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Kdo je ekonomicky aktivni a ekonomicky neaktivni

Kdo je zaméstnany a nezaméstnany

Jak mérime nezaméstnanost

Vyvoj nezaméstnanosti, pohled na nezaméstnanost podle pohlavi, véku a vzdélani

Druhy nezaméstnanosti
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Nastroje aktivni a pasivni politiky zaméstnanosti

» |I. Starnuti pracovni sily

» |ll. Agismus, Age Management
» Definice stereotypu - predsudku - diskriminace - agismu
» Nastroje pro zaméstnani starsich osob na trhu prace

» Meéreni kvality age managementu ve firmach: nastroj LEA




l. Trh prace




Kdo je ekonomicky aktivni

10,5124 Celkové obyvatelstvo se déli na

» ekonomicky aktivni obyvatelstvo = pracovni sila = skupina
zaméstnanych a nezaméstnanych obyvatel

WLysM » zaméstnani jsou osoby, které jsou starsi 15 let a maji placené
zaméstnani, nebo jsou zaméstnany ve vlastnim podniku

VLR » nezaméstnani jsou osoby starsi 15 let, které spliuji tri podminky:
nejsou zaméstnané nebo sebezaméstnané & aktivné hledaji praci
(napr. pres urad prace, zprostredkovatelny prace, prostrednictvim
inzerat)& jsou schopné nastoupit do prace nejpozdéji do 14 dnd
(nedobrovolnost + aktivita + dostupnost)

5,1993 : .
49,5% > ekon?n.ﬂcky neéktlvnl obyvatelstvo

» deti, studenti

starobni dichodci, invalidni dichodci
osoby zamérné nepracujici

lidé na rodicovské dovolené, v domacnosti

vV v v Y

Zdroj: €SU, 31.12.2013 osoby, které nespliuji podminku ILO




Vyvoj poctu zamestnanych a
nezamestnanych osob
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Dalsi pojmy

» Plna zaméstnanost je definovana jako zaméstnanost, které je

dosazeno, jestlize ekonomika pracuje na hladiné potencialniho
produktu. (v kapitalismu neni mozna; napriklad NSR pred
slou¢enim s NDR méla stabilné 6 - 8 % nezaméstnanych; ke stavu
plné zaméstnanosti se pFiblizovaly v 80./20.st. Svycarsko a
Svédsko)

Prirozena nezaméstnanost: v ekonomice nachazejici se na
svém potencialnim produktu bude vzdy existovat urcity pocet
nezaméstnanych. Nékteri lidé hledaji lepsi zaméstnani, studenti
si hledaji své prvni misto, nékteré podniky ukoncuji svou
cinnost, kdezto jiné svoji Cinnosti rozsiruji. (tj. frikéni a
strukturalni nezameéstnanost)

Podzaméstnané osoby (skryta nezameéstnanost) jsou ti lidé,
kteri pracuji na ¢astecny pracovni Uvazek, i kdyz usiluji o cely
pracovni Uvazek.

Viiv

Demografickych
Zmen
Vladni politiky
Strukturalnich

Zmen v
ekonomice



Mira ekonomicke aktivity

Mira ekonomické aktivity je statisticky ukazatel, vyjadrujici podil pracovni sily
(zaméstnanych a nezaméstnanych) na poctu vsech osob starsich 15 let
Ax,p,v

a =
Px,p,v

kde a - mira ekonomické aktivity
A, p.v - Pocet ekonomicky aktivnich osob ve véku x, pohlavi p a vzdelani v,

P, »,v - celkovy pocet osob ve véku x, pohlavi p a vzdelani v




Meéereni nezamestnanosti

Obecna mira nezameéstnanosti (do konce roku 2012)

»  Ctvrtletné v ramci Vybérového Setieni pracovnich sil (VSPS), dle doporuéeni EUROSTATuU a ILO
N

“EAN +2)

u

kde u - obecna mira nezaméstnanosti, 5
N - pocet nezaméstnanych osob (z VSPS),
EA - pocet ekonomicky aktivnich osob.

Registrovana mira nezameéstnanosti (od 07/2004 do konce roku 2012)
» mésicné Ministerstvo prace a socialnich véci CR na zakladé udaju o poctech uchazecli o zaméstnani registrovanych
na Uradech prace

DUoZ
Hreg = Tpa

kde  u,,- registrovana mira nezameéstnanosti,
DUoZ - pocet dosazitelnych uchazec¢li o zaméstnani,
EA - pocet ekonomicky aktivnich osob.

Podil hezaméstnanych 0sob na obyvatelstvu ve véku 15-64 let (od 01/2013)

» sjednoceny vypocet

» vyjadruje podil nezaméstnanych ze vsech obyvatel v daném véku, zatimco mira nezaméstnanosti pomeéruj
o zaméstnani pouze k ekonomicky aktivnim osobam, coz je obtiznéji interpretovatelné.




Vyvoj nezamestnanosti

mira nezaméstnanosti (%)
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Faktory ovlivnujici prosazeni na trhu
prace

vék
zdravotni stav
pohlavi

vzdelani

vV v v VvV VY

prislusnost k etnické skupine

Rizikové skupiny - vyjmenovany i v zakoné o zameéstnanosti:
* absolventi

¢ Zeny

 starsi lidé (41 - 50 let; 50+) ... AGISMUS
* lidé se zdravotnim postizenim

 lidé bez kvalifikace

« romskeé etnikum




Vyvoj nezamestnanosti
Mmuzi vs. zeny

Pocet nezaméstnanych (tis.) Mira nezaméstnanosti (%)

300,0 12,0
250,0 10,0
200,0 8,0
150,0 6,0
100,0 4,0
50,0 2,0
0,0 0,0
1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2011 2012 2013 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2011 2012 2013
pred ped
SLDB SLDB
—Muzi —Zeny —Muzi —Zeny

2

Ekonomicka krize 2009-2011

- zhorseni postaveni muza (vice zasazen prumysl nez sluzby,
vice zasazeny vysoko-prijmové pozice)




Vyvoj nezamestnanosti
podle vekovych skupin

Pocet nezaméstnanych (tis.)
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Ekonomicka krize 2009-2011

- zhorseni postaveni mladych, nezkusenych osob

- ALE: pocet mladych na trhu prace klesa. Proc?
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Klasifikace nezameéstnanosti (dle
struktury)

Z hlediska strukturalnich problému na trhu prace se rozlisuje nezaméstnanost:

» frikéni nezaméstnanost je dana pohybem osob jako dusledkem prechodu z jednoho
zaméstnani do druhého, v dusledku stéhovani, apod.; existuje i ve stavu plné
zameéstnanosti, vétsinou je kratkodoba;

» strukturalni nezameéstnanost je dana rozdilnymi pozadavky na strukturu vzdélani,
kvalifikaci, zkusenosti na zaméstnance a nabidkou osob, které se o praci uchazeji;
typickym prikladem je prebytek Zen se vzdélanim a zkusenostmi z textilniho pramyslu
v Libereckém kraji, ktera historicky vychazi ze zaméreni na textilniho pramysl v kraji
siroka nabidka ucnovskych oboru, ktera je vsak v soucasnosti nevyuzitelna, protoze
textilni pramysl kvali asijské konkurenci strada; strukturalni nezaméstnanost muze byt
dlouhodoba a lze ji snizovat aktivnimi nastroji politiky zaméstnanosti, jako jsou
rekvalifikacni programy;

» cyklicka nezaméstnanost odrazi ekonomické cyklické fluktuace - konjunkturu, re
typicky ji lze sledovat od konce roku 2008, kdy se v Evropé hovori o ekonomické




Klasifikace nezameéstnanosti (jiné
deleni)

>

Z hlediska casu lze hovorit o nezameéstnanosti:

>
>

Z hlediska dobrovolnosti rozliSujeme

>

o o Y 4

sezonni nezaméstnanost je zpusobena sezénni fluktuaci poptavky po praci |
v odvetvich, ktera vykazuji vyraznou sezonnost souvisejici s cyklem rocnich obdobi
(napr. stavebnictvi a zemedelstvi) a spada do frikcn1 nezamestnanosti

kratkodobé
dlouhodobé, jez trva po dobu delsi nez jeden rok

dobrovolnou nezaméstnanost, ktera vznika tehdy, pokud i pres dostatecny pocet _
pracovnich mist se osoba, ktera je schopna pracovat, rozhodla pro opak (kvuli prilis
nizke nabizene mzde, preferenci volneho casu aj.)

nedobrovolnou nezaméstnanost, ktera vznika v dusledku nerovnovahy mezi
nabidkou a poptavkou na trhu prace; za danou mzdovou sazbu je ochotno prac
vice lidi nez je pocet pracovnich mist




Regionalni rozdily

PODIL NEZAMESTNANYCH OSOB NA POCTU OBYVATEL
v okresech Ceské republiky k 30.9.2014

Podil nezaméstnanych v %
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Legislativni normy na trhu prace

Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace ze dne 21. 4. 2006, uc¢innost od 1. 1. 2007
Zakon ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti ze dne 13. 5. 2004, ucinnost od 1. 10. 2004

upravuje zabezpecovani statni politiky zaméstnanosti (MPSV CR, Ufady prace)
zprostredkovavani zameéstnani

podpora v nezaméstnanosti a podpora pri rekvalifikaci

zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim

zaméstnavanim cizincl

aktivni politika zaméstnanosti

Evropské dokumenty

Schengenska smlouva (1985)
Haagsky program (2004)

Lisabonska smlouva (2000) -- cil do r.2010: zaméstnanost 70%, zeny 60%, lidé 55+ 50%, odchod do diichodu posuno
05 let

CR: zaméstnanost 70,4%; Zeny 60,9%; lidé 55+ 46,5%

Strategie Evropa 2020 -- cil do r:2020: zaméstnanost 75%; zvySeni podilu mladych lidi, starSich pracovnikd
pracovniku s nizkou kvalifikaci; lepsi integrace legalnich pristéhovalcl




Nastroje APZ a PPZ

Nastroje aktivni politiky zaméstnanosti (APZ)

>
>

vvvyvVvyyvyy

>
>

Nastroje pasivni politiky zaméstnanosti (PPZ)

Urady prace maji pravomoc pouzivat vhodné nastroje APZ pro konkrétni uchazece
rekvalifikacni programy; podpora uchazecu aktivné hledat praci, napr. pres internet nebo pres inzeraty,
pripadné v zahranici

prispévek pri prechodu na novy podnikatelsky program: zacit samostatné podnikat
verejné prospésné prace (VPP)

spolecensky Ucelna pracovni mista (SUPM)

podpora chranénych dilen a vytvareni chranénych pracovnich mist (CHPM)
prispévek na zapracovani

investi¢ni pobidky: podpora zaméstnavateltl investovat v CR a vytvaret nova pracovni mista a zaméstnavat osob
znevyhodnéné na trhu prace vcéetné absolventd, zaridit dojizdéni pro pracovniky, zaméstnavat prednostné osob
registrované na Uradu prace

specialni programy a spoluprace se zaméstnavateli a Skolami, spoluprace se skolami vedouci k Upravé studijnich
oboru dle potreb regionu

poradenstvi
cilené programy zaméstnanosti - celostatni, regionalni

>
>

>

podpora v nezaméstnanosti, podpora pri rekvalifikaci

definice Zivotniho minima, minimalni mzdy a podpory v nezaméstnanosti by méla byt v rovnovaze, aby s
vyplatilo pracovat, ale aby méli z ¢eho zit

jsou to mandatorni vydaje statu



Faktory ovlivnujici trh prace

Zasahy vlady do ekonomiky

» Monetarni a fiskalni nastroje hospodarské politiky
Globalizace

» ,,prelévani nezaméstnanosti“ z jinych evropskych/svétovych ekonomik
» prelévani kapitalu

» Vstup do EU (1.5.2004)

Diverzita

Administrativni a pravni ramec trhu prace

» minimalni mzda, Zivotni minimum
» zmeény v poskytovani podpory v nezaméstnanosti
» pravidla legalni migrace a povoleni k praci

Migrace
» regionalni vlivy na vyvoj nezaméstnanosti




Il. Starnuti pracovni sily




Stromy zivota k 1. 1. 2013, 1. 1. 2051 a
1. 1. 2101 v projekci obyv. CR do roku 2101
(stredni varianta)

k 1. 1. 2013 Projekce obyvatalstva k 1. 1. 2101
Wﬂw Projekoe obyvatetstva k 1, 1. 2051 ke
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roj: Projekce CSU do .2101, Animované grafy, CSU (2015)



Celkovy prirustek

Struktura pfiristku obyvatel v letech 1950-2013

Nahradova migrace
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http://www.czso.cz/csu/redakce.nsf/i/struktura_prirustku_obyvatel_v_letech_1950_2013




Nadéje doZiti pii narozeni v letech 1950-2013
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Populace v rozvinutych zemich starnou (ageing) i AR T > A

absolutni starnuti - déle Zijeme, umirame pozdéji & % . /f' ﬁi/_',/"'*
v populaci je vice senioru I ~

& Z 7iji déle )
relativni starnuti - rodi se mene deti, = “1/ Konvergence Ma Z

|||||||
mmmmmmmmmmmmm
mmmmmmmmmmmmm

v populaci roste podil senioru 28 2 88 82 8 8 8 8§ 8 B

Méreni starnuti: stredni délka zivota, podil 65+, median véku, primeér
veku, podil 80+, podil 90+, podil 100+, zdrava délka zivota

Méreni rychlosti starnuti:

Ageing population: podil 65+ >=7% (CR v roce 1931)
Aged population: podil 65+ >=14% (CR v roce 2005)

Super-aged population: podil 65+ >=21% (CR v roce 2021)
Ultra-aged population: podil 65+ >=28% (CR v roce 2041)

Zdroj: CSU: http://www.czso.cz/csu/redakce.nsf/i/nadeje_doziti_pri_narozeni_v_letech_1950_2013



Rozdil mezi teoretickym a realnym poctem

EKONOMICKE generace

Produktivni slozka

Rozdily dané:

o ekonomickou neaktivitou

ve veku 20-64

©)

O O O O O O

jesté studuje

(20-64)

ekonomickou aktivitou ve véeku
0-19 a 65+

jiz pracuje pred 20.narozeninami

na rodicovské dovolené jesté pracuje po 65.narozeninach
péce o Clena domacnosti

nechce pracovat
invalidni ddchod
starobni dichod *)
aj.”

*) v CR se ,,dynamicky*“ prodluzuje vék odchodu do fadného
starobniho dlichodu, jinak rychle pro muze a pro Zeny

+ existuji moznosti predc¢asného diichodu a preddiichodu




Je duvod panikarit? ANO i NE

IHZ za jednotlivé projekce pfi teoretickych a modifikovanych ekonomickych
generacich v obdobi 2000-2080

1 PN
. .-
" _,\,-f B e Index hospodarského zatizeni
| (realny): bude sice rust, ale v
. )7 pristich 40 letech bude niZsi, nez
1 o= ¢ rojektovans obdobi preglpoklavda’oflaalm (teoreticka)
7 4 projekce CSU.
N . Pak oviem bude vyssi (kolem 1,9)
- N . Jig \

Graf ¢. 11: THZ za jednotlivé projekce pii teoretickich a modifikovanych ekonomickych
generacich v obdobi 2000-2080

Zdroj: V. V. Pour: Analyza index( hospodarského zatizeni pro upravené ekonomické generace
z hlediska ekonomické aktivity a neaktivity obyvatelstva. Diplomova prace, VSE, 2014




Je duvod panikarit? ANO i NE

12Z za jednotlivé projekee pfi teoretickych a modifikovanych ekonomickych 15Z za jednotlivé projekce pfi teoretickych a modifikovanych ekonomickych
generacich v obdobi 2000-2080 generacich v obdobi 2000-2080

006 a,70

0,65 |
skuteéna data
0,60
055 |
o //
045 |
040 -
,.:._ - - projektované abdobi
” &
rd
a8 | '
-~ oL Vi projektované abdobi
~ - o'
0 ~ 0,25 7
P
- o e
2000 2004 2008 2012 2006 200 2004 2028 2032 2036 2040 2044 RS 2052 2056 2060 2060 2068 2072 2096 2080 2000 2004 2008 2002 2006 2020 2024 2028 2032 2036 2040 2044 2048 2052 2056 2060 2064 2068 2072 2076 2080
- Teprotickd data e iodifikovand data e (G0 e PG sss CUROSTAT ss—_GL 00 e—"05 G0 s—UROSTAT MOD - Teoretickd dats esmmodiikovand dats e P00 emm o pAPCY smm o CUROSTAT sm—"0tl GO0 ssm——9ns W00 s ROSTAT MOD

Index zeleného zatiZeni (redlny):  Index sedého zatizeni (realny): je

je niZ3i, predpoklada oficialni zpocatku cca 40 let nizsi,

(teoreticka) projekce CSU predpoklada oficialni (teoreticka)
projekce CSU. Pak je na stejné
urovni nebo vyssi, nez se
predpoklada nyni.

Zdroj: V. V. Pour: Analyza indext hospodarského zatizeni pro upravené ekonomické generace
z hlediska ekonomické aktivity a neaktivity obyvatelstva. Diplomova prace, VSE, 2014
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Graf ¢. 14: Vyvoj absolutniho ubytku/prirdstku obyvatel z/do II. modifikované ekomomické

generace za jednotlivé projekce v obdobi 2000-2080 i ]nval]dn] d UChOdCI

Zdroj: V. V. Pour: Analyza index( hospodarského zatizeni pro upravené ekonomicke generac
ekonomicke aktivity a neaktivity obyvatelstva. Diplomova prace, VSE, 2014
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Tabullea . 3: Absolutni a relativai pocty toloi mezi ekonomickymi generacemi Tabulks ¢ 8: Absolutni presun pracojicich 65+ z IT1. teg de I1. meg
Bok Pracujici 63+
Fok
Skupina tok# 2000 2006 2012
2020 33222 41 2711 74 493
is. % i % is. %
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Zdroj: V. V. Pour: Analyza indexu hospodarského zatiZeni pro upravené ekonomické generace z hlediska
ekonomické aktivity a neaktivity obyvatelstva. Diplomova prace, VSE, 2014




Zdrava delka zivota

Health Life Years - females

Health Life Years - males
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Zdrava délka Zivota (HLY, Healthy Life Years) je indikator EUROSTATU, ktery vyjadruje
prumérny pocet zbyvajicich let Zivota, které osoba v ur¢itém véku prozije v dobrém zdr,
CR: 2012 muZi pFi narozeni 64 let (zhruba o 11 let méné nez nadéje doziti),
let (asi 0 9 let méné).

Zdroj: EUROSTAT



Laver
» ceska populace starne (lidé ziji déle - absolutni starnuti, rodi se ménée
deti - relativni starnuti)

» na trhu prace bude stale vétsi podil starsich osob, navic se stale
prodluZzuje vék odchodu do dichodu

ALE

» nejsme (zatim) schopni pracovat plnohodnotné do 70 Ci vice let (ukazatel
zdravé délky zivota)

ALE

» byt v dichodu DESITKY LET je pro stat drahé, je nutno vyvazit dobu prace
(tj. odvadeni dani) a dobu pobirani davek




Zdroje

Cesky statisticky Grad (CSU): www.czso.cz
EUROSTAT: http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/ page/portal/statistics/a_t
Ministerstvo prace a socialni véci CR: www.mpsv.cz

Vyzkumny Ustav prace a socialnich véci: www.vupsv.cz

KOSCHIN, F.: Demografie poprvé. Praha, VSE, 2000, ISBN 80-245-0859-1.
LANGHAMROVA, J., KACEROVA, E.: Demografie, materialy ke cvi¢enim. Praha,
Oeconomica, 2007, ISBN 978-80-245-1224-2.

ROUBICEK,V.: Zakladni problémy obecné a ekonomické demografie. Praha,VSE, 2002,
ISBN 80-245-0288-7.

Demopaedia.org

OSN: http://unstats.un.org/unsd/demographic/sconcerns/population/default.htm
Migration: www.peoplemov.in
https://www.youtube.com/watch?v=VcSX4ytEfcE
https://www.youtube.com/watch?v=RLmKfXwWQtE



lll. Agismus, Age Management

» Stereotyp - predsudek - diskriminace
» Agismus - diskriminace dle veku

» Age management




Ageism - definice

SPOLECENSKY STEREQOTYP - typizovany, bézné opakovany a zjednoduseny soubor predstav a
zaroven psychologicky ci spoleCensky mechanismus, ktery reguluje vnimdni a hodnoceni, a ta
ovliviiuje nazory, postoje i chovani. Pro stereotyp je typické nerozlisené a pausalni prisuzova
urcitych rysa a vlastnosti vsem clenim dané skupiny.

PREDSUDEK - pfedpojatost, nepfiznivy postoj k jevu, pfedmétu, k ¢innosti, k Elovéku, ktery se
obtizne meni pod vlivem adekvatni opacné informace

DISKRIMINACE - omezovani, utiskovani urcitych spolecenskych skupin, resp. jejich jednotlivych
clenu tim, ze jsou jim upirdna obcanska prava, sniZzovany sance na uplatnéni ve spolecnosti (ve
sfére zaméstnani, politiky i jinde); socialni diskriminace Casto vychazi z predsudkt a muze byt
projevem rasismu. MuZe se projevovat neformalné (spontdanni, ma lokdlni charakter) nebo
formalné (oficidlni statni doktrina).

Ageismus (or agismus) je

» Stereotypni nebo dokonce diskriminacni chovani vici jednotlivedm nebo skupinam,
definovanym na zaklade véeku

» Ageismus je definovan jakou soubézny vliv tfi aspektu:
» Predpojata stanoviska vUci starsim osobam a starnuti
» Diskriminacni praktiky vici starSim lidem

» Institucionalni praktiky a pravidla, ktera zachovavaji (zakonzervovavaji) stere
starsich osobach

» Ageismus ovliviuje vétsinu rozvinutych zemi, které prochazeji demografickym stai



Ageismus na trhu prace

» Nestejné platy za stejnou praci

» means discrimination in wages. In some countries, it is even incorporated in the
legislative system, where, for example, minimum wages are given but at the
lower level for younger workers or graduates (newcomers on the labour market).
This fact reflects lack of experience (job-specific, industry-specific) among young
workers, sometimes even insufficient training. Midlife workers make on average
more than younger workers, which reflects their educational achievement,
experience and skillset. The age-wage peak in the USA in the age-group 45-54
years (according to Census data).

» Omezovani pracovnich moznosti

» may have form of lower pay for equal work or for jobs with little social mobility.
In the Czech Republic (and in other countries as well) it is usual that young
women in childbearing age are expected to have child/children, which causes
allegedly their frequent escapes from the labour market and lower efficacy when
raising little children.




Ageismus na trhu prace (pokr.)

» Starsi pracovnici - bariéry pri prijimacim pohovoru

» when they search a job, they are less likely to be invited to the
interview and are more often refused, regardless their success
through the application process or level of experience and skills.
Second, employers also offer (or even push) early retirement or
layoffs disproportionately more for older or more experienced
workers.

» Omezeni poctu odpracovanych hodin

» is also often limited according to the age of the worker. Usually,
labour regulations define the age at which people are allowed to
work and how many hours and under what conditions they may
work. Children and teenagers till 18 years can work only few
hours during the week and some of heavy types of jobs are not
allowed for them. As a consequence, many companies refuse to
hire workers younger than 18 years.

In many developed countries the age discrimination (as well as other types of discriminations) is
prohibited. If YES =» number of age discrimination cases rises
(however still very difficult to judge cases of so called indirect discrimination, e.g. requiring
years relevant work experience, which no one under age 26 years can have)




Méereni vékove diskriminace

» Labour market statistics: rate of employment / unemployment by age
» CZSO: Labour Force Sample Survey (LFSS)
» MLSA: based on registered unemployed persons at labour offices

» Age Pay Gap (not yet available)

» or similar indicator as for example Gender Pay Gap indicator (GPG) is not introduced yet

» GPG is calculated as relative difference in the median wage for men and women, where the median
wage for men is used as 100 percent

» contains information about discrimination women on the labour market

» difference measurement among young, midlife and older workers is difficult when comparing job
position and the content of the job

» Surveys
» LFSS
» families and households surveys
» Platy.cz
» Survey “Ageismus”, 2003 - 2005, N = 1584, respondents 15 - 83 years
» Survey “Seniors and social provision in the ageing area from the view of Czech public”, 2001 - 2003,

, N=1094, respondents 18 - 75 years
» Survey “Ageismus - guide through stereotypes and myths about the old age”, 2002




Zamestnanost starsich osob
55+ / 50+ / 45+ / 40+ ???

Cile v Lisabonské smlouvée
» Age management (do roku 2010)

» Diversity management Cile ve Strategii Evropa 2020
(do roku 2020)

» Employment policy

» Zameéstnanost zen
» active » Zaméstnanost starsich pracovnikd 5
» Deélka pracovniho zivota

» passive » Celozivotni vzdélavani se

» Flexible working environment, flexible work contracts

» Life-long education, trainings




Age management

set of tools to improve working conditions of workers - for groups that are defined
based on the age (older workers, younger workers, workers with families), to develop
potential of each person and his/her skills & to bring benefits to employers

workers: pay attention to their health, long-life education, improvement of skills,
team work, and communication with other colleagues

employers: as the population is ageing, employees become older (& retirement age is
prolonging in CR) and still higher proportion of older people is available on the labour
market. Employer should be aware of the fact that the company will employ higher
proportion of older workers.

Age management tools:

» development of open working environment , development of inter-generation cooperation

» job shift management according to employee’s needs, restructuring of job positions
» support of health and development of physical condition
. 2R AGE
» communication among employees <) MANAGEMENT
» age-diverse recruitment (not discriminate older/younger workers, watch matching skillset) By \5’ ) Live Better, Longer...
- g ‘ ' 8 “ Proactively Manage the Aging
» etc. <" “ y ‘.‘P-TOCESSSLEI Your Inner Beauty
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Diversity management

» diversity management is a way of management, how to lead teams and exploit the
differences among its members

» diverse working teams are highly efficient and creative, bring higher benefits to the
employer = positive economic impact on the company

» some companies intentionally create teams that consist of people of various age, sex,
education, race, family setup, nationality and skills, and are different in their personalities

» Examples worldwide: IBM, Google

» Examples in the CR: Ceska sporitelna




Active employment policy

» active employment policy - range of various tools that should motivate both
workers and employers to employ persons that are disadvantaged on the
labour market (young and graduates, older workers, disabled persons, women
with babies, etc.)

» governed by the MLSA and labour offices locally

» creation of new work positions, publicly beneficial jobs, protected workshops
for disabled persons, retrainings, support to start own business, etc.

» advantages: flexibility, combine it with specific projects, target those who
need help and to influence the labour market locally

» disadvantages: expensive; criticism regarding efficiency (newly established
job positions diminish after certain period of time)




Passive employment policy

» passive employment policy - obligatory state help including financial benefit
in case of unemployment (and other cases of social difficulties)

» it consumes more than active employment policy, approximately 70% of state
budget for employment chapter

» advantages: helps to all people in case on unemployment, it is a barrier from
poverty and misery; advantages for older workers close to the retirement age

» disadvantages: expensive, humiliating




Flexible working contracts

» reasons: some people may prefer to work only few hours a day or few hour a week
(part-time jobs) from various reasons such as care of children, care of old disabled
parents, illness, lower working capacity

» Examples:
» “working hours pool” (Skoda Auto)

» irregular work (e.g. in the form of project, temporary contract) - for students, young people and older
workers, employer pay low or no social and health insurance fee

» job position shift enables older workers to remain employed in the same company but he/she changes
a job position in order to use his/her experience and capacity

» Sharing job positions among two/three workers

» advantages: labour length would be longer and the older worker postpones
retirement, which is beneficial for him/her (higher income compared to
unemployment benefits or pension) and for the state

budget (no expenses for passive employment policy)
» disadvantages: employers are stil not ready to offer
part-time jobs or other alternative ways of employment,

Success

higher bureaucracy




Life-long education

» education is very important through entire life because new technologies and
methods come fast and it is not enough to prepare for the working life only
during the school education period

» consecutive education should include both theoretical and practical part
(formal and informal part); informal education is important for older workers
and increases their chances to succeed on the labour market.

» advantages: increases chances of younger and older workers

» disadvantages: workers have to be motivated to accept new knowledge and
actively use it.




Examples in the Czech Rep.

vV Vv

vV v v Y

not used very widely yet in the Czech Republic

mainly understood as gender and ethnic diversity, disabled persons

only 13 % of employers in CR have some plans regarding employment of their older
employees; 89 % of employers have no strategy regarding recruitment 50+ people
(survey, Manpower 2009)

GlaxoSmithKline, CEZ, GE Money Bank, Plzensky Prazdroj, Kooperativa, Zivot 90 ...
- pracovni skupina Age Management spolu s neziskovou organizaci Byznys pro
spolecnost

Skoda Auto, a.s. (program Seniority, complex approach)

Ceska sporitelna a.s. (project Diversitas, program Transition, program Women in
management)

IBM (program Diversity management world-wide)

Telefonica Czech Republic, a.s. (program for people with little children)
Lohmann and Rauscher (health and work ergonomy program)

Tradice Slovacka (specific knowledge development)



Byznys pro spolecnost

BYZNYS

BYZNYS PRO
SPOLECNOST

° O nas

© CSRaudrzitelné
podnikani

© Aktuélni akce

° Clenskeé firmy

e Stante se clenem

e Fotogalerie akci

© Z medi

e Kontakty

NASE CINNOST

° Waorkplace

Zdroj: %ttp 7 WWW. byz
celoev@oﬁ‘gf{'é“”fséﬁ'dshow
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BUSIMESS FOR SOCIETY

spoluprace se CSR Europe
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WORKPLACE MARKETPLALE

CSR NOVINKY - CESKA REPUBLIKA SE JAKOD
DRUHA ZEME PRIDALA K CELOEVROPSKE
ROADSHOW SKILLS FOR JOBS

V Cesku je stale vice zaméstnanci ve vy3&im véku, ktefi zistavaji na trhu prace
déle. A firmam se zaroven nedostava mladych lidi wwbavenych potfebnymi
dovednostmi. Hrozbou, Ze nebudou moci ziskat, dlouhodobé rozvijet a kvalitné
nahrazovat ty nejlepsi jsou podle studie Accenture znepokojeni vice nez dvé
tretiny Fediteld firem.

Tyto otazky pfedznamenaly prvni narodni worskhop na téma méfeni Age
management, ktery uspofadala platforma Byznys pro spolecnost 20. listopadu
v sidle élenské firmy CEZ.

Pravé prostfednictvim Byznysu pro spoleénost se Ceska republika stala
narodnim partnerem CSR Europe a v pofadi teprve druhou zemi na kontinentu,
ktera je soucasti celoevropske roadshow "Dovednosti pro zaméstnani (Skills for
Jobs)'. Projekt s podtitulem "Movy pohled na kariéru: Jak se wyrovnat

s prodlouZenim aktivniho pracovniho Zivota” ma za cil hledat a podporovat
priklady inovaci, které firmam dlouhodobé pomohou s plistupem k zaméstnavani
lidi v pribéhu jejich celé Zivotni kariéry.

LEA se piedstavuje
"Progresimi podniky si zadinaji uvédomovat, Ze pracuji-i s lidmi odpovédné,
pFeZivaji kritické doby mnohem |épe. A Ze jejich Uspéch pfichdzi s riznorodymi,

SKitlsof orFobs HE oo
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Prvnich 21 tuzemskych firem

podepsalo evropskou Chartu
Diverzity

MNarodni_potravinova shirka
2014: Detailni vysledky mésto

po mésté

Neuvéfitelné. Pri Narodni
potravinové sbirce 2014 se
wybralo 173 tun jidla

Ceska republika se jako druhd
zemé pridala k celoevropske
roadshow Skills for Jobs
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uspéla. vypoéet DPH u

darovanych potravin se zméni
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LEA (Lifelong Employability Assessment)

Byznys pro spolecnost ve spolupraci se CSR Europe se rozhodl do Ceské republiky
prinést nastroj LEA (Lifelong Employability Assessment)

1. Strategic workforce planning processes
» 1.1 Workforce composition

» 1.2 Pre-recruitment

» 1.3 Recruitment diversification

Knowledge and career Management Processes
2.1 Training
2.2 Skills/competency transfer
2.3 Internal mobility
2.4 Skills/competency development
2.5 Mid-career interviews
2.6 Career development schemes
2.7 Salary compensation
2.8 Support towards departure

VVVVVVVYVYDN

3. Working Conditions

>
>
>

v

VVVyVVY A

3.1 Health & Wellbeing
3.2 Stress & mental health
3.2 Worklife balance (ergonomics &
workplaces age-oriented compensation)
3.3 Worklife balance (age-oriented
compensation)
3.4 Extra legal benefits

Flexibility/Mobility
4.1 Functional flexibility
4.2 Network creation and maintenance
4.3 Volunteering during employment
4.4 Volunteering after employment
4.5 Entrepreneurship



Ukazka dotazniku

Fyzicky vék

Uroveiil  Urovefi 2 3 ; . -
Otazky AN 20201 3004 4559 60+

Popis (Priklady)

Je soutasti HR strategie planovani a prehodnoceni slofeni pracovni sily/zaméstnancd? A/N

Prehodnocujete pravidelné sloZeni pracovni sily? A/N
Pokud ano, jak Casto? Prosim vyberte a vysvétlete:
% Nikdy
¥ Kaidé 3 roky
% Kaidé 2 roky

% Kazdy rok

% liné: prosim popiste

Na jak dlouhou dobu je toto pfehodnocen
x 1-2 roky
¥ 2-3roky
¥ 3-4 roky
% droky+

Je planovani pracovni sily soucasti strategie na urovni korporace/skupiny (vétsiho celku){A/N)?

5 jakym cilem pristupujete k tomuto prehodnoceni a planovani? Prosim vyberte a popiste:

% Vyhodnoceni na zakladé fiyatnich stadii/cyk|l (pozice vs fivotni stadium zaméstnance)



Ukazka vyhodnoceni (v anglictine
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) Enterprlse 2020

Company X

BENCHMARK REPORT: RE-THINKING CAREERS: How to deal with longer working lives in Human resources processes

CONFIDENTIAL

A. Context

in order to remain competitive despite the demographic charge challerges (resulting in
employment gaps combined with shrinking realacement pools), industries need to imolement
sustainable and eronomically wiable solutions to keea the workforce active long.

Mew EU initiatives as part of the European Emplayment and rational |egislations encaurage
omgaries to re-think existing MR models: an skills, keep yees active for 2
longer period andor produce: apmortunities.

However, omparies are yet fcking tools and methodologies for optimised employability of
workers scross life stages.

To help companies erancing their Humar Besources processes adapted to the changing
demographic and social context, (SR Ewrape has developed the Lifelong Employability
Assessment (LE-A) tool, that: (1} Evalustes maturity of individual company HR pracesses; (2)
Prowides company benchmark against ideal situation and again peers; (3) Allows the identification
of gaps and areas for improvement, Hlustrated with best in dass examales.

B. Scope and format of the assessment

Between Septemmber and December 2013, CSR Europe conducted 13
interyiews with 11 companies from the following sectors: banking &
insurance {3], energy (2}, pharmacy {1], services {1), technolagy and
telecammurications [3).

The interviews were canducted with BR Managers of comparies and
cavered KA pracess at Graup andfor country level.

This report arovides an insight the individus| compary's positing
against peers on each of the assessed HR processes.

C. Scoring methodology and structure

CER Europe a gu ire aiming at
core MR processes, fram recruitment ta retirement)edt.

Four key areas relevart for inHR from a company were igentified: {1] strategic
workforce planning arocesses, (2} knowledge and career mansgement orocesses, {3) working conditions, 4]
Flewibility/mability.

Each of these four areas were subseguertly broken down into a number of key indicators that together pravide a
balanced picture of the maturity of MR processes in the comparry. Finally, each indicator is assessed by one question

in how far a life-larg perspective was integrated inta

about existing policies and their structure, the implementation into management structures and if there are existing
[KPis and haw they are monitored.

‘Where the questions still offer room for interpretation, acditional information could have been provided in the form
of indiwidual comments. In all the ather cases it was sufficient to rate the yes and no questions with a *1" for yes
and a *0” for na.

3 of palnts reached (Sum of all

Figure 1: Overall performance against peers

Tha g below prerses youT DomEENY's preformance apaingt prers and sverage meer the batality of the
wour comgany, the groen bars represent the company that best in class compary [rectived the highest score]. The average overal xumkrnnmscmdbuﬂtu: fine.

in WA processes]. The red bar representy
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Figure 2: Performance on each level 1 HR processes
The graph belmw presents yeur company’s periareance on esch of the four identified HE processes. Your mmpany's perfermance i
represented in percentage, companed 1o the best in dlass company [received the highest score) and the average scone.
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Figure 3: Performance on each level 2 HR process
The graph below preserts your company's perfarmance on each level 2 HA process. The categaries {1) beginning, {2] acvanced and (3) effectve translate the score reached for each of the assessment guestions, with beginner being the lowest and advanoed the highest pesition.
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Nejsilnéjsi oblasti hodnocenych firem:
Strategické planovani pracovni sily

PrizpUsobeni pracovnich podminek

Nejvétsi prostor pro zlepsovani:
Procesy rizeni znalosti, profesniho rozvoje a kariéry zaméstnancu

Flexibilita a mobilita
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39% vedeni prednich EU firem povazuje starnuti pracovni sily za dilezité téma a aktivné se jim v ramci
strategie zabyva

Firmy maji nedostatek dobre formulovanych klicovych ukazatel( vykonnosti (KPIs), které monitoruji
ucinnost zavedenych postupl v oblasti Age Managementu

1. Planovani pracovni sily
Planovani pracovni sily je ve vétsiné firem soucasti HR strategie, s projekci na 1-3 roky

Spoluprace se skolami vétsinou nepatri do strategickych postupl HR, jen nékolik spolecnosti
spolupracuje se skolami na rozvoji konkrétnich znalosti

2. Procesy rizeni znalosti, profesniho rozvoje a kariéry zaméstnanci

Firmy implementuji opatfeni umoznujici rizeni kariéry z hlediska Zivotnich cykll a stadii jenom
sporadicky a aktivné nevyuzivaji moznost rizeni celozivotniho profesniho rozvoje zaméstnancu

Vzdélavani je jen neprimo zalozeno na potrebach zaméstnancu

Pracovni a hodnotici rozhovory v poloviné profesni kariéry (tzv. mid-career interviews) probihaji jen
v zemich, kde je tento postup zakotven v legislativé

Malo firem ma jako soucast HR strategie pripravena opatreni pro odchod zaméstnancu
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3. Pracovni podminky

» Ve vsech dotazanych firmach je soucasti HR strategie ochrana zdravi a dusevni
rovnovahy. Tyto strategie jsou celoplosne pro vsechny zamestnance bez rozdilu véku a
zivotniho stadia zamestnance.

» Zména pracovmch podminek (pracovni doba, pracovm prostredky, ergonomie a jiné) je
poskytnuta vétsinou ve chvili, kdyz zamestnanec 0 né pozada.

4, Flexibilita a mobilita
Jen nékteré spolecnosti vyuzivaji moznosti outplacementu zaméstnancl nebo prechod na
jiné pozice.

Dobrovolnicka ¢innost je béhem zaméstnani propagovana v nékolika spolec¢nostech. Malo
firem zavadi programy, které podporuji zaméstnance po odchodu ze zaméstnani
(podpora podnikani nebo dobrovolnické ¢innosti)

Spolecnosti udrzuji kontakt s byvalymi zaméstnanci prostrednictvim socialnich médii a
organizuji pro ne setkani.
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EMILBANCA: Prostrednictvim analyzy zvyseni povédomi o age managementu,
alternativni pristupy k rizeni kariéry a k strategickému rizeni spolecnosti. Cile do
2016: moznosti ,,horizontalni“ kariéry (predchazeni syndromu vyhoreni a
demotivace), aktivity podporujici work-life balance (zejména u starsich
zaméstnancu).

Orange: Podpora odchazejicich zaméstnancu - tréning a workshopy jak podnikat.

Randstad: Jako podporu flexibility a mobility nabizi ve spolupraci s neziskovymi
organizacemi zaméstnancum moznosti odborného dobrovolnictvi (podpora
vzdélavani a rozvoje).

GruppoHera: Zvyseni povédomi manazeru, vyuziti uz existujicich nastroju Age
managementu, zefektivnéni internich procesu bez dodatecnych financnich
nakladu: vytvoreni novych internich vzdélavacich aktivit vyuzivajich zkusenosti a
prinos seniornich zaméstnancu, podpora profesniho rozvoje mladsich zaméstnancu
prostrednictvim koucingu.



V cem LEA pomaha

Analyze a zméné pristupu k strategickému planovani pracovnich sil
Efektivnimu planovani interniho i externiho vzdélavani

Pripravé individualnich kariérnich planu

vV v v Vv

Prehodnoceni strategie odménovani, vcetnée identifikace nefinancnich
stimuld

» Pripravé efektivniho navrhu reseni pracovnich podminek a pracovniho
prostredi

» Priprave firmy i jednotlivce na zménu
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