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Uvod

Kazdy uchaze¢ o zaméstnani pfedklada na pracovnim pohovoru sviij
zZivotopis, ve kterém mimo jiné sdéluje i sviij vék. Nejen, Ze znalost véku kazdy
potencidlni zaméstnavatel vyzZaduje, ale i sami uchaze¢i ho do svych
zivotopisti uvadéji automaticky. Oteviend znalost véku je dnes povazovana
za normalni jev a prestava se z n€j stavat choulostivy tidaj. Problém nastava
ve chvili, kdy jsou lidem na zakladé jejich véku pfifazovany urcité vlastnosti,
mysleni, postoje, schopnosti a dovednosti a to pravé v dtsledku predsudkii,
které jsou sveékem spojovany. Zaméstnavatelé, aniz by si pfi prijimani
zaméstnanci prislusné dovednosti ovéfili, kategorizuji skupiny lidi na
zakladé jimi uvedeného véku jako malo flexibilni, malo zkuSené ¢i malo

kreativni. Otdzkou vSak ztistava, do jaké miry je znalost véku relevantni.

Trh préce je jednim z mist, kde je diskriminace takika bézna a to i
navzdory zdkontim, které prosazuji rovnost a diskriminaci zakazuji, at uz se
jednd o antidiskriminacni zdkon, paragrafy tykajici se zdkazu diskriminace
v zakoniku prace ¢i o samotnou Listinu zdkladnich prav a svobod. Prestoze je
vékova diskriminace nepfijatelnd z pravniho hlediska a také z hlediska
plnohodnotného vyuziti lidského kapitalu, je stdle jednou z nejrozsifenéjsich
forem diskriminace. A to i navzdory skutecnosti, Ze mira nezaméstnanosti je
podle dat ceského statistického ufadu pouhych 2,4 % (k lednu 2018) a je
nejnizsi za poslednich nékolik let (czso, 2018). Vékova diskriminace zasahuje
vSechny oblasti pracovniho prostfedi, kterymi mtZe byt napfiklad oblast
inzerce, prijimani pracovnikd, odménovani pracovnikt ¢i jejich povySeni.
Vzhledem k tomu, ze pravé chronologicky vék byva jednim z nejcastéjsich
d@ivodt nepfijeti potencidlniho pracovnika, zaméfila jsem se ve své bakalarské
praci pravé na problematiku vékové diskriminace pfi pfijimani zaméstnanct.
Konkrétné se jednalo o pfijimani zaméstnancti na manaZerské pozice. Ve své

praci se tedy zabyvdm nejen samotnym teoretickym ukotvenim pojmu



tykajicich se diskriminace, ageismu, diverzity a managementu, ale soucasné to
propojuji s vyzkumnym Setfenim, aby bylo mozné dojit ke srovndni

soucasného stavu s tim, co je doporucovano odbornou literaturou.

Cilem této bakalarské je pak porovnat, ktera vékova kategorie je nejvice
ohroZena vékovou diskriminaci pfi prijimani zameéstnanct a které faktory to
zapricinily, pficemz tyto faktory jsou brany jako vlastnosti, které
zaméstnavatelim chybély u pfislusnych vékovych kategorii, které by nepftijali
pro vykon manazerské pozice. V ramci tohoto cile byly soucasné vymezeny
vyzkumné otazky, na které se budu v této praci snazit odpovédét. Do svého
vyzkumu jsem zahrnula firmy ptisobici v primyslovém odvétvi a sidlici ve

Zlinském kraji.



TEORETICKA CAST

1. Diskriminace a jeji déleni

Nasledujici kapitola bude vénovana problematice diskriminace,
vymezenim zdkladnich pojmii s diskriminaci souvisejicich a sezndmeni se
s nimi. Ddle se zamé&fim na moZné obrany proti diskriminaci a to v pripadé
pracovnépravnich vztahti, protoZe se tato prace vénuje diskriminaci
v pracovnim prostfedi. Tématu diskriminace se tyka i empirickd cast prace,

proto je vhodné si nejprve tyto pojmy teoreticky ukotvit.

1.1.Definice pojmu diskriminace

Samotny vyraz diskriminace pochdzi z latinského slova discriminare,
coz v prekladu znamena rozliSovat ¢i rozdélovat. Ve spolecnosti existuji mezi
lidmi rtizné odlisnosti a rozdily, na zdkladé nichz se lidé vzdjemné posuzuji a
porovnavaji. Tyto rozdily mohou vychdzet napf. zrasové pfrislusnosti,
naboZenského vyzndni, pohlavi, spolecenského statusu anebo v neposledni
fadé také véku. V. momenté, kdy se tato odliSnost stane negativnim méfitkem
a znevyhodnovanim jedince a je zalozena na predsudku, ktery nedovoluje brat
v potaz osobni charakteristiky jedince, mtizeme takové chovani oznadit za
diskriminac¢ni. Diskriminaci tedy nerozumime jen jakékoli rozliSovani, nybrz
takové rozliSovani, které je néjakym zptsobem negativni a které zatézuje
urcitou skupinu osob, at uz s ohledem na nepovolené kritérium anebo na
zpusob, jakym je tohoto negativniho rozliSovani dosahovéano a realizovano,
napt. zakdzany ucel, svévolnost, atp. (Bobek, Bouckovd, Kuhn, 2007, s. 38). Jak
je zminéno vyse, jakékoli divody znevyhodnovani a negativniho rozliSovani
jsou nepripustné, a to pravé proto, Ze se za nimi skryvaji predsudky,
stereotypy a ostrakizace (Bouckova, 2009, s. 129). OvSem toto znevyhodnéni
lze brat jako diskriminacni pouze na zdkladé stanovenych diskriminac¢nich

dtivodd, které urcuje pravo. , Diskriminacni znevyhodnéni miiZe byt provedeno jen
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na zakladé stanovenych diskriminacnich diivodil. Diskriminacni diivody jsou lidske
vlastnosti ¢i charakteristiky, které pravni predpisy stanovily a dle kterych zakazaly
diskriminovat.” (Cizinsky a kol., 2006, s. 11) U diskriminace musi byt tedy déna
urcitd forma zavinéni. Je tedy mozZné konstatovat, zZe subjekt diskriminuje
tehdy, porusil-li povinnost nezachovanim rovnosti, ktera je zakotvena
v pravni normé a kdy v dusledku toho vznikla skoda pfedevsim ve formé
moralni ijmy jedince, pfi¢emz toto zavinéni diskriminujiciho subjektu je dano
tim, ze védél, Ze jedinci tato tjma vznikne (Koldinska, 2010, s. 11).

Problematika diskriminace je tedy zakotvena i v pramenech prava, kdy
napiiklad zakonik prdce vymezuje zdsady zajiStujici rovné zachdzeni a
spravedlivé pracovni podminky.

a) ,zvldstni zdkonnd ochrana postaveni zaméstnance,
b) uspokojivé a bezpecné podminky pro vykon price,
c) spravedlivé odmériovdni zaméstnance,
d) tadny vykon prdce zaméstnancem v souladu s oprdvnénymi zdjmy
zaméstnavatele,
e) rovné zachdzeni se zaméstnanci a zdkaz jejich diskriminace.” (Cesko,
zakon ¢. 262/2006b Sb., §la)
Zakladnim pojmtm souvisejicim s diskriminaci se samoziejmé dale vénuje
také antidiskriminaéni zdkon, ktery vymezuje pojmy napiiklad jako
diskriminace pfimd, nepfima ¢i stanovuje rozdéleni diskriminace. Nicméné
vysvétlenim jednotlivych forem diskriminace bude pozornost vénovana
v nasledujicich podkapitolach prace.

Podle vySe uvedenych tvrzeni je tedy mozno konstatovat, Ze
diskriminace je povazovdna za nezadouci jednani, pfi kterém nejsou
respektovany osobni kvality, schopnosti a dovednosti jedince a které
zptisobuje sniZeni jeho dtstojnosti. Jedna se tedy o nepfijatelné jednani,
v dasledku néhoz jedinec na zdkladé nékterych diskriminaénich ddavoda

znevyhodnuje urcitou osobu ¢i osoby. Mezi tyto diskrimina¢ni dtivody se
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muize fadit napriklad pohlavi, vék, rodinny stav, zdravotni omezeni ¢i etnicky
ptivod, nicméné vytyceni vSech diskriminacnich déivodd bude uvedeno

v nasledujici podkapitole této prace.

1.2.Diskriminacni davody

Aby jednani a chovani jedince viici osobé nebo skupince osob mohlo byt
oznaceno za diskriminacéni, musi toto jednani vychazet z diskriminacnich
dtivodd, které jsou zakotveny v pramenech prava. Tyto diskriminaéni davody
jsou vymezeny v Antidiskriminaéni zdkoné, kdy k diskrimina¢nimu jedndni
dochazi z davodu:

,1asy,

- etnického piivodu,

- mnarodnosti,

- pohlavi,

- sexudalni orientace,

- véku,

- zdravotniho postizeni,

- ndboZenského vyznini,

- viry & svétového nizoru... .” (Cesko, zakon ¢&. 198/2009 Sb., §2)

Kromé jiz zminénych diivodi mohou byt také za diskriminaéni déivody
povazovany napfiklad socidlni pavod, ¢lenstvi v politickych strandch a
hnutich, manzelsky a rodinny stav ¢i jazyk. Tyto davody k diskriminaci
stanovuji dalsi zdkony, jako napfiklad zadkonik prace a osoby nesméji byt nijak
znevyhodnované v diisledku téchto zminénych dtivodu. (zak. ¢. 435/2004 Sb.,

0 zameéstnanosti)
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1.3.Jednotlivé formy diskriminace
Antidiskriminaéni zdkon rozdéluje diskriminaci na pfimou a
nepfimou, pficemz za diskriminaci je povazZovano i obtéZovani, sexualni
obtéZovani, prondsledovani, pokyn k diskriminaci a navadéni k diskriminaci.
(Cesko, zakon ¢&. 198/2009 Sb., §2) Avsak v této praci bude pozornost vénovéna
pouze diskriminaci pfimé a nepfimé. Ddle jesté toto clenéni rozsifim o

diskriminaci pozitivni a negativni a to dle Koldinské (2010).

1.3.1. Pozitivni diskriminace

Co se pozitivni diskriminace tyce, ta samozfejmé spociva v rozdilném
zachdzeni slidmi, avSak Zadnym zplisobem nevede ke znevyhodnovani
diskriminované osoby ani ke zhorSovani jejiho postaveni. Podle Koldinské se
jednd o preferenci osoby ¢i skupiny osob na ukor jinych, tudiz pozitivni
diskriminaci se pfidavaji prava znevyhodnénym. V ramci pozitivni
diskriminace jsou pouZzivana pozitivni opatfeni, ktera jsou pfijimana jen na
dobu urditou a vedou k vyrovnani nerovnosti v urcité oblasti Zivota
(Koldinska, 2010, s. 13). Napriklad v pfipadé, kdy je v inzerdtu nabidky
pracovni pozice uvedeno, Ze tato pozice je vhodna pro absolventy a
predpoklada se, ze Cerstvy absolvent skoly je na trhu prace znevyhodnénym
subjektem — jednd se o zminénou pozitivni diskriminaci. Toto opatfeni je
docasné a nazyva se pozitivnim opatfeni. Pozitivni diskriminaci lze tedy
chdpat jako princip berouci vuvahu pfipadné znevyhodnujici faktory,
kterymi mtize byt rasa, nabozenstvi, pohlavi, vék ¢i napfiklad narodnost, a na
jehoz zakladé jsou poskytovany vyhody pfislusnikiim skupin, které mohou
byt diskriminovany. Podle Koldinské se vSak od terminu pozitivni
diskriminace upousti a tato metoda se prestava pouzivat kvuli pfipadnému
zneuziti a negativnimu dopadu na rovnost ve spole¢nosti (Koldinska, 2010, s.

13).

13



1.3.2. Negativni diskriminace

Podstatou tohoto typu diskriminace je rozdilné zachdzeni s urcitou
osobou ¢i skupinou osob, jejich omezovani, vylucovani a ubirani prav,
pricemz tato osoba ¢i skupina osob se nachazi ve srovnatelné situaci. Tato
diskriminace probiha na zakladé nékterého z diskriminac¢nich dtavodi a je
cCastéji oSetfena pravem a to pravé z diivodu omezovani lidi. Koldinska také
uvadi, Ze do negativni diskriminace je mozné zafadit diskriminaci pravni a
faktickou, pficemz v pfipadé pravni diskriminace je v pravnim predpise
obsaZeno diskriminacni ustanoveni a k diskriminaci faktické mtize dojit
napriklad poruSenim pravniho predpisu, ktery zachovava rovnost. Bude se
tedy jednat o diskriminacni chovani a jednani, které je zaloZeno na nerovnosti
a ohrozuje zachovani rovnosti (Koldinskd, 2010, s. 13-14). Negativni
diskriminaci se tedy rozumi timyslné rozliSovani a znevyhodnovani lidi na
zakladé nékterého z diskriminacnich dtvodid, pricemZz je toto jednani
zakazano zakonem.

V neposledni fadé se sem miize také radit institucionalni diskriminace,
kdy znevyhodnovani lidi a nerovné zachazeni s nimi mda kofeny v historii a
muze mit dlouhodoby vyskyt. V tomto pfipadé se miize jednat napf. o Romy,
cernochy (zotrocovani cernochti pfi kolonizaci Amerického kontinentu) ¢i

nerovnopravnost Zen v minulosti (Stangova, 2010, s. 230).

1.3.3. P¥ima diskriminace

Dalsi z forem diskriminace muze byt diskriminace prfimd, ktera se
zaklada na tom, Ze se sosobou zachazi huf, nez s ostatnimi osobami.
Vymezeni pfimé diskriminace je také zakotveno v Antidiskrimina¢nim
zakoné, podle néhoz tato forma diskriminace spociva pravé v tom, Ze se s
,jednou osobou zachazi méné priznivé, nez se zachdazi nebo zachdzelo nebo by se
zachdzelo s jinou osobou ve srovnatelné situaci...” (Cesko, zakon ¢&.

198/2009 Sb., §2). Toto diskriminacéni jedndni je vzdy jedndnim na zakladé
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nékterého z diskriminacnich dtvodt, které byly vymezeny v predeslé
podkapitole.

K tomu, aby se prokdazalo, Ze se jednd o diskriminaci pfimou, je podle
Koldinské (2010) nutné vyzadovat dtikaz, ze s urcitou osobou bylo na zakladé
diskrimina¢niho d@ivodu zachdzeno méné priznivé, neZ by se zachdzelo
s jinou osobou, ktera se timto diskrimina¢nim déivodem nevyznacuje (napf.
znevyhodnéné zachazeni Zeny pfed muZem, meéné priznivé zachdzeni

s Romem nezZ s osobou bilé pleti apod. (Koldinska, 2010, s. 13).

1.3.4. Nepfima diskriminace

Dalsi formou diskriminace je diskriminace nepfima. Ta je chadpana jako
jednani, kdy je dand osoba znevyhodnéna podle tzv. neutralniho ustanoveni.
Taktéz je tento pojem vymezen v antidiskriminacnim zdkoné, ve kterém je
uvedeno, Ze ,nepfimou diskriminaci se rozumi takové jedndni nebo opomenuti, kdy
na zikladé zdanlivé neutralniho ustanoveni, kritéria nebo praxe je z nékterého
z diivodil. .. osoba znevyhodnéna oproti ostatnim.” ((V?esko, zakon ¢. 198/2009 Sb.,
§3) V praxi je moZno se s tim setkat v pfipadé, kdy zaméstnavatel do inzeratu
na pracovni pozici napiSe: ,Do mladého a dynamického tymu pfijmeme
vhodné uchazece...”. Uchazecim je tedy implicitné naznacovano, Ze jsou
preferovani mladi a dynamicti lidé. Nepfimou diskriminaci mohou byt i
nepfiméfené naroky na potencidlni uchazece k prislusné pracovni pozici.
Napftiklad v pfipadé manudlni prace zaméstnavatel vyzaduje beztthonnost
uchazecli, pfiéemz chce pouze minimalizovat potencidlni uchazecde urdcité

rasy, u kterych automaticky predpoklada, Ze maji problémy se zdkonem.

1.4.0brany proti diskriminaci v pracovnépravnich vztazich

Jestlize v pracovnépravnich vztazich dojde k poruseni prav a
povinnosti vychdazejicich z prava na rovné zachdzeni a zdkazu diskriminace,
diskriminovany jedinec ma ndrok domahat se:
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- ,aby bylo upusténo od diskriminace,

- aby byly odstranény ndsledky diskriminacniho zdsahu a

- aby... bylo poskytnuto primérené zadostiucinéni (napt. omluva),

- aby byla poskytnuta nahrada nemajetkové ijmy v penézich, pokud by se jevilo
nedostatecnym  zjedndnim  ndpravy priméfenym  zadostiucinénim...”
(Spoustova, Kralikova-Luzaié, Fialova, 2008, s. 73)

Ochrany se vétSinou poskozené osoby domadhaji prvné u svého
zaméstnavatele, ktery mtiZe situaci napravit. Avsak je-li diskriminujici osobou
zaméstnavatel, kontrolu provadi spravni ufady a doty¢na osoba se muze
obratit se stiznosti na oblastni inspektorat prace. Tato situace plati i v pfipadé,
jestlize se obéti diskriminace stane uchaze¢ o potencidlni zaméstnani
(ochrance, 2013). Timto postupem je tedy mozné odstranit diskriminacni stav.
Paklize ma osoba dojem, Ze pfislusny ufad nevyfidil podnét na diskriminaci
v souladu s pravnim faddem, muiZze se v tomto pfipadé obratit na vefejného
ochrance prav (v soucasné dobé jim je Anna Sabatova). Nakonec se osoba
muze s zalobou obratit na soud, tedy v pfipadé, kdy vycerpala mozZnosti
mimosoudniho vyfizeni, a touto soudni cestou se domdhat nejen ukonceni
diskriminacniho jednani vcéetné odstranéni nasledkti, ale také muze zadat o
zadostiucinéni (napf. omluva) ¢i ndhradu 4jmy v penézich. V tomto ptipadé
je vSak podle Spoustové nezbytné poskytnout pattficny dtikaz, kterym bude
diskriminace prokazatelnd - napt. vypis textovych zprav z mobilniho telefonu,
e-mailové zpravy zalovaného zalobkyni, vyslechy svédkt apod. (Spoustova,
Kralikova-Luzai¢, Fialova 2008, s. 89).

SHRNUTI

V této kapitole byly uvedeny a teoreticky ukotveny zakladni pojmy
tykajici se diskriminace véetné vymezeni diskriminacnich déivodt, aby bylo
zfejmé, co je mozno za diskriminaci povazovat. Ddle se kapitola tykala jejiho
déleni a také moznych obran proti diskriminaci v pracovnépravnich vztazich.

Nasledujici kapitola bude vénovéana problematice Ageismu.
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2. Ageismus

Dalsi kapitola pojednava o ageismu, cili o vékové diskriminaci
souvisejici s predsudky viici véku. V prvni fadé je vymezen samotny pojem
ageismus, seznameni se s jeho definici. Nasleduji zdroje ageismu, tedy z ¢eho
ageismus vychdazi a kapitola je zakoncena tim, jaké jsou dtisledky ageismu
v pracovnim prostfedi. V praktické ¢asti mé prace je pozornost vénovana
tomu, jak zaméstnavatelé hodnoti osoby podle vlastnosti na zdkladé jejich
véku, proto je dulezité uvést tuto kapitolu o ageismu, jakozto o vékové

podminéné diskriminaci v souvislosti s predsudky.

2.1.Definice pojmu ageismus

Nejcastéjsim diskriminaénim dtivodem na tizemi Ceské republiky je
podle ombudsmanky Anny Sabatové diskriminace pravé z dtivodu véku
(ochrance, 2015). A protoze je vékova diskriminace soucasti ageismu, je tfeba
tomuto vyrazu vénovat pozornost. Ageismus lze brat jako vékové
podminénou diskriminaci, v rdmci niz dochazi k zobecnénému a negativnimu
vnimani urcité vékové kategorie a negativnimu posuzovani lidi na zakladé
jejich véku, pfiemz toto vnimani a posuzovani ma diskriminacni charakter.
Psychologicky slovnik definuje ageismus jako vékovou diskriminaci a
znevyhodnovani osob na zdkladé jejich véku (Hartl, 2004, s. 10).

Samotny pojem vychdazi z anglického vyrazu ,,age”, v prekladu vék ¢i
stafi. ZjednoduSené lze tedy fici, ze ageismus je zaloZen na vékové
diskriminaci osob, a to v dusledku pfedsudkil a zobecriovani uréité vékové
kategorie. Jandourek tvrdi, Ze ageismus je pfipodobniovan k ideologiim, jako
je rasismus ¢i sexismus, nebot je ndstrojem vnucovani stereotypnich roli
(Jandourek, 2001, s. 238). Vyraz ageismus pouzil jako prvni americky
gerontolog a psychiatr Robert Butler a to v roce 1969. Problematiku ageismu

popsal nasledovné: ,Ageismus miizeme chdpat jako proces systematického
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stereotypizovini a diskriminace lidi pro jejich stafi, podobné jako se rasismus a
sexismus vztahuji k barvé pleti a pohlavi. Stafi lidé jsou kategorizovini jako senilni,
rigidni ve svém  mysleni a  zpisobech, staromddni v morilce a
dovednostech. .. Ageismus dovoluje mladsich generacim vidét starsi lidi jako odlisné od
nich samych, a proto se jim brdni, aby se se starsimi lidmi identifikovali jako s lidskymi
bytostmi.” (Butler in Vidovicova, 2008, s. 111) Jak je vidét v definici Butlera,
jeho pojeti ageismu je pouze ve spojitosti se stafim, kdy jsou lidé v disledku
svého stari kategorizovani a povazovani za senilni. Stejné tak definice podle
Farkové fik4, Ze ageismus je formou vékové diskriminace, ktera postihuje
zejména staré lidi (Farkova, 2009, s. 100). Nicméné je nutno podotknout, ze
ageismus se nezaméiuje jen na starsi lidi, ale mtZe probihat ve vSech fazich
zivotniho cyklu lidi. S takto koncipovanou sociologickou definici ageismu
prisla Vidovicova, kterd ageismus definuje takto: , Ageismus je ideologie zaloZena
na sdileném piesvédceni o kvalitativni nerovnosti jednotlivych fazi lidského Zivotniho
cyklu, manifestovand skrze proces systematické, symbolické i redlné stereotypizace a
diskriminace osob a skupin na zikladé jejich chronologického véku a/nebo na jejich
prislusnost k urcité kohorté/generaci.” (Vidovicova, 2008, s. 113) Diskriminace na
zakladé véku se tedy netykd pouze starSich lidi nebo starsi generace obecné,
ackoli ptivodné bral ageismus v potaz pouze starsi osoby spojené se senilitou
a stafim. Ale stejné tak se s diskriminaci a znevyhodniovanim pravé kvtli véku
mohou setkat i generace mladsi. Tato forma vékové diskriminace se mtize
podle Farkové zejména dotykat cerstvych absolventti Skol, ktefi mohou byt

diskriminovani pro sviij velmi nizky vék (Farkova, 2009, s. 100).

2.2.Zdroje ageismu
Z ¢eho ageismus vychazi a jaké jsou jeho zdroje, stanovila Vidovi¢ova
podle Palmoreho (1999) a to do tfi skupin: Individudlni zdroje, socialni zdroje
a zdroje kulturni (Palmore in Vidovicova, 2008, s. 120). Do zdroji

individudlnich je prvné fazen strach ze starnuti a smrti, pficemz tdajné je
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zdrojem téchto obav neinformovanost a neznalost o procesu biologického
starnuti. Déle také proto, Ze stafi v lidech vzbuzuje strach, nebot smrt a stari
je vidéno jako synonymum a smrt je vnimdna nepratelsky k sobé samému
(Kastebaum in TosSnerova, 2002, s. 12). Dalsimi ze zdroji byvaji uvadény
frustrace, agrese (jedinec si vybiji svou zlost na uréitou skupinu lidi), ¢i obavy
z nesobéstacnosti a pozbyvani fyzické pfitazlivosti (Brzakova Beksova, 2014,
s. 13). V neposledni fadé miZe byt za zdroj ageismu na individudlni roviné
povazovana také racionalizace, kdy si lidé kurcitému jednani pfipisuji
racionalni motivy, zatimco potlacuji uvédoméni o motivech skutecnych. V
tomto pripadé se muze jednat napt. o situace, kdy zaméstnavatel mtize mit
fadu raciondlnich divod, pro¢ upfednostnit tficetiletého zaméstnance pred
Sedesatiletym (Macnicol in Vidovicova, 2008, s. 124).

Na roviné socidlnich zdroja ageismu se v prvni fadé miize jednat o
rozvoj technologii a modernizaci spolecnosti, v jejichz dusledku se stdle
snizuje poptavka po pracovni sile starsich osob a to zejména kvili tdajnym
zastaravajicim dovednostem a schopnostem. DalSim ze zdrojii mohou byt
hodnoty moderni spolec¢nosti kladouci dliraz primdrné na vykonnost ¢i usili,
coz muze starsi osoby stavét do nepfijemné pozice. V neposledni fadé mize
byt socidlnim zdrojem ageismu konflikt hodnot, ktery pfedpoklada, ze starsi
jedinci zastavaji hodnoty odlisné od hodnot lidi mladsi generace (Vidovicova,
2008, s. 129). Stejné tak ale mohou byt ageisticky vnimani lidé mladsi generace,
jejichz hodnoty starsi generace nepovazuje za spravné ¢i vyhovujici. Nakonec
sem lze zafadit i tzv. efekt kohorty, ktery vznikad v rdmci odlisné socializace
téchto kohort vrozdilnych podminkdch. Napf. hodnoty vStépované
v prubéhu socializace détem v dnesni dobé se budou ziejmé liSit od téch
hodnot, na které byl kladen dtiraz u jejich prarodici. Tyto vzniklé rozdily mezi
jednotlivymi generacemi mohou zpusobit konflikt hodnot a byt oznaceny jako

mezigeneracni propad (Palmore in Hrozenska, Dvorackova, 2013, s. 55).

19



Poslednim zdrojem ageismu jsou zdroje kulturni, které obsahuji
hodnotovy systém, jazyk (pohrdavd jména pro osoby ve vySSim
véku), medidlni kulturu (prezentace seniorti v médiich — napf. seniofi
vyznacujici se problémem inkontinence), dale také uméni ¢i literatura

(Vidovicova, 2008, s. 125).

2.3.Diisledky ageismu v pracovnim prostredi

Disledky ageismu se vyskytuji v mnoha rozmanitych oblastech
spolec¢nosti. Hojné se s ageismem mohou lidé setkat pravé ve sféfe pracovniho
trhu, nebot v pracovnim prostfedi se vékova diskriminace dotykd vSech
vékovych kategorii. MiiZe se projevit jak u starsich lidi, ktefi jsou spole¢nosti
povazovani za nevykonné, tak stejné u lidi mladych, napf. cerstvych
absolventt, ktefi sice maji dost kompetenci a znalosti pro vykon pfislusné
pracovni pozice, nicméné jsou omezovani kvili nedostatecnym zkuSenostem.

Diskriminacni pristup se muizZe projevit napf. v inzeratech s nabidkami
prace, pracovnim nepovyseni v zaméstnani kvuli ptili§ vysokému ¢i nizkému
véku, pridélovani odlisSné prace nebo tfeba rozdilném finanénim
ohodnocenim. Jak uvadi Vidovi¢ova podle Glovera a Branineho (2001), tak
ageismus je pfitomen ve vSech fazich zaméstnanosti, a sice v inzeratech, v
organizacnich strukturdch, ve vybéru a rozmistovani pracovnich sil a
pracovnich tkold, v hodnoceni vykonu a planovani kariéry, v odménovani i
zaméstnaneckych vyhodach, v povySeni, ¢ ukonceni pracovni cinnosti
(Glover & Branine in Vidovicova, 2008, s. 168). Ackoli je zdkaz diskriminace
zakotven mj. i v zdkoniku prace, velmi tézko je diskriminacni jednani
prokazatelné.

Jak je uvedeno vySe, zaméstnatelnost osob miize byt kriticka pro rtizné
vekové kategorie. Nejvétsi pozornost v souvislosti s ageismem je vénovana
lidem star$im padesati let, kdy jsou tito lidé povaZovani za jednu z nejhtfe

zaméstnatelnych skupin osob. Stastna ve své knize poukazuje na to, Ze lidé
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starsi 50 let se fadi mezi cilové skupiny uchazecti o zaméstnani zafazené do
néstrojii Aktivn{ politiky zaméstnanosti (Stastna, 2016, s. 69). Tito lidé jsou
vnimdani negativné pro jejich malou vykonnost, nevzdélatelnost, neschopnost
ucit se novym vécem ¢i nizkou adaptabilnost, ¢imzZ se projevuji predsudky a
stereotypizace lidi viici prislusnikiim tohoto véku. Také vyzkum Vidovicové
poukazuje na to, ze tfetina Cechti ma zkusenost s tim, ze pravé vysoky vék byl
diivodem pro nepfijeti do zaméstnani (Vidovicova, 2008, s. 168-169). Pfestoze
tento vyzkum jiZ neni aktualni a vztahoval se k situaci s nezaméstnanosti pred
nékolika lety, stdle dnes je tento vék nepreferovanou vékovou kategorii pro
pfijeti do zaméstnani, na coz je také poukazano v praktické ¢asti této prace.

Mladym uchaze¢iim o zaméstndni byva naopak vytykana nizka mira
loajality a pfi ziskdvani pracovniho mista se potykaji snetspéchem
kvili nedostate¢nym zkuSenostem a praxi. Coz tvrdi i Svobodova, podle niz
zaméstnavatelé praxi a zkuSenosti vyzaduji (Svobodova, 2015, s. 23). Nejen
Cerstvi absolventi, ktefi jsou povazovani za ohroZenou skupinu uchazecii o
zaméstnani, ale také vSichni uchazeci do 30 let véku bez praxe jsou povaZzovani
za cilovou skupinu uchaze¢i o zaméstnani, ktera je zafazena do nastrojt
Aktivni politiky zaméstnanosti (&V}tastné, 2016, s. 69). Pravé duraz firem
kladeny na nékolikaletou praxi sniZuje Sance drtivé vétSiny mladych a
schopnych uchazect najit si zaméstnani. Této situaci s pozadavky kladenymi
na zkuSenosti a praxi by méla byt vénovana vétsi pozornost, a to praveé proto,
aby méli absolventi a mladi uchazeci stejné moZznosti na ziskani pracovni
pozice jako kterdkoli jind vékova kategorie. Podle Ministerstva prace a
socidlnich véci je pro zabranéni hromadéni nezaméstnatelnych absolventti
doporucovano, aby jednim zfeSeni byla spoluprace podnikii se Skolami.
(MPSV, 2015)
SHRNUTI

Tato kapitola byla zaméfena na vymezeni definice ageismu, déle také

jednotlivych zdrojii ageismu, tedy zceho ageismus vychdzi. Nakonec
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pojednavala o dtisledcich ageismu v pracovnim prostfedi a bylo v ni zminéno,
které vékoveé kategorie jsou v zaméstnani nejvice ohroZeny. Jak je uvedeno na
uvodu této kapitoly, bylo nutné ji zde zaradit z divodu, Ze v praktické casti
této prace se zabyvadm srovnavanim jednotlivych vékovych kategorii pfi
pfijimani do zaméstndni a tim, kterd kategorie je nejvice ohroZena
diskrimina¢nim jednani na zakladé véku. Proto bylo relevantni kapitolu o
ageismu do této prace zaradit. Nasledujici kapitola se vénuje diskriminaci

v pracovnim prostiedi.
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3. Diskriminace v pracovnim prostredi

Treti kapitola se zabyva obecné diskriminaci v pracovnim prostfedi,
tedy za co lze a nelze povaZovat diskriminaci na pracovisti a jaké jsou jeji
mozné podoby. Dale je vymezena diskriminace absolventi Skol jakoZto
nejhtife zaméstnatelnych skupin osob uchdzejicich se o praci, prficemz toto
tvrzeni je uvedeno v predchdzejici kapitole. Kapitola je zakoncena
podkapitolou zamétujici se na diskriminaci v pristupu k zaméstnani, a to
v ptipadé pracovni inzerce a poté samotnych pracovnich pohovort. ProtoZe
se tato prace zabyva vékovou diskriminaci pfi pfijimani zaméstnancd, tedy
diskriminaci v pracovnim prostfedi, bylo nutné zde zaradit kapitolu tykajici

se diskriminace v pracovnim prostfedi.

3.1.Diskriminace na pracovisti

Diskriminace v pracovnim prostfedi je stale aktudlni téma. Neumoznit
zaméstnanciim stejné podminky na pracovisti byva zpravidla v dasledku
jejich véku, ktery je spojovan s predsudky a kategorizaci jednotlivych
zaméstnancti. Co se tyce vymezeni diskriminace v pracovnim prosttedi, tak za
takovou diskriminaci Ize povazovat jakékoli rozliSovani, vylouceni,
znevyhodnovani ¢i upfednostnovani zaloZzené na diskriminac¢nich znacich,
pfiemz cilem je ohrozit nebo vibec neumozZnit shodné mozZnosti
zaméstnanci nebo stejné zachdzeni snimi v pracovnépravnich vztazich
(Fialova, Spoustova, Havelkovd, 2007, s. 4). Podle ombudsmanky Anny
Sabatové je diskriminace kvili véku na trhu prace nejcastésim
diskrimina¢nim d@ivodem, jak je jiz zminéno vyse. V dnesni dobé personalisté
uz védi, Ze se nemaji ptat napriklad na rodinny stav ¢i pocet déti a podle Anny
Sabatové by se méli naudit nepokladat otdzky tykajici se véku. Ombudsmanka
uvadi, ze se setkdva s fadou pfipadd, kdy si personalisté a zaméstnavatelé
dovoluji chovat se vii¢i lidem diskriminacné kvtili véku. Uvadi priklad jedné

agentury, ktera se zabyvala zprostfedkovanim zaméstndni, a dotazniky se u
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ni vypliovaly elektronickou formou. Jednou zkolonek bylo udéni véku
uchazece, a paklize uchaze¢ odmitl odpovédét, systém ho nepustil dal a
uchazeé byl automaticky vyfrazen. A pravé to je ukdzka diskriminace (i60,
2015)

Je nutno si vSak také stanovit, vjakych pfipadech se o diskriminaci
v pracovnim prostfedi nejedna. Ne kazdé jednani ma totiz diskriminacéni
charakter, proto je potieba uvést pripady, kdy odliSny pfistup
k zaméstnancim neni povazovan za diskriminac¢ni a kdy tento pfistup nema
jiz zminény diskriminaéni charakter. Podle Spoustové se v pfistupu
k zaméstnani za diskriminaci nepovazuje rozdilné zachazeni z dtivodu véku,
kdy je pozadovana podminka minimalniho véku, kterd je pro vykon
zaméstnani nezbytnd. Dale také pokud je pro fadny vykon zaméstnani
potfebné odborné vzdélani, které je nepfiméfené dlouhé a to vzhledem
k pfedpoklddanému dni odchodu osoby, ktera se uchdzi o zaméstnani, do
dtichodu (Spoustova, Kralikova-Luzaié, Fialova 2008, s. 17). Za diskriminaci
se také nepovazuje odliSné zachdzeni souvisejici se stanovenim rozdilného

dtiichodového véku v zavislosti na pohlavi.

3.2.Vékova diskriminace absolventt na trhu prace

Cerstvi absolventi $kol spadaji do jedné z nejrizikovéjsich skupin
ekonomicky aktivnich obyvatel, kterd se pomérné Spatné uplatiiuje na trhu
prace. Jejich nezaméstnanost muze byt ovlivnéna jednak celkovou
ekonomickou situaci v zemi, celkovou nezaméstnanosti, stavem nabidky
pracovnich mist, ale také pfili§ nizkym vékem ¢i nizkou mirou zkuSenosti
(ndrodni tstav pro vzdélavani, 2015). Vci ostatnim uchazec¢im o zaméstnani
mohou sice byt znevyhodnéni v urcitych aspektech, jako je naptiklad
nedostatek praxe, chybéjici pracovni navyky ¢ minimum zkuSenosti
z redlného pracovniho prosttedi, ale je nutné brat v potaz pfednosti, kterymi

mohou konkurovat. Pfi hledani pracovniho mista mohou nabidnout aktudlni
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odborné znalosti, nové ¢i efektivnéjsi pristupy, znalost cizich jazyka, IT
dovednosti ¢i vétsi pracovni flexibilitu.

Absolventi skol budou vzdy jednou z nejrizikovéjsich skupin obyvatel
na trhu prdce. Stale jim bude vytykdn pfili§ nizky vék, v dasledku néhoz
budou absolventi kategorizovani jako méné zodpovédni, malo zkuSeni a
s nedostatkem praxe. Jak také zminuje Buchtova, tak absolventi stfednich a
vysokych 8kol pfi uchdzeni o jejich prvni zaméstnani budou vzdy
znevyhodnéni kvili chybéjicim zkuSenostem, pracovnim navykiim a
v neposledni fadé pracovnim kontaktiim, které by mohly usnadnit lepsi

orientaci na trhu prace (Buchtova a kol., 2002, s. 110).

3.3.Priklady diskriminace v pfistupu k zaméstnani

3.3.1. Pracovni inzerce

Velmi casto se lidé mohou setkat s diskriminaci, ktera je pfimo uvedena
v inzercich s nabidkami prace. Jestlize charakter zaméstnani neospravedliuje
vyzadovani urcitého véku (naptiklad obsazeni do ur¢ité divadelni role), pak
zaméstnavatel nesmi vyloudit zddného z potencidlnich zaméstnancti. Avsak
velmi ¢asto obsahuji inzeraty s nabidkami prace neopodstatnéné pozadavky,
které mohou nékteré uchazece vylucovat at uz na zakladé jejich véku, pohlavi
¢i jinych charakteristik. Takovym pfikladem muZe byt formulace inzeratu
typu ,,...hledame recepéni ve véku 25-30 let.” V dneSni dobé se vsak s takto
otevfenou a explicitni formou inzeratu mohou lidé setkdvat velmi malo. Jak
uvadiJandourek: ,, V posledni dobé se v inzerdtech jiz neuvidéji konkrétni poZadavky
na vek uchazece — tedy oteviena diskriminace na zakladé véku. Zacala se vsak objevovat
urcitd forma vékové diskriminace uvadénim toho, Ze jde o prici v mladém,
dynamickém kolektivu. Tim se starsim lidem naznacuje, Ze by na pracovisti byli
cizorodym prvkem.” (Jandourek, 2011, s. 98) Nicméné je v tomto pripadé

obtiznéjsi prokdzat, Ze mda inzerat diskriminujici charakter. Takto nepfimo
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muze byt tedy pouzita diskriminujici formulace typu: ,hleddme clena do
mladého, dynamicky se rozvijejictho tymu...”, ,do mladého kolektivu
hledame...”, ,prace v mladém kolektivu” apod. V téchto prikladech je patrné,
Ze se zde vyskytuje rozdilné zachazeni s uchazeci o zaméstnani z davodu
veku. Jestlize zaméstnavatel v inzerdtu formuluje poZadavek absolutni ¢asové
flexibility, maximalniho pracovniho vykonu a zdaraziuje pojmy jako
,dynamicky” ¢i ,mladistvy”, je mozné pfedpokladat, Ze bude do pracovniho
tymu uprednostiiovat mladé zameéstnance, ¢imz se dopousti diskriminac¢niho
jednani. Opaénym prikladem mtize byt pozadavek nepfiméfené doby praxe.
Jestlize zaméstnavatel poZaduje né€kolikaletou praxi, je zfejmé, Ze chce
eliminovat uchazece v mladém véku. Takto koncipované inzeraty mohou znit
nasledovné: ,PoZadujeme min. 10 let praxe na pozici...”, ,,...pozadujeme min.
20 let praxe na pozici fidice...” atp. Ackoli zdkon o zaméstnanosti zakazuje
¢init pracovni nabidky s diskriminaénim charakterem, tyto nabidky

zaméstnani se stale vyskytuji (Hubélek, Stépankové, Zamboj, 2008, s. 34).

3.3.2. Prijimaci pohovory

Dal$im z pfipad®i, kde se muze vyskytovat diskriminacni jedndni
v pristupu k zaméstndni, je pfijimaci pohovor. V praxi pomérné casto dochézi
k diskriminaénimu jedndni pfi pfimém osobnim kontaktu uchazecde se
zaméstnavatelem. Nejdfive si zaméstnavatelé provétuji splnéni stanovenych
pozadavkii, které se mohou tykat naptiklad dosazeného vzdélani, praxe
v oboru, patfiénych schopnosti a dovednosti, pfipadné dalsich kvalifika¢nich
predpokladti. Nasledné se pti pracovnim pohovoru zaméstnavatelé casto ptaji
na takové informace, jejichz vyzadovani je vrozporu se zdkonem o
zameéstnanosti (obvykle to mohou byt otazky tykajici se budouciho matefstvi,
zajisténi péce o déti, véku apod.). V momenté, kdy jsou uchazedi polozeny tyto
otdzky, méa pravo vyzadované informace neposkytovat a na tyto otazky

neodpovidat, coz je v zcela vsouladu se zdkonem. Avsak toto oteviené
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odmitnuti by mohlo byt zaméstnavatelem vniméano negativné a uchazec by
mohl ztratit Sanci na pfijeti. Z toho diivodu je vhodné reagovat na tyto otazky
co nejméné konfrontacné, napf. snazit se zjistit, proc¢ jsou tyto tdaje a
informace pottebné. Jestlize zaméstnavatel odpovi, Ze bez téchto informaci
nemuze uchazece prijmout, dotyény by se mél obratit na ptislusny urad prace
s podnétem ke kontrole. AvSak Hubdlek tvrdi, Ze zaméstnavatelé zpravidla
nesdéli, ze diivodem nepfijeti prislusného uchazece byl naptiklad jejich vék,
povinnosti k rodin€, anebo pohlavi. Pouze jej odmitnou, protoze dle zakona
nejsou povinni sdélit divodu odmitnuti (Hubalek, étépénkové, Zamboj, 2008,
s. 21). Takto tedy dojde k diskriminacnimu jednani a prokazani takového
jednani je v praxi velmi obtizné, a to zejména i z divodu, Ze k nému dochazi
bez ptitomnosti dalSich osob.
SHRNUTI

V této kapitole byla tedy shrnuta moznd diskriminace v pracovnim
prostfedi, kde bylo uvedeno, za co je za diskriminaci povazovana a co ne. Ddle
byla pozornost vénovdna absolventim Skol jakoZto jedné znejvice
ohrozenych skupin osob pfi uchdzeni o zaméstnani. Toto tvrzeni bylo v této
kapitole potvrzeno a znovu poukdzano na to, Ze Cerstvi absolventi maji potize
s nalezenim zaméstndni a to zejména pro absenci pracovnich zkuSenosti,
¢emuz se pak vénuje i prakticka ¢ast této prace. Nakonec kapitola pojednavala
o tom, jak se projevuje diskriminace v pracovni inzerci a také pfi pracovnich
pohovorech. Jak jiz bylo zminéno v tivodu kapitoly, tak vzhledem k tématu
prace tykajici se diskriminace v pracovnim prostfedi, konkrétné pri pfijimani
zaméstnanctli, bylo nezbytné umistit zde kapitolu, kterd pojedndva o

diskriminaci v pracovnim prostiedi.
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4. Age management a diversity management

Dalsi kapitola je vénovana fizeni a spravnému sestavovani pracovnich
tymt s ohledem na vék a vékovou diverzitu. V prvni fadé jsou v této kapitole
vymezeny pojmy tykajici se diverzity a vékové diverzita, dale je pozornost
vénovana vymezeni pojmu age management, véetné stanoveni jeho zasad.
Déle diversity management souvisejici srozmanitosti a odliSnosti na
pracovisti a nakonec je kapitola zakonéena vékovou diverzitou na pracovisti.
Tato kapitola je zde zafazena z toho dtivodu, aby bylo teoreticky vymezeno a
ukotveno, jaké jsou zdsady pfi sestavovani pracovnich tymd, jaké vyhody
pfindsi vékova rozdilnost na pracovisti, jaka jsou doporuceni pro dosaZeni
nejvyssi efektivity na pracovisti, a nakonec také proto, abych se mohla opfit o
poznatky souvisejici s diverzitou v mé praktické c¢asti a porovnat aktualni stav

s tim, co doporucuje odborna literatura.

4.1.Diverzita a vékova diverzita

Pojem diverzita neboli ¢esky ruaznorodost lze chapat jako néjaké
akceptovani a uzndni rozdili mezi jednotlivymi lidmi a to s ohledem na
aspekty jako je vék, gender, fyzické schopnosti, spolecensky status, etnicka
prislusnost, ndbozenské vyznani, zkuSenosti atd. Zakladem diverzity je tedy
uznani rozdilnosti. Vzhledem k soudasnému multikulturnimu prostredi,
v némz se lidé nachdzeji a Ziji, je diverzita neoddélitelnou soucasti. Stejné tak
v pracovnim prostfedi je diverzita neodmyslitelnou souddsti firemnich
programd a firmy si uvédomuji, Ze diverzita otevirda nové moznosti na
pracovnich trzich (absolvent, 2017). Diverzita samotna tedy nevychdazi pouze
z respektovani, uznavani a ocenovani lidské riznorodosti, ale také pomaha
k pfekonani bariér mezi lidmi, které vychazeji z pfedsudkti. Diky této
diverzité lze pak vyuzit tyto diferenciace ve firmé kde mohou pfinést

prospéch nejen firmé, ale i zaméstnanctim. Soucasné se také diverzita rozsituje
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v dtisledku mezinarodniho trhu prace a s tim souvisejici pohyb pracovnich sil,
jak uvadi Subrt. »Diverzita se rozsifuje také v souvislosti s mezindrodnim trhem
price. Pohyb pracovnich sil je Zddoucim procesem z diivodil ekonomickych i dalsich.
Je proto nutné se tomuto trendu p¥izpiisobit a vyuZit jej.” (Subrt a kol., 2014, s. 302)

Nejen diverzita obecné, nybrz i vékova diverzita je diilezitou soucasti
firemnich programt pfi personalnich cinnostech a fizeni na pracovisti.
Vékova diverzita se tedy zaméfuje na rozvoj pracovni sily sloZzené
z raznorodych vékovych skupin, a to za ucelem podpory kreativity a
inovativnosti prostfednictvim mezigeneracni vymény znalosti a zkuSenosti.
Podle Ministerstva prace a socidlnich véci vékova diverzita na pracovisti
poukazuje na to, Ze vékova rozmanitost v pracovnim tymu nezptisobuje
neshody a nizsi efektivitu, jak se néktefi zaméstnavatelé domnivaji, ale naopak

pomaha zlepSovat vykonnost. (MPSV, 2015)

4.2.Age management

Vékova diskriminace se na trhu prace stale objevuje a zaméstnavatelé
stale vyZaduji znalost véku uchazece pfi pfijimani do zaméstnani. Doposud
dochdzi k situacim, kdy je preferovan bud vyssi vék s patfi¢nymi zkuSenostmi
anebo naopak vék mladistvy s oekavanou flexibilitou a schopnosti udit se
novym vécem. Nicméné je nutno brat v potaz, zZe pracovni tymy by mély byt
sestaveny z rtiznorodych vékovych kategorii a pracovnici majici na starost
prijimani a fizeni pracovnik(i by méli kldst diraz na vékovou rozmanitost
svych pracovniki a fidit se zdsadami age managementu.

Definici age managementu lze nejjednoduseji interpretovat jako fizeni
pracovnikti s ohledem na vék a schopnosti s potencidlem zaméstnanci. Podle
zasad age managementu by se pfi sestavovani pracovniho tymu mél klast
dtiraz na heterogenitu skupiny, jeji vékovou rozmanitost a vékovou diverzitu.
V ramci age managementu by se ddle mélo bojovat s vékovymi bariérami a

vékovou diskriminaci na pracovisti (a to i pfi vybéru pracovnikil), pracovat
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s pracovniky vSech vékovych skupin. Age management tedy predstavuje
vytvorfeni podminek pro plnohodnotné uplatnéni vsech vékovych kategorii.
,Age management je predevsim zaméien na boj proti diskriminaci na zdkladé véku a
nezaméstnanosti, na podporu adekvdtniho fizeni lidskych zdrojii, zajisténi vhodnyjch
pracovnich podminek, které poskytuji celoZivotni p¥istup k prici a celoZivotni
vzdélavani. Opatteni ke zlepseni uplatnitelnosti a zaméstnatelnosti, kterd poskytuji
vyhody pro vsechny vékové skupiny, muze i Zeny, a vsem zaméstnanctim a uchazeciim
0 zaméstndni” (Kuperus 2001 in Novotny a kol., 2015, s. 56). Hlavnim principem
je, aby mél kazdy pracovnik moznost vyuzit sviij potencidl a nebyl Zadnym
zpusobem znevyhodnén kvuli svému véku. V soucasné dobé je tento pojem
nejvice spojovan se starnoucimi pracovniky, coz ale neni podle Blahy zcela
spravny vyklad, vzhledem k tomu, Ze opatfeni age managementu sméfuje ke
vSem skupindm pracovnikii. (Blaha, éopikové, Horvathova, 2017, s. 188)
Vékové slozeni zaméstnancti by tedy mélo byt co nejvice rozmanité a vSem
lidem bez ohledu na jejich vék by mély byt poskytovany rovné Sance na
pracovni uplatnéni. K tomuto by mélo slouzit praveé fizeni podle zasad age
managementu, kterymi jsou dobré znalosti o vékovém sloZeni firmy,
pochopeni pro rozmanitost a individualitu zaméstnanct, spravedlivé postoje
bez ohledu na vék a v neposledni fadé prace s vékem a rozvojem zaméstnancti
ve firmé. Rizenim podle téchto zasad a obecné dle age managementu by se

mélo predejit pfipadné hrozbé vékové diskriminace.

4.3.Diversity management
Aby byl v pracovnim prostfedi mozny celkovy pristup zaméfeny na
rozmanitost a diverzitu, byl prospésny a vedl k efektivité, je dulezita
implementace  diversity managementu. Celda koncepce diversity
managementu vychazi z pfirozené rtiznorodosti spolecnosti a usiluje o rovné
prileZitosti, rovné zachdzeni a o predchdzeni diskriminace. Diversity

management souvisi pfedevsim s fizenim v pracovnich tymech a je to obecné
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zptisob aktivity a fizeni, ktery se zaméfuje na diferenciaci pracovnikt na
pracovisti a snazi se o maximalizaci vyhod, které diverzita pfinasi. Podle
diversity managementu ptisobi diverzita na kreativitu, inovaci a pozitivnim
zpusobem ovliviiuje rozhodovaci procesy a fesSeni problémii na pracovisti,
¢imz dochdzi ke zlepSeni vykonti jednotlivct a firmy. Celé toto pojeti se snazi
o vyuziti diverzity tak, aby byla prospésna jak firmé¢, tak i zaméstnanctim. Pro
lepsi uvedeni koncepce diversity managementu je pouzita definice Kleina,
kterd zni nasledovné: ,Diversity management je aktivni, védomé vytvireni
strategického, hodnotové orientovaného komunikacniho a fidiciho procesu
orientovaného na budoucnost, spocivajictho v akceptaci a vyuziti urcitych rozdilii a
podobnosti jako potencidlni hnaci sily organizace. Tento proces v organizaci vytvdri
pridanou hodnotu.” (Keil a kol., 2007, s. 7)

Diky diversity managementu se tedy vyuZzivaji osobni vlastnosti a
schopnosti pracovnikil, a to za tcelem dosaZzeni stanovenych cild. Princip
diversity managementu tedy spociva v individudlnim a specifickém zptisobu
mysleni a vykonu réiznych zameéstnancti, ktery napomahd k efektivnéjSim,

kreativnéj$im, a inovativnéjsim feSenim a pohled@im na né.

4.4.Diverzita na pracovisti

Co se tyce diverzity a jejtho plisobeni v organizacich a pracovnim
prosttedi, tak spociva v rtiznosti individui a mnohosti lidskych potenciald,
které lze vyuzit pro uspésné fungovani na trhu prace, a také pro lepsi
konkurenceschopnost. Rozmanitost v pracovnim prostfedi a jeji ucinky na
pracovni vykon jsou vnimdny jako prospésné, at uz je tato rozmanitost
z hlediska narodnosti, pohlavi, véku ¢i socidlniho postaveni. , Diverzita je
spojena s tymovymi inovacemi, a to jak v oblasti orientované na vztahy, tak v oblasti
orientované na vikol. Tymy, které jsou vytvoreny z velmi rozdilnych lidi (pohlavim,
kulturou, vékem, organizacnim postavenim apod.), jsou kreativnéjsi a inovativnéjsi

nez ty, jejichz ¢lenové jsou si podobni.” (Frankova, 2011 s. 130) V pracovnim
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prostfedi by tedy méli byt zastoupeni lidé vzajemné heterogenni, tedy Zeny i
muZzi, mistni i cizinci, mladsi i stars$i apod. Tento celkovy pfistup pfispiva
k tomu, ze rtiznorodost v tymu je prospésna a nikoli skodliva. Je dutlezité
uvédomit si potencidl téchto rtiznorodych tymiu, které se skladaji z lidi
sriznym veékem, rtznymi zkuSenostmi, nahledem na svét. Réizni ¢lenové
jednoho tymu se diky vzajemné diverzité mohou obohacovat, vychazet
z raznych zkuSenosti a stavét na nich, mohou obohacovat cely tym rozdilnou
povahou, kreativitou, socidlnimi kontakty, jinymi zkusenostmi apod.

Tyto heterogenni tymy dosahuji lepsSich vysledkti nez tymy
homogenni, kde lidé vychdazi ze stejnych znalosti a zkuSenosti a predstav a
dochdzi k velmi podobnym ndhledtim na urcité situace a problémy (absolvent,
2017). Kislingerova ve své publikaci uvadi, Ze stale existuji praktické kroky
personalniho fizeni, které usiluji o maximalni homogenitu v organizacich, kdy
koncepce organizacni kultury pfedpokladd, Ze tato organizacni kultura je
diky homogenizaci vnitfniho prostfedi firmy ucinnéjsi, efektivnéjsi a silnéjsi.
OvSem takovy pfistup nezajiStuje slibovanou efektivitu, nebot lidé
v homogennim tymu postradaji novy a Sirsi pohled na danou problematiku a
nemaji dlouhodobou perspektivu. ,Diverzita zvySuje potencidl kreativity
pracovnich skupin a tymii a nachdzeni novych feseni. Je to z diivodu existence sirsiho
spektra pohledii, ndzorii a ndpadii clenii heterogennich skupin, mensiho tlaku na
skupinové mysleni, rozmanitéjStho definovdni problémii, vzniku vétsitho poctu
alternativ, lepsich feSeni a provérenéjsich rozhodnuti.” (Kislingerova a kol., 2008, s.
173) Hlavnim smyslem diverzity je tedy vytvoreni takové firemni kultury,
ktera d& vSem jedinciim mozZnost uplatnit jejich rozdilné pohledy, schopnosti,
kreativitu, mysleni, apod.

SHRNUT{

V této kapitole byly vymezeny zdkladni pojmy tykajici se diverzity a
vékové diverzity, dale age managementu a diversity managementu. Kapitola
byla zakoncena podkapitolou tykajici se diverzity na pracovisti. Age
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management byl vymezen jakozto fizeni sohledem na vék samotny a
diversity management jakoZto fizeni s ohledem na rozdilnosti a odliSnosti na
pracovisti. Je tfeba, aby pfi sestavovani a fizeni pracovnich tymii a pracovnik
dochézelo dle zadsad age i diversity managementu a aby byly oba tyto typy
spolu v souladu. Jak je uvedeno v této kapitole, tak diky tomuto dojde na
pracovisti k co nejvétsi efektivité, nebot bude dochazet k celé fadé kombinaci
odlisnych ndzorti, postojii, mysleni a podobné. Zaroven vsak diky tomu dojde

k predchazeni diskriminaci na pracovisti.
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5. Management

Posledni kapitola pojednavajici o oblasti managementu se orientuje na
vysvétleni pojmt jako je management a manazer, na ulohy vedoucich
pracovnikti a nakonec na jejich poZadované kompetence. Vzhledem k tomu,
Ze cilem prace je porovnat, ktera vékova kategorie je nejvice ohrozena vékovou
diskriminaci pfi prijimani pracovnikti na manaZerské pozice, je tfeba si tyto
pojmy teoreticky ukotvit. A to také véetné stanoveni pfislusnych kompetenci,
které jsou pro fidici pracovniky zadouci. Z téchto stanovenych kompetenci
uvedenych v teoretické casti prace, jejichz vymezeni vychazelo z odborné

literatury, jsem vychdzela pfi sestavovani dotaznikdi, kdy jsem vybrala Sest

vvvvvv

5.1.Definice pojmu management

Management je dynamicky stale se rozvijejici obor, ktery nelze snadno
a jednoznacné vymezit. Stejné tak i sloZitost a obtizna uchopitelnost tohoto
procesu ma za nasledek existenci celé fady definic, pfiéemz ho Zadnd z téchto
definic nedokaZe vymezit zcela komplexné. Co se samotného vyrazu tyce,
management je mozno povazovat za ekvivalent ceského vyrazu fizeni,
pricemZ management je fizenim jednotlivc(i a skupin v organizacich (BlaZek,
2014, s. 12). Toto fizeni je dnes povazovano za nezbytnou soucéast chodu kazdé
organizace, at uz se jednd o fizeni celé jednotky anebo jen jednotlivych
¢innosti.

Podle Blazka se jedna o proces mezi tzv. fidicim subjektem a fizenym
objektem vedouci k dosahovani vytycenych cilti. ,Management je procesem,
ktery probihd mezi jednotlivcem, resp. skupinou, ktery(d) tidi, tj. ¥idicim subjektem, a
jednotlivcem ¢&i skupinou, ktery(d) je tizen(a), tj. fizenym objektem. V rdmci tohoto
procesu fidici subjekt vytycuje cile a prostrednictvim vzajemného piisobeni ¥idiciho

subjektu a fizeného objektu je ... vymezeno takové chovdni, kterym jsou vytycené cile
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efektivné dosahoviny.” (BlaZek, 2014, s. 12) Podle Vebera v sobé management
dale zahrnuje i prvky uméni, které souviseji s individudlnimi schopnostmi
manazer(l. Za toto umeéni lze povazovat organizacni schopnosti manazert,
uméni jednat slidmi, uméni vystupovani, schopnost kvalifikovaného
rozhodovani, umeéni vytvaret podnikové vize ¢i vytycit prilezitosti tam, kde
ostatni vidi jen chaos (Veber, 2009, s. 22). Management je tedy mozno
nejobecnéji charakterizovat jako souhrn ¢innosti, které je nutno udélat pro to,
aby byl zajistén chod celé organizace.

Vyrazem management lze oznadit nejen samotnou ¢innost fizeni, ale
také skupinu fidicich pracovnikti, ktefi management provadeéji, jde tedy o
jakousi personifikaci pojmu management. A stejné jako v pfipadé vyrazu
managementu existuje ¢esky ekvivalent fizeni, tak i pro vyraz manaZer
existuje ¢eska paralela, a sice vedouci nebo fidici pracovnik, ktery je vymezen

v nasledujici kapitole.

5.2.Manazer a jeho povinnosti

Za vedouciho pracovnika, ¢ili manaZera, je povazovan clovek, kterému
je svéfen tym pracovniki a s jehoz pomoci realizuje vytycené cile. V soucasné
dobé se vSak oznaceni pracovni pozice ,manazer” uziva ¢im dal castéji, a to i
navzdory skutec¢nosti, Ze tato pozice a prace s ni spojend nema s fizenim nic
spole¢ného. Toto tvrzeni uvadi i Pilafovd4, podle niz mnoho firem vyuziva
tohoto ndzvu, aby naldkaly nové zaméstnance. ,V dnesni dobé je manaZerem
nazyvin , kdekdo”, ackoliv obsah jeho prdce nemd s ¥izenim nic spolecného. Mnoho
firem vyuZivd tohoto atraktivniho ndzvu pracovnich pozic, aby naldkaly nové
zaméstnance. Ti wvsak mnohdy vykondvaji pouze odborné Cinnosti, nikoliv
manazerské.” (Pilafova, 2016, s. 7) Samotny pojem manazera definuje Veber
jako profesi, ve které pracovnik na zakladé zvoleni, jmenovani, povéfeni ¢i
zmocnéni realizuje Fidici cdinnosti, pro které je vybaven patficnymi

kompetencemi (Veber, 2006, s. 17). Jedna se tedy o specifickou skupinu
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pracovniktl, jejichz hlavnim tukolem je kontrola pracovnich ¢innosti,
organizace, rozdavani ukolt, kontrola jejich plnéni, dosahovani vysledkt a
v neposledni fadé vedeni ostatnich pracovniki organizace, pricemz
pozadovanych vysledkt je dosahovadno pravé prostfednictvim lidi. ManaZer
musi dale zvladnout a uplatnit manaZerské praktiky, techniky a metody, a
diky nim zvladnout rutinni manaZerské chovani v rtiznych situacich.
Povinnosti a ukoly manaZerti vymezuje také zdkonik prace, podle

kterého jsou vedouci pracovnici povinni:

,a) Tidit a kontrolovat prdci podiizenych zaméstnancii a hodnotit jejich pracovni

vykonnost a pracovni vysledky,

b) co nejlépe organizovat prici,

c) wvytvdret pfiznivé pracovni podminky a zajistovat bezpecnost a ochranu zdravi
pri prici,

d) zabezpecovat odmérnovini zaméstnancii podle tohoto zdkona,

e) wytvdiet podminky pro zvySovini odborné tirovné zaméstnanctl,

f)  zabezpecovat dodrZovini pravnich a vnitinich predpisii,

g) zabezpelovat prijeti opatfeni k ochrané majetku zaméstnavatele.” (Cesko,

z&kon & 262/2006a Sb., §302)

Za manazera lze tedy podle zminénych definic povazovat takového
pracovnika, ktery diky patfi¢nym a pfisluSnym kompetencim, schopnostem,
dovednostem a vlastnostem dosahuje stanovenych ciléi organizace a to
prostfednictvim lidi, které fidi a vede. Ukolem manaZera je efektivné ridit,
organizovat, vést, kontrolovat a to vSe za pritomnosti efektivniho
rozhodovani a komunikace. Nasledujici podkapitola bude tedy vénovana

potfebnym kompetencim pro vykon manazerské pozice.
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5.3.Kompetence manazera a jejich déleni

Existuje cela fada pozadavkii, ktera je kladena na pracovniky na
manazerskych pozicich. Po vedoucich pracovnicich jsou vyZzadovany odborné
a teoretické znalosti, odpovidajici vzdélani, znalosti z oblasti managementu,
prislusné povahové rysy, postoje a v neposledni fadé dostatecné zkusSenosti.
Toto tvrzeni uvadi i Vachal, podle kterého musi manazer disponovat
rozsahlymi znalostmi, schopnostmi a dovednostmi. ,Vedouci pracovnik se
neobejde bez odpovidajiciho vzdélani a vlastnosti ziskanych prostfednictvim praxe.
Nejen Ze manaZer musi mit rozsahlé teoretické i odborné znalosti, ale zdrovern musi
disponovat znalostmi z oblasti managementu a vedeni lidi.” (Vachal, Vochozka a
kol.,, 2013, s. 108) Navzdory tomu, Ze k vykonu manaZerské pozice jsou
dtlezité riizné techniky a nastroje, tak je také dilezité neopomijet schopnosti,
jako je tvofivost ¢i uméni predvidat. ,ManazZer sice vyuzivd riiznych ndstrojii,
technik a principil, ale pfi jejich uplatiiovani jsou neméné diileZité intuice, tvofivost,
uméni predvidat a ptipadné i v pravou chvili riskovat. Za tvuréi ¢in se pokladd
vyhleddvini vhodnych p¥ileZitosti k podnikdni, ovliviiovdni trhu, ustaveni schopného
tymu atd.” (Veber, 2009, s. 22)

Vzhledem k rychlosti dnesni doby, kterd je spojena s nartstajicim
stresem, jsou kladeny vysoké ndroky také na efektivitu prace ve stresovych
situacich a na schopnost zvladdat stres a zatéz. Z toho divodu by mé€l byt
manazer emocialné stabilni, dominantni a jeho pfistup by mél byt aktivni
s mirou asertivniho chovani, které mu umozni nenechdvat se manipulovat
ostatnimi.

PoZadované kompetence vedoucich pracovnik(i lze rozdélit na tzv.
hard a soft skills, pficemz podle Prokopenka je toto rozdéleni ticelné, nebot
vyjadfuje dvé zdkladni stranky pro kazdého manazera (Prokopenko, Kubr a
kol., 1996, s. 25). Hard skills, neboli takeé tvrdé dovednosti, predstavuji vSsechny
znalosti spojené s uplatiiovanim manazerskych a fidicich praktik, ale také

teoretickych znalosti a technickych dovednosti, jako je napt. prace se stroji ¢i
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vypocetni technikou. Oproti tomu soft skills, neboli mékké dovednosti, tvofi
veSkeré dovednosti spojené svedenim lidi, se spolupraci slidmi, se
vzajemnou komunikaci a schopnosti zvladat konflikty. Jedna se napt. o oblast
motivace prostfednictvim vhodné zvolenych motivacnich nastrojii, c¢i
efektivni komunikaci s podfizenymi a nadfizenymi. Podle Vachala by
uspéSny manaZer mél disponovat odpovidajicimi mékkymi i tvrdymi
dovednostmi (Vachal, Vochozka a kol., 2013, s. 107). Kompetentnost manazera
muze byt dale také vyjadfena popisem jeho znalosti, dovednosti, postoji a
povahovych ryst, pficemz podle Prokopenka je toto nejobvyklejsi vymezeni
kompetenci manazera. Zpusobilost manazera vykondvat vedouci pozici tedy
vychdzi z toho, zda je v téchto dilé¢ich oblastech dostatecné kompetentni.
V piipadé znalosti se jednd o pozadovany soubor znalosti o technologiich
organizace, o ekonomickém, podnikatelském a manazerském prostfedi, o
manazerskych koncepcich, systémech, zdsadach a metodach. Dédle povahové
rysy, které jsou vzorcem mysleni, jehoz vysledkem je urcity zptisob chovani
osoby v raznych situacich. Pfikladem vhodnych povahovych rysa pro
fidiciho pracovnika mtiZe byt naptiklad pruznost, pfizplisobivost, flexibilita,
potfeba moci, dominance, trpélivost, vytrvalost, sebedtivéra a podobné. Co se
postoju tyce, ty spocivaji v citéni a zaujimani stanovisek pro a proti riznym
otazkdm. V managementu jsou postoje predispozice jedince pohliZet na praci,
lidi a déje v podnikatelském prostfedi urcitym zptisobem. Tyto postoje
manazera se pak odrazeji v jeho chovani. Postoje mohou spocivat napriklad
vtom, zda manaZer preferuje spiSe tymovou praci ¢i individualismus.
Nakonec jsou to dovednosti, které jsou chdpany jako schopnost aplikovat
znalosti, osobni pfedpoklady a postoje v pracovnim prostfedi. Nékdy mohou
byt za ukazatele kompetenci také povazovany zkuSenosti (Prokopenko, Kubr
a kol., 1996, s. 23-25).

Jak je nastinéno vyse, vedouci pracovnik musi byt nalezité kompetentni

v mnoha oblastech pro vykon manazerské pracovni pozice. Nestaci jen
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teoretické znalosti ¢i odpovidajici vzdélani, ale neméné diilezitymi pozadavky
jsou napiiklad dobré organizacni schopnosti, analytické schopnosti, logické
mysleni, schopnost vést lidi a motivovat je k vyssim vykontim a nakonec také
zadouci povahové rysy.

SHRNUTI{

Vtéto kapitole byly nastinény zakladni pojmy tykajici se
managementu, tedy definice samotného pojmu management, kdo je to
manazer neboli vedouci pracovnik a jaké jsou zakladni a zdsadni ulohy
manazera pro vykon vedouci pozice. Nakonec byly vymezeny a rozdéleny
prislusné kompetence a pozadavky na manaZera, které jsou velmi obsahlé. Ve
vyzkumné ¢asti mé prace se zaméfuji na to, které vlastnosti jsou postradany u
prislusné vékové kategorie, proto bylo diilezité si jasné stanovit, co je po

vedoucich pracovnicich vyZadovano.
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PRAKTICKA CAST

6. Vyzkumné Setfeni

V nasledujici ¢asti prace uvadim cil bakalarské prace a z néj vyvozenou
vyzkumnou otdzku. Nasledné jsem se zaméfila na vymezeni a charakteristiku
vybranych metod pouzitych pro vyzkum vcetné specifikace vyzkumného
souboru. Nakonec se vénuji samotnym vysledkiim Setfeni a jejich jednotlivé

interpretaci a empirickou ¢ast prace zakoncuji jejim shrnutim.

6.1.Cil prace
Cilem mé bakalafské prace je porovnat, kterda vékova kategorie je
nejvice ohroZzena vékovou diskriminaci pfi prfijimani zaméstnanci na

manazerské pozice a jaké faktory tuto diskriminaci zapficinuji.

6.2.Vyzkumna otazka

V ramci svého vyse uvedeného cile prace jsem si stanovila vyzkumné
otazky, které zni nasledovné:
VO: Kterd vékovd kategorie je nejvice ohroZena vékovou diskriminaci pfi prijimdni
zameéstnancil na manazerské pozice?
VO: Jaké faktory zapficinuji vékovou diskriminaci p¥i pfijimani zaméstnancii na

manazerské pozice?

6.3.Pouzité metody a zpracovani dat
Pro tucely své bakaldfské prace jsem zvolila kvantitativni strategii
vyzkumu na zdkladé dotaznikového Setieni. Dotaznik je sloZen ze sedmi
otdzek a byl rozesildan do pfislusnych firem elektronickou formou
prostfednictvim emailu. Vzhledem ktomu, Ze dotaznik byl zaméfen na

problematiku  diskriminace, coz mtize predstavovat pro nékteré
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zaméstnavatele choulostivé téma, zvolila jsem anonymni dotaznik. Diky tomu
byla vice zajiSténa ochota respondenti dotaznik vyplnit a také jejich
upfimnost prfi odpovidani. Ziskana data jsem nasledné zpracovala
v programu Statistica a to do tabulky cetnosti a kontingencnich tabulek.
Z téchto ziskanych dat a zpracovanych vysledki jsem se snazila zodpovédét
si vyzkumnou otazku a splnit cil bakalarské prace.

Diskriminac¢ni jednani jsem posuzovala na zakladé toho, jaké vlastnosti
jsou podle zaméstnavateltt Zddouci pro vykon manaZerské pozice, a které
vékové kategorie pfislusné vlastnosti postradaji. Tyto vlastnosti jsem si
stanovila jako kritérium diskriminac¢niho jedndni a to z toho divodu, Ze urdité
vlastnosti jsou spojovany s urcitym vékem, a to pravé kvuli pfedsudkiam.
Pojem vlastnosti jsem si operacionalizovala jako souhrn schopnosti,
dovednosti, kompetenci a povahovych rysti. Tyto vlastnosti jsou tedy minény
vlastnosti, které jsou dilezité pro vykon manaZerské pozice, jsem vychazela

z odbornych poznatk stanovenych v teoretické casti prace.

6.4.Vyzkumny soubor

Vzhledem k tomu, Ze se tato prace zabyva diskriminaci zaméstnancu
pfi jejich pfijimani, tak pro vyzkum své bakaldfské prace jsem zvolila
respondenty na pozici personalisti, ktefi maji pfijimani zaméstnancii na
vedouci pracovni pozice na starosti. Oslovila jsem personalisty ptisobici ve
firmach v oblasti priimyslu na tzemi Zlinského kraje s pozadavkem, zda by
byli ochotni vyplnit dotaznik. Zlinsky kraj jsem zvolila z divodu, Ze z néj
pochdzim a proto mam znalost o ptisobicich firmach v ném a dale také proto,
Ze je povazovan za prumyslové meésto a je zde velké mnozstvi vyrobnich
firem.

Na zakladé dat z Ceského statistického tifadu jsem si podle p¥islusnych

pozadavku vyfiltrovala 180 firem zaméfujicich se na pramyslovou vyrobu.
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Dotazniky jsem rozeslala do kazdé ztéchto firem, pficemz zkazdé firmy
dotaznik navratil jeden personalista. Sbér dat z dotazniku probihal béhem
mésice ledna 2018. Zpoctu 180 personalistit dotaznik vyplnilo 98

respondent(i, tudiz navratnost byla 54,4 %.

6.5.Vysledky Setfeni

V prvni ¢asti interpretace vysledkil jsem se zaméfila na to, jaka byla
Cetnost jednotlivych preferovanych vékovych kategorii a ndsledné jsem
jednotlivé odpovédi porovnala. Déle jsem se snaZila poukdazat na pfipadnou
spojitost mezi demografickymi udaji respondenti a jejich preferenci

k pfislusné vékové kategorii.

Prvni ¢ast:
V nize uvedené tabulce cetnosti je tedy zndzornéna cetnost odpovédi
respondentti, které se tykaly toho, jakou vékovou kategorii by pfijali pro

vykon manazerské pozice.

Tabulka 1: Preference jednotlivych vékovych kategorii

Kategorie Cetnost | Rel.Cetnost
18-30 let 2 2,04082
31-45 let 76 77,55102
46-60 let 13 13,26531
NezalezZi 7 7,14286

Jak je vidét z uvedené tabulky, z celkového pocétu 98 respondentti
pouze 2 respondenti zvolili jako preferovanou vékovou kategorii 18-30 let,
dale 76 respondentti zvolilo vékovou kategorii 31-45 let, poté 13 respondentti
zvolilo kategorii 46-60 let a nakonec jen 7 respondentiim na véku nezalezelo.

Nejvyssi relativni cetnost (77,5 %) podle nasledujici tabulky je tedy u vékové
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kategorie 31-45, ktera je zaméstnavateli nejvice preferovana a nejnizsi relativni
Cetnost (2 %) u kategorie 18-30 let. Lze tedy tvrdit, Ze tato vékova kategorie je
pri pfijimani na vedouci pozice ve firmach ptlisobicich v oblasti primyslu
nejvice ohroZzena vékovou diskriminaci. Dale je z této tabulky patrné, Ze
vétSina zaméstnavatelti se dopousti diskriminacniho jednani, protoze jen 7,1
% respondenti zvolilo moznost, Ze jim na véku nezalezi a zbylych 92,9 %
uprednostnilo jednu vékovou kategorii.

PrestoZze odborna literatura doporucuje sestaveni pracovniki
z rtiznych vékovych skupin a apeluje na vékovou diverzitu a diverzitu obecné,
coz je uvedeno ve ¢étvrté kapitole tykajici se diverzity na pracovisti, pfesto
zaméstnavatelé preferuji urcitou vékovou kategorii a prfi pfijimani

zaméstnancti jim zaleZi na véku.

Pro lepsi prehlednost jsem znazornila vysledky cetnosti v histogramu,
kde je zfetelné vidét nejvyssi cetnost u vékové kategorie 31-45 let a nejnizsi

Cetnost u vékové kategorie 18-30 let.

Graf 1: Preference jednotlivych vékovych kategorii

Preference vékové kategorie

90

Pocet pozor.

18-30 let 31-45 let 46-60 let Nezélezi

Vékové kategorie

43



Daéle jsem se zaméfila na to, zda existuje néjaka souvislost mezi

demografickymi ukazateli personalisti a tim, jaké vékové kategorie

preferovali.

V prvnim pfipadé jsem zpracovala kontingencni tabulku, ve které je

znazornéna souvislost mezi pohlavim respondenta a jim preferovanou

veékovou kategorii.

Tabulka 2: Souvislost mezi pohlavim respondenta a jim preferovanou vékovou

kategorii
Preference vékoveé Pohlavi Pohlavi Radk.
kategorie Zena Muz soudty
Cetnost 18-30 let 2 0 2
Sloupc. getn. 2% 0%
Cetnost 31-45 let 63 13 76
Sloupc. getn. 76% 87%
Cetnost 46-60 let 11 2 13
Sloupc. ¢etn. 13% 13%
Cetnost Nezalezi 7 0 7
Sloupc. &etn. 8% 0%
Cetnost V3 skup. 83 15 o8

Jak je vidét v uvedené tabulce, Zddna spojitost mezi pohlavim a

preferovanou vékovou kategorii neni, protoze bez ohledu na pohlavi je stéle

nejvic preferovana kategorie 31-45 let. Zeny tedy voli stejné jak muZi. NezaleZi

tedy na tom, jakého jsou personalisté pohlavi, protoze obé kategorie by volily

stejny veék.
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V dal$im pfipadé jsem zpracovala tabulku tykajici se souvislosti mezi

vzdélanim respondenta a jim preferovanou vékovou kategorii.

Tabulka 3: Souvislost mezi vzdélanim respondenta a jim preferovanou vékovou

kategorii
Preference Vzdélani Vzdélani Vzdélani Vzdélani Radk.
vékové kategorie Viyugen s S8 VOS VS soudty
maturitou
Cetnost 18-30 let 0 1 0 1 2
Sloupc. ¢etn. 0% 2% 0% 3%
Cetnost 31-45 let 1 47 2 26 76
Sloupc. ¢etn. 50% 7% 50% 84%
Cetnost 46-60 let 1 7 2 3 13
Sloupc. ¢etn. 50% 11% 50% 10%
Cetnost NezaleZi 0 6 0 1 7
Sloupc. ¢etn. 0% 10% 0% 3%
Cetnost V& .skup. 2 61 4 31 98

Stejné jako v prvnim pripadé je vidét, Ze souvislost mezi témito dvéma

proménnymi neni, nebot bez ohledu na vzdélani respondenta je volena

v nejvetsim zastoupeni stfedni vékova kategorie. Je z tabulky sice vidét, ze

lidé vyuceni s maturitou a s vySsim odbornym vzdélanim zvolili i starsi

vékovou kategorii, nicméné je stale 50% zastoupeni preference u stfedni

vékové kategorie. Personalisté tedy voli stejnou vékovou kategorii s jakymkoli

vzdélanim.
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Nakonec jsem vytvorfila tabulku znazornujici vztah mezi vékem

respondenta a jeho preferenci k vékové kategorii uchazece.

Tabulka 4: Souvislost mezi vékem respondenta a jim preferovanou vékovou kategorii

Preference vékové Veék Vék Veék Radk.
kategorie 18-30let | 31-45let | 46-65let | soucty
Cetnost 18-30 let 0 2 0 2
Sloupc. ¢etn. 0% 3% 0%
Cetrost 31-45 let 0 63 13 76
Sloupc. ¢etn. 0% 86% 57%
Cetnost 46-60 let 0 3 10 13
Sloupc. ¢etn. 0% 4% 43%
Cetnost Nezalezi 2 5 0 7
Sloupc. ¢etn. 100% 7% 0%
Cetnost V& .skup. 2 73 23 98

Z této tabulky je zfejmé, Ze zde jistd souvislost existuje. VSichni
prislusnici nejmladsi vékové kategorie (100 %) zvolili moZnost, Ze jim na véku
nezalezi, nicméné je dulezité brat v potaz velikost vzorku, ktera ¢ini pouhé
dva respondenty. Zastupci stiedni vékové kategorie by zvolili v nejvétsim
zastoupeni (86 %) tutéz vékovou kategorii, a nakonec pfislusnici nejstarsi
vékové kategorie by volili v€kovou kategorii stfedni (57 %) anebo nejstarsi (43
%), z vékové kategorie 18-30 let by nevolili nikoho. Lze tedy z této tabulky
usuzovat, Ze na véku zaméstnavatele zavisi jeho preference k piislusné
vékové kategorii, protoZe zaméstnavatelé urcitého véku voli odlisné vékové
kategorie jako preferované.

Z téchto vysledkt: je také mozno se domnivat, Ze k diskrimina¢nimu
jednani bude stale dochazet, nebot pfislusnici urcité vékové kategorie budou
vybirat stéle ty stejné uchazece o zaméstnani pro vykon manazerské pozice do
firem v oblasti priumyslu a budou mit stale pfedsudky viici ostatnim vékovym

kategoriim.
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Druha éast:

Ve druhé casti vysledkli tohoto vyzkumného Setfeni jsem zpracovala
kontingencni tabulky tykajici se vlastnosti, které zaméstnavatelé pozaduji pro
vykon manazerské pozice, a které podle nich postrada ta vékova kategorie,
kterou by na vedouci pracovni pozici nepfijali. Aby nedoslo ke zkresleni
vysledkii, v programu Statistica jsem vyuzila moZnost funkce ,filtr” a
vyfiltrovala tu vékovou kategorii, ktera byla zvolena jako preferovana a dale

moznost ,,nezalezi”.

V prvnim pripadé jsem zpracovala kontingencni tabulku, ktera
zaznamenala souvislost mezi preferovanymi vékovymi kategoriemi 31-45 let
a 46-60 let a dale vlastnostmi, které respondentiim chybi u vékové kategorie

18-30 let, ktera nebyla zvolena jako preferovana.

Tabulka 5: Souvislost mezi preferovanymi vekovymi kategoriemi 31-45 let a 46-60 let
a chybéjicimi vlastnostmi u nepreferované vekové kategorie 18-30 let

Preference vékové 18-30 let 18-30 let Radk.
kategorie ZkuSenosti Autorita soucty
Cetnost 31-45 let 71 5 76
Radk. getn. 93% 7%
Cetnost 46-60 let 6 7 13
Radk. getn. 46% 54%
Cetnost V& .skup. 77 12 89

Z této tabulky je ziejmé, Ze se zaméstnavatelé domnivaji, Ze uchazeci
nejmladsi vékové kategorie nemaji pro vykon vedouci pozice dostatek
zkuSenosti z pracovniho prostfedi a nedokdaZi si zajistit patficnou autoritu. Pro
konkrétnéjsi upresnéni tedy respondenti preferujici sttedni vékovou kategorii

31-45 let nejvice postradali zminéné zkusSenosti a to v 93 %, co se autority tyce,
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tam se jednalo o pouhych 7 %. Nakonec respondenti preferujici nejstarsi
veékovou kategorii 46-60 let nejvice postradali u té nejmladsi kategorie 18-30
let zkuSenosti ve 46 %, a autoritu v 54 %. Na zakladé téchto vysledkti je mozno
se domnivat, Ze lidé maji vici nejmladsi vékové kategorii predsudky
souvisejici se zkuSenostmi, nebot se domnivaji, Ze nejsou dostatecné zkuseni
pro vykon manaZerské pozice a také si v disledku svého mladistvého véku

nedokaZi zajistit patficnou autoritu.

V dal$im prfipadé jsem se zaméfila na spojitost mezi preferovanymi
vékovymi kategoriemi 18-30 let a 46-60 let a chybéjicimi vlastnostmi u vékové

kategorie 31-45 let.

Tabulka 6: Souvislost mezi preferovanymi vékovymi kategoriemi 18-30 let a 46-60 let
a chybéjicimi vlastnostmi u nepreferované vékové kategorie 31-45 let

Preference vékové 31-45 let 31-45 et Radk.
kategorie ZkuSenosti Casova flexibilita soutty
Cetnost 18-30 let 0 2 2
Radk. ¢etn. 0% 100%
Cetnost 46-60 let 5 8 13
Radk. ¢etn. 38% 62%
Cetnost V3 skup. 5 10 15

ZvySe uvedené kontingencni tabulky je moZno vycist, Ze
respondenttim u vékové kategorie 31-45 let vadila nizka mira casové flexibility
a zkuSenosti. Respondenti, ktefi preferuji nejmladsi vékovou kategorii 18-30
let, se domnivaji, Ze pfislusnici stfedni vékové kategorie 31-45 nedisponuji
dostatecnou casovou flexibilitou (100 %), nicméné je dtlezité brat v potaz
velikost vzorku, ktera cinila pouhé dva respondenty. Co se tyce respondentti,

kteti preferovali kategorii 46-60 let, postradali u stfedni vékové kategorie 31-
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45 let kromé casové flexibility (62 %) také zkuSenosti (38 %). Je tedy mozno
domnivat se, ze vii¢i vékové kategorii 31-45 let se vyskytuji pfedsudky
souvisejici se zkuSenostmi, nebot se respondenti domnivaji, Ze lidé v tomto
veéku stdle nedisponuji dostatecnymi zkuSenostmi pro vykon manaZerské

pozice a stejné nemohou poskytnout dostatecnou ¢asovou flexibilitu.

Nakonec je zde uvedena posledni kontingencni tabulka tykajici se
souvislosti mezi preferovanymi vékovymi kategoriemi 18-30 let a 31-45 let a
chybéjicimi vlastnostmi u kategorie 46-60 let, ktera nebyla zvolena jako

preferovana.

Tabulka 7: Souvislost mezi preferovanymi vékovymi kategoriemi 18-30 let a 31-45 let
a chybéjicimi vlastnostmi u nepreferované vékové kategorie 46-60 let

Preference vékové |  46-60 let 46-60 let 46-60 let Radk.
kategorie IT dovednosti | Flexibilita pfi feSeni | Kreativni pfistupy pfi || soucty
problém vedeni lidi
Cetnost 18-30 let 0 0 2 2
Radk. getn. 0% 0% 100%
Cetnost 31-45 let 4 31 41 76
Radk. &etn. 5% 41% 54%
Cetnost V8 .skup. 4 31 43 78

U zaméstnancti vékové kategorie 46-60 let se respondenti domnivaji, ze

nejsou dostateéné kreativni, flexibilni a nemaji dost dovednosti
v informacnich technologiich. Co se pak tycée jednotlivych vékovych
kategorii, tak respondenti preferujici nejmladsi vékovou kategorii 18-30 let
postradaji u té nejstarsi vékové kategorie 46-60 let kreativni pfistupy pfi
vedeni lidi (100 %), avsak je diilezité brat opét ztetel na to, Ze se jedna o pouhé
dva respondenty. Je mozno se tedy domnivat, Ze mladi lidé maji predsudky

viéi starSim a povazuji je za nekreativni. Zastupci preferujici vékovou
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kategorii 31-45 let pokladaji za chybéjici vlastnosti u vékové kategorie 46-60
let vnejvétsim zastoupeni kreativitu (55 %), dale postradaji
flexibilitu (41 %), a nakonec se 4 respondenti domnivaji (5 %), Ze lidé ve véku
46-60 let nemaji dostatecné dovednosti v oblasti IT technologiich. Je tedy
mozno zde zaznamenat predsudky souvisejici s vékem, kdy jsou starsi lidé
pro vykon manazerské pozice povazovani za nekreativni, neflexibilni

a s nedostacujicimi dovednostmi v informacnich technologiich.

6.6.Vyhodnoceni vyzkumnych otazek

Na zdkladé vysSe uvedenych vysledkt ziskanych z dotaznikového
Setteni a jejich nasledné interpretaci je mozno dojit k zodpovézeni

vyzkumnych otazek.

1. Kterd vékova kategorie je nejvice ohrozena vékovou diskriminaci pfi

prijimani zaméstnancti na manazerské pozice?

Prvni vyzkumnou otdzkou jsem si chtéla odpovédét na to, ktera vékova
kategorie je pfi pfijimani zaméstnancli na manaZerské pozice nejvice ohrozena
vékovou diskriminaci. Na tuto otazku si 1ze zodpovédét vysledky uvedenymi
v prvni ¢asti empirické prace, kde na zdkladé tabulky cetnosti a histogramu je
patrné, Ze nejvice ohroZenou vékovou kategorii je kategorie 18-30 let, pficemz
pouhé 2 % respondentti by osoby z této vékové kategorie zvolili pro vykon
manazerské pozice. Soucasné je mozno poukazat na to, Ze pouhych 7 %
respondentli zvolilo moznost, Ze jim na véku nezalezi, proto je vidét, Ze se
dopoustéli diskriminacniho jednani, nebot zvolili pouze jednu vékovou
kategorii pro vykon pfislusné pracovni. Bylo tedy zodpovézeno na prvni
vyzkumnou otdzku, a sice Ze nejvice ohrozenou vékovou kategorii pfi

prijimani zaméstnancti na manazerské pozice je vékova kategorie 18-30 let.
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2. Jaké faktory zapric¢inuji veékovou diskriminaci pfi pfijimani

zaméstnancli na manazerské pozice?

Druhou vyzkumnou otdzkou jsem se snazila zodpovédét si na to, jaké
faktory zapficinuji vékovou diskriminaci pfi pfijimani zaméstnanci na
manazerské pozice. V druhé ¢asti empirické prace 1ze na zdkladé uvedenych
vysledkli vyzkumt ziskanych z dotaznikového Setfeni zodpovédét na tuto
vyzkumnou otdzku. Na zdkladé kontingencnich tabulek se ukdazalo, ze
nejmladsi vékova kategorie je nejvice ohrozena vékovou diskriminaci pro
absenci zkuSenosti z pracovniho prostfedi a zaroven neschopnost zajistit si
patficnou. PricemZ respondenti, ktefi zvolili jako preferovanou vékovou
kategorii pro vykon manazerské pozice 31-45 let, postradali u té nejmladsi
kategorie zejména zkuSenosti, a to v 93 %. Co se autority tyce, tu povazovalo
za chybéjici jen 7 % respondenti. Nakonec 46 % respondent(i preferujici
nejstarsi vékovou kategorii 46-60 let se domnivalo, ze lidé z nejmladsi vékové
kategorie postradaji zkuSenosti, a 54 % respondentti postradalo autoritu. Na
zakladé téchto zjisténych a interpretovanych vysledkii je moZzno si zodpovédét
na vyzkumnou otazku, a sice Ze faktory zapficinujicimi vékovou diskriminaci
jsou absence zkuSenosti a autority. Diky zodpovézeni vyzkumnych otdzek

doslo soucasné k naplnéni cile.

6.7.Shrnuti vysledki

Na zédkladé vySe uvedenych vysledkt bylo vyhodnoceno, Ze vékovou
diskriminaci je nejvice ohrozena vékova kategorie 18-30 let. Toto zjisténi je
také potvrzeno ve druhé kapitole teoretické ¢asti, kde je uvedeno, Ze cerstvi
absolventi a mladi uchazeci o zaméstnani do 30 let véku jsou jednou z nejvice
ohroZenych skupin uchazeé¢ti o zaméstndni. Vysledky vyzkumu taktéz

poukazuji na to, ze tato skupina uchazecli je negativné vnimana pro jejich
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absenci pracovnich zkuSenosti a zaméstnavatelé se domnivaji, Ze si nedokazi
zajistit patficnou autoritu u svych podfizenych. Druhou nejvice ohrozenou
vékovou kategorii byla kategorie nejstarsi, tedy 46-60 let, u které se
zaméstnavatelé domnivaji, Ze lidé prislusni této vékové kategorii nedisponuji
patficnou kreativitou, flexibilitou a dovednostmi v oblasti informacnich
technologii. Stejné tady lze najit teoretickou oporu v prvni ¢asti prace, kde je
uvedeno, ze i lidé s vékem nad 50 let se fadi mezi hife zaméstnatelnou
skupinu osob uchdazejici se o zaméstnani. Nejlépe dopadla kategorie stfedni,
31-45 let, kterou zaméstnavatelé nejvice preferovali pro vykon manaZzerské
pozice. Nakonec vzhledem k tomu, Ze velmi nizké procento respondentii
zvolilo moznost, Ze jim na véku nezdlezi, tak k diskrimina¢nimu jednani stéle
dochdzi a lidem pfi pfijimani uchazecd zaleZi na jejich véku.

Co se pak tyce spojitosti mezi demografickymi tdaji a zvolenou
preferenci k vékové kategorii ukdzalo se, Ze vzdélani a pohlavi respondentti
s vybérem preferované vékové kategorie nesouvisi. Tedy bez ohledu na
vzdélani a pohlavi respondenta je preferovana tatdZ vékova kategorie.
Nicméné v pfipadé véku respondenti vysledky ukazaly, Ze tam jista
souvislost je, a Ze zaméstnavatelé voli vékové kategorie podobné svému véku.
Zatimco lidem patficim do nejmladsi vékové kategorie na véku nezdlezelo, tak
lidé ze stfedni vékové kategorie preferovali ve vétsiné uchazece téhoz véku a
lidé z kategorie 46-60 let volili taktéz svoji vékovou kategorii anebo kategorii
stfedni. Tu nejmladsi nevolili viibec.

Z téchto vysledkii vyzkumného Setfeni je tedy patrné, ze predsudky se
vici lidem v pracovnim prostfedi na zdkladeé jejich véku stale vyskytuji a lidé
si stereotypizuji a kategorizuji skupiny osob pravé na zakladé véku, ke
kterému dle nich prislusi urcité vlastnosti a dovednosti. Velké rozdily jsou
vidét mezi nejmladsi a nejstarsi vékovou kategorii, kterd viiéi sobé vzajemné
pocituje pfedsudky. Velmi pravdépodobné mtize byt na viné mezigeneracni
propad.
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Ovsem jestlize se stdle tyto predsudky budou objevovat a lidé budou
prijimat zaméstnance na zdkladé jejich véku, protoZze se domnivaji, Ze
disponuji urcitymi vlastnostmi, tak diskriminace se na pracovisti bude stale
vyskytovat. Byly tedy zodpovézeny vyzkumné otazky a naplnén cil prace, a
sice Ze nejvice ohroZenou vékovou kategorii pfi prijimani zaméstnancti na
manazerské pozice je vékova kategorie 18-30 let, a Ze zapriciniujicimi faktory

je absence zkusenosti a neschopnost zajistit si patficnou autoritu.
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Zavér

PrestoZe je téma diskriminace velmi obsahlé a jak se ukazalo, tak také
stale aktudlni, v této praci jsem se zaméfila pouze na diskriminaci z hlediska
véku a to v pracovnim prostfedi. Zda se, ze lidé stale neupustili od
stereotypnich predstav vii¢i ostatnim osobdam na zakladé jejich véku a stale je
neprestali kategorizovat a typizovat. Ageismus, jakozto vékové podminénou
diskriminaci, je stdle mozno najit vjednani lidi, ktefi ostatnim pro vykon
pracovni pozice prifazuji ty vlastnosti, které povaZzuji za typické pro ptislusny
vék. Ackoli existuje spoustu doporuceni pro ideélni sloZzeni pracovniho tymu
z hlediska diverzity, a primarné také zdkony diskriminaci zakazujici a
prosazujici rovnost, v pracovnim prostiedi se lidé pfesto setkavaji
s diskriminaci a pfedsudky vuci véku.

V zavéru této bakalaiské prace bych tedy rdda shrnula jeji cil a
nejdilezitéjsi vysledky, ke kterym bylo dospéno. Cilem této prace bylo
porovnat, kterd vékova kategorie je pfi pfijimani zaméstnanci na manazerské
pozice nejvice ohroZena vékovou diskriminaci a jaké faktory tuto vékovou
diskriminaci zapfi¢inily, k ¢emuz se vztahovala i vyzkumna otdzka. Tohoto
cile bylo dosaZeno, stejné tak i zodpovézeni vyzkumné otdzky, nebot vysledky
v empirické casti poukazuji na to, Ze nejohroZenéjsi skupinou osob pfi
uchézeni o zaméstnani na manaZerské pracovni pozice je vékova kategorie 18-
30 let. Toto tvrzeni je vSak moZno nalézt i v teoretické c¢asti, kde je uvedeno, ze
Cerstvi absolventi a lidé ve véku 18-30 se fadi mezi nejhiife zaméstnatelné
skupiny osob. Co se tyce faktorti, které zapficinily, zZe zrovna tato kategorie je
povazovana za nepreferovanou, tak ty podle respondentt souviseji s absenci
zkusenosti a také neschopnosti vzbudit autoritu u zaméstnanct. I toto l1ze najit
v teoretické c¢ast prace, kde je uvedeno, ze uchazedi z této vékové kategorie
jsou nejvice ohroZzeni na trhu prace praveé z divodu nedostatku zkusSenosti.

Nakonec je také zajimavé podotknout, Ze navzdory situaci

s nezameéstnanosti na trhu prace, ktera ¢ini pouhé 2,4 %, se diskriminacni
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jednani stale vyskytuje a zaméstnavatelé pfi pfijimani zaméstnancti berou jako
jeden z rozhodujicich faktorti pro pfijeti uchazece jeho vék. Bohuzel vzhledem
ke skutecnosti, Ze prokazatelnost diskrimina¢niho jedndni na pracovisti je
velmi obtiznd, domnivam se, Ze osoby zasaZené diskriminaci se nesnazi o
vyfeSeni této situace mimosoudnim ¢i soudnim jednanim, coZz dava vice
prostoru pro zaméstnavatele bez jakéhokoli rizika si uchazece dale vybirat
pravé podle véku.

Udavani svého véku v Zivotopise, ¢i jeho pfimé sdéleni neni Zadnym
zpusobem relevantni pro ziskdni pracovni pozice, nebot nemtiZe nijak ovlivnit
zpusobilost ¢lovéka vykondvat zaméstnani, jak tomu mtize byt naptiklad u
zdravotniho stavu. Domnivam se tedy, Ze vékova struktura pracovnich tymu
by bez znalosti véku byla vice rozmanita a pestra, a lidé by byli pfijimani
pouze na zakladé jejich schopnosti a dovednosti, které by méli moZnost
prokazat. Tato prace vcetné jejich vysledki mtize tedy slouzit jako zamysleni
se nad tim, zda personalisté ¢i zaméstnavatelé spiSe neskodi svému tymu
zaméstnancli, nebot pfi vykondvani jejich prace nedochdazi k provazani
odlisnych néazorti, postojii, myslenek a kompetenci, ¢imz muze byt také

sniZena efektivita celého pracovniho tymu a pracovnich vysledkii.
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Seznam priloh

Ptiloha 1

Dotaznik

Dobry den,

jsem studentkou vysoké Skoly na univerzité Palackého v Olomouci a touto
cestou bych Vas velmi rada poprosila o vyplnéni dotazniku, ktery slouzi jako
podklad pro mou bakaldfskou praci. Vyzkumna cast se zabyva vékové
diskriminace pri prijimani zaméstnancli na manaZerské pozice v oblasti
primyslu. Dotaznik je samozfejmé anonymni. Byla bych Vam velmi vdécna
za jeho vyplnéni a za pomoc s mou praci.

Pfedem Vam velmi dékuji za Vas cas a preji hezky zbytek dne.

Dotaznikové Setfeni:

1) Pohlavi
a. Zena
b. Muz

2) Veék
a. 18-30 let
b. 31-45let
c. 46-60 let

3) Dosazené vzdélani
a. Vyucen s maturitou
b. Stredoskolské vzdélani
c. Vyssi odborné vzdélani

d. Vysokoskolské vzdélani
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4) Kterou vékovou kategorii byste pfijali pro vykon manazerské pozice?

V pifipadé, Ze Vam na véku nezdlezi, dotaznik dale prosim nevyplnujte.

a. 18-30 let
b. 31-45 let
c. 46-60 let

d. Na véku mi nezalezi

5) Vyberte vlastnost, kterou u vékové kategorie 18-30 let postradate, ale je
podle Vas dtilezitd pro vykon manazerské pozice. (Odpovézte v pfipadé,
pokud jste tuto vékovou kategorii nezvolili jako Viami preferovanou)

a. ZkuSenosti

b. Casova flexibilita

c. IT dovednosti

d. Schopnost vzbudit autoritu

e. Kreativni pristupy pfi vedeni lidi

f. Flexibilita pfi feSeni problémt a nové vzniklych situaci

6) Vyberte vlastnost, kterou u vékové kategorie 31-45 let postradate, ale je
podle Vés dulezita pro vykon manazerské pozice. (Odpovézte v pfipadé,
pokud jste tuto vékovou kategorii nezvolili jako vami preferovanou.)

a. ZkuSenosti

b. Casova flexibilita

c. IT dovednosti

d. Schopnost vzbudit autoritu

e. Kreativni pfistupy pfi vedeni lidi

f. Flexibilita pfi feSeni problémi a nové vzniklych situaci
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7) Vyberte vlastnost, kterou u vékové kategorie 46-60 let postradate, ale je

podle Vas dfilezitd pro vykon manazerské pozice. (Odpovézte v pfipade,

pokud jste tuto vékovou kategorii nezvolili jako vami preferovanou.)

a.

b.

ZkuSenosti

Casova flexibilita

IT dovednosti

Schopnost vzbudit autoritu
Kreativni pfistupy pfi vedeni lidi

Flexibilita pri feSeni problémiui a nové vzniklych situaci

62



Seznam tabulek a graft

Graf 1: Preference jednotlivych vékovych kategorii ..........ccoeveiviiniiininnnnnne. 43

Tabulka 1: Preference jednotlivych vékovych kategorii...........ccccccceueuininnnncnnee. 42

Tabulka 2: Souvislost mezi pohlavim respondenta a jim preferovanou

VEKOVOU KateGOTil.......cveveviiiiiicicc s 44

Tabulka 3: Souvislost mezi vzdélanim respondenta a jim preferovanou

VEKOVOU KateGOoTil.......cveveviiiiciiiiccc s 45

Tabulka 4: Souvislost mezi vékem respondenta a jim preferovanou vékovou

KategOTil....ccucuiiiiiiciiiccicc e 46

Tabulka 5: Souvislost mezi preferovanymi vékovymi kategoriemi 31-45 let a

46-60 let a chybéjicimi vlastnostmi u nepreferované vékové kategorie 18-30

Tabulka 6: Souvislost mezi preferovanymi vékovymi kategoriemi 18-30 let a

46-60 let a chybéjicimi vlastnostmi u nepreferované vékové kategorie 31-45

Tabulka 7: Souvislost mezi preferovanymi vékovymi kategoriemi 18-30 let a

31-45 let a chybéjicimi vlastnostmi u nepreferované vékové kategorie 46-60

63



