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Eurépska nadacia pre
zlepSovanie Zivotnych a
pracovnych podmienok

Vplyv recesie na
politiku riadenia otazok
tykajucich sa veku

> zhrnutie <

»Vdaka aktivnemu starnutiu by ludia narodeni po¢as populacnej explézie mohli prispievat’ k rieSeniu
demografického problému namiesto toho, aby boli problémom. Z tohto dévodu sa v stratégii Eurépa
2020 zdédrazriuje potreba zabezpecit, aby starsi [udia zostali ¢o najdlhSie zdravi a aktivni.”

Laszlé Andor, komisar EU pre zamestnanost, socialne zaleZitosti a za&lenenie,
LPrilezitosti a vyzvy demografickej zmeny v Eurépe®, 13. jula 2010 S

Uvod

Zameranie na starSich pracovnikov

Demografické otazky su nadalej vaznou vyzvou pre silny
hospodarsky rast a eurépsky socialny model. Sucasna
recesia prispieva k zhor$ovaniu tychto problémov, vytlaca
fudi z trhu prace a dalej zvySuje mieru zavislosti.

V ramci vyskumu nadacie Eurofound zameranom na tému
»Restrukturalizacia pocas recesie a u€ast pracovnych sil“ sa
skumali postupy v oblasti riadenia otazok tykajucich sa veku
so zretelom na reStrukturalizaciu prebiehajucu pocas
recesie. Studia sa zaoberala politikou vztahujicou sa na
udrzanie starSich pracovnikov (vo veku od 50 rokov) v
zamestnani na vnutrostatnej a podnikovej urovni v tychto
deviatich ¢lenskych Statoch Eurépskej unie (EV): Belgicko,
Ceska republika, Holandsko, Loty$sko, Mad'arsko, Rakuisko,
Spojené krafovstvo, Spanielsko a Svédsko. Studia sa
najskér zaoberala celkovymi trendmi v zamestnanosti
starSich  pracovnikov, smerovanim politky pred
hospodarskou krizou v roku 2008 a trendmi v politike a praxi
po krize a ich désledkami na ucast starSich pracovnikov na
trhu prace. Zameranie na krizu je dolezité, kedze dalSim
ciefom vyskumu bolo zistit, ako sa postupy v oblasti riadenia
otazok tykajucich sa veku menili po€as krizy a po nej na
urovni jednotlivych podnikov, pretoze mnohé podniky
prechadzali reStrukturalizaciou. Na pochopenie vyvoja
politiky v oblasti riadenia otézok tykajucich sa veku na urovni
podniku sa v studii analyzoval vyvoj v oblasti politiky a v praxi
v dvoch podnikoch v kazdom vybranom ¢lenskom State.

Vyznam politiky riadenia otazok tykajucich sa veku je pre
eurdpskych tvorcov politik jasny. V celej Eurépe dochadza
k narastu miery zavislosti v starobe. V roku 2040 budu osoby
vo veku nad 65 rokov predstavovat viac nez 45 % populacie
v produktivnom veku vo veku 15 — 64 rokov v ramci EU-27
(obrazok 1). V désledku starnutia populécie bude potrebné,

aby na uspokojenie dopytu po pracovnej sile a zmiernenie
tlaku na systémy socialneho zabezpecenia a déchodkové
systémy v ramci Eurdpy pracovalo viac os6b do vysSieho
veku.

ZvysSovanie zamestnanosti starSich pracovnikov
Vzhladom na tieto dévody je vSeobecnym zaverom tejto
Studie, ze v politike doSlo k odklonu od podporovania
odchodu do predéasného déchodku z obdobia pred recesiou
a namiesto toho sa zd6razfovali skér rézne formy
,Znizovania uvazku“ - skratena pracovna doba a
postupny/etapovity odchod do doéchodku. Celkovym
politickym ciefom je dosiahnut' vy8Sie miery zamestnanosti
starSich pracovnikov a tento ciel sa odraza vo zvySenych
mierach zamestnanosti kazdej patroc¢nej skupiny starsich
pracovnikov v obdobi rokov 2001 — 2010 (obrazok 2). Ako
vS8ak potvrdzuju mnohé priklady jednotlivych podnikov v
tomto projekte, odchod do predéasného déchodku stale patri
k vyuzivanym néastrojom zamestnavatelov, ked podniky
usudili, ze strata pracovnych miest v dbsledku
reStrukturalizacie je po¢as recesie nevyhnutna. AvSak tam,
kde sa predchadzajuce pripady odchodu do predéasného
déchodku spajali s prudkym poklesom miery zamestnanosti
starSich osdéb, po¢as recesie mozno pozorovat vacsiu
proporcionalitu, a to na zaklade skuto¢nosti, ze miery
zamestnanosti starSich pracovnikov boli ovela odolnejSie
voCi dosahu krizy, nez tomu bolo v pripade mladSich
pracovnikov alebo pracovnikov v strednom veku. Vo
viacerych  krajinach zahrnutych do Studie miera
zamestnanosti 0s6b vo veku 60 — 64 rokov bola v roku 2011
vysSia, nez bola pred krizou v roku 2008 (Belgicko,
Holandsko, Madarsko, Rakusko a Svédsko) a pokial sa
vezmu do uvahy priklady, kde boli k dispozicii udaje o
rozlozeni pracovnej sily podla veku pred krizou, bol poc¢et
pripadov narastu podielu starSich pracovnikov rovnaky, ako
pocet pripadov, ked doslo k ich poklesu.



Obrazok 1: Miera zavislosti v starobe vo vybranych clenskych $tatoch v obdobi rokov 2001 — 2010 (2. $tvrtrok) a prognéza do roku 2040
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V jednotlivych ¢Elenskych Statoch pretrvavaju vyznamné
rozdiely v miere zamestnanosti starSich pracovnikov.
Napriklad vo Svédsku v ramci vekovej skupiny 60 az 64
rokov je zamestnanych viac nez 60 % oso6b, zatial ¢o v
Belgicku a Madarsku je to menej ako 20 %. Odchylka v
miere zamestnanosti medzi krajinami je najvacsia vo vekove;j
skupine bezprostredne pred déchodkom (60 — 64 rokov) a z
udajov vo vSeobecnosti vyplyvaju velké rozdiely medzi
krajinami v miere odchodu pracovnikov vo veku od 55 rokov
zamestnania. Vo vacSine krajin nizSie miery
starSich pracovnikov su pozostatkom

b o)
zamestnanosti
predchadzajuceho vyuzivania predéasného déchodku ako
prostriedku prispésobovania trhu prace.

Napriklad v Ceskej republike je zamestnanych viac ako 80 %
0s0b vo veku 50 — 54 rokov, zatial ¢o v pripade 0s6b vo veku
60 — 64 rokov tento podiel klesa na 25 % (obrazok 2).
Rozdiely existuju aj z rodového hladiska, pricom miery
zamestnanosti starSich pracovniok su nizSie nez starSich
pracovnikov, aj ked' v skupine ¢lenskych Statov, kitoré sa v
tejto Studii posudzuju, je tento rozdiel menej vyrazny v
novsich Statoch — v Loty$sku, Mad'arsku a Ceskej republike.
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A napokon, v pripade 0séb s vy$Sou kvalifikaciou su miery
zamestnanosti vyssie bez ohladu na vek.

Prehlad vyvoja vnutrostatnych politik

Rozmanitost politickych nastrojov pred stéasnou krizou

Smerovanie politiky je dblezité na pochopenie rozdielov
medzi ¢lenskymi Statmi a medzi demografickymi skupinami
v ramci Statu. Zistenia v pripade deviatich vybranych
Clenskych Statov pred hospodarskou a finanénou krizou v
obdobi rokov 2008 — 2009 odhaluji znacné rozdiely, pokial
ide o rozsah zavadzania politik konkrétne zameranych na
starS§ich pracovnikov a mieru podporovania starSich
pracovnikov prostrednictvom S$irSich politik zamestnanosti
otvorenych pre vSetky vekové skupiny. V sulade s tym sa
ukazalo, ze v jednotlivych Elenskych Statoch sa pred krizou
pouzivali rozmanité politické nastroje (a v mnohych
pripadoch sa aj dalej pouzivaju) na podporu alebo udrzanie
starSich pracovnikov v zamestnani. Patria k nim viaceré
nepriame opatrenia, ktoré maju SirSie ciele nez len
podporovanie zotrvania starSich pracovnikov v zamestnani
(napriklad opatrenia zamerané na SirSie skupiny a iniciativy

Obrazok 2: Miery zamestnanosti vo vybranych Clenskych $tatoch podla vekovych skupin 50 — 69 rokov, 2001 — 2010 (2. stvrtrok.)
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zamerané na znizenie platieb socialneho a déchodkového
zabezpecenia). K tymto opatreniam patri:

e reforma déchodkového systému (napr. zmeny davok, ktoré
déchodcovia dostavaju, a prispevkov zamestnancov a
zamestnavatelov na déchodkové zabezpecenie),

e zvySenie zakonom stanoveného veku odchodu do
dbéchodku (pozri tabulku),

e obmedzenie stimulov pre odchod do pred¢asného
déchodku,

e reforma nemocenskych davok/davok v invalidite,

e antidiskrimina¢na politika,

e stimuly na podporu celozivotného vzdelavania a rozvoja
zruénosti na pracovisku.

Dalej existuje viacero politik s priamym zameranim na
riadenie otazok tykajucich sa veku vratane:

e finanénych stimulov pre zamestnavatelov na udrzanie
starSich pracovnikov v zamestnani,

e finanénych stimulov pre zamestnavatefov na pomoc
opatovnému vstupu starsich pracovnikov do pracovného
procesu,

¢ finanénych stimulov pre zamestnancov, aby zotrvali v
zamestnani dlhSie,

e systémov postupného/etapovitého/Ciasto¢ného odchodu
do déchodku,

e moznosti flexibilnej organizacie prace pre starSich
pracovnikov,

e osvetovych a informa¢nych kampani zameranych na
podporu zmeny postojov voéi star§im pracovnikom vratane
vladou podporovanych podnikovych oceneni ,najlepSiecho
postupu v oblasti riadenia otazok tykajucich sa veku®.

Pouzivanie tychto nastrojov v obdobi rokov 2000 — 2008 je
v jednotlivych vybranych ¢lenskych Statoch odliSné a odraza
rozdiely v motivaénych prvkov tejto politiky, ako napr. rozne
vnutrostatne priority, smerovanie reforiem a vychodiska
tykajuce sa systémov dbéchodkového a socialneho
zabezpecenia. Napriklad v narodnych spravach tykajucich
sa Holandska a Ceskej republiky sa ako motivaéné faktory
politiky uvadzaji problém mozného nedostatku pracovnych
sil a udrzatelnost' systému socialneho zabezpecenia.

Tabul’ka: Prehl'ad zakonom stanoveného veku odchodu do déchodku a navrhované zmeny vo vybranych ¢lenskych statoch

. - 5 Navrhovana .
Krajina Muzi Zeny . Poznamky
Rakusko 65 60 Ano
Belgicko 65 65 Nie
Vek odchodu do déchodku sa zvysi na 63 rokov pre muzov od roku
Cesks ; 2016 a pre zeny bez deti od roku 2019. Zeny s detmi budu méct odist’
reoublika 62 61 Ano do dochodku vo veku od 59 do 62 rokov v zavislosti od poctu
P vychovanych deti (v sucasnosti je dochodkovy vek zien od 57 do 61
rokov v zavislosti od poctu deti).
, ‘ Vek odchodu do déchodku sa zvysi na 65 rokov pre muzov od roku
AEEETELD s Ce A9 2018 a pre zeny od roku 2020.
LotySsko 62 62 Ano Postupny néarast veku pre priznanie Statneho déchodku az do 65 rokov
do roku 2021.
‘ Rokuje sa o dohode o zvyseni veku odchodu do déchodku na 66 rokov
Holandsko 65 & Ano v roku 2020 a 67 rokov v roku 2025.
épanielsko 65 65 Ano Zvy$enie veku odchodu do déchodku v obdobi rokov 2013 — 2027 zo
65 na 67 rokov.
B Vek odchodu do déchodku je flexibilny. O statny déchodok mozno
Svédsko 65 65 Nie poziadat vo veku od 61 rokov, pricom v déchodkovom systéme su
zahrnuté stimuly na oddialenie odchodu do déchodku.
Od roku 2018 budu Zzeny musiet’ dovrsit vek 65 rokov, aby mohli
poberat déchodok, rovnako ako muzi; v roku 2020 sa vek odchodu do
L. déchodku zvysi na 66 rokov pre muzov aj zeny. V predchadzajlicom
Sp,o’jene 65 60 Ano pravnom predpise Pension Act (Zakone o déchodkoch) je stanovené,
krafovstvo e vek odchodu do déchodku sa zvysi na 67 rokov v obdobi rokov
2034 az 2036 a na 68 v obdobi rokov 2044 az 2046.
Standardny déchodkovy vek bol zrugeny.

Poznamka: V tejto tabul'ke sa uvadza zakonom stanoveny déchodkovy vek. Skutocny vek odchodu do déchodku méze byt nizsi a vyssi v zavislosti
od inych spésobov vstupu alebo neskorsieho vstupu do déchodku (napr. odchod do predCasného déchodku, Ciastoény déchodok a praca mimo

ddchodkovych systémov).

Zdroj: Kompilacia autora zo sprav a udajov jednotlivych krajin a OECD 2010, 2011



Reforma politik v niektorych élenskych Statoch
Niektoré Clenské Staty si osvojili komplexnejsi pristup k
podpore starSich pracovnikov nez iné tym, ze zacali s
reformami politik v skorSej faze koncom devétdesiatych
minulého storo€ia a zaciatkom tohto storo€ia.

Vo Svédsku medzi socidlnymi partnermi panuje jasna zhoda
v tom, Ze starnutie populacie je politickou prioritou. Z&merom
reforiem déchodkovych systémov v roku 1999 bolo, aby
vyplacanie déchodkov bolo viazané na rozdiel medzi vekom
odchodu do déchodku a priemernou dizkou Zivota bez
ohladu na pohlavie za poslednych pat’ rokov. Vysledkom
reforiem bolo, Ze pracovnici mohli odist do déchodku vo
veku 61 rokov. Existuju vSak silné stimuly, aby pracovnici
zotrvali v zamestnani az do veku 65 rokov a viac a od roku
2006 sa tieto stimuly posilfovali na zaklade zmien v
dariovom systéme, ktoré ponukaju vyhodnejsie podmienky
v pripade prijmu z prace v porovnani s prijmom z déchodku.
Zaroven sa vek, do ktorého zamestnanci mohli zostat' v
zamestnani, zvySil na 67 rokov. Postupy hromadného
prepustania sa zakladali na zasadach Svédskeho zakonnika
prace ,posledny dnu, prvy von“. V roku 2006 sa dalSi subor
opatreni zameral priamo na podporu zamestnanosti v
starSom veku, a to zvySenim danového zvyhodnenia pre
zamestnanych starsich pracovnikov, znizenim prispevkov
zamestnavatela na zamestnanca vo veku 65 a viac rokov a
prostrednictvom hfadania moznosti na reformovanie
invalidného déchodku, aby bol menej atraktivnou moznost'ou
pre odchod z o zamestnania. Zamestnavatelia v ramci
programu ,nového Startu do zamestnania“ mohli vyuzit aj
danové ufavy za zamestnavanie pracovnikov vo veku 55
rokov a viac, ktori boli predtym nezamestnani.

Podobne aj v Spojenom kralovstve si socialni partneri v
poslednom desatro¢i Coraz CastejSie uvedomovali, ze je
potrebné podporovat dobu zotrvania v zamestnani. Spojené
kralovstvo sa zameralo hlavne na reformy SirSich
regulaénych Struktur, ktoré ovplyviuji zamestnanost v
starSom veku, napr. zvySenie zakonom stanoveného veku
odchodu do déchodku v pravnom predpise Pension Act
(Zakon o doéchodkoch) z roku 2007 a prehodnotenie
poziadaviek na ziskanie davok v invalidite v roku 2008.
V roku 2011 vlada rozhodla o zru$eni Standardného veku
odchodu do déchodku. K dals§im novym navrhom patrilo
zvySenie Statneho veku na odchod do déchodku na 68 rokov
do roku 2046 a postupné odstrafiovanie rozdielu v
déchodkovom veku medzi Zzenami a muzmi do roku 2018.
Okrem toho preorientovanie rozsiahleho sukromného
dochodkového systému v poslednych dvoch desatrociach
na definovany prispevkovy model mohlo prispiet k znizeniu
motivacie zamestnancov a ich poctu, pokial ide o odchod do
pred¢asného déchodku.

Niektoré &lenské $taty, napr. Madarsko a Ceska republika,
sa zamerali najma na integraciu mladsich pracovnikov do
pracovného procesu, pricom politiky v oblasti riadenia otazok
tykajucich sa veku su ¢asto v pociatocénom Stadiu rozvoja.
V oboch krajinach stale prevladalo vyuzivanie predéasného
dochodku a postoje zamestnavatelov a spolo¢nosti v
Madarsku podfa vSetkého nie celkom podporovali
zamestnavanie v starSom veku. Scasti je to pozostatok
rozsiahleho zdoérazriovania odchodu do pred¢asného
déchodku ako prostriedku prispdsobovania trhu prace pocas
prechodu na trhové hospodarstvo v devatdesiatych rokoch

minulého storoCia. V pripade Madarska existuju vylozene
demotivac¢né faktory pre zotrvanie v zamestnani, napriklad
vyska déchodku v skuto¢nosti klesa po dosiahnuti veku 60
rokov.

Predcasny a ¢iastocny dochodok

Iné ¢lenskeé Staty sa zamerali na konkrétne oblasti politik na
podporu a povzbudenie starSich pracovnikov, najma na
politiky v oblasti riadenia a reformovania systémov
predéasného dochodku. Tieto reformy boli zamerané na
obmedzenie narokov v ramci systému predéasného
dbchodku a na podporou postupného odchodu do déchodku.
Do6vody boli vaésinou dvojaké: obavy z udrzatefnosti
systému socidlneho zabezpecenia a suvisiaci ciel zvysit
mieru zamestnanosti a zabranit budicemu nedostatku
pracovnych sil. Mad'arsko sa usilovalo obmedzit vyuzivanie
systémov predéasného dbéchodku ukoncenim platnosti
niektorych systémov a obmedzenim vladnych kompenzacii
v inych systémoch. V Belgicku vlada reformovala systém
pred¢asného déchodku zvySenim veku naroku na predéasny
déchodok z 58 na 60 rokov a potrebného poctu
odpracovanych rokov z 20 az 30 rokov. V Holandsku je
predéasny déchodok menej atraktivny v désledku danového
rezimu vztahujuceho sa na platby predéasného déchodku.
Niektoré reformy mali miernej§i vplyv na riadenie
postupného prechodu. V Spanielsku sa vlada snazila
podporit vyuzivanie systémov ciastoéného déchodku, ked’
starsi zamestnanec po dosiahnuti veku 60 — 64 rokov mohol
prejst do dochodku a zostat pracovat aspon na 25 % uvazok
a na zvySny ¢as mal byt nahradeny novym zamestnancom.
Tento program sa ujal len v malej miere, pretoze v
skuto¢nosti neposkytoval spésob riadenia pracovnych sil,
lebo pocet zamestnancov v organizacii, zostal rovnaky. Ako
véak dokazuje priklad spolo¢nosti Ford (Spanielsko), pre
niektoré spolocnosti tato moznost bola dostatocne
atraktivna.

Rakusko tiez kladlo velky déraz na Ciasto¢ny déchodok s
dvomi moznostami — systém ciastoéného odchodu do
déchodku, ked sa pracovna doba postupne skracovala na
polovicu v priebehu programu a blokovy model, ked
zamestnanec pracuje na plny uvazok v pociato¢nej faze
systému ciastoéného odchodu do déchodku a potom v
druhej faze odchadza do pred¢asného déchodku. Vyznamné
reformy v rokoch 2004 a 2009 tento systém vacSmi
obmedzili v désledku planovaného zvySenia minimalneho
opravneného veku pre muzov (z 55 na 60 rokov do roku
2013) a zien (z 50 na 55 rokov do roku 2013), aj ked' toto
postupné zvySovanie minimalneho veku opravnenosti bolo
v roku 2009 docasne pozastavené v dosledku krizy.
Popularita blokového modelu medzi zamestnavate/mi a
zamestnancami v porovnani s postupnym modelom
znamenala, Ze Ciasto¢ny odchod do déchodku v skutoénosti
fungoval ako systém pred¢asného déchodku. Reformy
systému v roku 2009 toto vyrieSili poskytovanim vyssich
nahrad pre zamestnavatelov, ktori zvolia postupny model.
Podiel ¢iastoénych odchodov do déchodku na zaklade
blokového modelu nésledne klesol na polovicu.

Udrzanie starSich pracovnikov v zamestnani

Okrem reformovania systémov odchodu do predéasného
déchodku niektoré clenské staty poskytovali priame stimuly
pre zamestnavatelov a zamestnancov na zotrvanie v
zamestnani. Belgicko sa zameralo najma na poskytovanie



finanénych stimulov pre zamestnavatelov a zamestnancov
na podporu zamestnavania a udrzania starSich pracovnikov.
Dalej sa Belgicko zameralo na aktivaéné politiky pre starsich
pracovnikov, ako napr. cellules d’emploi, ktoré umoznuju
pracovnikom, ktori pridu o pracu po restrukturalizacii,
prechod do iného zamestnania. Tieto opatrenia tiez
potvrdzuju SirSi kulturny odklon od systémov predasného
dochodku, kedze doslo k preru$eniu predchadzajucej silnej
vazby medzi reStrukturalizaciou a odchodom do
predéasného déchodku. V Spanielsku sa niektoré stimuly
spajaju s platbami socialneho poistenia. Prispevky
zamestnavatela na socialne zabezpecenie sa znizia 0 50 %
v pripade starSich pracovnikov pocnuc vekom 60 rokov,
postupne doch&dza k zvySovaniu o 10 % az do 100 %, ked
zamestnanec dovrSi 65 rokov. V suvislosti so zavaznou
nezamestnanostou mladych fudi v tomto ¢lenskom State sa
verzie tychto stimulov pouZili v ¢ase krizy na mladsie vekové
kategorie, napr. pévodne planované opatrenia na podporu
zamestnavatelov, aby udrzali v zamestnani alebo
zamestnavali starSich pracovnikov, sa vo vacSej miere
prispésobovali na pouZzitie v pripade inych rizikovych skupin.

Rozvoj zruénosti

Mnohé ¢lenskeé Staty kladli doraz aj na tzv. zamestnatelnost,
ktora v sebe zahffa neustaly rozvoj zruénosti a odbornu
pripravu pracovnikov na zabezpecenie toho, aby mali
primerané zruénosti pre zamestnanie. Niektoré c¢lenské
Staty, napr. Rakusko, Madarsko a LotySsko, poskytovali na
zabezpecenie celozivotného vzdelavania stimuly pre
zamestnancov a zamestnavatelov. Kampane zamerané na
ochranu zdravia pri praci, informovanie zamestnavatefov o
tom, ako sa prisposobit’ skuto€nosti, Zze ich pracovna sila
starne a zvySovat informovanost zamestnancov o potrebe
pracovat dlhdie. Dal$im délezitym aspektom iniciativ v
oblasti riadenia otazok tykajucich sa veku je nahliadat na
starSich pracovnikov ako na osobitnu kategériu v ramci
politiky rozmanitosti. V niektorych ¢lenskych statoch, napr.
v Rakusku, Loty$sku, Holandsku a Svédsku, sa starsi
pracovnici povazuju za osobitnd skupinu, pokial ide o
zameranie iniciativ, ako aj regulaciu. Vzhfadom na starnutie
populécie ¢lenskeé Staty a podniky coraz ¢astejsSie pokladaju
vekovo roznorodu pracovnd silu za prirodzene
udrzatelnejSiu.

Antidiskriminacia a politika rozmanitosti

Antidiskriminacia a politika rozmanitosti patria k témam,
ktoré sa uvadzaju vo vSetkych prispevkoch ¢lenskych Statov,
sCasti na zaklade eurdpskych predpisov. V zasade to
znamena, ze vek nemoze byt faktorom v pripade rozhodnuti
tykajucich sa riadenia fudskych zdrojov (prijimanie a
prepustanie), aj ked v niektorych krajinach existuju
konkrétne ustanovenia v zakonniku prace, ktoré stazuju
prepustenie star$ich pracovnikov. Holandsko aj Svédsko
uplatiuju pri kolektivnom prepustani zasadu ,posledny dnu,
prvy von“. V LotySsku je v zdkonniku prace ustanovené, ze
pri rozhodovani o tom, ktorého zamestnanca ponechat’ v
zamestnani po¢as hromadného prepustania, by sa mali
uprednostnit osoby, ktoré maju pat rokov do déchodku.
V krajinach, kde sa ma zrusit' Standardny vek odchodu do
déchodku, ako napr. v  Spojenom kralovstve,
zamestnavatelia vyjadrili znepokojenie, pokial ide o ich citlivi
situaciu v suvislosti s diskriminaciou na zaklade veku v
pripade namietok starSich zamestnancov voci prepusteniu.
V Madarsku, ktoré ma najnizS§iu mieru zamestnanosti

starSich pracovnikov v krajindch zahrnutych do Studie,
diskrimin&cia na zaklade veku je v poslednej dobe ¢asto
predmetom vyskumu a ukazuje sa, ze znepokojenie
vyvolava tak u Sirokej verejnosti, ako je aj v administrativnej
oblasti.

Uloha socialnych partnerov

Uloha socidlnych partnerov je pri formulovani politik rozna.
V niektorych &lenskych &tatoch, napr. v Ceskej republike a
Mad'arsku, socialni partneri plnia predovsetkym poradnu
funkciu. Ich vplyv je teda pomerne obmedzeny pri
formulovani politik. V inych ¢lenskych Statoch, napr. v
Belgicku a Holandsku, socialni partneri maju zasadnu ulohu
pri navrhovani konkrétnych reakcii v oblasti politik v
celkovom ramci, o ktorom rozhoduje viada. Napriklad v
Holandsku sa socialni partneri dohodli na zruseni
dodatoénych dni dovolenky spojenych s rokmi
odpracovanymi v podniku ako na jednom zo sp6sobov na
znizenie nakladov na zamestnavanie starsich pracovnikov.
K d'al§im prikladom iniciativ socialnych partnerov v suvislosti
s vekom patri rakuske ,virtualne poradenstvo® — Arbeit und
Alter, v ramci ktorého sa poskytuju informacie o vSetkych
zalezitostiach suvisiacich s vekom v oblasti prace a
socialneho poistenia a ktoré sluzi aj ako férum na vymenu
informacii.

Nové politické iniciativy v
Clenskych $tatoch

Trendy v élenskych statoch v suvislosti s reakciou na krizu
Clenské staty reagovali v ramci Eurépy na stéasnu krizu
rézne, o Siastoéne odraza rozdiely v hibke zasiahnutia
finanénou krizou a v odliSnom vnimani potreby urychlit
reformy. Po vypuknuti krizy bolo mozné pozorovat niektoré
hlavné trendy.

e Odchod do predéasného déchodku sa znovu objavil ako
nastroj riadenia pracovnych sil po¢as hospodarskej krizy.
Aj ked' sa stimuly a moznosti tykajuce sa odchodu do
predéasného déchodku v mnohych élenskych Statoch
obmedzili, ¢o odraza politicky odklon od jeho vyuzivania,
odchod do predéasného déchodku predsa len ponukal
zamestnavatelom alternativu k ndtenému prepustaniu.

e Systémy ciasto¢ného dochodku boli reformované a
rozsirili sa. Niektoré krajiny sa usilovali zabezpecit, aby
moznosti Ciastocného doéchodku uz nepredstavovali de
facto formu odchodu do predéasného déchodku.

eV mnohych krajinach prevlada trend zvySovania veku na
odchod do dochodku, bud’ sa planuje, alebo sa o fiom
rokuje. Vo Svédsku sa planuje konkrétna vazba medzi
(rastticou) priemernou dizkou Zivota a déchodkovym
vekom na zaistenie financovania déchodkového systému
v buducnosti, iné krajiny (napr. Holandsko) zvazuju
podobné moznosti.

eV suvislosti s uvedenym niektoré ¢lenskeé Staty s davkovo
definovanymi  déchodkovymi  systémami  zvysili
pozadované prispevky od pracovnikov, a to najméa
predizenim doby zarobkovej ¢innosti alebo redukciou
platieb déchodku.

e Dochadza k posunom smerom k Ciastocnej privatizacii
alebo zavadzaniu zmieSanych, viacstupriovych
verejnych a sukromnych déchodkovych systémov, ako



aj k prispevkovo definovanym systémom, kde prevlada
poskytovanie sukromnych dochodkov (napr. Spojené
kralovstvo).

e Niektoré ¢lenské Staty na udrzanie starSich pracovnikov
v zamestnani rozsirili alebo zaviedli stimuly v oblasti dani
a socialneho zabezpecéenia pre zamestnavatelov a
zamestnancov. V niektorych krajinach sa zvysili davky
déchodku za odklad vyplacania déchodkov pre osoby,
ktoré pokraéuju v praci.

Zmena politik na urovni jednotlivych krajin

Niektoré élenské &taty, napr. Svédsko a Spojené krafovstvo,
uz pred krizou zaviedli vyznamné iniciativy na zabezpecenie
udrzatelnejSich postupov riadenia otazok tykajucich sa veku.
Ich politiky v oblasti riadenia otazok tykajucich sa veku sa
ako také vyznamne nezmenili. V Spojenom kralovstve vliada
zaviedla viaceré iniciativy zamerané na odbornu pripravu pre
nezamestnanych nad 50 rokov.

Clenské $taty, napr. Rakusko, Belgicko a Holandsko, upravili
existujuce politiky v doésledku finan¢nej krizy s ciefom
podporit’ starSich pracovnikov v praci a/alebo na déchodku
v ¢ase finanénych tlakov. Holandsko v zasade odsuhlasilo
zvySenie zakonom stanoveného veku odchodu do déchodku
a rozSirenie stimulov na odbornu pripravu zamestnancov.
Rakusko dalej reformovalo moznost ¢iastoéného déchodku,
aby sa z neho stal skutoény model prace na ciastocny
uvazok pre starSich pracovnikov. Zaviedlo viaceré
mechanizmy na: obmedzenie vladnej kompenzacie pre
zamestnavatela, zrusenie povinnosti, aby podnik prijal
nového pracovnika na kompenzéaciu za skory odchod
starSieho pracovnika, znizenie hranice opravnenosti z 80 %
na 60 % riadneho pracovného ¢asu, a tym umoznenie Ucasti
viacerych zamestnancov zamestnanych na ciastoény
uvazok a iniciovanie posunu od c¢asto vyuzivaného
blokového modelu k tzv. plynulému modelu tym, Ze sa
zamestnavatelom ponukli vyssie miery nahradenia prijmu v
plynulom modeli v porovnani s blokovym modelom (90 %
oproti 55 %). Madarsko, Holandsko a Spojené kralovstvo
tiez odmenovali zamestnancov, ktori odisli neskér do
dochodku dodatoénym zvySenim déchodku za kazdy
odpracovany rok po dosiahnuti déchodkového veku (v
Holandsku az do veku 70 rokov).

V niektorych ¢lenskych Statoch vSeobecné rozpoctové
motivy boli hlavhym faktorom zmeny politiky ovplyviujucej
starSich pracovnikov. V roku 2011 pod tlakom zlého stavu
verejnych financii sa Spanielska vlada rozhodla zvysit vek
odchodu do déchodku zo 65 na 67 rokov v obdobi rokov
2013 —2027. Okrem toho pracovnici budu musiet prispievat
vysSou sumou, aby mohli ziskat zakladny déchodok.
Napokon minimalny vek opravnenosti na odchod do
predéasného déchodku sa zvysil zo 61 na 63 rokov, aj ked
v Case krizy osoby vo veku 61 mohli este poziadat' o tento
déchodok. Ustanovenia tykajuce sa Ciastoéného déchodku
sa nezmenili. V LotySsku kriza vyustila do hlbokej recesie.
Reakciou bolo zavedenie opatrenia na obmedzenie
moznosti Cerpat Statny déchodok a zarover pracovat
(nasledne zruSené na zaklade pravnej namietky), zruSenie
moznosti odchodu do predéasného déchodku v roku 2011
a zvySenie prispevkov na zakladny déchodok. Najma prvé
dve opatrenia viedli k prudkému poklesu (vySe 40 %) poctu
pracujucich déchodcov, pretoze starsi pracovnici sa rozhodli
pre odchod z prace pred nadobudnutim uc€innosti novych

opatreni a z dévodu neistoty v suvislosti s moznym vyvojom
buducej politiky. LotySsko zaviedlo aj program dotovanych
pracovnych miest, ktoré pomohli velkej ¢asti pracovnikov v
preddéchodkovom veku (74 %) najst si trvaly pracovny
pomer v ramci troch mesiacov od zapojenia sa do programu.

Politiky v oblasti riadenia otazok
tykajucich sa veku na podnikovej urovni

Zameranie politik

Politiky v oblasti riadenia otazok tykajucich sa veku na
podnikovej urovni ovplyvnuje celkovy vyvoj politik v réznych
krajinach. Napriklad zameranie na politiky v oblasti riadenia
otazok tykajucich sa veku sa odraza aj v dvoch pripadovych
studiach vo Svédsku, ktorych predmetom bola Kirunska
regionalna sprava a spolo¢nost Vattenfall. Obe maju
Specializovanu a integrovanu politiku riadenia otazok
tykajucich sa veku zameranu na vSeobecné vzdelavanie,
rozvoj zruénosti, poskytovanie informacii a flexibilnd pracu.
Zamerané su na rozvijanie zru¢nosti a adaptability starSich
zamestnancov a na ich udrzanie v zamestnani.

Rozvoj zruénosti a prenos poznatkov

Podniky v inych Elenskych Statoch, ktoré sa vyznacuju
progresivnymi pristupmi k riadeniu otazok tykajucich sa
veku, nemusia mat tento typ riadenia samostatne zavedeny,
ale namiesto toho sa prilezitostne sustreduji na
zamestnatelnost alebo na zabezpecenie udrzania
relevantnosti zruénosti pracovnikov pocas zivotného cyklu
préace. Takéto organizacie sa zaoberaju zamestnatelnostou
poCas zivota pracovnikov naprie¢ vSetkymi vekovymi
skupinami. Osobitnou ciefovou skupinou v programoch
zamestnanosti, v ktorych sa kladie déraz na zachovanie
zruénosti starSich pracovnikov, c¢asto byvaju starSi
pracovnici. Ako priklad mozno uviest spolo€nost Barco v
Belgicku, Abengoa v Spanielsku, KPN a DHV v Holandsku
a skupinu MOL v Madarsku.

Vo viacerych z tychto pripadovych Studii sa priklada
doblezitost’ aj medzigeneracnému prenosu poznatkov. Tento
prenos moze pozostavat z: planovania nastupnictva,
zapajania starSich zamestnancov do podnikovej odbornej
pripravy a zaznamenavania poznatkov, ktoré si mnohokrat
skryté, ktoré nadobudli poc¢as svojho pracovného zZivota. Ako
priklad mozno uviest skupinu MOL v Madarsku a Kirunsku
regiondlnu spravu vo Svédsku. V niektorych pripadoch v
ramci reakcie na krizu, ked sa obmedzili rozpocty na
vzdelavanie, sa starsi zamestnanci podielali na odbornej
priprave ako instruktori.

Moznosti flexibilnej organizacie prace a odchodu do
doéchodku

Poskytovanie moznosti flexibilnej organizacie prace starsim
pracovnikom je dalSou témou v pristupoch podniku k
riadenia otazok tykajucich sa veku. V Holandsku spolo¢nosti
KPN a DHV poskytuju zamestnancom vratane starSich
pracovnikov moznost flexibilnej organizacie prace (Ciastocny
uvazok). Aspekt riadenia otazok tykajucich sa veku v tomto
pristupe spociva v tom, ze flexibilita v organizacii prace
povzbudzuje starSich pracovnikov, aby zostali v zamestnani,
pretoze umoznuje plynulejsi prechod do déchodku.

Ciastoény alebo flexibilny odchod do déchodku je dal$ou
moznostou ako riadit prechod z pracovného procesu do



déchodku, ktory tvorcovia politik Coraz CastejSie
uprednostiuju a, ako vyplyva z prikladov, aj
zamestnavatelia. Prikladom je politika flexibilného odchodu
do déchodku, ktort uplatiiuje institicia Cambridgeshire
County Council v Spojenom kralovstve. V ramci tejto politiky
sa opravnenym zamestnancom (vo veku 55 rokov a starsim
s minimalne trojmesacnou ucastou na dbéchodkovom
systéme) poskytuje pravo poziadat o trvalé znizenie
pracovného ¢asu (20 % alebo viac) alebo prechod na poziciu
s obmedzenejSimi povinnostami/zodpovednostami, pricom
suCasne vyuzivaju akumulovanie déchodkovych davok.
Vo vyrobnom zévode Ford vo Valencii v Spanielsku vagésina
robotnikov vo veku 61 a viac sa zucastiiuje na vladou
podporovanom systéme Ciastoéného odchodu do déchodku,
ktory umozriuje starSim pracovnikom obmedzit pracovnu
dobu az o 85 %. Aj ked' tu existuje povinnost zamestnat
jedného mladSieho pracovnika za kazdého zamestnanca,
ktory je v Ciastoénom doéchodku, tento systém zostava
nakladovo efektivny z hladiska zamestnavatela vzhlfadom
na vyznamné platové priplatky za roky odpracované v
podniku pre starSich zamestnancov v podniku. Spolo¢nost
Borealis Agrolinz Melamine GmbH v Rakusku zacala vo
vacsej miere vyuzivat systém cCiasto€ného odchodu do
déchodku pocas restrukturalizacie po hospodarskej krize v
roku 2008, v rovnakom Case, ked rakuska vlada tento
systém reformovala.

Potreby malych podnikov

Pripadové studie umoznuju ziskat prehlad aj o politikach v
oblasti riadenia otazok tykajucich sa veku v malych
podnikoch. Z prikladov podnikov Made in Inox v Belgicku a
Proniks v LotySsku vyplyva, Ze vzhfadom na Specificky subor
zruénosti potrebnych v podniku strata i jedného
zamestnanca mé6ze sposobit zna¢ny problém. Tieto podniky
tiez uprednostnuju starSich skisenejsich pracovnikov, ktori
¢asto mavaju vynimoc¢né, Specifické odborné znalosti
potrebné pre pracu. Tito zamestnanci maju zvycajne mierne
mzdoveé poziadavky a nenamietaju tolko, ak maju vykonat
velmi $pecifické a niekedy fyzicky naro¢né prace. Vzhlfadom
na nedostatok pracovnych miest podniky, ktoré sa skumali
v pripadovych S$tudiach, maju teda dobré ekonomické
doévody pre investicie do starSich pracovnikov a
prispbsobovanie prace osobnej situacii.

Dal$ie opatrenia na podnikovej tGrovni

Zamestnavatelia mézu mat silnejSiu motivaciu na ufahéenie
odchodu zamestnancov, ktori poberaju zna¢né odmeny
viazané na roky odpracované v podniku. V spolo¢nosti Ford
vo Valencii odmena viazana na roky odpracované v podniku
moze tvorit az 60 % zakladného platu. Odmena viazana na
roky odpracované v podniku sa vSak uvadza aj ako
prostriedok potvrdenia prinosu starSich pracovnikov a ako
prostriedok ich motivacie v skupine MOL v Mad'arsku.

Z pripadovych Studii tiez vyplyva, ze podiel starSich
zamestnancov na zamestnanosti v priebehu rokov 2008 —
2010 klesol len v niektorych zahrnutych podnikoch, navzdory
mnohym pripadom vyuzitia odchodu do pred¢asného
déchodku. V spolognosti Vattenfall vo Svédsku napriek
rozsiahlym opatreniam v oblasti riadenia otazok tykajucich
sa veku odchod do predéasného déchodku zodpovedal 90
% strat pracovnych miest v dosledku restrukturalizacie v
tomto obdobi. Vdaka iniciativam v oblasti riadenia otazok

tykajucich sa veku poc¢as desatrocCia vSak priemerny vek
odchodu do déchodku stipol.

Vplyv vnutrostatnej politiky

Na zaver treba uviest, Zze v pripadovych Studiach sa
spravidla neuvadzalo, ¢i vnutrostatne politiky zavedené ako
reakcia na krizu boli obzvlast uc¢inné, pokial ide o rozvoj
politiky organizacie v oblasti riadenia otazok tykajucich sa
veku, aj ked' v mnohych pripadoch podniky jasne vyuzili
regulacné stimuly suvisiace s pred¢asnym alebo postupnym
odchodom do déchodku a prijimanim starSich
nezamestnanych o0s6b. V pripadoch, ked prebiehala
zasadnejSia a trvala reforma, sa vplyv prejavil. Reforma
systému Ciasto€ného déchodku v Rakusku ovplyvnila
rozhodnutie spolo¢nosti Borealis prejst v ramci
reStrukturalizacie od moznosti odchodu do predéasného
déchodku k moznosti Ciastoéného déchodku. Dochadzalo
tiez k nezamyslfanym vplyvom. Reforma d6chodkového
systému v LotySsku v roku 2009 negativne ovplyvnila
spolo€nost Proniks, ked niektori starsi zamestnanci
dobrovolne odisli, aby splnili podmienky na priznanie
lepsieho déchodku pred zavedenim reformy.

Zavery

Krajiny a podniky maju r6zny pohlad oblast riadenia otazok
tykajucich sa veku a diskutuju o tom réznymi spbsobmi.
V38etky krajiny maju politiky, ktoré sa ur€itym spésobom
zaoberaju touto ulohou, pokial ide o komplexnost politik,
existuju rozdiely. Trajektdria reformy sa liSi v jednotlivych
krajinach, ako aj naliehavost zamerania iniciativ na starsich
pracovnikov. V niektorych pripadoch a najmé v ¢ase recesie
sa starsi pracovnici ¢asto nepovazovali za prioritné skupiny.
Prevazoval zaujem o zamestnatelnost mladych
pracovnikov. Vzhladom na to, Ze kriza neumerne
postihovala mladSich pracovnikov v porovnani s ostatnymi
vekovymi skupinami, c¢asto previadali dévody na
uprednostnenie tejto skupiny pred starSimi pracovnikmi.

V relativnom vyjadreni hospodarska kriza, ktora zacala v
roku 2008, nemala negativny vplyv na mieru zamestnanosti
starsich pracovnikov. Vo vaésine krajin zahrnutych do Studie
sa v pripade starSich pracovnikov miera zamestnanosti
zvysila, zatial ¢o v pripade vSetkych ostatnych vekovych
skupin sa znizila. V niektorych pripadovych studiach, ako
napr. v spolo¢nosti BT v Spojenom kralovstve sa podiel
starSich pracovnikov v skuto€nosti zvysil. V. mnohych
¢lenskych Statoch a podnikoch finanéna kriza neviedla k
zasadnym zmenam polittk v oblasti riadenia otazok
tykajucich sa veku, doSlo vSak k mensSim Upravam
existujucich politik zameranych na motivaciu k neskorsiemu
odchodu do déchodku. V krajinach, kde doslo k vyraznému
zhorSeniu stavu verejnych financii, doslo k vyznamnej
reforme politiky suvisiacej s vekom. Tato reforma sa vSak
(napr. v Madarsku, Loty$sku a Spanielsku) nezameriavala
vyslovne na ciele riadenia otazok tykajucich sa veku ako
také, ale jasne sa odbévodriovala snahou o znizovanie
nakladov. Organizacie CcastejSie vyuzivali systémy
Ciastoéného déchodku a pokracovali vo vyuzivani odchodu
do pred¢asného dochodku, pricom oboje slizilo ako nastroj
na znizenie podielu starSich pracovnikov z hladiska
pracovného ¢asu alebo poc¢tu zamestnancov. ISlo vSak len
o jedno z viacerych pouzitych opatreni na prispdsobenie trhu



prace a celkova miera zamestnanosti starSich pracovnikov
zostala pomerne stabilna.

Na podnikovej urovni zmeny v politike v oblasti riadenia
otazok tykajucich sa veku boli spravidla pozvolnejsie a
vyvijali sa v ramci reakcie na dlhodobé trendy v oblasti
fudskych zdrojov a zamestnanosti. StarSi pracovnici v
niektorych pripadoch uz prekrocili zakonny vek pre odchod
do déchodku. Existuju ré6zne stimuly: pruzny pracovny cas,
finanéné  stimuly (pre zamestnavatelov aj pre
zamestnancov), zasahy do organizacie prace, ako napr.
hodnotenia riadenia kapacit a prerozdelovanie uloh. V
podnikoch sa €oraz CastejSie sa uznava vyznam vekovo
zmiesanych pracovnych sil, ¢o sa prejavuje v snahach o
zabezpecenie medzigeneracnej sudrznosti a prenosu
poznatkov. Tieto tzv. mékké zmeny sa rieSia scasti v ramci
sucasnych potrieb podniku, ale su aj formou
prispbsobovania sa buducnosti, ked demografické starnutie
moze mat za nasledok potencialny nedostatok pracovnych
sil a zru€nosti a vysledkom budu starsie pracovné sily.
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E-mail: information @ eurofound.europa.eu

Webova stranka: http://www.eurofound.europa.eu/

Pozri dalSie publikacie venované riadeniu otazok tykajucich sa
veku na tejto adrese
http://www.eurofound.europa.eu/areas/populationandsociety/
agemanagement.htm
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