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Uvod

S tématem diskriminace se setkavame jiz dlouho, je stale aktualni
a promita se do kazdodenniho Zivota. V dnesni moderni dobé existuje mezi
lidmi ve spolec¢nosti mnoho rozdilti, které mohou byt pfi¢inou rtznych
predsudki a  stereotypti. VétSinou se hovofi o0 nerovném
zachazeni a o diskriminaci rasové nebo na zakladé pohlavi. Diskriminac¢ni
chovani se dotyka dalSich specifickych skupin a osob napf. cizincti, starsich
osob nebo osob s handicapem. Diskriminace na zakladé véku neboli ageismus
v poslednich letech vSak nabyva pozornosti jako jeden z nejrozsifenéjsich jevii
ve spolec¢nosti, a tim se také zabyva tato prace.

Ageismus je nejcastéji spojovan s diskriminaci starsich osob na trhu prace,
vétSinou starsich 50 let. Ve skutecnosti se tyka vSech vékovych skupin, tfeba i
diskriminacniho chovani k mladym lidem, pfedevsim cerstvym absolventiim
skol.

Kvili ménicim se pozadavkiim na zaméstnance i uchazece o préci, nebo
také novym pracovnim postuptim, dochdzi casto v pracovnim prostfedi
k nerovnému zachazeni a diskriminaci. Jednim z divoda diskriminace na
pracovisti je pravé vék, ktery jsem si vybrala jako téma bakalarské prace. Jako
budouci absolventku a uchazecku o zaméstnani mé téma zaujalo pfedevsim
proto, Ze jiz béhem studia bylo ndroc¢né najit si praxi a ziskat zkuSenosti
v oboru, kterému bych se chtéla v budoucnu vénovat. KdyZ jsem se zacala
o téma vice zajimat, zjistila jsem, jak je problematické pro zaméstnance ve
véku jiz od 45 let, kam spadaji i moji rodice, ziskat zaméstnani. Této vékové
kategorii se v praci vénuji vice.

Cilem této prace je popsat ageismus a analyzovat jeho problematiku
v jednotlivych vékovych kategoriich na trhu prace. Prace se ¢astecné opird
také o legislativni ipravu diskriminace v Ceské republice a v pravu Evropské
unie, kde je také charakterizovdn age management jako jeden z nastrojii pro

lepsi vyuziti potencidlu pracovnikd, kterych se téma ageismu tyka.



Préce je vedena jako teoreticka studie a je rozdélena do n€kolika kapitol.
Prvni kapitola definuje ageismus, vysvétluje zdkladni pojmy s nim spojené
jako jsou zdroje a projevy ageismu. Popisuje problematiku vékovych
stereotypt a predsudki. Druhd kapitola jiz cili pfimo na trh prace, popisuje
jeho aspekty, rozdéluje pfimou a nepfimou diskriminaci, a predevsim
charakterizuje rizikové skupiny, které byvaji ageismem nejvice zasazeny. Treti
kapitola vychdzi z prava Evropské unie a ceskeé legislativni upravy zdkoniku
prace a antidiskrimina¢niho zdkona a definuje dtleZité pojmy z téchto dvou
zdrojti. Ctvrta kapitola se zabyva vyzkumy, které se tykaji pravé diskriminace
na zakladé véku. Jedna se o zahrani¢ni vyzkumy z Velké Britanie a Evropské
unie, které jsou popsany a uvedeny pro srovnani situace s jinymi zemémi. Pata
a také zavérecna cast prace charakterizuje age management jako ndstroj pro
lepsi vyuziti potencidlu zaméstnancti zasazenych ageismem. Popisuje age
management v jednotlivych arovnich, jeho kli¢ové oblasti a dilezité pojmy

jako napf. pracovni schopnost zaméstnance.



1. Pojem ageismu
1.1. Definice

Pojem ageismu se poprvé objevil v USA koncem 60. let a nema jednu
ustalenou definici, ktera by pokryvala celou $ifi tohoto dynamického jevu a
zaroven pomohla stanovit jeho praktické hranice, jak popisuje Palmore (1999),
ktery tak navazuje na myslenky Roberta Neila Butlera, ktery jako jeden
z prvnich tento komplexni fenomén prezentoval.

Ageismus zahrnuje Sirokou Skalu procest, jak na roviné individualni,
tak i strukturdlni. Ma svou vnéjsi i vnitini dynamiku a také pravé proto je
obtizné stanovit jeho hranice.

Prvni ceska sociologicka definice tohoto pojmu jej popisuje takto:
,Ageismus je ideologie' zaloZend na sdileném presvédceni o kvalitativni
nerovnosti jednotlivych fazi lidského Zzivotniho cyklu. Projevuje se skrze
proces systematické, symbolické i redlné stereotypizace a diskriminace osob a
skupin na zakladé jejich chronologického véku a/nebo na jejich prislusnosti k
urcité generaci.” (Vidovicova, 2005, str. 6).

Ponékud netradiéni definici 1ze vy¢ist z knihy Schirrmachera (2005, s.
61), ktery fika: ,Jednd se o spiknuti proti zvlastni formé lidské sebenenavisti,
kterd spociva v pohrdani stafi. Soucasna spolecnost nemtize pfezit, pokud
bude vétsina jejich obyvatel v budoucnosti denuncovana jako cosi rusivého,
opotiebovaného, zapomeétlivého, jako posel smrti. Katastrofa, ktera nas
neodvratné postihne, pokud se nevzepfeme rasismu zaméfenému proti
starym lidem, se netyka nasSich déti a déti nasich déti nebo budoucich generaci
¢i vzdaleného konce svéta. Tyka se nas samotnych. A postihne nas, az budeme
slabi a stafi a nase sebevédomi bude uz ddvno zniceno. Nendvist ke stafi a
strach z néj patfi k praptivodnim Zivotnim pocitiim. Jsou to sily, které nas

ovladaji stejné jako kdysi absolutisti¢ti tyrani nase piedky.” Schirrmacher

! ldeologie ve smyslu jako soubor sdilenych ptedstav a nazord, jejichz smyslem je legitimizace zajmu
dominantnich skupin ve spolecnosti (napf. Giddens 1999).



pouziva velmi silnd slova pro popis tohoto jevu a je vyhrazen pfimo na cilovou
skupinu starSich osob. Na druhou stranu miize byt takto popsana definice
dobfe srozumitelna i pro Sirokou vefejnost.

Poprvé byl pojem prezentovan v roce 1968, ale bylo potteba Sirsiho a
propracovanéjsiho vymezeni, protoZe jej americti sociologové nazvali
ageismem s umyslem, aby toto slovo asociovalo pojem rasismus.

Podstatou ageismu je nespravné pochopend kvalitativni nerovnost
jednotlivych fazi lidského Zivotniho cyklu prostfednictvim procesu
systematické, symbolické i redlné stereotypizace a diskriminace osob a skupin
na zakladé jejich pfislusnosti k starsi generaci (Jirdskova, 2005).

Farkova (2009) upozornuje na to, Ze ageismus je takova forma
diskriminace, kterd muZe vést az k vékové segregaci ¢i vyclenéni ze
spolecnosti. Hovofi o ekonomicko-socialnich pfedstavach podcenujicich stari,
na druhé strané se vyskytuje pfima diskriminace mladych, pfedevsim
absolventt.

1.2. Zdroje a projevy ageismu

V této casti se prace vénuje zdrojim a projeviim ageismu. Je tfeba
upozornit na to, Zze v nékterych pfipadech mtize byt nejednoznacné, co lze
povaZzovat za zdroj ageismu, a co uz je jeho projevem. Zdroje a projevy

ageismu spolu tedy tizce souviseji a ¢asto se prolinaji.

1.2.1. Zdroje ageismu
Ve spolecnosti se zdroje vyskytuji v mnoha formdch a okolnich jevech,

aniz bychom si to nékdy uvédomovali a tim problém identifikovali. ToSnerova
(2002) jako zadkladni zdroje vyzdvihuje demografické starnuti populace,
segregaci osob do jednotlivych skupin podle véku, pokles hodnoty tradic,
nartst individualismu, rychlost vyvoje technologii vyZzadujicich flexibilitu a
odbornou zptsobilost, vyzdvihovani mladistvého zevnéjsku, presvédceni o

neuzitecnosti stafi, podporu ageismu pomoci masmédii apod. Celistvéjsi



pohled miZeme najit u Vidovicové (2008), ktera na zakladé Palmorovy skaly
zdrojli ageismu rozliSuje tfi oblasti, konkrétné oblast individudlnich,
socidlnich a kulturnich zdrojt. K individudlnim zdrojiim ageismu zafazuje
hlavné strach ze smrti a starnuti kvili obavé z psychosomatického poklesu
schopnosti. Tyto zdroje uvadi taky Farkova (2009) a fika, ze jsou pfitomny
témér ve vSech kulturdch a ¢asovych obdobich, zdrojem mtiZe byt neznalost a
nezajem o proces biologického starnuti a je potfeba vyssi informovanosti pro
snizeni téchto negativnich pocitti.

Socidlni zdroje nachazi Vidovicova (2008) predevsim v transformaci
spolecnosti z pfedindustridlni na industridlni spole¢nost. S tim souvisejici
rozvoj technologii a automatizace zptisobuje v oblasti zaméstnanosti pokles
poptavky po starsich lidech, protoZe z pohledu zaméstnavateltt dovednosti a
schopnosti této pracovni sily pomérné rychle zastardvaji a klesaji. DalSim
zdrojem ageismu spadajicim do oblasti socidlnich zdrojii je nesoulad
zvnitinénych a preferovanych hodnot jednotlivych generaci, které se tak
dostavaji do vzijemného stfetu a vznikaji mezigeneracni konflikty.
K socidlnim zdrojim, které uvadi Farkova (2009) by se mohla zaradit
selektivni vniméani jednotlivych vékovych kategorii, coz muze byt
problematické jak ve vice profesnich oborech, tak i v bézném zivoté.
Napftiklad se fesi problematika nejnizsiho véku pro jmenovani soudcti - 30 let
a objevuje se napi. pfi postoji vefejnosti k pachatelim dopravnich nehod
s vaznymi ndsledky, kdy mladsi pachatel vzbuzuje poboufeni vefejnosti,
naopak pachatel kolem véku 60 let mtize byt povazovan jako nekompetentni
k fizeni vozidla. Jednim znejcastéjSich socidlnich zdrojii ageismu jsou
predsudky vtci starSim lidem, které byvaji pfijimany samotnymi starsSimi

lidmi a poté pfeddvany ve smyslu ,,sebenapliiujicich se proroctvi.”?

2 Sebenaplfiujici proroctvi je fenomén, pfi kterém nevédomé ovliviiujeme situaci a lidi kolem sebe
tak, Ze naplini nase plvodni ocekavani. Melichar, J. Sebenaplriiujici proroctvi. Dostupné z:
https://psychologie.cz/sebenaplnujici-proroctvi/
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A poslednimi zdroji ageismu jsou kulturné podminéné zdroje. Zde mutiZze
byt jednim z faktor(i jazyk, napfiklad v podobé nedtistojného pojmenovani
starSich osob, humor nebo média ¢i uméni. Média, jakozto opravdu vyznamny
zdroj ageismu, zduraznuje pfedevsim Haskovcova (2010), podle ni se
negativni prezentace seniori objevuje zejména v televizi. Prostfednictvim
medidlni diskuse je tak utvafen nepfiznivy obraz starych lidi tykajici se
vyplaceni starobnich diéichoddi ¢i ndkladnosti zdravotni péce poskytované
seniortim.

Jednim z nejrozsitenéjSich fenoménti, ktery je zdrojem ageismu a
zasahuje téméf do vSech rozvinutych spolecnosti, je demografické starnuti
populace. Proces demografického starnuti populace se podle Hasmanové
Marhankové (2014) sklada ze dvou zakladnich trendfi, které jsou oznacovany
jako starnuti zdola vékové pyramidy a starnuti shora vékové pyramidy.
Starnuti zdola je zapficinéno poklesem porodnosti, ktery snizuje podil détské
slozky v celkové populaci. Druhy typ demografického starnuti shora je
zplisoben sniZenim intenzity Umrtnosti a v tom pfipadé dochazi k
prodlouzeni nadéje doziti. Vidovi¢ova (2008) uvadi, ze demografické starnuti
nelze jednostranné chdpat jen jako zdroj ageismu, protoze vysoky pocet
starych lidi mtize naopak pfispivat k odbouravani ageismu, a to diky nartistu
prileZitosti ke snizovani segregacnich bariér mezi jednotlivymi generacemi.
Kalousova et al. (2015) uvadi podle dlouhodobych prognéz budouciho vyvoje
celkového poctu obyvatelstva, véetné genderové a vékové struktury, staly
nartist podilu starsich osob v populaci. V ramci dat zvefejnénych Ceskym
statistickym tfadem je mozné vidét trend zvySovani poctu zaméstnancti
starsich 50 let. Zatimco v roce 1993 jich bylo 869 000, v roce 2013 je jich jiz 1 396
000. Téma zaméstnavani starsich osob se tedy bude kazdym rokem tykat vétsi
skupiny osob.

Farkova (2009) tento jev oznacuje za ,, demografickou paniku” a je toho

nazoru, ze miize byt jak zdrojem, tak produktem ageismu. Obecné vychazi
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z predpokladu, Ze prosperita a blahobyt ndroda jsou pfimo zavislé na vékové
distribuci populace. Vytvari tak nepratelské prostredi pro vyssi vék a je pro
ageismus jak zdrojem, tak i jeho produktem.

1.2.2. Vékové predsudky a stereotypy

Nékdy je obtizné si vékové diskriminace viibec vSimnout, jelikoZ se
vyskytuje i skryté v béZném chovani a jednani, a lidé, ktefi se toho dopoustéji,
si to nemusi ani uvédomovat. Diskriminace se totiz nemusi tykat pouze
jedincti, ale je pfitomna ve spolecnosti celkové, napriklad i v organizacni
kultute, feci nebo v uméni. Podle toho se poté také mtizou rozdélovat irovné
age managementu, kterému se vénuje samostatna kapitola. Je také velmi
obtizné pouze na zdkladé chronologického véku clovéka prifazovat jedinciim
osobnostni vlastnosti, schopnosti a dalsi osobni charakteristiky, coz potvrzuji
jejich vyzkumy.

Existuje mnoho pohledii na vékové struktury zameéstnancti. Podle
Tosnerové (2002) za postoji viici véku stoji obecné vnimani a stereotyp tykajici
se rliznych vékovych skupin. Jsou to vlastné pfedstavy o vlastnostech urcité
vékové skupiny, které vSak mnohdy neodpovidaji realité. Predsudky
k riiznym vékovym skupinam Storova (2012) rozdélila na tii skupiny. Uvadi,
Ze zatimco dfive byl ageismus spojovan s diskriminaci a pfedsudky pouze
k starsi generaci, v dnesni dobé je rozsifen na vSechny vékové skupiny, vcéetné
napi. mladych absolventii. Rozdéluje tedy na mladé pracovniky, proti kterym
jsou nejcastéjsi negativni predsudky nezkuSenost, nedostatek dovednosti,
nezodpovédnost a nestabilita. K pozitivnim se fadi napfiklad energi¢nost a
nadSeni pro véc. Na vékové kategorii 30—40 let, kde vétSinou prevladaji
pozitivni pfedsudky a zodpovédny ptistup k praci. Posledni kategorii jsou
pracovnici 50+, ke kterym existuje mnoho pfedsudkii negativnich jako je
unava, nemoci, finanéni naroc¢nost, neochota prizptisobit se a ucit novym
vécem, malé nadSeni pro véc, naopak byvaji vyzdvihovany zkuSenost,

zodpovédnost a loajalnost k zaméstnavateli.
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Urbancova (2017) opét vyzdvihuje nékteré z nejcastéjSich predsudk,
a pfedevSim porovndva ty vicéi starSim a mlad$Sim pracovnikiim. Mezi
diskriminacni aspekty starsich zaméstnancti patfi:

- Pfinaboru jsou Zivotopisy vyfazovany pouze na zakladé véku

— Zaméstnavatelé nenabizeji moZnosti dalSiho rozvoje starSim
zaméstnanclim, protoZe si mysli, Ze se to nevyplati

— Nové technologické pristroje maji k dispozici pouze mladsi
zameéstnanci

— Jejich zkuSenosti nejsou ani oceriovany ani vyuzivany

— Natlak na dfivéjsi odchod do dichodu

Mezi diskriminaéni aspekty mladsich zaméstnancti patfi:

— Zaméstnavatelé nechtéji pfijmout mladé Zeny, protoZe maji malé déti
nebo je dle jejich minéni budou v brzké budoucnosti mit, coz mtiZe byt
jedno z vicenasobnych rizik a je spojeno i s diskriminaci na zadkladé
pohlavi

— Organizace se stavi negativné vici ndpadiim a ndvrhiim mladsich
zaméstnancli

— Naézory mladsich zaméstnancti jsou zesmeésnovany a také byvaji
upozornovani na sebemensi chyby
V riznych odvétvich cdinnosti organizaci i rtznych geografickych

c¢astech republiky jsou casto velké rozdily ve vnimani véku. Dokazuji to i
vyzkumy Storové (2012). Vyssi chronologicky vék je pozitivné vniman napf.
v oblasti vzdélavani a zdravotnictvi, nebot jsou vnimani jako nositelé vice
znalosti, které jsou v téchto oblastech klicové. Také produktivita zaméstnancti
se mtiZze ménit s vékem a v zavislosti na rtiznych odvétvich a profesich, jak
uvadi napriklad Zwick. Typicky u fyzicky naro¢nych profesi produktivita
s vékem klesd, naopak u pravnikti, pedagogt ¢i lékar(i produktivita s vékem

roste.
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Ageismus nemusi byt vzdy vniman negativné, v praxi se muZeme
setkat i s pozitivnim pfistupem, kdy se v organizacich vytvareji riiznorodé
vékové skupiny. Jev ageismu na vSech urovnich (od individudlni ptes
organizacni) nabyva na dtileZitosti vzhledem k demografickému vyvoji véku
obyvatelstva a nartstu poctu osob ve véku 50+, kdy se tento jev stale pomalu
zvysuje. A efektivni vyuZiti potencidlu pracovnikii kazdé organizace by mélo
byt jednou z klicovych strategii v fizeni lidskych zdroji. Muze tak byt
zohledniovan vék zaméstnanci na organizacni urovni aplikovanim age
managementu. Ten se poté zaméfuje na vSechny vékové skupiny od studentti
a absolvent(i aZ po obcany ve véku 50+, kterym je na organizacni trovni

vENovano nejvice pozornosti.

2. Diskriminace na trhu prace

2.1. Zakladni pojmy

Diskriminaci mtiZeme rozdé€lit na pfimou a nepfimou. Na trhu prace
se projevuje tak, ze ,pfima diskriminace je takové jednani, kdy je na zakladé
rozliSovani podle vymezenych diskrimina¢nich déivodd s uchazedem o
zaméstnani nebo zaméstnancem zachazeno méné pfiznivé, nez se zachdzi
nebo zachdzelo sjinou osobou ve srovnatelné situaci, a to z divodu rasy,
etnického ptivodu, ndrodnosti, pohlavi, sexudlni orientace, véku, zdravotniho
postizeni, nabozenského vyznani, viry ¢i svétového ndzoru, a déle v pravnich
vztazich, i z divodu statni prislusnosti.” , Nepfima diskriminace je takové
jednani, kdy zdanlivé neutrdlni rozhodnuti nebo postup zaméstnavatele
znevyhodniuje ¢i zvyhodnuje jednoho uchazede o zaméstnani nebo
zaméstnance vici jinému na zdkladé rozliSovani podle vymezenych
diskriminacnich dtvodt podle § 2 a § 3 antidiskrimina¢niho zdkona.”
Antidiskriminaéni zakon ¢. 198/2009 Sb. je zdkon o rovném zachdzeni a o
pravnich prostfedcich ochrany pfed diskriminaci a o zméné nékterych

zakont. (Bouckova, 2016)
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2.2. Priklad diskriminace na zakladé véku

,Pan V. (52 let) se uchazel v konkurzu o post feditele odboru ve statni
instituci. Nakonec vSak nebyl vybran, pfestoze mél lepsi kvalifikaci a
predpoklady, jako jsou vzdélani, praxe nebo znalost cizich jazykt nez
dvaatficetilety pracovnik, ktery konkurz vyhral. Pfi informovani o vysledku
mu bylo naznaceno, Ze hlavnim divodem jeho nepfijeti je skute¢nost, Ze urad
,omlazuje” svou fidici slozku. Udajné se ve starsich zapisech z porad vedeni
vyskytuje doporuceni pfijimat na vedouci posty mladsi zaméstnance.

V takové situaci by jednani zaméstnavatele nebylo moZno povazovat za
diskrimina¢ni pouze vtom pripadé, kdy by zaméstnavatel prokdzal, Ze
existoval i jiny ospravedlnitelny davod, pro¢ pfijal méné kvalifikovaného
zameéstnance na misto vedouciho odboru, a Ze tedy dtivodem odmitnuti nebyl
vék pana V*” (Kuchat, 2007).

Jedna se pouze o jednu z mnoha forem ageismu na pracovisti. Ta se mtize
vyskytovat téméf ve vSech oblastech od inzeratli, vybérovych fizeni, pres

rozmistovani pracovnich tikol1 az po hodnoceni a odménovani zaméstnanct.

2.3. Trh prace a vék

Trh prace je vékové diferencovan zdkonikem prace. Vékem je ohraniceno
od kdy je mozné uzavirat pracovni smlouvy. Vékova diskriminace se
v poslednich letech vyskytuje spiSe v latentni formé, kvali zdkazu
diskriminace zakotveném v zakoné¢, kterému se vénuje samostatna kapitola.

Kuchat (2007) definuje trh prace jako ,misto, kde se stfetavaji dva
subjekty, pficemZz jeden z nich nabizi svilj pracovni kapitdl a druhy jevi o
nabidku zdjem a je za ni ochoten zaplatit. Oba subjekty maji opacné cile,
subjekt ¢islo jedna se snazi, aby svou praci prodal za co nejvyssi cenu a subjekt
¢islo dvé ma zdjem na tom, aby byla cena co nejnizsi a pracovni kapital co
nejkvalitn€jsi.” Tim, jak tyto dva protichtidné cile na sebe vzajemné ptisobi,

dochdzi k rovnovaze na trhu prace.
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Kuchat (2007) pracuje také s pojmem zaméstnatelnost, kterd byva
obvykle definovana jako schopnost jedince najit takové zaméstnani, které je
v souladu s jeho individualnimi charakteristikami, tak zaroven s objektivnimi
pozadavky na trhu prace. Nékdy byva tento pojem také spojovan s dalSimi

charakteristikami jako je kvalifikace, pracovni zkuSenosti a dalsi rekvalifikace.

Demografické charakteristiky: Makrosocialni a makroekonomické

pohlavi charakteristiky:

- vék - kulturni podminky, tradice
- narodnost - narodnost

Socidini pa - socianli a politicky systém
ocidinl puvod - Grove ekonomiky
Psychosomatické dispozice - pravni systém

Osobnostni .
charakteristiky b Al  Zaméstnatelnost B o
l 4
v T T v

Socialni charakteristiky:

- vzdélani
- povolani

|
Charakteristiky
trhu prace

Charakteristiky zaméstnavatele:
- technologicka Uroven

- Uroven mezd
- organizace prace
- pracovni podminky

- délka pracovni zkuSenosti
- aspirace, motivace, postoje
- charakter socialnich siti

Obrdzek 1 Faktory zaméstnatelnosti. Zdroj: Kuchar, P. Trh prdce, 2007, s. 114

Samotnd zaméstnatelnost ma nékolik faktorti, pfedevsim to, jak ji jde ¢i nejde
ovlivnit ze strany jak jednotlivce, tak zaméstnavatele. Faktor(im, které ani
jeden nemtiZe nijak ovlivnit, se vZdy oba tyto subjekty musi v praxi podfidit.
Nékteré dalsi vSak zavisi z urcité casti na rozhodnuti kazdého z nich.
2.4. Rizikové skupiny

Mezi nejrizikovéjsi skupiny patfi nekvalifikovand pracovni sila, kterd je
také nejvice zasazena nezaméstnanosti a dalsi vyznamnou tlohu ve vnimani
jistoty zaméstndni hraje pravé vék, kdy lze hovorit pfevazné o dvou
skupinach, a to o absolventech Skol a lidech v pfeddiichodovém véku
(Ulovcova a kol., 2006).

Velké problémy s hledanim odpovidajici pracovni pozice maji mladi lidé

po skonceni Skol, vékové rozhrani se lisi podle typu vzdélani, které
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absolvovali. Velkou specifickou skupinou jsou uchazeci ve véku do 19 let,
predevsim se vSak jedna o mladé lidi nedostatecné kvalifikované, zejména po
skonceni zakladnich Skol. Vaznéjsim problémem jsou vSak absolventi
stfednich a vysokych skol, pfevdzné ve véku 20-24 let. Skupina absolventt je
velmi rozliSnd pravé proto, Ze na pracovni trh vstupuji v rdzném véku
(absolventi ZS, SS, VS) a za riiznych podminek. K hlavnim charakteristikam
této skupiny patfi absence praktickych zkuSenosti, které zahrnuji nejen
zkusSenosti s danym oborem v praxi, ale také zakladni pracovni navyky, které
si neméli moznost osvojit. Pro absolventy, ktefi jakoukoliv praxi nemaji
v ramci studia nebo béhem predchozich studii, je tedy velmi obtizné pozdéji
najit praci v jejich oboru (Kuchat, 2007). Pro uchazece o praci v této vékové
kategorii, jiz jsem sama soucasti, je obtizné zlistat optimisticky pfi hledani
zaméstndni, pokud vétSina zaméstnavateltl pozaduje minimalné 2letou praxi
na danou pracovni pozici, kterou je narocné ziskat.

Druhou vyraznou skupinu tvoii lidé v preddiichodovém véku. Lidé
v tomto véku jsou ve zvySené mife vystaveni problémtim na trhu prace, fesi
vSak pfedevsim to, jak si svou profesni kariéru udrzet, ptipadné zacit vytvaret
dobré podminky pro jeji ukonceni. JelikoZ dochdzi ke =zvyseni
nezameéstnanosti ve vékové skupiné 50+ opakovang, je tento veék na trhu prace
také nejvice ohrozeny. Tim, Ze se postupné prodluzuje doba odchodu do
dtichodu, je umoznéno absolvovat vice dalsiho vzdélavani a rekvalifikacnich
kurzti lidem ve stfednim a vyS$im véku a zdjem o zaméstnani ma stale vice
osob starsich 60 let, zejména pak muzi. Zaméstnavani starsich osob je dtlezité
pro chod organizaci z nékolika hledisek. Ekonomicky aktivni starsi lidé snizuji
zatizeni mladych a stfednich generaci, socidlné i psychicky to naopak posiluje
star§i generaci a snizuje to dal$i rizika spojend pravé s ageismem.
V soucasnosti vSak stale lidé v pfeddichodovém véku vytvareji snadné

zranitelnou ¢ast pracovniho trhu (Kuchat, 2007).
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Poukazuji také na vicenasobna rizika, ktera vyjadfuji ideu, Ze ageismus ma
tendenci se vyskytovat v kombinaci s dalSimi formami diskriminace a jsou
daleZitym faktorem ageismu.

Koncept vicenasobného rizika reflektuje popularni vyrok, ze ,nejlepSim
vkladem do Zivota je byt svobodny pohledny bohaty ateisticky heterosexualni
mlady muz s bilou pleti” (Vidovicova, 2005).

Casto uvadénym empirickym piikladem je problematické postaveni
starSich Zen v multikulturnich spole¢nostech (Vidovicova, 2005). Palmore
(1999) ve svych vyzkumech zjistoval zastoupeni jednotlivych slozek ve
vicendsobném riziku a dosel k zavéru, ze u nékterych sledovanych
proménnych je ageismus silnéjsi nez rasismus nebo sexismus, u jinych je tomu
naopak. Teorie vicenasobného rizika vidi pramen ageismu ve zndsobovani
efekti diskriminace pfi kombinaci dvou ¢i vice minoritnich statust. Silna
feminizace nejstarSich vékovych kohort je takovym typickym prikladem.
Tento pfistup také upozornil na problém samotné identifikace ageismu mezi
ostatnimi formami diskriminace. Nezfidka mtize byt vékové diferenciacni
chovani mylné pfipisovano jinym pficindm (genderovym rozdiliim, etnicité
apod.) a naopak, napf. sexismus muze byt zastfen ageismem (Vidovicova,
2005).

Vékova diskriminace souvisejici i s diskriminaci pohlavi se muze
projevovat zejména u Zen, a to podle toho, v jakém vékovém obdobi se zrovna
nachdzi. Jednim zrizikovych faktori pro zaméstnavatele obchodni
spolecnosti mtize byt tzv. hrozba matefstvim. Nezfidka se pfi pfijimacich
fizenich stdva, Ze jsou mladé Zeny vystavovany otdzkam, pfestoZe spiSe
nepiimo, tykajicich se pravé tohoto tématu. Dalsi obdobi pfichazi, kdyz se
Zeny vrati na pracovni misto po skonceni matefské a rodi¢ovské dovolené.
Nastava tzv. hrozba oSetfovanim spojena s ¢astymi nemocemi malych déti. Po
néjakém case nastava jedno znejhorsich obdobi pro Zeny spojené s tzv.

hrozbou neatraktivity. Je totiz velice casté, Ze zaméstnavatelé, pfedevsim
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v soukromém sektoru priklddaji vyznamnou roli vnéjSim atributim
zaméstnankyn. Jelikoz vzhled je pfimo tmérnym atributem véku, je tento typ
diskrimina¢niho chovani vétSinou neadekvatni a pro Zeny miize zptsobit
problémy, nejen jako pro uchazecky o zaméstnani, ale miize poskodit i jejich
osobnost. Ve véku 50 let a vice nastava jiz tzv. hrozba stafim, ktera se netyka
pouze Zen a neni proti tomuto typu diskriminace mozno jakékoliv u¢inné
obrany. Jedna se ¢asto o velmi iraciondlni a nepfirozené projevy diskriminace,
jelikoZ tim odsuzujeme profesni zkuSenosti uchazect o praci ¢i zaméstnanct.
Proto je takova forma diskriminace problémem nikoli ekonomickym nebo
socialnim, ale pfedevsim hodnotovym (Matéjka, Vidlat, 2007).

Vidovicova (2005) rozdélila ageismus do n€kolika typti. V oblasti arovné
se jedna o tfi hlavni roviny. Mikrosocidlni neboli individudlni rovina,
mezosocidlni rovina (zde se jedna o diskriminaci na trovni socialnich skupin,
pecovatelskych instituci a rtznych firem) a makrosocidlni rovina, kterd
zahrnuje predevsim legislativni tpravy. Dalsi dimenzi, kterd je zaloZend na
normativnim pfistupu k diskriminaci, je motivace a konotace (kontext).
Normativni pfistup je vdzany s tzv. vékovymi normami. Jsou to skupiny
socialnich norem, které predkladaji pravidla chovani vdzané na urdcity vék.
Stejné jako jiné normy maji tfi zdkladni charakteristiky: jsou sdilené, jsou
povinné, coZ znamend, ze obsahuji sdéleni, Ze néco ,musime” a jsou také
podpofeny pozitivnimi nebo negativnimi sankcemi (Lashbrook, 2002).
Vékové normy definuji jak chovani vhodné k urcitému véku, tak kazdodenni
¢innosti a naslednost vyznamnych zivotnich udalosti, tj. tranzici mezi
socidlnimi rolemi (sfatek, rodicovstvi, diichod, ale i smrt). Vedle pozitivni
motivace, kterou mutze byt vékova diferenciace vedouci k vékové
specifickému jednani nebo postoji zvyhodnujici urcitou vékovou skupinu, je
zde negativni konotace, coz je takova vékova diferenciace, kterd vede k vékové
specifickému jednani nebo postoji znevyhodnujici uréitou vékovou skupinu.
Toto rozdéleni lze doplnit o pfistup neutralni (vékova diferenciace, ktera
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nevede k vékoveé specifickému jednani nebo postoji). DileZitou otazkou pro
typologii je problém cilenosti diskriminacniho chovani, tedy je-li takové
chovani nebo postoj zamysleno ¢i nikoliv, a zdali se projevuje oteviené nebo
se vyskytuje spiSe v latentnich formach (viz pfima a nepfima diskriminace).
Dale miuizeme rozdélit ageismus na rtizné vékové a socialni skupiny.
Pfikladem ageismu vékovych skupin mtiZze byt napt. ageismus postihujici
mladsi vékové skupiny (adolescenty). A typickym prikladem ageismu
rtiznych socidlnich skupin je rozdélovani mezi laickym vékové rozdélujicim
chovanim a ageismem tzv. profesiondlnim. Profesionalni ageismus vétSinou
vznikd kvali vytfibenému vnimdni u profesiondlti generalizujicich
patologické projevy, se kterymi se setkavaji ve své praxi, na starnuti obecné.
Typickd je tato forma u lékafd, gerontologli, pecujicich profesi apod.
(Vidovicova, 2005).

Koubek (2007) se zabyval také ziskavanim pracovnikil, coz definoval
jako ¢innost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci pfildkala
dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazect o tato mista, a to s pfimérenymi
naklady a v zddoucim terminu. Spoéiva tedy v rozpoznavani a vyhledavani
vhodnych pracovnich zdroji, informovani o volnych pracovnich mistech
v organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist, v jednani s uchazedi,
v ziskdvani pfiméfenych informaci o uchazedich a v organizaénim a
administrativnim zajisténi vSech téchto ¢innosti. Sepsal nékolik pravidel pravé
pfi procesu ziskavani pracovniki.

1. Organizace by méla informovat o vSech volnych pracovnich mistech
nejprve vlastni pracovniky a teprve pak, neni-li mozné pokryt néktera
volna mista z vnitfnich zdroji, inzerovat pro verejnost.

2. Pokud organizace oslovuje vnéjsi zdroje, méla by vzdy vystupovat
neanonymne.

3. Organizace by se méla postarat o to, aby kazdy uchazec¢ o zaméstnani

byl predem informovan o zdkladnich charakteristikach volného
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pracovniho mista, jeho pozZadavcich na pracovni schopnosti a
zakladnich pracovnich podminkach.

4. Organizace by se méla také postarat o to, aby kazdy uchazec byl
pribézné informovan nebo mohl byt na pozadani informovan o jeho
situaci, pokud jde o moZnost ziskani pracovniho mista.

5. Organizace by se méla snazit ziskat mozné uchazece jen na zakladé
jejich schopnosti vykonavat poZadovanou praci.

6. Organizace by v zadném pfipadé nemeéla klamat pfi inzerovani
volnych mist, neméla by slibovat to, co nemtize ¢i nechce splnit.

7. Organizace by neméla diskriminovat potenciondlni uchazece na
zdkladé jejich pohlavi, véku, barvy pleti ndbozZenstvi, politickych
nazoru apod.

Zavérem této ¢asti mohu Fict, Ze ageismus jako diskriminace na zdkladé véku
se vyskytuje ve vSech oblastech spole¢nosti. Nejvice zasahuje vékové kategorie
mladych absolventt §kol, zaméstnancti ve véku 50+ a lidi v pfeddiichodovém
véku. Mezi nejcastéjsi davody diskriminace mladych zaméstnanct patii
nedostatek zkuSenosti a mezi hlavni diskriminaéni dtvody starSich
zaméstnancti patfi inava a mala flexibilita. Ageismus se také mtiZe vyskytovat

v kombinaci s jinym typem diskriminace, objevuji se tak vicendsobna rizika.

3. Pravni uprava zasady rovnosti a zdkazu diskriminace
v pravu EU a Ceské republiky

3.1. Evropska tprava

Pracovni pravo EU rozliSuje zdkaz diskriminace zaméstnancti podle
jednotlivych diskriminac¢nich znakii jako osobnostni znaky fyzické osoby nebo
povahy pracovnépravniho vztahu. V poslednich letech maji problém
s uplatnénim na trhu prace i lidé po dovrseni 40 let. Zakaz diskriminace na
zakladé pracovnépravniho vztahu je pravé v EU relevantni napf. pfi

pracovnich pomérech na dobu urcitou nebo pfi pracovnich pomérech kratsich
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neZ jeden tyden. Zakaz diskriminace na zakladé véku lze systematicky
zahrnout pod vSeobecny zdkaz diskriminace zakotveny v ¢l. 6 Smlouvy o
fungovani EU.

Ochranu ptred diskriminaci v Evropé lze nalézt v pravu EU i Rady
Evropy. Kazdy ztéchto systémt funguje zvlast, ale mohou se vzijemné
dopliiovat. Pivodni smlouvy Evropskych spolecenstvi neobsahovaly Zadné
zakony upravujici lidska prava ani jejich ochranu. Antidiskriminaéni pravo
EU se nejprve omezovalo jen na ustanoveni zakazujici diskriminaci na zakladé
pohlavi v zaméstnani, postupné bylo uznano, Ze je tteba zarucit rovny pristup
i vdalsich oblastech jako zdravotnictvi, vzdélani a bydleni. S pfijetim
Amsterodamské smlouvy tedy bylo pfijato vyslovné i kritérium véku
(Stangova, 2010).

Zasadu rovnosti Ize v systému pracovniho prava vymezit jako pravni
rovnost zaméstnance a zaméstnavatele a také jako rovnost mezi zaméstnanci
navzdjem. Rovnost jako zdsada pracovniho poméru je nejen kritériem pro
vykon prav a jejich pravni ochranu, ale rovnost 1ze oznacit za zakladni lidské
pravo. Rovnost pred zdkonem jako vSeobecnou zasadu zakotvuje ¢lanek 7
Vseobecné deklarace lidskych prav. Zasadu rovnosti ukotvuje také ¢lanek 14
Evropské timluvy o ochrané lidskych prav.

Clanek 19 Smlouvy o fungovani Evropské unie také uvadi, Ze se kromé
jinych diskriminac¢nich dtivod(i zakazuje pravé i diskriminace zaloZend na
véku. Z hlediska soucasnosti se vyskytuje v souvislosti s vékem vicero
problémt, napiiklad pfi zakotveni vSeobecné maximalni vékové hranice pro
skoncéeni pracovniho poméru nebo upfednostiiovani mladsich uchazec¢ta o
zaméstnani v ramci vybérového fizeni. Pokud vsak jde o tpravu vékovych
hranic v Rdmcové smérnici, uvedend smérnice neovliviiuje pravomoc
Clenskych statll nejen uréit vék odchodu do dtichodu, ale také upravit
podminky ukonceni pracovniho poméru pfi dosahnuti diichodového véku.

Za diskriminacni ¢innost zaméstnavatele 1ze povazovat takovou, kdy by si
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napiiklad vybiral zaméstnance ve vékovém rozmezi 25-30 let. Timto
zpusobem by diskriminoval nejen mladsi, ale i starsi uchazece o zaméstnani.
V tom pfipadé je inzerat typu ,hleddme uchazece do véku 35 let” v rozporu
se zasadou rovného zachdzeni z divodu véku. Pokud by zaméstnavatel
zvefejnil inzerat, ve kterém uvadi, Ze hled4d zaméstnance s minimalné 2- letou
praxi v povolani, tak by tento zptisob mohl byt povazovan za korektni, a nebyl
by v rozporu se zdsadou rovného zachdzeni.? Za diskriminaci na zadkladé véku
by se dalo povaZovat také rozdéleni mzdy dle véku, pfestoze podle Soudniho
dvoru EU nesmi pfi vybéru mezi vice uchazeci v budoucnosti hrat vék Zadnou
roli, pfi stejné nebo rozdilné pracovni zptsobilosti (Petrikova, 2018).
Evropska tmluva o ochrané lidskych prav, dale jen EULP, chrani
vSechny osoby spadajici do jurisdikce 47 statti, které jsou jejimi smluvnimi
stranami. Podle prava EU je vSak v souladu s ¢lankem 18 zakazana , jakakoli
diskriminace na zdkladé statni pfislusnosti”, aby bylo se vSemi statnimi
prislusniky a obcdany EU zachdzeno stejné. Oblast ptisobnosti
antidiskrimina¢niho prava je omezena na konkrétni ¢asti. Clanek 20 Listiny
EU potvrzuje, Ze pfed zdkonem jsou si vSichni rovni a ¢lanek 21 poté zakazuje
jakoukoli diskriminaci na zdkladé otevieného seznamu divodi. Diskriminace
na zakladé véku je chranéna pouze v souvislosti s pfistupem k zaméstnani.
Existuji vSak 2 vyjimky, které upravuje clanek 6 smérnice o rovnosti v
zaméstnani (2000/78/ES)250. Cl. 6 odst. 1 dovoluje diskriminaci na zdkladé
veéku, kterd sleduje ,legitimni cile politiky zaméstnanosti, trhu prace a
odborného vzdélavani”, jestlize vyhovi testu pfiméfenosti. Je uveden
omezeny pocet prikladd situaci, kdy 1ze rozdilné zachazeni odtivodnit: ¢l. 6
odst. 1 pism. b) dovoluje ,stanoveni minimalnich podminek véku, odborné
praxe nebo let sluzby pro pristup k zaméstnani”. Tento vycet vSak neni zcela

vycerpavajici, 1ze jej tedy na zékladé jednotlivych piipadh rozsifovat.

3 podle rozhodnuti Soudniho dvoru EU, pti vybé&ru mezi vice uchazeéi nesmi v budoucnosti hrat vék
zadnou roli, pfi stejné nebo rozdilné pracovni zpUsobilosti.
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Zasada rovného zachdzeni jako jedna z nejdilezitéjSich zasad
pracovniho prava z mezindrodniho, ale i evropského kontextu, by méla byt
promitnuta do vSech opatfeni, rozhodnuti a pokynt zaméstnavatele. Na
zdkladé uvedené zdsady je zaméstnavatel zavazany, aby ve svych internich
predpisech ustanovil rovné pracovni podminky podle urcitych vécnych

kritérii (Petrikova, 2018).
3.2. Ceska pravni uprava zdkazu diskriminace

Uprava rovného zachazeni a zdkazu diskriminace je obsaZena v ramci
Listiny zakladnich prav a svobod, ktera v ¢l. 1 popisuje, Ze lidé jsou svobodni
a rovni v dastojnosti i v pravech. Zakladni prava a svobody jsou nezadatelné,
nezcizitelné, nepromlcitelné a nezrusitelné. Hlava ctvrta ¢l. 28 potom
stanovuje, Ze zaméstnanci maji pravo na spravedlivou odménu za praci a na
uspokojivé pracovni podminky. Podrobnosti stanovi zdkon. (Uplné znéni
Ustavniho zdkona Ceské narodni rady ¢. 1/1993 Sb., Ustava Ceské republiky:
Uplné znén{ Usneseni Ceské narodni rady ¢ 2/1993 Sb., o vyhlageni Listiny
zakladnich prav a svobod jako soudasti tistavniho potadku Ceské republiky;
nékteré dalsi souvisejici pravni predpisy, 2020).

Nova tprava zakona ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti také upravuje
pristup k zaméstndni, a to § 4 definujici rovné zachazeni a zadkaz diskriminace
pii uplatiiovani prava na zaméstnani. Clanek 2 vymezuje ,Pfi uplattiovani
prava na zaméstnani je zakdzdana jakakoliv diskriminace. Prdvo na zaméstnani
nelze obc¢anovi odepfit z diivodu pohlavi, sexudlni orientace, rasového nebo
etnického ptivodu, narodnosti, statniho obcanstvi, socidlniho ptivodu, rodu,
jazyka, zdravotniho stavu, véku, ndbozenstvi ¢i viry, majetku, manzelského a
rodinného stavu a vztahu nebo povinnosti k rodin€, politického nebo jiného
smysleni, ¢lenstvi a ¢innosti v politickych strandch nebo politickych hnutich,
v odborovych organizacich nebo organizacich zaméstnavatelti; diskriminace

z diivodu téhotenstvi, matefstvi, otcovstvi nebo pohlavni identifikace se
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povaZzuje za diskriminaci z divodu pohlavi. Hlava IV. Pravo na zaméstnani §
12 odst. 1 dale tcastnikim pravnich vztaht vznikajicich podle tohoto zdkona
zakazuje ¢init nabidky zaméstnani, které a) maji diskriminacni charakter, b)
nejsou v souladu s pracovnépravnimi nebo sluZebnimi predpisy, nebo c)
odporuji dobrym mraviim” (MPSV, 2020).

Zakon ¢&. 262/2006 Sb., v zakoniku prace § 16 odst. 1 rozviji zdsadu
rovného zachdzeni zameéstnavatelti se vSemi zaméstnanci (tj. bez rozdilu
pohlavi, rasy, narodnosti, etnického ptivodu, sexudlni orientace, véku,
nabozenského vyznani atd.) v nékolika bodech.

Zaméstnavatelé jsou povinni zajiSfovat rovné zachdzeni se vSemi
zaméstnanci, pokud jde o jejich pracovni podminky, odménovani za praci a o
poskytovani jinych penézitych plnéni a plnéni penézité hodnoty, o odbornou
pripravu a o pfilezitost dosahnout funkéniho nebo jiného postupu v
zaméstnani.

V' pracovnépravnich vztazich je zakazana jakdkoliv diskriminace,
zejména diskriminace z divodu pohlavi, sexudlni orientace, rasového nebo
etnického ptivodu, nadrodnosti, statniho obcanstvi, socidlniho ptivodu, rodu,
jazyka, zdravotniho stavu, véku, ndboZenstvi ¢i viry, majetku, manzelského a
rodinného stavu a vztahu nebo povinnosti k rodin€, politického nebo jiného
smysleni, ¢lenstvi a ¢innosti v politickych stranach nebo politickych hnutich,
v odborovych organizacich nebo organizacich zaméstnavatel{i; diskriminace
z diivodu téhotenstvi, matefstvi, otcovstvi nebo pohlavni identifikace se
povazuje za diskriminaci z dtivodu pohlavi.

Pojmy pfimad diskriminace, nepfimd diskriminace, obtéZovani,
sexudlni obtézovani, pronasledovani, pokyn k diskriminaci a navadéni k
diskriminaci a pfipady, kdy je rozdilné zachdzeni prfipustné, upravuje
antidiskriminacni zakon.

Za diskriminaci se nepovazuje rozdilné zachdzeni, pokud z povahy

pracovnich cinnosti vyplyvd, Ze toto rozdilné zachdzeni je podstatnym
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pozadavkem nezbytnym pro vykon prace; cel sledovany takovou vyjimkou
musi byt oprdvnény a poZadavek priméreny. Za diskriminaci se rovnéz
nepovaZzuji opatfeni, jejichz tcelem je odtvodnéno pfedchazeni nebo
vyrovnani nevyhod, které vyplyvaji z pfislusnosti fyzické osoby ke skupiné
vymezené nékterym z diivodi uvedenych v antidiskriminacnim zakonu.

Poruseni zasady rovného zachazeni je porusSenim povinnosti
zaméstnavatele a zaméstnavatel je povinen nahradit zaméstnanci Skodu
zpusobenou takovym jednanim. Povinnost k ndhradé skody se dle okolnosti
posoudi dle ustanoveni § 265 odst. 1 zakoniku prace, podle néjz je
zaméstnavatel povinen nahradit zaméstnanci $kodu, kterd mu vznikla pfi
plnéni pracovnich kol nebo v pfimé souvislosti s nim porusenim pravnich
povinnosti nebo Umyslnym jedndnim proti dobrym mravim, nebo dle
ustanoveni § 265 odst. 2 zakoniku prace, podle néjz je zaméstnavatel povinen
nahradit zaméstnanci téz skodu, kterou mu zptisobili poruSenim pravnich
povinnosti v rdmci plnéni pracovnich tkolii zaméstnavatele zaméstnanci
jednajici jeho jménem (Bélina, 2019).

Pro srovnani napfiklad ve Velké Britdnii existuje Zakon o
rovnopravnosti z roku 2010, ktery fikd, Ze je protizdkonné nespravedlivé
diskriminovat na zdkladé véku, a to ve vSech pripadech, presto ve vyzkumu
zroku 2011 az 64 % lidi uvedlo, Ze je ageismus vaznym problémem
spolecnosti. Vsechny staty Evropské unie se také fidi pravni dpravou
pracovniho prava EU a dale svou vlastni legislativni ipravou.

Je dtlezité, aby jak zaméstnavatelé, tak zaméstnanci ¢i uchazeci o
zaméstnani znali zdkladni pravni dpravu, zdsadu rovnosti pro vSechny a
v ptipadé vyskytu problémd, aby védéli, jak postupovat.

4. Vyzkumy ageismu
V nésledujici kapitole popisuji vysledky 2 mezinarodnich vyzkum pro

predstavu toho, jak v poslednich letech vypada situace tykajici se postojii
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k odlisnym vékovym skupinam nejen v Ceské republice, ale i v dalsich
evropskych zemich. Vysledky nelze porovnavat tpln€, protoze v kazdé zemi

existuje odliSny pravni systém.

4.1. That age old question

Tak se nazyva report k vyzkumu Royal society for public health* z
Velké Britdnie z roku 2018, ktery se zabyva tim, jak postoje vii¢i starnuti
ovliviiuji nase zdravi a Zivotni pohodu. Je zaméfen na diskriminaci starSich
osob a seniorti. Autofi dospéli k zavértim, Ze ageismus jako fenomén Skodi
zdravi, jelikoZ se negativni postoje k véku mohou formovat u déti jiz od 6 let.
Tyto postoje mohou byt utvareny a posilovany réiznymi zptsoby, a to
negativnimi titulky v novindch, tlakem ze strany kosmetického primyslu na
pouzivani ,proti starnoucich” produkt(i, nedostatecnym kontaktem mezi
generacemi nebo pfedsudky na pracovistich zaloZenych na véku. Ageistické
postoje poskozuji starsi lidi, protoze vedou k pfimé diskriminaci na zdkladé
véku — coz miZe podporovat socidlni vylouceni, dopad na dusevni zdravi a
ovliviiovat i dalsi aspekty, jako je pravé zaméstndni. Takové postoje také
poskozuji jednotlivce, ktefi se starnutim zacnou uplatiiovat negativni postoje
k véku, vyzkum ukdzal, Ze ti s vice negativnimi postoji ke starnuti Ziji v
priméru o 7,5 let méné nez lidé s pozitivnéjsimi postoji ke starnuti.

Britskd spolecnost je jednou znejhtife postavenych, pokud jde o
ageismus a negativni predsudky k starnuti. Prokdzaly to vysledky ndrodniho
vyzkumu postoji vici starnuti a starym lidem v Britdnii, kterych se ti€astnilo
2000 osob. Z vysledkti vyplynulo, Ze nejvice negativni postoje vii¢i starnuti a
starym lidem maji lidé ve vékové kategorii 18-34 let, z toho 40 % véfi, ze neni
mozné vyhnout se ve stafi demenci a 24 % si mysli, Ze starsi clovék nemtize

byt povaZzovan za atraktivniho. Z celkového poctu zkoumanych uvedly 2/3

4 Publikovéno generdlni Feditelkou Shirley Cramer a Feditelem Calouste Gulbenkianovy nadace
Andrew Barnettem.
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(tedy 64 %), Ze nemaji zadny pratelsky vztah ve vékovém rozdilu 30 a vice let.
PrestoZe malé procento lidi by o sobé feklo, Ze jsou , ageisti”, Ze maji ageistické
postoje neboli diskriminuji na zakladé véku, bézné se takto vétSinova
spolecnost projevuje bez jakykoliv zabran.

Zatimco rasismus nebo sexismus jsou povaZovany pii vefejném
projevu za amordlni a jsou vystavovany kritice, ageistické nardzky a
domnénky o jinych lidech jsou ve spolecnosti akceptovany a néjak vyrazné se
neresi. Jak jsem jiz zminila, postoje mohou byt ¢asto utvareny nejriiznéjsimi
médii, zprava od Natcen a BBC zroku 2011 ukazala, ze divaci z Siroké
vefejnosti hodné smysli o vyskytu raznych vékovych skupin v televizi,
predevSim se to tykd nedostatecného vyskytu starSich Zen na televiznich
obrazovkach. Tento kulturni zdroj ageismu je tedy velkym problémem nejen
v Ceské spolec¢nosti.

Pozitivni zpravou je to, Ze se v poslednich letech zvysilo povédomi o
béZznych formach demence jako je Alzheimerova choroba, coZ ma i pozitivni
dopady pro spolecnost, avsak stdle se objevuji clanky, které mohou désit svym
klamavym obsahem, ktery poukazuje na ztraty paméti. Britové podle
vyzkumu véri, ze by se ageismu dalo predejit, pokud by se jiz v brzkém véku
déti ucily o stereotypech tykajicich negativnim predstavam o starnuti a stafi,
a tim se jim vyvarovaly i do budoucna.

V posledni ¢asti reportu autofi pisSou také o tom, jak témto problémim
predchazet. Mimo jiné jedna z kapitol také sméfuje k pracovnimu trhu, a to
jak k vedeni, tak k zaméstnancim. Autofi nevynechdvaji ani ¢lanek Johna
Cridlanda z roku 2017 o statnim rozpoctu pro dtichod, ktery uvadi, Ze by
vlada méla lidem ve stfednim véku davat informace o jejich budoucnosti
v praci, zdravi, skolit a vzdélavat a také pfipravovat na odchod do dtichodu.
Ministerstvo prace a diichodu se zavazalo zadit s timto konceptem v roce 2018.
Povzbuzujicim krokem vpred v pfipravé zaméstnanci od poloviny Zivota na

uvazlivé a informované rozhodnuti kolem duchodu a jejich dtchodu.
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Doporucuje se vsak, aby bylo Mid-Life MOT® neomezeno na finan¢ni a
kariérni inventar a navrhuje se, aby vlada zahrnula do své hodnotné prace na
MOT v poloviné zivota prvky, které umoznuji komplexnéjsi zaméreni na
pohodu a odolnost jednotlivct z poloviny Zivota.

Zaméstnavatelim bylo doporuceno pfedevsim to, Ze by se méli
pfizptisobit vyznamnym probihajicim demografickym zméndm v nasi
spolec¢nosti, a zvazit, jak podporuji své zaméstnance od poloviny Zivota do
planu na dalsi Zivot. Méli by pouZzit informace, které pochazeji z dotaznikli
Transitions in Later Life a Mid-Life MOT, zvazit fadu komplexnéjsich nabidek
pro lidi vSech vékovych skupin v jejich pracovni sile, a to bud prostfednictvim
vyvoje nového programu nebo rozsifeni jejich aktudlni nabidky. To zahrnuje
podporu, ktera se soustfedi na psychologickou a emocni pohodu v pozdéjsim
zivoté, jako dopln€k pristupli, které se zaméfuji pouze na financni.
Pfizptisobenim se a poskytovanim podpory pratelské ke starnuti,
zaméstnavatelé 1épe podpori a udrzi si své pracovniky, ktefi jsou dtleZiti pro
jejich vlastni podnikani, ale také cely priimysl. Tento ndvrh byl podpofen i
vefejnosti, 69 % dotazanych souhlasi s pfipravou a podporou zaméstnanciti
tykajici se odchodu do dtichodu a jejich nasledného zivota (,That age old
question”).

Nejen Spojené kralovstvi, ale i vSechny zemé Evropské unie, maji svou
spravni dapravu antidiskriminaéniho prava, a pfesto existuji dikazy, Ze
ageistické postoje stale systematicky znevyhodnuji starsi populaci, nékdy i
vaznymi zpusoby. To ¢aste¢né ukazuji i vysledky nasledujiciho vyzkumu, do

kterého bylo zapojeno nékolik zemi Evropské unie.

> Online dotaznik pro zaméstnance ve stfednim véku pro posouzeni jejich zdravi, financi a
dovednosti pro planovani budoucnosti. Zdroj: https://www.bitc.org.uk/toolkit/the-mid-life-mot-
getting-started-supporting-employees-to-plan-for-their-future/
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4.2. Ageismus v Evropé

Ageismem v Evropé se zabyva vyzkum European social survey (ESS)
z roku 2011 provedeny mezinarodnim tymem vyzkumniktit EURAGE, ktefi se
zaméfuji na ageismus a postoje k véku napric kulturami. Tym vedou profesor
Dominic Abrams z Velké Britanie a profesorka Luisa Lima z Lisabonu
v Portugalsku.

Jedna zvyzkumnych otdzek se zabyva zkuSenostmi s vékovou
diskriminaci. Porovnava také diskriminaci na zakladé véku s jinymi formami
diskriminace na zdkladé pohlavi nebo rasy a zkouma typy diskriminace na
zdkladé véku, ke kterym dochézi. Ucastnici vyzkumu méli odpovédét, jak
zavazné vnimaji otdzku ageismu. Vysledky ukazuji, Ze v€kova diskriminace
byla v celé Evropé casto vnimdna jako vazny problém, celkem 34,5 %
respondentti to hodnotilo jako docela vazny problém a 9,9 % jako velmi
zavazny, celkem tedy 44,4 % ze vSech respondentt. Naproti tomu pouze 6 %
lidi si myslelo, Ze diskriminace na zakladé véku v jejich spole¢nosti neexistuje.
Zatimco nejzavaznéji je ageismus vniman ve Francii, celkem 68 % lidi takto
uvazovalo, v Turecku je to pouze 17 % ze vsech respondentti. Skala napf¥ic
vSemi dotdzanymi zemémi byla vSak velmi Siroka.

Dalsi z otazek se zabyva stereotypy a pfedsudky vii¢i mladym a star$im
lidem. Podle ptvodnich pfedpokladd respondenti méli kladnéjsi vztah
k véku podobnému jejich, takze lidé ve véku 75 let méli pozitivnéjsi postoje
k lidem ve véku 70 nez k lidem ve véku 20 let a naopak. Ve vétsiné zemi, které
se ucastnily vyzkumu, jsou lidé ve véku 70 let nejcastéji vnimani s litosti a
obdivem. Z toho lze odvodit, Ze jednotlivci se pravdépodobné budou citit
shovivavé vudi starSim lidem. Pro srovnani, na lidi ve véku 20 let je casto
pohliZeno se zavisti a zaroven obdivem. Z vysledki vyplyva, Ze respondenti
se nejvice pozitivné citili k lidem ve véku nad 70 let v LotySsku (primét M =

8,31), nejméné pozitivné v Turecku (M = 6,75). Pfi zkoumani procenta
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respondent(i, ktefi uvedli, Ze maji negativni pocity viici lidem ve véku nad 70
let, bylo nejvice zjisténo opét v Turecku, konkrétné 16 %, naopak Finsko mélo
takové postoje pouze 1 % z respondentti. Turecko bylo ve vysledku jedinou
zemli, ve které vice nez 10 % populace vyjadfilo negativni pocity viici lidem ve
véku nad 70 let (Abrams et al., 2011).

Velmi zajimava byla otdzka mezigeneracniho kontaktu a jeho kvality, a
to v kategoriich pratele, rodina a prace. V kategorii pratelé ve vékové skupiné
15-24 let uvadéli jednotlivci nejvyssi pocet pratel ve vékové skupiné do 30 let,
naproti tomu ve vékové skupiné nad 75 let lidé s nejvétsi pravdépodobnosti
uvadéli, Ze nemaji Zadné pratele mladsi 30 let. Ve vékové skupiné 15-24 let
nemélo 80 % lidi pratele ve véku nad 70 let, ve srovnani s 15 % ve vékové
skupiné nad 75 let. V kategorii rodina bylo zjisténo, Ze ve vétsiné zkoumanych
zemich méli v rodindch pramérné stejny pocet déti a vnoucat jako osob nad 70
let, coz miiZe odkazovat na demografické starnuti populace. Jednou z vyjimek
byla Ceska republika, kde byl vétsi pomér mladsich ¢lenti domacnosti. Obecné
jsou mezigeneracni vztahy v rodinach velmi dobré, protoze vice nez 85 %
respondenti z celé Evropy uvedlo, Ze by mohli feSit osobni problémy jak
s mladsimi, tak se starS§imi ¢leny domacnosti. V kategorii prace se opét nejvice
porovnavaly skupiny osob ve véku kolem 20 let slidmi okolo 70 let.
Respondenti nejcastéji povazovali zaméstnance ve veku okolo 20 let a nad 70
let za dvé samostatné skupiny ve stejné komunité (48 %). V navaznosti na to
lidé také velmi pravdépodobné vidéli zaméstnance ve dvou vékovych
skupinach spiSe jako jednotlivce neZ ve dvou skupinach (29 %) (Abrams et al.,
2011).

Prestoze se popsané vyzkumy zabyvaly problematikou predevsim ve
Velké Britanii a vybranych statech Evropské unie, lze z jejich vysledk
konstatovat, ze ageismus je v nékterych zemich akceptovan jako bézna soucast
zZivota, vice nez jako problém na rozdil od napf. sexismu. Také 1ze pozorovat

velké rozdily ve vnimani ageismu v rtiznych zemich obsazenych ve vyzkumu.
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Pfi¢inou muze byt kultura dané zemé, jeji tradice a hodnoty, protoze
obyvatelstvo kazdé zemé ma trochu jiné smysleni. Déle se miize projevovat
také rozvinutost zemi s ohledem na technologickou pokrocilost.
5. Age management

Demografické zmény a fenomén ageismu se mohou odrazet i
v pracovnim Zivoté, na coZ musi zameéstnavatelé brat ohledy, aby mohli
zachovat své podnikani trvale udrZitelné a do budoucna prosperujici.
Posledni ¢ast prace se zabyva age managementem jako nastrojem pro vyuZziti
potencidlu zaméstnanct, ktefi jsou ageismem nejvice ohroZeni. Jedna se

predevsim o vékovou kategorii 50 let a starsi.

5.1. Vymezeni age managementu
Koncept age managementu se do Ceské republiky dostal az diky

mezindrodnimu projektu realizovaného v letech 2010-2012, ktery se touto
problematikou zabyval. Age management predstavuje v soucasné dobé
zpuisob fizeni organizace s ohledem na vék zaméstnancti pracujicich v dané
organizaci (Cimbalnikova, c2012). Opatfeni pro zlepSeni pracovni schopnosti
a zaméstnatelnosti nejsou mifena pouze na starsi vékovou skupinu, ale jsou
urcena pro vSechny vékové skupiny, pro vSechny zaméstnané i pro uchazece
a zdjemce o zaméstnani.

Age management je chdpan i jako soubor opatfeni, procesti a postupti,
ktery fesi situace vékové diverzity zaméstnancti. Praxe ukazuje, zZe
zaméstnavatelé vnimaji potencidl age managementu, ale nemaji nastaveny
potfebné persondlni procesy viici riznym vékovym skupindm (Kalousova et
al, 2015).

Podle Cimbalnikové (c2012) mutzZeme rozdélit principy age
managementu do 4 pfedpokladi. Je dtlezité mit dobré znalosti o vékové
struktufe organizace, umét klast dtiraz na spravedlivé postoje k starnuti, dale
také zohledniovat individualitu zaméstnanci a umét klast ddraz na

rozmanitost a uplatiiovani strategického mysleni.
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Dalo by se Fict, Ze age management je tedy prostredkem, ktery vede
k podpote kvality procesti v organizacich. Jeho aplikovani by mélo zahrnovat
urcité specidlni postupy fizeni, ve které jsou zohlednény aktualni
demografické podminky, aby organizace mohly splnit své cile v oblastech
fizeni lidskych zdroja.

S ohledem na budoucnost, kdy se predpokladd, Ze bude nartistat pocet
osob v kategorii 65+, je dulezité zabyvat se age managementem
v organizacich, které budou zohledniovat fizeni podle vékové struktury
zaméstnancti a pfizptisobovat podminky, aby mohli lidé co nejdéle pracovat.
Je to jeden z negativnich efektti demografického vyvoje spolu s tim, Ze zde
pravdépodobné budou velké rozdily mezi pocetnou skupinou starsich
zaméstnancti, kterd bude mit znalosti a zkuSenosti s naopak méné pocetnou
skupinou mladsich zaméstnancti, ktefi téch zkusenosti nebudou mit dostatek,
a tim mtize vzniknout konkuren¢ni souboj mezi témito odliSnymi generacemi
zameéstnancti.

Zatfazeni age managementu v podnikani je novéjsi moderni strategii
fizeni organizace, kde je zahrnuto mnoho aspektti, jak ekonomické, tak
demografické a socidlni. Jednou =z dtlezitych soudasti v aplikaci age
managementu je také umoznéni flexibilni pracovni doby a flexibilni formy
zaméstnavani. V dnesni dobé se tyto formy prace v organizacich vice rozsituji,
ale stale v nedostate¢cném mnozstvi (Urbancovd, 2017). Mezi flexibilni formy
prace zarazuji napf. ¢astecné uvazky, pruznou pracovni dobu, kdy si
zaméstnanec sam urcuje, kdy zacne a skonci pracovni den v souladu
snafizenimi dané organizace, nebo home office. V poslednim roce se
z dtivodu koronavirové krize formy zaméstnavani ponékud zménily. Nejvice
se rozsifila pravé prace z domu neboli home office, ktera byla v nékterych
odvétvich a organizacich nutnosti a vyuzivd piedevsim modernich

technologii. Pro mnoho lidi je tato forma prace zcela novd a muze byt
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problematickd, zejména se jim mlize v domdcim prostfedi zhorsit
produktivita, pracovni moralka a soustfedénost.

Mezi faktory ovliviiujici uspéSnost uplatiiovani a rozvoje age
managementu Vv organizacich patii predeviim vékova diverzita,
mezigeneracni spoluprace, fizeni zohlednujici vék, celoZivotni uceni, vhodna
rekvalifikace, vzdélavaci programy pro skupinu 50+, mentoring apod. Cilem
podpory starsich osob na trhu prace musi byt zejména prevence nebo udrzeni
zaméstnanosti, a to jak prevence ztraty zaméstnani a vzniku nezaméstnanosti,
tak i prevence odchodu do pfedcasné ekonomické neaktivity (Stocklova in
Kalousova et al., 2015).

Kalousova et al. (2015) také uvadi, Ze v dnesnim globalnim svété je tfeba
vnimat ekonomické a socidlni procesy jako celek a chapat jejich provazanost.
Rizeni a rozvoj lidskych zdrojit v kontextu véku, diverzita a prodluzovani
pracovniho zZivota nebo odpovédné podnikdni, jsou témata, ktera jsou tzce

spojena s flexibilitou pracovniho trhu.

5.2. Opatfeni a irovné age managementu
K obvyklym opatfenim age managementu podle Cimbalnikové (c2012)

pafi péce o zdravi, restrukturalizace pracovnich mist, rozvoj pracovniho
prostfedi, pfizplisobeni organizace prace, fizeni smén podle podnétu
zaméstnancti, rozvoj mezigeneracni spoluprace, podpora a propagace rozvoje
fyzické kondice zaméstnancti, rozvoj persondlnich strategii s prihlédnutim
k potfebé age managementu, podpora uspokojeni z prace a zachovani
pracovni pohody.

Podle koncepce European age management (2007) 1ze age management
vymezit do tfech az ¢tyfech urovni, kdy na kazdé z nich jde o specifickou
strategii, jak dosdhnout pfinosti pro uréenou skupinu. Tato koncepce je
uvedend v knize Cimbdalnikové (c2012) a jeji jednotlivé tirovné specifikuji nize.

Prvni je aroven jednotlivce, kde je hlavnim cilem udrZeni a obnova

vlastni zaméstnatelnosti. Toho se dosahuje se jich pomoci celozivotniho
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vzdélavani a planovani budoucnosti s ohledem na delsi pracovni drahu.
Klade dtiraz na postoje a zdjmy jednotlivce s ohledem na vlastni pracovni
zivot.

Dal3i je troven organizacni, jejiz cilem je pfedevsim udrZeni a rozvoj
pracovnich sil. Klicovou roli zde hraji personalisté a pracovnici povéfeni
fizenim lidskych zdrojd, jelikoz zavadéni opatfeni pro dosaZeni téchto cilti se
odraZzeji v personalnich ¢innostech.

Posledni je iroven celé spolecnosti, nékdy také iroven verejné politiky.
Cilem této tirovné je socidlni soudrznost a podpora hospodarského riistu a
dosahuje se jich pomoci dichodové a socidlni politiky, a také politikou
zaméstnanosti. Na této drovni je age management spojen se snahou
maximalizovat pfinos pracovnikil vSech generaci, zejména pak téch starsich,
k ekonomickému a spolecenskému Zivotu. KdalSim opatfenim fadi
Cimbalnikova (c2012) také sladéni nabidky a poptdvky na trhu prace, feSeni
otdzek zaméstnanosti a nezaméstnanosti, vyvazovani negativnich stranek
demografického vyvoje v oblasti zdravi a produktivity prace.

Neékdy se hovori také o ctvrté kolektivni trovni, kterou zminuje
napiiklad Kocidnova (2012) a definuje ji jako soubor strategii vytvareny
kolektivnim dialogem a partnerstvim mezi odbory na jedné strané a
zaméstnavateli na strané druhé.

Na trovni celé spolecnosti se v Ceské republice age management fes
podobné jako napf. ve Finsku & Svédsku, je zde stale nedostate¢né prevedeni
do praxe, jelikoz zastupci jednotlivych organizaci ¢asto pfesné nevédi, co age
management obndsi a nejsou zcela sezndmeni s oficidlnimi strategiemi
predstavitelti Ceské republiky s problémem starnuti populace (Urbancova,

2017).

5.3. Klicové oblasti age managementu

Pokud jsou v organizacich provadény prizkumy, tykajici se postojii ke
starnuti, je Casto efektivni podle jejich vysledkii poté prizptisobit Skoleni
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manazer(, které se tykd prevazné zaméstnavani osob starsich 50 let, zaradit
pro tato Skoleni také vytvareni ,best practices”, které pomohou eliminovat
negativni zkusenosti ve spolupraci mezi vékovymi skupinami zaméstnancii
(Anderson in Cimbalnikova, c2012).

Organizace by podle Reibové (2012) mély finan¢ni prostfedky vloZené do
age managementu brat vice jako ndvratnou investici. To mtiize byt diky
zvySeni vykonnosti organizace, zlepSeni organizacniho klima, spokojenosti
zaméstnancti nebo efektivnéjSiho sdileni informaci.

Jeden z pilifi age managementu také upozorniuje na podporu sdileni
znalosti, uceni se ze zkuSenosti a pfedavani z generace na generaci, ¢imz je
zajiSténa kontinuita znalosti a samotné aplikovani age managementu je
vhodné zaclenit do jiz zavedené persondlni strategie, ktera je v souladu
s celopodnikovou strategii. To podpofi mezigeneracni komunikaci a
porozuméni v organizaci. Rizeni organizace, které zohledtiuje vék
zaméstnancli se tykd celé organizace jiz od vrcholového managementu
(Storova, 2012; Urbancova, 2017). Obecné maji manaZefi organizaci spise
kladny postoj ke zkusenym zaméstnanctim a védi, ze jejich zkusenosti jsou pro
organizaci dtlezité. Lze fict, Ze podpora celozivotniho vzdélani a spoluprace
mezi generacemi zaméstnancti nabyvaji dnes stale vétsiho vyznamu.

Na zdkladé dalsich vyzkuma Urbancova (2017) rozdéluje sektory a
porovnava dle procent, jak moc organizace aplikuji age management.
Primarni sektor, jimz je téZzba a pfirodni ziskdvani surovin ma
pravdépodobnost aplikace age managementu 23,8 %, sekundarni sektor
neboli primysl a zpracovani téchto surovin ma pravdépodobnost 24,3 % a
tercidlni sektor, coz jsou sluzby a je nejvétsim sektorem 21. stoleti ma
pravdépodobnost 32,8 %. Porovnava i velké organizace, které maji
pravdépodobnost aplikace age managementu 41 % oproti malym, které majt

pouze 27 %. Z vysledki vyzkumu téz vyplynulo, Ze zahrani¢ni organizace
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aplikuji age management o néco vice a jeho aplikace je o 12,5 % vice
pravdépodobnéjsi vzhledem k Ceské republice.

Podle vysledkti jednoho z vyzkumti Cimbalnikové (c2012) lze fict, ze
age management je tfeba v soucasnosti fesit spiSe na organizacni trovni, kde
je povédomi o této problematice vétsinou malé. V soucasném konkurenénim
prostiedi je tfeba umét se prizptisobovat stdle se ménicim vnéjsim
podminkdm, a to v rdmci jednotlivych oblasti mtize pomoci k budovani dobré
znacky organizace, pfilakat potencionalni zaméstnance a také se udrZet ty
stavajici.

Soucasna demograficka situace v Cesku se témé¥ nelisi od jinych stati.
Napriklad oproti Finsku je zaméstnanost osob ve véku 50 let a vice u nds o
10% nizsi. Postaveni lidi 50+ na trhu prace je vnimano jako problematické
predevsim proto, Ze mira zameéstnanosti téchto osob je pouze 46,5 %
(Urbancovd, 2017). Pro porovnavani situace v Cesku s jinymi zemémi, je tfeba
brat v potaz, ze diichodovy vék se v jednotlivych zemich 1iSi. Nejcastéji se
momentalné pohybuje v rozmezi 60-65 let, ale stale se zvysuje.

Podle Evropské komise by mohl dosahnout az véku 70 let. Divodem
pro zvysovani dtichodového vékuy, je jiz dlouhodobé starnuti populace témér
ve vSech statech EU (Urbancov4d, 2017). Z toho podle OECD (2014) vyplyva, ze
pokud v Evropské Unii v soucasnosti pracuji 4 lidé v produktivnim véku na

jednoho dtichodce, v budoucnu okolo roku 2060 to budou pouze 2.

5.4. Age management v pracovnim prostredi

Age management ma pro trh prdce a organizace mnoho pfinost,
koncept je vSak stale znacné limitovany v ramci aplikace do praxe a neznalosti
spravnych postupd, jak je jiz zminéno vyse.

Pres demografické zmény Ize fict, Ze se pracovni sila stala rozmanitéjsi
a poskytuje nové vyzvy pro fizeni lidskych zdrojii a vedeni lidi (Hertel et al.,

2013). Pfestoze demograficka kfivka vyvoje ukazuje spoustu negativ pro

spolecnost, 1ze mnajit i nékolik pozitivnich stranek v zaméstndvani
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zaméstnancti ve véku 50 let a starSich. Vysoky podil téchto zaméstnanct mtize
zvysit produktivitu organizace, zejména proto, Ze vétSina z nich ma vice
zkuSenosti oproti mladsim generacim, a také jsou vice loajalni a kladou diraz
na hodnoty. Pro moZzné uplatnéni age managementu je dtileZité znat pracovni
postoje starSich zaméstnanct. StarSi pracovnici byvaji povazovani za
stabilnéjsi a loajalnéjsi k firmé, jde jim spiSe o hodnoty a nestavi tolik na
vlastnich ambicich. Vztah a fungovani v profesi mohou mit u starnouciho
pracovnika rozmanité podoby, pocinaje nadmérnym pracovnim usilim a
konce vyhofenim a ztrdtou pocitu smysluplnosti prace. Pracovni motivace,
stejné jako adaptace na zmény, maji v praci velmi individudlni charakter a
velky vliv zde maji faktory jako sebehodnoceni nebo ocekavani ve vztahu k
dalsi zivotni cesté. Podstatné je pro starsi zaméstnance pracovni prostiedi a
postoje vedeni firmy (Cimbdalnikova, c2012).

K celkové produktivité organizace podle pfedpokladd také vice
prispiva riznorodd vékova pracovni skupina, jelikoZz lidé s riznou zkusenosti
mohou pfijit s riznymi ndpady nebo postupy a ¢asto umi fesit situace s vétSim
nadhledem a v Sirsich souvislostech, tyto poznatky zminuje i Kostolna (2008).

Naegele a Walker (2006) také uvadéji, Ze pracovni skupiny slozené
z generaci zaméstnanctli jsou nejlépe schopné reagovat na ménici se prostiedi
pfi rostouci globalizaci. V téchto tymech dochazi k synergickému efektu a tim
se zvysuje produktivita celé organizace.

Efektivni vyuzivani pracovniho potencidlu zaméstnanctt vSech
veékovych kategorii tedy pfispiva i k posilovani diivéry mezi zaméstnanci a
zlepSeni komunikace uvnitf a vné organizace, navic také pomaha budovat
znacku zaméstnavatele.

Age management ma piinosy diverzity jak pro zaméstnavatele, tak i
pro zaméstnance. Hlavnimi jsou lepsi firemni kultura, kterou uvedlo 92 %
britskych firem, a diky tomu se u nich zlepSila reputace a vnimani znacky

firmy ze strany zdkaznik(i. Omezila se i diskriminace a zlepsilo se porozuméni
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potfebam zakaznik(i (Business benefits of Work Inclusion, London in
Kalousova et al., 2015).

Vsechny aspekty Cimbalnikova (c2012) shrnuje do ¢tyf oblasti vyhod
zameéstnavani pracovnikia 50+. Zahrnuji zkuSenosti a praxi, osobnostni rysy,
postoje k praci a k organizaci a poslednim jsou zdzemi a Zivotni priority, coz
zahrnuje ¢asovou flexibilitu a méné narokt ze strany rodiny. Celkoveé 1ze fict,
Ze vykon starsich zaméstnancti nemusi byt ani lepsi ani horsi nez vykon téch
mladsich zaméstnancti a miiZe byt ovliviiovan mnoha jinymi faktory. A kromeé
zkuSenosti patfi mezi pfednosti starSich zaméstnancti s tim souvisejici
nadhled a vétsi odpovédnost. Podle vyzkum se vSak ukazuje, Ze stereotyp
zkuSeného, ale malo flexibilniho starSiho pracovnika je v ceském prostredi
stale silné pfitomen. S vyvojem technologii potom prestavaji byt zdsadnim
handicapem motorické problémy, ale spiSe pribyva pozadavkt, pokud jde o
kognitivni funkce.

Pro srovnani s Velkou Britanii, podle Department for work and pension
v Anglii (2013) by zaméstnanost pracovnikii 50+ také neméla byt vnimana jako
urcity boj mezi mladsi a star$i generaci. Sami zaméstnavatelé fikaji, ze
propousténi zaméstnancti této vékové skupiny nebo jejich znevyhodnovani
pfi vybérovych pohovorech a v kariérnim rastu miize byt az znicujici pro
produktivitu dané organizace a muze ovlivnit efektivitu vystupt a zvysit

naklady na fluktuaci zaméstnancd.

5.4.1. Pracovni schopnost zaméstnance
V souvislosti s demografickym starnutim populace se v zaméstnani

hovofi 0 zménach v pracovni schopnosti. Podle Storové (2012) se v poslednich
letech pojeti pracovni schopnosti vyviji k univerzalnéjsimu sméru. Ten totiz
nezahrnuje pouze zdravotni stav, ale také otdzky spojené s kompetencemi,
hodnotami a postoji pracovnika, podminkami na pracovisti a dalsimi vlivy,
které nas kazdodenné nebo nepfimo ovliviiuji. Pravé pracovni schopnost je

zdkladem pro setrvani starsich pracovnikii v zaméstnani.
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Podle Cimbalnikové (c2012) patfi mezi faktory, které ovliviiuji pracovni
schopnost pozadavky prace jako je pracovni zatéz, individudlni pfedpoklady
pro zvladani prace (zdravotni stav, schopnosti apod.) a pracovni podminky
organizace (fyzické, hygienické). Pracovni schopnost neni pojem, ktery se tyka
pouze starSich pracovnikti, protoZe zmény v pracovni schopnosti se mohou
tykat vSech vékovych skupin a pracovnika ve vSech profesich v zavislosti na
rtiznych pozadavcich.

Pojmem pracovni schopnosti se zabyva Finsky institut pracovniho
zdravi (The Finnish Institute of Occupational Health, FIOH) a definuje jej
v $irSim pojeti, které zahrnuje kompetence, motivaci, postoje jedince, ale i
vlivy prichazejici z prostoru pracovisté. Jak tyto faktory ptlisobi znazornili do
modelu ,,Dim pracovni schopnosti”, ktery se sklada z nékolika pater.

Ddm pracovni schopnosti

Schopnost vykonavat praci

Price
pracovni kolektiv
a vedeni

Hodnoty
postoje
motivace

____________________

Bezprostiedni socialni prostredi . Dovednosti

# Zdravia
funkeni kapacita

Finnish Institute of
Occupational Health

Tento obrazek vychazi z modelu domu pracovni schopnosti, ktery vypracoval Finnish Institute of Occupational Health ©

Obrdzek 2: Dum pracovni schopnosti, zdroj: https://equides.osha.europa.eu/all-ages/CZ cs/model-
pracovn%C3%AD-schopnosti podle FIOH,2014

Pro méfeni pracovni schopnosti se pouziva index pracovni schopnosti
(Work ability index WAI). Jedna se o sebe posuzovaci dotaznik slozeny ze 7
oblasti. Vyplnuje se charakter prace a zda se jedna o fyzickou ¢i psychickou

¢innost. Dotaznik obsahuje posouzeni vlastni praceschopnosti ve srovnani
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stou nejlepsi, jakou u sebe pracovnik zaznamenal. Posuzuje se vlastni
praceschopnost s ohledem na poZadavky prace. Soucasti je i vycet aktualnich
zdravotnich potizi, odhad limitd pracovniho vykonu nebo pracovni
neschopnost v poslednim roce a odhad pracovni schopnosti nasledujicich
dvou letech. Dotaznik je bodovany v rozmezi 7—49 bodi od minimalni po
maximalni praceschopnost. Index pracovni schopnosti byl vyuzit v nékolika
zemich, nejvice vSak ve Finsku, kde vznikl a z vysledka byl potvrzen
predpoklad, Ze pocit pracovni schopnosti klesd svysSim vékem
(Cimbalnikova et al., 2012).

Koncept age managementu je velmi obsahly. Pro vedeni mnoho organizaci
muze byt obtiZné spravné zatradit do chodu organizace nové postupy a
procesy, aby tak mohli pracovniho potencialu vSech zaméstnancti. Soucasti je
i zafazeni flexibilnich forem préce, jako je home office nebo pruzna pracovni
doba, které se béhem posledniho roku staly nutnosti ve vétSiné organizaci.
Vys$si podil zaméstnanct starSich 50 let pomaha ke zvySeni produktivity celé
organizace a vybudovani znacky. VZdy je tfeba brat ohled také na pracovni

schopnost zaméstnance.
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Zavér

Tato teoreticka prace popisuje dosavadni poznani v oblasti ageismu na
trhu prace z Ceské i zahranicéni literatury vcetné nékterych vyzkumd, které
byly v souvislosti s danym tématem uskutecnény.

Ageismus je jednim z nejrozsifenéjsich fenoménti v dnedni spolecnosti
a také jeden zaspektd diskriminace na pracovisti. Ageismus neboli
diskriminace na zdkladé véku se dotyka témeér vSech vékovych skupin, od
absolventti azZ po osoby v pfeddiichodovém véku. Jednou z nejohroZenéjsich
skupin na trhu prace jsou jiz lidé ve véku 45+.

Pokusila jsem se analyzovat problematiku ageismu v jednotlivych
vékovych kategoriich, jak popisuje ¢ast vékovych stereotypti a predsudki
s priklady, které se vztahuji k mlad$im nebo naopak starsim zaméstnanctm.
Naptiklad proti mladSim zaméstnancim prevaZzuji argumenty jejich
nezkusenosti a nestability, na druhou stranu proti starSim zaméstnanciim
unava, nemoci a neochota pfizptisobit se novym vécem. Podkapitola rizikové
skupiny tuto problematiku vice pfiblizuje a popisuje také vicendsobna rizika,
ktera poukazuji na to, Ze se miize ageismu vyskytovat v kombinaci s dal$imi
formami diskriminace.

Pti charakterizovani pravnich tiprav jsem zjistila, Ze pracovni pravo EU
v nékterych pifipadech upravuje podminky, za kterych je jednani
zaméstnavatelt povazovdno za diskriminacni, poukazuje vSak také na
vyjimky, kdy Ize rozdilné zachdzeni odtivodnit a dovoluje napt. stanoveni
minimalnich podminek véku nebo odborné praxe nebo let sluzby pro ptistup
k zaméstnani. Je dulezité jak pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance ci
uchazece o zaméstndni, aby znali zdkladni pravni Gpravu, pokud by se
s diskriminaci na pracovisti setkali.

Pfi zkoumani téma age managementu, ktery je v Ceské republice vice
uplatiiovan poslednich 10 let, se mi potvrdila ptivodni domnénka jeho vyuziti

jako dobrého nastroje pro vyuziti potencidlu ohrozenych skupin zaméstnancti.
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Je velmi dtilezité znat zakladni principy pro pouziti spravnych opatfeni a
postupli, pfedevsim znat veékovou strukturu organizace a podle toho
postupovat ddl v jednotlivych trovnich age managementu. Organizace si
casto neuvédomuyji, jaké miiZze mit zaméstnavani pouze vybrané skupiny lidi
a vytvafeni malé diverzity na pracovisti negativni dopady na jejich
produktivitu a mtiZe to ublizit i jejich znacce jako takové.

Lidé obecné diskriminuji druhé pfedevSim na zdkladé svym
stereotypti, které je téZké ménit. Z této prace vyplyva, Ze ageismus se
vyskytuje opravdu ve vSech oblastech Zivota a pracovni prostfedi neni
vyjimkou. Spolu se starnutim populace je to jedna z pri¢in pro vyssi
nezameéstnanost osob ve véku 50 let a starSich. Pro zlepSeni situace je jednou
z moznosti celozivotni vzdélavani, osvojeni novych znalosti, ale predevsim
rozvoj jiz ziskanych védomosti a dovednosti. Druhym efektivnim feSenim je
zatazeni prvkil vySe zminéného age managementu pro vybudovani vékové

rozmanitosti na pracovisti.
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