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1. Úvod a vstup do problematiky 

Problematika postavení starších zaměstnanců na trhu práce nabývá v posledních letech stále většího 

významu. Důvodem je především demografický vývoj společnosti, prodlužování délky života, stárnutí 

populace a současně rostoucí nedostatek pracovních sil v řadě profesí a odvětví. Starší zaměstnanci 

představují významnou skupinu pracovní síly, jejíž role bude v následujících desetiletích dále 

narůstat. 

Postoje starších zaměstnanců k práci a jejich potřeby se proto stávají důležitým tématem nejen pro 

zaměstnavatele, ale také pro odborové organizace, státní instituce a tvůrce veřejných politik. Tato 

skupina zaměstnanců často disponuje vysokou mírou odborných zkušeností, dlouholetou praxí, 

znalostí pracovních procesů a stabilitou pracovních návyků. Současně však čelí řadě specifických 

problémů a překážek, které mohou negativně ovlivňovat jejich pracovní uplatnění i celkovou kvalitu 

pracovního života. 

Mezi nejvýznamnější faktory patří zejména vyšší fyzická a psychická náročnost některých profesí, 

zhoršující se zdravotní stav související s věkem, potřeba větší flexibility pracovního režimu nebo 

obtížnější adaptace na rychlé technologické změny a digitalizaci pracovního prostředí. Starší 

zaměstnanci se mohou rovněž setkávat s předsudky a diskriminací na základě věku, což může vést ke 

zhoršenému postavení na trhu práce, nižší pracovní jistotě nebo omezeným možnostem profesního 

rozvoje. 

Významnou oblastí je také nastavení pracovních podmínek. Starší zaměstnanci často citlivěji vnímají 

délku pracovní doby, organizaci směn, ergonomii pracovního prostředí, fyzickou zátěž nebo možnost 

pravidelných zdravotních přestávek. Rostoucí důležitost proto získávají opatření zaměřená na 

podporu zdravého pracovního prostředí a dlouhodobé pracovní udržitelnosti zaměstnanců ve vyšším 

věku. 

Důležitou roli hraje rovněž flexibilita pracovního režimu. Mezi často požadované formy patří zejména 

zkrácené pracovní úvazky, flexibilní pracovní doba, práce z domova nebo možnost postupného 

odchodu do důchodu. Tyto nástroje mohou významně přispět k delšímu setrvání starších osob v 

pracovním procesu, snížení zdravotní zátěže a lepšímu sladění pracovního a osobního života. 

Specifickou oblast představuje také přístup ke vzdělávání a profesnímu rozvoji starších zaměstnanců. 

Přestože celoživotní vzdělávání nabývá v moderní ekonomice stále většího významu, mohou starší 

zaměstnanci narážet na překážky v podobě nedostatku času, finančních nákladů, nižší nabídky 

vhodných vzdělávacích programů nebo nedostatečné podpory ze strany zaměstnavatelů. V některých 

případech se objevují i stereotypní představy o nižší schopnosti starších pracovníků osvojovat si nové 

znalosti a technologie. 

Cílem této analýzy je zmapovat postoje starších zaměstnanců k práci a identifikovat jejich hlavní 

potřeby a problémy v pracovním procesu. Analýza se zaměřuje zejména na vnímání pracovních 

podmínek, flexibility zaměstnání, zdravotních aspektů práce, možností profesního vzdělávání a 

celkového postavení starších zaměstnanců na trhu práce. Součástí práce bude rovněž posouzení 

širších ekonomických, sociálních a demografických souvislostí zaměstnávání starších osob. 
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Analýza vychází z předpokladu, že efektivní podpora zaměstnávání starších pracovníků představuje 

důležitý nástroj pro stabilizaci trhu práce, posílení společenské soudržnosti a dlouhodobou 

udržitelnost ekonomického systému. Současně může přispět ke zvýšení kvality života starších osob a 

lepšímu využití jejich odborného a pracovního potenciálu. 

 

Vymezení pojmu starší zaměstnanci 

Pojem „starší zaměstnanci“ není v odborné literatuře ani praxi definován jednotně. Jeho vymezení se 

liší podle statistických metodik, pracovněprávních předpisů, sociologických studií nebo personálních 

strategií zaměstnavatelů. Nejčastěji jsou za starší zaměstnance považovány osoby ve věku 50 let a 

více, případně 55 let a více. V některých případech bývá tato skupina dále členěna podle ekonomické 

aktivity, zdravotního stavu, dosaženého důchodového věku nebo charakteru vykonávané práce. 

Vymezení starších zaměstnanců je důležité pro analýzu trhu práce, tvorbu veřejných politik, 

nastavování pracovních podmínek, ochranu zdraví při práci, vzdělávání i zaměstnanecké benefity. 

Potřeby a možnosti pracovníků ve vyšším věku se mohou významně lišit od mladších věkových 

skupin, proto je vhodné věnovat této části pracovní síly samostatnou pozornost. 

Starší zaměstnanci zároveň netvoří homogenní skupinu. Rozdíly existují mezi jednotlivými věkovými 

kategoriemi, profesemi, úrovní kvalifikace, zdravotním stavem i socioekonomickým postavením. 

Odlišná je například situace zaměstnanců vykonávajících dlouhodobě fyzicky náročné profese a 

pracovníků v administrativních, odborných nebo manažerských pozicích. 

Definice věkové skupiny 50+ 

V řadě odborných studií, strategií zaměstnanosti i dokumentů evropských institucí bývají za starší 

zaměstnance označovány osoby starší 50 let. Tato věková hranice je používána především s ohledem 

na změny pracovních schopností, zdravotního stavu a postavení zaměstnanců na trhu práce. 

Osoby ve věku 50+ častěji čelí riziku dlouhodobé nezaměstnanosti, obtížnějšímu hledání nového 

zaměstnání nebo věkové diskriminaci. U části zaměstnanců se současně začínají více projevovat 

zdravotní omezení související s dlouhodobým výkonem práce, zejména ve fyzicky náročných 

profesích. 

Na druhé straně tato skupina obvykle disponuje rozsáhlými pracovními zkušenostmi, odbornou praxí, 

stabilními pracovními návyky a často i vyšší loajalitou vůči zaměstnavateli. Z pohledu zaměstnavatelů 

proto představuje významný zdroj zkušeností a odborného know-how. 

Definice věkové skupiny 55+ 

V některých statistikách trhu práce a v oblasti sociální politiky bývá za hranici starších zaměstnanců 

považován věk 55 let. Tato věková skupina již výrazněji souvisí s předdůchodovým obdobím a 

změnami pracovní perspektivy zaměstnanců. 

U zaměstnanců ve věku 55+ se častěji objevují otázky dlouhodobé pracovní udržitelnosti, potřeby 

úprav pracovních podmínek nebo zájmu o flexibilnější pracovní režimy. V této fázi života část 
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pracovníků více zvažuje rovnováhu mezi pracovním a osobním životem, zdravotní stav i budoucí 

přechod do důchodu. 

Skupina 55+ je významná také z hlediska politik zaměstnanosti státu a zaměstnavatelů, protože 

představuje početně rostoucí část pracovní síly. S ohledem na stárnutí populace a prodlužování věku 

odchodu do důchodu lze očekávat další růst jejího významu na trhu práce. 

Rozdíly mezi předdůchodovým a důchodovým věkem 

Významné rozdíly existují mezi zaměstnanci v předdůchodovém věku a osobami, které již dosáhly 

důchodového věku a pobírají starobní důchod. Předdůchodový věk je zpravidla charakteristický 

pokračující ekonomickou aktivitou, vyšší pracovní zátěží a rostoucí potřebou stability zaměstnání. 

Zaměstnanci v předdůchodovém věku často řeší otázky spojené s udržením zaměstnání, zdravotní 

způsobilostí k výkonu práce nebo obavami z obtížného návratu na pracovní trh v případě ztráty 

zaměstnání. Důležitou roli hraje také výše budoucího důchodu, která může být ovlivněna délkou 

ekonomické aktivity a výší příjmů v závěrečných letech pracovního života. 

Osoby v důchodovém věku, které pokračují v zaměstnání, bývají motivovány kombinací 

ekonomických, sociálních a psychologických faktorů. Vedle potřeby doplnění příjmů může hrát 

významnou roli zachování sociálních kontaktů, pocitu užitečnosti, aktivního životního stylu nebo 

využití dlouhodobě získaných zkušeností. 

Práce osob v důchodovém věku bývá častěji spojena se zkrácenými úvazky, flexibilnější organizací 

práce nebo nižší fyzickou náročností pracovních pozic. V některých případech však senioři pokračují i 

v plném pracovním zatížení, zejména v profesích s vysokou odbornou specializací nebo nedostatkem 

kvalifikovaných pracovníků. 

Vymezení ekonomicky aktivních seniorů 

Za ekonomicky aktivní seniory lze označit osoby v důchodovém věku, které nadále vykonávají 

výdělečnou činnost formou zaměstnání, podnikání nebo jiné ekonomické aktivity. Tato skupina 

představuje stále významnější část trhu práce. 

Nárůst počtu ekonomicky aktivních seniorů souvisí zejména s prodlužováním délky života, zlepšujícím 

se zdravotním stavem části populace ve vyšším věku, ekonomickými důvody spojenými s výší 

důchodů i změnou životního stylu a přístupu ke stáří. Řada seniorů dnes nevnímá důchod jako 

definitivní ukončení pracovní kariéry, ale jako přechod do flexibilnější formy pracovní aktivity. 

Významnou roli hraje také poptávka po zkušených pracovnících a snaha zaměstnavatelů využít jejich 

odborné znalosti a dlouholeté zkušenosti. 

Ekonomicky aktivní senioři mohou představovat důležitý stabilizační prvek trhu práce, zejména v 

období nedostatku pracovních sil. Jejich zaměstnávání však vyžaduje přizpůsobení pracovních 

podmínek, větší flexibilitu organizace práce a zohlednění zdravotních a sociálních potřeb této skupiny 

obyvatel. 

 

Význam této skupiny na trhu práce 
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Starší zaměstnanci představují stále významnější součást pracovního trhu a jejich role bude v 

následujících letech dále narůstat. Tento vývoj souvisí především s demografickými změnami, 

prodlužováním délky života a stárnutím populace. Současně v mnoha odvětvích přetrvává nedostatek 

pracovních sil, což zvyšuje význam udržení starších pracovníků v ekonomické aktivitě. 

V minulosti bylo zaměstnávání osob ve vyšším věku často vnímáno především jako sociální otázka. 

Dnes se stále více ukazuje, že starší zaměstnanci představují také významný ekonomický a stabilizační 

faktor pracovního trhu. Jejich význam roste zejména tam, kde zaměstnavatelé čelí nedostatku 

kvalifikovaných pracovníků, vysoké fluktuaci nebo ztrátě odborného know-how. 

Demografický vývoj společnosti 

Demografický vývoj v České republice i dalších evropských zemích je charakteristický stárnutím 

populace. Dochází k prodlužování délky života a současně k poklesu porodnosti, což vede ke 

zvyšování podílu starších osob ve společnosti. Tento trend má významné dopady na pracovní trh, 

sociální systém i ekonomiku státu. Postupně se snižuje počet ekonomicky aktivních osob v mladších 

věkových kategoriích, zatímco počet obyvatel v předdůchodovém a důchodovém věku narůstá. Starší 

zaměstnanci proto představují stále důležitější část pracovní síly. Stárnutí populace zároveň vytváří 

tlak na důchodový systém, zdravotnictví i sociální služby, což zvyšuje význam opatření podporujících 

delší ekonomickou aktivitu a udržení starších zaměstnanců na trhu práce. 

Nedostatek pracovních sil 

Význam starších zaměstnanců roste také v souvislosti s dlouhodobým nedostatkem pracovních sil v 

řadě odvětví. Tento problém se týká zejména technických profesí, průmyslu, zdravotnictví, sociálních 

služeb, školství a některých řemeslných oborů. Řada zaměstnavatelů čelí problémům s obsazováním 

pracovních pozic a současně vysoké fluktuaci zaměstnanců. Starší pracovníci proto představují 

důležitý stabilizační prvek pracovního trhu. Ve srovnání s mladšími pracovníky bývá tato skupina 

charakteristická vyšší stabilitou pracovních návyků, větší loajalitou vůči zaměstnavateli a nižší 

tendencí ke změně zaměstnání. Zaměstnavatelé tak mohou lépe udržovat kontinuitu pracovních 

procesů a předcházet ztrátě odborných zkušeností. Význam starších pracovníků se zvyšuje zejména v 

období ekonomického růstu a nízké nezaměstnanosti, kdy je nedostatek pracovní síly nejvýraznější. 

Prodlužování ekonomické aktivity obyvatelstva 

V posledních desetiletích dochází k prodlužování ekonomické aktivity obyvatelstva. Rostoucí počet 

osob pokračuje v práci i ve vyšším věku, a to nejen v předdůchodovém období, ale často i po dosažení 

starobního důchodu. 

Tento trend souvisí s prodlužováním délky života, zlepšujícím se zdravotním stavem části populace a 

změnou přístupu ke stáří. Řada lidí již nevnímá důchod jako definitivní ukončení pracovního života. 

Významným faktorem jsou také ekonomické důvody. Část seniorů pokračuje v zaměstnání kvůli 

doplnění příjmů nebo udržení životní úrovně. Vedle ekonomických motivací hrají důležitou roli i 

sociální a psychologické faktory, například potřeba sociálních kontaktů, pocit užitečnosti nebo snaha 

zachovat aktivní životní styl. 
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Prodlužování ekonomické aktivity má významné dopady na pracovní trh i veřejné finance. Vyšší 

zaměstnanost starších osob přispívá k růstu daňových a odvodových příjmů a současně pomáhá 

zmírňovat tlak na důchodový systém. 

Zvyšující se význam zkušeností a odborné praxe 

Jednou z nejvýznamnějších předností starších zaměstnanců jsou jejich dlouholeté pracovní 

zkušenosti, odborné znalosti a praktické dovednosti získané během mnohaleté praxe. Tito pracovníci 

často disponují hlubokou znalostí pracovních procesů, technologií i specifik jednotlivých profesí. V 

mnoha odvětvích představují důležitý zdroj odborného know-how a kontinuity pracovních procesů. 

Jejich význam roste zejména v profesích, kde je praktická zkušenost obtížně nahraditelná formálním 

vzděláním nebo krátkodobým zaškolením. Starší pracovníci často plní důležitou roli při předávání 

zkušeností mladším generacím zaměstnanců. Mohou působit jako mentoři, školitelé nebo odborní 

garanti pracovních týmů. Mezigenerační spolupráce tak představuje významný faktor stability a 

efektivity pracovních kolektivů. Přestože roste význam digitálních kompetencí a adaptability, 

dlouhodobá odborná praxe zůstává v řadě profesí nenahraditelnou hodnotou. S ohledem na 

demografický vývoj lze očekávat další růst významu starších zaměstnanců pro stabilitu pracovního 

trhu i ekonomiky. 

 

Cíl a účel zprávy 

Tato zpráva se zaměřuje na problematiku postavení starších zaměstnanců na trhu práce a 

identifikaci jejich hlavních potřeb, problémů a očekávání v pracovním procesu. Vychází z 

předpokladu, že význam starších pracovníků bude v důsledku demografického vývoje, změn 

pracovního trhu a prodlužování ekonomické aktivity dále narůstat. Cílem zprávy je poskytnout 

analytický pohled na situaci starších zaměstnanců, zhodnotit jejich postavení na trhu práce a 

identifikovat faktory ovlivňující jejich pracovní uplatnění, pracovní podmínky a dlouhodobou pracovní 

udržitelnost. Současně se zaměřuje na širší ekonomické, sociální a společenské souvislosti 

zaměstnávání starších osob, včetně dopadů na zaměstnavatele, veřejné finance, sociální systém a 

stabilitu pracovního trhu. 

Analýza postavení starších zaměstnanců na trhu práce 

Jedním z hlavních cílů zprávy je analyzovat současné postavení starších zaměstnanců na trhu práce a 

identifikovat faktory ovlivňující jejich zaměstnanost. Analýza se zaměřuje na míru zaměstnanosti 

starších osob, jejich pracovní uplatnění v jednotlivých odvětvích, možnosti pracovního uplatnění ve 

vyšším věku a postavení zaměstnanců v předdůchodovém a důchodovém věku. 

Součástí hodnocení je také analýza problémů, se kterými se starší zaměstnanci mohou setkávat, 

například obtížnější hledání zaměstnání, vyšší riziko dlouhodobé nezaměstnanosti, zdravotní 

omezení, fyzická náročnost některých profesí nebo projevy věkové diskriminace. Pozornost bude 

věnována také změnám pracovního trhu, digitalizaci a technologickému vývoji, které mohou 

ovlivňovat pracovní uplatnění starších pracovníků. 

Identifikace potřeb starších zaměstnanců 
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Dalším cílem zprávy je identifikovat hlavní potřeby starších zaměstnanců v pracovním procesu a 

vyhodnotit podmínky, které mohou přispět k jejich delšímu a kvalitnějšímu pracovnímu uplatnění. 

Zpráva se zaměří především na pracovní podmínky, organizaci práce, flexibilitu pracovního režimu a 

ochranu zdraví při práci. Významnou oblastí je také ergonomie pracovního prostředí, možnost 

zdravotních přestávek a přizpůsobení pracovních podmínek zaměstnancům s omezenou pracovní 

schopností. Součástí analýzy bude hodnocení možností zkrácených úvazků, práce z domova, flexibilní 

pracovní doby a postupného odchodu do důchodu. Pozornost bude věnována také vzdělávání a 

profesnímu rozvoji starších zaměstnanců, překážkám v celoživotním vzdělávání, možnostem 

rekvalifikace a podpoře digitálních kompetencí. 

Vyhodnocení ekonomických a společenských dopadů zaměstnávání starších osob 

Zpráva se zaměřuje také na vyhodnocení ekonomických a společenských dopadů zaměstnávání 

starších osob. Z ekonomického hlediska bude hodnocen význam zaměstnanosti starších pracovníků 

pro stabilitu pracovního trhu, veřejné finance, daňové a odvodové příjmy státu i dlouhodobou 

udržitelnost důchodového systému. Analýza se zaměří rovněž na význam starších zaměstnanců pro 

zaměstnavatele, zejména z hlediska stability pracovních kolektivů, předávání odborných zkušeností, 

udržení know-how a zmírňování dopadů nedostatku pracovních sil. Součástí hodnocení budou také 

širší společenské dopady zaměstnávání starších osob, například vliv na sociální soudržnost, 

mezigenerační spolupráci, kvalitu života seniorů nebo omezení sociálního vyloučení osob ve vyšším 

věku. 

Návrhy možných opatření a doporučení 

Součástí zprávy budou také návrhy opatření a doporučení zaměřených na podporu zaměstnávání 

starších pracovníků a zlepšení jejich pracovních podmínek. Doporučení budou směřována vůči 

zaměstnavatelům, státním institucím i tvůrcům veřejných politik. Cílem bude identifikovat opatření, 

která mohou přispět k delšímu setrvání starších osob v pracovním procesu a současně ke zvýšení 

kvality jejich pracovního života. Mezi doporučení mohou patřit zejména opatření podporující 

flexibilní pracovní režimy, ergonomické úpravy pracovního prostředí, podporu zdraví při práci, rozvoj 

celoživotního vzdělávání nebo zaměstnávání osob v předdůchodovém a důchodovém věku. 

Zpráva se bude zabývat také podporou mezigenerační spolupráce, využitím zkušeností starších 

pracovníků při zaškolování mladších zaměstnanců a opatřeními směřujícími ke snižování věkové 

diskriminace. Důležitým cílem doporučení je podpora dlouhodobé stability pracovního trhu, 

efektivního využití domácí pracovní síly a posílení ekonomické i společenské udržitelnosti 

zaměstnávání starších osob. 

 

1A Zaměstnanost starších osob 

Zaměstnanost starších osob představuje významnou oblast vývoje pracovního trhu. V důsledku 

stárnutí populace, prodlužování ekonomické aktivity obyvatelstva a nedostatku pracovních sil 

dochází v České republice i dalších evropských zemích k postupnému růstu zaměstnanosti osob ve 

vyšším věku. Význam této skupiny narůstá nejen z ekonomického hlediska, ale také z pohledu 

stability pracovního trhu, veřejných financí a fungování důchodového systému. Starší pracovníci se 



 

8 
 

stále častěji stávají běžnou součástí pracovních kolektivů i po dosažení důchodového věku. Analýza 

zaměstnanosti starších osob umožňuje sledovat dlouhodobé trendy ekonomické aktivity 

obyvatelstva, změny pracovního trhu i dopady demografického vývoje. Součástí je také porovnání 

postavení starších zaměstnanců s ostatními věkovými skupinami a mezinárodní srovnání vývoje 

zaměstnanosti. 

Statistika zaměstnanosti starších osob 55+ 

Osoby starší 55 let představují významnou a početně rostoucí část ekonomicky aktivního 

obyvatelstva. V posledních letech dochází k růstu jejich zaměstnanosti v České republice i ve většině 

evropských států. Na tomto vývoji se podílí prodlužování věku odchodu do důchodu, změny 

demografické struktury obyvatelstva, zlepšující se zdravotní stav části populace a ekonomická 

potřeba pokračování v pracovním procesu. Významnou roli hraje také vývoj pracovního trhu. V 

mnoha odvětvích dochází k nedostatku pracovních sil, což vede zaměstnavatele k většímu využívání 

pracovníků ve vyšším věku. Současně se mění i společenský pohled na zaměstnávání starších osob, 

které je stále častěji vnímáno jako běžná součást pracovního života. Zaměstnanost osob 55+ je 

ovlivněna charakterem práce, zdravotním stavem zaměstnanců, dosaženou kvalifikací i regionální 

situací na trhu práce. Vyšší zaměstnanost bývá zpravidla u osob s vyšší kvalifikací a v profesích s nižší 

fyzickou náročností. 

Vývoj zaměstnanosti osob 55+ 

Vývoj zaměstnanosti osob starších 55 let vykazuje v posledních desetiletích převážně rostoucí trend. 

Zvyšuje se jak počet ekonomicky aktivních osob v této věkové skupině, tak jejich podíl na celkové 

zaměstnanosti. K tomuto vývoji přispívá především prodlužování pracovního života, postupné 

posouvání hranice odchodu do důchodu a ekonomická motivace pokračovat v práci i ve vyšším věku. 

Změny pracovního trhu zároveň vedou k většímu využívání flexibilních forem zaměstnání, zejména 

zkrácených úvazků, flexibilní pracovní doby nebo práce na částečný pracovní poměr. 

Vývoj zaměstnanosti však není ve všech profesích stejný. Významné rozdíly existují mezi manuálními 

a nemanuálními profesemi. Zaměstnanci vykonávající fyzicky náročnou práci často čelí vyššímu riziku 

zdravotních omezení a předčasného odchodu z trhu práce. 

Meziroční změny zaměstnanosti 

Meziroční změny zaměstnanosti starších osob jsou ovlivňovány ekonomickou situací státu, 

demografickým vývojem i změnami pracovního trhu. V období ekonomického růstu zpravidla dochází 

ke zvyšování zaměstnanosti osob ve vyšším věku, protože zaměstnavatelé hledají nové zdroje 

pracovní síly a více využívají zkušené zaměstnance. Naopak v období hospodářského zpomalení 

mohou být starší zaměstnanci více ohroženi propouštěním nebo obtížnějším hledáním nového 

zaměstnání. 

Důležitým faktorem je také legislativní vývoj, zejména změny důchodového systému, podmínky 

předčasných důchodů a podpora flexibilních forem zaměstnávání. 

Významný vliv mají rovněž technologické změny a digitalizace pracovního prostředí, které mohou 

vytvářet nové příležitosti, ale současně zvyšovat tlak na rekvalifikaci a adaptaci zaměstnanců. 
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Srovnání s ostatními věkovými skupinami 

Ve srovnání s mladšími věkovými skupinami vykazují starší zaměstnanci specifika pracovního 

uplatnění. 

Mladší zaměstnanci bývají zpravidla flexibilnější při změně zaměstnání, častěji mění pracovní pozice a 

bývají otevřenější geografické mobilitě. Naopak starší pracovníci často vykazují vyšší stabilitu 

zaměstnání, delší pracovní zkušenosti a větší loajalitu vůči zaměstnavateli. Současně častěji čelí 

problémům při hledání nového zaměstnání v případě ztráty práce. Vyšší věk může představovat 

překážku zejména v profesích s vysokými nároky na fyzickou výkonnost nebo rychlou adaptaci na 

nové technologie. Nižší bývá také účast starších zaměstnanců na rekvalifikačních a vzdělávacích 

programech. Přesto disponují významnou úrovní odborných zkušeností, praktických znalostí a 

pracovních návyků, které představují důležitou hodnotu pro zaměstnavatele. 

Mezinárodní srovnání 

Zaměstnanost starších osob se v jednotlivých státech výrazně liší v závislosti na ekonomické situaci, 

důchodovém systému, pracovních podmínkách i přístupu ke stárnutí a zaměstnávání seniorů. V rámci 

Evropy patří mezi státy s vyšší zaměstnaností starších osob zejména severské země, které 

dlouhodobě podporují flexibilní pracovní režimy, celoživotní vzdělávání a aktivní stárnutí 

obyvatelstva. Naopak v některých zemích je zaměstnanost osob ve vyšším věku nižší, například z 

důvodu vyššího využívání předčasných důchodů, horší dostupnosti flexibilních pracovních forem 

nebo vyšší fyzické náročnosti pracovního trhu. 

Česká republika se v posledních letech řadí mezi státy s rostoucí zaměstnaností osob 55+, přesto však 

přetrvávají problémy spojené s pracovním uplatněním osob v předdůchodovém věku, regionálními 

rozdíly nebo omezenou dostupností flexibilních forem práce. 

Mezinárodní zkušenosti ukazují, že úspěšná podpora zaměstnanosti starších osob vyžaduje kombinaci 

ekonomických, sociálních a pracovněprávních opatření. 

 

Počet pracujících důchodců 

Počet pracujících důchodců v České republice dlouhodobě narůstá. Zvyšuje se nejen absolutní počet 

ekonomicky aktivních seniorů, ale i jejich podíl na celkové zaměstnanosti. K tomuto vývoji přispívá 

především demografické stárnutí populace, prodlužování věku odchodu do důchodu a rostoucí délka 

ekonomické aktivity obyvatelstva. 

Významným faktorem je také ekonomická situace seniorů. Část důchodců pokračuje v zaměstnání z 

důvodu potřeby doplnění příjmů nebo zachování životní úrovně. Jiní pracují dobrovolně z důvodu 

osobního naplnění, sociálních kontaktů nebo zájmu o pokračování profesní činnosti. Růst počtu 

pracujících důchodců je patrný zejména v profesích s nižší fyzickou náročností, vyšší odbornou 

specializací nebo možností flexibilního pracovního režimu. 

Nejčastější typy pracovních pozic 
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Zaměstnaní důchodci působí v široké škále profesí a pracovních pozic. Charakter jejich pracovního 

uplatnění je ovlivněn zdravotním stavem, předchozí profesní zkušeností, kvalifikací i možnostmi 

flexibilního pracovního režimu. Mezi nejčastější pracovní pozice seniorů patří administrativní a 

kancelářské činnosti, odborné poradenské služby, pedagogická a vzdělávací činnost, práce ve 

zdravotnictví, sociálních službách nebo obchodě. 

Významná část seniorů pokračuje v profesích, ve kterých působila již před dosažením důchodového 

věku, zejména v případě odborně specializovaných činností založených na dlouhodobé praxi a 

zkušenostech. 

Část pracujících důchodců vykonává práci na zkrácené úvazky, dohody o pracovní činnosti nebo jiné 

flexibilní formy zaměstnání. Naopak nižší zastoupení bývá u profesí s vysokou fyzickou náročností, 

směnným provozem nebo zvýšenými nároky na fyzickou výkonnost. 

Motivace k pokračování v práci po dosažení důchodového věku 

Motivace seniorů k pokračování v práci po dosažení důchodového věku je zpravidla kombinací 

ekonomických, sociálních i osobních faktorů. Část seniorů pokračuje v zaměstnání především z 

ekonomických důvodů, například kvůli nedostatečné výši důchodu nebo snaze zachovat dosavadní 

životní standard. U jiných osob hraje významnou roli potřeba aktivního životního stylu, sociálních 

kontaktů nebo pocitu společenské užitečnosti. Pro řadu seniorů představuje práce důležitou součást 

osobní identity a životního naplnění. Pokračování v profesní činnosti může přispívat k psychické 

pohodě, udržení denního režimu i celkové kvalitě života. 

Motivace k práci ve vyšším věku bývá ovlivněna také charakterem předchozí profese, zdravotním 

stavem, rodinnou situací a možností flexibilního pracovního režimu. 

Ekonomické důvody pokračování v práci 

Ekonomické důvody patří mezi nejčastější faktory ovlivňující rozhodnutí seniorů pokračovat v 

zaměstnání po dosažení důchodového věku. Pro část seniorů představuje starobní důchod 

nedostatečný zdroj příjmů pro udržení dosavadní životní úrovně. Pokračování v práci jim umožňuje 

zvýšit celkový příjem domácnosti, pokrýt rostoucí životní náklady nebo vytvářet finanční rezervu. 

Významnou roli hrají také rozdíly ve výši důchodů, předchozích příjmech a individuální finanční 

situaci jednotlivých domácností. Potřeba ekonomické aktivity bývá vyšší zejména u osob s nižšími 

příjmy nebo vyššími životními náklady.  

Práce po dosažení důchodového věku tak pro řadu seniorů nepředstavuje pouze dobrovolnou 

aktivitu, ale důležitý nástroj finanční stability a zachování životního standardu. 

Sociální a psychologické důvody pokračování v práci 

Vedle ekonomických motivů hrají významnou roli také sociální a psychologické faktory. Práce 

umožňuje seniorům udržovat pravidelné sociální kontakty, být součástí pracovního kolektivu a 

aktivně se podílet na společenském životě. Pro mnoho osob představuje důležitý zdroj seberealizace, 

osobní identity a pocitu užitečnosti. Pokračování v zaměstnání může pozitivně ovlivňovat psychickou 

pohodu, podporovat aktivní životní styl a přispívat k zachování každodenní struktury života. Řada 
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seniorů proto nevnímá práci pouze jako zdroj příjmů, ale také jako významnou součást svého 

osobního a společenského fungování. 

Význam těchto faktorů se liší podle zdravotního stavu, rodinné situace, charakteru práce i 

individuálních životních preferencí. 

 

Zaměstnanci pobírající důchod 

Skupina zaměstnanců pobírajících starobní důchod představuje stále významnější část pracovní síly. V 

důsledku demografického vývoje a prodlužování ekonomické aktivity se počet pracujících důchodců 

dlouhodobě zvyšuje. Tito zaměstnanci se od ostatních pracovníků často liší motivací k práci, 

preferovaným pracovním režimem i očekáváním od zaměstnání. Vedle ekonomických důvodů bývá 

významná potřeba sociálních kontaktů, osobního naplnění a využití odborných zkušeností. Pracující 

důchodci bývají častěji zaměstnáni na zkrácené úvazky nebo v jiných flexibilních formách práce. Jejich 

pracovní uplatnění závisí zejména na zdravotním stavu, charakteru profese a možnostech 

přizpůsobení pracovních podmínek. Pro zaměstnavatele představují důležitý zdroj zkušeností, 

odborných znalostí a stability pracovních kolektivů. 

Kombinace důchodu a zaměstnání 

Možnost kombinovat pobírání důchodu s výdělečnou činností představuje významný faktor 

podporující ekonomickou aktivitu seniorů. Tento model umožňuje postupnější přechod mezi plnou 

pracovní aktivitou a odchodem z pracovního trhu. Současně poskytuje seniorům možnost zachovat 

část pracovních aktivit bez nutnosti plného pracovního zatížení. Kombinace důchodu a zaměstnání 

přináší výhody jak jednotlivcům, tak zaměstnavatelům i veřejným financím. Přispívá k vyšší 

ekonomické aktivitě obyvatelstva, lepšímu využití odborných zkušeností seniorů a zmírňování dopadů 

nedostatku pracovních sil. Její význam bude s ohledem na demografický vývoj pravděpodobně dále 

narůstat. 

Částečné úvazky 

Částečné pracovní úvazky představují jednu z nejvýznamnějších forem zaměstnávání starších 

pracovníků a osob v důchodovém věku. Umožňují lépe sladit pracovní povinnosti se zdravotními 

možnostmi, osobním životem nebo péčí o rodinné příslušníky. Současně snižují pracovní zátěž a 

podporují delší setrvání seniorů v ekonomické aktivitě. Pro zaměstnavatele představují nástroj, jak 

využít odborné zkušenosti pracovníků, kteří již nechtějí nebo nemohou vykonávat práci v plném 

rozsahu. Rozvoj částečných úvazků je považován za jedno z klíčových opatření podporujících 

zaměstnanost starších osob a jejich postupný přechod do důchodu. 

Flexibilní pracovní režimy 

Flexibilní pracovní režimy patří mezi nejdůležitější nástroje podpory zaměstnanosti starších 

pracovníků. Zahrnují zejména flexibilní pracovní dobu, práci na dálku, částečné úvazky nebo 

individuální organizaci pracovní doby. Jejich význam spočívá v možnosti přizpůsobit pracovní 

podmínky zdravotním, rodinným a osobním potřebám zaměstnanců ve vyšším věku. Flexibilita 

zároveň usnadňuje kombinaci práce s pobíráním důchodu a podporuje delší pracovní aktivitu. Pro 
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zaměstnavatele představují flexibilní režimy možnost udržet zkušené pracovníky, snížit fluktuaci a 

efektivněji reagovat na nedostatek pracovních sil. 

S rostoucím podílem starších zaměstnanců lze očekávat další růst významu těchto forem organizace 

práce. 

Legislativní rámec zaměstnávání důchodců 

Zaměstnávání osob pobírajících starobní důchod upravují pracovněprávní a sociální předpisy České 

republiky. Současná legislativa umožňuje starobním důchodcům pracovat a současně pobírat důchod. 

Mohou být zaměstnáni v pracovním poměru, na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní 

poměr nebo vykonávat samostatnou výdělečnou činnost. Právní úprava stanovuje podmínky 

sociálního a zdravotního pojištění, daňové povinnosti a chrání zaměstnance před diskriminací z 

důvodu věku. Odborné diskuse zároveň poukazují na potřebu další podpory flexibilních forem 

zaměstnávání seniorů a vytváření podmínek pro delší ekonomickou aktivitu obyvatelstva. 

 

 

1B Role státu 

Role státu v oblasti zaměstnávání starších osob roste v důsledku stárnutí populace, nedostatku 

pracovních sil a tlaku na veřejné finance. Stát ovlivňuje postavení starších zaměstnanců 

prostřednictvím pracovněprávní legislativy, důchodového systému, politik zaměstnanosti, vzdělávání 

a sociální politiky. Současně vytváří podmínky pro delší ekonomickou aktivitu a stabilitu pracovního 

trhu. Podpora zaměstnávání starších osob má ekonomický i společenský význam a přispívá k sociální 

stabilitě, mezigenerační spolupráci a soudržnosti společnosti. 

 

Role státu ve vytváření podmínek pro práci starších zaměstnanců 50+ a 65+ 

Stát vytváří podmínky pro zaměstnávání starších osob prostřednictvím legislativních, ekonomických a 

sociálních nástrojů. Mezi klíčové oblasti patří ochrana před věkovou diskriminací, podpora flexibilních 

forem práce, celoživotního vzdělávání, rekvalifikací a bezpečných pracovních podmínek. 

Významnou roli hraje také nastavení důchodového systému a politiky zaměstnanosti, které mohou 

podporovat delší ekonomickou aktivitu osob ve vyšším věku.  

Podpora zaměstnávání osob ve věku 50+ a 65+ přispívá ke stabilitě pracovního trhu a efektivnímu 

využití domácí pracovní síly. 

Začleňování starších osob do pracovního procesu 

Jedním z úkolů státu je podpora začleňování starších osob do pracovního procesu a vytváření 

podmínek pro jejich dlouhodobé pracovní uplatnění. Starší zaměstnanci mohou čelit vyššímu riziku 

nezaměstnanosti, obtížnějšímu návratu na pracovní trh nebo nižší ochotě zaměstnavatelů přijímat 

pracovníky ve vyšším věku. Stát proto podporuje jejich zaměstnávání prostřednictvím aktivní politiky 
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zaměstnanosti. Významnou roli hrají rekvalifikace, celoživotní vzdělávání, poradenství při hledání 

zaměstnání a podpora zaměstnavatelů zaměstnávajících osoby ve vyšším věku. Součástí podpory je 

také prevence věkové diskriminace a prosazování rovného přístupu k zaměstnání. 

Udržení ekonomické aktivity obyvatelstva 

Udržení ekonomické aktivity obyvatelstva je jedním z hlavních důvodů podpory zaměstnávání 

starších osob. Se stárnutím populace a prodlužováním délky života roste význam delší pracovní 

aktivity pro stabilitu pracovního trhu i veřejných financí. Vyšší zaměstnanost osob ve vyšším věku 

zvyšuje daňové a odvodové příjmy a současně snižuje tlak na sociální a důchodový systém. Stát proto 

podporuje opatření umožňující delší pracovní aktivitu, například flexibilní pracovní režimy, částečné 

úvazky a zaměstnávání osob pobírajících důchod. Významnou roli hraje také podpora zdravého 

pracovního prostředí a prevence zdravotních problémů souvisejících s výkonem práce. 

Podpora mezigenerační spolupráce 

Podpora mezigenerační spolupráce je důležitou součástí moderní politiky zaměstnanosti a organizace 

práce. Starší zaměstnanci disponují zkušenostmi, odbornou praxí a znalostí pracovních procesů, které 

mohou být přínosem pro mladší generace pracovníků. Stát může podporovat podmínky pro 

spolupráci různých věkových skupin, například prostřednictvím mentoringu, předávání zkušeností a 

rozvoje týmové spolupráce. Mezigenerační spolupráce přispívá ke snižování stereotypů, vyšší stabilitě 

pracovních kolektivů a efektivnějšímu využití odborného potenciálu zaměstnanců. 

Společenská soudržnost 

Zaměstnávání starších osob má významný dopad na společenskou soudržnost a sociální stabilitu. 

Možnost pokračovat v pracovním procesu i ve vyšším věku podporuje sociální začlenění seniorů, 

omezuje riziko sociální izolace a přispívá k zachování aktivního životního stylu. Pro řadu starších osob 

představuje práce nejen zdroj příjmů, ale také důležitou součást společenského života, sociálních 

kontaktů a osobní identity. 

Podpora zaměstnanosti starších osob současně přispívá k posilování mezigeneračních vztahů, 

většímu respektu vůči starším generacím a prevenci sociálního vyloučení. Aktivní zapojení seniorů do 

pracovního i veřejného života může pomáhat snižovat sociální napětí, omezovat pocit generačního 

vyloučení a posilovat solidaritu mezi jednotlivými věkovými skupinami obyvatelstva. 

Ekonomický přínos zaměstnanosti starších osob pro stát 

Zaměstnanost starších osob představuje významný přínos pro veřejné finance i ekonomiku. 

Ekonomicky aktivní osoby ve vyšším věku nadále odvádějí daně a pojistné, čímž přispívají k 

financování veřejných rozpočtů a sociálního systému. Vyšší zaměstnanost současně pomáhá 

zmírňovat dopady stárnutí populace a snižuje tlak na důchodový systém. 

Významnou hodnotu představuje také využití odborných zkušeností a pracovního potenciálu starších 

zaměstnanců. Udržení zkušených pracovníků na trhu práce přispívá ke stabilitě pracovních kolektivů, 

produktivitě práce a fungování řady odvětví. Pozitivní dopady se projevují také v nižší 

nezaměstnanosti, vyšší ekonomické aktivitě obyvatelstva a omezení sociálních nákladů spojených s 

dlouhodobou ekonomickou neaktivitou. 
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Z makroekonomického hlediska představuje vyšší zaměstnanost osob ve vyšším věku důležitý 

stabilizační faktor ekonomiky. V období nedostatku pracovních sil pomáhají starší zaměstnanci 

udržovat fungování klíčových sektorů, například zdravotnictví, školství, průmyslu nebo veřejné 

správy. Delší ekonomická aktivita zároveň podporuje příjmy systému sociálního zabezpečení a 

přispívá k jeho dlouhodobé udržitelnosti. 

S ohledem na pokračující demografický vývoj lze očekávat další růst významu podpory zaměstnávání 

starších osob v hospodářské a sociální politice státu. 

 

 

1C Migrace 

Migrace představuje významný faktor ovlivňující pracovní trh, strukturu zaměstnanosti i dostupnost 

pracovních příležitostí. V posledních desetiletích se pracovní migrace stala důležitou součástí 

hospodářské a sociální politiky evropských států včetně České republiky. Příliv zahraničních 

pracovníků může přinášet ekonomické přínosy zejména v obdobích nedostatku pracovních sil, 

současně však ovlivňuje postavení domácích zaměstnanců na trhu práce, včetně osob ve vyšším věku. 

Dopady migrace na zaměstnanost starších pracovníků jsou různorodé a závisí na regionu, profesní a 

kvalifikační struktuře i aktuální ekonomické situaci. Významnou roli hraje také charakter pracovních 

pozic, úroveň mezd a flexibilita pracovního trhu. 

Dopad imigrace na možnosti zaměstnání osob 50–65+ 

Imigrace může ovlivňovat pracovní uplatnění osob ve věku 50–65 let různými způsoby. V některých 

odvětvích pomáhá řešit nedostatek pracovních sil a stabilizovat pracovní trh, současně však může 

zvyšovat konkurenční tlak na část domácích zaměstnanců. Osoby ve věku 50–65 let patří mezi 

skupiny, pro které bývá návrat na pracovní trh po ztrátě zaměstnání často obtížnější, například z 

důvodu věkové diskriminace, zdravotních omezení nebo nižší flexibility při změně profese. 

V některých profesích může vyšší nabídka zahraniční pracovní síly vytvářet tlak na mzdy, pracovní 

podmínky a dostupnost pracovních míst, zejména u nízko a středně kvalifikovaných profesí. Na druhé 

straně zahraniční pracovníci v řadě odvětví doplňují domácí pracovní sílu v situaci dlouhodobého 

nedostatku zaměstnanců a přispívají k udržení ekonomické výkonnosti. 

Významnou roli hraje také kvalifikace pracovníků. Starší zaměstnanci s odbornou kvalifikací, 

dlouholetou praxí a specializovanými zkušenostmi bývají vůči konkurenčnímu tlaku odolnější. Dopady 

migrace se zároveň liší podle regionu a situace na místním trhu práce. 

Současně je důležité vytvářet podmínky pro efektivní využití domácí pracovní síly, včetně starších 

zaměstnanců, zejména prostřednictvím rekvalifikací, celoživotního vzdělávání, flexibilních pracovních 

režimů a podpory zaměstnatelnosti osob ve vyšším věku. 

Dopad imigrace na možnosti zaměstnání důchodců 
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Imigrace může ovlivňovat také pracovní příležitosti osob v důchodovém věku, které pokračují v 

ekonomické aktivitě. Pracující důchodci často vykonávají částečné úvazky, administrativní, pomocné 

nebo poradenské činnosti. V některých segmentech trhu práce mohou zahraniční pracovníci 

představovat konkurenci, zejména v méně kvalifikovaných profesích. Důchodci však často disponují 

rozsáhlými zkušenostmi, dlouholetou praxí a odbornými znalostmi, které představují významnou 

konkurenční výhodu. Zaměstnavatelé oceňují zejména jejich stabilitu, odpovědnost a zkušenosti, díky 

nimž zůstávají v řadě profesí žádanou pracovní silou. 

Dopady migrace na zaměstnanost důchodců jsou proto rozdílné podle profese, regionu i celkové 

situace na trhu práce. V obdobích nedostatku pracovníků bývá poptávka po zkušených 

zaměstnancích vyšší a pracovní uplatnění seniorů stabilnější.  

Důležité je vytvářet podmínky podporující zaměstnávání seniorů, například prostřednictvím 

flexibilních pracovních režimů, částečných úvazků nebo ergonomických úprav pracovního prostředí. 

Současně je třeba hledat rovnováhu mezi využíváním zahraniční pracovní síly a efektivním využitím 

domácího pracovního potenciálu, včetně ekonomicky aktivních seniorů. 

 

 

1D Specifika 

Postavení starších zaměstnanců na trhu práce není jednotné a liší se podle charakteru práce, 

zdravotního stavu, pohlaví, věku i sociální situace jednotlivých pracovníků. 

Potřeby a možnosti zaměstnanců ve vyšším věku ovlivňuje řada faktorů, které mají dopad na jejich 

pracovní uplatnění, zdravotní zátěž, pracovní výkonnost i dlouhodobou pracovní udržitelnost. 

Významnou roli hrají zejména rozdíly mezi manuálními a nemanuálními profesemi, odlišné postavení 

žen a mužů a specifická situace osob se zdravotním postižením. 

Současně se mění charakter starší populace na trhu práce. Nové generace seniorů často disponují 

vyšší kvalifikací, lepšími digitálními dovednostmi a odlišnými pracovními očekáváními než generace 

předchozí. 

Manuální práce – nemanuální práce 

Mezi postavením starších zaměstnanců v manuálních a nemanuálních profesích existují významné 

rozdíly. 

Manuální práce bývá spojena s vyšší fyzickou zátěží, větším rizikem zdravotních problémů a 

rychlejším opotřebením pracovní schopnosti. Zaměstnanci vykonávající dlouhodobě fyzicky náročné 

profese proto častěji čelí zdravotním omezením již v předdůchodovém věku. Vyšší věk může 

znamenat nižší fyzickou výkonnost, pomalejší regeneraci a vyšší riziko pracovních úrazů, což může 

ztěžovat setrvání v zaměstnání až do důchodového věku. 

Nemanuální profese naopak bývají spojeny s nižší fyzickou zátěží a často umožňují delší pracovní 

uplatnění. Větší význam zde mají odborné znalosti, zkušenosti, organizační schopnosti a duševní 
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práce. Současně však mohou být spojeny s vyšší psychickou zátěží, stresem nebo nároky na adaptaci 

na technologické změny. 

Rozdíly mezi manuálními a nemanuálními profesemi ovlivňují možnosti pokračování v práci po 

dosažení důchodového věku, pracovní podmínky i potřebu flexibilních pracovních režimů. 

Specifika práce starších žen a mužů před důchodem 

Postavení starších žen a mužů na trhu práce se může lišit v důsledku rozdílných pracovních kariér, 

zdravotního stavu, rodinných povinností i struktury zaměstnanosti. 

Ženy ve vyšším věku častěji pracují ve zdravotnictví, sociálních službách, administrativě nebo školství, 

zatímco muži jsou více zastoupeni v průmyslu, technických oborech a fyzicky náročných profesích. U 

části žen se pracovní zatížení kombinuje s péčí o rodinné příslušníky, což může zvyšovat fyzickou i 

psychickou zátěž. 

Muži vykonávající dlouhodobě fyzicky náročnou práci častěji čelí zdravotním problémům, vyššímu 

riziku pracovních úrazů a omezené schopnosti pokračovat v zaměstnání do vyššího věku. 

Významnou roli hrají také rozdíly v příjmech a důchodových nárocích. Přerušení pracovních kariér z 

důvodu péče o rodinu může u části žen ovlivnit výši budoucího důchodu i ekonomickou situaci ve 

stáří. 

Specifika práce starších žen a mužů v důchodu 

Také v důchodovém věku mohou existovat rozdíly v pracovním uplatnění žen a mužů. 

Ženy častěji pokračují v práci na částečné úvazky nebo v profesích s nižší fyzickou náročností, a to z 

ekonomických důvodů, kvůli zachování sociálních kontaktů nebo pokračování profesní aktivity. Muži 

bývají častěji zastoupeni v odborných technických profesích, poradenské činnosti a specializovaných 

pozicích založených na dlouholeté praxi. 

Motivace k pokračování v práci se liší podle individuální situace. Vedle ekonomických důvodů hraje 

významnou roli také potřeba aktivity, osobního naplnění a sociálních kontaktů. 

Pracovní uplatnění seniorů ovlivňuje především zdravotní stav, rodinná situace a dostupnost 

flexibilních pracovních režimů umožňujících přizpůsobit pracovní zatížení jejich možnostem. 

Původní starší zaměstnanci a noví starší zaměstnanci 

Charakter starších zaměstnanců se v posledních desetiletích postupně mění. Nové generace seniorů 

se od svých předchůdců liší zejména vyšší úrovní vzdělání, kvalifikace a schopností přizpůsobovat se 

změnám pracovního prostředí. 

Roste také úroveň digitálních kompetencí a schopnost využívat moderní technologie, což usnadňuje 

uplatnění v digitalizovaném pracovním prostředí. Přesto mezi jednotlivými profesemi přetrvávají 

významné rozdíly. 
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Proměňuje se i přístup ke stáří a pracovní aktivitě. Zatímco v minulosti byl odchod do důchodu často 

vnímán jako ukončení pracovního života, současní senioři častěji pokračují v práci i po dosažení 

důchodového věku. 

Nové generace starších zaměstnanců jsou rovněž aktivnější v oblasti vzdělávání, rekvalifikací a 

využívání flexibilních forem práce. 

 

Postižení zaměstnanci 

Osoby se zdravotním postižením nebo dlouhodobým zdravotním omezením představují specifickou 

skupinu starších zaměstnanců, jejichž pracovní uplatnění významně ovlivňuje zdravotní stav, 

charakter práce a dostupnost podpůrných opatření. 

a) Zaměstnanci v předdůchodovém věku 

Postižení zaměstnanci v předdůchodovém věku mohou čelit kombinaci zdravotních omezení a 

zhoršeného postavení na trhu práce. S rostoucím věkem může docházet ke snižování pracovní 

schopnosti, což komplikuje pokračování v zaměstnání. 

Důležitou roli proto hraje úprava pracovních podmínek, ergonomická opatření, flexibilní pracovní 

doba, možnost přeřazení na méně náročnou pozici a podpora rekvalifikací, které pomáhají udržet 

zaměstnatelnost osob se zdravotním omezením. 

b) Zaměstnanci v důchodovém věku 

Také osoby v důchodovém věku se zdravotním postižením mohou mít zájem pokračovat v 

ekonomické aktivitě. Možnost pracovního uplatnění závisí především na dostupnosti flexibilních 

pracovních režimů, přiměřené pracovní zátěži a přizpůsobení pracovního prostředí individuálním 

potřebám. 

Práce má pro zdravotně postižené seniory nejen ekonomický, ale i sociální a psychologický význam. 

Podporuje sociální začlenění, psychickou stabilitu a zachování pocitu společenské užitečnosti. 

Významnou roli hraje také přístup zaměstnavatelů a existence podpůrných opatření umožňujících 

zaměstnávání osob se zdravotním omezením i ve vyšším věku. 

 

 

1E Nárůst počtu pracujících starších zaměstnanců 

V posledních desetiletích dochází v České republice i dalších evropských zemích k růstu počtu 

ekonomicky aktivních osob ve vyšším věku. Tento trend souvisí zejména se stárnutím populace, 

prodlužováním délky života, změnami důchodového systému a delší ekonomickou aktivitou 

obyvatelstva. 
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Nárůst počtu pracujících starších zaměstnanců představuje významnou změnu struktury pracovního 

trhu. Osoby ve věku 60+ a 65+ se stále častěji stávají součástí pracovních kolektivů a v některých 

odvětvích představují důležitou část pracovní síly. 

Významnou roli hrají také ekonomické faktory, zejména růst životních nákladů, potřeba doplnění 

příjmů a snaha zachovat životní úroveň po dosažení důchodového věku. 

Současně se mění společenský pohled na zaměstnávání seniorů. Pokračování v práci ve vyšším věku 

je stále častěji vnímáno jako součást aktivního životního stylu, nikoli pouze jako ekonomická nutnost. 

Meziroční nárůst pracujících 60+ 

Počet ekonomicky aktivních osob ve věku 60+ v posledních letech dlouhodobě roste, zejména v 

důsledku stárnutí populace a prodlužování věku odchodu do důchodu. 

Rostoucí zastoupení této věkové skupiny je patrné v řadě profesí, zejména v administrativních, 

odborných, technických a poradenských činnostech. Zaměstnanost ovlivňuje především zdravotní 

stav, úroveň vzdělání a charakter práce, přičemž vyšší bývá u profesí s nižší fyzickou náročností a vyšší 

odbornou specializací. 

Významnou roli hrají také flexibilní pracovní režimy, například částečné úvazky, pružná pracovní doba 

nebo práce z domova, které umožňují starším pracovníkům déle setrvat v zaměstnání. 

Meziroční nárůst pracujících osob ve věku 60+ přispívá ke stabilitě pracovního trhu, zejména v 

obdobích nedostatku pracovních sil, kdy zaměstnavatelé stále více využívají zkušenosti a odbornou 

praxi starších zaměstnanců. 

Meziroční nárůst pracujících 65+ 

Výrazný růst je patrný také u osob ve věku 65+, které pokračují v ekonomické aktivitě po dosažení 

starobního důchodu. 

K růstu zaměstnanosti této skupiny přispívají ekonomické důvody, zlepšující se zdravotní stav části 

seniorů, vyšší úroveň vzdělání i změna životního stylu. Mnozí senioři již nevnímají důchod jako 

definitivní ukončení pracovní kariéry, ale jako přechod k flexibilnější formě pracovní aktivity. 

Pracující osoby ve věku 65+ jsou často zaměstnány na částečné úvazky, dohody o pracovní činnosti 

nebo v profesích umožňujících flexibilní organizaci práce. V řadě odvětví představují díky svým 

zkušenostem a dlouholeté praxi významný zdroj odborného know-how. 

Současně jejich zaměstnávání vyžaduje větší důraz na přizpůsobení pracovních podmínek, ergonomii 

pracovního prostředí a podporu zdraví při práci. 

Nárůst počtu pracujících seniorů představuje významný demografický a ekonomický trend, který 

bude pravděpodobně pokračovat a ovlivňovat pracovní trh, důchodový systém i organizaci práce v 

jednotlivých odvětvích. 

 

1G Vývoj platů 
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Vývoj mezd starších zaměstnanců představuje významnou součást jejich postavení na trhu práce. 

Výše příjmů ovlivňuje ekonomickou situaci zaměstnanců před odchodem do důchodu i jejich motivaci 

pokračovat v pracovní aktivitě po dosažení důchodového věku. 

Mzdový vývoj je ovlivňován zejména kvalifikací, charakterem práce, délkou odborné praxe, regionální 

situací na trhu práce a ekonomickým vývojem jednotlivých odvětví. 

Významnou roli hrají také rozdíly mezi manuálními a nemanuálními profesemi. Zatímco v odborných 

a specializovaných oborech může dlouholetá praxe představovat konkurenční výhodu, u fyzicky 

náročných profesí může vyšší věk negativně ovlivňovat pracovní uplatnění i výši příjmů. 

Vývoj platů starších zaměstnanců 60+ 

Vývoj mezd zaměstnanců ve věku 60+ se liší podle profesního zaměření, kvalifikace a situace na 

pracovním trhu. 

V odborných profesích mohou starší zaměstnanci díky dlouholeté praxi, zkušenostem a specializaci 

dosahovat nadprůměrných příjmů. Týká se to například technických profesí, zdravotnictví, 

poradenství, managementu nebo vysoce kvalifikovaných administrativních pozic. Naopak u fyzicky 

náročných profesí může docházet ke snižování příjmů v důsledku omezené pracovní schopnosti, 

přechodu na méně náročné pozice nebo zkrácené úvazky. 

Vývoj mezd ovlivňuje také délka pracovního života a změny na trhu práce. Část starších pracovníků 

může čelit stagnaci mezd nebo nižší ochotě zaměstnavatelů investovat do jejich dalšího profesního 

rozvoje. Současně však řada zaměstnavatelů stále více oceňuje zkušenosti, stabilitu a odbornou praxi 

starších zaměstnanců, zejména v období nedostatku kvalifikovaných pracovníků. 

Výše příjmů osob ve věku 60+ je důležitá také z hlediska budoucích důchodových nároků, protože 

příjmy dosažené v závěru pracovní kariéry mohou ovlivňovat výši starobního zabezpečení. 

Vývoj platů starších zaměstnanců 65+ (v důchodu) 

Také u osob pobírajících starobní důchod a současně pokračujících v zaměstnání existují výrazné 

rozdíly ve výši příjmů i charakteru pracovního uplatnění. 

Část seniorů pracuje na částečné úvazky nebo vykonává méně časově náročné činnosti, což se 

zpravidla promítá do nižších pracovních příjmů. Kombinace mzdy a důchodu však může významně 

zlepšovat jejich ekonomickou situaci. 

Významnou roli hraje typ vykonávané práce. Senioři působící v odborných nebo poradenských 

profesích mohou i po dosažení důchodového věku dosahovat relativně vysokých příjmů díky 

specializovaným znalostem a dlouholeté praxi. Naopak u méně kvalifikovaných profesí bývají 

pracovní příjmy zpravidla nižší a práce často slouží jako doplňkový zdroj financí. 

Vývoj příjmů pracujících důchodců ovlivňuje také ekonomická situace, růst životních nákladů a kupní 

síla důchodů. Vyšší náklady na bydlení, energie a základní potřeby mohou zvyšovat motivaci seniorů 

pokračovat v práci i po dosažení důchodového věku. 

Vedle ekonomických důvodů však bývá pracovní aktivita spojena také s potřebou sociálních kontaktů, 

psychické aktivity a osobního naplnění. 
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Vývoj příjmů starších zaměstnanců bude nadále ovlivňovat stárnutí populace, změny důchodového 

systému i vývoj pracovního trhu, a jeho význam proto bude dále narůstat. 
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2. Charakteristika starších zaměstnanců 

Charakteristika starších zaměstnanců představuje důležitou součást analýzy pracovního trhu a 

demografického vývoje společnosti. Postavení osob ve vyšším věku ovlivňují nejen ekonomické a 

pracovněprávní podmínky, ale také dlouhodobé změny populační struktury. V České republice i 

dalších evropských zemích dochází k postupnému stárnutí populace, které má významné dopady na 

pracovní trh, důchodový systém, zdravotnictví i sociální služby. Rostoucí počet osob ve vyšším věku 

současně zvyšuje význam zaměstnávání starších pracovníků a vytváření podmínek pro jejich 

dlouhodobou ekonomickou aktivitu. 

Demografické souvislosti (stárnutí populace) 

Stárnutí populace představuje jeden z nejvýznamnějších demografických trendů současné 

společnosti. Tento vývoj je ovlivňován zejména prodlužováním délky života, poklesem porodnosti a 

změnou věkové struktury obyvatelstva. 

V České republice dochází dlouhodobě k růstu počtu seniorů a současně ke snižování podílu mladších 

věkových skupin obyvatelstva. Tento trend bude podle demografických prognóz pokračovat i v 

následujících desetiletích. Významnou změnou bude zejména výrazný růst počtu osob ve vysokém 

věku. Podle dlouhodobých demografických prognóz se počet osob starších 75 let do roku 2050 

přibližně zdvojnásobí. Současně se očekává výrazný růst počtu seniorů ve věku 65+. Zatímco v 

současnosti žije v České republice přibližně 2,3 milionu osob starších 65 let, do roku 2050 by jejich 

počet mohl vzrůst až na přibližně 3,3 milionu obyvatel. 

Tento vývoj bude mít zásadní dopad na pracovní trh, sociální systém i veřejné finance. Rostoucí podíl 

seniorů současně znamená snižování počtu osob v produktivním věku, což může prohlubovat 

nedostatek pracovních sil v některých odvětvích. Demografické stárnutí populace zvyšuje význam 

podpory zaměstnávání starších osob a vytváření podmínek pro delší ekonomickou aktivitu 

obyvatelstva. Významnou roli bude hrát také rozvoj zdravotní péče, prevence zdravotních problémů, 

podpora celoživotního vzdělávání a vytváření flexibilních pracovních podmínek umožňujících 

zaměstnávání osob ve vyšším věku. Stárnutí populace současně ovlivňuje i strukturu pracovního trhu. 

V budoucnu lze očekávat rostoucí význam profesí zaměřených na zdravotní péči, sociální služby nebo 

služby pro seniory. Demografický vývoj proto představuje nejen ekonomickou a sociální výzvu, ale 

také faktor, který bude významně ovlivňovat budoucí podobu pracovního trhu a postavení starších 

zaměstnanců ve společnosti. 

 

2A Hlavní skupiny 

Starší zaměstnanci nepředstavují jednotnou homogenní skupinu. Jejich pracovní postavení, potřeby, 

možnosti pracovního uplatnění i pracovní motivace se mohou významně lišit podle věku, zdravotního 

stavu, charakteru vykonávané práce, dosaženého vzdělání nebo sociální situace. 

Pro potřeby analýzy je proto vhodné rozlišovat jednotlivé skupiny starších zaměstnanců podle 

základních demografických, pracovních a sociálních charakteristik. 
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Rozdělení starších zaměstnanců do jednotlivých skupin umožňuje lépe identifikovat jejich specifické 

potřeby, rizika i možnosti podpory zaměstnanosti. 

Tři hlavní skupiny: 50+, předdůchodový a důchodový věk 

Jedním ze základních způsobů členění starších zaměstnanců je rozdělení podle věku a vztahu k 

důchodovému systému. 

Skupina 50+ 

Skupina zaměstnanců starších 50 let představuje první výraznější kategorii pracovníků ve vyšším 

věku. Tito zaměstnanci jsou zpravidla stále plně ekonomicky aktivní, současně však již mohou začínat 

čelit některým problémům souvisejícím s vyšším věkem. 

Patří sem například vyšší riziko věkové diskriminace, obtížnější změna zaměstnání, postupné 

zdravotní omezení nebo potřeba větší stability pracovních podmínek. 

Současně však tato skupina často disponuje rozsáhlými odbornými zkušenostmi, vysokou pracovní 

stabilitou a dlouholetou praxí. 

Předdůchodový věk 

Specifickou skupinu představují zaměstnanci v předdůchodovém věku, kteří se nacházejí v období 

bezprostředně před odchodem do starobního důchodu. U této skupiny bývá významná zejména 

otázka dlouhodobé pracovní udržitelnosti, zdravotního stavu a stability zaměstnání. Ztráta 

zaměstnání v předdůchodovém věku může představovat závažný sociální i ekonomický problém, 

protože návrat na pracovní trh bývá často obtížnější než u mladších věkových skupin. Významnou roli 

zde hraje také výše budoucího důchodu, která může být ovlivněna délkou ekonomické aktivity a výší 

příjmů v závěrečných letech pracovního života. 

Důchodový věk 

Další významnou skupinou jsou osoby, které již dosáhly důchodového věku a současně pokračují v 

ekonomické aktivitě. Pracující senioři v důchodovém věku často využívají flexibilnější pracovní režimy, 

částečné úvazky nebo méně fyzicky náročné pracovní pozice. Motivace k pokračování v práci bývá 

různorodá a zahrnuje ekonomické, sociální i psychologické faktory. Význam této skupiny v posledních 

letech postupně roste v souvislosti s prodlužováním délky života, zlepšujícím se zdravotním stavem 

části seniorů a změnou přístupu ke stáří a pracovní aktivitě. 

 

Další dělení 

Vedle základního věkového členění lze starší zaměstnance rozdělovat také podle dalších 

charakteristik, které významně ovlivňují jejich pracovní podmínky, možnosti zaměstnání i postavení 

na trhu práce. 

Muži – ženy 

Postavení starších mužů a žen na pracovním trhu může vykazovat významné rozdíly. 



 

23 
 

Ženy bývají častěji zaměstnány ve zdravotnictví, sociálních službách, školství nebo administrativě, 

zatímco muži jsou více zastoupeni v průmyslu, technických profesích nebo fyzicky náročných 

zaměstnáních. 

Rozdílné mohou být také pracovní kariéry, výše příjmů nebo důchodové nároky. U části žen může být 

pracovní dráha přerušena péčí o děti nebo rodinné příslušníky, což může ovlivňovat ekonomickou 

situaci ve vyšším věku. 

Manuální – nemanuální práce 

Významné rozdíly existují také mezi zaměstnanci vykonávajícími manuální a nemanuální profese. 

Manuální práce bývá spojena s vyšší fyzickou zátěží, zdravotními riziky a omezenou možností 

pokračovat v zaměstnání do vyššího věku. 

Naopak nemanuální profese často umožňují delší pracovní aktivitu a větší využití odborných 

zkušeností i po dosažení důchodového věku. 

Nižší – vyšší vzdělání 

Úroveň vzdělání významně ovlivňuje pracovní postavení starších zaměstnanců. 

Osoby s vyšším vzděláním mají zpravidla větší možnosti pracovního uplatnění, vyšší adaptabilitu na 

změny pracovního trhu a lepší přístup k celoživotnímu vzdělávání. 

Naopak zaměstnanci s nižší kvalifikací mohou častěji čelit problémům spojeným s automatizací, 

změnou pracovních požadavků nebo vyšším konkurenčním tlakem na trhu práce. 

Vedoucí – podřízení pracovníci 

Rozdíly existují také mezi vedoucími a podřízenými zaměstnanci. 

Vedoucí pracovníci často disponují vyšší mírou pracovních zkušeností, odbornou autoritou a možností 

pokračovat v poradenských nebo manažerských činnostech i ve vyšším věku. 

Naopak podřízení zaměstnanci mohou být více ohroženi organizačními změnami, fyzickou náročností 

práce nebo vyšším rizikem ztráty zaměstnání. 

Dlouhodobí zaměstnanci – nově přijatí zaměstnanci 

Významné rozdíly mohou existovat také mezi dlouhodobými zaměstnanci a nově přijatými 

pracovníky ve vyšším věku. 

Dlouhodobí zaměstnanci často disponují hlubokou znalostí pracovního prostředí, firemních procesů a 

pracovních kolektivů. 

Naopak nově přijatí starší zaměstnanci mohou čelit obtížnější adaptaci na nové pracovní prostředí 

nebo vyššímu riziku nejistoty pracovního uplatnění. 

Současně však mohou přinášet nové zkušenosti, odborné znalosti a širší pracovní perspektivu 

získanou v předchozích zaměstnáních. 
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2B Silné stránky vs omezení 

Starší zaměstnanci představují významnou součást pracovního trhu a disponují řadou zkušeností, 

odborných znalostí a pracovních návyků, které mohou představovat významný přínos pro 

zaměstnavatele i pracovní kolektivy. 

Současně však mohou čelit určitým omezením souvisejícím se zdravotním stavem, fyzickou zátěží, 

technologickými změnami nebo proměnou pracovního prostředí. 

Při hodnocení postavení starších zaměstnanců je proto důležité vnímat nejen jejich možná omezení, 

ale také jejich silné stránky a přínosy pro organizace a pracovní trh. 

Pracovní zkušenosti a profesní know-how 

Jednou z nejvýznamnějších předností starších zaměstnanců jsou dlouholeté pracovní zkušenosti a 

profesní know-how. 

Starší pracovníci často disponují rozsáhlými odbornými znalostmi, praktickými zkušenostmi a 

hlubokou znalostí pracovních procesů, které byly získány během dlouhodobé profesní praxe. 

Významnou hodnotu představuje také schopnost řešit složitější pracovní situace na základě 

předchozích zkušeností, schopnost předvídat problémy nebo efektivně reagovat na krizové situace. 

Starší zaměstnanci mohou současně sehrávat důležitou roli při předávání zkušeností mladším 

pracovníkům, zaškolování nových zaměstnanců nebo udržování odborné kontinuity organizace. 

V některých profesích představuje dlouhodobá odborná praxe klíčový faktor pracovní kvalifikace a 

odborné autority. 

Profesní know-how starších zaměstnanců může být významným přínosem zejména v technických 

profesích, zdravotnictví, školství, veřejné správě, řemeslných profesích nebo odborném poradenství. 

Silné stránky (loajalita, stabilita, odbornost) 

Mezi významné silné stránky starších zaměstnanců bývá často řazena vyšší pracovní stabilita a 

loajalita vůči zaměstnavateli. 

Starší pracovníci zpravidla méně často mění zaměstnání a bývají více orientováni na dlouhodobé 

pracovní vztahy. To může přispívat ke stabilitě pracovních kolektivů a snižování fluktuace 

zaměstnanců. 

Významnou předností bývá také vysoká míra odbornosti a pracovních zkušeností. Starší zaměstnanci 

často disponují hlubší znalostí oboru, praktickými zkušenostmi a schopností efektivně řešit pracovní 

problémy. 
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U části starších pracovníků bývá rovněž vyšší míra odpovědnosti, pracovních návyků nebo schopnosti 

samostatného rozhodování. 

Významnou roli může hrát také větší pracovní disciplína, stabilita pracovního výkonu nebo schopnost 

zvládat pracovní konflikty na základě dlouhodobých zkušeností. 

Starší zaměstnanci mohou současně pozitivně ovlivňovat pracovní prostředí prostřednictvím 

mentoringu, předávání zkušeností a podpory mezigenerační spolupráce. 

V období nedostatku kvalifikovaných pracovníků představují zkušenosti a odbornost starších 

zaměstnanců významný faktor stability a konkurenceschopnosti organizací. 

Možná omezení (zdraví, tempo změn, digitalizace) 

Vedle silných stránek mohou starší zaměstnanci čelit také určitým omezením souvisejícím s vyšším 

věkem a změnami pracovního prostředí. 

Jedním z nejvýznamnějších faktorů je zdravotní stav a fyzická pracovní zátěž. S rostoucím věkem 

může docházet ke snižování fyzické výkonnosti, pomalejší regeneraci organismu nebo vyššímu 

výskytu chronických zdravotních problémů. 

Tato omezení mohou být výraznější zejména u profesí s vysokou fyzickou náročností, směnným 

provozem nebo dlouhodobým jednostranným zatěžováním organismu. 

Další výzvou může být tempo technologických a organizačních změn na pracovním trhu. Moderní 

pracovní prostředí je stále více ovlivňováno digitalizací, automatizací a rychlým vývojem nových 

technologií. 

Část starších zaměstnanců může čelit obtížnější adaptaci na nové digitální systémy, softwarové 

nástroje nebo změny pracovních postupů. Významnou roli zde hraje úroveň digitálních kompetencí, 

přístup ke vzdělávání i podpora ze strany zaměstnavatelů. 

Současně je však důležité vyvarovat se zjednodušujících stereotypů. Schopnost adaptace na 

technologické změny se může výrazně lišit mezi jednotlivými pracovníky a není určována pouze 

věkem. 

Významnou roli hraje také pracovní prostředí a přístup zaměstnavatelů k podpoře celoživotního 

vzdělávání a profesního rozvoje starších zaměstnanců. 

Omezení starších pracovníků je proto vhodné posuzovat individuálně s ohledem na zdravotní stav, 

charakter práce, pracovní zkušenosti a konkrétní schopnosti jednotlivých zaměstnanců. 

Vytváření vhodných pracovních podmínek, ergonomických opatření, flexibilních pracovních režimů a 

podpory vzdělávání může významně přispět k delšímu a kvalitnějšímu pracovnímu uplatnění starších 

osob. 
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2C Další silné stránky 

Vedle odborných zkušeností a pracovního know-how disponují starší zaměstnanci také řadou dalších 

osobnostních a sociálních předností, které mohou představovat významný přínos pro pracovní 

kolektivy i zaměstnavatele. 

Tyto silné stránky bývají často spojeny s dlouhodobou životní a pracovní zkušeností, stabilnějším 

přístupem k pracovním povinnostem a schopností řešit pracovní situace s větším nadhledem. 

Význam těchto vlastností může v moderním pracovním prostředí dále narůstat, zejména v obdobích 

organizačních změn, vysokého pracovního tempa nebo nedostatku zkušených pracovníků. 

Osobnostní vyzrálost, odolnost vůči stresu, nadhled a emocionální stabilita 

Starší zaměstnanci často disponují vyšší mírou osobnostní vyzrálosti a životních zkušeností, které 

mohou pozitivně ovlivňovat jejich pracovní výkon i fungování pracovních kolektivů. 

Dlouhodobá profesní praxe a zkušenosti z různých pracovních situací mohou přispívat k lepší 

schopnosti zvládat stresové situace, pracovní konflikty nebo krizové období. 

U části starších pracovníků bývá patrná vyšší míra psychické stability, schopnosti zachovat klid v 

náročných situacích nebo větší odolnost vůči krátkodobým výkyvům pracovního prostředí. 

Významnou roli může hrát také větší životní nadhled a schopnost posuzovat pracovní problémy v 

širších souvislostech. 

Tyto vlastnosti mohou být významným přínosem zejména v profesích vyžadujících komunikaci s 

klienty, týmovou spolupráci, rozhodování pod tlakem nebo dlouhodobou odpovědnost. 

Síť kontaktů, předávání zkušeností (mentoring) 

Starší zaměstnanci často disponují rozsáhlou sítí profesních kontaktů a dlouhodobě budovaných 

pracovních vztahů. 

Tyto kontakty mohou představovat významný přínos pro organizace například v oblasti obchodních 

vztahů, odborné spolupráce, komunikace s klienty nebo řešení specifických pracovních situací. 

Významnou roli hraje také schopnost předávání zkušeností mladším zaměstnancům. 

Starší pracovníci mohou působit jako mentoři, školitelé nebo odborní garanti pracovních procesů. 

Předávání praktických zkušeností a pracovních návyků může přispívat k rychlejšímu zaškolení nových 

pracovníků a zachování odborné kontinuity organizace. 

Mentoring a mezigenerační spolupráce mohou současně podporovat stabilitu pracovních kolektivů a 

snižovat riziko ztráty odborného know-how při odchodu zkušených zaměstnanců. 

Význam těchto aktivit může být zvláště vysoký v profesích založených na dlouhodobé praxi, 

odborných zkušenostech nebo specifických pracovních postupech. 

Lepší úsudek a logika, schopnost analyzovat problémy v širších souvislostech, nižší fluktuace 
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Dlouholeté pracovní a životní zkušenosti mohou u starších zaměstnanců přispívat k rozvinutější 

schopnosti logického uvažování a komplexního posuzování pracovních problémů. 

Starší pracovníci často dokážou analyzovat situace v širších souvislostech a při rozhodování využívat 

zkušenosti získané během dlouhodobé profesní praxe. 

V některých profesích může být tato schopnost významným faktorem efektivního rozhodování, 

prevence rizik nebo zvládání složitějších pracovních situací. 

Významnou předností bývá také nižší pracovní fluktuace. Starší zaměstnanci zpravidla méně často 

mění zaměstnání a bývají více orientováni na stabilní pracovní vztahy. 

Nižší fluktuace může přinášet zaměstnavatelům řadu výhod, například vyšší stabilitu pracovních 

kolektivů, nižší náklady na nábor a zaškolování nových zaměstnanců nebo lepší kontinuitu pracovních 

procesů. 

Stabilita starších zaměstnanců může být významná zejména v profesích vyžadujících dlouhodobou 

odbornou zkušenost, odpovědnost nebo znalost specifických pracovních postupů. 

Starší zaměstnanci jako přínos pro firmy zaměřené na seniory 

Starší zaměstnanci mohou představovat významný přínos také pro firmy a organizace zaměřené na 

výrobu produktů nebo poskytování služeb určených seniorům. 

Díky vlastní životní zkušenosti a lepšímu porozumění potřebám starších osob mohou přispívat k 

efektivnějšímu vývoji produktů, zákaznických služeb nebo komunikačních strategií zaměřených na 

seniorskou populaci. 

Významnou roli mohou hrát například v oblasti zdravotnictví, sociálních služeb, finančních služeb, 

cestovního ruchu, bydlení pro seniory nebo vývoje produktů podporujících aktivní stárnutí. 

Starší zaměstnanci mohou současně pomáhat lépe identifikovat potřeby a očekávání zákazníků ve 

vyšším věku a přispívat ke zvyšování kvality služeb zaměřených na seniorskou populaci. 

S pokračujícím stárnutím populace lze očekávat další růst významu tzv. seniorského trhu. Firmy 

schopné efektivně využívat zkušenosti a perspektivu starších zaměstnanců mohou v budoucnu 

získávat významnou konkurenční výhodu. 

 

2D Smíšené kolektivy 

Smíšené pracovní kolektivy složené z mladších a starších zaměstnanců představují významný prvek 

moderní organizace práce. Kombinace různých generací pracovníků může přinášet řadu výhod jak pro 

zaměstnavatele, tak pro samotné zaměstnance. V prostředí generačně různorodých pracovních týmů 

dochází ke spojování různých zkušeností, pracovních přístupů, odborných znalostí i způsobů řešení 

pracovních situací.  

Význam mezigenerační spolupráce dále roste v souvislosti se stárnutím populace, nedostatkem 

pracovních sil a potřebou efektivního předávání odborných zkušeností. 
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Přínosy smíšených pracovních kolektivů mladých a starších zaměstnanců 

„Mezigenerační intervence jsou účinným nástrojem pro snižování ageismu vůči starším lidem. Jejich 

cílem je podporovat kontakt a spolupráci mezi různými generacemi.“ World Health Organization / 

PAHO (Global Report on Ageism) 

Jedním z hlavních přínosů smíšených pracovních kolektivů je možnost vzájemného doplňování 

zkušeností a schopností jednotlivých generací pracovníků. Mladší zaměstnanci často přinášejí větší 

flexibilitu, rychlejší adaptaci na nové technologie, vyšší digitální kompetence nebo otevřenost 

inovacím. Naopak starší zaměstnanci disponují rozsáhlou odbornou praxí, hlubší znalostí pracovních 

procesů, stabilitou pracovního výkonu a schopností řešit problémy na základě dlouhodobých 

zkušeností. 

Kombinace těchto vlastností může pozitivně ovlivňovat efektivitu pracovních týmů, kvalitu 

rozhodování i stabilitu pracovního prostředí. Významnou roli hraje také předávání zkušeností mezi 

jednotlivými generacemi pracovníků. Starší zaměstnanci mohou mladším kolegům předávat odborné 

znalosti, pracovní návyky nebo praktické zkušenosti získané během dlouhodobé profesní praxe. 

Současně mohou mladší pracovníci pomáhat starším kolegům například při adaptaci na nové 

technologie, digitální nástroje nebo moderní pracovní postupy. Mezigenerační spolupráce může 

přispívat také ke zlepšování pracovního klimatu a posilování vzájemného respektu mezi jednotlivými 

věkovými skupinami. 

Vhodně nastavené smíšené kolektivy mohou současně snižovat riziko generačních stereotypů a 

podporovat lepší porozumění mezi mladšími a staršími zaměstnanci. Významnou výhodou může být 

také vyšší stabilita pracovních týmů. Starší zaměstnanci často přispívají k větší kontinuitě pracovních 

procesů, zatímco mladší pracovníci mohou přinášet nové impulzy a inovativní přístupy. 

Smíšené kolektivy mohou být přínosné zejména v profesích vyžadujících kombinaci odborných 

zkušeností, týmové spolupráce a schopnosti reagovat na technologické nebo organizační změny. 

Současně je však důležité vytvářet pracovní prostředí podporující efektivní mezigenerační komunikaci 

a spolupráci. Významnou roli zde hraje organizační kultura, styl vedení zaměstnanců i přístup 

zaměstnavatelů k podpoře diverzity pracovních kolektivů. 

Vzhledem k pokračujícímu stárnutí populace lze očekávat, že význam generačně různorodých 

pracovních týmů bude v budoucnu dále narůstat. 

 

 

2E Sociální a ekonomické tlaky 

Sociální a ekonomické tlaky představují jeden z nejdůležitějších faktorů ovlivňujících postoje starších 

zaměstnanců k práci, jejich motivaci pokračovat v zaměstnání i jejich potřeby v pracovním procesu. U 

osob ve věku 50+, v předdůchodovém věku i u osob pobírajících starobní důchod se pracovní 

rozhodování stále častěji odehrává na rozhraní několika oblastí: ekonomického zabezpečení, 
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zdravotního stavu, sociálních vztahů, osobní identity a nejistoty spojené s budoucím vývojem 

důchodového systému. 

Starší zaměstnanci nejsou motivováni k setrvání v práci pouze jedním důvodem. U části z nich 

převažuje dobrovolná potřeba aktivity, sociálních kontaktů nebo zachování pocitu užitečnosti. U jiné 

části jsou hlavním motivem ekonomické důvody, zejména nízký důchod, rostoucí životní náklady, 

nutnost splácet závazky nebo potřeba finančně podporovat rodinu. Velmi často se však tyto motivy 

prolínají. 

Význam této problematiky dále zvyšuje skutečnost, že Česká republika prochází výraznou 

demografickou změnou. Narůstá počet osob ve vyšším věku, prodlužuje se délka života a současně 

roste tlak na udržitelnost veřejných financí i důchodového systému. V této situaci se práce ve vyšším 

věku stává nejen individuálním rozhodnutím jednotlivce, ale také důležitým společenským a 

ekonomickým tématem. 

Podle údajů Českého statistického úřadu bylo ke konci roku 2025 v České republice přibližně 2,346 

milionu osob pobírajících starobní důchod a průměrná výše plného starobního důchodu dosáhla 

přibližně 21 175 Kč. Tato hodnota však představuje průměr, který zakrývá značné rozdíly mezi 

jednotlivými skupinami důchodců, zejména podle předchozí pracovní kariéry, pohlaví, výše příjmů v 

aktivním věku a délky pojištění. 

Z hlediska širších životních podmínek je významné také to, že podle šetření ČSÚ Životní podmínky 

domácností dosáhla v roce 2025 míra ohrožení příjmovou chudobou v celé populaci 9,6 % a 

materiálně a sociálně deprivovaných domácností bylo 5,8 %. Senioři přitom patří mezi skupiny, které 

jsou na vývoj životních nákladů zvláště citlivé, zejména pokud žijí samostatně, mají nižší důchod nebo 

vyšší náklady na bydlení, energie a zdravotní péči. 

Současně platí, že zaměstnanost starších osob v České republice v posledních letech roste. Eurostat 

uvádí, že míra zaměstnanosti osob ve věku 55–64 let dosahovala v České republice v roce 2024 

přibližně 77 %. To ukazuje, že starší pracovníci jsou stále významnější součástí trhu práce a že jejich 

ekonomická aktivita již není okrajovým jevem. 

Sociální a ekonomické tlaky proto nelze chápat pouze jako problém jednotlivců. Mají širší dopad na 

zaměstnavatele, odbory, stát i celkovou stabilitu pracovního trhu. Ovlivňují ochotu zaměstnanců 

setrvat v práci, jejich požadavky na pracovní podmínky, potřebu flexibility, vzdělávání, ochrany zdraví 

i důstojného zacházení. 

Důvody k setrvání v zaměstnání v důchodovém věku 

Důvody, proč osoby pokračují v zaměstnání i po dosažení důchodového věku, jsou různorodé. V praxi 

se obvykle nejedná o jednu izolovanou motivaci, ale o kombinaci ekonomických, sociálních, 

psychologických a osobních faktorů. 

U části seniorů je pokračování v práci výrazem svobodné volby. Tito lidé se cítí být stále zdraví, aktivní 

a pracovně schopní. Práce pro ně představuje přirozenou součást života a odchod do důchodu 

nevnímají jako ostrou hranici mezi aktivním a neaktivním obdobím života. 
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U jiné části seniorů je však pokračování v zaměstnání důsledkem ekonomické nutnosti. Starobní 

důchod nemusí postačovat k pokrytí všech životních nákladů, zejména pokud člověk žije sám, platí 

vysoké náklady na bydlení, splácí závazky nebo finančně pomáhá rodinným příslušníkům. 

Významným faktorem je také obava z budoucnosti. Starší lidé mohou mít strach z dalšího růstu cen, 

zhoršení zdravotního stavu, zvýšení nákladů na péči nebo ztráty schopnosti samostatně hradit své 

potřeby. Práce pak slouží nejen k aktuálnímu doplnění příjmů, ale také jako forma prevence budoucí 

ekonomické nejistoty. 

Dalším důvodem je zachování sociálních kontaktů. Pracovní prostředí je pro mnoho seniorů 

důležitým zdrojem mezilidských vztahů, pravidelného denního režimu a pocitu sounáležitosti. Po 

odchodu do důchodu může u části lidí dojít k výraznému omezení kontaktů, zejména pokud žijí sami 

nebo nemají široké rodinné a komunitní zázemí. 

Práce ve vyšším věku může rovněž podporovat psychickou stabilitu. Udržuje člověka v aktivitě, 

poskytuje mu strukturu dne, umožňuje mu využívat své schopnosti a zachovávat pocit vlastní 

hodnoty. Z tohoto pohledu má zaměstnání ve vyšším věku nejen ekonomický, ale i preventivní 

sociální a psychologický význam. 

Dobrovolné setrvání v práci, osamocenost a pocit nepotřebnosti 

Dobrovolné setrvání v zaměstnání v důchodovém věku je často spojeno s potřebou zachovat aktivní 

životní styl a pocit smysluplnosti. Řada seniorů nechce po dosažení důchodového věku zcela opustit 

pracovní prostředí, protože jejich profese je dlouhodobě součástí jejich identity. 

U lidí, kteří vykonávali práci po většinu dospělého života, může náhlé ukončení pracovní aktivity 

znamenat výraznou životní změnu. Ztrácí se každodenní režim, pracovní role, společenské uznání i 

pravidelný kontakt s kolegy. To může vést k pocitu prázdnoty, zbytečnosti nebo sociální izolace. 

Osamocenost je významným sociálním rizikem vyššího věku. Týká se zejména osob, které žijí samy, 

ovdověly, mají omezené rodinné kontakty nebo se potýkají se zdravotními omezeními. V těchto 

případech může práce představovat jeden z mála pravidelných zdrojů sociálního kontaktu. 

Pocit nepotřebnosti může být u seniorů velmi silným psychologickým faktorem. Práce poskytuje 

potvrzení, že člověk je stále užitečný, má co nabídnout a jeho zkušenosti mají hodnotu. To je důležité 

nejen pro psychickou pohodu jednotlivce, ale také pro jeho celkové sociální začlenění. 

Zaměstnavatelé mohou tuto motivaci využít pozitivním způsobem, pokud starším pracovníkům 

nabídnou vhodné role odpovídající jejich zkušenostem, zdravotnímu stavu a pracovní kapacitě. Může 

jít například o mentoring, konzultační činnost, zaškolování mladších kolegů, kontrolu kvality, 

odbornou podporu nebo částečné pracovní zapojení. 

Důležité je však odlišovat dobrovolnou pracovní aktivitu od situace, kdy senior pracuje pouze proto, 

že si z finančních důvodů nemůže dovolit práci ukončit. Obě situace mohou navenek vypadat 

podobně, ale z hlediska sociální politiky i pracovních podmínek mají odlišný význam. 

Nízký důchod a jiné finanční důvody 
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Ekonomické důvody patří mezi nejvýznamnější faktory, které vedou část seniorů k pokračování v 

zaměstnání po dosažení důchodového věku. 

Průměrná výše starobního důchodu sice v posledních letech rostla, ale průměrná hodnota nemusí 

odpovídat reálné situaci velké části důchodců. Výše důchodu se liší podle předchozích příjmů, délky 

pojištění, typu pracovní kariéry, pohlaví a dalších faktorů. 

Zvláště citlivé mohou být skupiny osob s nízkými celoživotními příjmy, přerušovanou pracovní 

kariérou, dlouhodobou nezaměstnaností, prací na částečné úvazky nebo nižší kvalifikací. U žen může 

výši důchodu ovlivnit také péče o děti nebo jiné rodinné příslušníky, která mohla přerušit pracovní 

kariéru nebo snížit celoživotní výdělky. Nízký důchod může vytvářet tlak na pokračování v práci i ve 

vyšším věku. Pro některé seniory představuje pracovní příjem nezbytný doplněk k důchodu, bez 

něhož by obtížně hradili běžné životní náklady. Mezi hlavní finanční důvody pokračování v práci patří 

zejména náklady na bydlení, energie, potraviny, léky, zdravotní pomůcky, dopravu nebo podporu 

rodinných příslušníků. V období inflace a růstu cen se význam těchto faktorů dále zvyšuje. 

Finanční tlak se může výrazně lišit podle regionu a typu domácnosti. Senioři žijící sami bývají 

ekonomicky zranitelnější než osoby žijící ve společné domácnosti s partnerem. Samostatná 

domácnost nese fixní náklady na bydlení a energie sama, což může výrazně snižovat disponibilní 

příjem. 

Práce v důchodovém věku tak může plnit několik ekonomických funkcí. Může umožnit zachování 

životní úrovně, tvorbu rezervy na budoucí zdravotní a sociální výdaje, snížení rizika zadlužení nebo 

udržení finanční nezávislosti. Současně však vzniká riziko, že část seniorů bude nucena pracovat i v 

situaci, kdy jim to zdravotní stav neumožňuje nebo kdy pracovní podmínky nejsou přiměřené jejich 

věku a schopnostem. To vytváří potřebu důslednější ochrany zdraví při práci a podpory flexibilních 

forem zaměstnávání. 

Sociální důvody a osobní důvody 

Sociální a osobní důvody pokračování v práci jsou často stejně významné jako důvody ekonomické. 

Pracovní prostředí poskytuje seniorům sociální kontakty, pravidelný režim, pocit zapojení a možnost 

být součástí kolektivu. Pro mnoho lidí je práce důležitou součástí každodenní identity a přechod do 

důchodu může být psychicky náročný. Osobní motivace může zahrnovat také zájem o profesi, 

potřebu pokračovat v činnosti, která člověka naplňuje, nebo snahu zachovat si odbornou úroveň a 

společenský status. 

Někteří senioři pokračují v práci proto, že si přejí předávat své zkušenosti mladším kolegům. V 

takovém případě má práce také mezigenerační význam a může být přínosem pro celou organizaci. 

Sociální důvody jsou zvláště důležité u osob, které by po odchodu z práce čelily riziku izolace. 

Zaměstnání může udržovat pravidelný kontakt s lidmi a přispívat k psychické pohodě. 

Osobní důvody mohou být spojeny i s potřebou samostatnosti. Pracující senior si může déle udržet 

pocit nezávislosti, vlastní kompetence a kontroly nad životem. 

Z hlediska zaměstnavatelů je důležité tyto motivace rozpoznat a vytvářet pracovní podmínky, které 

seniorům umožní pokračovat v práci důstojně, bezpečně a s ohledem na jejich individuální možnosti. 
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Problémy při hledání nového zaměstnání ve věku 50+ 

Osoby starší 50 let patří mezi skupiny, které mohou při hledání nového zaměstnání čelit specifickým 

bariérám. Přestože mnoho těchto pracovníků disponuje rozsáhlými zkušenostmi, odbornou praxí a 

stabilními pracovními návyky, jejich pozice na trhu práce může být v případě ztráty zaměstnání 

oslabená. 

Jedním z hlavních problémů je věková diskriminace. Může se projevovat otevřeně i skrytě. 

Zaměstnavatelé mohou mít obavy z nižší adaptability starších uchazečů, vyšších mzdových očekávání, 

horšího zdravotního stavu nebo nižších digitálních kompetencí. Tyto obavy však často vycházejí ze 

stereotypů a nemusí odpovídat konkrétním schopnostem jednotlivých pracovníků. 

Výzkumy v evropském i mezinárodním prostředí dlouhodobě ukazují, že starší uchazeči mohou mít 

při náboru horší pozici než mladší kandidáti se srovnatelnými schopnostmi. Problémem není pouze 

samotný věk, ale také představa zaměstnavatelů o budoucí délce pracovního uplatnění, očekávané 

mzdě nebo schopnosti učit se nové věci. 

Další bariérou může být délka nezaměstnanosti. U osob ve věku 50+ může ztráta zaměstnání snadněji 

vést k dlouhodobé nezaměstnanosti, protože návrat na pracovní trh bývá složitější. Čím déle člověk 

zůstává mimo zaměstnání, tím více se může zhoršovat jeho ekonomická situace, psychická stabilita i 

zaměstnatelnost. 

Významným problémem je také nesoulad kvalifikace s aktuálními požadavky trhu práce. Někteří 

pracovníci ve věku 50+ získali kvalifikaci v době, kdy pracovní trh fungoval jinak, a mohou potřebovat 

podporu při doplnění digitálních dovedností, jazykových kompetencí nebo nových profesních 

znalostí. 

Zvlášť obtížná může být situace u osob s nižším vzděláním, u zaměstnanců z fyzicky náročných profesí 

nebo u pracovníků, jejichž původní profese zaniká nebo se výrazně mění v důsledku technologického 

vývoje. 

Problémy při hledání práce mohou mít také regionální rozměr. V regionech s nižší nabídkou 

pracovních míst, horší dopravní dostupností nebo jednostrannou ekonomickou strukturou mohou 

být možnosti pracovního uplatnění starších uchazečů výrazně omezenější. 

Významným faktorem je i zdravotní stav. Někteří starší uchazeči již nemohou vykonávat fyzicky 

náročnou práci, ale současně nemají dostatečnou kvalifikaci nebo podporu pro přechod do méně 

náročných profesí. 

Stát, zaměstnavatelé i odborové organizace by proto měly věnovat osobám 50+ zvláštní pozornost. 

Důležitá je zejména podpora rekvalifikací, kariérního poradenství, digitálního vzdělávání, prevence 

diskriminace a tvorby pracovních míst vhodných pro starší pracovníky. 

Zvýšený tlak na finanční zajištění budoucnosti s ohledem na blížící se důchod 

Zaměstnanci ve věku 50+ a v předdůchodovém věku často pociťují zvýšený tlak na finanční zajištění 

budoucnosti. 



 

33 
 

Blížící se důchod mění způsob, jakým lidé vnímají práci, příjem a ekonomickou bezpečnost. Zatímco 

mladší zaměstnanci mohou mít před sebou delší časový horizont pro změnu zaměstnání, doplnění 

kvalifikace nebo vyrovnání finančních ztrát, u osob v předdůchodovém věku je tento prostor výrazně 

omezenější. 

Ztráta zaměstnání krátce před důchodem může mít závažné následky. Může snížit příjmy v 

rozhodujícím období života, zhoršit možnost spoření, ovlivnit výši budoucího důchodu a zvýšit 

psychický stres. 

Tlak na finanční zajištění budoucnosti se může projevovat několika způsoby. Zaměstnanci mohou mít 

silnější motivaci setrvat v současném zaměstnání i v případě zhoršených pracovních podmínek, vyšší 

pracovní zátěže nebo nižší spokojenosti. 

Současně mohou být méně ochotni riskovat změnu zaměstnání, protože případný neúspěch na trhu 

práce by mohl mít výraznější ekonomické dopady než u mladších pracovníků. 

Významným faktorem je také nejistota ohledně budoucí výše důchodu, změn důchodového systému 

a růstu životních nákladů. Tato nejistota může zvyšovat potřebu finanční rezervy a posilovat motivaci 

k delší ekonomické aktivitě. 

U části zaměstnanců může tlak na finanční zajištění vést k ochotě pracovat déle, přijímat přesčasy 

nebo odkládat odchod do důchodu. U jiných může naopak vyvolávat stres, únavu nebo pocit 

nejistoty. 

Z pohledu zaměstnavatelů je důležité chápat, že zaměstnanci v předdůchodovém věku mohou mít 

specifické potřeby spojené s finanční jistotou, stabilitou zaměstnání a plánováním přechodu do 

důchodu. 

Vhodným nástrojem může být například možnost postupného snižování úvazku, poradenství k 

přechodu do důchodu, flexibilní pracovní režimy nebo využití zkušeností starších zaměstnanců v 

méně fyzicky náročných rolích. 

Shrnutí sociálních a ekonomických tlaků 

Sociální a ekonomické tlaky významně ovlivňují postoje starších zaměstnanců k práci i jejich 

rozhodování o setrvání v zaměstnání. U osob v důchodovém věku se prolínají ekonomické důvody, 

potřeba sociálních kontaktů, snaha zachovat aktivitu a pocit užitečnosti. U osob ve věku 50+ a v 

předdůchodovém věku hraje významnou roli zejména obava ze ztráty zaměstnání, obtížnější návrat 

na pracovní trh a tlak na finanční zajištění budoucnosti. Tato problematika má významné dopady na 

trh práce, sociální systém i kvalitu života starších osob. Vyžaduje proto kombinaci opatření na úrovni 

státu, zaměstnavatelů i odborových organizací. Klíčové je vytvářet pracovní podmínky, které umožní 

starším zaměstnancům pokračovat v práci dobrovolně, důstojně a bezpečně, nikoli pouze z 

ekonomické nutnosti nebo pod tlakem nedostatečného sociálního zabezpečení. 

 

 

2G Vzdělávání 



 

34 
 

„Specifické potřeby starších pracovníků nejsou v kontextu celoživotního vzdělávání dostatečně řešeny. 

Smyslem publikace je propojit dvě témata, která spolu úzce souvisejí: starší pracovníky a celoživotní 

učení.“ Cedefop / Tikkanen, Nyhan (Promoting Lifelong Learning for Older Workers) 

Vzdělávání starších zaměstnanců představuje důležitou podmínku dlouhodobé udržitelnosti 

pracovního trhu. S rozvojem technologií, digitalizace, automatizace a proměnou pracovních profesí 

roste význam celoživotního vzdělávání a průběžného rozvoje pracovních kompetencí. 

Přesto bývá vzdělávání starších pracovníků v praxi často podceňováno. Část zaměstnavatelů může 

předpokládat nižší návratnost investic do vzdělávání osob ve vyšším věku nebo nižší schopnost 

osvojovat si nové znalosti a technologie. 

Tyto předpoklady však ne vždy odpovídají současné situaci. Nové generace starších zaměstnanců 

bývají vzdělanější, aktivnější a lépe připravené přizpůsobovat se změnám pracovního prostředí než 

generace předchozí. 

Význam vzdělávání navíc roste v souvislosti se stárnutím populace a nedostatkem pracovních sil. 

Udržení zaměstnatelnosti starších osob se proto stává důležitým ekonomickým i sociálním tématem. 

Lukrativnost dalšího vzdělávání starších zaměstnanců 

Otázka ekonomické výhodnosti vzdělávání starších zaměstnanců bývá často podceňována. V praxi 

však může být investice do vzdělávání pracovníků ve vyšším věku velmi efektivní. Starší zaměstnanci 

často disponují rozsáhlými zkušenostmi a odborným know-how, které mohou po doplnění nových 

znalostí, například v oblasti digitálních technologií nebo moderních pracovních postupů, efektivně 

využívat v praxi. 

Přínosy vzdělávání se neprojevují pouze zvýšením individuální výkonnosti, ale také zachováním 

odborného know-how, vyšší stabilitou pracovních kolektivů a efektivnějším fungováním organizací. 

Současně může vzdělávání prodlužovat ekonomickou aktivitu zaměstnanců a snižovat riziko 

předčasného odchodu z trhu práce. 

Z makroekonomického hlediska přispívá podpora vzdělávání starších pracovníků ke zmírňování 

nedostatku pracovních sil, vyšší zaměstnanosti a lepšímu využití domácí pracovní síly. Zvláštní 

význam má digitální vzdělávání, protože schopnost pracovat s moderními technologiemi se stává 

důležitou podmínkou pracovního uplatnění. Zkušenosti ukazují, že starší zaměstnanci jsou při vhodně 

nastavené podpoře schopni nové kompetence úspěšně osvojovat. 

Efektivní vzdělávání by mělo odpovídat potřebám starších pracovníků, využívat praktickou formu 

výuky, jasně strukturované informace a možnost okamžitého využití získaných znalostí. Přínosy se 

následně projevují nejen v produktivitě práce, ale také ve vyšší motivaci, lepší adaptaci na změny a 

omezení obav z technologického vývoje. 

Pro zaměstnavatele může být rozvoj stávajících zkušených pracovníků ekonomicky výhodnější než 

nábor a zaškolování nových zaměstnanců. Výhodou bývá také vyšší stabilita starších pracovníků a 

nižší fluktuace. Přesto přetrvávají bariéry v podobě předsudků o nižší návratnosti investic, nedostatku 

vhodných vzdělávacích programů, časové náročnosti školení nebo psychologických obav části 

zaměstnanců. 
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Významnou roli proto hraje podpora celoživotního vzdělávání, mezigenerační spolupráce a firemní 

kultura podporující profesní rozvoj. S pokračujícím stárnutím populace, digitalizací a proměnou 

pracovního trhu bude význam vzdělávání starších zaměstnanců dále narůstat. Nejde pouze o sociální 

opatření, ale o strategickou investici do stability pracovního trhu, konkurenceschopnosti ekonomiky a 

dlouhodobé zaměstnanosti. 
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3. Postoje starších zaměstnanců k práci 

Postoje starších zaměstnanců k práci představují významnou součást současných změn pracovního 

trhu a demografického vývoje. S rostoucím podílem osob ve vyšším věku nabývají na významu jejich 

pracovní motivace, očekávání a potřeby, které ovlivňují nejen zaměstnavatele, ale i stabilitu 

pracovního trhu a sociálního systému. 

Starší zaměstnanci netvoří jednotnou skupinu. Jejich postoje jsou ovlivňovány zdravotním stavem, 

ekonomickou situací, charakterem práce, rodinným zázemím, vzděláním i předchozí pracovní 

zkušeností. Zatímco část pracovníků vnímá práci jako prostředek k zachování aktivního životního 

stylu, sociálních kontaktů a pocitu užitečnosti, jiní pokračují v práci především z ekonomických 

důvodů. 

Významnou roli hrají také změny pracovního prostředí. Digitalizace, technologický vývoj, rostoucí 

pracovní tempo a nové formy organizace práce mohou ovlivňovat pracovní spokojenost i ochotu 

setrvat v zaměstnání. Současně se proměňuje i samotná starší populace, která je zpravidla 

vzdělanější, aktivnější a má odlišná očekávání než předchozí generace seniorů. 

Postoje starších zaměstnanců jsou formovány životní zkušeností, pracovní historií a osobními 

hodnotami. Pro mnoho z nich nepředstavuje práce pouze zdroj příjmů, ale také součást osobní 

identity, společenského postavení a životního smyslu. Generační zkušenost navíc ovlivňuje jejich 

vztah k pracovní odpovědnosti, stabilitě zaměstnání i očekáváním vůči zaměstnavatelům. 

Moderní pracovní trh je charakterizován vyšší flexibilitou, rychlejším tempem změn a odlišným 

přístupem k pracovní kariéře. Postoje starších zaměstnanců se proto mohou od postojů mladších 

generací lišit, což odráží především rozdílné životní zkušenosti a hodnotové priority. 

Následující kapitoly se zaměří na pracovní motivaci starších zaměstnanců, jejich vztah k pracovním 

podmínkám, flexibilitě práce, vzdělávání, mezigenerační spolupráci a budoucnosti pracovního života. 

Vztah k pracovnímu výkonu a odpovědnosti 

Starší zaměstnanci bývají často spojováni s vyšší mírou pracovní odpovědnosti, stability a důrazu na 

kvalitní pracovní výkon. Dlouholetá pracovní zkušenost může vést k silnějšímu vnímání pracovních 

povinností, větší odpovědnosti vůči zaměstnavateli a lepší schopnosti organizovat pracovní činnost. 

Řada starších pracovníků vnímá práci jako závazek, který má být vykonáván svědomitě a odpovědně, 

a klade důraz na spolehlivost, dodržování pravidel a stabilní pracovní výkon. Zkušenosti získané 

během profesní kariéry jim často umožňují lépe odhadovat důsledky pracovních rozhodnutí, 

efektivněji řešit krizové situace a zvládat pracovní zátěž s větším nadhledem. Současně je však třeba 

zohlednit, že postoje k pracovnímu výkonu se mohou výrazně lišit mezi jednotlivými profesemi i 

jednotlivci a jsou ovlivňovány zdravotním stavem, pracovním prostředím, kvalitou vedení i celkovou 

pracovní spokojeností. 

Staré návyky zodpovědné práce 

Mnoho současných starších zaměstnanců získávalo pracovní zkušenosti v období, kdy byly pracovní 

stabilita, disciplína a loajalita vůči zaměstnavateli považovány za významné hodnoty. Tyto generační 
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zkušenosti dodnes ovlivňují jejich pracovní návyky i přístup k zaměstnání. Starší pracovníci bývají 

často zvyklí na pravidelný pracovní režim, osobní odpovědnost, dlouhodobější pracovní vztahy a 

důsledné plnění pracovních povinností. Tyto vlastnosti mohou být významným přínosem zejména v 

profesích vyžadujících spolehlivost, zkušenost a stabilní výkon. Na druhou stranu může být u části 

starších zaměstnanců obtížnější adaptace na rychlé organizační změny nebo flexibilnější modely 

práce. Významnou roli proto hraje mezigenerační spolupráce a vzájemný respekt mezi různými 

věkovými skupinami zaměstnanců. 

Nikoli jen „zaměstnání“, ale také smysl života 

Pro mnoho starších zaměstnanců představuje práce více než pouze zdroj příjmů. Bývá spojena s 

osobní identitou, společenským postavením, každodenním režimem i pocitem vlastní užitečnosti. 

Zejména u lidí, kteří svou profesi vykonávali po většinu života, může být pracovní aktivita významnou 

součástí životního smyslu. Odchod z pracovního procesu proto nemusí znamenat pouze ekonomickou 

změnu, ale také změnu sociální role, denního režimu a osobní identity. 

Pokračování v práci ve vyšším věku může pomáhat zachovat psychickou aktivitu, sociální kontakty, 

pocit potřebnosti i aktivní zapojení do společnosti. Význam práce jako součásti životního smyslu bývá 

patrný zejména u profesí založených na odbornosti, odpovědnosti nebo dlouhodobém osobním 

vztahu k vykonávané činnosti. Současně je však důležité rozlišovat mezi dobrovolnou pracovní 

aktivitou a situací, kdy je člověk nucen pracovat z ekonomických důvodů. Proto je důležité vytvářet 

podmínky umožňující starším zaměstnancům pokračovat v práci důstojně, dobrovolně a s ohledem 

na jejich individuální potřeby a možnosti. 

 

 

3A Motivace a postoje 

Motivace starších zaměstnanců k práci představuje komplexní oblast, kterou nelze zjednodušovat 

pouze na ekonomickou potřebu pokračovat v zaměstnání. Je ovlivňována životními zkušenostmi, 

pracovním vývojem, zdravotním stavem, sociální situací, osobními hodnotami i proměnami 

společnosti. 

Ve vyšším věku se často mění vztah k pracovní kariéře, výkonu i životním prioritám. Pro mnoho 

starších zaměstnanců přestává být hlavním cílem profesní postup a do popředí se dostává stabilita, 

důstojné pracovní podmínky, mezilidské vztahy, zdraví, psychická pohoda a smysluplnost práce. 

Současně je důležité zdůraznit, že starší zaměstnanci nepředstavují jednotnou skupinu. Jejich 

motivace se může výrazně lišit podle profese, ekonomické situace, zdravotního stavu, osobních 

zkušeností i rodinného zázemí. Někteří vnímají práci jako přirozenou součást aktivního života a chtějí 

zůstat profesně aktivní co nejdéle, zatímco jiní mohou pokračování v práci vnímat spíše jako nutnost. 

Významnou roli hraje také generační zkušenost. Současné generace starších zaměstnanců vyrůstaly v 

prostředí, kde byla práce spojována s povinností, stabilitou a osobní odpovědností. Moderní pracovní 

trh je však dynamičtější, více orientovaný na flexibilitu, technologické změny a individualizaci 



 

38 
 

pracovních kariér. Tyto změny ovlivňují pracovní motivaci, vztah k inovacím i představy o dalším 

profesním rozvoji. 

Motivace k setrvání v zaměstnání 

Motivace starších zaměstnanců pokračovat v práci bývá zpravidla kombinací ekonomických, 

sociálních a osobních faktorů. Významnou roli hrají rostoucí životní náklady, nejistota ohledně 

budoucí finanční situace nebo očekávaná výše důchodu. Ekonomická motivace však není jediným ani 

vždy hlavním důvodem pokračování v zaměstnání. Pro řadu starších pracovníků představuje práce 

důležitou součást každodenního života, zdroj sociálních kontaktů, psychické aktivity a pocitu vlastní 

hodnoty. Poskytuje strukturu dne, pravidelný režim a možnost být součástí kolektivu, čímž může 

pomáhat předcházet sociální izolaci. 

Významnou motivací bývá také snaha zachovat si aktivitu a nezávislost. Někteří starší zaměstnanci 

nechtějí po dosažení důchodového věku zcela opustit aktivní životní styl a usilují o zachování 

profesního i společenského zapojení. Pokračování v práci může být spojeno i se silným osobním 

vztahem k profesi, zejména u odborných, kreativních nebo společensky významných činností. 

Motivace bývá zpravidla vyšší v zaměstnáních umožňujících větší autonomii, smysluplnost práce, 

využití zkušeností a flexibilní pracovní režim. Naopak nižší může být u pracovníků vykonávajících 

dlouhodobě fyzicky náročnou nebo psychicky zatěžující práci. Důležitou roli hraje také pracovní 

prostředí a vztahy na pracovišti, protože zaměstnanci, kteří se cítí respektováni a oceňováni, bývají 

více motivováni pokračovat v pracovním procesu. 

Postoj ke změnám a inovacím 

Postoj starších zaměstnanců ke změnám a inovacím bývá často zatížen stereotypními představami. 

Veřejná debata někdy předpokládá, že starší pracovníci jsou méně otevření novým technologiím 

nebo organizačním změnám, skutečnost je však podstatně složitější. Schopnost adaptace nezávisí 

pouze na věku, ale také na pracovním prostředí, typu profese, úrovni vzdělání, předchozích 

zkušenostech a přístupu zaměstnavatele. Řada starších zaměstnanců dokáže technologické i 

organizační změny úspěšně zvládat, pokud má dostatek času, podpory a vhodně nastavené 

vzdělávání. 

Současně však může být rychlé tempo technologických změn pro část pracovníků psychicky náročné. 

Digitalizace, automatizace a časté změny pracovních postupů mohou vyvolávat nejistotu nebo obavy 

ze ztráty kompetencí. Významnou roli proto hraje způsob zavádění změn. Pokud jsou zaměstnanci do 

procesu zapojeni a mají k dispozici potřebné informace a podporu, bývá adaptace výrazně úspěšnější. 

Starší pracovníci navíc často přistupují ke změnám pragmaticky a upozorňují na možná rizika či 

praktické dopady navrhovaných opatření. Tento přístup nemusí znamenat odpor ke změnám, ale 

může představovat důležitý stabilizační prvek pracovních kolektivů. Významnou roli hraje také 

firemní kultura podporující mezigenerační spolupráci, vzdělávání a respekt k různým pracovním 

stylům. 

Vnímání kariérního růstu v pozdější fázi života 

V pozdější fázi pracovního života se často mění pohled zaměstnanců na profesní růst a pracovní 

ambice. Zatímco v mladším věku bývá významnou motivací kariérní postup, zvyšování příjmů nebo 

budování profesní pozice, ve vyšším věku se u mnoha pracovníků dostává do popředí stabilita 
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zaměstnání, kvalitní pracovní prostředí, možnost využívat získané zkušenosti a zachování rovnováhy 

mezi pracovním a osobním životem. 

To však neznamená ztrátu profesních ambicí. Starší zaměstnanci mohou mít zájem o jiné formy 

profesního uplatnění, například mentoring, odborné poradenství, specializované role nebo předávání 

zkušeností. Pro mnohé je důležitější profesní uznání, smysluplnost práce a možnost přispívat k 

fungování organizace než samotný formální kariérní postup. Zaměstnanci blížící se důchodovému 

věku často realisticky vnímají omezenější prostor pro dlouhodobé kariérní změny, současně však 

nelze předpokládat, že ztratili zájem o další rozvoj nebo nové pracovní výzvy. Takový přístup by mohl 

vést k podceňování potenciálu zkušených pracovníků a omezování jejich pracovních možností. 

Vážení práce a osobního života 

S rostoucím věkem se u mnoha zaměstnanců mění vztah mezi pracovním a osobním životem. Ve 

vyšším věku bývá často silnější potřeba stability, psychické pohody, zdraví a kvalitního osobního 

života. Řada starších zaměstnanců již nechce podřizovat celý život pracovní kariéře a více si 

uvědomuje význam času stráveného s rodinou, osobních zájmů, odpočinku a péče o vlastní zdraví. 

Tento posun souvisí také s životními zkušenostmi získanými během období vysokého pracovního 

zatížení, budování kariéry nebo dlouhodobého pracovního stresu. 

Změna priorit ovlivňuje postoje k pracovní době, přesčasům, flexibilitě práce i ochotě přijímat vysoce 

stresující pracovní pozice. U části zaměstnanců souvisí také s péčí o rodinné příslušníky. Starší 

pracovníci proto často více oceňují zaměstnavatele, kteří respektují potřebu flexibility, přiměřeného 

pracovního zatížení a důstojných pracovních podmínek. 

Klesání potřeby kariérního růstu a růst zájmu o dobré pracovní prostředí, flexibilitu a zdraví 

Jedním z výrazných trendů vyššího věku je proměna pracovních priorit. U řady starších zaměstnanců 

klesá význam kariérního růstu, soutěživosti a dlouhodobého pracovního přetížení, zatímco roste 

význam kvalitního pracovního prostředí, dobrých mezilidských vztahů, stability zaměstnání a ochrany 

zdraví. Zaměstnanci ve vyšším věku často více oceňují respektující komunikaci, předvídatelné 

pracovní podmínky a možnost vykonávat práci bez nadměrného stresu. 

Významnou roli hraje také flexibilita práce. Možnost částečných úvazků, pružné pracovní doby, práce 

z domova nebo postupného přechodu do důchodu může výrazně ovlivňovat ochotu pokračovat v 

zaměstnání. Flexibilní pracovní režimy zároveň usnadňují sladění pracovních povinností se 

zdravotním stavem, rodinnou situací a individuálními potřebami zaměstnanců. 

S rostoucím věkem roste také význam zdraví, ergonomie pracovního prostředí, přiměřené pracovní 

zátěže a psychické pohody. Kvalita pracovního prostředí, důstojné zacházení a pocit respektu mohou 

výrazně ovlivňovat pracovní motivaci. Zaměstnavatelé, kteří dokážou nabídnout kvalitní pracovní 

podmínky, flexibilitu, podporu zdraví a respektující přístup, bývají úspěšnější při udržení zkušených 

pracovníků. S pokračujícím stárnutím populace bude význam těchto faktorů dále narůstat. 
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3B Vztah k práci pracujících důchodců 

Pracující důchodci představují specifickou skupinu zaměstnanců, jejichž vztah k práci bývá v mnoha 

ohledech odlišný od postojů osob v produktivním nebo předdůchodovém věku. Po dosažení 

důchodového věku často dochází ke změně pracovních priorit, životních očekávání i motivace 

pokračovat v zaměstnání. Pro řadu seniorů již práce nepředstavuje především prostředek budování 

kariéry, ale spíše možnost zachovat si aktivní životní styl, sociální kontakty, psychickou aktivitu a 

určitou míru finanční nezávislosti. 

Současně však nelze pracující důchodce považovat za jednotnou skupinu. Jejich motivace, pracovní 

postoje i očekávání vůči zaměstnavatelům se mohou výrazně lišit podle zdravotního stavu, 

ekonomické situace, charakteru práce i osobních zkušeností. Významnou roli hraje také generační 

zkušenost, která často spojuje práci s odpovědností, stabilitou a osobní hodnotou člověka. Práce tak 

může pro seniory představovat nejen zdroj příjmů, ale také prostředek sociálního začlenění, 

zachování psychické stability a pocitu užitečnosti. Současně však existují případy, kdy je pokračování v 

práci motivováno především nízkým důchodem nebo obavou z budoucí finanční nejistoty. 

Vztah pracujících důchodců k práci obecně 

Vztah pracujících důchodců k práci bývá výrazně ovlivněn životními zkušenostmi a proměnou 

pracovních priorit ve vyšším věku. Řada seniorů vnímá práci pozitivně a dobrovolně pokračuje v 

ekonomické aktivitě i po dosažení důchodového věku. Práce pro ně představuje způsob, jak si 

zachovat aktivitu, pravidelný režim, sociální kontakty, psychickou kondici a pocit užitečnosti. 

Významnou roli hraje také profesní identita, protože lidé, kteří svou profesi vykonávali po většinu 

života, ji často považují za přirozenou součást své osobnosti a životního směřování. Někteří proto 

pokračují v práci i tehdy, kdy to z ekonomického hlediska není nezbytné. 

Pro pracující důchodce bývá typické postupné omezení pracovního zatížení a preference částečných 

úvazků, poradenských činností nebo méně fyzicky náročných rolí. Motivací může být také předávání 

zkušeností mladším kolegům a udržování profesních kontaktů. Ve vyšším věku již často není hlavní 

prioritou kariérní růst, ale spíše smysluplnost práce, kvalitní pracovní prostředí a dobré mezilidské 

vztahy. Významnou roli proto hraje pracovní atmosféra, respektující komunikace a uznání 

dlouholetých zkušeností. Pokud se senioři cítí oceňováni, bývá jejich motivace k práci vyšší. Naopak 

věková diskriminace, podceňování zkušeností nebo nadměrný pracovní stres mohou vést k 

rychlejšímu odchodu z pracovního trhu. 

Vztah pracujících důchodců k práci v souvislosti s jejich finančně sociálními důvody 

Vedle dobrovolné pracovní aktivity hrají u části pracujících důchodců významnou roli také 

ekonomické a sociální důvody pokračování v zaměstnání. Výše starobního důchodu nemusí vždy 

odpovídat životním nákladům seniorů, zejména v období růstu cen bydlení, energií, zdravotní péče a 

základních potřeb. Pro některé seniory proto představuje pracovní příjem důležitý doplněk důchodu, 

prostředek k zachování důstojné životní úrovně a ekonomické nezávislosti. Významnou roli hraje také 

obava z budoucích finančních výdajů spojených se zdravotním stavem nebo dlouhodobou péčí. 

Vedle ekonomických faktorů jsou důležité také důvody sociální. Pracovní prostředí poskytuje řadě 

seniorů pravidelný kontakt s lidmi, každodenní režim a pocit společenského začlenění. Pokračování v 
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práci tak může pomáhat udržovat sociální vazby, psychickou aktivitu a pocit smysluplnosti. Finanční a 

sociální motivace bývají často propojené a mnozí senioři pokračují v práci z obou důvodů současně. 

Současně však mohou nastávat situace, kdy je člověk nucen pracovat navzdory zdravotním 

problémům pouze z ekonomické nutnosti, což upozorňuje na význam důstojného důchodového 

zabezpečení a kvalitních pracovních podmínek. 

S pokračujícím stárnutím populace lze očekávat další růst počtu pracujících důchodců a významu této 

skupiny na pracovním trhu. Důležitým úkolem zaměstnavatelů i státu proto zůstává vytvářet 

podmínky umožňující seniorům pokračovat v práci dobrovolně, bezpečně a s ohledem na jejich 

zdravotní stav a individuální potřeby. 

 

 

3C Obavy 

Vedle motivace, zkušeností a pozitivního vztahu k práci se starší zaměstnanci často potýkají také s 

různými formami nejistoty a psychického tlaku. Tyto obavy bývají ve veřejné debatě i personální praxi 

často podceňovány, přesto mohou významně ovlivňovat pracovní spokojenost, psychickou pohodu, 

ochotu pokračovat v zaměstnání i schopnost přizpůsobovat se změnám pracovního prostředí. 

Starší zaměstnanci se nacházejí ve specifické situaci. Na jedné straně disponují rozsáhlými 

zkušenostmi a odbornou praxí, na druhé straně mohou vnímat rostoucí tlak technologických změn, 

digitalizace a proměny pracovního trhu. Část z nich může mít pocit, že jejich zkušenosti ztrácejí 

hodnotu nebo že se jejich postavení na trhu práce postupně oslabuje. Tyto pocity bývají silnější 

zejména v prostředí, kde chybí respektující komunikace, podpora mezigenerační spolupráce a citlivý 

přístup k potřebám starších pracovníků. 

Obavy starších zaměstnanců nejsou pouze individuálním psychologickým problémem. Mohou 

ovlivňovat pracovní výkon, motivaci, ochotu vzdělávat se i stabilitu pracovních kolektivů. Z pohledu 

zaměstnavatelů je proto důležité vytvářet pracovní prostředí založené na respektu, důstojném 

zacházení a podpoře adaptace na změny. 

Obavy ze stále rozsáhlejšího používání digitálních technologií 

Jednou z nejvýraznějších změn současného pracovního trhu je rychlý rozvoj digitálních technologií a 

automatizace pracovních procesů. Digitalizace zasahuje stále širší okruh profesí a mění způsob 

komunikace, organizace práce i požadavky na pracovní kompetence. Pro část starších zaměstnanců 

může tento vývoj představovat významný zdroj nejistoty a psychického tlaku. Nejde přitom pouze o 

samotné používání technologií, ale také o rychlost změn. 

Nové softwarové systémy, elektronická komunikace, online nástroje, automatizované procesy nebo 

neustálé aktualizace pracovních postupů mohou vytvářet pocit, že pracovní prostředí se mění 

rychleji, než je člověk schopen dlouhodobě zvládat. Někteří starší zaměstnanci mohou mít obavu, že 

nebudou schopni držet krok s technologickým vývojem, že udělají chybu nebo že budou v porovnání s 

mladšími kolegy působit méně kompetentně. 
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Tyto obavy mohou být zvláště silné u pracovníků, kteří během většiny své profesní kariéry pracovali v 

prostředí s nižší mírou digitalizace. Významnou roli zde hraje také způsob zavádění technologií. 

Pokud jsou změny zaváděny rychle, bez dostatečného zaškolení, individuální podpory nebo trpělivé 

komunikace, může u části starších zaměstnanců docházet ke zvyšování stresu, nejistoty a pocitu 

ohrožení. Někteří pracovníci mohou začít pochybovat o své hodnotě pro zaměstnavatele nebo mít 

strach, že budou v budoucnu nahrazeni mladšími pracovníky s vyššími digitálními kompetencemi. 

Současně je však důležité zdůraznit, že schopnost učit se nové technologie není určována pouze 

věkem. Řada starších zaměstnanců je schopna nové systémy úspěšně zvládat, pokud mají dostatek 

času, podpory a vhodně nastavené vzdělávání. Velkou roli zde hraje psychologická bezpečnost 

pracovního prostředí. Pokud zaměstnanec ví, že může udělat chybu bez zesměšnění nebo ponížení, 

bývá jeho ochota učit se novým věcem výrazně vyšší. 

Obavy z posměchu a z ponižování / potřeba respektu 

Potřeba respektu a důstojného zacházení představuje pro starší zaměstnance mimořádně důležité 

téma. Ve vyšším věku bývá citlivost na způsob komunikace, pracovní atmosféru a mezilidské vztahy 

často výraznější než v mladším věku. Část starších pracovníků může mít obavy z toho, že budou v 

pracovním prostředí vnímáni jako pomalejší, méně schopní nebo technologicky zaostalí. Tyto obavy 

mohou být posilovány nevhodnými poznámkami, generačními stereotypy nebo neformálním 

zesměšňováním. I zdánlivě „nevinné“ poznámky týkající se věku, pomalejší práce s technologiemi 

nebo odlišných pracovních návyků mohou mít významný psychologický dopad. Starší zaměstnanci 

mohou postupně získávat pocit, že jejich zkušenosti nejsou oceňovány nebo že jsou v pracovním 

kolektivu vnímáni jako méně hodnotní. 

Ponižování nebo zesměšňování může mít různé formy. Může jít o otevřené nevhodné poznámky, 

ironii, zpochybňování schopností starších pracovníků, ignorování jejich názorů nebo vytváření 

prostředí, ve kterém se zaměstnanec bojí projevit nejistotu nebo položit otázku. Tyto situace mohou 

výrazně snižovat pracovní sebevědomí a ochotu aktivně se zapojovat do změn nebo vzdělávání. 

Potřeba respektu přitom neznamená požadavek na zvláštní zacházení. Starší zaměstnanci často 

očekávají především důstojnou komunikaci, uznání své pracovní zkušenosti a férový přístup bez 

zjednodušujících stereotypů. 

Významnou roli zde hraje firemní kultura. Organizace podporující mezigenerační respekt, spolupráci 

a otevřenou komunikaci bývají zpravidla úspěšnější při udržení zkušených pracovníků i při zvládání 

pracovních změn. Naopak pracovní prostředí založené na neustálém tlaku, ironii nebo generačních 

předsudcích může vést k psychickému vyčerpání, ztrátě motivace nebo předčasnému odchodu 

starších zaměstnanců z pracovního trhu. 

Obavy z nutnosti akceptace nižšího platu 

Část starších zaměstnanců může mít obavu, že ve vyšším věku budou nuceni akceptovat horší 

pracovní podmínky nebo nižší finanční ohodnocení. Tato obava bývá zvláště silná u osob, které 

ztratily zaměstnání v předdůchodovém věku nebo mají zkušenost s dlouhodobým hledáním nové 

práce. 
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Starší uchazeči o zaměstnání mohou mít pocit, že jejich vyjednávací pozice na pracovním trhu je 

slabší než u mladších pracovníků. V některých případech mohou zaměstnavatelé předpokládat, že 

starší pracovník bude ochoten přijmout nižší mzdu výměnou za pracovní jistotu nebo možnost 

pokračovat v zaměstnání. Tato situace může být psychicky velmi náročná. 

Zaměstnanec, který pracoval desítky let, získal odborné zkušenosti a budoval profesní kariéru, může 

vnímat tlak na snižování mzdy jako zpochybnění své hodnoty a pracovní důstojnosti. Obava z finanční 

nejistoty může současně zvyšovat ochotu tolerovat horší pracovní podmínky, vyšší pracovní stres 

nebo méně respektující pracovní prostředí. 

Významnou roli zde hraje blížící se důchodový věk. Ztráta zaměstnání krátce před důchodem může 

představovat závažný ekonomický problém, protože možnost dlouhodobého profesního restartu 

bývá omezenější než u mladších pracovníků. Někteří starší zaměstnanci proto mohou přijímat méně 

kvalifikovanou práci nebo nižší plat pouze z obavy, že jinou pracovní příležitost již nenajdou. Tento 

problém upozorňuje na důležitost ochrany starších pracovníků před diskriminací a na význam 

důstojných pracovních podmínek i ve vyšším věku. 

Obavy starších zaměstnanců ze změn a ze zesměšňování při jejich pomalé akceptaci 

Rychlé tempo změn současného pracovního prostředí může být pro část starších zaměstnanců 

zdrojem dlouhodobého psychického napětí. Nejde přitom pouze o samotné změny, ale také o 

způsob, jakým jsou změny komunikovány a jak na ně reaguje pracovní kolektiv. 

Někteří starší pracovníci mohou potřebovat více času na osvojení nových pracovních postupů, 

technologií nebo organizačních změn. Tato potřeba pomalejší adaptace však nemusí znamenat nižší 

inteligenci nebo pracovní schopnost. Často souvisí spíše s dlouhodobě zažitými pracovními návyky, 

vyšší opatrností nebo snahou důkladně porozumět novým procesům. Problém nastává v situaci, kdy 

je pomalejší adaptace spojována s posměchem, netrpělivostí nebo zpochybňováním schopností 

starších pracovníků. Někteří zaměstnanci mohou mít obavu položit otázku, požádat o pomoc nebo 

přiznat nejistotu, protože se bojí zesměšnění před kolegy. Tento strach může výrazně zhoršovat 

schopnost učit se novým věcem a současně zvyšovat pracovní stres. Psychologická bezpečnost je 

proto mimořádně důležitým faktorem. 

Pracovní prostředí, ve kterém zaměstnanec může otevřeně přiznat nejistotu nebo chybu bez rizika 

ponížení, podporuje výrazně lepší adaptaci na změny. Naopak prostředí založené na ironii, veřejném 

shazování nebo generačním srovnávání může vést k uzavírání starších pracovníků, poklesu 

sebevědomí a ztrátě motivace. Významnou roli zde hraje styl vedení zaměstnanců. Vedoucí 

pracovníci, kteří dokážou změny vysvětlovat trpělivě, respektujícím způsobem a s ohledem na 

rozdílné tempo adaptace jednotlivých zaměstnanců, mohou výrazně snižovat psychický tlak spojený 

se změnami.  

Současně je důležité podporovat mezigenerační spolupráci namísto generační rivality. Mladší 

pracovníci mohou starším kolegům pomáhat při adaptaci na nové technologie, zatímco starší 

zaměstnanci mohou předávat zkušenosti, praktické znalosti a širší pracovní perspektivu. 

Pokud je pracovní prostředí založeno na vzájemném respektu, může být proces změn výrazně 

klidnější a efektivnější. 
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Obavy starších zaměstnanců ze změn a zesměšňování proto nelze vnímat jako individuální slabost 

jednotlivců. Jedná se o důležitý sociální a psychologický faktor pracovního prostředí, který může 

významně ovlivňovat pracovní výkon, pracovní spokojenost i schopnost organizací zvládat 

technologické a organizační změny. Vzhledem k pokračující digitalizaci a proměně pracovního trhu lze 

očekávat, že význam těchto témat bude v budoucnu dále narůstat. 

 

 

3D Specifika postojů k práci jednotlivých skupin 

Postoje starších zaměstnanců k práci nejsou jednotné a mohou se výrazně lišit podle sociálního 

postavení, typu vykonávané práce, dosaženého vzdělání, pracovních zkušeností i životní situace. Tyto 

rozdíly se zpravidla vytvářejí dlouhodobě během profesního života a jsou ovlivňovány charakterem 

pracovní kariéry, pracovním prostředím, ekonomickou situací i zdravotním stavem. 

Zatímco někteří starší zaměstnanci vnímají práci především jako zdroj stability, sociálních kontaktů a 

smysluplné aktivity, jiní ve vyšším věku více zdůrazňují potřebu ochrany zdraví, pracovního klidu nebo 

ekonomického zabezpečení. Rozdílné pracovní zkušenosti současně ovlivňují vztah ke změnám, 

pracovní motivaci, důvěru v zaměstnavatele i očekávání vůči pracovnímu prostředí. Porozumění 

těmto rozdílům je důležité pro zaměstnavatele, personální řízení, sociální politiku i podporu 

mezigenerační spolupráce. 

Ženy – muži 

Postoje starších žen a mužů k práci mohou být ovlivňovány rozdílnou pracovní zkušeností, rodinnými 

rolemi i strukturou zaměstnanosti. 

Ženy bývají častěji zaměstnány v profesích zaměřených na péči, administrativu, zdravotnictví, školství 

nebo sociální služby. Tyto profese mohou být spojeny s vysokou psychickou zátěží, nižším finančním 

ohodnocením nebo dlouhodobou emocionální náročností. Současně mohou ženy ve vyšším věku 

častěji kombinovat pracovní povinnosti s péčí o rodinné příslušníky, například o partnera, rodiče nebo 

vnoučata. To může ovlivňovat jejich postoje k pracovní době, flexibilitě práce nebo potřebě stabilního 

pracovního prostředí. U části žen může být patrná vyšší citlivost na kvalitu mezilidských vztahů, 

pracovní atmosféru a respektující komunikaci. 

Muži bývají častěji zaměstnáni v technických, průmyslových nebo fyzicky náročných profesích. Ve 

vyšším věku proto mohou více řešit otázku fyzické pracovní zátěže, zdravotních omezení nebo 

schopnosti pokračovat v náročné práci do důchodového věku. U části mužů může být práce výrazněji 

spojena s pocitem společenského postavení, profesní identity nebo ekonomické odpovědnosti. Ztráta 

zaměstnání nebo nucený odchod z pracovního trhu může být proto některými muži vnímán velmi 

citlivě. 

Současně je však důležité zdůraznit, že rozdíly mezi ženami a muži nelze zobecňovat. Postoje k práci 

bývají ovlivňovány také osobností, sociálním prostředím, typem profese a individuální životní 

zkušeností. 
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Manuální – nemanuální zaměstnanci 

Významné rozdíly existují také mezi staršími zaměstnanci vykonávajícími manuální a nemanuální 

práci. 

Manuální pracovníci bývají častěji vystaveni dlouhodobé fyzické zátěži, opotřebení organismu, 

směnnému provozu nebo jednostrannému zatěžování těla. Ve vyšším věku proto mohou více 

zdůrazňovat potřebu ochrany zdraví, fyzicky přiměřených pracovních podmínek a jistoty zaměstnání. 

Pro část manuálních pracovníků může být pokračování v zaměstnání spojeno také s obavou, zda 

budou fyzicky schopni vykonávat svou profesi až do důchodového věku. Významnou roli může hrát 

také ekonomická nejistota, zejména pokud pracovník nemá možnost snadného profesního přechodu 

do méně fyzicky náročné práce. 

Naopak nemanuální zaměstnanci bývají častěji orientováni na odbornou specializaci, práci s 

informacemi, komunikaci nebo organizační činnost. Ve vyšším věku mohou více zdůrazňovat potřebu 

psychické pohody, smysluplnosti práce, flexibility nebo respektu k odborným zkušenostem. 

Nemanuální pracovníci také často disponují větší možností pokračovat v práci i po dosažení 

důchodového věku, například prostřednictvím poradenské činnosti, mentoringu nebo částečných 

úvazků. 

Rozdílný charakter práce proto významně ovlivňuje nejen pracovní podmínky, ale i samotné postoje 

starších zaměstnanců k práci, zdraví a budoucnosti pracovního života. 

Nižší – vyšší vzdělání 

Dosažené vzdělání může výrazně ovlivňovat pracovní postoje starších zaměstnanců i jejich možnosti 

adaptace na změny pracovního trhu. Osoby s vyšším vzděláním mají zpravidla větší možnosti 

pracovního uplatnění, širší přístup k celoživotnímu vzdělávání a častěji vykonávají profese s nižší 

fyzickou zátěží. Ve vyšším věku proto mohou více zdůrazňovat smysluplnost práce, odbornou 

autonomii, flexibilitu pracovního režimu nebo možnost profesního rozvoje. Část vysokoškolsky 

vzdělaných pracovníků může svou profesi vnímat jako důležitou součást osobní identity a 

pokračování v práci pro ně může mít silný psychologický význam. 

Naopak zaměstnanci s nižším vzděláním mohou častěji čelit ekonomické nejistotě, vyšší fyzické zátěži 

nebo obtížnějším možnostem rekvalifikace. U části těchto pracovníků může být výraznější obava ze 

ztráty zaměstnání, technologických změn nebo nutnosti osvojovat si nové digitální kompetence. 

Rozdíly mohou být patrné také v přístupu k dalšímu vzdělávání. Vyšší vzdělání bývá často spojeno s 

větší zkušeností se studiem a vyšší důvěrou ve schopnost učit se nové věci. 

Naopak někteří pracovníci s nižším vzděláním mohou mít větší psychologickou bariéru vůči 

vzdělávání, zejména pokud mají negativní zkušenosti ze školního prostředí nebo obavu z neúspěchu. 

Vedoucí – podřízení pracovníci 

Postoje k práci mohou být výrazně ovlivněny také pracovním postavením zaměstnance. 

Vedoucí pracovníci bývají často více orientováni na odpovědnost, rozhodování, organizační stabilitu a 

dlouhodobé fungování pracovních týmů. Ve vyšším věku mohou více zdůrazňovat potřebu stability 

pracovního prostředí, kvalitních mezilidských vztahů a respektu vůči zkušenostem. Současně však 
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mohou být vystaveni vysoké psychické zátěži, odpovědnosti a tlaku spojenému s vedením lidí nebo 

organizačními změnami. Část starších vedoucích pracovníků může mít obavy ze ztráty autority v 

prostředí rychlých technologických změn nebo generační proměny pracovních kolektivů. 

Podřízení zaměstnanci mohou naopak více řešit otázku pracovního zatížení, ekonomické jistoty, 

pracovních podmínek nebo vztahu k nadřízeným. U části starších pracovníků může být výraznější 

potřeba respektující komunikace, předvídatelného pracovního prostředí a pocitu pracovního bezpečí. 

Významnou roli zde hraje styl vedení organizace. 

Respektující a otevřená komunikace může výrazně zvyšovat pracovní spokojenost starších 

zaměstnanců bez ohledu na jejich pracovní pozici. 

Dlouhodobí zaměstnanci – nově přijatí zaměstnanci 

Rozdílné postoje k práci mohou existovat také mezi dlouhodobými zaměstnanci a pracovníky, kteří 

byli přijati do zaměstnání až ve vyšším věku. 

Dlouhodobí zaměstnanci často disponují hlubokou znalostí pracovního prostředí, organizační kultury 

a neformálních vztahů na pracovišti. Práce může být pro ně spojena s pocitem kontinuity, stability a 

dlouhodobé profesní identity. Současně však mohou citlivěji vnímat organizační změny, proměnu 

firemní kultury nebo ztrátu dřívějších pracovních jistot. U některých dlouhodobých zaměstnanců 

může být patrná silnější citová vazba k organizaci nebo profesi. 

Naopak nově přijatí starší zaměstnanci mohou čelit větší nejistotě, potřebě adaptace na nové 

prostředí a obavám z přijetí pracovním kolektivem. Mohou být citlivější na respektující přístup, 

kvalitu zaškolení nebo ochotu kolegů pomoci při začlenění. Současně však mohou přinášet nové 

zkušenosti, širší profesní perspektivu nebo odlišné pracovní návyky získané v předchozích 

zaměstnáních. 

Významnou roli zde hraje kvalita pracovního prostředí a schopnost organizace podporovat otevřenou 

a respektující firemní kulturu. Právě pocit přijetí, důvěry a důstojného zacházení může významně 

ovlivňovat pracovní motivaci a pracovní spokojenost starších zaměstnanců bez ohledu na jejich 

profesní historii. 

 

3E Důvody k odchodu do předčasného důchodu 

Rozhodnutí odejít do předčasného důchodu bývá výsledkem kombinace zdravotních, pracovních, 

ekonomických, psychologických a rodinných faktorů. Přestože je prodlužování ekonomické aktivity 

obyvatelstva dlouhodobým cílem státu i zaměstnavatelů, část zaměstnanců ve vyšším věku usiluje o 

dřívější odchod z pracovního procesu. To ukazuje, že samotné zvyšování důchodového věku nemusí 

automaticky znamenat ochotu lidí pracovat déle. 

Významnou roli při tomto rozhodování hraje zdravotní stav, kvalita pracovních podmínek, charakter 

vykonávané práce i dlouhodobá psychická a fyzická zátěž. Pro některé zaměstnance představuje 

předčasný důchod možnost ukončit vyčerpávající pracovní období, chránit své zdraví nebo získat více 



 

47 
 

času pro osobní život a rodinu. Jiní jej naopak vnímají negativně kvůli nižšímu finančnímu 

zabezpečení nebo obavám ze ztráty sociálních kontaktů a životního smyslu. 

Hlavní důvody odchodu do předčasného důchodu 

Jedním z nejvýznamnějších důvodů bývá zdravotní stav. Dlouhodobá fyzická zátěž, chronické 

zdravotní problémy, opotřebení organismu nebo psychické vyčerpání mohou u části zaměstnanců 

výrazně snižovat schopnost pokračovat v práci až do standardního důchodového věku. Tento 

problém se výrazněji týká zejména manuálních profesí, směnného provozu, zdravotnictví, sociálních 

služeb nebo zaměstnání s vysokou fyzickou a psychickou náročností. 

Významným faktorem bývá také dlouhodobý pracovní stres. Rychlé tempo práce, tlak na výkon, 

nedostatek personálu, technologické změny nebo nejistota pracovního trhu mohou vést k 

psychickému vyčerpání a postupné ztrátě motivace pokračovat v zaměstnání. Část starších 

zaměstnanců může mít pocit, že pracovní prostředí již neodpovídá jejich potřebám nebo že 

dlouhodobý pracovní tlak negativně ovlivňuje jejich zdraví a kvalitu života. 

Dalším důležitým důvodem může být ztráta pocitu stability a jistoty. Starší pracovníci mohou citlivěji 

vnímat organizační změny, restrukturalizace, nejistotu zaměstnání nebo tlak na neustálou adaptaci. 

Pokud zaměstnanec získá pocit, že pracovní prostředí přestává být stabilní, respektující nebo 

dlouhodobě udržitelné, může začít předčasný důchod vnímat jako přijatelnější řešení. 

Významnou roli hraje také kvalita mezilidských vztahů na pracovišti. Dlouhodobé konflikty, 

nedostatek respektu, generační napětí nebo pocit podceňování mohou výrazně snižovat ochotu 

zaměstnanců pokračovat v pracovním procesu. 

U části zaměstnanců může být motivací také snaha získat více času pro osobní život, rodinu, zdravotní 

péči nebo odpočinek po dlouhých letech pracovní zátěže. 

Předčasný důchod proto nelze chápat pouze jako ekonomické rozhodnutí. Ve skutečnosti často 

představuje širší životní rozhodnutí spojené s ochranou zdraví, psychickou pohodou a změnou 

životních priorit. 

Postoj k dalšímu vzdělávání 

Postoj starších zaměstnanců k dalšímu vzdělávání bývá ovlivňován předchozí pracovní zkušeností, 

úrovní vzdělání, pracovním prostředím i osobní motivací. Část starších pracovníků vnímá vzdělávání 

pozitivně a chápe jej jako možnost udržet si pracovní uplatnění, adaptovat se na technologické změny 

nebo rozšířit své kompetence. Jiní zaměstnanci však mohou mít vůči dalšímu vzdělávání určitou 

nedůvěru nebo psychologickou bariéru. 

Významnou roli zde hraje generační zkušenost. Současné generace starších pracovníků často 

vyrůstaly v prostředí, kde vzdělání bývalo více spojováno s počáteční fází života a profesní kariéry, 

zatímco dnešní pracovní trh klade důraz na celoživotní vzdělávání a průběžné doplňování kvalifikace. 

Někteří zaměstnanci mohou mít obavu, že již nejsou schopni učit se nové věci dostatečně rychle nebo 

že vzdělávání nezvládnou. Tyto obavy bývají často posilovány negativními zkušenostmi, nízkou 

podporou zaměstnavatele nebo nevhodně organizovanými školeními. 
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Významnou bariérou může být také způsob vzdělávání. Příliš rychlé tempo, nedostatek praktického 

zaměření, složitá digitální forma výuky nebo nedostatečný individuální přístup mohou část starších 

zaměstnanců od vzdělávání odrazovat. Naopak vzdělávání zaměřené prakticky, srozumitelně a s 

dostatečnou podporou bývá přijímáno výrazně pozitivněji. 

Velkou roli hraje také motivace. Pokud zaměstnanec vidí jasný smysl vzdělávání a chápe jeho 

praktický přínos pro svou práci nebo budoucí pracovní jistotu, bývá zpravidla otevřenější dalšímu 

rozvoji. Významný je i přístup zaměstnavatele. Organizace, které podporují vzdělávání starších 

pracovníků respektujícím způsobem a bez zesměšňování, vytvářejí výrazně lepší podmínky pro 

adaptaci zaměstnanců na změny pracovního trhu. 

Postoj k různým typům zaměstnaneckých benefitů 

Postoje starších zaměstnanců k zaměstnaneckým benefitům se mohou lišit od preferencí mladších 

generací pracovníků. Ve vyšším věku bývá často menší důraz na benefity zaměřené na prestiž nebo 

krátkodobou motivaci a naopak roste význam benefitů podporujících zdraví, stabilitu a kvalitu života. 

Velmi důležité bývají benefity související se zdravotní péčí, rehabilitací, prevencí zdravotních 

problémů nebo možností flexibilního pracovního režimu. Významnou roli může hrát také delší 

dovolená, příspěvky na zdravotní pomůcky, možnost částečných úvazků nebo podpora 

ergonomického pracovního prostředí. Starší zaměstnanci často více oceňují benefity, které reálně 

zlepšují jejich pracovní podmínky a usnadňují sladění práce se zdravotním stavem nebo rodinnými 

povinnostmi. 

Naopak některé benefity orientované především na výkonovou motivaci nebo soutěživost nemusí být 

pro část starších pracovníků prioritní. Významnou roli hraje také pocit férovosti. Starší zaměstnanci 

mohou citlivěji vnímat situace, kdy jsou benefity zaměřovány převážně na mladší pracovníky nebo 

kdy jejich potřeby nejsou v personální politice organizace dostatečně zohledňovány. 

Důležitým tématem se stává také flexibilita benefitů. Různí zaměstnanci mohou mít odlišné potřeby 

podle zdravotního stavu, rodinné situace nebo pracovního zatížení. Individuálnější přístup k 

benefitům proto může výrazně zvyšovat pracovní spokojenost starších zaměstnanců. 

Postoj k mobilitě (stěhování a dojíždění za prací) 

Postoj starších zaměstnanců k pracovní mobilitě bývá často odlišný od postojů mladších generací. Ve 

vyšším věku zpravidla roste potřeba stability, sociálního zázemí a jistoty prostředí. Řada starších 

pracovníků proto méně preferuje stěhování za prací nebo dlouhodobé dojíždění. Významnou roli zde 

hrají rodinné vazby, vlastnické bydlení, sociální kontakty i zdravotní faktory. Starší zaměstnanci bývají 

často silněji spojeni s místem bydliště, komunitou a rodinným prostředím. Stěhování za prací proto 

může být vnímáno jako výrazný zásah do životní stability. 

Dlouhodobé dojíždění může být současně spojeno s vyšší fyzickou i psychickou zátěží. Ve vyšším věku 

mohou zaměstnanci citlivěji vnímat únavu spojenou s cestováním, nepravidelnou pracovní dobou 

nebo časovou náročností dopravy. Významnou roli hraje také zdravotní stav a potřeba pravidelného 

režimu. 
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Na druhou stranu je důležité zdůraznit, že postoje k mobilitě nejsou u všech starších zaměstnanců 

stejné. Část pracovníků může být ochotna dojíždět nebo změnit místo zaměstnání, pokud jim nová 

práce nabídne lepší pracovní podmínky, vyšší jistotu nebo smysluplnější pracovní uplatnění. 

Významným faktorem bývá také regionální situace na pracovním trhu. V regionech s omezenou 

nabídkou pracovních míst mohou být starší zaměstnanci nuceni zvažovat delší dojíždění nebo 

pracovní mobilitu i navzdory osobním preferencím. 

Současně však platí, že s rostoucím věkem často roste význam práce v blízkosti bydliště, stabilního 

pracovního prostředí a předvídatelného životního režimu. Z pohledu zaměstnavatelů proto může být 

důležité nabízet flexibilní pracovní režimy, možnost práce z domova nebo podporu částečných 

úvazků, které mohou pomoci snížit zátěž spojenou s dojížděním. 

Vzhledem ke stárnutí populace bude otázka pracovní mobility starších zaměstnanců v budoucnu 

pravděpodobně získávat stále větší význam. 

 

 

3G Souhrn postojů starších zaměstnanců k práci 

Postoje starších zaměstnanců k práci představují důležitou, avšak často nedostatečně diskutovanou 

oblast pracovního trhu. Ve veřejné i odborné debatě bývá pozornost soustředěna především na 

zaměstnanost, důchodový systém nebo nedostatek pracovních sil, zatímco menší prostor je věnován 

tomu, jak starší zaměstnanci práci vnímají, čeho se obávají, co od zaměstnavatelů očekávají a jaké 

podmínky jim umožňují setrvat v pracovním procesu důstojně, bezpečně a smysluplně. 

Z předchozích částí vyplývá, že starší zaměstnanci netvoří jednotnou skupinu. Jejich postoje ovlivňuje 

zdravotní stav, typ práce, vzdělání, profesní zkušenosti, ekonomická situace, rodinné zázemí i kvalita 

pracovního prostředí. U části pracovníků převažuje pozitivní vztah k práci založený na odpovědnosti, 

zkušenostech, profesní hrdosti a potřebě sociálního zapojení. U jiných může být vztah k práci 

ovlivněn únavou, zdravotními omezeními, obavami z technologických změn, ekonomickým tlakem 

nebo nejistotou spojenou s odchodem do důchodu. 

Práce ve vyšším věku proto nelze chápat pouze jako ekonomickou aktivitu. Pro mnoho lidí 

představuje součást identity, zdroj sociálních kontaktů, strukturu každodenního života a možnost 

uplatnit získané zkušenosti. Současně však platí, že pokračování v práci by nemělo být vynuceno 

ekonomickou nutností nebo obavou z nedostatečného zabezpečení. Kvalitní pracovní politika by měla 

vytvářet podmínky, aby starší lidé mohli pracovat déle tehdy, pokud chtějí a mohou, nikoli proto, že 

nemají jinou možnost. 

Dlouhodobí zaměstnanci – nově přijatí zaměstnanci 

Významné rozdíly v postojích k práci lze sledovat mezi dlouhodobými zaměstnanci a staršími 

zaměstnanci přijatými do organizace nově. Dlouhodobí zaměstnanci mají zpravidla silnější vazbu k 

zaměstnavateli, pracovnímu kolektivu, interním procesům i firemní kultuře. Jejich vztah k práci bývá 

formován mnohaletou zkušeností, osobní historií v organizaci a pocitem sounáležitosti. Často dobře 
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znají pracovní postupy, neformální pravidla i historii organizace a představují významný zdroj 

praktických zkušeností a organizační paměti. 

Jejich pracovní postoje však mohou být ambivalentní. Na jedné straně bývají spojeni s vysokou 

loajalitou, odpovědností a snahou udržet kvalitu práce, na druhé straně mohou citlivěji vnímat 

organizační změny, proměny vedení nebo pocit nedostatečného ocenění svého dlouhodobého 

přínosu. Změny pracovních postupů, digitalizace či restrukturalizace mohou u části z nich vyvolávat 

nejistotu a pocit ztráty stability. 

Nově přijatí starší zaměstnanci se nacházejí v odlišné situaci. Přicházejí do nového prostředí s 

bohatými pracovními zkušenostmi a ustálenými návyky, současně však musí znovu procházet 

procesem adaptace, začleňování do kolektivu a prokazování svých schopností. Mohou mít obavy z 

přijetí kolektivem, zvládnutí nových technologií nebo z předsudků spojených s věkem. 

Na rozdíl od dlouhodobých zaměstnanců nemají vytvořenou důvěru v organizaci ani oporu v 

dlouhodobých vztazích. Proto je pro ně důležité kvalitní zaškolení, respektující komunikace, jasná 

očekávání a podpora při adaptaci. Zaměstnavatelé by měli tyto rozdíly citlivě vnímat. Dlouhodobí 

zaměstnanci potřebují uznání, zapojení do změn a respekt k jejich zkušenostem, zatímco nově přijatí 

starší pracovníci především podporu při začlenění a férovou příležitost bez předsudků. 

Klady postojů starších zaměstnanců k práci 

Mezi hlavní klady postojů starších zaměstnanců k práci patří především odpovědnost, stabilita, 

loajalita a vysoká míra pracovních zkušeností. 

Řada starších pracovníků vnímá práci jako závazek, který má být vykonáván svědomitě, kvalitně a s 

osobní odpovědností. Tento postoj může být významným přínosem pro zaměstnavatele, zejména v 

profesích, kde je důležitá spolehlivost, kontinuita a dodržování pracovních pravidel. 

Dalším významným kladem je profesní zkušenost. Starší zaměstnanci často dokážou lépe odhadovat 

rizika, předvídat problémy, řešit krizové situace a vyhodnocovat pracovní situace v širších 

souvislostech. Jejich zkušenost může být zvláště cenná tam, kde nelze vše nahradit formálním 

vzděláním, technologií nebo krátkodobým školením. 

Významným přínosem je také schopnost předávat zkušenosti. Starší zaměstnanci mohou působit jako 

mentoři, školitelé, garanti odborných postupů nebo stabilizační prvky pracovních týmů. Mohou 

pomáhat mladším pracovníkům pochopit nejen konkrétní pracovní postupy, ale také širší smysl 

profese, pracovní odpovědnost a praktické souvislosti výkonu práce. 

Mezi klady patří rovněž nižší fluktuace. Starší zaměstnanci bývají často více orientováni na stabilitu a 

dlouhodobé pracovní vztahy. Pro zaměstnavatele to může znamenat nižší náklady na nábor, menší 

ztrátu know-how a vyšší kontinuitu pracovních procesů. 

Dalším důležitým pozitivem je osobnostní vyzrálost. Starší zaměstnanci mohou vnášet do pracovního 

prostředí větší nadhled, klid, trpělivost a schopnost vyhodnocovat situace bez zbytečné impulzivity. V 

pracovních kolektivech mohou působit jako stabilizační prvek, zejména v obdobích změn, krizí nebo 

mezilidského napětí. 
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Velmi důležitým kladem je také silnější vztah ke smyslu práce. Mnozí starší zaměstnanci nevnímají 

práci pouze jako výdělek, ale jako důležitou součást svého života, identity a společenské užitečnosti. 

Pokud je tento postoj správně uchopen, může vést k vysoké pracovní motivaci a kvalitnímu výkonu. 

Zápory, rizika a problematické stránky 

Vedle kladů existují také rizika a problematické stránky, které je třeba vnímat realisticky a bez 

idealizace. 

Jedním z hlavních rizik může být zdravotní omezení. S rostoucím věkem může docházet ke snížení 

fyzické výkonnosti, vyšší únavě, pomalejší regeneraci nebo omezené schopnosti vykonávat 

dlouhodobě fyzicky náročnou práci. Tento problém je zvláště významný u manuálních profesí, 

směnného provozu a pracovních pozic s vysokou fyzickou nebo psychickou zátěží. 

Další oblastí je adaptace na rychlé změny. Část starších zaměstnanců může potřebovat více času při 

zavádění nových technologií, digitálních systémů nebo organizačních postupů. Problémem však často 

není samotná neschopnost učit se, ale spíše tempo změn, nedostatek podpory a obava ze 

zesměšnění nebo selhání. 

Rizikem může být také fixace na dřívější pracovní postupy. Dlouhodobá zkušenost je velkou 

hodnotou, ale v některých situacích může vést k opatrnosti vůči novým metodám nebo k preferenci 

postupů, které již nemusí odpovídat současným potřebám organizace. 

Dalším problematickým faktorem může být pokles motivace k formálnímu kariérnímu růstu. U části 

starších zaměstnanců již nemusí být hlavním cílem postup, vyšší odpovědnost nebo další profesní 

soutěžení. To samo o sobě není negativní, ale zaměstnavatelé s tím musí umět pracovat a nabídnout 

jiné formy zapojení a uznání. 

Významným rizikem je také psychologická nejistota. Starší zaměstnanci mohou mít obavy ze ztráty 

práce, nižší mzdy, digitalizace, nedostatečného respektu nebo pocitu, že jejich zkušenost již není 

ceněna. Pokud tyto obavy nejsou řešeny, mohou vést ke snížení motivace, uzavření se vůči změnám 

nebo předčasnému odchodu z pracovního trhu. 

Problematická může být rovněž situace, kdy starší zaměstnanec setrvává v práci pouze z ekonomické 

nutnosti, nikoli z vlastní vůle. V takovém případě může docházet k vyšší únavě, frustraci, zdravotnímu 

opotřebení a zhoršení kvality pracovního života. 

Zápory tedy nespočívají v samotném věku, ale často v nesouladu mezi potřebami staršího 

zaměstnance a nastavením pracovního prostředí. Pokud pracovní prostředí neumožňuje flexibilitu, 

respektující komunikaci, vzdělávání a přizpůsobení zátěže, mohou se přirozené změny spojené s 

věkem proměnit ve vážný pracovní problém. 

Jak pracovat s těmito klady a zápory 

Efektivní práce s postoji starších zaměstnanců vyžaduje vyvážený přístup. Není vhodné starší 

pracovníky idealizovat jako automaticky loajální, zkušené a stabilní, ale není ani správné je vnímat 

jako méně výkonné, nepružné nebo obtížně přizpůsobivé. 
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Základem je individuální přístup. Starší zaměstnanci se mohou výrazně lišit podle zdravotního stavu, 

profese, osobnosti, vzdělání, motivace i životní situace. Personální politika proto musí být dostatečně 

pružná, aby dokázala rozlišovat mezi různými potřebami jednotlivých pracovníků. 

Prvním důležitým krokem je uznání zkušeností. Starší zaměstnanci by měli mít pocit, že jejich praxe, 

znalosti a dlouhodobý přínos mají pro organizaci hodnotu. To neznamená nekritické přijímání všech 

starších postupů, ale respektující zapojení zkušených pracovníků do rozhodování, změn a předávání 

znalostí. 

Druhým krokem je podpora mentoringu a mezigenerační spolupráce. Starší zaměstnanci mohou 

předávat zkušenosti mladším kolegům, zatímco mladší pracovníci mohou pomáhat se zvládáním 

nových technologií a moderních pracovních nástrojů. Pokud je tato spolupráce nastavena citlivě, 

nevzniká rivalita, ale vzájemné doplňování silných stránek. 

Třetím krokem je přizpůsobení pracovních podmínek. U některých starších zaměstnanců může být 

vhodné nabídnout částečné úvazky, flexibilní pracovní dobu, práci z domova, ergonomické úpravy 

pracoviště, snížení fyzické zátěže nebo přesun do méně náročných rolí. 

Čtvrtým krokem je vzdělávání bez ponižování. Starší zaměstnanci by měli mít přístup ke vzdělávání, 

které je praktické, srozumitelné, respektující a přiměřené tempu učení. Důležité je vytvořit prostředí, 

ve kterém se člověk nemusí stydět, že něčemu nerozumí nebo že potřebuje více času. 

Pátým krokem je otevřená a důstojná komunikace. Vedoucí pracovníci by měli se staršími 

zaměstnanci mluvit o jejich potřebách, plánech, zdravotních limitech i představách o dalším 

pracovním působení. Zásadní je vyhnout se stereotypům, infantilizaci nebo předpokladu, že starší 

zaměstnanec již automaticky nechce růst, učit se nebo měnit svou pracovní roli. 

Šestým krokem je práce s přechodem do důchodu. Zaměstnavatelé mohou nabídnout postupné 

snižování úvazku, poradenské role, mentoring, projektovou spolupráci nebo možnost plynulého 

odchodu z pracovního procesu. Takový přístup může být výhodný pro zaměstnance i organizaci, 

protože umožňuje zachovat know-how a současně respektovat životní fázi pracovníka. 

Sedmým krokem je prevence diskriminace a zesměšňování. Pracovní prostředí musí být nastaveno 

tak, aby věk nebyl důvodem k posměchu, ponižování nebo automatickému zpochybňování 

schopností. Respektující kultura je jedním z klíčových předpokladů, aby starší zaměstnanci mohli své 

silné stránky skutečně uplatnit. 

Praktický význam pro zaměstnavatele, odbory a stát 

Pro zaměstnavatele představují postoje starších zaměstnanců důležitou informaci pro personální 

řízení. Pokud organizace pochopí, co starší pracovníci potřebují a čeho se obávají, může lépe nastavit 

pracovní podmínky, snížit fluktuaci a efektivněji využít jejich zkušenosti. 

Pro odborové organizace je tato oblast významná z hlediska ochrany důstojných pracovních 

podmínek, prevence věkové diskriminace a podpory zaměstnanců v předdůchodovém i důchodovém 

věku. Odbory mohou sehrát důležitou roli při prosazování flexibilních pracovních režimů, zdravotní 

prevence, vzdělávání a důstojného přístupu ke starším pracovníkům. 
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Pro stát je porozumění postojům starších zaměstnanců důležité při tvorbě politik zaměstnanosti, 

důchodové politiky, podpory celoživotního vzdělávání a opatření proti sociálnímu vyloučení. Pokud 

má být delší pracovní aktivita obyvatelstva skutečně udržitelná, musí být spojena s kvalitou 

pracovního života, nikoli pouze s tlakem na prodlužování práce. 

Závěrečné shrnutí 

Postoje starších zaměstnanců k práci jsou mnohovrstevnaté a nelze je redukovat pouze na otázku 

věku, výkonu nebo finanční potřeby. 

Starší zaměstnanci mohou být pro pracovní trh mimořádně cenní díky zkušenostem, odpovědnosti, 

stabilitě, profesnímu know-how a schopnosti předávat znalosti dalším generacím. 

Současně však mohou čelit obavám, zdravotním omezením, technologickému tlaku, nejistotě, riziku 

diskriminace a potřebě důstojnějších pracovních podmínek. 

Klíčem k úspěšné práci se staršími zaměstnanci je schopnost využít jejich silné stránky a současně 

citlivě reagovat na jejich reálná omezení. 

Dobře nastavená personální politika by měla starším zaměstnancům nabídnout respekt, flexibilitu, 

vzdělávání, podporu zdraví a možnost smysluplného pracovního zapojení. 

Takový přístup není pouze sociálně citlivý, ale také ekonomicky racionální. V době stárnutí populace a 

nedostatku pracovních sil se schopnost efektivně pracovat se staršími zaměstnanci stává jedním z 

důležitých předpokladů stability pracovního trhu i dlouhodobé konkurenceschopnosti organizací. 
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4. Pracovní potřeby starších zaměstnanců 

Pracovní potřeby starších zaměstnanců představují důležitou oblast moderní personální politiky i 

dlouhodobé stability pracovního trhu. S rostoucím podílem starších osob mezi ekonomicky aktivními 

obyvateli bude stále důležitější vytvářet pracovní prostředí, které bude odpovídat fyzickým, 

psychologickým, sociálním i profesním potřebám zaměstnanců ve vyšším věku. Tyto potřeby nejsou 

pouze otázkou sociální citlivosti nebo zaměstnaneckých benefitů. V podmínkách stárnutí populace se 

stávají důležitým ekonomickým a strategickým tématem. Pokud pracovní prostředí nebude schopno 

reagovat na potřeby starších pracovníků, může docházet k vyšší nemocnosti, předčasným odchodům 

z pracovního trhu, ztrátě zkušených zaměstnanců nebo rostoucím problémům s nedostatkem 

pracovních sil. Naopak organizace, které dokážou vytvořit kvalitní podmínky pro práci starších 

zaměstnanců, mohou získat stabilní, zkušenou a loajální pracovní sílu. 

Významnou roli zde hraje také proměna samotné starší populace. Současné generace starších 

zaměstnanců bývají vzdělanější, aktivnější a mají vyšší očekávání od pracovního života než generace 

předchozí. Neusilují pouze o samotné zaměstnání, ale stále více také o důstojné pracovní podmínky, 

respekt, možnost sladění práce a osobního života, ochranu zdraví a smysluplné pracovní uplatnění. 

Pracovní potřeby starších zaměstnanců proto nelze redukovat pouze na otázku fyzických omezení 

nebo nižší pracovní výkonnosti. Jedná se o komplexní oblast zahrnující kvalitu pracovního prostředí, 

organizaci práce, mezilidské vztahy, pracovní jistotu, vzdělávání i dlouhodobou psychickou pohodu. 

Stabilita a jistota zaměstnání 

Stabilita zaměstnání představuje pro mnoho starších zaměstnanců jednu z nejdůležitějších 

pracovních potřeb. Ve vyšším věku bývá zpravidla nižší ochota podstupovat vysokou pracovní 

nejistotu, časté změny zaměstnání nebo riziko dlouhodobé nezaměstnanosti. Starší pracovníci si 

často více uvědomují omezenější možnosti nového pracovního uplatnění, zejména v 

předdůchodovém věku. Ztráta zaměstnání krátce před důchodem může mít velmi závažné 

ekonomické, sociální i psychologické důsledky. Obava z nezaměstnanosti proto může být ve vyšším 

věku výrazně silnější než u mladších pracovníků. 

Významnou roli zde hraje také skutečnost, že starší zaměstnanci bývají často více ekonomicky 

zatíženi dlouhodobými životními náklady, například bydlením, zdravotní péčí nebo podporou rodiny. 

Pracovní jistota proto pro ně nepředstavuje pouze otázku kariéry, ale také základní podmínku sociální 

stability a psychické jistoty. 

Důležitá je rovněž předvídatelnost pracovního prostředí. Časté reorganizace, nejistota pracovních 

podmínek nebo neustálé změny mohou být pro část starších zaměstnanců psychicky vyčerpávající. 

Stabilní pracovní prostředí může naopak významně podporovat pracovní motivaci, loajalitu a 

dlouhodobou pracovní výkonnost. Z pohledu zaměstnavatelů může být podpora stability zaměstnání 

výhodná také ekonomicky.Stabilní zaměstnanci zpravidla lépe znají pracovní prostředí, disponují 

zkušenostmi a mohou přispívat k nižší fluktuaci a kontinuitě pracovních procesů. 

Flexibilní pracovní doba (částečné úvazky, home office) 

Flexibilita práce se stává jednou z nejvýznamnějších potřeb starších zaměstnanců. 
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Ve vyšším věku roste význam možnosti přizpůsobit pracovní režim zdravotnímu stavu, rodinné situaci 

nebo individuálním životním potřebám. Řada starších zaměstnanců již neusiluje o maximální pracovní 

výkon za cenu dlouhodobého přetížení, ale více oceňuje rovnováhu mezi pracovním a osobním 

životem. Velký význam proto získávají částečné úvazky, pružná pracovní doba, možnost práce z 

domova nebo postupný přechod do důchodu. 

Částečné úvazky mohou pomoci zaměstnancům pokračovat v práci i v situaci, kdy již nejsou schopni 

nebo ochotni vykonávat plný pracovní výkon. Mohou současně snižovat fyzickou i psychickou zátěž a 

umožnit delší setrvání v pracovním procesu. 

Významnou roli hraje také práce z domova. Home office může být pro část starších zaměstnanců 

důležitým prostředkem ke snížení únavy spojené s dojížděním, lepšímu sladění práce se zdravotním 

stavem nebo efektivnějšímu využití pracovního času. 

Flexibilita práce může současně pomáhat zaměstnavatelům udržet zkušené pracovníky, kteří by jinak 

zvažovali odchod do důchodu nebo ukončení pracovní aktivity. Současně je však důležité, aby 

flexibilní pracovní režimy nebyly vnímány jako znak nižší pracovní hodnoty zaměstnance. 

Starší pracovníci často potřebují mít jistotu, že flexibilita práce nebude spojena s nižším respektem, 

omezením profesního postavení nebo zhoršením pracovních podmínek. 

Ergonomické pracovní podmínky 

S rostoucím věkem roste význam kvalitního a zdravotně přizpůsobeného pracovního prostředí. 

Ergonomie práce představuje jednu z klíčových oblastí, která může výrazně ovlivňovat schopnost 

starších zaměstnanců dlouhodobě pokračovat v pracovním procesu. Dlouhodobá fyzická zátěž, 

nevhodné pracovní polohy, jednostranné zatížení organismu nebo nevyhovující pracovní prostředí 

mohou vést k chronickým zdravotním problémům, bolestem pohybového aparátu nebo vyšší 

pracovní únavě. Význam ergonomických opatření proto s věkem výrazně narůstá. Může jít například 

o kvalitní pracovní židle, nastavitelné pracovní stoly, vhodné osvětlení, omezení nadměrné fyzické 

zátěže, lepší organizaci pracovního prostoru nebo technické pomůcky usnadňující práci. 

Významná je také organizace pracovní doby. Přiměřené pracovní tempo, možnost pravidelných 

přestávek nebo omezení dlouhodobého přetížení mohou výrazně přispívat k ochraně zdraví starších 

zaměstnanců. Ergonomická opatření přitom nejsou důležitá pouze pro manuální profese. 

Také administrativní nebo odborné práce mohou při dlouhodobém výkonu způsobovat zdravotní 

problémy související se sedavým zaměstnáním, stresem nebo dlouhodobou psychickou zátěží. 

Investice do ergonomie může být současně ekonomicky výhodná. Kvalitní pracovní podmínky mohou 

snižovat nemocnost, pracovní únavu i riziko předčasných odchodů zaměstnanců z pracovního trhu. 

Péče o zdraví a prevence 

Zdraví představuje jednu z nejdůležitějších pracovních potřeb starších zaměstnanců. Ve vyšším věku 

roste význam prevence zdravotních problémů, ochrany psychické pohody i vytváření pracovních 

podmínek, které nevedou k nadměrnému opotřebování organismu. 
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Dlouhodobý pracovní stres, směnný provoz, fyzická zátěž nebo chronické přetěžování mohou výrazně 

zhoršovat zdravotní stav zaměstnanců a snižovat jejich schopnost pokračovat v práci. Významná je 

proto prevence. Může zahrnovat pravidelné zdravotní prohlídky, podporu rehabilitace, prevenci 

civilizačních onemocnění, psychologickou podporu nebo programy zaměřené na zdravý životní styl. 

Důležitá je také prevence psychického vyčerpání. Starší zaměstnanci mohou citlivěji vnímat 

dlouhodobý stres, nejistotu pracovního prostředí nebo konfliktní mezilidské vztahy. Psychická 

pohoda proto představuje stejně důležitou součást zdraví jako fyzický stav. 

Významnou roli hraje také možnost přiměřeného pracovního zatížení. Pokud pracovní prostředí 

umožňuje flexibilitu, dostatek odpočinku a respekt k individuálním zdravotním limitům zaměstnanců, 

může výrazně podporovat delší pracovní aktivitu. Péče o zdraví starších zaměstnanců proto nelze 

chápat pouze jako sociální benefit. Jedná se o důležitou investici do stability pracovního trhu a 

dlouhodobé zaměstnatelnosti obyvatelstva. 

Smysluplnost práce a uznání 

Ve vyšším věku často roste význam smysluplnosti práce a potřeby uznání. Řada starších zaměstnanců 

již neusiluje primárně o rychlý kariérní růst nebo pracovní soutěživost, ale více si uvědomuje význam 

důstojné práce, kvalitních mezilidských vztahů a pocitu osobní užitečnosti. Práce, která je vnímána 

jako smysluplná a společensky užitečná, může významně podporovat pracovní motivaci i psychickou 

pohodu zaměstnanců. 

Velmi důležité je také uznání zkušeností a dlouholeté práce. Starší zaměstnanci často potřebují mít 

pocit, že jejich zkušenosti mají pro organizaci hodnotu a že nejsou vnímáni pouze jako náklad nebo 

dočasná pracovní síla. Nedostatek respektu, podceňování nebo ignorování zkušeností může výrazně 

snižovat pracovní motivaci i ochotu pokračovat v pracovním procesu. Naopak prostředí založené na 

respektující komunikaci, důvěře a ocenění zkušeností může významně podporovat pracovní stabilitu 

a loajalitu. 

Smysluplnost práce bývá spojena také s možností předávat zkušenosti mladším kolegům. Řada 

starších zaměstnanců vnímá mentoring, odborné vedení nebo podporu mladších pracovníků jako 

důležitou součást svého pracovního poslání. 

Příprava na skutečnost, že do roku 2030 by starší zaměstnanci měli tvořit až 55 % ze všech 

pracovníků 

Demografický vývoj naznačuje, že význam starších zaměstnanců bude v následujících letech dále 

výrazně narůstat. Podle odhadů mohou do roku 2030 tvořit starší zaměstnanci významnou část 

pracovní síly, v některých odvětvích až přibližně polovinu nebo více všech pracovníků. Tato změna 

bude představovat zásadní výzvu pro zaměstnavatele, pracovní trh i sociální systém. 

Organizace budou muset mnohem více přizpůsobovat pracovní podmínky potřebám starších 

zaměstnanců. Bude narůstat význam ergonomie práce, flexibility pracovních režimů, zdravotní 

prevence, celoživotního vzdělávání i mezigenerační spolupráce. Současně bude nutné měnit i 

samotný přístup k věku na pracovišti. Starší zaměstnanci nebudou představovat „menšinovou 

skupinu“, ale stále významnější část pracovních kolektivů. To bude vyžadovat změnu personálních 

strategií, organizace práce i pracovního prostředí. 
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Velkou výzvou bude také oblast vzdělávání. Rychlé technologické změny budou vytvářet tlak na 

průběžné doplňování kvalifikace během celého pracovního života. Schopnost efektivně vzdělávat 

starší zaměstnance se proto může stát jedním z klíčových faktorů konkurenceschopnosti organizací. 

Významnou roli bude hrát také prevence zdravotních problémů a podpora dlouhodobé pracovní 

schopnosti. Pokud nebude pracovní prostředí schopno reagovat na potřeby stárnoucí pracovní síly, 

může docházet k vyšší nemocnosti, růstu předčasných odchodů z trhu práce nebo prohlubování 

nedostatku pracovních sil. Naopak organizace, které dokážou využít zkušenosti starších zaměstnanců 

a vytvořit kvalitní podmínky pro jejich práci, mohou získat významnou konkurenční výhodu. 

Příprava na stárnutí pracovní síly proto není pouze otázkou sociální politiky, ale také strategickým 

ekonomickým tématem budoucího vývoje společnosti. 

 

 

4A Zodpovědnost zaměstnavatelů 

Zaměstnavatelé budou v následujících letech hrát stále důležitější roli při vytváření pracovních 

podmínek pro starší zaměstnance a pracující důchodce. 

Vzhledem ke stárnutí pracovní síly již nebude možné přistupovat ke starším zaměstnancům pouze 

jako k okrajové nebo dočasné skupině pracovníků. Naopak bude narůstat význam jejich zkušeností, 

stability a dlouhodobého pracovního přínosu. Současně však poroste potřeba přizpůsobovat pracovní 

prostředí specifickým potřebám starších zaměstnanců. 

Zodpovědnost zaměstnavatelů se nebude týkat pouze oblasti pracovního výkonu, ale stále více také 

pracovních podmínek, organizace práce, ochrany zdraví, prevence diskriminace, podpory vzdělávání a 

vytváření důstojného pracovního prostředí. 

Stabilní a respektující pracovní prostředí 

Řada starších zaměstnanců, včetně pracujících důchodců, bývá s prací dlouhodobě spokojena, pokud 

mají jistotu stabilního, předvídatelného a respektujícího pracovního prostředí. Ve vyšším věku často 

roste význam psychické pohody, kvalitních mezilidských vztahů a pocitu bezpečí na pracovišti. Starší 

zaměstnanci zpravidla citlivěji vnímají konfliktní pracovní prostředí, dlouhodobý stres, neustálé 

organizační změny nebo nedostatek respektu. Naopak pracovní prostředí založené na důvěře, slušné 

komunikaci a uznání zkušeností může výrazně podporovat pracovní motivaci i ochotu pokračovat v 

pracovním procesu. Významnou roli zde hraje styl vedení zaměstnanců. Vedoucí pracovníci, kteří 

dokážou vytvářet respektující pracovní atmosféru a zapojovat starší zaměstnance do pracovních 

změn, mohou výrazně přispívat ke stabilitě pracovních kolektivů. 

Age management na individuální a organizační úrovni v podnicích 

„Manažeři a vedoucí pracovníci hrají při podpoře pracovní schopnosti nejdůležitější roli, protože mají 

pravomoc organizovat a navrhovat práci. Proto potřebují nové kompetence v oblasti age 

managementu a řízení generačně rozmanitých pracovních týmů.“ Juhani Ilmarinen (Promoting Longer 

Working Life and Maintaining Work Ability) 
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Age management představuje soubor opatření zaměřených na efektivní práci s různými věkovými 

skupinami zaměstnanců. Jeho cílem je vytvářet pracovní podmínky, které umožní zaměstnancům 

dlouhodobě vykonávat práci s ohledem na jejich schopnosti, zdravotní stav a životní situaci. 

Na individuální úrovni může age management zahrnovat například úpravu pracovního režimu, 

ergonomická opatření, podporu vzdělávání, prevenci zdravotních problémů nebo možnost 

postupného snižování pracovního zatížení. Na organizační úrovni se jedná například o vytváření 

mezigenerační spolupráce, podporu mentoringu, plánování generační obměny pracovníků nebo 

přizpůsobování pracovních podmínek stárnoucí pracovní síle. 

Významnou součástí age managementu je také dlouhodobé plánování. Organizace by měly sledovat 

věkovou strukturu zaměstnanců a připravovat se na budoucí demografické změny. Firmy, které 

budou schopny efektivně pracovat se staršími zaměstnanci, mohou získat stabilnější pracovní 

kolektivy, nižší fluktuaci a lepší využití zkušeností pracovníků. 

Řešení předsudků vůči zaměstnancům 50+ a pracujícím důchodcům 

Významnou oblastí odpovědnosti zaměstnavatelů je řešení stereotypů a předsudků vůči starším 

zaměstnancům. Ve společnosti i na pracovištích mohou přetrvávat zjednodušující představy, že starší 

pracovníci jsou méně výkonní, méně flexibilní nebo hůře zvládají nové technologie. Tyto stereotypy 

však nemusí odpovídat skutečné pracovní realitě. 

Řada starších zaměstnanců disponuje vysokou odborností, stabilitou, zkušenostmi a schopností řešit 

složité pracovní situace. Pokud jsou starší pracovníci automaticky podceňováni nebo vylučováni z 

pracovních příležitostí, může docházet nejen k diskriminaci jednotlivců, ale také ke ztrátě 

významného pracovního potenciálu. 

Důležitá je proto otevřená komunikace, podpora mezigenerační spolupráce a vytváření pracovního 

prostředí založeného na vzájemném respektu. Významnou roli mohou hrát také vedoucí pracovníci, 

kteří svým přístupem ovlivňují pracovní atmosféru i způsob komunikace mezi zaměstnanci. 

Ochrana před ageismem 

„Ageismus poškozuje naše zdraví a pohodu a představuje významnou překážku zdravého stárnutí. 

Ovlivňuje také to, jak jsou politiky a služby navrhovány a poskytovány lidem v různém věku.“ 

World Health Organization (Global Report on Ageism) 

Ageismus představuje diskriminaci založenou na věku. Může mít podobu otevřeného 

znevýhodňování starších zaměstnanců, ale také méně viditelných forem sociálního nebo pracovního 

vylučování. Mezi projevy ageismu může patřit například přehlížení zkušeností starších pracovníků, 

omezený přístup ke vzdělávání, nižší možnost kariérního rozvoje, zpochybňování schopností nebo 

vytváření stereotypního obrazu „méně perspektivního zaměstnance“. 

Významným problémem může být také věková segregace pracovních kolektivů. Pokud jsou starší 

zaměstnanci systematicky oddělováni od důležitých pracovních procesů, technologických změn nebo 

vzdělávání, může docházet k jejich postupné sociální i profesní izolaci. Diskriminace může mít rovněž 

finanční podobu, například v podobě nižšího finančního ohodnocení, omezeného přístupu k 

benefitům nebo nižší podpory profesního rozvoje. 
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Významnou oblastí je také sociální diskriminace. Starší zaměstnanci mohou být vystaveni 

zesměšňování, ironii nebo zpochybňování jejich schopností pouze na základě věku. Ochrana před 

ageismem proto představuje důležitou součást moderní personální politiky i ochrany důstojnosti 

zaměstnanců. 

Age management na úrovni regionu, státu a Evropské unie 

Problematika stárnutí pracovní síly přesahuje rámec jednotlivých podniků a stává se významným 

tématem regionální, státní i evropské politiky. Regionální politika zaměstnanosti může podporovat 

vytváření pracovních podmínek vhodných pro starší zaměstnance, podporu rekvalifikací, zdravotní 

prevence nebo flexibilních pracovních forem. 

Na úrovni státu je důležitá zejména oblast důchodové politiky, podpory zaměstnanosti osob 50+, 

celoživotního vzdělávání a ochrany před diskriminací. Významnou roli hraje také legislativa upravující 

pracovní podmínky, flexibilní zaměstnávání nebo ochranu zaměstnanců v předdůchodovém věku. 

Evropská unie dlouhodobě podporuje koncept aktivního stárnutí a delší ekonomické aktivity 

obyvatelstva. Součástí evropských strategií bývá podpora age managementu, celoživotního 

vzdělávání, mezigenerační spolupráce a prevence sociálního vyloučení starších osob. 

Podpora při rychlých změnách, digitalizaci a AI 

Rychlý technologický vývoj představuje pro část starších zaměstnanců významný zdroj nejistoty. 

Zaměstnavatelé proto nesou stále větší odpovědnost za podporu zaměstnanců při zavádění 

organizačních změn, nových digitálních systémů, automatizace nebo nástrojů využívajících umělou 

inteligenci. 

Důležitá je zejména forma zavádění změn. Pokud jsou změny komunikovány srozumitelně, postupně 

a s dostatečnou podporou, bývá adaptace zaměstnanců výrazně úspěšnější. Významnou roli hraje 

vzdělávání. Starší zaměstnanci potřebují mít možnost osvojit si nové pracovní postupy bez obavy ze 

zesměšnění nebo ztráty pracovního postavení. 

Důležitá je také psychologická bezpečnost pracovního prostředí. Zaměstnanci by měli mít možnost 

přiznat nejistotu, požádat o pomoc nebo učit se novým systémům vlastním tempem. Firmy, které 

dokážou propojit zkušenosti starších pracovníků s moderními technologiemi, mohou získat 

významnou konkurenční výhodu. 

Možnost vyplácení platu hotově a problematika digitálního vyloučení 

Digitalizace finančních služeb přináší řadu výhod, současně však může vytvářet bariéry pro část 

starších zaměstnanců a seniorů. Někteří starší pracovníci mohou mít obtížnější orientaci v 

internetovém bankovnictví, elektronické komunikaci nebo stále složitějších bezpečnostních 

požadavcích bankovních systémů. Problémem může být také časté měnění pravidel, víceúrovňové 

ověřování, používání mobilních aplikací nebo omezení osobní komunikace na pobočkách bank. 

Část starších osob může vnímat rostoucí digitalizaci bankovních služeb jako zdroj stresu, nejistoty 

nebo obavy z chyb a finančního zneužití. Významným problémem může být také nedostatek 

osobního přístupu. Někteří senioři mohou mít negativní zkušenost s odmítáním osobní komunikace 

nebo s tlakem na využívání výhradně digitálních služeb. 
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V této souvislosti může být pro část zaměstnanců důležitá možnost zachování alternativních forem 

výplaty mzdy, například hotovostní výplaty nebo jednodušších forem bankovní komunikace. Nejde 

přitom pouze o technický problém, ale také o otázku sociální dostupnosti služeb a prevence 

digitálního vyloučení části starší populace. 

Z pohledu zaměstnavatelů i veřejných institucí proto může být důležité hledat rovnováhu mezi 

modernizací služeb a zachováním přístupnosti pro zaměstnance s odlišnými digitálními schopnostmi. 

Vzhledem k pokračující digitalizaci společnosti bude otázka digitální inkluze starších zaměstnanců v 

budoucnu pravděpodobně získávat stále větší význam. 

 

 

4B Specifické pracovní potřeby 

Pracovní potřeby starších zaměstnanců nejsou u všech skupin stejné. Lišit se mohou podle pohlaví, 

typu vykonávané práce, zdravotního stavu, ekonomické situace i životní fáze zaměstnance. 

Významnou roli hraje také rozdíl mezi zaměstnanci v předdůchodovém věku a pracujícími důchodci. 

Zatímco část zaměstnanců v předdůchodovém věku řeší především otázku dlouhodobé pracovní 

stability a finančního zabezpečení budoucnosti, pracující důchodci mohou více zdůrazňovat flexibilitu 

práce, nižší pracovní zátěž nebo potřebu zachování sociálních kontaktů. Zaměstnavatelé proto musí 

počítat s tím, že univerzální přístup nemusí být dlouhodobě efektivní. Individuálnější a citlivější 

přístup k různým skupinám starších zaměstnanců může významně přispívat k pracovní spokojenosti, 

stabilitě pracovních kolektivů i delší pracovní aktivitě zaměstnanců. 

Specifické pracovní potřeby žen a mužů 

Pracovní potřeby starších žen a mužů mohou být v některých oblastech odlišné. Ženy bývají častěji 

zaměstnány v profesích zaměřených na péči, administrativu, služby, školství nebo zdravotnictví. Tyto 

profese mohou být spojeny s vysokou psychickou zátěží, dlouhodobým stresem nebo emocionální 

náročností. Ve vyšším věku proto může u části žen narůstat potřeba stabilního pracovního prostředí, 

kvalitních mezilidských vztahů, flexibility práce a psychické pohody. Významnou roli může hrát také 

sladění pracovního života s péčí o rodinu, partnera nebo další rodinné příslušníky. 

Muži bývají častěji zaměstnáni v technických, průmyslových nebo fyzicky náročnějších profesích. Ve 

vyšším věku proto mohou více řešit otázku fyzické pracovní zátěže, zdravotních omezení nebo 

možnosti pokračovat v práci bez nadměrného opotřebení organismu. U části mužů může být práce 

výrazněji spojena s profesní identitou a pocitem společenského postavení. Ztráta zaměstnání nebo 

nucené omezení pracovní aktivity proto může být některými muži vnímáno velmi citlivě. 

Současně však platí, že individuální rozdíly bývají často významnější než samotné rozdíly mezi 

pohlavími. 

Specifické potřeby pracujících důchodců 

Pracující důchodci představují specifickou skupinu zaměstnanců s odlišnými pracovními prioritami 

než zaměstnanci v předdůchodovém věku. U části pracujících seniorů již nemusí být hlavní motivací 
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kariérní růst nebo dlouhodobé budování profesní pozice. Naopak může růst význam flexibility práce, 

přiměřeného pracovního zatížení, psychické pohody a možnosti zachovat si aktivní životní styl. 

Pracující důchodci často více oceňují možnost částečných úvazků, kratší pracovní doby nebo méně 

stresového pracovního prostředí. Významnou roli může hrát také zdravotní stav a potřeba 

pravidelnějšího odpočinku. Současně bývá pro část pracujících seniorů důležitá možnost zachovat 

sociální kontakty, každodenní režim a pocit společenské užitečnosti. 

Na rozdíl od zaměstnanců v předdůchodovém věku mohou někteří pracující důchodci vnímat práci 

méně jako ekonomickou nutnost a více jako součást aktivního života. Současně však existují i senioři, 

kteří pokračují v práci především z finančních důvodů. Zaměstnavatelé by proto měli respektovat 

rozdílnou motivaci jednotlivých zaměstnanců a vytvářet pracovní podmínky umožňující důstojné a 

dobrovolné pokračování v práci. 

Možnost kvalitního stravování a pitný režim 

Kvalitní stravování a dostatečný pitný režim představují důležitou součást pracovních podmínek 

starších zaměstnanců. Ve vyšším věku může být organismus citlivější na nepravidelné stravování, 

dlouhodobé pracovní přetížení nebo nedostatečný příjem tekutin. Významnou roli proto hraje 

dostupnost kvalitního a pravidelného stravování během pracovní doby. Důležitá může být možnost 

teplého jídla, dostatečné přestávky na stravování nebo přístup k vhodným potravinám podporujícím 

zdravotní stav zaměstnanců. 

Význam pitného režimu bývá často podceňován. Nedostatečný příjem tekutin může zvyšovat únavu, 

zhoršovat koncentraci nebo negativně ovlivňovat zdravotní stav zaměstnanců. V některých profesích, 

zejména při fyzicky náročné práci nebo práci ve vysokých teplotách, může být zajištění pitného 

režimu velmi důležitým preventivním opatřením. 

Z pohledu zaměstnavatelů se přitom nejedná pouze o otázku zaměstnaneckého komfortu, ale také o 

součást ochrany zdraví a pracovní schopnosti zaměstnanců. 

Poradenství před odchodem do důchodu 

Významnou potřebou starších zaměstnanců může být také kvalitní poradenství před odchodem do 

důchodu. Řada zaměstnanců nemusí mít dostatek informací o budoucí výši důchodu, možnostech 

kombinace důchodu a zaměstnání nebo o podmínkách pokračování v práci po dosažení důchodového 

věku. Nejistota ohledně budoucí finanční situace může vytvářet psychický stres a komplikovat 

plánování další životní etapy. 

Poradenství může zaměstnancům pomoci lépe se připravit na ekonomické, sociální i psychologické 

změny spojené s odchodem do důchodu. Důležitou součástí může být například vysvětlení podmínek 

starobního důchodu, možností předčasného důchodu, práce při pobírání důchodu nebo orientace v 

sociálním systému. 

Významnou roli může hrát také nabídka postupného přechodu do důchodu. Někteří zaměstnanci 

nemusí chtít ukončit pracovní aktivitu náhle, ale mohou preferovat postupné omezení pracovního 

zatížení nebo částečné pracovní úvazky. Zaměstnavatelé mohou současně nabídnout možnost 

pokračování v práci formou mentoringu, poradenské činnosti nebo flexibilnější pracovní spolupráce. 
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Takový přístup může být výhodný pro obě strany. Zaměstnanci získávají větší jistotu a plynulejší 

přechod do nové životní fáze, zatímco organizace mohou déle využívat zkušenosti a odborné znalosti 

dlouholetých pracovníků. 

 

 

4C Další specifické pracovní potřeby 

Vedle základních pracovních potřeb, jako jsou stabilita zaměstnání, ochrana zdraví nebo flexibilní 

pracovní režimy, existují také další specifické potřeby starších zaměstnanců. Tyto potřeby souvisejí 

zejména s organizací práce, možností využívat dlouhodobé zkušenosti, mírou pracovního zapojení a 

celkovou kvalitou pracovního života. Ve vyšším věku bývá často důležitější možnost vykonávat práci 

smysluplně, důstojně a s určitou mírou kontroly nad pracovním prostředím. 

Zaměstnavatelé, kteří dokážou tyto potřeby zohlednit, mohou výrazně zvýšit pracovní spokojenost i 

ochotu zaměstnanců pokračovat v pracovním procesu. 

Flexibilní organizace práce 

Flexibilní organizace práce představuje jednu z nejdůležitějších potřeb starších zaměstnanců. Ve 

vyšším věku může být náročnější dlouhodobě zvládat vysokou pracovní zátěž, směnný provoz nebo 

nepravidelnou pracovní dobu. Významnou roli proto hraje možnost individuálně přizpůsobit pracovní 

režim zdravotnímu stavu, rodinné situaci a aktuálním pracovním schopnostem zaměstnance. 

Jednou z možností jsou postupné odchody do důchodu. Namísto náhlého ukončení pracovní aktivity 

může zaměstnanec postupně snižovat pracovní úvazek nebo přecházet na méně náročnou pracovní 

pozici. Tento přístup může pomáhat zmírňovat psychologický i sociální dopad odchodu z pracovního 

života. 

Významnou oblastí je také plánování směn. Starší zaměstnanci mohou citlivěji vnímat nepravidelnou 

pracovní dobu, noční směny nebo dlouhodobý směnný provoz. Citlivější organizace pracovní doby 

může přispívat ke snížení únavy, ochraně zdraví a lepší pracovní pohodě zaměstnanců. 

Další možností jsou sdílená pracovní místa. Tento model umožňuje rozdělení jedné pracovní pozice 

mezi více zaměstnanců a může být vhodný například pro osoby, které již nechtějí nebo nemohou 

vykonávat plný pracovní úvazek. Flexibilní organizace práce může současně pomoci zaměstnavatelům 

udržet zkušené pracovníky i v situaci, kdy by jinak zvažovali odchod z pracovního trhu. 

Možnost přechodu na jinou pozici v rámci firmy 

Významnou potřebou starších zaměstnanců může být možnost změny pracovní pozice v rámci 

organizace. Ve vyšším věku nemusí být někteří zaměstnanci schopni dlouhodobě vykonávat fyzicky 

nebo psychicky velmi náročnou práci. Namísto úplného odchodu z pracovního trhu však může být 

vhodné nabídnout méně zatěžující pracovní pozici, poradenskou činnost, administrativní podporu 

nebo odbornou specializaci. 
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Možnost pracovního přesunu může být výhodná pro zaměstnance i zaměstnavatele. Organizace si 

mohou zachovat zkušeného pracovníka a zaměstnanec může pokračovat v práci za podmínek 

odpovídajících jeho aktuálním možnostem. 

Důležitá je přitom otevřená komunikace. Zaměstnanci by měli mít možnost včas diskutovat o svých 

zdravotních nebo pracovních omezeních bez obavy ze ztráty zaměstnání nebo zhoršení pracovního 

postavení. Významnou roli může hrát také rekvalifikace nebo doplnění nových pracovních 

kompetencí. 

Možnost předávat své zkušenosti 

Řada starších zaměstnanců má potřebu využívat své dlouhodobé zkušenosti smysluplným způsobem. 

Možnost předávání zkušeností může být důležitá nejen pro organizaci, ale také pro samotné 

zaměstnance. Starší pracovníci často disponují praktickými znalostmi, profesními zkušenostmi a 

schopností řešit složité situace na základě dlouhodobé praxe. Tyto zkušenosti mohou být velmi cenné 

pro mladší pracovníky i pro stabilitu organizace. 

Významnou roli může hrát mentoring, odborné vedení nových zaměstnanců, školení nebo 

konzultační činnost. Možnost předávat zkušenosti může současně posilovat pocit pracovní 

užitečnosti, uznání a smysluplnosti práce. Pokud mají starší zaměstnanci pocit, že jejich zkušenosti 

jsou oceňovány a využívány, bývá jejich pracovní motivace zpravidla vyšší. 

Možnost spolurozhodovat o akcích a plánech ovlivňujících jejich práci 

Významnou potřebou starších zaměstnanců může být také možnost podílet se na rozhodování o 

pracovních změnách a opatřeních, která ovlivňují jejich pracovní život. Řada zkušených pracovníků 

může negativně vnímat situace, kdy jsou zásadní organizační změny zaváděny bez komunikace nebo 

bez možnosti vyjádřit vlastní zkušenosti a připomínky. 

Zapojení zaměstnanců do rozhodovacích procesů může zvyšovat důvěru v organizaci, pracovní 

motivaci i ochotu přijímat změny. Současně mohou starší zaměstnanci díky své zkušenosti 

upozorňovat na praktické problémy nebo rizika, která nemusí být při plánování změn dostatečně 

zohledněna. 

Významnou roli zde hraje respektující komunikace a otevřená firemní kultura. Pokud mají 

zaměstnanci pocit, že jejich názory mají význam a že nejsou pouze pasivními příjemci rozhodnutí 

vedení, bývá pracovní prostředí zpravidla stabilnější a důvěryhodnější. 

Smysluplné zaměstnanecké benefity 

Ve vyšším věku se často mění i očekávání zaměstnanců od zaměstnaneckých benefitů. Starší 

zaměstnanci zpravidla méně oceňují benefity založené pouze na prestiži nebo krátkodobé motivaci a 

více preferují benefity, které reálně zlepšují kvalitu pracovního a osobního života. 

Velký význam mohou mít benefity zaměřené na podporu zdraví, rehabilitaci, prevenci zdravotních 

problémů, flexibilní pracovní režimy nebo podporu psychické pohody. Důležitá může být také delší 

dovolená, možnost částečných úvazků, příspěvky na zdravotní péči nebo podpora vzdělávání. 
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Významnou roli hraje také individuální přístup. Různí zaměstnanci mohou mít rozdílné potřeby podle 

zdravotního stavu, rodinné situace nebo charakteru vykonávané práce. Smysluplné benefity proto 

nemusí být nutně nejdražší, ale především takové, které odpovídají reálným potřebám zaměstnanců. 

Z pohledu zaměstnavatelů mohou kvalitně nastavené benefity přispívat k vyšší pracovní spokojenosti, 

stabilitě zaměstnanců a nižší fluktuaci. Současně mohou podporovat pozitivní pracovní atmosféru a 

posilovat důvěru zaměstnanců vůči organizaci. 

 

4D Bezpečnost a vztahy 

„Dobrá pracovní schopnost je důležitou podmínkou delšího pracovního života. Dobrá práce současně 

podporuje aktivní stárnutí a spolupráci mezi mladšími, středními a staršími generacemi.“ 

Juhani Ilmarinen (Promoting Active Ageing in the Workplace) 

Bezpečnost práce a kvalita mezilidských vztahů představují velmi důležitou součást pracovních 

potřeb starších zaměstnanců. Ve vyšším věku může narůstat význam fyzického bezpečí, psychické 

stability, předvídatelného pracovního prostředí a respektující komunikace. Dlouhodobě konfliktní 

nebo nebezpečné pracovní prostředí může výrazně zvyšovat pracovní stres, zdravotní zátěž i riziko 

předčasného odchodu zaměstnanců z pracovního trhu. Naopak prostředí založené na důvěře, 

bezpečnosti a kvalitních mezilidských vztazích může významně podporovat pracovní spokojenost, 

stabilitu pracovních kolektivů i ochotu zaměstnanců pokračovat v práci. 

Bezpečnost práce 

Bezpečnost práce představuje jednu ze základních potřeb všech zaměstnanců, ve vyšším věku však 

její význam často dále narůstá. S rostoucím věkem může docházet ke zhoršení fyzické kondice, 

pomalejší regeneraci organismu nebo vyšší citlivosti na dlouhodobou fyzickou a psychickou zátěž. 

Starší zaměstnanci proto mohou citlivěji vnímat rizikové pracovní prostředí, nadměrnou fyzickou 

náročnost nebo dlouhodobý pracovní stres. 

Významnou roli hraje prevence pracovních úrazů a zdravotních komplikací. Důležité je zejména 

přizpůsobení pracovních podmínek fyzickým možnostem zaměstnanců, kvalitní ergonomie 

pracovního prostředí, dostatečné přestávky a omezení nadměrné pracovní zátěže. U fyzicky 

náročných profesí může být významná také možnost přesunu na méně zatěžující pracovní pozici. 

Bezpečnost práce však nezahrnuje pouze oblast fyzického zdraví. Stále větší význam získává také 

psychická bezpečnost. Dlouhodobý stres, tlak na výkon, nejistota pracovního prostředí nebo obava z 

pracovního selhání mohou negativně ovlivňovat psychickou pohodu zaměstnanců i jejich zdravotní 

stav. 

Významnou roli proto hraje pracovní prostředí, ve kterém zaměstnanci mohou otevřeně 

komunikovat o problémech, požádat o pomoc nebo upozornit na pracovní rizika bez obavy z 

negativních důsledků. Důležitá je také oblast školení a informovanosti. Starší zaměstnanci by měli mít 

přístup k jasným a srozumitelným informacím o bezpečnostních pravidlech, nových technologiích 

nebo změnách pracovních postupů. 
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Pokud jsou změny zaváděny příliš rychle nebo bez dostatečné podpory, může se zvyšovat riziko 

pracovních chyb i psychického stresu. Z pohledu zaměstnavatelů představuje kvalitní bezpečnost 

práce nejen zákonnou povinnost, ale také důležitou investici do stability pracovního kolektivu, 

ochrany zdraví zaměstnanců a dlouhodobé pracovní schopnosti pracovníků. 

Vztahy na pracovišti 

Kvalita mezilidských vztahů na pracovišti může mít zásadní vliv na pracovní spokojenost starších 

zaměstnanců. Ve vyšším věku bývá často větší důraz kladen na stabilní pracovní prostředí, 

respektující komunikaci a psychickou pohodu. Dlouhodobé konflikty, nevhodná komunikace nebo 

napjaté pracovní vztahy mohou být pro část starších zaměstnanců velmi zatěžující. 

Významnou roli hraje pocit respektu. Starší zaměstnanci často očekávají, že jejich zkušenosti a 

dlouholetá práce budou v pracovním prostředí uznávány. Pokud mají pocit podceňování, 

zesměšňování nebo generačního znevýhodňování, může to výrazně snižovat jejich pracovní motivaci i 

důvěru v organizaci. 

Důležitá je také kvalita vztahů mezi různými generacemi zaměstnanců. Mezigenerační spolupráce 

může být velmi přínosná, pokud je založena na vzájemném respektu a ochotě sdílet zkušenosti. 

Mladší zaměstnanci mohou přinášet nové technologické znalosti a dynamiku, zatímco starší 

pracovníci mohou poskytovat zkušenosti, stabilitu a širší pracovní perspektivu. Problém může 

nastávat v situaci, kdy mezi generacemi vzniká nedůvěra, stereotypy nebo vzájemné zpochybňování 

schopností. 

Významnou roli zde hraje firemní kultura a způsob vedení zaměstnanců. Vedoucí pracovníci mohou 

výrazně ovlivňovat pracovní atmosféru, způsob komunikace i řešení konfliktů. Pracovní prostředí 

založené na otevřené komunikaci, férovém přístupu a respektu může významně podporovat stabilitu 

pracovních kolektivů. Naopak prostředí založené na dlouhodobém tlaku, rivalitě nebo nedostatku 

důvěry může vést ke zvýšenému stresu, pracovní nespokojenosti a vyšší fluktuaci zaměstnanců. 

Vztahy na pracovišti proto nelze chápat pouze jako osobní záležitost jednotlivců. Jedná se o důležitý 

faktor ovlivňující pracovní výkon, psychickou pohodu zaměstnanců i celkovou stabilitu organizace. 
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5. Další náměty a závěr 

 

Měření Indexu pracovní schopnosti 

„Pracovní schopnost je nejdůležitějším kapitálem zaměstnanců. Čím lepší je pracovní schopnost, tím 

vyšší bývá produktivita. Pracovní schopnost může a má být podporována během celého pracovního 

života.“ Juhani Ilmarinen (Promoting Longer Working Life and Maintaining Work Ability) 

Jedním z možných nástrojů pro práci se staršími zaměstnanci je měření Indexu pracovní schopnosti 

(Work Ability Index – WAI). Tento nástroj umožňuje hodnotit schopnost zaměstnance vykonávat 

práci s ohledem na zdravotní stav, pracovní zátěž, psychickou pohodu a pracovní podmínky. Výsledky 

mohou pomoci zaměstnavatelům lépe přizpůsobovat pracovní prostředí, organizaci práce nebo 

preventivní opatření potřebám zaměstnanců. Pravidelné sledování pracovní schopnosti může 

současně přispívat k prevenci zdravotních problémů a předčasných odchodů z pracovního trhu. 

Audity age managementu 

Významným nástrojem může být také audit age managementu. Cílem auditu je vyhodnocení toho, 

jak organizace pracuje s různými věkovými skupinami zaměstnanců a zda pracovní podmínky 

odpovídají potřebám stárnoucí pracovní síly. Audit může zahrnovat například oblast pracovních 

podmínek, vzdělávání, mezigenerační spolupráce, ergonomie práce, flexibility pracovních režimů 

nebo prevence diskriminace. Výsledky mohou pomoci zaměstnavatelům lépe připravit organizaci na 

budoucí demografický vývoj a efektivněji využívat zkušenosti starších zaměstnanců. 

 

Závěr 

Stárnutí populace představuje jednu z nejvýznamnějších společenských a ekonomických změn 

současnosti. Význam starších zaměstnanců na pracovním trhu bude v následujících letech dále 

narůstat a otázka jejich pracovního uplatnění se stane důležitým tématem zaměstnavatelů, 

odborových organizací i veřejné politiky. Starší zaměstnanci představují významný zdroj zkušeností, 

odborných znalostí, stability a profesního know-how. Současně však mohou čelit zdravotním 

omezením, technologickému tlaku, nejistotě pracovního trhu nebo riziku diskriminace. 

Klíčovým úkolem budoucnosti bude vytváření pracovních podmínek, které umožní starším 

zaměstnancům pokračovat v práci důstojně, bezpečně a dobrovolně. Velký význam bude mít 

flexibilní organizace práce, ochrana zdraví, kvalitní pracovní prostředí, celoživotní vzdělávání i 

podpora mezigenerační spolupráce. Důležité bude také posilování respektu vůči starším 

zaměstnancům a prevence ageismu. Schopnost efektivně pracovat se stárnoucí pracovní silou se 

může stát jedním z klíčových faktorů stability pracovního trhu, sociální soudržnosti i dlouhodobé 

konkurenceschopnosti ekonomiky. 
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Problematika starších zaměstnanců proto není pouze otázkou sociální politiky nebo personálního 

řízení. Jedná se o širší společenské téma týkající se důstojnosti práce, mezigeneračních vztahů, kvality 

pracovního života i budoucího fungování společnosti jako celku. 
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