Vystupy z konference

,verejna sprava jako zaméstnavatel podporujici vékovou diverzitu“

Ve 74

Ve dnech 11. — 12. zafi 2025 usporadal Institut pro verejnou spravu Praha
ve spolupraci se Sekci pro statni sluzbu jiz tfeti rocnik konference urc¢ené
personalistim a manazerim uradu uzemnich samospravnych celki
a Justrednich sprdavnich uaradu. Tematicky byl tento rocnik zaméren
na vysoce aktudlni problematiku v Ceské republice i zahraniéi - vékova diverzita
ve verejné spravé.

PLENARNI CAST

Faktor zvysovani priumérného véku a pripadna reseni

Vuvodu plenarniho  zasedani  prvniho dne  pozdravil pfitomné  ucastniky
Mgr. Jifi Koubek, DiS., vrchni feditel sekce vefejné spravy Ministerstva vnitra CR a poté
jiz nasledovala vystoupeni odborniku.

Plenarni ¢ast konference zahrnovala fadu pfispévkl, které nabidly nahled na vékovou
diverzitu z rlznych perspektiv.

Ve svém pfispévku na téma ,Dopady demografického vyvoje do verejné spravy*” reditel
odboru_Strategického rozvoje a koordinace vefejné spravy Ministerstva vnitra CR
Ing. Mgr. David Slama poukazal obecné na zhorSujici se demografickou situaci a oznadil ji
jako jednu z nejvétSich hrozeb pro vefejnou spravu s dopady na zdravotni péci, socialni sluzby,
strukturu zaméstnancl, méstské planovani a vylidhovani venkovského prostoru nevyjimaje.
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Na nazornych grafech seznamil pfitomné se situaci od souc¢asnosti az do roku 2100 s projekci
vékové struktury seniorti v CR s indexem stafi v jednotlivych krajich (s podilem osob 65+/0-
14). V roce 2002 bylo Hlavni mésto Praha nejstarSim méstem a nyni se situace obratila, kdy
se vékové nejstarSim regionem stal Karlovarsky kraj. Vysvétluje se to tim, ze do Prahy pfichazi
za praci stale vice mladych lidi a venkov se vylidiuje.

Pro obdobi let 2019-2050 byla pfedstavena tabulka se zobrazenim vylidhovani vychodni
a severni Casti Evropy. Celosvétove je pak patrny ubytek obyvatel u zemi, kde bychom to ani
neCekali, jako je Moldavsko, Bulharsko, Kostarika a naopak nejvice skokové bude
obyvatelstva pfibyvat v Africe.

Ve vyvoji poétu cizinctl v Ceské republice budou pfibyvat obyvatelé ze tfetich zemi. Nyni je
nejvyssi podet cizincli na tzemi Ceské republiky v Praze, kde étvrtinu obyvatel Prahy tvofi
cizinci. Mimo hlavni mésto je nejvy$Si podil cizinc v okrese Tachov, kde se nachazeji
primyslové zény. Ve vnitrozemi je to uz méné. Nejvice jsou zastoupeni Ukrajinci, ktefi sem
odesli kvlli valeCnym udalostem v jejich zemi.

Fenomén starnuti zaméstnancu v ceské verejné spravé:
* RuUst poctu starSich 55 let na vSech stupnich
» Pokles zaméstnanct do 30 let

» Soucasny systém odménovani vyzaduje s ohledem na starnuti zaméstnanecké
struktury stale vétsi financni naroky.

V roce 2024 bylo 15 % zaméstnancl starSich 61 let. Pfi stavajicich trendech bude
do deseti let az tfetina zaméstnanci ORP mit narok na odchod do penze.

Podil nejmladSich zaméstnancu do tficeti let klesl za uplynulych pét let z 9 % na 6 %.

V roce 2019 byl medianovy vék 47 let, v roce 2024 uz to bylo 50 let, medianovy platovy stupen
se zvétsil z 9 na 10. Vzdélanostni strukturu v roce 2024 tvofilo 47 % vysokoSkolsky vzdélanych
osob.

Nejstarsi vékovou strukturu za vSech stupfili Gzemnich samospravnych celklli maji obce se
zakladni pusobnosti. Podil zaméstnancl do tficeti let pfedstavuje u obci se zakladni
pusobnosti pouha 4 %, coz predstavuje 1130 pracovniku v celé CR.

Vroce 2019 byl medianovy vék 51 let, medianovy platovy stupeh 9. Vroce 2024 byl
medianovy vék 52 let a medianovy platovy stupen 11.

Naopak krajské ufady maji nejmladsi vékovou strukturu. Ale i zde mezi roky 2019 — 2024 klesl|
podil zaméstnancu do 30 let z9 % na 5 %. Zaméstnanci starSi 56 let v loriském roce tvofili
Ctvrtinu v8ech zaméstnancu krajskych Gfadu. Vroce 2019 byl medianovy vék 44 let
a medianovy platovy stupen 8, v roce 2024 byl medianovy vék 48 let, a medianovy platovy
stupen 9. Zde pfevazuji vysokoSkolsky vzdélané osoby v 77 %, z toho 73 % Zen oproti 27 %
muZzu.

U sluzebnich dfadu je patrny setrvaly pokles zaméstnancl do 45 let. Zaméstnanci 56+
predstavuiji tfetinu z pracovniku, podil zaméstnancu do 30 let klesl obdobné jako u Uzemnich
samospravnych celkt k 5 %. V roce 2024 byl medianovy vék 50 let a medianovy platovy stuper
10. Vzdélani prevazuje v 57 % pfipadu stfedoSkolské, az pak vysokoskolské ve 43 %. V ramci
genderového zastoupeni prevazuji zeny 73 % oproti 27 % muz(.
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Pro FfeSeni této situace je zapotiebi pravidelné aktualizovat datovy fond, zpracovavat
demografické progndézy na urovni jednotlivych mikroregionl. Diky pravidelnému sledovani
demografickych zmén v ramci vefejné spravy je mozné modelovat vyvojové tendence starnuti
zaméstnanecké struktury vefejné spravy. Je tfeba vkladat investice do ,stfibrné ekonomiky*
(do vystavby zafizeni socialnich sluzeb), spole€enstvi obci pomlze jako nastroj zvladnuti
demografickych dopadul v regionech spoleénym zajisténim terénnich i pobytovych socialnich
sluzeb, spoleénym zajisténim bezpecnosti nebo vzdélavanim a spolenymi investicemi.
Je tfeba sledovat data o starnuti zaméstnancl vefejné spravy a pfipravovat zaméstnance
na delSi pracovni kariéru pomoci poskytovani vzdélavani, benefitll, ¢astec¢nych Gvazkl nebo
home office. Pro nahradu lidské prace se bude vice vyuzivat digitalizace, automatizace &i Al
technologie.

Narodni plan rozvoje péce o seniory a starnouci populaci a etické aspekty starnuti —
,Stari ve zdravi“ - prezentace prim. MUDr. Bozeny Juraskové, Ph.D., predsedkyné Ceské
gerontologické a geriatrické spolecnosti, Ceska lékaiska spole¢nost J.E. Purkyné

Predni odbornice na oblast zdravi seniorl vysvétlila definici stafi, kdy ,stfibrny vék* nastava
kolem padesati let. Ve véku nad 65 let nastava obdobi seniorské. Ani stafi neni setrvaly stav,
Clovék se vyviji neustale a nékteré dusevni schopnosti a kreativita trvaji az do velmi pozdniho
véku. Kazdy lidsky vék ma sva specifika. Rozhodujeme se na zakladé svych iracionalnich
prani a pocitd a rozumem si svou volbu zduvodrujeme. Jsme soucasti pfirody, které si
nevazime a jsme ovladani jejimi zakony, kterymi opovrhujeme. Na stejnych principech, ke
kterym se jesté pfidal zakon trhu, jsme si postavili mytus o vé&ném mladi, krase a zdravi.
Avsak az ve stéfi si vice vazime zdravi.

Podle Svétové zdravotnické organizace (WHO) ovliviiujeme nas vék tfemi zakladnimi faktory
jakymi jsou fyzicka kondice, psychicka stabilita a odolnost s prevenci.

V soucasnosti zahrnuje moznosti ovlivnéni vyzkum, znalosti, prevence od détstvi, osobni
odpovédnost sobé samému. Budoucnost patfi téZ genetice a péci o geriatrické pacienty Mezi
velmi dobré aktivity inspirované zahraniéni praxi patfi psychosocialni intervence, cvi¢eni
a poradenstvi.
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.S0cial Prescribing® znamena zpfistupnéni jiz existujicich, ale &asto nevyuzivanych
psychosocialnich a zdravotnich intervenci vulnerabilnim skupinam obyvatel, jakymi jsou
seniofi, pecujici, geriatricti pacienti postiZzeni i ohroZeni ztratou sobéstacnosti.

V péci o staré obcéany je nutno respektovat dustojnost, obavy, stud, vcitit se do problémd,
nebagatelizovat, neironizovat, nespéchat, vymezit as na rozhovor s nimi, umoznit potfebny
pocit bezpedi, uziteCnosti a empatie okoli.

Demografické starnuti populace povede v nasledujicich 20 letech az k zdvojnasobeni poctu
Zijicich seniorua v pokrocilém véku 85+. Rovnéz pocet obyvatel ve véku 65+ a 75+ se vyznamné
zvysi. Tento vyvoj nevyhnutelné vyvola vyznamné navySeni poptavky po zdravotnich
a socialnich sluzbach. Pocet seniorl v letech 2040 — 2050 se navySi na 470 000 — 510 000
osob ve véku 85 let. Objem Cerpané péce pro pacienty s potfebami geriatrické péce jiz ted
narusta.

Bude potfeba zajisténi kapacit odborného personalu, lékaru i nelékarskych zdravotnickych
pracovniku, véetné vSeobecnych sester, jejichz vzdélavani podpofi novy vladni program. Nyni
pocet geriatr( neni dostate¢ny. Primérny vék u vSeobecnych sester v pobytovych socialnich
sluzbach je 50,4 let a u vSeobecnych sester v domaci peci je 47, 2 let. Z toho vyplyva, Ze vladni
program podpory vzdélavani sester je strategickou nutnosti.

Byl predstaven Narodni plan rozvoje geriatrické péée v Ceské republice do roku 2035,
jehoz vizi je ,,Systém péce ucelené a mnohostranné orientovany na geriatrického
pacienta a komplexni nastaveni intervenci vedoucich k maximadlnimu moznému
zlepSeni jeho zdravotniho stavu, celkové kondice a sobéstacnosti (funkéniho stavu)
pri zabezpeceni jeho individualnich potreb.“

Rozvoj geriatrické péce je rozvrzen minimalné na obdobi 12 let a ma dili cile, jako zvySeni
atraktivity oboru geriatrie pro mladé zdravotniky, zvySeni povédomi vefejnosti o moznostech
poskytovani geriatrické péce, vCetné prevence rozvoje disability a prevence padu, podpory
rozvoje struktury modernich poskytovatell geriatrické péce, jako luzkové a ambulantni
ve vlastnim socialnim prostfedi a podpora multidisciplinarni spoluprace a strategické cile, jako
jsou vytvoreni podminek pro zdravé starnuti a prevenci disability, dostupnost a systémové
nastaveni specializované geriatrické péée odpovidajici potfebam obyvatel Ceské republiky,
prevence a oddaleni disability, podpora zdraveého starnuti a Zivota ve zdravi, podpora vyzkumu
v oblasti interdisciplinarni a evropské spoluprace.
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Vékova diverzita a zahrani¢ni zkuSenosti ve statni sluzbé

Mgr. Ing. Jana Novosakova, Ph.D., MBA, oddéleni strategie statni sluzby, Sekce pro
statni sluzbu Ministerstva vnitra

Vékova struktura neni detail - je to strategicka otazka kapacit, vykonnosti a legitimity
veiejné spravy v dobé, kdy populace starne a konkurence o talenty se zvysuje.

Ve svém pfispévku se vystupujici zamysli nad tim, pro€ na vékové strukture ve statni spravé
zalezi. Na ni stoji kontinuita a kvalita sluzeb, schopnost plnit priority, dulezitost vékové
vyvazenych tyma pro lepSi naplfiovani potfeb riznych skupin, inovace a doru€ovani sluzeb.
Vékové starnuti je regionalné nerovnomérné a v neposledni fadé na tom lezi
i konkurenceschopnost statu na trhu prace, tudiz probiha soutéz o talenty a retence napfi¢
vékovymi skupinami.

Davody, pro€ je nutné se zabyvat vékovou strukturou ve statni spravé:

- Ufednictvo je jesté starSi nez celkova populace

- podle celkového stavu populace v EU v jizni Evropé Zije jiz 40 % nejstarSich obyvatel
a tim se zmenSuje pracovni zasobnik i pro vefejny spravni sektor, v roce 2024 byl
primérny vék 44,7 let, v roce 2100 bude 50,2 let
Italii, Spanélsku; naopak narGst mladych zaméstnanct je zaznamenan v Dansku,
Nizozemsku, trend poklesu mladych zaméstnanci byl zaznamenan
v Némecku, Rakousku, Belgii, Finsku, Litvé i LotySsku

- nejvy3si podil vékové skupiny 55 let je ve Spanélsku, Recku a Portugalsku

- vékova diverzita v managementu ve véku 55+ je az 42 % u vysSich manazerskych
pozic, nejmladsi vékova skupina tvofi jen 1 %; Francie disponuje Talent management
programem, nemanazerské pozice vykazuji rovnomérngjsSi rozlozeni a nejvétsi
zastoupeni zaméstnancu ve stfednim véku
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Nastroje, kterymi vefejné spravy feSi starnuti pracovni sily jako jsou postupy Age
managementu, jsou implementovany spiSe nahodile. Existuji nastroje jako postupny pfechod
ze zaméstnani do duchodu, pfenos znalosti od starSich k mlad$im a reverzni mentoring
a planovani nastupnictvi.

Byly pfedstaveny i pfiklady dobré praxe a inspirace ze zahrani€i:

Spanélsko zavedlo systematicky pFistup k naboru talentl. Od roku 2019 pofada konference
Talent recruitment jako soucast ,Planu pro pfildkani talentd do statni spravy”. Jednou
ze strategii ziskavani talent( je spolec¢na prezentace pracovnich nabidek véetné seminaru
ve Skolach a vzdélavacich stfediscich, kde se pracuje na znaCce zaméstnavatele a zlepSeni
obrazu statni spravy i jejich zaméstnancll, a zvySuje se tak povédomi o hodnoté vefejnych
sluzeb.

Nizozemsko zavedlo Vladni vzdélavaci program Rijkstraineeprogramma a cileny nabor,
systém stazi, a az dvouleté rotace ve vice resortech. Dba na individualni rozvoj a centralni
zasobnik talentl pro ustfedni spravu.

Francie zavedla Plan Talents du service public a ,Prépas Talents®, coz je sit stipendijnich
a pfipravnych programu cilenych na mladé lidi z méné privilegovanych pomérd.

Némecko v ramci demografické strategie ,Kazdy vék se pocitd“ ma zaveden systém
»<demografickych pozic*, ktery umoznuje, aby byla pozice po omezenou dobu obsazena dvéma
osobami namisto jedné, coz v praxi znamena, Ze je obsazena jednim zaméstnancem blizicim
se duchodu a druhym, ktery pozici pfevezme.

Rovnéz Némecko disponuje stipendijnimi programy podporovanymi spolkovou viadou
a spolkova ministerstva spolupracuji s odborniky na digitalni technologie a transformaci
(Digital Service des Bundes).

Belgie prezentuje Connectoo - online vzdélavaci kurz uréeny pro statni ufedniky
ze kterych se mohou stat ,digitalni asistenti“ schopni pomahat ob&anim s e-sluzbami. Byl
zaveden Skalovatelny model pro kustomizaci aplikovatelny na rizné vékoveé skupiny.

Irsko zavedlo politiku kombinovaného pracovniho rezimu pro statni sluzbu. Centralni ramec
pro hybridni praci pomaha retenci i naboru. Diky modelu hybridni prace ,na miru“ (soulad
s vykonem sluzby, ale ne plosné home office) se statni sprava stava preferovanym
zaméstnavatelem.

V Rakousku se demografie promita do fizeni lidskych zdrojl. Znalostni mentoring identifikuje
klicové ,nositele znalosti® pred odchodem do dlchodu a iniciuje opatfeni
k zabezpeceni a pfedani znalosti, provadi se kazdorocni analyza vékové struktury a znalosti
tym0 a oCekavany odchod nositele znalosti do dichodu zahdji proces pfedavani. Hodnotici
pohovory slouzi jako kliCovy nastroj pro identifikaci, sdileni a uchovani znalosti. Tento cross-
mentoring funguje jako jedna z forem spoluprace, vymény zkusenosti a pfenosu znalosti mezi
generacemi.

Zpétny mentoring v Evropské komisi existuje v ramci Generdlniho Feditelstvi
pro vzdélavani, mladez, sport a kulturu (DG EAC). Zde je zaveden program reverzniho
mentoringu, kde juniorni zaméstnanci nebo stazisté mentoruji seniorni zaméstnance (feditele)
a takto funguje pfenos znalosti mezi generacemi a vyména napfi¢ hierarchickymi trovnémi.

Italie ma tzv. Jednotnou branu pro nabor pracovnika do verfejné spravy. Cilem portalu je zlepSit
kvalitu naboru prostfednictvim digitalniho systému, ktery zjednodusuje a urychluje komunikaci
mezi nabidkou a poptavkou po zaméstnani ve vefejném sektoru.
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Statni sluzba z pohledu demografie

Mgr. Zuzana Kykalova, MV CR, Sekce pro statni sluzbu, Mgr. Bc. Vit Machaéek, Ph.D.,
Petr Bouchal, M. Phil., UV CR, vladni analyticky Gtvar

Proc je dulezité zabyvat se demografii statni sluzby?

Ve svém prispévku protagonisté uvedli, Ze je dullezité pracovat s daty, pravidelné je
analyzovat a sledovat vyvoj. Je tfeba identifikovat rizika a pfilezitosti, aby nenastala ztrata
kontinuity a know - how, zaroven je to i pfilezitost pro obmény.

Je tfeba navrhovat strategie a opatfeni, feSit nastupnictvi, naborové strategie, retenci
zameéstnancu a nachazet vhodné formy rozvoje.

Sociodemograficka struktura uUfednické populace tvofi vyrazné vice zen (73 % vSech
zaméstnanych), vyrazné vice lidi nad 50 a méné pod 30 let, vétSi podil samoziviteli*ek.
O déti peCuje pres 40 % zaméstnanych, avSak o tfetinu méné Casté jsou Castecné Uvazky.

Dale se vystupujici zabyvali vékem statnich zaméstnancl, kde uvedli data pochazejici ze
systétmu ISOSS (stav k 1. unoru 2025). Analyzovani jsou pouze zaméstnanci
ve sluzebnim poméru, ze seznamu opatieni jsou zpétné zrekonstruovany kariérni drahy —
nastup, postup v ramci ufadu i prestupy na jiné ufady. Tato situace je doplnéna daty z Labour
Force Survey a Informacnim systémem o platech, avSak ¢asto nejsou k dispozici srovnavaci
benchmarky.

V Sekci pro statni sluzbu existuje vlastni kategorizace, podle které je ufednicka populace
vyrazné star$i v porovnani s pracujici populaci v CR, kde 48 % aFednikd jiz pfesahlo 50 let
véku (bézni zaméstnanci v této vékové kohorté pouze 35 %). Markantni je i nizky podil
zaméstnancu pod 30 let, kdy se jedna o vice nez 13 % mezi béznymi zaméstnanci, zatimco
u statnich zaméstnanci pouze o 3,4 % statnich zaméstnancl. Setrvale roste podil
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zaméstnanci  starSich 60 let. Od roku 2016 vzrostt o vice nez
6 procentnich bodu. Podil mladS$ich 30 let naopak klesl o téméf 8 procentnich bodu.

Medianovy vék statnich zaméstnancu vzrostl z necelych 46 let v roce 2016 na 49,6 let v roce
2025. Primérné tempo rustu medianového véku mirné prekonava starnuti béznych
zaméstnancu.

Nejvyssi medianovy vék vykazuji zameéstnanci soustav velkych i malych ufadu, kde na zacatku
roku 2025 presahoval 50 let. Na téchto ufadech pracuje pres 60 % zaméstnancu.

Rychleji se zvySuje pramérny vék zaméstnancid na ministerstvech, na Ufadu vlady a na Uradu
prace. Proto starnuti zaméstnanci na téchto Ufadech predstavuje nejvétsi demografickou
vyzvu soucCasneé statni spravy.

NejmladSi skupiny zaméstnancl na vedoucich pozicich spiSe nejsou, napf. méné nez kazdy
desaty feditel odboru je mladsi 40 let a 35 % feditelt sekci je mladSi nez 50 let. Postupné
klesa i schopnost nabirat mlad$i zaméstnance. Zatimco okolo roku 2017 pfichazelo az 30 %
lidi mladSich 30 let, v poslednich letech tento podil klesl pod 20 %. Klesa i podil nové
nastupujicich feditelt sekci a odbort mladsSich nez 50 let.

Statni sprava je charakteristicka stabilitou, av§ak zaméstnanci, ktefi do sluzebniho poméru
vstoupili po roce 2020, vyrazné Castéji odchazeji mimo statni sluzbu po relativné kratké dobé.
Odchodovost do dvou let od nastupu je v kohorté nastupujici po roce 2020 typicky vyssi
o polovinu az dvojnasobna, podle typu ufadu a data nastupu. Platy ve statni sluzbé jsou navic
ve srovnani se soukromym sektorem nekonkurenceschopné. V dusledku tohoto statni sluzba
pfichazi i o konkurenceschopnost vi¢i samospravam, které jsou pravdépodobnym
alternativnim zaméstnavatelem pro potencialni nebo souasné zaméstnance sluzebnich
ufada.

Schopnost udrzet zaméstnance dopada na vykonnost statni sluzby a jeji schopnost reagovat
na aktualni pozadavky, napf. v oblasti digitalizace.

Trendem je obecné starnuti populace. Historicky je dosahovana vyssi vékova struktura
zaméstnancu statni sluzby, zrychluje se tempo starnuti zaméstnancu ve sluzbé oproti ostatnim
sektorim ekonomiky, starnou i pfichazejici zaméstnanci, dochazi k poklesu poc¢tu nové
nastupujicich zaméstnancl pod 30 let a jiz dnes je vice odchodu do dichodu.

Moznosti snizovani negativnich dopadu demografické krize spoc€ivaji v udrzeni a motivaci
stavajicich zaméstnancul, nastaveni flexibilnich pracovnich podminek, zavedeni programu
pro starSi zaméstnance, pfipravenosti na prodlouzeni kariéry, pfedavani znalosti
a mezigeneracni spolupraci, mentoringu, tvorbé znalostnich databazi, skladani tyma z vice
generaci, soustfedéni se na ziskavani novych zaméstnancl, vytvofeni atraktivity dafadu pro
mladé, nutné spoluprace se Skolami a univerzitami. Je dllezité provadét strategické Fizeni
lidskych zdroju, pribézné analyzy vékové struktury, zavadét nastroje Talent managementu,
planovat kapacity, zlepS$it platové podminky, odménovani za vykon, zvySovat efektivitu,
digitalizaci a automatizaci rutinnich agend.
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Vékova diverzita a Age Management v soukromém sektoru - Milniky a priority

Mgr. Pavel Stern, Byznys pro spoleénost, feditel a Mgr. Kamila Cubanova, manazerka
Charty diverzity, Byznys pro spoleénost

Byla stru¢né predstavena prezentace ,Milniky a priority vékové diverzity na ceském trhu prace”
a Cemu se v kontextu vékové diverzity vénuji trendové a v ramci dobré praxe odpovédné firmy
v€etné signatard Charty diverzity. Pak hovofily zastupkyné firem o praxi vékové diverzity
a véku v praci v ramci jejich firemni struktury, v€etné internich politik, opatfeni, nastavenych
procesu, nastrojii a souvisejicich benefita.

Za soukromé firmy vystoupily Tereza Gardianova, projketova specialistka lidskych zdroju
spoleénosti Albert Ceska republika a Petra Ticha, manazerka lidskych zdroju
spoleénosti Saint Gobain, které nastinily divody pro¢ se vénovat tématiim vékové diverzity
v praci, jaké nastroje, postupy, opatfeni na podporu ,véku v praci“ pouzivaji v praxi, jakym
zpusobem jsou vyuzivany nastroje flexibility prace v ramci vékové diverzity, jak se podporuje
rozvoj mezigeneraéniho dialogu na pracovisti a jak téma podpory vékové diverzity vnimaji
zaméstnanci a zaméstnankyné v téchto firmach.

V Age managementu se v praxi naskytaji pro zaméstnavatele prilezitosti
jako jsou strategické planovani pracovnich sil, fizeni znalosti, profesniho rozvoje a kariéry
zaméstnancu, pfizplsobeni pracovnich podminek, flexibilita a mobilita.

Byznys pro spolecnost pilotoval v letech 2015-2018 novy nastroj na méfeni Age Managementu
nazvany LEA - Life Long Employability Assessement.

Jiz nyni se zaméstnavatelé prevazné z privatni sféry (odpovédné firmy) vénuji vékové
diverzité. V ramci vladnich aktivit existuje Narodni akéni plan pozitivniho starnuti (2013-17),
dale na léta 2021-25 byl vytvorfen Strategicky ramec na pripravy na starnuti_spoleénosti
a k tomu byl pfijat Akéni plan na obdobi 2023-2025.
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V prolinani dialogu byznysu s verejnou spravou jsou dulezité faktory jako intenzivnéjsi
spoluprace mezi statem a privatnim sektorem v oblasti aktivni politiky zaméstnanosti s cilem
snizovat strukturalni nezaméstnanost, vytvaret motivaéni nastroje a moznosti pro firmy a jejich
zameéstnance, aby lidé zbyte¢né neodchazeli do pred¢asného dlichodu a zlstali déle
ekonomicky aktivni. Je tfeba vyrazné posileni flexibility a mobility pracovniho trhu,
odstrafiovani bariér a pfedsudkd na pracovnim trhu vUi&i rdznym generacim, zkvalitnéni
procest dalSiho vzdélavani a rekvalifikace zaméstnancli a celkové dat zelenou podpofe
diverzity, inkluze a flexibility.

PhDr. Marian_ Torok, specialista lidskych zdroju, Protimonopolny urad Slovenskej

republiky

Zahrani¢ni host Marian Torok nastinil fakta, ze kterych vychazi situace na Slovensku, jako jsou
statistiky po¢tu zaméstnancu, pravni Uprava a praxe. Starnuti vefejného sektoru pfedstavuje
podobné jako v Ceské republice riziko pro budouci fungovani vefejné spravy.

Na Slovensku vefejny sektor rychle starne, coz znamend, Ze v pribéhu zhruba
10 let dosahne dichodového véku az tfetina zaméstnancu ve vefejném sektoru. Oproti
soukromému sektoru je ve slovenském vefejném sektoru ve Slovenské republice
az dvojnasobny podil zaméstnanci ve véku nad 55 let, takZze ,starnuti“ vefejného sektoru
oproti soukromému probiha mnohem rychleji. Za obdobi 2011 — 2017 zestarl vefejny sektor
o polovinu vic nez soukromy. Duvody jsou celkem znamé, protoze verejny sektor je finanéné
méné atraktivni, rozdily nastavaji postupem véku, rozdéleni platid ve vefrejném sektoru je
rovnéjSi nez v soukromém sektoru a konkrétné systém odménovani ve vefejné spravé klade
ve velké mife duraz na formalni vzdélani a praxi. De facto se problematicky ocefiuje tézko
definovatelna produktivita a vysledky. Ve vefejném sektoru zaméstnanci pracuji déle v jednom
ufadé, je tu nizsi fluktuace. Podle sbéru dat Rady pre Statnu sluzbu k 1.1.2024, zhruba
polovina (49,8 %) ze vSech statnich zamestnancu ve Slovenské republice je ve véku 46 — 68
let.

10




Vystupy z konference ,Verejnd sprdava jako zaméstnavatel podporujici vékovou diverzitu*

V legislativnim ramci postupuje sluzebni ufad ve vztahu ke statnimu zaméstnanci a uchazeci
o statni sluzbu podle zasady rovného zachazeni. AvSak aktivni podpora diverzity znamena
krok navic, a v t¢ ma Slovenska republika stale rezervy. Skonceni statné-zaméstnaneckého
poméru na zakladé zakona skonci uplynutim kalendafniho mésice, ve kterém statni
zameéstnanec dovrsi 65 let véku. Obcana, ktery dovrSil vék 65 let, ale jesté nedosahl véku 68
let, je mozné pfijmout jen do doasné statni sluzby, nasledné, po 68. roce véku, je moznost
vykonavani prace prostfednictvim dohod o pracich vykonavanych mimo pracovni pomér
na zakladé zakonika prace.

Marian Torok také hovofil o mezigeneraéni shodé. Zatimco stardi generace oznacované jako
Silent a Boomers zily ponejvice pro praci, pro generace milenial a post-milenialit je uz
rozhodujici rovnovaha mezi praci a soukromym Zivotem. Z toho vyplyva, Ze v sou€asnosti jsou
na pracovnim trhu najednou &tyfi pracovné aktivni generace. Reénik predstavil rozdéleni
generaci, jako generace Baby Boomers, XY, az po generaci Z podle rlznych nazoru
na pracovni zivot. Pro mladSi generace, které jsou aktivni v pracovnim Zivoté, jsou dulezité
benefity, flexibilizace prace, prostor na soustfedénou a intenzivni praci, seberealizaci,
napliiovani  osobnich  kariérnich cild avefejného zajmu, vytvafeni podminek
pro vyvazeni prace a soukromého Zivota a rovnovahy mezi zajmy ufadu. Mladsi zaméstnanci
ocCekavaji smysluplnost a flexibilitu, kdezto starSi zaméstnanci chtéji jistotu, jsou loajalni
a oCekavaji respekt.

Takze ve vyzvach vékové diverzity jsou mezigeneracni rozdily v hodnotach a pracovnich
navycich, diametralné odlisném pfistupu k technologiim ainovacim, rovnosti pfileZitosti,
ale i v riziku diskriminace na zakladé véku. Pfilezitosti vékové diverzity jsou spatfovany
v podob& mentoringu, kontinualniho celozivotniho vzdélavani, mezigeneraéni spoluprace
apod.

V plenarnim zasedani bylo také nastoleno téma Vyhod a nevyhod zaméstnavani mladych
a _seniornich pracovnikil, o kterém hovofili Ing. Jan Holicky, MBA, predseda SdruZeni
tajemniki méstskych a obecnich tGradii CR a souc¢asné tajemnik Uradu méstské éasti
Praha 6 a Mgr. Katefina Csillagova, HR Specialistka Uradu méstské éasti Praha 6.
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Predstavitelé radnice popsali obecné firmu, kde dominuji seniofi, coz je advokatni kancelar
zamérena na dédictvi a firmu, kde dominuji juniofi, coz je kreativni agentura. Radnice by méla
byt obojim.

StarSi zaméstnanci travili vice €asu v praci, snadnéji se fidi a motivuji, nepfichazeji tak ¢asto
s inovacemi, nejde u nich primarné o seberealizaci, ale o jistotu. Dfive se ctila loajalita,
nadfizeny meél vzdycky pravdu, dodrzovala se hierarchie a postupny rist, pracovni Zivot
dominoval nad soukromym, odména a benefity byly ukazatelem uspéchu a pfescasy byly
standardem.

Zatimco u dneSni mladé generace je prioritou sladovani pracovniho a soukromého zivota,
smysluplnost prace a za to odpovidajici plat. RUst a posun vidi spiSe v zajimavych projektech
nez v odpovédnosti za vedeni. Zpétnou vazbu ocekavaji hned, a ne za pul roku nebo rok,
nadfizeného vidi jako inspirujiciho spolupracujiciho lidra.

Nevyhody jedné skupiny mohou byt vyvazeny silnymi strankami té druhé, a proto se jevi idealni
obousmérny mentoring. Mlada generace je zvykla na sprinty a rychlé zmény. Veterani jsou
naopak trénovani na maratony. Potfebujeme oboji.

Urad ma své zakonné a tarifni mantinely, rozpoltova omezeni, byrokratickou zatéz
a stereotypy. Ze strany ufadu je tfeba nabidnout naméty pro dlouhodobou podporu well-
beingu, zvySeni spokojenosti a efektivity zaméstnancl, modernizaci a zodpovédné Fizeni
vefejné spravy a snizeni negativnich jevu jakou jsou stres a nemocnost.

Bylo provedeno anonymni dotaznikové Setfeni, jehoz zavéry poukazaly na dllezitost
mezilidskych vztahd, tymovou spolupraci, podporu vedeni, budovani diveéry, vedoucich jako
autorit s vizi a individualnim pfistupem, fyzického zdravi, ekonomické jistoty, zpétné vazby
(pochvaly/vytky) a vzdélavani. Vyzkum ukazal vysokou spokojenost zaméstnancu
s mezilidskymi vztahy a tymovou spolupraci. Naopak oblasti jako fyzické zdravi a ekonomicka
jistota vyzaduji cilené intervence. DoporuCuje se zaveést programy na podporu pohybové
aktivity, relaxace a kvality spanku. Mezi konkrétni kroky patfi ergonomické upravy pracovniho
prostfedi a vzdélavaci workshopy zaméfené na zdravy Zivotni styl. Pozitivné bylo hodnoceno
budovani davéry a podpora rozvoje zaméstnancu. Rozvoj v této irovni managementu by mohl
byt zaméfen na poskytovani pravidelné zpétné vazby. | pfes vysoké hodnoceni smysluplnosti
prace byla registrovana potfeba pravidelného uznavani pfinosu zaméstnancu a pfilezitosti
k rozvoji. DoporuCuje se zavedeni mechanisml pro systematické ocefiovani pfFinosu
zaméstnancu a rozvojovych programu. Mladi zaméstnanci olekavaji vyvazenost mezi
pracovnim a osobnim zivotem, prostor pro vlastni napady, seberealizaci, riist, smysluplnou
praci s pozitivnim dopadem, pfatelské a respektujici prostfedi.

Radnice, ktera sazi na wellbeing, se stava atraktivnim a Zadanym zaméstnavatelem
i pro mladou generaci. Vedouci zaméstnance kazdoro¢né hodnoti, definuje pozitiva vzajemné
spoluprace, profesionalitu, komunikacni i socialni dovednosti podfizenych, stanovuje
rozvojové cile, mize zvySit platové ohodnoceni. Proto jsou dllezité navrhy na vzdélavani
a rozvoj zaméstnancl. Vedouci pracovnici jsou pravidelné Skoleni v manazerskych
dovednostech a maji otevieny a bezpeény prostor pro sdileni dobré praxe.

Vv s

slozitych Zivotnich situaci, napf. v socialni oblasti, pfestupcich apod. Ufad tak neustrne
ve vlastnim standardu, protoze se sluzby budou pribézné zlepSovat podle potfeb ob&anu
a také diky participaci zaméstnancl na navrzich.
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SEKCE

V sekci Uzemni samospravné celky za krajsky Gfad Stredoéeského kraje jako
zaméstnavatele podporujici vékovou diverzitu vystoupil vedouci personalniho odboru Mgr.
Filip Kliestik. Uvedl, Ze nejmladSi c&lence tymu personalniho odboru je 28 let
a nejstars§i zaméstnankyni je 69 let.

Ve svém prispévku uvedl opatfeni, ktera byla zavedena v Ufadu v ramci vékové diverzity.
Primarné po mladé zaméstnance jsou to zavedeni flexibilni prace (home office mozny
az 4 dny v tydnu), vzdélavaci volno k ziskani odborné zpuasobilosti (5 dnu), program stazistu
a mentoring, pfispévek na penzijni pfipojisténi od prvniho mésice, cafeterie ve vysi 8 000
Ké&/rok, moznost vyuziti posilovny v Ufadu. Pro zaméstnance ve stfednim véku ufad poskytuje
rekondiéni volno 7 dnl v roce, pracovni volno 10 dnl pro péci o déti/neformalné pecuijici,
pfi narozeni ditéte poskytuji otcim 5 dni volna, 5 dni pIlné hrazeného oSetfovani ¢lena rodiny
pro rodiCe déti do 15 let a neformalné pecujici, volno pfi doprovodu prviiacka do Skoly
pro rodi€e a prarodiCe, pfispévek pfi narozeni ditéte. Pfi ufadu funguje i matefska Skola.
Pro zaméstnance 55+ ufad poskytuje vyro€ni odmény za odpracované roky a Zivotni jubilea,
ma program podpory pro neformalné pecujici zaméstnance a pofada Dny zdravi.

Ufad podporuje pfenos znalosti mentorskymi programy, predavani know-how novackim,
a mladsi zase uci starsi digitalnim dovednostem, podporuje se vzdélavani a personalni rozvoj
bez ohledu na vék. Podporuji se vékové smiSené projektové tymy, pracovni skupiny bez
ohledu na vék zaméfené na urlitou problematiku (napf. neformalné pecujici, profesni
skupina zabyvajici se spravnim Fizenim). Ze zpétné vazby vyplyva, ze generace do 35 let
potfebuje vyssi finanéni ohodnoceni a vytvofeni komunity mladych talentd s nabidkou
rozvojovych programt. Ukolem je i komunikace s presluhujicimi zamé&stnanci seniory, ktefi
nechtéji odejit do starobniho dichodu, avSak nepfinaseji zaméstnavateli pfidanou hodnotu.
U odchazejicich zaméstnancu Urad vyuziva tzv. exitovych rozhovord, kdy ze zjistovani divodu
vedoucich k jejich odchodu ziskava zpétnou vazbu.

V této sekci vystoupili téZ Ing. Martin Suchanek, tajemnik Méstského uradu Kutna Hora
a Mgr. Lenka Hotovcova, vedouci oddéleni personalniho a krizového fizeni tamtéz.
Ve svém prispévku se zabyvali benchmarkingem ve vefejné spravé jako systematickym
porovnanim ukazatel( vykonnosti obci s rozSifenou pusobnosti.

el il i
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Uvedli, Zze cilem benchmarkingu je umoznit obcim s rozsSifenou pusobnosti srovnani mezi
sebou navzajem. Maiji za cil ziskat konkrétni pfedstavu o dobrych praktickych postupech, které
funguiji jinde, poucit se v ramci vymény zkusenosti z jejich dobrych feSeni i chyb a vyuzit je
jako inspiraci a podklady pro kvalifikovana rozhodnuti o zménach ve fungovani vlastniho
ufadu.

Popsali pracovni srovnavaci postupy s rGznymi veékovymi skupinami zaméstnancd,
napf. o pfedstavach a pozadavcich mladé generace a absolventl Skol. Mladi lidé se oslovuji
jiz v pribéhu studia, kdy hledaji moznost kariérniho postupu, smysluplnost, potencial pro
osobni rozvoj a vyvazenost soukromého a pracovniho zivota.

Sdilenim dobré praxe v oblasti rodi€ovstvi, mladych matek, samozivitelek a mladych rodiny je
kladen dudraz na skloubeni pracovniho a osobniho Zivota a podpory, kde se voli individualni
pristup. Je dulezité, aby zaméstnankyné a zameéstnanci, ktefi pecuji o déti, védéli, ze si jich
zaméstnavatel vazi a ze i nadale patfi do Ufadu a maji jistotu navratu na své puvodni misto.
Pro tzv. sendvi€ovou generaci, tj. osoby peéujici o starnouci rodi¢e péce o osobu blizkou, péce
o nezletilé déti ¢i vnoucata je dllezita uprava pracovni doby a home office.

Vykonnost a spokojenost ruznych vékovych kategorii byla monitorovana méfenim
a dotaznikovym Setfenim. Bylo konstatovano, Ze diverzita neni vyslovné v pracovnépravnich
pfedpisech uvedena, je nastaven zakaz diskriminace a povinnost rovného zachazeni se
zameéstnanci a zajistovani rovnych pfilezitosti. Aplikaci diverzity je nutno provadét s respektem
i k ostatnim pravnim povinnostem zaméstnavatele jako jsou dodrzovani ochrany soukromi
zaméstnancu a ochrana osobnich udaji (GDPR). Diverzita v ramci obecniho Ufadu existuje
pfirozené. Je dulezita integrace do kolektivu, jez je posilena manazerskymi schopnostmi
vedoucich.

~Je to o lidskosti a schopnosti kazdého jednotlivce se zaclenit do tymu a pevné doufame, ze
diverzita zGstane zachovana, bude fungovat a nenahradi nas vSechny uméla inteligence®.

Sekci Statni sluzba s podtitulem ,Statni sluzba pro vSechny: vékova diverzita jako
strategie, vedla Mgr. Zuzana Kykalova, reditelka odboru strategii a analyz pro statni
sluzbu Sekce pro statni sluzbu Ministerstva vnitra CR.

V uvodu vystoupila Mgr. Jana Skalkova, Dis., vedouci oddéleni expertnich ¢innosti, odbor
kabinetu ministra, Ministerstva prace a socialnich véci CR, ktera se s pfitomnymi podélila
o zkusenosti ze soukromého sektoru, ve kterém dFfiv pracovala a poukazala na dllezitost
propojeni dvou svétu a zkuSenosti z byznysu a verejné spravy, i jak by se dal pouzit marketing
a branding v oblasti lidskych zdrojli ve statni spravé. Je tfeba pouzivat komunikacéni sité. Neni
dobré oddélovat oblast vzdélavani a prace, protoZe vzdélavani nas pfipravuje na Zivot
pracovni. Dulezité je téz vzdélavani v novych technologiich a pfejimani dobré praxe ze
zahranicCi. Ministerstvu prace a socialnich véci se podafily prosadit v roce 2009 Caste¢né
Uvazky, coz je prakticky krok pro zaméstnavani seniornich pracovniku.

Mgr. Blazena Kohoutova, dlouholeta feditelka People Management Forum a podnikatelka,
se ve svém piispévku zaméfila na zkuSenosti headhunterud, ktefi o problematice vékové
diverzifikace védi a pracuji s ni. Neboji se tak starnuti pracovnikd, jelikoz tato skupina ma
zkuSenosti s vedenim lidi, umi FeSit véci v kontextu s dopady, ovlada ,profesni moudrost".
Problém spatfuje vice vtom, Ze seniorni pracovnici nemaji uz tolik energie, maji mensi
pfizpUsobivost nebo mensi rychlost v osvojovani si novych technologii. Nékde se boji nabirat
lidi se zkuSenosti, proto je zapotfebi zlomit mezigeneraéni bod.
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Naopak je znepokojujici odchodovost mladych lidi. Co je vidéno negativné u starSich lidi, je
jejich pohled nezajmu o zevnéjdek a PR. Pro starSi generaci je to nepodstatné, protoZe byla
a je zaméfena vice na praci. Ale i vtomhle véku je moznost budovat jinou kariéru nebo
podnikat. Vyzdvihla také dilezitost poskytovani ¢astec¢nych uvazkd, dobry ilustrativni pfiklad
je Erste Bank ve Vidni, kdy byvalé pracovnice banky poskytuji jeden den v tydnu bankovni
poradenstvi star§im klientkam, které si nevi rady s novymi technologiemi.

Mgr. Tana Halova Perglova, reditelka sekce prurezovych a mezinarodnich agend
z Technologické agentury CR (TACR) hovofila o vlastnostech dobrého manazera,
dopliikovém vzdélavani a o moznostech pracovniki prejit na jinou pozici, aby jim Iépe
vyhovovala, protoZze dobry pracovnik v managementu uz nemusi byt dobry pro praci v tymu.
V naborové oblasti agentury pouzivaji ,atmoskop® (hodnotici platforma zaméstnavatel()
a mladé talenty vyhledavaji aktivné na veletrzich a studentskych akcich. Hovofila
o pracovni flexibilit¢, kdy maiji fixni dobu od 10 do 14 hodin, home office si pracovnici
dojednavaji individualné s vedoucim. V agentufe jsou vitany jak déti, tak i domaci mazlickove,
ktefi jsou pry tmelicim prvkem tymu. Byl zaveden placeny sabbatical, kdy po 5 letech maji
pracovnici narok na 10 dni, po 10 letech uz 30 dni. Nové bude v agentufe probihat i vzdélavaci
kurz o dugevnim zdravi. TACR ma pfejit do rezimu statni sluzby, &ehoZ se pracovnici obavaji,
nebot i pfes platové zlepSeni podle tabulek pfijdou o svou kreativitu a vySe uvedené benefity.

Zastupkyné Ministerstva spravedinosti CR k tomuto dodala, Ze i na svém ministerstvu byla
snaha zavést sabbatical volno a jiné benefity, ale ne vzdy se svymi napady u vedeni uspéji.
Zastupkyné z Generalniho finan¢niho feditelstvi uvedla, ze z legislativy ani z povahy obsahu
¢innosti tyto benefity (pfitomnost déti a mazlickl na Ufadu) nejsou na finan¢nich Urfadech
mozné.

Poté se uc€astnici ve tfech pracovnich skupinach zabyvali vypracovanim planu k tématim:

- pfedavani mezigeneracnich znalosti
- nabor novych pracovniku
- udrZeni zaméstnance a motivace
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Z diskuse vyplynuly nasledujici zavéry a navrhy:

- je dulezité navrhovani sdilenych mist pro pfedavani know — how, coz dava vétsi flexibilitu
oproti systematizaci pracovnich mist jako je tomu dnes (slovensky zastupce uvedl, Ze
ve Slovenské republice to neni mozné, nebot je to limitovano stavajici legislativou)

- je dulezité organizovat staze pro mladé uchazece, nebot z neplacené staze muize student
pfejit na placenou pozici

- dulezity mentoring pro nové nastoupivsi zaméstnance, podle tabulky zadna pozice mentora
neexistuje (na Slovensku mentor, jenz musi splinit urCita kritéria, dostava 10 % podle svého
puvodniho tarifu po dobu 3 mésicu, kdyz mentoruje dva nové pracovniky, dostane az 15 %)

- pracovni dohody po skonéeni sluzebniho poméru (v CR je sluzebni pomér nastaven
do 70 let, ve Slovenské republice do 65 let a od tohoto rozmezi do 68 let jen na dohodu
o pracovni €innosti)

- je tfeba vytvofit Manual prace v utvaru

- dulezita spoluprace (na zakladé memorand) s vysokymi Skolami, navstéva jejich akci
pro vybér vhodnych uchazec

- navrhnout systémové FfeSeni ve sluZzebni trajektorii (dosud jsou svazani pevnou/danou
organizaéni strukturou, navazujici systematizaci, coz jsou brzdici prvky pro kreativni feSeni);
doplrikova mista by neméla byt svazana dosavadni systemizaci a pfi vzniku uvolnéného mista
pfi pfeklenuti 2-3 mésici by méla uz byt pfidélena agenda; doplfikova mista by méla byt
zahrnuta do Integrovaného systému organizace statni spravy (ISOS)

- v procesu adaptaéniho procesu narazi mentoring na nizké rozpoctovani

- v zakoné o statni sluzbé by meéla byt zahrnuta moznost vyuziti finan¢nich prostredki
na neobsazena mista

- zahrnout u€ast pracovnikd na poradach s pfedstavenym

- dulezité vyzdvihnout branding statni spravy (dosud je statni sprava vnimana slabg, je dilezité
vzdélavani napfic¢ prafezové agendami, ufadu i byznysu)

- je tfeba zména mysleni (méla by to byt est pfedat agendu a know-how)
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