni jde piedevsim o to, pokusit se rovhomarngji
rozlozit pomér zaméstnanci v riznych vékovych skupinach, aby se zabranilo nahlym
vypadkim pracovni sily. Konkrétn€ vhodné zvolenym naborem posilit skupinu zaméstnanct
20 az 39 let.

Navrhované néstroje pro zavedeni opattent:

e Zpracovat konkrétni plan pro postupnou generacni vyménu, vzhledem k vysokému
prumémému veéku zaméstnancu.

e Prioritné se zamé&fit na nabor mladsich vékovych skupin zaméstnancu.

e Nastavit spolupraci s riznymi typy stfednich odbornych skol i vysokych skol.

e Vytvaret kontakty s jinymi vzdélavacimi institucemi za uCelem osloveni budoucich
zamestnancu.

e Zvazit moznosti odlisnych forem pfijimaciho fizeni pro rizné vékové skupiny.

e Nastavit systém pravidelného hodnoceni situace se zaméfenim na moznosti meniciho se
veékového slozeni zaméstnancil.

e Seznamit se s prognézami demografického vyvoje v Ceské republice/EU.

e Pravidelnd informovat management SZDC o vyvoji v této personalni oblasti.

e Zvysit povédomi o Age managementu, nastavit systém Skoleni pro vedouci pracovniky na

vS8ech arovnich.

3.1.2 Drubhy pilif — VstFicny postoj vuci véku
Podle vysledkti z méfeni WAL nebyl zaznamenan zadny signal, ktery by upozornoval

na problémy souvisejici s vékovou diskriminaci, presto problémy souvisejici s predsudky, které
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se tykaji véku, mohou nastat v pfimé konfrontaci pfislusnika generace, ktera nyni nastupuje na
trh prace a vyznava jiné hodnoty a zivotni styl oproti generacim, které tvoii nyni prevahu
zamé&stnanct SZDC. Dale z dotaznikt vyplynulo, e piislusnici mladsi generace kladou diraz
na osobni uplatnéni a soucasné kladou diraz na sviij osobni zivot, zejména tedy na skloubeni
pracovni zivota a volného Casu. Tento trend neni u zastupcu predchozi generace takto
vyznamny, viz obrazek 18.

V pracovnim zivoté¢ mladSi generace pozaduji flexibilni pracovni dobu i pfipadné
flexibilni misto zaméstnani. Velkou vyzvou pro zaméstnavatele by meélo byt naulit je
komunikovat a zaclenit je do pracovniho Zivota, zejména s ohledem na pievahu jejich zivota

,,na siti“. Zpusoby, jakymi tito lidé postupuji pfi hledani prace a budovani své kariéry, jejich
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Obrazek 18 Preferovani osobniho Zivota z celkového poctu respondentfi (SZDC, 2018a)
pozadavky, postoje a celkova oCekéavani jsou od predchozi generace odlisné. Generacni rozdily
budou zpusobovat zmény stylu spoluprace i odlisny zptsob komunikace mezi zaméstnanci
a zamestnavatelem.

S ohledem na stavajici vékovou skupinu zaméstnancu je potieba zvazit prizkum mezi
jednotlivymi organiza¢nimi jednotkami s ohledem na jejich postoje k mlad$im 1 ke starSim
veékovym skupinam zameéstnancii. Zvazit moznosti vékove diverzifikovanych pracovnich tymu
jako prevenci vékové diskriminace a moznosti sdileni znalosti a zkuSenosti.

Navrhované néstroje pro zavedeni opatreni:

e Seznameni manazerd se specifiky jednotlivych generaci.
e Skoleni vedoucich pracovniki se zaméfenim na silné a slabé stranky jednotlivych generaci

na pracovisti a na zpusoby komunikace s jednotlivymi generacemi.
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e Prizkum nazora na jednotlivé vékové skupiny a postoju k vékové diskriminaci.
e Diskuze o vékovych stereotypech.
e Priklady pozitivnich postoju k problematice véku.

e Nastaveni podnikové kultury vstiicné ke v§em vékovym skupinam zaméstnancu.

3.1.3 Tf¥eti pilif — Dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti

Jak jiz bylo né€kolikrat zminéno, je tieba s podstatou a implementaci Age managementu
seznamit viechny zaméstnance SZDC. Proto je potieba, aby cely management organizace
chapal podstatu a dualezitost tohoto ukolu. Je nezbytné, aby se vSechny organizacni slozky
s personalnimi utvary podilely na vzajemné spolupraci.

Mezi navrhovana opatfeni patii flexibilni formy préace (rotace, sdilend pracovni mista
apod.), posileni mezigeneratni spoluprace. V persondlni oblasti zabezpeCeni vypracovani
individualnich kariérich plant pro kazdého zaméstnance a timto zptusobem prodiskutovat
moznosti jejich odborného ristu i finan¢niho ohodnoceni. U vedoucich pracovnika posilit
znalosti z oblasti diversity managementu, tj. pfistupem rovnosti bez ohledu na vzajemné
odli$nosti, at’ uz narodnostni, vekové, zdravotni, rodinné nebo tfeba po strance fyzického
vzhledu. Stale Cast&ji se budou vedouci pracovnici setkavat s fizenim tymu slozeného ze
zaméstnancl ruznych narodnosti a tim i kulturnich odli§nosti. Zabezpecit rovnocenny pristup
k zamé&stnanciim, zejména rozeznanim a respektovanim jejich individualnich rozdilnosti,
rovnocennym jednénim s nimi a vytvarenim piilezitosti pro kazdého z nich.

Navrhované néstroje pro zavedeni opattent:

e Realizace prizkumu individuélnich potieb zaméstnancii (vztahyjici se k jejich zivotni
situaci — oblast slad'ovani rodinného a pracovniho Zzivota, v oblasti posilovani jejich
pracovni schopnosti, motivaci, kariernich planech atd.).

e (Odborné poradenstvi, zavedeni mentoringu, skupinovych intervizi, sledovani atmosféry
a potieb zaméstnancl v ramci tymda, organiza¢nich slozek aj.

e Skoleni vedoucich pracovniki v zasadach diversity managementu a zpasobech fizeni lidi
razného veku.

e Rozvoj karierniho planovani.

e Posilovani soudrznosti pracovnich tyma (spole¢né neformalni aktivity, teambuildingové
aktivity).

e Zavedeni konkrétné definované a efektivni mezigeneracni spoluprace formou vekove
smiSenych pracovnich skupin mimo jiné s cilem podpory predavani tacitnich (skrytych)

znalosti.
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e Chéapéni rozmanitosti jako aktiva organizace.

3.1.4 Ctvrty pili¥ — Kvalitni a funkéni vékov4 strategie Age managementu

Tak aby mohl Age management kvalitn¢€ fungovat, je tieba vypracovat plan a urcit si
strategii, jak cile k implementaci Age managementu ma dojit. Proto je potieba zpracovat
strategii Age managementu na vSech urovnich spole¢nosti. Proskolit jednotlivé manazery
v oblasti Age managementu a podpory pracovni schopnosti. Systematicky podporovat
jednotlivé generace na pracovisti s piihlédnutim k oblasti sladovani rodinného a pracovniho
zivota. Zduraziovat nezbytnost celozivotniho vzdélavani jako predpokladu pro mozné profesni
zmény vyplyvajici z novych pozadavki prace.

Navrhované néstroje pro zavedeni opattent:

e Zacllenéni strategie Age managementu do personalni strategie organizace.

e Na zakladé analyzy vékové struktury zameéstnanci zpracovani odhadu potieb
zaméstnancu (zda je zajiStén dostateCny pocet pracovnikd, kteti nahradi osoby odchazejici
do predCasnych anebo fadnych diuchodu, ¢i jak dlouho trva zauceni novych pracovnika
dle konkrétnich profesi?)

e Monitorovani rozlozeni stavu vékovych skupin zaméstnancu v celé organizaci.

e Vytvofeni vlastni vize Age managementu, jeho podpora od vrcholového vedeni
a odborovych organizaci a zprostfedkovani vize zaméstnanciim.

e Vytvofeni spravedlivého systému odmeénovani a zvazeni moznosti motivace pro
jednotlivé veékové kategorie, standardni systém odménovani spiSe ochranuje kolektivni
narok, nez aby podporoval individualitu a motivaci jedince.

e Realizace vzdélavacich a poradenskych aktivit zaméfenych na oblast aktivniho starnuti
a piipravu plani na odchod do dachodu jednotlivych zaméstnanci (oblast financni,
socialni 1 ptip. oblast pracovni).

e Vramci systému vzd&lavani a celoZivotniho udeni pii vice jak 17 tis. zaméstnanci SZDC
lze vytvorit koncept uspesného vybudovani ucelené odborné vzdé€lavaci akademie pro

razné stupné kvalifikace s prfesahem na sledovani vyvoje WAIu zaméstnanca.

3.1.5 Paty pilif — Dobra pracovni schopnost

V ramci zlepSovani pracovni schopnosti je potfeba podporovat zdravy Zzivotni styl
zaméstnancl vhodné volenymi benefity (napf. financné€ podpofit navs§tévu wellness center
a sportovnich zafizeni, podporovat aktivity v oblasti zdravi). Podporovat zaméstnance v jejich

usili opustit nezdravy zivotni styl formou externi spoluprace s poradenskymi centry (napft. pro
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kutaky ¢i pracovniky s nadvéhou). Podporovat vzdé€lavaci aktivity a rozvoj profesnich
dovednosti jako jedné z dualezitych slozek pracovni schopnosti. Klicové zastavaji otazky
bezpecnosti, ochrany zdravi pfi praci a prevenci rizik ohrozujicich pracovni schopnost
zaméstnancl (ergonomie, hygiena prace, bezpeCnost prace, pracovni prostory, pracovni
nastroje 1 zarizeni, t€lesna zatez, drzeni téla apod.).

Kazdy zaméstnanec by me¢l chapat, ze odpovédnost za vlastni zdravi je primarné jeho
osobni odpovédnosti a mél by se starat o vlastni dobrou kondici zdravym zivotnim stylem,
sebevzdélavanim a dal$im rozvojem svych osobnostnich dovednosti. K tomu ale musi mit
vytvoren dostateCny Casovy prostor pro odpocinek a relaxaci. Na urovni organizace je potieba
zameéstnance maximalné motivovat k tomu, aby ziskali zdjem své schopnosti co nejvice rozvijet
v jeji prospéch. Toho lze docilit cilenym zlepSovanim pracovniho prostiedi a udrzovanim
pozitivnich pracovnich vztaht, a to jak ve sméru vertikalnim (nadfizeni vs. podfizeni), tak
1 horizontalnim (vztah mezi zaméstnanci na stejném pracovisti).

Navrhované néstroje pro zavedeni opattent:

e Skoleni vedoucich pracovniki v problematice konceptu pracovni schopnosti a jeho zmén
zpusobenych vékem.

e Nastaveni systému sledovani jednotlivych slozek pracovni schopnosti s dirazem na oblast
podminek na pracovisti (fyzické, psychologické i socialni faktory).

e Zahrmuti otazek souvisejicich s podporou pracovni schopnosti do strategickych planu
organizace.

e Zohlednit potiebnost ergonomie pracovniho prostiedi a pracovniho mista, vypracovat
manual pro jednotlivé organiza&ni jednotky a profese v ramci SZDC — vznik portfolia
zdravého pracovniho mista.

e Spolecné se zaméstnanci pripravit adekvatni vybér vhodnych (vyzkouSenych) pracovné-
ochrannych pomucek pro specificka pracovisté (respektovat nazor zaméstnancu a jejich
zkuSenost).

e Zvazit moznosti zmén na pracovisti v souvislosti s potfebami starnoucich pracovnika.

e Zptistupnit benefity spravedlivéji, protoze nékteré jsou jen pro kliové pozice. S benefity
pracovat pruzngji, nechat zameéstnance, at’ si navrhnou balicek benefiti podle svych

potfeb.

3.1.6 Sesty pili¥ — Vysoka aroveii kompetenci
Od zafi 2014 je platny piedpis SZDC Zam1(2014), o odborné zptisobilosti a znalosti

osob pii provozovani drahy a drazni dopravy, ktery stanovuje pravidla pro vlastni zaméstnance,
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ale i dodavatele. Zaroveti zaméstnanci vyuzivaji vlastniho psychologického pracovists v Ceské
Trebové, nebot vySetfeni psychologické zpusobilosti je podminkou pro zafazeni do
nejnaro¢néjsich profesi fizeni provozu a pro ¢innost v jednotkach pozarni ochrany. Probiha také
kontrolni ¢innost, jeZ se zaméfuje na zajisténi vyuky zaméstnanct a odbornou uroven lektorské
¢innosti. Krome toho se uskute€iiuji seminafe se zamétenim na novelizované nebo nové pravni
normy.

Je ale také potieba vyuzit znalosti a profesnich zkuSenosti starSich zaméstnanci pro
Skoleni mladsich zaméstnanca. Rozs§ifit interni informacni systém i o databazi znalosti, nejen
odbornych, ale 1 skrytych (napft. s jakym konkrétnim ¢lovékem jednat u dodavatele a jaky zvolit
specificky piistup k jeho osobé&). Spolupracovat se zaméstnanci i po jejich odchodu do duchodu.

Navrhované néstroje pro zavedeni opattent:

e Rozvijet u zaméstnanct dovednosti pro fizeni kariéry a schopnost zvladat zmeény.

e Podpofit ucastniky pii planovani cilt a feSeni tykajicich se jejich kariéry.

e Podpofit dusevni pohodu na pracovisti a tim predchazet syndromu vyhoteni a depresi.

e Nastavit udrzeni a rozvoj pracovni schopnosti dle specifické genderové nevyvazenosti
a zaroven pripravit vlastni interni profesni rozvoj zaméstnancu s cilem dosahnout vétsi
kvalifikace v danych oborech.

e Podporovat mezigeneracni spolupréci, mentoring.

o Skoleni 0 zmé&nach v procesu u&eni zptisobenych vékem.

e Skoleni starnoucich zaméstnancu ,,8ité na miru“.

3.1.7 Sedmy pilif — Dobra organizace prace a pracovniho prostredi

Povinnosti SZDC je zajistit bezpe&nost a ochranu zdravi zaméstnanci SZDC pii praci
vytvofenim pracovnich podminek, které umozni bezpecny vykon prace s ohledem na rizika
mozného ohrozeni zivota a zdravi, ktera se tykaji vykonu prace. Zaméstnavatel zlepSuje
pracovni podminky a socialni vybavenost pracovist, pfiCemz vyuziva poznatku z provérek
BOZP a dohlidek provadénych v ramci PLS.

Organizace prace, pracovni Cas a prostiedi pro fyzickou a duSevni praci zatim
nezohlediuji moznosti a potfeby riznych vékovych skupin. Pficinu lze vysvétlit specifickou
praci jednotlivych profesi a moznostmi mnoha odlou€enych pracovist. Nicméné i drobna
av mnoha pfipadech 1 finanén€¢ nendkladnd opatieni mohou vést k vytvoreni dobrého
pracovniho prostiedi.

Z dotazniki WALI vypliva, ze z hlediska faktord, které vyznamné ovliviiuji pracovni

schopnost, se objevuje u Zen i u muzi jako prevazujici faktor pokles motivace k praci, ktery je

62



nasledovan zdravotnimi problémy a problémy, které plynou z pracovniho kolektivu, viz
obrazek 13 a obrazek 15. Na tyto faktory by méla byt zaméfena prioritni pozornost manazera,
zejména s ohledem na to, ze zejména motivaci mohou ucinn€ ovlivitovat. V oblasti podnikové
kultury se objevovaly problémy v komunikaci mezi jednotlivymi organizanimi slozkami
anasledné 1jednotlivymi zameéstnanci. V ramci realizovanych Skoleni pro méfeni WAI
dochazelo né&kolikrat k markantnimu rozporu, né€ktefi ucastnici nepfiSli na Skoleni
a nerespektovali tim rozhodnuti nadfizené¢ho, byla vyslovovéana kritika na vedeni a zejména
neduveéra v to, ze vedeni cokoli zméni.

Vzhledem k témto okolnostem, by se méla zvla§tni pozornost vénovat podnikové
kultufe tak, aby byla pratelskd a atraktivni pro zameéstnance vSech veékovych kategorii.
S ohledem na problematicky nabor mladsich zam&stnanch zvazit prezentaci SZDC jako
vyznamného a atraktivniho zamé&stnavatele, co? je i jednim ze strategickych cil& SZDC.

S ohledem na vytvofeni atraktivngjSich podminek pro vékovou skupinu mladsich
zaméstnancl zvazit moznosti podpory rychlé adaptace a za¢lenéni nastupuyjicich pracovnika.
Opatieni by rovnéz méla sméfovat k podpofe mladé generace (zejména rodicu s malymi détmi)
usnadnénim pracovnich podminek v oblasti slad'ovani rodinného a pracovniho zivota (napft.
piispévkem na financovani pobytu jejich déti v matefskych anebo pfimo v podnikovych
Skolkach).

Navrhované néstroje pro zavedeni opatreni:

e Prizkum vhodnosti organizace prace a vytvoieni planu pro zaméstnance razného véku
(prizpisobeni délky smén zaméstnanciim a jejich potfebam).

e Analyza pracovni zatéze v jednotlivych profesich.

e Skoleni vedoucich pracovniki o jejich odpovédnosti za pracovni zaté.

e Vzdélavaci aktivity zamétrené na posilovani manazerskych kompetenci.

e Posilovani podnikové kultury a dobrych vztaht v organizaci (jednim z nastroji muaze byt

moznost ovliviiovat a rozvijet vlastni praci).

3.1.8 Osmy pilit — Spokojeny Zivot

SZDC, ktera patii mezi nejvétsi zaméstnavatele v CR, nabizi svym zaméstnanciim celou
fadu benefiti v kulturnich a sportovnich oblastech, a i nadale by méla tyto aktivity podporovat,
kulturni ¢i sportovni akce, rekreaci a akce zaméfené na utuzeni kolektivu. Uskutecnit prizkum
potfeb zaméstnanci s cilem zpracovani nabidky pozadovanych benefitd, tak aby si sami
zamestnanci mohli volit sluzby z oblasti sportu, kultury, cestovani, zdravi, zdélavani, ale také

interni benefity, jako jsou stravenky, kondi¢ni pobyty, jizdné, pfispévky na penzijni a zivotni
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pfipojisténi, nebo nakup dodatkové dovolené. Presto zatim nenabizi zadné aktivity pro
starnouci zaméstnance, ani zadnou formu §koleni zaméreného na zpracovani strategie odchodu
z pracovniho zivota do dichodu.
Navrhované néstroje pro zavedeni opatieni:
e Skoleni vedoucich pracovnikii zam&fené na jednotlivé faze pracovniho Zivota s drazem
na kritické faze a moznosti manazerskych feseni.
e Analyza potieb zaméstnancu s cilem specifikace pozadovanych benefitt i tzv. , Sitych na
miru®.
e Vytvoreni plani/strategii odchodi do dichodu pro jednotlivé zaméstnance.
e Vytvoreni planu vyuziti byvalych zaméstnanct v dichodu jako cenného lidského zdroje

(pro mentoring, zaSkolovani novych pracovnikl, vyuziti v projektech apod.).

e Nastaveni spoluprace s byvalymi zamé&stnanci (pravidelna setkavani apod.).

3.2 Shrnuti navrhovanych opatreni

Podle obecné metody ,,Osm pilifa Age managementu®, bylo navrzeno nékolik opatieni
a k nim adekvatnich nastroji pro aspésnou implementaci Age managementu. V dalsi kapitole
bude vybrano osm zakladnich navrzenych opatieni, tak aby korespondovaly s metodou ,,Domu
pracovni schopnosti“ a daly se zhodnotit pomoci argumenti pro jejich realizaci.

Konkrétni aplikace navrhu na opatfeni Age managementu vychdzi z doporuceni
vstupniho auditu a vysledkii méfeni pracovni schopnosti, které identifikovalo problémové
oblasti, na které je potieba se zaméfit. Dulezité je, aby tuto fazi podporovala i organizacni
strategie v oblasti vékové riaznorodosti a zvySovani povédomi o piinosech pracovnikt rizného
veku.

Nalezeni jednotného postupu v této oblasti je velmi obtizné, vzdy je nutné zohlednit
specifika zaméstnavatele i zaméstnanci. Podstatnym aspektem uspéchu jsou vSak postoje
manazerl na vSech urovnich ke starnoucim zaméstnanciim a jejich ochota hledat individualni

feSeni s ohledem na jejich vek, potfeby a moznosti.
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4 ZHODNOCENI NAVRHOVANYCH OPATRENI

V predchozi kapitole, bylo navrzeno nekolik opatieni, kterd by méla zlepsit a podpofit
celkovou implementaci Age managementu ve statni organizaci SZDC, coZ je i hlavnim cilem
této diplomové prace. Nektera opateni a nastroje pro uspé€$nou implementaci se opakuji napfic¢
jednotlivymi pilifi Age managementu, a to jen zduraziiuje naléhavost jejich zavedeni. Na
zakladé obecné metody ,,Osmi pilifti Age managementu”, zde vyvstalo osm zakladnich
opatfeni, ktera budou v této kapitole zhodnocena metodou ,,Domu pracovni schopnosti®,
pomoci argumentu k jejich zavedeni.

Osm zakladnich navrhu opatfenti:

e Prvni pilif: znalost problematiky véku — navrzené opatfeni: rovnomeérné rozlozZeni
zamestnancl ve vékovych skupinach.

e Druhy pilif: vstiicny postoj vici véku — navrzené opatieni: diverzifikace pracovnich tymu
jako prevence vékové diskriminace.

e Tieti pilif: dobry management, ktery rozumi individualit€¢ a rozdilnosti — navrzené
opatfeni: flexibilngjsi forma prace.

o Ctvrty pilif: kvalitni a funk&ni vékova strategie Age managementu — navrzené opatieni:
zpracovani strategie na vSech urovnich organizace.

e Paty pilif: dobra pracovni schopnost — navrzené opatieni: zlepSovani pracovniho prostredi
a udrzovani pozitivnich pracovnich vztaht.

o Sesty pilif: vysokd uroveti kompetenci — navrzené opatfeni: vyuZiti znalosti a zkuSenosti
star§ich zaméstnancu.

e Sedmy pilif: dobra organizace prace a pracovniho prosttedi — navrzené opatieni: vytvoreni
pratelské a atraktivni podnikové kultury pro vSechny veékové kategorie.

e Osmy pilif: spokojeny zZivot — navrzené opatieni: vytvoreni benefitd ,Sitych pfimo na

miru’ kazdému zaméstnanci.

4.1 Zhodnoceni navrhu opatieni metodou ,,Domu pracovni schopnosti*

Jak jiz bylo n¢€kolikrat zmin€no, jednim z nejdulezitéjSich faktort, ktery zasadné
ovliviiuje celkovou uspésnou implementaci Age managementu je pracovni schopnost, proto je
tieba ji vénovat zasadni pozornost. K zhodnoceni predlozenych navrhii opatieni, 1ze vyuzit
obecné znamé metody ,,Domu pracovni schopnosti.

V ,Domu pracovni schopnosti“ jsou vSechna patra propojena schodistém, zmény

v jakémkoliv patfe mohou mit vliv na patra dalsi a tim mohou ovliviiovat celkovou pracovni
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schopnost. Vyraznou roli predstavuje propojeni na tieti patro, a to nejenom na urovni
pracoviste, ale také v interakci s nejbliz§im okolim v oblasti slad’ovani rodinného a pracovniho
zivota. V subjektivnim hodnoceni spokojenosti na urovni tohoto poschodi jsou dilezitymi
pozitivnimi ukazateli napt. zda je pracovnik respektovan, jakou ma diavéru vuci zameéstnavateli,
jaka je podpora a zpétna vazba ze strany nadfizenych, ale roli hraje i spravedlivé zachéazeni
a angazovanost v praci (Ilmarinen, 2012).

Vsechna poschodi také 1ze zaradit do Sirsiho ramce ovlivitovaného rodinnou situaci
pracovnika, jeho socialni siti, ale také vnéj§im operaCnim prostfedim a socialne-politickymi
vlivy, jako je napiiklad nastavenim legislativnich podminek a také demografickym vyvojem,
stanovenym vékem pro odchod do dichodu, politikou zaméstnanosti, vzdélavacim systémem
apod. Pracovni schopnost je tedy dynamicky systém, v kazd¢ fazi zivota zameéstnance se totizZ
jeho osobni zdroje a pracovni prostiedi méni, napt. i v dasledku technického pokroku ¢i
restrukturalizace podniku, vysoce pravdépodobné jsou vSak zmény zpusobené pravé procesem

starnuti.

4.1.1 Prvni patro, podpora zdravi a funk¢ni kapacity

Cilem aktivit je podpora zdravi a funkéni kapacity jako zékladniho ptedpokladu
pracovni schopnosti a pracovni schopnost klesa spolu s vékem, proto je potfeba piijmout takova
opatieni, viz tabulka 10, ktera se pokusi nedostatek vysokého vékového priméru zmirnit.

Podpora zdravi je bezesporu nejdulezitéjsim faktorem pro udrzeni zaméstnancii do
vy$siho véku. Cinnosti, které Slovek vykonavé, mohou funkéni kapacitu zamé&stnance udrzovat
a rozvijet, anebo ji Skodit. Prilis t€zka prace, nezdravé pracovni prostiedi, ale i Spatna
organizace prace poskozuji zdravi, funk¢ni kapacitu a zhorSuji pracovni schopnost. Funk¢ni
kapacitu poSkozuji i zivotni navyky, které nesou s sebou zdravotni rizika.

Argumentil na podporu zavedeni opatfeni se nabizi né€kolik, mezi ty dulezité patii:

e Primémy v&k zaméstnanci SZDC je 47,73 let, opatieni na podporu starnoucich
zaméstnancu jsou tedy velmi dalezita.

e Veékova struktura zaméstnancd je nevyrovnana, zaméstnanci do 39 let véku tvori pouze
21,12 % z celkového pottu viech zaméstnancd SZDC, tato skutednost bude do
budoucnosti predstavovat velmi problematickou situaci.

e Podpora pracovni schopnosti je nutna v kazdém ve&ku pracovnika, v kazdé tazi béhu zivota
se méni osobni zdroje i pracovni prostiedi, soucasné vsak také nastavaji zmény zpusobené

prave starnutim.
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e Pracovni schopnost je typicka multikriterialni vlastnost spojena s fyzickymi i s duSevnimi
vlastnostmi pracovnika a je jimi ovlivnéna i jeho produktivita, proto hodnoty $patné anebo
prumémé pracovni schopnosti maji nezanedbatelny vliv na produktivitu dotCenych
pracovnika.

e 7 hlediska faktora ohrozujicich pokles pracovni schopnosti 1ze zatfadit zejména stres

a dalsi psychosocialni rizika ohrozujici zdravi pracovniku.

Tabulka 10 Navrh opatfeni a argumenty pro zavedeni opatieni v oblasti zdravi a funk¢ni kapacity

Navrh opatieni Argumenty pro zavedeni opatfeni

Rovnomérné rozlozeni zaméstnancu ve e  Vysoky vékovy priumér zaméstnancti SZDC.
vekovych skupinach e Nevyrovnana vékova struktura.
e Predavani znalosti mlad$im zaméstnancum.
Diverzifikace pracovnich tymu jako prevence | e Snizovani pracovni schopnosti ve vyS§im
vékove diskriminace. véku.

Zdroj: autorka

4.1.2 Druhé patro, oblast podpory a rozvoje kompetenci

Cilem aktivit je zejména posilovani kompetenci zaméstnancu pro zvladani narokt na
vykonavanou préci a pfi zvladani novych technologii. Souvislost mezi dosazenym vzdélanim,
odpovidajici kvalifikaci a pracovni schopnosti nejen starSich pracovnika je velmi dulezita.
Faktorem, ktery tyto jevy propojuje a ovliviiuje je schopnost a ochota ucit se novym vécem, ale
1 vyuzivat starsi zaméstnance pro predavani svych zkusenosti, viz tabulka 11.

Argumenty na podporu zavedeni opatfeni jsou:

e Prilezitosti, anebo hrozby v souvislosti s automatizaci a s rozvojem technologii novych
zabezpeCovacich zafizeni a z toho plynoucim tlakem na ochotu ke zménam, uceni se
a piipadné 1 ke zméné profese, a na stran¢ druhé doprovazené starnouci pracovni silou.

e Zajisteéni kvalifikované pracovni sily do budoucnosti.

e Vzhledem k prevaze vékové kategorie zaméstnancti nad 40 let, pro které nebyly zmeény
v kompetencich tak typické, bude nutné u zameéstnancu posilovat vztah k celozivotnimu
uceni a vzdélavani v kazdém veéku.

e Pocetna skupina starSich pracovnikd bude odchazet do dichodu a v této souvislosti by
mély byt nastaveny programy pro piedavani jejich zkuSenosti 1 tzv. skrytych znalosti na
mladsi pracovniky.

e Neustale se ménici legislativa, ktera sebou pfinasi zasadni zmeény v fizeni provozu a s tim

spojené zvySovani kvalifikace.
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Tabulka 11 Navrh opatfeni a argumenty pro zavedeni v oblasti podpory a rozvoje kompetenci

Navrh opatieni

Argumenty pro zavedeni opatfeni

Vyuziti znalosti a zkusenosti starsich
zaméstnancil.

Zpracovani strategie na vSech urovnich
organizace.

Odchod vétsiho mnozstvi zaméstnancu do
dichodu.

Meénici se legislativa.

Rozvoj novych technologii.

Zvysovani kvalifikacnich pozadavkii na
pracovni silu.

Zdroj: autorka

4.1.3 Treti patro, oblast motivace, hodnot a postoju

Cilem aktivit je nejenom podpora sdilenych hodnot, postoju a nastaveni motivace dle

raznych vékovych skupin na pracovisti, ale zejména vytvoreni predpokladi pro tzv. pocit

pohody pfi praci, ktery bere do ivahy i pracovni kolektiv, kvalitu pracovniho zivota a podminky

pro slad’ovani rodinného a pracovniho zivota, viz tabulka 12. Sou€asna doba je charakteristicka

ménicimi pozadavky a schopnost ucit se bude velmi dulezitym pozadavkem pro osobni

konkurenceschopnost kazdého zaméstnance. Spokojenost zaméstnanci se v soucasné dobé

nedostatku volnych pracovnich sil na trhu prace ukazuje jako velmi vyznamny faktor.

Argumenty pro zavedeni opatfeni jsou:

zamestnancu a pripadné i naklady na fluktuaci.

Problematicky nabor novych zaméstnancu, vysoké naklady na zaskolovani novych

e Dulezity vliv podnikové kultury a moznosti specifické nabidky benefitl zamefenych na

spokojenost zaméstnancu.

e Vysledky analyzy faktort, které ovliviuji pracovni schopnost, pokles motivace k praci,

problémy spojené s fyzickou i duSevni zatezi.

e Spatna spoluprace mezi fadovymi zaméstnanci a managementem organizace.

Tabulka 12 Navrh opatfeni a argumenty pro zavedeni opatfeni v oblasti motivace hodnot a postoju

Navrh opatieni

Argumenty pro zavedeni opatfeni

Vytvoieni benefitu , Sitych pfimo na miru™
kazdému zaméstnanci.

Vytvofeni pratelské a atraktivni podnikové
kultury pro vSechny vékové kategorie.

Dulezity vliv podnikové kultury.
Problematicky nabor novych zaméstnanci.
Pokles pracovni schopnosti ve vys$§im véku.
Spatnd komunikace mezi zamdstnanci
a vedenim organizace.

Zdroj: autorka
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4.1.4 Ctvrté patro, prostor pracovisté

Z hlediska zaméstnavatele se jednd o nastaveni aktivit, které jsou zcela v jeho
kompetenci, jak po strance ergonomické, tak i po strance tzv. mekkych faktor, zejména
v oblasti podnikové kultury a nastaveni organizace prace, viz tabulka 13. Cilem aktivit je
vytvoreni souladu mezi pracovistém spliujici vSechny pozadavky na bezpe€nost prace, ale také
mezi tzv. mékkymi faktory, tj. podnikovou kulturou ptatelskou k rliznym generacim,
uplatiiovanym stylem vedeni, atmosférou na pracovisti.

Prostor pracovi$te a jeho faktory predstavuji nejtézsi poschodi, které vyraznge ovliviuje
vSechna poschodi pod nim. Zasadni roli zde maji manazefi, ktefi maji pravomoc svymi
rozhodnutimi toto poschodi organizovat a ménit, jak v oblasti pracovnich procest, tak
i v pracovnich ukolech pro jednotlivce. V souvislosti se stdrnoucimi pracovniky se nabizi
nejefektivnéjsi cesta, jak zjistit mozné potieby a zpusoby Upravy prace, totiz zeptat se té€chto
pracovniku, jakym zpusobem by chtéli svou praci zménit a zlepsit.

Argumenty pro zavedeni opatfeni jsou:

e Vzhledem k vekové struktufe zaméstnanci SZDC se bude nutné zatit zabyvat
prizptisobovanim pracovnich podminek starnoucim zamé&stnanctim.

e Vysledky analyzy faktort, které ovliviuji pracovni schopnost, zejména problémy spojené
s pracovni vykonnosti.

e Nevyhovujici pracovni prostiedi a podminky pro vykon zamestnani.

Tabulka 13 Navrh opatfeni a argumenty pro zavedeni opatfeni v oblasti prostoru pracoviste

Navrh opatieni Argumenty pro zavedeni opatfeni
ZlepSovani pracovniho prostiedi. e Nevyhovujici pracovni prostiedi.
e Nutnost vétsiho se prizpuisobeni pozadavkam

zamgéstnancil.
e Zmgény v pracovnich procesech.
e Nevyrovnané vékové rozloZeni zaméstnancu

Flexibilnéjsi forma prace.

Zdroj: autorka

4.2 Zavérecné zhodnoceni navrhi opatieni

Podle vyhodnocenych vysledkd 1ze doporugit vedeni SZDC, komplexni posouzeni
personalnich strategii z pohledu starnouci pracovni sily s piihlédnutim k souc¢asnym
pozadavkim. Velké riziko do budoucnosti predstavuje zejména vysoky pramérny vek

zaméstnancu, relativné nizké zastoupeni pracovniki mladsiho véku a automatizace mnoha
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pracovnich ¢innosti, kterd bude vyvolavat tlak na zménu jednotlivych profesi. Schopnost, ale
zejména ochota zvladat profesni zmeény a planovat svoji kariéru, bude pro zaméstnance klicova.

Zvlastni pozornost je také nutné vénovat podpote pracovni schopnosti zaméstnanci ve
vSech identifikovanych faktorech (zdravi, vzdélavani, motivace, podminky na pracovisti).
Dalsim krokem by pak mélo byt vytvofeni konkrétnich strategii Age managementu, jeho
podpora od vrcholového vedeni a odborovych organizaci a zprostiedkovani téchto zaméra viem
zaméstnancum.

Pro navrhovana opatfeni by mél byt zaveden pravidelny monitoring, ktery v ramci
opatfeni Age managementu je nezbytny pro uspesné zavadéni jednotlivych opatieni. I zde je
nutné mit na paméti, ze hledani a zavadéni jednotlivych opatifeni na podporu pracovni
schopnosti zaméstnanci je pomérné dlouhodoby proces, ktery vyzaduje zejména zménu
postoju, a to je ve vétsin€ piipadu velmi Casoveé naro¢na zalezitost. Zavedeni opatieni, ktera
jsou vstiicna k véku zameéstnancu, v§ak vedou k jejich spokojenosti a jsou tedy i predpokladem

pro jejich delsi a produktivnéjsi pracovni zivot.
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ZAVER

Jak v tivodu bylo uvedeno, cilem diplomové prace je zmapovani soucasného pristupu
Age managementu ve statni organizaci Sprava Zelezni¢ni dopravni cesty. Ve vztahu k logické
navaznosti obsahu tématu a s dirazem na obsazeni vSech kliCovych pojmu byla diplomova
prace rozdelena do ¢tyt hlavnich kapitol. V prvni kapitole se jednalo o teoretické vymezeni
feSené problematiky Age managementu a stim spojené negativni dopady, jako je celkové
starnuti  spoleCnosti. Byla provedena literarni reSerSe s vyuzitim aktualnich a veédecky
hodnotnych zdroji, kdy v zavéru kapitoly bylo vymezeno né&kolik zakladnich obecnych
piistupt k feSeni dané problematiky implementace Age managementu.

Ve druhé kapitole byla provedena celkova analyza struktury zaméstnanci SZDC
a soucasny pristup vedeni této organizace k dané problematice. Dale byl analyzovan
z poskytnutych zdroji soudasny stav pracovni schopnosti zaméstnanci SZDC ve vybranych
oblastnich feditelstvich a jejich nasledné porovnani. Na konci kapitoly doslo k zhodnoceni
zjisténych hodnot.

V navaznosti na vystupy predchozi druhé Casti diplomové prace a podle zjisténi
vysledku provedenych analyz, obsahuje tieti kapitola navrh opatieni sestaveny podle ,,Osmi
pilifi Age managementu®.

Posledni Ctvrta kapitola diplomové prace se zabyvd zhodnocenim navrhovanych
opatfeni k implementaci Age managementu, kde jednotlivé argumenty podporujici realizaci
vybranych opatieni v pfedchozi kapitole jsou demonstrovany prostfednictvim ,,Domu pracovni
schopnosti‘.

Na zakladé provedené analyzy pracovni schopnosti zaméstnanct SZDC prostiednictvim
WAL Ize konstatovat, e soudasny stav pracovni schopnosti u vétsiny zaméstnancti SZDC je
dobry az vynikajici. Presto vzhledem k vysokému prumérnému véku té€chto zaméstnanci a na
zakladé zjisténi, kdy dochézi k rychlému poklesu pracovnich schopnosti s pfibyvajicim vékem,
je tfeba pfijmou navrhovana opatieni, aby se predeslo negativnim dopadim snizovani pracovni
schopnosti.

Zavérem je potieba si uvédomit, ze Seska spoletnost starne, a pokud bude chtit Ceska
republika v budoucnu dosahovat hospodarského rastu, bude se muset ucit co nejvice vyuzivat
1 starsi pracovniky. Pracovat do vyss§iho véku budou muset byt ale ochotnéjsi i samotni obcané.

Nezméni-li se postoje obou stran, vyrazné ubude pracovnich sil.

71



POUZITA LITERATURA

AGE MANAGEMENT, 2018. Koncept a mérent pracovni schopnosti. [Online]. [cit. 2018-
11-06]. Dostupné z: https://www.agemanagement.cz/koncept-a-mereni-pracovni-schopnosti-
work-ability-index/

ASO CR, 2019. Kondicni ozdravné pobyty — ndstroj k posilovani zdravi a udrzeni zdravotni
zpiisobilosti u zaméstnancii v dopravé. [Online]. [cit. 2019-02-24]. Dostupné z:
https://www.asocr.cz/obsah/67/ukoncene-projekty/

CIMBALNIKOVA, Lenka et al., 2011. Age management: Komparativni analyza podminek a
pristupti vyuzivanych v Ceské republice a ve Finsku. Praha: Asociace instituci vzdélani
dospélych CR. ISBN 978-80-904531-2-8.

CIMBALNIKOVA, Lenka et al., 2012. Age Management pro prdci s cilovou skupinou 50+.
Praha: Asociace instituci vzd&lavani dosp&lych CR. ISBN: 978-80-904531-5-9.

CESKO, 2006. Zdkon 262/2006 Sb, zdkonik prdce. [Online]. [cit 2019-02-21]. Dostupné z:
https://business.center.cz/business/pravo/zakony/zakonik-prace/

CESKO, 2002. Vyhldska & 114/2002 Sb.Vyhlaska Ministerstva financi o fondu kulturnich
a socidlnich potreb. [Online]. [cit 2019-02-22]. Dostupné z:
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2002-114/

CESKO, 1994. Zdkon & 266/1994 Sb., o drdhdch, s ticinnosti od 31. srpna 2018 [Online]. [cit
2019-02-26]. Dostupné z https://www.mdcr.cz/Dokumenty/Drazni-doprava/Legislativa-v-
drazni-doprave/Zakony-v-drazni-doprave

CESKY STATISTICKY URAD, 2018. Populacni prognéza CR do r.2050. [Online]. [cit.
2018-11-06]. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/populacni-prognoza-cr-do-r2050-n-
g9kah2fe2x/

FIOH, 2018. Finnish Institute of Occupational Health. [Online]. [cit. 2018-12-06]. Dostupné
z: https://www ttl.fi/en/about-us/

HUSSIL Tomi a Thomas THEIL, 2016. Age Management. Prezentace v ramci projektu
Strategie Age Managementu v Ceské republice, Asociace instituci vzd&lavani dospélych CR,
CZ.1.04/5.1.01/51.00079

ILMARINEN, Juhani, 2005. Towards a longer worklifel. Ageing and the quality of worklife
in the Furopean Union. Helsinki: Gummerus Kirjapaino Oy. ISBN 951-802-686-6.

ILMARINEN, Juhani, 2008. Jak si prodlouZzit aktivni Zivot. Starnuti a kvalita pracovniho
Zivota v Evropské unii. Ptiroda, Bratislava. ISBN 978-80-07-01658-3.

ILMARINEN, Juhani, 2012. Podpora aktivniho starnuti na pracovisti. [Online]. [cit. 2019-
04-06]. Dostupné z: https:// osha.europa.eu/cs/.../promoting-active-ageing-in-the-workplace

KOCOURKOVA, Jifina et al., 2002. Propopulacni politika — ano & ne. Praha: Centrum pro
ekonomiku a politiku. Sbornik textt, edit. Marek Louzek. ISSN 1213-3299.

72


https://www.agemanagement.cz/koncept-a-mereni-pracovni-schopnosti-work-ability-index/
https://www.agemanagement.cz/koncept-a-mereni-pracovni-schopnosti-work-ability-index/
https://www.asocr.cz/obsah/67/ukoncene-projekty/
https://business.center.cz/business/pravo/zakony/zakonik-prace/
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2002-114/
https://www.mdcr.cz/Dokumenty/Drazni-doprava/Legislativa-v-drazni-doprave/Zakony-v-drazni-doprave
https://www.mdcr.cz/Dokumenty/Drazni-doprava/Legislativa-v-drazni-doprave/Zakony-v-drazni-doprave
https://www.czso.cz/csu/czso/populacni-prognoza-cr-do-r2050-n-g9kah2fe2x/
https://www.czso.cz/csu/czso/populacni-prognoza-cr-do-r2050-n-g9kah2fe2x/
https://www.ttl.fi/en/about-us/

KRBECKOVA, Marie a Jindfiska PLESNIKOVA, 2018. FKSP, socidlni fondy, benefity a
Jjind plnéni. Praha: Anag, spol. s r. 0. ISBN: 978-80-7554-136-9.

KUCERA, Milan, 2002. Socidini diisledky starnuti obyvatelstva Ceské republiky.
Demografie, revue pro vyzkum populaéniho vyvoje. Praha: Cesky statisticky ufad, 2002, rog.
44, ¢. 1. ISSN 0011-8265.

NOVOTNY, Petr, 2015. Implementace Age managementu v CR. Praha: Masarykova
univerzita, Ustav pedagogickych véd FF. CZ.1.04/5.1.01/B2.00012.

NOVOTNY, Petr et al., 2015. Age management: jak rozumét starnuti a jak na néj reagovat.
Moznosti uplatnéni age managementu v Ceské republice. Plzei: Grafia. ISBN 978-80-
904531-7-3.

0SZ, 2019. Podnikovd kolektivni smlouva SZDC s. 0. na rok 2019. [Online]. [cit. 2019-02-
21]. Dostupné z: http: http://www.osz.org/index.php/ke-stazeni-szdc/file/1382-podnikova-
kolektivni-smlouva-szdc-s-o-na-rok-2019

PILLINGER, Jane, 2008.Prirucka k prosazovdani vékové diverzity a strategii Age

managementu. [Online]. [cit. 2018-11-18]. Dostupné z: http://www.eurelectric.org/
Demographic/PDF/2008DemographicChangeCZ.pdf.

POKORNY, Bohumil a Ilona STOROVA, 2016. Work ability index —vyuziti v praxi.
[Online]. [cit. 2018-11-11]. Dostupné z:
https://www.researchgate.net/publication/277735895 Index_pracovni_schopnosti_jako nastr
0]_prace se starnouci pracovni_silou Work ability index as a tool for managing aging
workforce/

RABUSIC, Ladislav a Lenka VOHRALIKOVA. 2004. Cesti senioi véera, dnes a zitra.
Praha: Vyzkumny ustav prace a socidlnich véci. Vyzkumné zpravy.

RYCHTARIKOVA, Jitka, 2002. Uspésné starnuti — leitmotiv 21. stoleti. Praha: Demografie
ro¢.44, ¢ 1. ISSN: 0011-8265.

SZDC, 2014. Zam1 predpis o odborné zpiisobilosti a znalosti osob pFi provozovani drdhy
a drazni dopravy. [Online]. [cit. 2019-04-16]. Dostupné z: https://www.szdc.cz/dalsi-
informace/dokumenty-a-predpisy/

SZDC, 2016a. Analyza pracovni schopnosti a navrh implementace Age managementu.
Souhrnna zprava. Zakazka dle smlouvy ¢.39 363/2015-SZDC-010. Vydal: Work Ability CZ.
Rolencova 51/12 620 00 Brno.

SZDC, 2016b. Statistické hodnocenti vysledkii mérent indexu pracovni schopnosti WAI
Piiloha &: 1 Souhrnné zpravy. Zakazka dle smlouvy &.39 363/2015-SZDC-010. Vydal:
Work Ability CZ. Rolencova 51/12 620 00 Brno.

SZDC, 2018a. Analyza pracovni schopnosti zaméstnancii Oblastniho feditelstvi Brno a jeji
porovnanti s vysledky analyzy zamésmancii Oblastniho reditelstvi Praha. Souhrna zprava.
Zakazka dle smlouvy &. j. 27621/2017-SZDC-GR-08. Vydal: Age Management. Orli 542/27
602 00 Brno.

73


http://www.osz.org/index.php/ke-stazeni-szdc/file/1382-podnikova-kolektivni-smlouva-szdc-s-o-na-rok-2019
http://www.osz.org/index.php/ke-stazeni-szdc/file/1382-podnikova-kolektivni-smlouva-szdc-s-o-na-rok-2019
http://www.eurelectric.org/%20Demographic/PDF/2008DemographicChangeCZ.pdf
http://www.eurelectric.org/%20Demographic/PDF/2008DemographicChangeCZ.pdf
https://www.researchgate.net/publication/277735895_Index_pracovni_schopnosti_jako_nastr
https://www.szdc.cz/dalsi-informace/dokumenty-a-predpisy/
https://www.szdc.cz/dalsi-informace/dokumenty-a-predpisy/

SZDC, 2018b. Statistické hodnocenti vysledkii mérent indexu pracovni schopnosti WAL
Piiloha & 1 Souhrnné zpravy. Zakazka dle smlouvy &. j. 27621/2017-SZDC-GR-08. Vydal:
Age Management. Orli 542/27 602 00 Brno.

SZDC, 2018c. Pokyn k jazykovému vzdélavani pro zaméstnance SZDC. Smémice generalniho
feditele €. 73. Praha.

SZDC, 2019a. Vyrocni zprava 2017. [Online]. [cit. 2019-02-08]. Dostupné z:
https://www.szdc.cz/soubory/vysledky-hospodareni/2017-szdc-vz-cz.pdf/

SZDC, 2019b. Provozovani drdhy. [Online]. [cit. 2019-02-08]. Dostupné z:
https://www.szdc.cz/provozovani-drahy/pristup-na-zdc.html/

SZDC, 2019c¢. Portdl provozovdni drdhy. [Online]. [cit. 2019-02-23]. Dostupné z:
http://provoz.szdc.cz/portal/ViewArticle.aspx?0i1d=892139/

SZDC, 2019d. Zdasady hospodareni s centralizovanymi prostiedky fondu kulturnich a
socidalnich potieb SZDC, pro rok 2019. Praha: &. 44 488/2018 SZDC 010, [Online].
[cit. 2019-02-24]. Dostupné z: https://www.szdc.cz/dalsi-informace/dokumenty-a-predpisy/

SZDC, 2019e. Smérnice ¢&. 89 Zdravotni sluzby poskytované zaméstnanciim statni organizace
Sprava zZeleznicni dopravni cesty. [Online]. [cit. 2019-02-26]. Dostupné z:
https://www.szdc.cz/dalsi-informace/dokumenty-a-
predpisy.html?category=all&prescriptline=Sm%C4%9Brnice&sequencenumber=S%C5%BD
DC+%C4%8D . +89&title=&eftectivefrom=all/

SZDC, 2019f. Bpl Predpis o bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci. [Online]. [cit. 2019-02-
26]. Dostupné z: https://provoz.szdc.cz/portal/ViewDirective.aspx?01d=948678/

SZDC, 2019g. Klasifikacni katalog zaméstnani. [Online]. [cit. 2019-03-26]. Dostupné z:
https://www.szdc.cz/o-nas/vysledky-szdc/archiv.html/

STOROVA, Tlona, 2012. Age management ve firemni praxi. [Online]. [cit. 2018-11-11].
Dostupné z: https://www.spcr.cz/files/svaz_v_regionech/Prezentace Ilona_ torov.pdf/

STOROVA, Tlona, 2013. Age management v kontextu genderovych a vékovych prilezitosti.
[online]. [cit. 2018-11-15]. Dostupné z: http://www.mvcr.cz/soubor/ilona-storova-
agemanagement-pdf.aspx/

STOROVA, Tlona, 2015. Age management pro zaméstnavatele se zaméfenim na starsi
pracovniky. Praha: Svaz pramyslu a dopravy CR. ISBN: 978-80-904531-2-8

STOROVA, Tlona a Jifi FUKAN, 2012. Zaméstnanec a vék, aneb Age management na
pracovisti. Praha: Asociace samostatnych odborti. ISBN: 978-80-87137-35-2

URBANCOVA, Hana, 2017. Age management v organizacich: Praktické vyuziti a piinosy.
Praha: Wolters Kluwer CR. ISBN: 978-7552-772-1.

VIDOVICOVA, Lucie, 2005. Vékova diskriminace — ageismus: tivod do teorie a vyskyt
diskriminacnich pristupii ve vybranych oblastech s ditrazem na pracovni trh. Praha, Bmo:
VUPSV. Vyzkumné zpravy.

74


https://www.szdc.cz/soubory/vysledky-hospodareni/2017-szdc-vz-cz.pdf/
https://www.szdc.cz/provozovani-drahy/pristup-na-zdc.html/
http://provoz
https://www.szdc.cz/dalsi-informace/dokumenty-a-predpisy/
https://www.szdc.cz/dalsi-informace/dokumenty-a-
https://provoz.szdc.cz/portal/ViewDirective.aspx?oid=948678/
https://www.szdc.cz/o-nas/vysledky-szdc/archiv.html/
https://www.spcr.cz/files/svaz_v_regionech/Prezentace_Ilona_torov.pdf/
http://www.mvcr.cz/soubor/ilona-storova-agemanagement-pdf
http://www.mvcr.cz/soubor/ilona-storova-agemanagement-pdf

SEZNAM TABULEK

Tabulka 1 Poéty obyvatel podle vékoveho sloZeni. ... 16
Tabulka 2Rozd¢€leni jednotlivych kategorii hodnot WAL ... 21
Tabulka 3 Polozky dotaznikul. ... 39
Tabulka 4 Rozd&leni respondentt OR Praha podle VEKU. ............ocoivoioieeeoeeeee oo 41
Tabulka 5 Rozd&leni respondentt OR Praha, podle povahy pracovni GInnosti................ccccooocovvere.... 42
Tabulka 6 Rozd&leni respondentt OR Brno podle VKU ..o 45
Tabulka 7 Rozd&leni respondenti OR Brno, podle povahy pracovni Ginnosti. ..............cocoovveveveenen.., 47
Tabulka 8 Vliv véku a pohlavi na hodnotu indexu WAL ... 53
Tabulka 9 Hodnoty indexu WAI ve vztahu k charakteru pracovni ¢innosti........................c.cooeen. 54

Tabulka 10 Navrh opatfeni a argumenty pro zavedeni opatieni v oblasti zdravi a funkéni kapacity ...67
Tabulka 11 Navrh opatfeni a argumenty pro zavedeni v oblasti podpory a rozvoje kompetenci......... 68
Tabulka 12 Navrh opatfeni a argumenty pro zavedeni opatieni v oblasti motivace hodnot a postoju .68

Tabulka 13 Navrh opatfeni a argumenty pro zavedeni opatfeni v oblasti prostoru pracoviste............. 69

75



SEZNAM OBRAZKU

Obriazek 1 Vyvoj porodnosti a imrtnosti v Ceskyeh zemich. ...........cooovovoioioeeioeeeoeeeeeeeeeees 14
Obriazek 2 Vyvoj vdkové struktury obyvatelstva v CR ..........ooooioioioioeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee s 15
Obrazek 3 Dum pracovni SChOPNOSTL............ccooi oo 19
Obrazek 4 Postup méfeni pracovni schopnosti WAL ... 22
Obriazek 5 Vyvoj poétu zaméstnanct SZDC v letech 2003 — 2017......o.oovivoioeeoeeeeeeeeeeeeeeeee 26
Obrazek 6 Pocet zaméstnancu podle organizacnich jednotek ... 27
Obriazek 7 Podet zaméstnanci SZDC v jednotlivych OR..........o.oooivoioieeoeeeeeeeeoeeee e 28
Obrazek 8 Vékova struktura zam&stnancit SZDC ...........o.ovvoioivoeoeoeeeeeoeeeeeeeeeee oo, 28
Obrazek 9 Vyvoj praim&mého véku zam&stnanct SZDC ..........o.ooivioieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee s 29
Obrazek 10 Genderova struktura zam&stnanctt SZDC .............co.ovoviieeoeeeceeeeeeeeeceeeeeeeeee e, 29
Obrazek 11 Struktura zaméstnancu podle dosaZzeného vzdélani ... 30
Obriazek 12 Podil zaméstnanct SZDC v odborovych organizacich. .............ccocooooveveovereoeeeeeee, 34
Obriazek 13 Relativni vaha faktord ovliviiujici pracovni schopnost v OR Praha ..............ccccoooovvi.... 42
Obriazek 14 Vysledky m&feni WAL v OR Praha............o.cooovoioioeeooeeoeeee oo 44
Obriazek 15 Relativni vaha faktord ovliviiujici pracovni schopnost v OR BImo. ...........coccccvveiovveni... 49
Obrazek 16 Vysledky méfeni Work ability indexu v OR BINO.............cccoooivoovioiioisioeeeceeeeeeecee. 50
Obriazek 17 Pramémé hodnoty WAI soubortt OR Praha a BINo .............cocooovovoiieeeoeeeoeeeeeee 52
Obrazek 18 Preferovani osobniho Zivota z celkového poctu respondenttl ......................ocoooieiinn. 58

76



SEZNAM ZKRATEK

ADP
BOZP
CDP
CER

CSS
CD
DUO
EU

FIOH

FKPS
FS CR
FV

v

FvC

FZ CR
GR

KOP
MF
OR
0SZ
PKS
PLS
SEE
SON
SOSAD
SS
SSZT
SZDC
SZE
S7G

Aliance drazniho provozu

Bezpecnost a zdravi pii praci

Centralni dispecerské pracoviste

Comunity of European Railways and Infrastructure Companies
Spolecenstvi evropskych a infrastrukturnich spole¢nosti
Centrum sdilenych sluzeb

Ceské drahy

Demokraticka unie odboraiu

Evropska unie

Finnish Institute of Occupational Health.
Finsky institut pracovniho zdravi v Helsinkach
Fond kulturnich a socialnich potieb
Federace strojviden Ceské republiky
Federace vozmistra

Federace vlakovych Cet

Federace Zelezni¢ara Ceské republiky
Generalni feditelstvi

Hasicska zachranna sluzba

Kondi¢ni ozdravny pobyt

Ministerstvo financi

Oblastni feditelstvi

Odborové sdruzeni Zeleznicaru

Podnikova kolektivni smlouva

Pracovné I¢karska sluzba

Sprava elektrotechniky a energie

Sprava osobnich nadrazi

Svaz odboraru sluzeb a dopravy

Stavebni sprava

Sprava Zelezni¢ni a zabezpecovaci techniky
Sprava Zelezni¢ni dopravni cesty

Sprava Zelezni¢ni energetiky

Sprava zelezni¢ni geodezie

77



TUDC
vIC

UZzZ
WAI

Zp

Technické ustidi dopravni cesty
International Union of Railways
Mezinarodni Zelezni¢ni unie
Unie Zelezni¢nich zaméstnancu
Work Ability Index

Index pracovni schopnosti

Zakonik prace

78



SEZNAM PRILOH

Priloha A Schéma komplexniho pfistupu k Age managementu. .....................ocooooiioioiioioiee 81
Priloha B Organizacni struktura Spravy Zelezni¢ni dopravni cesty s.0.od 1. 11. 2018 ...................... 81

79


file:///C:/Users/lenovo/Desktop/Moje%20DP.docx%23_Toc6952227




Priloha A Schéma komplexniho pfistupu k Age management
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Priloha B Organizacni struktura Spravy Zelezni¢ni dopravni cesty s. 0. od 1. 11. 2018
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