Shlukova analyza pracovni sily z hlediska odchodti do diichodu

S ohledem na demografické zmény a starnuti pracovni sily se naSe firma rozhodla zpracovat personalni vyhled s
horizontem minimalné 20 let. Cilem je identifikovat rizika spojena s odchody do diichodu, planovat nastupnictvi a
pizpdsobit HR strategii vékové struktufe zaméstnancd. Jako nastroj jsme vyuZili shlukovou analyzu, ktera umozniuje

rozpoznat odlisné skupiny pracovnik{i podle véku a délky praxe

Efektivni HR strategie dnes musi pracovat s vékovou strukturou zaméstnancd, jejich délkou praxe i ocekavanym
terminem odchodu do diichodu. Cilem neni pouze zajistit personalni kontinuitu, ale také udrzet know-how v
organizaci a pfizp{sobit rozvojové programy potfebam rliznych vékovych skupin. Podle ¢eské publikace zamérené na
age management je dlezité vytvaret vékové citlivé pracovni prostiedi a Fidit lidské zdroje v kontextu dlouhodobé
udrzitelnosti (Diverzita.cz, 2023). Organizace, které aktivné sleduji vékovou diverzitu a odchody do diichodu, mohou
|épe pfedchazet ztraté kliCovych kompetenci a cilené rozvijet nastupnictvi.

Vyzkum Hitky a kol. (2017) ilustruje, jak mlzZe shlukova analyza slouZit jako strategicky nastroj v oblasti fizeni lidskych
zdroj. Autofi zkoumali zaméstnance ve dfevozpracujicim priimyslu (ve stejném oboru je nase firma) a na zakladé dat
0 jejich motivaci, demografickych charakteristikach a pracovnich preferencich identifikovali nékolik specifickych
skupin pracovnikli. Podobny datové fizeny pfistup je mozné vyuZit i pii planovani odchodl do dlichodu a age
managementu - identifikaci skupin zaméstnancti s podobnym profilem lze lépe cilit rozvojové, retenéni i naborové
strategie.

Aplikace shlukové analyzy v oblasti planovani odchodl do diichodu pfedstavuje logické rozsiteni téchto poznatkii
(Hitka et al., 2017; Diverzita.cz, 2023). Kombinace Udajli o véku, nastupu do zaméstnani a o¢ekavaném odchodu do
diichodu umozriuje rozlisit skupiny zaméstnanct s odliSnym personalnim profilem - napiiklad ty, ktefi jsou blizko
dlichodu s dlouhou historii v organizaci, oproti mladsim s kratkou praxi. Tyto informace pak mohou slouZit k piipravé
nastupnickych plant, rozvojovych programd, ale také jako podklad pro fizeni rizik souvisejicich s genera¢ni obménou.
Podobny pfistup byl vyuZit i v zahrani¢ni studii Gougha a Sozoua (2005), ktefi pomoci shlukové analyzy identifikovali
odlisné skupiny spotiebiteld podle jejich postojti k diichodovému spofeni. Akoliv se tato studie zaméfovala na
chovani klientd finanénich instituci, princip segmentace podle véku, finan¢nich preferenci a o¢ekavani ukazuje na
Siroké moZnosti vyuZiti této metody i v oblasti fizeni lidskych zdrojli. Shlukova analyza se tak stava nejen statistickym
nastrojem, ale také praktickym prostfedkem strategického fizeni lidského kapitalu.

Data pochazeji z interni databaze organizace a datovy soubor byl vytvofen v bieznu 2025. Celkovy pocet zaméstnancl
je 164,z toho 49 Zen s primérmym vékem 43,98 let a 115 muz{i o primérném véku 42, 17 let. Data obsahuji informace
0: datu narozeni, datu nastupu do zaméstnani, pracovni pozici, pohlavi.

Z téchto proménnych byly odvozeny: vék (z data narozeni), délka praxe (z data nastupu), pfedpokladany rok odchodu
do dlichodu (vék 65 let).

Data byla ociSténa, sjednocena a transformovana pro Gcely analyzy. K shlukové analyze byly pouZity proménné:

Pro UcCely vizualizace a interpretace byly vybrané numerické proménné (konkrétné vék a délka praxe) podrobeny
standardizaci. To znamend, Ze kazda hodnota byla pfevedena na tzv. z-skdre, které vyjadiuje, o kolik smérodatnych
odchylek se dand hodnota liSi od priméru. Tento postup eliminuje vliv odliSného méfitka a rozsahu hodnot mezi
proménnymi, coZ je dlleZité zejména v pfipadé vicerozmérnych metod, jako je shlukova analyza. Standardizaci se
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zajisti, Ze Zadna proménna nebude pfi vypoctu vzdalenosti mezi objekty (zaméstnanci) zvyhodnéna pouze na zakladé
svého Ciselného rozsahu.

Analyza byla provedena pomoci metody K-means clustering se tfemi shluky.

K-means je jednoducha, ale efektivni metoda shlukové analyzy, ktera slouZi k rozdéleni souboru dat do pfedem
zvoleného poctu skupin (shlukd) tak, aby si objekty uvniti jedné skupiny byly co nejvice podobné a zarover se lisily
od ostatnich skupin. Metoda pracuje na zakladé vypoctu vzdalenosti mezi jednotlivymi pozorovanimi a tzv. centroidy
- predstaviteli skupin, ktefi se v kazdém kroku analyzy prepocitavaji, dokud nedojde ke stabilizaci slozeni shlukd. V
praxi se pouziva napfiklad pro segmentaci zakazniku, rozdéleni zaméstnancl podle véku a délky praxe nebo pro
cilené intervence v oblasti fizeni lidskych zdroji (Rezankova, 2007).

Pocet skupin (shlukd), do kterych byli zaméstnanci rozdéleni, byl uréen na zakladé predbézného odhadu a nasledné
ovéren vizualnim posouzenim vysledk( pomoci scatter plotu a principu ,lokte*. Dale byla provedena agregace podle
pozic a rokl ocekavaného odchodu do ddichodu. Vizualizace ocekavanych odchodl do dlichodu podle pozic
vyhledem minimalné do roku 2046 byly vytvofeny pomoci shlukové analyzy a nasledné zobrazena formou heatmapy
S vyuZitim nastroje ChatGPT (OpenAl, 2025).

Byli identifikovani tii typicti zastupci zaméstnanc:
 Shluk 0: Zaméstnanci se stfednim vékem a delSi praxi, stabilni skupina.
o Shluk 1: Starsi zaméstnanci, €asto blizci dlichodu, rizikova skupina z hlediska genera¢ni obmény.
o Shluk 2: Mladi zaméstnanci s kratkou praxi, perspektivni skupina pro rozvoj a nastupnictvi.
Shlukova analyza zameéstnancl podle véku a délky praxe
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Graf €. 1: RozloZeni zaméstnancl podle véku a délky praxe - shlukova analyza (K-means, 3 shluky)
(OpenAl, 2025).

Trendovy graf ukazuje postupny nariist poctu odchodll do ddichodu v nékolika vinach, coZ je v souladu s
demografickymi trendy a potvrzuje nutnost dlouhodobého planovani.
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Graf €. 2: Kompletni trend oc¢ekavanych odchodl do dlichodu podle ocekdvaného pracovniho setrvani
zaméstnanct firmy (OpenAl, 2025).

Odchody do diichodu podle pozic

Heatmapa ukazala, Ze u nékterych pozic (napf. technické a specializované role) dochazi ke kumulaci o¢ekavanych
odchod{ béhem nékolika let. Tyto pozice by mély byt prioritné zahrnuty do nastupnickych plani a zaroven oSetfeny
pro udrZeni pracovni produktivity az do konce pracovniho poméru. Tyto pozice jsou nositeli klicovych dovednosti a
know-how.
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Tabulka ¢. 3. Heatmapa o¢ekavanych odchodU do dlichodu podle pozic do roku 2046 (OpenAl, 2025).



Vysledky shlukové analyzy potvrdily o€ekavanou heterogenitu zaméstnanecké struktury z hlediska véku a délky praxe.
Zaméstnanci byli rozdéleni do tfi vyznamné odliSnych skupin, které se lii jak demografickym profilem, tak potencialni
roli v organizaci.

tvoii zaméstnanci se stfednim vékem (prdmérné 36 let) a nadprimérnou délkou praxe (8,8 roku). Tato skupina
predstavuje stabilni segment pracovni sily, ¢asto sloZeny z dlouhodobé etablovanych pracovnikd, ktefi jiz maji
pracovni jistotu i zku$enosti, ale stale nejsou blizko déichodovému véku. Z hlediska fizeni lidskych zdrojd mze tato
skupina sehrat kli¢ovou roli v oblasti odborného vedeni mladsich kolegti a v pfenosu interni kultury organizace.

zahrnuje nejstarsi skupinu zaméstnancti s primérnym vékem 51 let a témér devitiletou praxi. Tato skupina je
nejvice ohroZena ztratou pracovni kapacity, zdravotnimi omezenimi nebo blizicim se odchodem do dlichodu. Z
hlediska HR strategie je dilezZité s touto skupinou cilené pracovat - identifikovat nositele klicového know-how,
nabidnout mozZnosti postupného odchodu, odlehéeni prace nebo odborného mentorstvi. Zaroveri je tato skupina
zasadni pro planovani nastupnictvi, aby nebylo nutné v kratkém Case fesit vice personalnich odchodU zaroven.

predstavuje nejmladsi zaméstnance s primérnym vékem 34 let a praxi pfiblizné 2 roky. Jde o perspektivni
skupinu, €asto tvofenou novacky €i pracovniky ve fazi adaptace. Pro tuto skupinu je vhodné zaméfit se na
systematicky rozvoj - nabidku Skoleni, kariérni riist a zapojeni do projektt pod vedenim zkusenéjsich kolegli ze shluku
0. Cilem je nejen rozvoj potencialu, ale i stabilizace této skupiny, ktera byva ¢asto vice ohroZena fluktuaci.

Shlukova analyza tedy ukazuje, Ze vék a praxe nejsou pouze pasivni udaje v personalnim systému, ale predstavuji
silny zaklad pro segmentaci pracovni sily a navrh cilené personalni strategie. Kazdy shluk si Zada jiny pfistup v oblasti
motivace, rozvoje i planovani kapacit - a jejich v€asna identifikace umozZiuje pfedchazet krizim souvisejicim s
generacni vyménou nebo ztratou klicovych lidi.

1. Zdravotni péce a prevence

« Zfizeni programu rozsifené |ékafské péce ve spolupraci s pracovnim lékarstvim, zahrnujici preventivni
prohlidky, pristup k fyzioterapeutdim a psychologtim.

2. Ergonomie a fyzicka udrZitelnost
« Provedeni auditu ergonomie pracovist (osvétleni, pracovni pom{cky, pracovni poloha).
o Zahajeni ergonomického projektu se zaméfenim na sniZovani fyzické zatéze.
o ZavedenireZimu mikropauz a kratkych pohybovych aktivit na pracovisti.
3. Interni pfesuny a odleh¢eni prace
« Nabidka internich pfesunti na méné naro¢né pozice nebo tkoly.
4. Pfenos znalosti a nastupnictvi
« Vytvoreni systému fizeného pfedavani agendy, v€etné moznosti stinovani mladsimi kolegy.
« Mapovani kliCovych kompetenci a zkuSenosti a jejich systematickeé sdileni.
« Podpora mezigenera¢ni spoluprace formou mentoringovych dvojic.

Poznamka: Nabidka zkracenych pracovnich Gvazk(i zaméstnanctim tésné pred odchodem do dlichodu by byla vhodna forma
odlehceni. Je viak dllezité upozornit na mozna financni rizika. V Ceském dlichodovém systému se vyse dlichodu stanovuje na
zakladé osobniho vymérovaciho zakladu, ktery se vypocitava z priméru hrubych vydélkl za celé rozhodné obdobi (od roku 1986



do roku pfed odchodem do dlichodu). Pokud zaméstnanec v poslednich letech pracuje na zkraceny Uvazek, mize to mit
negativni dopad na vypocet dlichodu a jeho celkovou vysi.

Podle informaci Ceské spravy socialniho zabezpe&eni (2024) plati, Ze snizeni vydélku v poslednich letech skute¢né
ovliviiuje vysledny osobni vyméfovaci zaklad, a tedy i vysi starobniho ddichodu.

Tato analyza ukazala, Ze proménné jako vék a délka praxe mohou velmi dobie poslouZit k rozdéleni zaméstnancti do
skupin, které maiji odlisné potfeby v ramci personalni prace. Pomoci metody shlukové analyzy jsme rozpoznali tfi
typické skupiny - zaméstnance pied dlichodem, pracovniky se stabilni praxi a mladé novacky. Kazda z téchto skupin
si Zada trochu jiny pfistup, pokud chce firma planovat svou budoucnost efektivné a udrzZet klicové lidi.

Zvlastni pozornost si zaslouzi starsi pracovnici, u kterych se ¢asto kumuluje odchod do dlichodu a s nim i riziko ztraty
zkusenosti a know-how. Pro né je vhodné zavést podp(irna opatieni, jako jsou ergonomické Upravy, flexibilni Gvazky
nebo mentoring. U mladsich zaméstnancl je zase klicové podpofit adaptaci, rozvoj a udrzeni v organizaci. Prace tak
nazorné ukazuje, Ze propojeni datovych metod se strategickym pfistupem k fizeni lidi mize firmam pomoci [épe
zvladnout vyzvy spojené se starnutim pracovni sily. Prace ukazuje, Ze propojeni statistickych metod s HR strategii
miize vyrazné prispét k dlouhodobé personalni stabilité a adaptaci na demografické vyzvy.
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