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KT – společné úsilí o blahobyt, udržitelnou ekonomiku a 
kvalitní pracovní život.

KT je zaměstnavatelská 
organizace a ústřední 
organizace pro trh práce v 
oblasti místní samosprávy a 
sektoru péče o blahobyt.

asi 860 členských 
organizací

Členové zaměstnávají
více než
476 000 lidí

Náklady členských 
organizací
náklady na personál

27 miliard EUR

KT podporuje úspěch služeb v 
oblasti blahobytu v krajích a na 
úrovni místních samospráv a 

jejich společností jako 
zaměstnavatelů.



Proměňujeme výzvy v řešení



Model pracovní kariéry, na kterém se shodly ústřední organizace finského trhu 
práce, vychází z rámcové dohody z roku 2011 a dohody o pracovních kariérách z 
roku 2012. Poskytuje rámec na úrovni pracoviště pro delší pracovní život, který 
zahrnuje řízení věku, plánování kariéry, rozvoj dovedností, úpravu pracovní doby, 
přizpůsobení práce, zdravotní prohlídky a podporu duševní pohody.

Míra zaměstnanosti podle věkových 
skupin, 2010–2023
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Zdroj: Finský statistický úřad; Eurostat; KT, Työkaarimallilla kohti pidempiä työuria, Oběžník 10/13, 26. června 2013.

Úzká místa
• Zaměstnanost mužů ve věku 55–

64 let zaostává za ostatními 
severskými zeměmi.

• Částečný úvazek se využívá méně 
než v ostatních severských zemích.

• Ve věku 50 let činí rozdíl v 
počtu let života ve zdraví ve 
srovnání se Švédskem téměř 
10 let.

• Míra účasti na trhu práce je
nižší než ve Švédsku.

Silné stránky
• Zaměstnanost osob ve věku 55–64 

let dlouhodobě roste.
• Zaměstnanost žen ve věku 55–64 let 

se již blíží úrovni severských zemí.
• Po přepočtu na ekvivalenty plného 

úvazku je míra zaměstnanosti ve 
Finsku relativně vysoká.



Od delšího profesního života až po práci i po dosažení 
důchodového věku

Nabídka pracovní síly, veřejné finance i dostupnost služeb jsou úzce spojeny se stárnutím 
obyvatelstva.

Populace stárne a počet obyvatel v produktivním věku 
klesá. Poptávka po pracovní síle ve veřejném sektoru se 
soustřeďuje do oborů s vysokým

28 %
podíl služeb zaměřených na 

kvalitu života v kraji

30 %
z obecních zaměstnanců se očekává

odchodů do důchodu.
zaměstnanci, u nichž se předpokládá, že do 10 let odejdou do důchodu

nebo invalidní důchod do 10 let odejít do starobního nebo invalidního
do 10 let

• Prodloužení pracovní kariéry zvyšuje nabídku pracovní síly, aniž by bylo nutné spoléhat se pouze na 
nové generace.

• Pro mnohé znamená pokračování v práci také podporu duševní pohody, začlenění a finanční jistoty.

⮚ Rozhodující jsou řešení na úrovni pracoviště: pracovní schopnost, pracovní doba, organizace práce a
řízení.



Zdroje: E2 Research / KT: Unlocking the potential of pensioners, 2025; MEAE/Jari Lindström: Konkarit töihin!, 31. října 2024.



Zpráva 1: Potenciál důchodců je reálný, ale podmíněný

Průzkum mezi lidmi ve věku 60–70 let (N=1050): připravenost a motivy pro
práci v důchodu + Průzkum mezi personalisty (N=80)

34 %
již pracují nebo mají v úmyslu 

pracovat v důchodu

48 %
nemají v úmyslu pracovat a v 

důchodu nepracovali

64 %
z těch, kteří pokračují v práci, 
dávají přednost nepravidelné 

práci na volné noze

44
neslyšelo o pracovních 
příležitostech určených 

pro důchodce

Motivační faktory
• Dodatečná finanční jistota
• Duševní bdělost a pohoda
• Sociální kontakty
• Pocit smysluplnosti

Tento zdroj je personálním 
oddělením uznáván, ale aktivní 

nábor je omezený.
• Důchodci jsou často vnímáni hlavně jako náhradní 

pracovní síla a
příležitostní pracovníci.

• Přizpůsobení úkolů je považováno za obtížné, ačkoli by 
to mohlo
rozšířit potenciál.

• Nábor se opírá o současné a bývalé 
zaměstnance a osobní kontakty.

• Širší kanály by mohly oslovit nové zkušené
talenty mimo organizaci.

Co snižuje ochotu 
pracovat

• Zdravotní a funkční omezení
• Touha po svobodě
• Nedostatek flexibilní a smysluplné práce
• Věková diskriminace na trhu práce

Zdroj: E2 Research / KT: Uvolnění potenciálu důchodců, 2025.



Pracovní doba a způsoby práce

Práce na částečný úvazek, flexibilní rozvrhování směn a 
zohlednění
zátěži spojené s noční prací.

Údaje a využívání informací

Využití evidence příjmů, údajů o klientech a umělé 
inteligence k podpoře
včasnější poskytování služeb.

Dovednosti a kariérní plánování

Účet dovedností/poukaz, model mistr–učeň / mentor–
učeň, individuální kariérní plánování.

Regulace a postoje
Omezit nadměrnou regulaci, zavést větší flexibilitu v 
otázkách statusu podnikatele, anonymního náboru a 
řízení věku.

Zpráva č. 2: „Nástroje již existují“ — rozhodující je jejich zavedení
Hlavní výzvy a návrhy z průběžné zprávy Jariho Lindströma.

Hlavní poselství: zaměstnanost starších lidí se nezvyšuje pouze povinnostmi, ale také flexibilitou,
obnovu dovedností, lepší služby a změnu náborových postupů.

Ministerstvo hospodářství a zaměstnanosti (2025): Udržení starších zaměstnanců v práci – finský model a experiment. Závěrečná zpráva projektu 55+ https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/items/111432c0-6aac-444c-b958-4359238da9f6

https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/items/111432c0-6aac-444c-b958-4359238da9f6


Spolupráce sociálních partnerů – řízení 
pracovní schopnosti



Průměrná nemocenská 
absence se v krajích 
poskytujících služby v 

oblasti duševního 
zdraví mírně zvýšila

Průměrná délka pracovní 
neschopnosti činila 16,1 

dne na zaměstnance

Nemocenská absence se 
zvýšila u zaměstnanců

ve věku 30–39 let a
u zaměstnanců ve věku 50–

59 let

V roce 2025 způsobila 
pracovní neschopnost

způsobila zaměstnavatelům 
v rámci služeb zaměřených 

na podporu duševního 
zdraví přímé náklady ve výši

575 milionů eur pro 
zaměstnavatele v 

okresech poskytujících 
služby v oblasti péče o 

zdraví

Více než polovina krajů 
poskytujících služby v 
oblasti péče o zdraví 
dokázala snížit počet 

absencí z důvodu nemoci

Pozitivní vývoj byl 
zaznamenán např. v 
okresech, kde bylo 

zavedeno cílenější řízení 
pracovní schopnosti

Nemocenská absence v krajích poskytujících služby v 
oblasti blahobytu v roce 2025



Zdroj informací: Keva

https://www.keva.fi/uutiset-ja-artikkelit/sairauspoissaolot-lisaantyivat-nuoremmissa-ikaryhmissa-kunnissa-ja-hyvinvointialueilla/


Pracovní skupina podporující kraje poskytující služby v 
oblasti duševního zdraví

• Pracovní skupina „Rozvoj pohody při práci v krajích poskytujících služby v 
oblasti pohody 2022–2025“ byla zřízena na dobu trvání kolektivní smlouvy

• Jejím úkolem bylo podporovat a posilovat pohodu na pracovišti a 
pracovní schopnosti zaměstnanců v krajích poskytujících služby v oblasti 
pohody

• Skládala se ze zástupců KT a hlavních vyjednávacích organizací
• V letech 2024 a 2025 uspořádala například pět webinářů
• Témata zahrnovala například dobré vedení, efektivní spolupráci a společný 

rozvoj, bezpečnost práce, řízení pracovní schopnosti a udržitelný pracovní 
život, plánování pracovní doby z hlediska duševního a fyzického zdraví



Společné úsilí o prodloužení pracovní kariéry pokračuje

• Pracovní skupina „Dobré podmínky na pracovišti 2025–2028“ na dobu trvání
platnosti kolektivní smlouvy

• Účel
• Zlepšit pohodu na pracovišti a prodloužit pracovní kariéry
• Posílit řízení pracovní schopnosti v celém veřejném sektoru

• Hlavní cíle
• Zvýšit povědomí o pracovní schopnosti a pohodě zaměstnanců
• Podpora včasné identifikace a řešení problémů souvisejících 

s pracovní schopností
• Shromažďovat a sdílet osvědčené postupy v oblasti řízení pracovní 

schopnosti
• Vypracovat modely aktivní podpory v oblasti řízení pracovní schopnosti
• Podporovat vlastní odpovědnost zaměstnanců za jejich blahobyt



Děkujeme!
KT pro zaměstnavatele v místní samosprávě a krajích
Toinen linja 14, 00530 Helsinky, Finsko
Telefon +358 9 771 3000
kt.fi


