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Anotace

Bakalafska prace je zaméfena na problematiku tykajici se ageismu pii vybéru
zaméstnanc. Nevénuje se vSem veékovym kategoriim pouze starSim vékovym
kategoriim, které jsou v dnesni dobé diskriminovany. Cilem této prace je nalézt pfi¢iny
nezaméstnanosti star§ich lidi. V prvni ¢asti, bakalarské préce jsou shrnuty teoretické
poznatky ziskané z odborné literatury. Nasledné jsou definovany pojmy tykajici se
vybéru zaméstnancli a porovnavani nazort riiznych autort. V kazdé kapitole jsou
hledany divody, pro¢ zaméstnavatelé nezaméstnavaji starsi lidi. Druha ¢ast je zaméfena
na urCité skupiny zaméstnanych a nezaméstnanych starSich lidi a personalistd.
V praktické ¢asti se Bakalaiska prace zabyva priazkumem, ktery objasni problematiku a
nalezne pfi¢iny nezaméstnanosti starSich lidi. Zavérem prace je navrh riznych moznosti

jak tento problém vyfesit, jak se k nému stavét a postupovat.

Kli¢ova slova

Ageismus, diskriminace, gerontologie, kompetence, manaZzer, personalista, pohovor,

pracovni misto, starnuti, vék, vybér zaméstnanci, ziskdvani zaméstnancti.



Annotation

Thesis discusses the issues connected with ageism when selecting employees. It
does not address all age groups, only the older age groups that are discriminated against
today. The objective of this work is to find the causes of unemployment among older
people. In the first part author describes the theoretical knowledge gained from
literature Subsequently, concepts related to stuff selection are defined and compared _
to the views of different authors. In each chapter author is looking for reasons why
employers do not employ older people. The second part of the thesis is focused on
specific groups of employed and unemployed older people and recruiters Conducted
survey will clarify the issue and finds the causes of unemployment among older people.
Finally, work will propose various solutions to this problem, how to build it and

proceed.
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Age, Ageism, aging, competence, discrimination, gerontology, interview, job

manager, personnel manager, recruitment, staff selection.
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UvoD

Bakalaiska prace pojedndva o jedné z personalnich Cinnosti, vybér zaméstnancti
sniz je spojena gerontologicka problematika, ageismus. Cilem této prace je nalézt

priCiny nezaméstnanosti starsich lidi.

Prvni Cast bakalarské prace predstavuje jednu ze zakladnich Cinnosti personalista,
Ktera se nazyva ,,vybér pracovniki“. Na zaklad¢ odborné literatury popise, definuje
teorii a vesSkeré postupy s touto Cinnosti spojené jako napi. analyza pracovniho mista,
definovani pozadavkli na dané misto, ziskani lidi a pak samotny vybér pracovniki.
V kazdé z téchto kapitol bude zatazen dtivod ¢i nazor autort ¢lankt, pro¢ jsou ¢i nejsou
star$i lidé vylucovani z vybéru pracovniku. Definuje skupinu, které se tato problematika
tykd. Z odbornych knih, internetovych ¢lanki, nazor spole¢nosti bude hledat piiciny,
které brani zaméstnavani starSich lidi. Nasledné se bude snazit vyvratit a hledat kladné
stranky této diskriminované skupiny lidi. V dalsi kapitole bakalaiska prace pojednava o
ageismu neboli vékové diskriminaci, nebot tento pojem se prolinal v ptedchozich

kapitolach. Definuje na zakladé odborné literatury nazev slova.

Prakticka ¢ast se bude zabyvat tématem uplatnéni lidi na trhu préace. Cilem této Casti
je, zjistit divody, které vedou k diskriminaci star$ich lidi. Kvantitativniho vyzkumu se
zcastnilo 8 personalistll z osmi rtiznych firem, 20 zamé&stnanych a 20 nezaméstnanych
0sob. Dotazniky byli anonymni, tudiz nikde nebudu zvefejiiovat jména firem ani jména
lidi, ktefi dotaznik vypliovali. V hodnotici zavérecné fazi bude shrnuto vSe, co ndm
dotazniky vypovédély a nazorné k nim budou pridéleny grafy. Nasledné budou

navrhnuta feSeni, diky kterym by se mohl problém vyfesit.



TEORETICKA CAST

1 ZISKAVANI A VYBER PRACOVNIKU

Tato kapitola je uvodem do persondlni Cinnosti, ziskdvani a vybéru pracovnikd.
Definuje tuto ¢innost a bude se ji vam snazit ptiblizit k jejimu pochopeni. Budou zde
porovnavany riizné nazory na toto téma. Na zaklad¢ jedné ze zasad vybéru pracovnikd,
kterd se nebude shodovat srealitou, se konec kapitoly bude vénovat uvodu do
problematiky starSich lidi, které nemohou nalézt pracovni misto. Zde bude shrnuto pér
internetovych ¢lankd, které na tento problém upozornily a definovaly skupinu starSich

lidi, které se tyto problémy tykaji.

Klade se na ni veliky diiraz a obnasi velikou zodpovédnost. Z. Castoral se ve své knize
zmifiuje, Ze tato &innost by méla byt jak v&ci personalistd, ale taky véci manaZeri.!
Ovsem Jaroslav A. Jirdsek ve své knize Management budoucnosti piSe: ,,Vybér lidi pro
podnik se klade mezi stézejni funkce vedeni. Ale mnozi vrcholovi manazeri mivaji sklony
se této obtizné otdzce vyhnout. Objednavaji psychotesty, personalni poradce, firmy

o y 2
dosazujici zaméstnance

Vybér zaméstnancli by mél byt Cisté zaleZitosti manazerd nebo personalistil, protoZe
pravé jen oni védi, co jejich organizace potiebuje. Znaji pracovni pozice, podminky
K tomuto pracovnimu mistu a jsou to pfedevsim oni, kdo touzi dosahnout co nejdfive

svého vysnéného cile, uspechi nebo konkurenceschopnosti.

J. Koubek definuje ziskavani pracovnikt jako: ,, ¢innost, ktera ma zajistit, aby volna
pracovni mista v organizaci prildkala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazecii o
tato mista, a to s primérenymi néklady a v Zddoucim terminu (véas). Spociva tedy

V rozpoznavani a vyhledavani vhodnych pracovmich zdroju, informovani o volnych

'CASTORAL, Z. Z&klady moderniho managementu. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského,
2009. ISBN 978-80-86723-76-1

2JIRASEK, J. A. Management budoucnosti. 1. vyd. Pfibram: Professional Publishing, 2008. ISBN 978-
80-86946-82-5



pracovnich mistech v organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist (a neziidka i
V prresvédcovani  vhodnych jedincii o vyhodnosti prace v organizaci), Vv jednani
S uchazeci, v ziskavani primérenych informaci o uchazecich (tyto informace budou
pozdéji slouzit k vvbéru nejvhodnéjsich z nich) a v organizacnim a administrativnim
zajisténi viech téchto cinnosti.“® M. Armstrong cilem ziskavani a vyb&ru pracovniki
rozumi: ,, Obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovnikii by mélo byt ziskat
S vnaloZenim minimalnich nakladu takové mnoZstvi a takovou kvalitu pracovniku, které
Jjsou Zddouci pro uspokojeni podnikové potieby lidskych zdrojii. “* Z. Palan ziskévani
procovnikil rozumi: ,, Soucdst personalniho rizeni, kterda ma zajistit, aby volnd mista
V podniku byla atraktivni pro odpovidajici uchazece v dostatecném mnozstvi, v daném
case a s primerenymi ndklady. Vychdzi z podnikovych planu a operativni potreby. “

Jak zde vidime vsichni autofi se shoduji na tom, ze ziskavani pracovniki ma za cil
ziskat co nejvice kvalitnich lidi v€as a za pifiméfené nebo minimalni naklady, aby si
personalisté ¢i manazeii mohli vybrat z co nejvice kvalitnich uchazect, prave takového

ktery jim se svymi kompetencemi bude hodit na volné pracovni misto.

Armstrong rozdé€luje vybér a ziskavani pracovnikl do tii fazi:
1. |, Definovani pozadavkii,
2. Prildkani uchazecii,

r r 14 v o ‘(6
3. Vybirani uchazecii.

Hlavnim tkolem, ktery pfedchazi definovani pozadavki, dilezité mit zpracovanou
analyzu pracovniho mista. Tato analyza nam pomuZe k tomu, abychom si pevné

stanovili kritéria pro budouci zaméstnance.

SKOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii- Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001. ISBN 80-7261-033-3

*ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3

*PALAN, Z. Vykladovy slovnik- lidské zdroje. 1. Viyd. Praha: Academia, 2002 ISBN 80-200-0950-7

SARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3



Urban ve své knize ptedstavil nékolik zdsad pfi vybéru zaméstnanct: ,, Zdasady
personalni politiky predstavuji predpoklady pro spravny a zdravy vybér zaméstnancil.
Vedle dodrzovani platnych zdkonit a etickych norem (zdsada rovného zachdzeni) k nim
patii predevsim vybér pracovnikii zalozeny na relevantnich, otevienych (validnich)
vybérovych kritériich, predevsim vzdeélani, schopnostech a zkuSenostech, pripadné
overenych osobnostnich vilastnostech uchazecu, odpovidajici kvalifikace a priprava
osob provadejicich vybéerové postupy a metody, pouzivani vétsiho mnozstvi vybérovych
metod zajistujici vyssi objektivitu vybéru, volba vybérovych metod odpovidajici povaze
obsazovaného mista, pouzivani psychologickych testii jako spise doplitkové metody
vybéru, zachazeni s uchazecem jako rovnocennym a plnopravnym partnerem, objektivni
informovani uchazece o podminkach a poZadavcich pracovniho mista, diivérné
zachdazeni s osobnimi informacemi uchazecii, neprodluzovani doby vybéru uchazecii nad

v rr v ;. rr v ) 1 v . J , o7
nezbytecnée nutny ramec a véasné informovani ucastniki vyberu o jeho vysledcich.

Jak se zde uvadi, jednou z priorit pfi vybéru zaméstnancu je rovnocenné zachazeni.
Avsak v této oblasti se podle aktualnich zprav z nasi zemé¢ i ze svéta rovnocenné s lidmi
nezachazi. Je zde jisty druh diskriminace a to ageismus neboli vékova diskriminace.
V nasem ptipadé diskriminace vici starSim lidem. Tato diskriminace neni vSak jedina,
ktera se pii vybéru zaméstnancu vyskytuje. OvSem ja bych se v nésledujicich kapitolach

vénovala prave této.

Novinky.cz uvadi: ,,Lidé starsi 50 let patri mezi rizikové skupiny na trhu prdce.
Z celorepublikového Setieni Narodni soustavy Kvalifikaci (NSK) mezi respondenty ve
veku 50-65 let vyplynulo, zZe s vékovou diskriminaci se setkalo az osm z deseti lidi.

((8

Pritom firmy aktudalné nabizeji nejvice volnych mist od roku 2008.°“ ldnes.cz/ Finance

zvetejnilo: ,, Zaméstnavatelé je nechtéji, pritom maji zkusSenosti, jsou flexibilni a

"URBAN. J. Vykladovy slovnik-Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: ASPI Publishing, 2004. ISBN 80-
7357-019-X

|BORGIS as. novinky.cz. [onlinel. © 14. 10. 2015 [cit. 2016-01-30]. Dostupné z:
http://www.novinky.cz/kariera/383375-uchazeci-0-zamestnani-nad-50-let-se-citi-znevyhodneni-na-trhu-
prace.html
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loajalni. Lidé, kteii uz oslavili padesdtiny, dnes maji cestu do prace velmi sloZitou.
Businessinfo.cz t¢Z mluvi o lidech starSich 50 let, kterych se tato problematika tyka:
. Setieni Narodni soustavy kvalifikaci ukdzalo, Ze uchazeci o praci ve vékové skupiné
50- 65 let casto narazeji na predsudky zaméstnavateli a byvaji ve srovnani s mladsimi

.1 v . o\ . Ve . v r «10
kandidaty povazovani za hiire technicky ci jazykove vybavené. *

Zde vidime, ze spousta internetovych ¢lanki se shoduje na tom, ze lidé nad padesat
let, maji problém si najit zaméstnani. Proto se bakalaiska prace zaméii jak ve své

teoretické Casti tak 1 v praktické ¢asti vékové skupiné 50 let a vyse.

P. Ri¢an definuje obdobi po padesatce: ,, Je to obdobi, némz ubyvd télesnych i
dusevnich sil, ale zatimco jedni uz klesaji pod tihou svych pracovnich ukolii a
nedockave vyhlizeji den D (diichod), druzi si délaji — diichod nediichod — odvazné plany
V préci i v soukromém Zivoté.“** To dokazuje, Ze v tomto véku mohou byt lidé stale

velmi aktivni.

Jak je tedy mozné, kdyz pii vybéru zameéstnancii je jednim ze zasad rovnopravnost,
zZe se prece jen zde objevuje diskriminace. Otazkou tedy ziistava jak je to mozné a pro¢
se to d&je. A prave na toto téma se bude bakalaiska prace zaméfovat a bude se snazit

zdvodnit, pro¢ tomu tak prave je.

Shrnuti:

vvvvv

zdrojii. Spravny vybér zaméstnancii zajisti organizaci konkurenceschopnost, tispéchy a

MARFA as. Idnes.cz Finance[online]. © 27. 4. 2013 [cit. 2016-02-25]. Dostupné z:
http://finance.idnes.cz/lide-starsi-padesati-let-tezko-hledaji-praci-fmj-
/podnikani.aspx?c=A130321 1903970 podnikani_zuk

CZECH TRADE. Businessinfo.cz [online]. © 7. 10. 2015 [cit. 2016-02-25]. Dostupné z:
http://www.businessinfo.cz/cs/clanky/lide-starsi-50-let-patri-mezi-rizikove-skupiny-na-trhu-prace-
69649.html

" RICAN, P. Cesta Zivotem- vyvojova psychologie. vyd. 3. Praha: Portél, 2014. ISBN 978-80-262-0772-6

11


http://finance.idnes.cz/lide-starsi-padesati-let-tezko-hledaji-praci-fmj-/podnikani.aspx?c=A130321_1903970_podnikani_zuk
http://finance.idnes.cz/lide-starsi-padesati-let-tezko-hledaji-praci-fmj-/podnikani.aspx?c=A130321_1903970_podnikani_zuk
http://www.businessinfo.cz/cs/clanky/lide-starsi-50-let-patri-mezi-rizikove-skupiny-na-trhu-prace-69649.html
http://www.businessinfo.cz/cs/clanky/lide-starsi-50-let-patri-mezi-rizikove-skupiny-na-trhu-prace-69649.html

hlavn¢ dosahnuti vytyceného cile. Nemélo by se to brat na lehkou vahu a této ¢innosti
by se méli vénovat hlavné manazefi a personalisté, nebot’ jen oni znaji svou firmu a jen
oni védi, co firma potiebuje. Ziskdvanim pracovnikli by mélo mit za cil, ziskat co
nejvice kvalitnich pracovnikll ve spravny ¢as a za pfiméfené nebo minimalni naklady,
ze kterych budeme mit Sanci vybrat to nejlepsiho zaméstnance pro nasi firmu. Jednou ze
zasad pfi vybéru a ziskdvani pracovnikli je rovnocenné zachazeni avSak ve své praci
jsem zduraznila, Ze tomu tak neni nebot’ se tak nezachazi s lidmi nad 50 padesat let. Tito
lidé jsou diskriminovani. A proto bych v dalsich kapitolach rada zjistila pro¢ tomu tak
je. Nejdulezitéjsi podklad pro definovani pozadavkd na dané pracovni misto je

predevsim spravné zpracovana analyza pracovniho mista.
1.1 Analyza pracovniho mista

Kapitola pojednava o analyze pracovniho mista. Nebot' tato analyza je velmi
dalezitd pro sestaveni pozadavkl na daného pracovnika, ktery na této pozici bude
vykonavat svou préci. Ze zdroju odborné literatury bude popsano pracovni misto,
potieba této analyzy a co analyza pracovniho mista znamena. V této kapitole se za¢nou
objevovat prvni mozné naznaky diskriminace vici starSim lidem, které budou nasledné

shrnuty, popsany a vysvétleny dtvody, které k tomuto socidlnimu chovani vedou.

J. Urban ve své knize definuje pracovni misto jako: ,,soubor kol vykondvanych
urcitou osobou, zakladni strukturni jednotka organizace. Pracovni misto charakterizuji
predevsim jeho zdkladni cile ¢i poslani, hlavni povinnosti a je provazejici pravomoci a
vwkonova kritéria; jeho podrobna charakteristika je predmétem popisu pracovniho
mista.“* J. Zldmal a M. Horvéthovéa pracovni misto definuji: ,, Pracovni misto je
organizacni c¢lanek urceny pro vykon urcité prace. Predstavuje souhrn ukolii, povinosti
a zodpovédnosti. “I3 Podle M. Armstronga: ,, Pracovni misto tvori soubor pribuznych

ukolii, které vykonava urcitd osoba a naplnuje tim ucel pracovniho mista. Lze jej

2URBAN, J. Vykladovy slovnik-Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: ASPI Publishing, 2004. ISBN 80-
7357-019-X

BZLAMAL, J. HORVATH. M. Rizeni lidskych zdrojii. 1.vyd. Olomouc: Univerzita Palackého
v Olomouci, 2005. ISBN 80-244-1085-0
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povazovat za urcitou jednotku struktury organizace, kterd se nemeni, at' uz je na tomto

’ ;oL . «l4
pracovnim misté kdokoli. *

Pracovni misto je tedy jedna ze zakladnich jednotek organizace. Organizace se
c¢asem meéni a to nékdy dost radikaln€ a rychle a na pracovni misto mohou byt nové
pozadavky. Proto je dulezité, i kdyZ mame na pracovni pozici uz zaméstnance, délat
analyzu pracovniho mista tak, aby se dokumenty o tomto misté zachovaly a byl pfehled
0 tomto pracovnim misté, které obnasi jisté pozadavky, které se od dalSich pracovnich

pozic lisi. Diky tomu muizeme zavcasu pieskolit zaméstnance, pokud na tuto funkci

nebude stacit, nebo hledat nového zaméstnance. Tedy vyhlasit vybérové fizeni.

Podle J. Koubka analyza pracovniho mista znamena: ,, Analyza pracovniho mista
poskytuje obraz prdce na pracovnim misté a tim vytvari predstavu o pracovnikovi, ktery
by meél na pracovnim misté pracovat. Pri analyze pracovmnich mist jde o proces
zjistovani, zaznamenavani, uchovani a analyzovani informaci o ukolech, metodach,
odpovédnosti, vazbdach na jind pracovni mista, podminkdch, za nichz se prace vykonava,
a o dalsich souvislostech pracovnich mist.“ * Podle J. Zlamala a M.Horvéthové analyza
pracovniho mista ptedstavuje: ,, souhrn cinnosti k vytvoreni charakteristiky kazdého
pracovniho mista, vytvoreni predstavy, obrazu o pracovnikovi, ktery by mél dané misto

. . r ((16
V organizaci zastavat.

Abychom mohli analyzu pracovniho mista provézt, potfebujeme k ni informace.
Tedy zdroje kde informace seZeneme. Podle M. Dudka existuje 5 zékladnich zdroja

informaci, ze kterych miiZeme Cerpat.

1. , Bezprostredné nadrizeni zaméstnanci (mistii, vedouci oddeleni apod.) pro

pracovni misto. Ti by méli byt schopni popsat ucel pracovniho mista, hlavni

YARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii- Z&klady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001. ISBN 80-7261-033-3

®ZLAMAL, J. HORVATH. M. Rizeni lidskych zdrojii. 1.vyd. Olomouc: Univerzita Palackého
v Olomouci, 2005. ISBN 80-244-1085-0
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vykondavané cinnosti na pracovnim miste, odpovédnosti a pravomoci
zaméstnance, zpiisob hodnoceni, bezpecnostni rizika a dalsi dilezite
informace.
2. Zaméstnanec pracujici na daném pracovnim misté.
3. Organizacni schéma a dokumentace organizace (pracovni postupy, prirucky
a manudly pro ovladani zarizeni a stroju a dalsi dokumenty).
4. Informace ziskané pozorovanim zaméstnancii pri prdci.
5. Informace ziskané z benchmarkingu, analyz rozvoje odvétvi, technologii,
apod. «d
Z textu vyplyva, Ze v analyze pracovniho mista se specifikuji pozadavky na
pracovni misto. Tudiz uz zde, za¢inaji manazeti premyslet, jakého Clovéka budou
potebovat. Ohlizi se jak na fyzickou zatéz, tak na flexibilitu, znalosti, praxi atd. Zde
se mohou rysovat uvahy pro¢ starSiho ¢lovéka 50 let a vySe nepotiebuji. Jednim
z divodi mohou byt pravé piredsudky, které o starSich lidech ve spolecnosti
pretrvavaji. Jak uvadi novinky.cz zaméstnavatelé maji predsudky o starSich
zaméstnancich nad 50 let takové, Ze nejsou dostateCné technicky ¢i jazykové
vybaveni.18 Na serveru Idnes.cz/ finance maji podobny nazor. Nejcastéjsi predsudky
jsou nedostatecnd jazykova a technickd vybavenost, nemaji chut' se ucit néCemu
novému, maji vice zdravotnich komplikaci, nejsou tak vykonni jako mladsi lidé a
mayji své stereotypy které neradi méni.*
Oviem tyto predsudky nemusi byt viibec pravdivé. Clanek na webové strance
idnes.cz/ Finance uvadi: ,, Zatimco v 90. letech neuméli lidé v tomto véku ani slovo

anglicky a pomalu se otrkavali v kapitalistickém svété, dnes uz ma mnoho z nich

YDUDEK, M. Analyza  pracovniho  mista  [cit.  2016-01-30].  Dostupné
http://katedry.fmmi.vsb.cz/639/gmag/mj09-cz.htm

BORGIS as. novinky.cz. [online]. © 14. 10. 2015 [cit. 2016-02-25]. Dostupné
http://www.novinky.cz/kariera/383375-uchazeci-0-zamestnani-nad-50-let-se-citi-znevyhodneni-na-trhu-

prace.html

MARFA as. lIdnes.cz Finance[online]. © 27. 4. 2013 [cit. 2016-02-25]. Dostupné
http://finance.idnes.cz/lide-starsi-padesati-let-tezko-hledaji-praci-fmj-
/podnikani.aspx?c=A130321 1903970 podnikani_zuk
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zkuSenosti z narodnich korporaci, perfektné oviada minimdlné jeden jazyk, jsou
V nejlepsim mentorskem veku, aby zacali predavat zkuSenosti mladym, méné

zkusenym a byznysem neotriskanym kolegum. «20

Pravé to by si méli zaméstnavatelé¢ uvédomit. Pfedsudky, které o téchto lidech
maji jsou mozna staré a pochazi moznd z dob socialismu, kdy kazdému byla
pridélena prace a Clovék se nemohl néjak vyznamné rozvijet a vzdelavat. Dnes je
doba jina stejné jako lidé. Zaméstnavatelé¢ by se méli prizptsobit. Spoustu vyhod
prinasi praveé stars$i lidé. Predsudky by méli hodit za hlavu, nevyhazovat hned
Zivotopis kdyz vidi, Ze je ¢lovéku padesat a vice. V kazdé osobé by se méla hledat

néjaké vyhoda.
Shrnuti:

Analyza pracovniho mista je velmi potiebna véc, nebot’ diky ni vime o pracovnim
misté vse, co potiebujeme védét at’ uz k proskolovani zaméstnance nebo vybéru
zaméstnance. Pracovni misto je zakladni jednotka struktury organizace, ktera ma své
pozadavky a zodpovédnost na zaméstnance. Ty se, ale béhem let mohou ménit stejné
tak jak se méni organizace. Bylo by vhodné, kdyby se analyzy délaly pravidelné a
predeslo se tak nebezpe¢i nekompetentnosti pracovnika na toto misto. Analyza
pracovniho mista muze nést riziko, ze pravé v této Cinnosti se diky predsudkim
budou odsuzovat prave starsi lidé na zéklad¢ potfeby pro dané misto at’ uz se to tyka
zdravotniho stavu, jazykové vybavenosti atd. OvSem opak je pravdou star$i lidé se
Vv tomto veéku snazi byt aktivni, maji idedlni vék na pfedavani zkuSenosti mlad$im
koleglim. Maji spoustu zkuSenosti, které se mohou hodit. Navic neni vzdy pravda, ze
nejsou technicky a jazykové vybaveni. V dneSni dobé& spoustu padesatnikii umi
minimalné¢ aspon jeden cizi jazyk. Zaméstnavatelé by se méli nad predsudky povznést

a hned na zacatku starsi lidi nevylucovat.

MARFA as. ldnes.cz/ Finance[online]. © 9. 1. 2016 [cit. 2016-02-25]. Dostupné z:
http://finance.idnes.cz/padesatnici-trh-prace-problemy-se-shanenim-prace-f61-
/podnikani.aspx?c=A160108 111618 podnikani kho
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1.2 Definovani pozadavki

Tato kapitola se tyk& definovani pozadavki na pracovnika. Zde bude ¢tenaitm
vysvétleno proc je tato prace dulezitd a co vSe obnasi. Na jaké pozadavky se klade
nejvetsi daraz a které nejsou vyznamné. Bude zde porovnano nékolik ndzora autort,
ktefi se tomuto tématu vénovali a konec kapitoly bude vénovan opét problematice
starSich lidi 50 let a vys. Co mohou takovi lidé nabidnout, jaké pozadavky mohou
spliiovat a v ¢em spociva jejich vyhoda i nevyhoda. Vse dulezité bude shrnuto na

konci této kapitoly.

J. Urban se ve své knize zminuje: ,,Spravny vyber zaméstnancii vyzaduje pripravu.
Cim jasnéjsi predstavu, koho hledame, si vytvorime, tim snazsim a uspésnéjSim se vyber

o7 a2l
stava

Ptiprava je v tomhle ohledu velmi dualezitd. Pokud si pfedem stanovime pracovni
tikoly, naro¢nost prace, &eho chce tato pozice dosahnout. Cas, ktery bude tato pozice
obnaset. Fyzickou zatéz, ktera je téz dilezita, pak lehce sestavime pozadavky na toto

pracovni misto.

,,Pocet a kategorie lidi, které organizace potrebuje, by mély byt jasné definovany
V programu ziskavani pracovniku, ktery je odvozen zplanu lidskych zdroju
(persondlniho plinu) “autorem této myslenky je M. Armstrong a Z. Castoral na tuto
mysSlenku navazal a rozd¢lil ji na tii ¢asti podle kapacit praci, které firma predpoklada
V urCitém casovém rozmezi.

e |, Pro jakou organizacni jednotku budeme pracovniky potrebovat,

e Na jakou dobu (v jakém casovém horizontu) je budeme potrebovat,

oV jakém profesnim a kvalifikacnim slozeni je budeme potrebovat. «22

2'URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: Persondini rozmér managementu. 2. vyd. Praha: Wolters Kluwer,
2013. ISBN 978-80-7357-925-8

22CASTORAL . Z. Zé&klady moderniho managementu. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2009. ISBN 978-80-86723-76-1
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,,Pozadavky konkrétnich pracovnich funkci jsou vyjadieny v podobé popisu a
specifikace pracovniho mista. Ty poskytuji zakladni informaci potiebnou pro sestaveni
inzerati, pro informovani zprostredkovatelskych instituci a pro hodnoceni uchazecii.
Definice urcité role uvadi prehled schopnosti, dovednosti, pozadavkii na vzdeélani a
praxi a vytvari tak kritéria, na jejichz zaklade budou uchazeci posuzovani pri

vwhérovém pohovoru nebo pomoci testii pracovni zpiisobilosti. ““> M. Armstrong.

V jiné knize od J. A. Jiraska, autor hovoii o tiech otazkach, které si personalisté
kladou pfi definovani pozadavkt na vybér pracovnikii ,,jaké hodnoty lidi jsou podstatné,
proc je potrebujeme a jak je rozvz'jet“24

Podle M. Armstronga mohou byt pozadavky na pracovni misto shrnuté do
nasledujicich 8 bodi:

e ,,0dborné schopnosti- odborny zdklad, ktery musi uchazec zndt a byt ochotny

vykonavat p7i plnéni dané pracovni pozice,

e PoZadavky na chovani a postoje- kazdy personalista ¢i manazer by si mél
proverit uchazecovi zakladni postoje a hodnoty, které ma. Kazda organizace ma
svou kulturu (hodnoty a chovani) a novy uchazec by mél do této kultury
zapadnout, aniz by se musel kulture prizpiisobovat. Tato kultura by mu méla byt
Znama a mél by se s ni ztotoznit,

e Odborna priprava a vycvik- uchazec¢ by mél mit odbornost, vycvik, vzdélani
nebo predeslé podobné povolani, které by mél spliovat,

o ZkuSenosti, praxe- budouci zaméstnanec, by mél mit zkusenosti nebo praxi ze
stejné nebo podobné pracovni pozice. Tez by bylo vhodné, kdyby mél hodnoceni
z minulé pracovni pozice, abychom mohli zjistit, jak bude pro organizaci
uspesny,

o Zvlastni poZadavky- Néeco, ¢im bude po firmu zajimavy. Bude umeét nachdzet na

trhu prilezitosti. Rozpozna rizika atd.,

ZARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3

#JIRASEK, J. A. Management budoucnosti. 1. vyd. Piibram: Professional Publishing, 2008. ISBN 978-
80-86946-82-5
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e Vhodnost pro organizaci- znamenda to, aby byl uchazec¢ srozumén s podnikovou

kulturou a ztotoznil se s ni,

e Dalsi poZadavky,

. . v 25
e  Moznost splnit o¢ekdavani uchazece.“

Z. Castoral ma naopak svou pyramidovou strukturu kritérii pro vybér pracovnik.&

Obrazek 1: Zéaklady managementu- Zdenék Castoral (kritéria pro vybér

on2
pracovniki) 6

J. Koubek ve své knize Rizeni lidskych zdroji uvadi podobné pozadavky na
pracovnika:
o Vzdélani a kvalifikace,

BARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3

BCASTORAL, Z. Zaklady moderniho managementu. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2009. ISBN 978-80-86723-76-1
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e Dovednosti,
e Pracovni zkusenosti,

e Charakteristiky osobnosti. “*’

Tyto pozadavky bychom méli déale rozdélit podle J. Koubka na nezbytné, zddouci,

vitané a okrajové.”®

J. Urban ma podobné pozadavky jako ptedchozi tfi autofi. OvSem na rozdil od
predchozich autorti zde uvadi jako jedno z Kritérii zdravotni stav:

o | Vzdélani a odborné znalosti a schopnosti,

e Specifické pracovni zkusenosti,

o Ridici schopnosti a zkusenosti,

e Socialni schopnosti a osobnostni predpoklady,

e Motivacni predpoklady,

o Jazykové, pocitacové a dalsi specialni znalosti,

e Osobhni flexibilita,

e Zdravotni stav. “?°

Nic méné Armstrong ve své knize tvrdi, Ze lze pouZit 1 tradicni systémy kvalifikace 1
kdyZ jsou zastaralé a popularni uz zdaleka také nejsou. Prvni z nich je vypracovany
sedmibodovy model od Rodgera (1952) a pétistupiiovy model Munro- Frazera (1954)*
Sedmibodovy model se zaméfuje na:

1. Fyzické vlastnosti- zdravi, vzhled, drzeni téla,

2. Védomosti a dovednosti- vzdé€lani, kvalifikace, zkuSenosti,

3. Vseobecnou inteligenci- zakladni intelektualni schopnosti,

?"KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii- Z&klady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001. ISBN 80-7261-033-3

**KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii- Z&klady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001. ISBN 80-7261-033-3

PURBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: Persondini rozmér managementu. 2. vyd. Praha: Wolters Kluwer,
2013. ISBN 978-80-7357-925-8

OARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3.
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4. Zvlastni schopnosti- mechanické, manualni zru¢nost, obratnost v pouzivani slov
nebo Cisel,

5. Zajmy- intelektualni, praktické, tvirci, sportovni spolecenské,

6. Dispozice- piizpusobivost, schopnost ovliviiovat ostatni, vytrvalost, spoléhani
sam na sebe,

7. Okolnosti- soukromi, rodina, povolani a zaméstnani &lent rodiny.*
Pétistupiiovy model se zamétuje na:

1. Vliv na ostatni- t€lesnou stavbou, mluvu a zptsoby, vzhled,

2. Ziskanou kvalifikaci- vzdélani, odborny vycvik, pracovni zkusenosti,

3. Vrozeneé schopnosti- ptirozenou rychlost chapani a schopnost se udit,

4. Motivace- osobni cile, dislednost a odhodlani za témito cili jit, GspéSnost
Vv jejich dosahovani,

5. Emocionalni ustrojeni- citova stabilita, schopnost piekonavat stres a schopnost

vychézet s lidmi.*

Z toho vyplyva, Ze zdravotni stav neni zas az tak velkou piekazkou pii vybéru
zaméstnanci. ,,Presto nejen CR ale i zbytek Evropy ma podle idnes.cz velky problém se
zaméstndvanim lidi nad 55 let.“** Oviem taky to neni nic, co by se mé¢lo brat na lehkou
vahu. VSichni lidé stdrnou a to obnasi také starnuti organismu. Tyto zmény se prave
zacinaji objevovat kolem 50. roku Zivota. Nemusi to byt vSak pravidlem. Kazdy ¢lovek
je jiny a kazdy je jinak vitalni. Stuart- Hamilton ve své knize tvrdi: ,,Zndme
sedmdesatniky, kteri odpovidaji stereotypu starého cloveka (Sedé vlasy, vrascita kiize

atd.). Existuji vSak i ,,zachovali“ jedinci, kteri tyto znaky postradaji, ¢i mladsi lide, kteri

IARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3

2ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3

3MARFA a.s. Idnes.cz- Finance © 25.2.2012 [cit.20.1.2015]. Dostupné z: http:/finance.idnes.cz/nejvice-
ohrozena-skupina-na-trhu-prace-lide-starsi-55-let-p2f-
/podnikani.aspx?c=A120223 1737688 podnikani_bab
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Jje vykazuji velice casné a o nichz se Fikd, Ze jsou , predcasné zestarli“.“** Lidé takto
mohou odsoudit ¢lovéka jen podle toho, jak vypada. Podle Stuarta- Hamiltona k jisté
podob¢ Cloveka prifazujeme socidlni status. To znamena k jistému ocekavani, kterou
spolecnost od daného jedince ocekava. V tomto ptipad¢ je to napfi.: usedlost, klidna
povaha, moudrost.®® Tyhle viechny vlastnosti by kazdé firma jist& rada pfivitala. Oviem
opak je nejspiSe realitou. Ve své knize M. Viagnerova tvrdi: ,, Postoj soucasné
spolecnosti ke stari a starym lidem je spise negativni, odmitavy a podcenujici. Stari je
chapano jako obdobi, kdy miize clovek pouze chatrat, v nejlepsim pripade si zachovava
cast toho, co ziskal drive. Jeho zkusSenosti i kompetence ztrdceji svij vyznam a
Z pragmatického pohledu neni takovy clovek nicim prinosny. «30

Jak vidite, knihy se svymi nazory li$i. Stuart-Hamilton ma na socialni roli starsich
lidi pozitivni pohled a naopak Vagnerova negativni pohled. Vagnerova svému tvrzeni
priklada vinu i médiim, kde ndm casto predkladaji, jak je dulezity vnéjsi vzhled a
svézest jako soucasnou normu. VSichni, co tyhle véci nespliuji, se povazuji za

o1 37
podiadné.

Zde opét vidime, Ze naSe spole¢nost ma starsi lidi zaSkatulkované. M4 o nich jisté
predstavy a to spise negativni o tom jak se chovaji a co v§e umi. Opét jsme u predsudkai.
Starsi lidé by se m¢li brat stejnym metrem. Nejsou stejni jako mladsi, ale maji taky své
klady a bonusy, které mladsi lidé nemaji. Zde davam pro ptiklad pamét’ mladého a

star¢ho ¢loveéka. M. Vagnerova tvrdi: ,, V raném stari se zacinaji objevovat nedostatky

«3

v 7 , .. . ’ ,v v oy 8 v v s v roor
pameétovych funkci a s nimi spojené obtize v uceni. “~~ZhorSeni paméti je obecné znamé

J 24

pro stafi. Pro star§iho Clov€ka je 1 obtizné se soustiedit téZz je ndro¢né si na néco

$STUART-HAMILTON, I. Psychologie starnuti. Vyd.1. Praha: Portal, 1999. ISBN 80-7178-274-2
*STUART-HAMILTON, I. Psychologie starnuti. vyd.1. Praha: Portal, 1999. ISBN 80-7178-274-2

*VAGNEROVA, M. Vyvojovd psychologie 11.: Dospélost a staii. vyd.1. Praha: Karolinum, 2007 ISBN
978-80-246-1318-5

*VAGNEROVA, M. Vyvojovd psychologie 1I.: Dospélost a stdri. vyd.1. Praha: Karolinum, 2007 ISBN
978-80-246-1318-5

*VAGNEROVA, M. Vyvojovd psychologie II.: Dospélost a stari. vyd.1. Praha: Karolinum, 2007. ISBN
978-80-246-1318-5
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vzpomenout a to starého lovéka vycerpava.® Téze tvrzeni, které ma M. Vagnerova mé
I Peter Gruss: ,, Fluidni inteligence vyrazné narista v détstvi, ale jiz v rané dospélosti,
pravdépodobné prumerné nekdy mezi tricatym a ctyricatym rokem véku, ji zacne ubyvat.
Fluidni inteligence je diileZita zejména p¥i uceni, a pravé proto je pro starsi dospélé tak
obtizné rychle se naucit necemu novému. Trva jim to vyrazné déle a délaji v nauceném
také vice chyb. “*° Z toho vyplyva, ze fluidni inteligenci jsou spise obdafeni mladsi lidé,
oviem zcela jinak to vypada s krystalickou inteligenci.* |, Jednd se o kulturné véizané
dovednosti a schopnosti, jako jsou rec, profesni védomosti a socialni inteligence.
V popredi tedy stoji zivotni a kazdodenni zkusnost. «d2

Z toho logicky vyplyva, ze starsi lidé by méli byt v tomhle ohledu daleko lepsi nez
mladsi 1idé a méli by dosahovat lepSich vysledkli. Nebot” maji spoustu zkuSenosti a

praxe. Jsou moudrejsi a jejich emocionalni inteligence je mnohem Iépe vybavena.

P. Sak a K. Kolesarova se zminuji ve své knize o protikladném vyvoji mladé a staré
generace: ,, Stara generace roku 2000 byla meznim socialnim subjektem gramotné
kultury, kterd v této generaci kulminuje a odchazi. Kdyz padesatnici a Sedesdtnici byli
V mlddeznickém veku, knihy ctenarského Klubu mladeze Mdj a Klubu pratel poezie
vychazely ve stotisicovych ndkladech. I kdyz tato doba byva charakterizovana cenzurou
a zeleznou oponou, tehdejsi mlada generace znala svetovou literaturu, vcéetné svétové
poezie, nesrovnatelné Iépe nez soucasnd mladé generace.“*® Tento citat z knihy
Sociologie stafi a seniord, jasné poukazuje na to, ze starSi lidé jsou vice sectéli a

nejspise 1 vice vzdélani neZ nynéj$i mlada generace.

®VAGNEROVA, M. Vyvojovd psychologie II.: Dospélost a stari. vyd.1. Praha: Karolinum, 2007. ISBN
978-80-246-1318-5

GRUSS, P. Perspektivy starnuti: z pohledu psychologie celoZivomiho vyvoje.vyd. 1. Praha: Portal, 2009.
ISBN 978-80-7367-605-6

*'GRUSS, P. Perspektivy starnuti: z pohledu psychologie celoZivotniho vyvoje.vyd. 1. Praha: Portal, 2009.
ISBN 978-80-7367-605-6

GRUSS, P. Perspektivy starnuti: z pohledu psychologie celozivotniho vyvoje.vyd. 1. Praha: Portal,
2009. ISBN 978-80-7367-605-6

BSAK, P., KOLESAROVA K. Sociologie stdii a seniorii. vyd.1. Praha: Grada publishing a. s., 2012.
ISBN 978-80-247-3850-5
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Podle knihy od H. Hetmanové a V. Pacovského se u starsich lidi zvySuje vytrvalost,
Vv ¢innostech, které jsou monoténni. Také se zvySuje trpélivost. Starsi lidé maji 1 daleko
vetsi pochopeni pro rtizna jednani raznych lidi. Tolik ¢lovéka nesoudi, jsou spise
rozvazni. Autofi tim chtéji fict, Ze se ¢lovék stava moudiej$im a schoduji se tak s nazory
pana Grusse.** M. Végnerova definuje moudrost jako: , Moudrost Ize chéipat jako
vrchol postformalniho pristupu k FesSeni riznych Zivotnich problémi, integrujictho riizné
aspekty hodnocenti, jako je emocni, rozumovy ¢i mordlni pristup, a zaroven zahrnujiciho

schopnost nadhledu a odstupu. “*

Shrnuti:

Pozadavky si musi kazda firma stanovit sama, podle svych moznosti, potieb a ¢asu.
Budouci zaméstnanec by mél zapadnout do firemni kultury a pfinést organizaci zisk a
vetsi konkurenceschopnost. Tudiz by to mél byt ¢lovek, ktery je odborné vzdélany, ma
V oboru praxi, socialni citéni, mél by dobife komunikovat a nejlépe byt né¢im zajimavy.
To jsou nejzakladnéj$i pozadavky, které vétSinou organizace vyhledavaji a po
uchazecich vyzaduji. Kapitola se opét zmifuje o problematice star$ich lidi. Jak autofi
v pozadavcich uvedli, zdravi nebylo zas az tak dilezité. To byla prvni ptrekdzka pro
star$i lidi, kterd by nejspiS kazdého ¢lovéka napadla, nebot’ starne piredevsim nase télo a
zdravi se zhorSuje. V této kapitole jsem opét dosla k nazoru, Ze starSi lidé nemohou najit
praci diky negativnim ptedsudkim, které spolecnost sdili. Je to tzv. jisté pridéleni
socialni role, tudiz si myslime, Ze se bude chovat podle toho, co spolecnost ocekava.
V kapitole jsem naSla spoustu kladnych vlastnosti, které stafi piinaSi jako napf.

Moudrost, trpélivost, emocni vyspélost, zkusenosti atd.
1.3 Ziskavani uchazecu

Tato kapitola bude pojedndvat o ¢innosti, kterd je hned po definovani pozadavku a
to ziskavani uchazect. Je to velmi naroc¢na disciplina, kterd je naro¢na jak na Cas, tak na

prostiedky, které do toho investujeme. Tato kapitole definuje, co ziskdvani pracovnikl

“PACOVSKY, V. HERMANOVA, H. Gerontologie. vyd.1. Praha: Avicenum, 1981. ISBN 08-044-81

®VAGNEROVA, M. Vyvojovd psychologie II.: Dospélost a stari. vyd.1. Praha: Karolinum, 2007. ISBN
978-80-246-1318-5
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nachazeji chyby, které diskriminuji star$i osoby. Tyto chyby si shrneme a néco malo se

Vv této kapitole ke starSim lidem fekneme.

Dobii zaméstnanci se hledaji velice Spatné. To, co by si spravny personalista m¢l
uvédomit je, jakého zaméstnance hledd. Mit o ném jistou predstavu. Kde by takova
osoba hledala praci a jak. Podle toho sestavit plan jak takového Clovéka prilakat.
Variant je spousta. ZaleZi jen na nas, kolik do toho chceme investovat, jak uz z finan¢ni
stranky tak z ¢asové stranky. Jak Armstrong, tak i Urban s Koubkem uvadéji ve svych
knihach, prvni véci kterou by méla organizace pii vybéru pracovnikd ud¢lat je, podivat
se k sobé do organizace. Tedy uvazovat o vnitinich zdrojich.4647 Ovsem tito lidé nejsou
néjak zvyhodnéni. Uchaze¢i o toto misto by méli spliovat vSechny pozadavky jako
uchaze¢ z externiho prostfedi. Urban v8ak ve své knize uvadi: ,,Vlastni kandidati maji
velkou vyhodu: jsou jiz s chodem organizace i jeji kulturou seznameni. Obsazovani
volnych ¢i nové vytvorenych pozic vlastnimi kandidaty je navic levnéjsi a vede zpravidla
i Kvyssi motivaci stavajicich zaméstnancii. “*® J. Koubek se na to oproti Urbanovi
podival ze vSech uhlu a shrnul nékolik vyhod a nevyhod uchaze¢u z internich a
externich zdroju. Ziskavani pracovniki z vnitinich zdroji ma své vyhody. Uchaze¢ zna
organizaci, tudiz uz je spjat s firemni kulturou a neni tfeba ho sni seznamovat,
organizace také svého uchazeCe zna, stejné jako jeho silné i slabé stranky. Tim, ze
pfijme organizace pracovnika z vnitinich zdroji se zvysi moralka a motivace ostatnich
pracovnikl. Organizace zuro¢i investice, kter¢ dala do pracovnika pro jeho vzdé€lani.
Nevyhody uvedl, ze pracovnici mohou byt povySeni na takové misto na které uz nestaci,
soutézeni o misto miZe zniit vztahy a moralku mezi pracovniky a dale jsou to

piekazky, které pronikaji diky novym mysSlenkdm a piistupim. Poté se zaméfil na

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3

YURBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: Persondlni rozmér managementu. 2. vyd. Praha: Wolters Kluwer,
2013. ISBN 978-80-7357-925-8

“BURBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: Persondlni rozmér managementu. 2. vyd. Praha: Wolters Kluwer,
2013. ISBN 978-80-7357-925-8

24



ziskavani pracovnikli z vnéjSich zdroju a opét uvedl nékolik vyhod i nevyhod s tim
spojené. Jednou z vyhod miize byt velka $kala schopnosti, dovednosti, zkuSenosti,
talentu, ktera sama firma nema a manazer nebo personalista si mohou Iépe vybrat. Dalsi
vyhodou jsou nové napady, nazory nebo poznatky, které si pracovnik z venku do
organizace pfinese. Vyhodou je také, Ze je daleko levnéjsi a Casové méné ndrocné
shanét kvalifikované pracovniky zvenku nez rozvijet schopnosti stalym pracovnikiim.
Jednu z nevyhod, muZe byt obtiznost a také nakladnost, kterou piinasi piilakani
uchazecl. Poté nastdva dlouhy proces adaptace a pak mohou nastat i nepfijemnosti

s dosavadnimi pracovniky.*

Pokud interni zaméstnanci nespliiuji kritéria, méla by se firma zacit zajimat o

uchazece z externiho prostredi.

Jednou z moznosti podle Koubka, jak ziskat zaméstnance je ta, Ze se sami lidé
nabizeji pro vasi firmu. Tato moznost, je v§ak mozna pouze tehdy, pokud je vase firma

znama, mé dobrou povést a nabizi zajimavou dobfe ohodnocenou préci.”

Urban stejné jako Koubek ve své knize uvadi jako jeden ze zpusobu ziskani
zamé&stnancl, osobni doporuceni. Tento zplsob ziskdvani zaméstnancli je vyhodny
V tom, Ze miZzeme o Clovéku dostat podrobné informace. Informace o jeho silnych a
slabych strankach. Zdroj, ktery nam takového ¢lovéka doporuci, musi byt vérohodny a

jeho usudku bychom méli v&fit.>!

“KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji- Z&klady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001. ISBN 80-7261-033-3

*°KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii- Z&klady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001. ISBN 80-7261-033-3

'URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: Persondlni rozmér managementu. 2. vyd. Praha: Wolters Kluwer,
2013. ISBN 978-80-7357-925-8
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Dalsi zmetod je osloveni vyhlédnutého jedince. Tato metoda klade duiraz na
vedouci pracovniky, aby hledali na pracovni misto toho nejlep$iho z oboru s dobrymi

zkusenosti a dobrou recenzi. V pfipad¢ zajmu ho firma oslovi.>

Skoly jsou téZ pro organizace velmi dobrym p¥inosem. Nebot’ absolvent, ktery pravé
vysel ze $koly je jako nepopsana deska. Firma si ho miiZe vyugit podle svého.”® Navic
podle Koubka vam Skola sama doporuci, ktery absolvent by se pro vasi firmu ci

organizaci hodil nejvice.>*

Letaky, které se vkladaji do postovnich schranek uvedl Koubek jako dal$i metodu
ziskavani uchazect. Je to metoda, kde se letaky vkladaji do schranek na urcitém tuzemi.
Lidé jsou tak jistym zptisobem nuceni nabidku nepfehlednout a registruji tak nabidku
organizace. V zahrani¢i jde o b&ézné pouzivanou metodu pii shanéni lidi na manualni

prace.”

Utady préace nejsou moc efektivnim zdrojem. Vétsinou zde najdeme pracovniky pro
méné kvalitni pozice. OvSem miiZe se stat 1 vyjimka kdy pti obdobi zeStihlovani firem

se 1 zde najde kvalifikovany &lovek.”®

Pak to také mohou byt agentury, které zprostiedkovavaji doasné zaméstnani. Tato
metoda je velmi populdrni, nebot’ jeji vyhodou je flexibilita a rychlé feSeni. Dalsi

vyhodou je, Ze pracovnika si muzeme vyzkouset, kdyz kandidat vyhovovat nebude,

*>KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii- Z&klady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001. ISBN 80-7261-033-3

>URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: Persondini rozmér managementu. 2. vyd. Praha: Wolters Kluwer,
2013. ISBN 978-80-7357-925-8

**KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii- Z&klady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001. ISBN 80-7261-033-3

*KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii- Z&klady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001. ISBN 80-7261-033-3

*URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: Persondlni rozmér managementu. 2. vyd. Praha: Wolters Kluwer,
2013. ISBN 978-80-7357-925-8
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zazdddme o nahrazeni. Pokud ndm pracovnik vyhovuje, mizeme se dohodnout

s agenturou o jeho trvalém piijeti.”’

Kdyz potiebujeme zaméstnance na specializovanou pozici, u kterych existuje

omezeny trh jsou vhodné persondlni spolecnosti s pfimym vyhledavanim kandidat.>®

Co se tyCe samotného internetu, je to dobra véc, kdyz hledidte mladé

r /4 I4 O 4 4 59
spolupracovniky a navic neni viilbec nakladny.

Inzerovani je jedna z nejobvyklejSich metod pfilakani uchaze¢l. Nejdiive si vSak
musime promyslet, zda je to viibec nutné. Tato metoda je jiz ndkladnd a mozna by se
dalo vybrat i z ptedchozich metod. Nebot i inzeratem ztratime spousty Casu, ale
ziskame tak vétsi okruh lidi. Cilem inzerovani by mélo byt: upoutat pozornost, vytvaret

. ‘- - . 6061
a udrzovat z4jem a stimulovat akci.

Co vsak v inzeratu nesmi chybét jsou nasledujici udaje, které zminuji jak Armstrong
tak i Jaroslav Zlamal a Martina Horvath:
Nazev organizace (adresa, kontakt na zaméstnavatele),
Né&zev pracovni pozice a co pozice obnasi,
PoZadavky na uchazece,

Plat, odmény, bonusy,

o B~ w DD

Misto préce, umisténi pracovisté.

*URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: Persondini rozmér managementu. 2. vyd. Praha: Wolters Kluwer,
2013. ISBN 978-80-7357-925-8

**URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: Persondini rozmér managementu. 2. vyd. Praha: Wolters Kluwer,
2013. ISBN 978-80-7357-925-8

*URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: Persondini rozmér managementu. 2. vyd. Praha: Wolters Kluwer,
2013. ISBN 978-80-7357-925-8

©ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3

*IURBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: Persondlni rozmér managementu. 2. vyd. Praha: Wolters Kluwer,
2013. ISBN 978-80-7357-925-8
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6. To co by mél uchaze¢ udélat, kdyz se chce o misto uchazet®®®

Pravé v inzerovani se objevuji chyby, kterych by se autofi inzerati neméli
dopoustét. Nejcastéjsi chybou, ktera se k tématu bakalaiské prace vztahuje, je jedna
Z nejCastéjSich vét v inzeratu: ,,Hleddme mladé lidi...* Tato véta je diskriminujici a
V inzeratu by se neméla vibec nachazet. Navic je to nezakonné. Na takovy inzerat se
jisté vétsina starSich osob nepiihlasi. Jako dalsi ¢asto oblibenou vétou podle webovych
stranek pracenad50.cz aby se vyhnuli problémim se zakonem je: ,,Mlady dynamicky
kolektiv hled4 spolupracovnika...” Téz je to diskriminujici véta, ovSem proti které
zakon nic nezmiize. Tyto stranky téZz uvadi dalsi inzeraty, které vylucuji starsi lidi. Jsou
to takové, které maji v sobé spoustu cizich slov a znakl z pocitatovych technologii,
které starS§im lidem spiSe pfipominaji jako mluva z ciziho svéta. Pokud firma opravdu
hledd zaméstnance, které musi tato slova znat, védét co znamenaji, pak to ovSem neni
diskriminace. Diskriminace by to byla, kdyby se ta slova a znaky daly napsat jinak, tak
aby tomu vSichni rozuméli a star$i lidé vedé€li, co to znamena a s tim druhem prace se
jiz v Zivoté setkali. Timto zptsobem by firma zakryvala jistou diskriminaci vaci star§im

lidem.%*

Armstrong se ve své publikaci fizeni lidskych zdroji vénuje téz diskriminaci
Vv inzeratech. Zminuje vSechny rizné druhy diskriminaci, které jsou nezdkonné
Vv inzeratech. Také se dotknul i tématu kterému se bakalatska prace vénuje a to vékové
diskriminaci. ,,Zviastnim problémem je uvddeéni vekové hranice pro zpusobilost
uchazece. Je treba si uvédomit, ze zdkony vyspélych zemi nedovoluji v souvislosti se
zameéstnavanim lidi diskriminaci osob urcitého véku, a vek by tedy nemél byt kritériem
ziskavani nebo vybéru pracovnika vsude tam, kde to neni plné odiivodnitelné (napr-

V ozbrojenych sloZkdach nebo pri vykonu tezké fyzické prace). V jinych pripadech Ize

. ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3

®ZLAMAL, J., HORVATH. M. Rizeni lidskych zdrojii. 1.vyd. Olomouc: Univerzita Palackého
v Olomouci, 2005. ISBN 80-244-1085-0

“AGENDER.CZ. préacenad50.cz.  [online]. © 2013 [cit. 2016-03-03]. Dostupné z:

http://www.pracenad50.cz/50-plus/chcete-dostat-praci-tak-kolik-je-vam-let
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uvadeni vekové hranice v inzeratech povazovat za nezdakonnou diskriminaci a lze jen
doporucit, abychom se uvadeéni vékovych hranic vV inzeratech vyhybali. A rozhodné neni

V poradku to, co lze povazovat za skrytou diskriminaci na zaklade veku. «65

Tyto typy inzeratu jsou velmi neprofesionalni a navic to svéd¢i o tom, ze autor,
ktery tento inzerat psal, jisté neni ¢lovék na svém misté a o této problematice nevi nic.
Navic tim snizuje efektivitu tohoto inzeratu a pfipravuje tak firmu o jisté kvalitni
uchazece. Spravny personalista a manazer vi, ze v€k nelze povazovat za kritérium a

jakymkoliv zminkdm o v&ku, by se mél v inzeréatu vyhybat.*®
Shrnuti:

Z této kapitoly jasné vyplyva, co pozice, to jiny styl hledani. Kazda pozice ma svij
charakter, ke které patii jisty typ lidi a kazdy typ lidi mtze hledat praci nékde jinde.
Hlavnim ukolem manaZera, nebo personalisty je tedy dtlezité si ujasnit, koho hleda a
kde si mysli, Ze by ho mohl nalézt. Metody jsou rGzné napt.: vnitini zdroje, Skoly,
urady, inzerat, agentury. Kazda metoda si Zada jisté finance a rlizny Cas. Proto by mél
umét personalista predvidat, protoze se mu to vyplati a uSetii ¢as i penize. V této
kapitole jsme se téZ pozastavili nad tématem inzeratu. Inzeraty jsou velmi choulostiva
véc a Clovék mize snadno diskriminovat urcitou skupinu lidi. My jsme se pfimo
vénovali diskriminaci starSich 1lidi, ktefi byvaji v téchto inzeratech 1 skryté
diskriminovani a ujasnili jsme si, ze tyto metody jsou nezakonné a spravny personalista
by se jim mél vyhybat. Nebot’ inzerat ztraci na efektivnosti a pfichdzi tak o moznost

ziskat kvalitni uchazece.

SSARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3

*®ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3
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1.4 Vybér pracovniki

Tato kapitola se bude zabyvat vybérem pracovniki. Kazda ¢ast vybéru bude zapsana
v podkapitolach, kde bude kazda tato kapitola pomoci odborné literatury definovana a
vysvétlena. Tato kapitola je velmi obsdhld. Bohuzel bakalafska prace nema tolik

prostoru, aby byla tato kapitola detailn¢ popsana a vysvétlena.

Nez vybereme spravného zaméstnance, piedchdzi tomu nekolik kol vybéru. Jedna
Z prvnich fazi, je vybér kandidatt, kteti spliuji zdkladni poiadavky.67 Tudiz prvnim
krokem Kk vybéru zaméstnance je rozbor zivotopisu. J. Koubek ve své knize vybér
pracovnikt definuje jako: ,, Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery z uchazecii o
zaméstnani, shromazdenych béhem procesu ziskavani pracovnikii a proslych
predvyberem, bude pravdepodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného
pracovniho mista, ale prispéje | K vytvareni zdravych mezilidskych vztahii v pracovni
skupiné (tymu) i v organizaci, je schopen akceptovat hodnoty prislusné pracovni
skupiny (tymu), utvaru a organizace a prispivat kvytvareni zddouci tymové a
organizacni kultury a v neposledni radé je dostatecné flexibilni a ma rozvojovy
potencional pro to, aby se prizpiisobil predpokladanym zménam na pracovnim miste,

, e . . .68
V pracovni skupiné (tymu) i v organizaci.

1.4.1 Rozbor profesniho Zivotopisu

Podle Urbana: ,, Analyza zivotopisu tvori vychozi metodu posouzeni slouzici
predevsim pro selekci uchazecii. UmozZnuje posoudit zejména vzdelani a relevantni
pracovni zkusenosti uchazecu (predevsim tehdy, zname-Ili organizace, kterymi prosli) a

upozornit na nékterd jejich rizika, predevsim pracovni nestabilitu (Casté stridani pozic,

“ZLAMAL, J., HORVATH. M. Rizeni lidskych zdrojii. 1.vyd. Olomouc: Univerzita Palackého
v Olomouci, 2005. ISBN 80-244-1085-0

**KOUBEK, J. Rizen lidskych zdrojii- Z&klady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001. ISBN 80-7261-033-3
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nesouvisla, resp. Nelogicka pracovni kritéria). Svou vypovidaci schopnost ma i zpiisob

;v . . o s 69
sestaveni zivotopisu, jeho vzhled, strukturovani a graficka uprava

Armstrong ve svém dile detailn¢€ popisuje tfidéni uchazecti. Mimoto se zminuje, ze
zivotopisy by mély byt fadné prectené a sefazené. Naléha na personalisty, Ze slusnost je
uchazecim poslat dopis, ve kterém pode¢kujeme za jejich ucast a v ptfipad¢ zajmu i
nezajmu se v pozdgjsi dobé ozveme. Zivotopisy by se pak mély rozdélit do ti skupin:

,piijatelni, na hranici pfijatelnosti, nevhodni«.”

Prave této oblasti se star$i lidé obdvaji. Boji se ve svych zivotopisech zvetejiiovat
vek, protoze praveé diky véku by mol jejich Zivotopis putovat do kolonky nezadouci.
Pracenad50.cz uvadi jako priklad starSi osobu, ktera do svého zivotopisu veék nenapsala,
a na pohovor ji pfizvali. OvSem pohovor neprobihal poté podle ptedstav. Bylo o¢ividné,
e star§i osobu necht&ji a poté se jiz neozvali.”* Toto jednani je velmi neslusné a

neprofesionalni u profesionalnich personalistti by k tomu nemélo viibec dochazet.
1.4.2 Testy pracovni zpiusobilosti

Tato metoda obnasi velkou &kalu testi riznych zaméfeni. U nas v Ceské republice
se mluvi spiSe o psychologickych testech. Tato formulace neni vSak spravnd, protoze
jsou tu i testy, které nejsou vibec psychologického razu. Je to pomocny nastroj pii

vybéru zaméstnancii. Nejzndméjsi je u nas test osobnosti, o kterém bohuzel J. Koubek

;v ’ s s 12
tvrdi, Ze neni spolehlivy.

®URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: Persondini rozmér managementu. 2. vyd. Praha: Wolters Kluwer,
2013. ISBN 978-80-7357-925-8

°ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3

"AGENDER.CZ. pracenad50.cz. [online]. © 2013 [cit. 2016-03-03]. Dostupné z:

http://www.pracenad50.cz/50-plus/chcete-dostat-praci-tak-kolik-je-vam-let

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii- Z&klady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001. ISBN 80-7261-033-3
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1.4.3 Assessment centre

Je to komplexni piistup, diky kterému muzeme vybrat vhodné uchazeée. Diky
Assessment centre dokdzeme piredpovédét, jak se zameéstnanec bude chovat na
pracovnim misté a diky jeho chovani pozname, zda se bude hodit do firemni kultury,
aniz by naruSoval nynéj$i mezilidské vztahy. Tudiz jeden ze zdkladnich rystu je
soustifedéni se na chovani uchazecii. DalSim rysem je nasimulovani ukold, které
zachycuji klicové aspekty prace, kterou by uchaze¢ vykonaval. Jako dodatky se
pouzivaji pohovory a testy. Vykon uchazecii je méfen v n¢kolika rovinach. Nékolik
ucastnikli se hodnoti najednou, aby bylo dobré klima mezi nimi a pfistupovali k ukolim
oteviengji. Assessment center se ucastni vzdy vice hodnotiteli. M¢li by to byt

ptedevsim vrcholovi a vedouci pracovnici. Tito hodnotitelé museji byt v§ak Vyékoleni.73
1.4.4 Pohovor

Urban ve své knize piSe, ze: ,, Pohovory jsou jednim ze zdkladnich nastrojii rizeni
T . .« l4 7 ryoe 7 1. ¥ r s, . v 7
lidi v organizaci*™™ Pohovory nemusi byt jen vybérové, ale mohou byt i motivaéni,
hodnotici, také je mizeme vyuzit ve formé kaucinku, nebo pii disciplinarnim fizeni.”

My se vSak v téhle kapitole budeme vénovat predev§im pohovorim vyb&rovym.

Ugel vybérového pohovoru Armstrong mysli: ,, Ucelem vybérového pohovoru je
ziskat a posoudit takové informace o uchazeci, které umozni validné predpovédet jeho

budouci pracovni vykon na pracovnim misté a porovnat jej s predpovédmi tykajicimi se

ZARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3

"URBAN. J. Vykladovy slovnik-Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: ASPI Publishing, 2004. ISBN 80-
7357-019-X

URBAN. J. Vykladovy slovnik-Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: ASPI Publishing, 2004. ISBN 80-
7357-019-X
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¢

jinych uchazecii.“"®,, Pohovor lze charakterizovat jako tcelovou konverzaci. Je to
konverzace, protoze uchazeci by méli byt vedeni k tomu, aby se tazateli zcela volné
mluvili o sobe, o svych zkusenostech a o své kariére. Tato konverzace vSak musi byt
planovana, rizena a kontrolovana, aby bylo dosazeno hlavniho ucelu pohovoru, jimz je
vytvoreni pokud mozno co nejpresnéjsi predpovedi uchazecova budouciho vykonu na

L , e 1T
pracovnim misté, o které se uchdzi*.

Jak uz vyplyva zpiedchoziho uryvku od Armstronga, pohovor by mél byt
pfedevsim strukturovany a kazdy personalista by si m¢l pohovor promyslet, naplanovat

a pfipravit se na ngj.

Podle Urbana by se nem¢li opomenout nasledujici kroky:
e Podrobné znalost naplné obsazovaného mista,

e Piiprava otazek,

e Seznameni se s zivotopisem uchazeci,

e Volba prostiedi,

e Poznamky."®

Armstrong se téz ve své knize zminiuje o nékterych bodech, které zde uvedl Urban.
Napt.: o volbé prostiedi se Armstrong zmifuje ,, Mistnost uréend K pohovoriim by méla
poskytovat dostatecné soukromi a mély by byt vylouceny rusivé viivy okoli“™S tim
souhlasi i M. Matéjka a P. Vidlar ve své knize VSe o piijimacim pohovoru: ,, Chceme-li

ziskat pokud mozno co nejobjektivnéjsi informace o kandiddtovi, musime pro jeho

"*ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3

"ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3

"®URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: Persondini rozmér managementu. 2. vyd. Praha: Wolters Kluwer,
2013. ISBN 978-80-7357-925-8

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3
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voovoy . ’ v oogr . v, ’ .o Ve 7. 80
uskutecneni zvolit vhodné prostredi, tj. prijemnou mistnost a eliminovat rusive jevy. *

Nebo o podrobné znalosti pracovni pozice, kterou by mél tazatel znat, aby uchazec¢ byl

informovéan o firm¢ a jeho pfipadném budoucim pracovnim miste.®

Diilezité je také, jak budou otazky pokladany. K uchazecim bychom se vzdy méli
chovat s uctou. To se tyka i toho, ze bychom méli zaslat dékovny dopis za jejich zajem

0 praci v nasi firmé a posléze poslat dopis s vysledky.®?

Povor se sklada podle Armstronga z péti ¢asti:

1. .. Privitani a uvodni slovo,

2. Hlavni éast zamérena na ziskani informaci o uchazeci, potrebnych k posouzeni
toho, zda uchazec vyhovuje pozadavkiim pacovniho mista,

3. Informovadni uchazecii o organizaci a pracovnim miste,

4. Odpovedi na otdzky uchazece,

5. Zdavér pohovoru s informovéanim o naslednych krocich.«®

Podle Urbana se sklada ze 6 Casti:
Uvitani kandidata,
Shrnuti obsahu pozice,
PoloZeni profesnich otazek,

1

2

3

4. Zjisténi osobnich vlastnosti uchazece,

5. Prostor pro vyjadreni a otazky uchazece,
6

Uzavfeni rozhovoru.®*

MATEJKA, M. VIDLAR, P. Ve o pfijimacim pohovoru. 2. vyd. Praha: Grada Publishing 2007. ISBN
978-80-247-1972-6

' ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3

BARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3
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Zde vidime, ze kazdy ze spisovatell ma na to svilj osobni nahled ovSem tyto

nahledy se ve vétsing pripadu shoduji.

Bohuzel i pti pohovoru se mohou objevit otazky, které budou diskriminujici. Podle
pracenasbavi.cz jsou takoveto casté otazky na téma zdravi, matefstvi, veék, sexualni
orientace, nabozenstvi, politicka pfislusnost atd. Nikdo nemé pravo vdm tyto otazky

pokladat. Je to jen vase osobni véc a je jen na vas, pokud to dotazovanému zodpovite.®®

My se budeme vénovat predev§im otazkam na téma vek a zdravi. To, ze vék
doty¢né osoba zataji a nefekne je Cisté na ni. Ale zrovna u starSich lidi, jak jsem se
zminila v piedchozich kapitolach, by to nemusela byt vyhoda. Nékteti lidé vypadaji
star$i, nez ve skute¢nosti jsou. Jini vypadaji naopak mladsi, pro takové lidi je vyhoda na
otazku neodpovidat. Opét jsme vSak skoncili u ptedsudkd. Soudit ¢loveéka podle veku,
nebo jak vypadd je neprofesionalni a personalisté by se méli vyhybat takovym

myslenkam.
1.45 Reference

Jsou velmi dilezité, nebot’ diky nim zjiStujeme, jak se pracovnik choval, pracoval
Vv pfedeslém zaméstnani. OvSem neexistuje Z4dnd pravni povinnost poskytovat o
nynéjSim nebo byvalém zaméstnanci tyto informace. Proto, kdyZ uz takové informace
dostaneme, méli bychom s nimi naklddat velmi opatrné a byt diskrétni a nezneuzivat

je 86

$URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: Persondini rozmér managementu. 2. vyd. Praha: Wolters Kluwer,
2013. ISBN 978-80-7357-925-8

®HARAZIMOVA, P. pracenashavi.cz [online]. © 1. 2. 2014 [cit. 2016-03-03]. Dostupné z:

http://www.pracenasbavi.cz/zakazane-otazky-u-pohovoru/

S ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3
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1.4.6 ZAavéreéna faze

Poté co jsme dostali reference a byli pro nas uspokojivé, miizeme zaslat potvrzeni
nabidky zaméstnadni nasemu vyvolenému uchaze¢i. Tomu vSak jeste¢ predchézi, aby
uchaze¢ absolvoval 1ékaiské vysetieni, diky némuz zjistime, jestli je uchaze¢ zdrav a
v jakém je fyzickém stavu. Podle toho se pak vystavuje penzijni a zivotni pojisténi nebo

se taky zjist'uje, jestli je kandidat k téhle praci vhodny a zdravotné zptsobily.
Poté se sestavi pracovni smlouva.

Pracovni smlouva ma jista pravidla, ktera by se méla dodrzovat, nebot’ jsou dana
zdkonem. Zpravidla by méla byt vyhotovena pisemné a vzdy musi obsahovat tfi
zakladni body:

1. Druh préce, na kterou je zamé&stnanec pfijiman,

2. Misto vykonu prace,

3. Den nastupu do prace- tento den se stava dnem vzniku pracovniho poméru.®’

Tyto tfi body jsou nejzdkladnéjsi a bez téch se smlouva obejit nemuze. Pak jsou tu
body, které¢ ve smlouvé byt mohou, ale neni to povinnosti firmy nebo organizace, ktera
smlouvu vypisuje.

e Mazda,

e Doba trvani pracovniho poméru,

e Pocet hodin odpracovanych za tyden,

e Konkurenéni dolozka,

e Dalsi zavazky, které si smluvni strany mezi sebou dohodly,

e Priiplatky,

e Narok na dovolenou,

e Naroky souvisejici s odchodem,®®

¥ZLAMAL, J., HORVATH. M. Rizeni lidskych zdrojii. 1.vyd. Olomouc: Univerzita Palackého
v Olomouci, 2005. ISBN 80-244-1085-0
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Pracovni pomér

Urban ve svém vykladovym slovniku definuje pracovni pomér jako: ,,Jeden ze ti
zdkladnich pracovnépravnich vztahiit mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, kterym
miize byt pravnicka nebo fyzicka osoba; k dalsim typu pracovnépravnich vztahii patii
vztah zaloZeny dohodou o pracovni ¢innosti a dohodou o provedeni prdce. Pracovni
pomer se opird o zasadu smluvni volnosti, vznika pracovni smlouvou, volbou nebo

. 90
Jmenovanim. “

Shrnuti:

wewvr

V této kapitole jsme se vénovali vybéru pracovnikil. Nejdilezitéjsi pro vybér je
spravné roztiidéni zivotopisi. Clovék, ktery je touto praci provéfen méa velkou
zodpovédnost. Nebot’ musi diikladné precist kazdy Zivotopis, aby se vybrali, ti ktefi se
pro firmu hodi a ktefi nikoliv. Poté pokracuje vybérové fizeni pohovorem. Kazdy
personalista by se mé¢l na pohovor pfipravit a naplanovat si své otazky tak aby se, co
mozna nejvice informaci dozvédél o uchazeci. Pohovor je velmi dulezity, pfi ném
personalista vidi, jak se uchaze¢ vyjadfuje a jak by se choval na své pracovni pozici.
Kdyz firma najde svého budouci zaméstnance, mél by projit jistou lékarskou kontrolou.
Je to z duvodu zjisténi jeho fyzického stavu a vhodnosti ze zdravotni stranky na toto
misto. Poté by zaméstnavatel mél uzavftit pracovni smlouvu s danym uchazecem. Dnem

nastupu do prace vznika tzv. pracovni pomér.

¥ZLAMAL, J., HORVATH. M. Rizeni lidskych zdrojii. 1.vyd. Olomouc: Univerzita Palackého
v Olomouci, 2005. ISBN 80-244-1085-0

®ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3

URBAN, J. Vykladovy slovnik-Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: ASPI Publishing, 2004. ISBN 80-
7357-019-X
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2 AGEISMUS

V této kapitole se budeme vénovat ageismu neboli diskriminace na zakladé véku.
Nebot’ je to pravé diskriminace, kterd zabranuje starS$im lidem najit si praci. Budu se
snazit objasnit, co pfesn¢ ageismus znamena. Nezaméstnanost starSich lidi je problém,
kterému &eli nejen CR ale i zbytek Evropy jak uZ jsem zminila v pfedchozich kapitolach
a proto si myslim, Ze toto téma je velmi vazné a m¢ly by se najit divody pro¢ tomu tak
je. M. Mat¢jka a P. Vidlat ve své knize uvadi nejcastéjsi druhy diskriminace. Tyto

druhy jsou sefazeny podle ¢etnosti.

,, Vek,
Pohlavi,
Etnicka prislusnost,

Zdravotni postizeni,
01

o~ w0 N PE

Sexudalni orientace “.

Jak zde mizeme vidét, veék je hned na prvnim misté. Toto téma je velmi zavazné a
spolecnost by méla zacit tento problém Iépe feSit. Polozme si tedy otdzku, pro¢ starsi
lidi diskriminujeme a pro¢ jim nemiZeme nabidnout to samé co lidem, kteti jsou

mladsi.

Podle Lucie Vidovi¢ové lze ageismus chépat jako: ,, Ageismus je idologie zaloZena
na sdileném presvédceni o kvalitativni nerovnosti jednotlivych fazi lidského Zivotniho
cyklu, manifestovana skrze proces systematické, symbolické i realné stereotypizace a
diskriminace osob a skupin na zdkladé jejich chronologického véku a/nebo na jejich

Sy y . 092
prislusnosti k urcité kohorté/generaci

*'MATEJKA, M. VIDLAR, P. Vse o piijimacim pohovoru. 2.v. Praha: Grada Publishing 2007. ISBN
978-80-247-1972-6

2VIDOVICOVA, L. Stdrnuti, vék a diskriminace: nové souvislosti. vyd. 1. Brno: Masarykova univerzita,
2008. ISBN 978-80-210-4627-6
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M. Véagnerova ho ve své knize popisuje jako: ,, Postoj, ktery vyjadiuje obecné

’ rv N 3% ’ ’ J v . rvr 93
sdilené presvedceni o nizké hodnoté a nekompetentnosti stari.

V Knize od H. Hefmanové a V. Pacovského se o ageismu zmiiiuji jako o obdobé
rasismu. ®* S tim nesouhlasi L. Vidovi¢ova, podle ni Ageismus vykazuje né¢kolik znakii,
Které se neslucuji srasismem. Rasismu je Vv dne$ni dob&é bran jako relativné
jednoznacny. Stafi uz jednoznacné neni. Neda se presn¢ definovat, kdy zacina a jak
Vypadél.95 L. Vidovi¢ova tvrdi: ,, Stari je socialnim konstruktem vztahujicim se

k nedefinovatelné skupiné lidi bez jasnych spolecnych znakii. «9

Stuart-Hamilton ageismus vysvétluje jako v€ékovou diskriminaci, kdy mladi lidé

diskriminuji starsi lidi.”’

Zde lze vidét, Ze ageismus se da rizné definovat, ale vyznam zistava stejny. Tudiz

si ho vysvétlujeme jako diskriminaci star$ich lidi.

Podle M. Vagnerové ageismus, se chova naprosto stejné jako ostatni piedsudky.
Prili§ se zjednoduSuje a generalizuje. Tim padem odsuzuje vSechny star$i lidi bez
rozdilu k ménécennosti. Nebere ohled na individualitu a zna¢né rozdily mezi starSimi
lidmi této vekové kategorie. Spousta lidi ma tendenci je néjakym zplisobem izolovat.

Pro spoustu lidi se jevi jako pomalejsi, tak je davaji stranou, aby nepiekazeli. Dochazi

“VAGNEROVA, M. Vyvojova psychologie II.: Dospélost a stari. Vyd.1. Praha: Karolinum, 2007. ISBN
978-80-246-1318-5

*PACOVSKY, V., HERMANOVA, H. Gerontologie. Vyd.1. Praha: Avicenum, 1981. ISBN 08-044-81

95VIDOVIC’OVA, L. Starnuti, vék a diskriminace: nové souvislosti. vyd. 1. Brno: Masarykova univerzita,
2008. ISBN 978-80-210-4627-6

9tSVIDOVIC’OVA, L. Starnuti, vék a diskriminace: nové souvislosti. vyd. 1. Brno: Masarykova univerzita,
2008. ISBN 978-80-210-4627-6

STUART-HAMILTON, I. Psychologie starnuti. vyd.1. Praha: Portal, 1999. ISBN 80-7178-274-2
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tak k rozpadu rodin a ¢lovék ma strach starnout, ale je to jen ¢isté o hodnotéach, které si

nastavila spole¢nost. Pokud se hodnoty zméni, agiesmus by nemusel byt piekazkou.*®

M. Vagnerova: ,, Prislusnici mladSich generaci ztrdceji védomi samoziejmosti
kontinuity riiznych generaci, které se udrzovalo spolecnym souzitim lidi ruzného véku
Vramci Sirsi rodiny. V soucasné dobé je mnohem vzdcnéjsi a vzhledem ktomu
nepocituji se starymi lidmi soundlezitost, chapou je jako prislusniky jiné, podradnéjsi
kategorie, s niz nemaji nic spolecného. “*°

2.1 Zdroje Ageismu

Na internetovych strankéch, ktery se vénuji ageismu jsou uvadény tyto zdroje.,, Mezi
dosud identifikované zdroje ageismu patii cela Skala faktorii od individudlné
podminénych psychologickych vlivii, jako napr. strach ze smrti nebo nemoci, pres
faktory podminéné socialné, napr. modernizace, strukturdlni posun (Riley a Riley
1994), az po zdroje kulturni, jako jsou hodnotové systémy nebo medialni kultura

(Palmore 1999). 1%

Podle knihy L. Vidi¢ova je zdroji ageismu hned né€kolik. Jako prvni ve své knize
uvadi sociélni zdroje ageismu. Podle ni jeden ze zakladnich zdroji je prosty fakt, ze
starSich lidi je hodn¢é a stale jich pfibyva. Jednim z divodi je rozeni déti po druhé
svétove valce. Ti to lidé budou v roce 2030 predstavovat nejvetsi podil lidi nad 80 let.
Diky vyspélému lékarskému systému a novych druhi 1éceni se stafi dozivd mnohem
vice lidi, nez kdy diive. V poslednich letech si lidé uvédomuji, Ze starnou a ze s nimi
starne 1 velky pocet jejich vrstevnikii. To jim dava vétSi prostor vyjadfovat se, co

potiebuji a vyzaduji od spolecnosti, aby jejich problémy a ptani fesila. Chudacoff tvrdi,

®VAGNEROVA, M. Vyvojovd psychologie II.: Dospélost a stari. vyd.1. Praha: Karolinum, 2007. ISBN
978-80-246-1318-5

“VAGNEROVA, M. Vyvojovi psychologie II.: Dospélost a stari. vyd.1. Praha: Karolinum, 2007. ISBN
978-80-246-1318-5

VIDOVICOVA, L. Ageismus. [cit. 2016-01-30]. Dostupné z:

http://www.ageismus.cz/index.php?m=2&Ilang=cz
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jestlize budou tyto zdjmy partikuldrni, mize dochdzet ke generacnim konfliktim a

k t¥idnimu boji a tim mysli tfid vékovych (In: Vidovi¢ova, 2008).'%

Vékové strukturni nesoulady

1. Asynchronie individudlnich vékl - nekteti lidé se nevyviji soumérné ke svému
veéku. Nékdo mize mit t€lo, které vypadad o 15 let mladsi, mize se tak i chovat.
Takovy jev vnima spole¢nost $patné a muize v téchto piipadech vyvolavat i
diskriminaci,

2. Dilezitost véku - ve spole¢nosti je v€k dilezity. L Vidovi¢ova to argumentuje
nasledovné: ,,Nas argument je postaven na predpokladu, ze prave eminentni
socialni vyznam véku je centrem ageismu a osou vékové diskriminace, «102

3. Strukturdlni zpozdéni - zde se snazi Vidovi¢ova vysvétlit, Ze nastal posun ve
zdravotnictvi, financnim zajiSténi, aktivitaich a spokojenosti seniorli. Ve
spoleCnosti vSak stale pretrvava stereotyp a myty o seniorech a tak jsou i
vnimani a spole¢nost nedokaze reagovat na potieby seniord,

4. Nevhodné socidlni struktury - zde uvadi L.Vidovicova, ze za nespravné
nastavené struktury nemulZe spolecnost ale instituciondlni nastaveni. Tyto
struktury jsou zastaralé jako napiiklad administrace starobnich diichodd. To
vyvolava fakt, ze za urCitym horizontem véku, klesd ekonomicka i socialni

hodnota jedince.'®

Dalsi zdroje ageismu podle L. Vidovicové pochazi z genera¢niho konfliktu
(spolecnost vlastni jen omezeny pocet prestizi a vzacnych statkd, jestli jsou tyhle
vyjmenované véci piidélovany dle vékového kritéria, pak mohou vznikat generaéni

konflikty), vékova segregace (spole¢nost odd€luje lidi do riznych skupin podle véku),

Y'WIDOVICOVA, L. Stirnuti, vék a diskriminace: nové souvislosti. vyd. 1. Brno: Masarykova
univerzita, 2008. ISBN 978-80-210-4627-6

2VIDOVICOVA, L. Starnuti, vék a diskriminace: nové souvislosti. vyd. 1. Bro: Masarykova
univerzita, 2008. ISBN 978-80-210-4627-6

'BVIDOVICOVA, L. Starnuti, vék a diskriminace: nové souvislosti. vyd. 1. Brno: Masarykova
univerzita, 2008. ISBN 978-80-210-4627-6
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historickd zmeéna statusu staii (ageismus se béhem historie ménil, v obdobi lovct a
sbéraci byli na nizké pozici v hierarchii spolecnosti. Jakmile vSak pftisla doba
zemé&délstvi, starsi lidé si polepsili, nebot’ hodnota ¢lovéka byla spojena s hodnotou a
mnozstvim pudy, ovSem jakmile se svét zaal modernizovat a staval se industrialnim,
stafi lidé ztraceli svou ekonomickou a spolecenskou pozici.), ,,nevhodna* paradigmata
stafi (v dnes$ni spole¢nosti stafi zni lidem $patné, nebot’ toto slovo je spojeno s mnoha
myty, které ukazuji na jeho Spatnou image), média a popularni kultura (média,
predevsim davaji obraz spolecnosti, co je spravné a co je piijatelné. Pokud tedy kazdy
den ukazuji nebo predvadéji mladé, energické a svézi lidi, pak jen ti jsou z&dani a

ostatni jsou nepotiebni).
Shrnuti:

Ageismus neboli vékova diskriminace pochézejici z anglického slova ,,age” neboli
vék, je velmi zajimavé téma, kterému se predevS§im vénuje spisovatelka Lucie
Vidovi¢ova, kterda ma své stranky které jsou této problematice vénované. Zminovala
jsem se o zdrojich ageismu, kterych je nespocetné mnoho. OvSem ty zakladni vychazi
z meédii, historie a z velkého poctu starSich lidi a pravé rozdé€lovani lidi na starsi a

mladsi.
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PRAKTICKA CAST

3 UPLATNENI STARSICH LIDIi NA TRHU PRACE

3.1 PRIPRAVNA FAZE

Predmét vyzkumu: uplatnéni star$ich lidi na trhu prace
Objekt vyzkumu: nezaméstnani starsi lidé, zaméstnani starsi lidé, personalisté
Cil: Cilem této prace je, zjistit jaké je uplatnéni star$ich lidi na trhu prace
Cilova skupina : 20 nezaméstnani starsi lidé
20 zaméstnani starsi lidé
8 personalisti
Hypotézy:

1. Diky stavajicim osobnim kompetencim starSich osob je vyhodnéjsi pro
zameéstnance zaméstnat prave starsi lidi, nez mladsi, nebot’ mladsi lidé budou
chtit v budoucnu zalozit rodinu a tudiZ jejich kompetence budou omezeny.

2. Pro zaméstnance je vyhodné&jsi piijmout mladsi osobu, kterd je flexibilni, ma
chut se ucit néco nového a je daleko vice piizplisobivéjsi novejSim
technologiim, neZ star$i osobu, nebot starSi ¢lovek je malokdy flexibilni a
odhodlany ucit se néemu novému a jeho technologické zkuSenosti jsou
velmi male.

3. Starsi lidé jsou k firm¢ a jeji kultufe loajalnéjsi, nebot zde maji svij
stereotyp, Ktery nechtéji ménit.

4. Mladsi lidé jsou jazykové gramotné vybavenéjsi, nez lidé starsi, nebot’ starsi

lidé nem¢li tolik piilezitosti n€ékam vycestovat, jako maji dnes mladsi lidé.
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Metody: Kvantitativni vyzkum- dotaznik

Harmonogram:

Ptipravna faze bude zpracovéana do 31. 3. 2015

Realiza¢ni faze bude zpracovana do 24. 4.2015 => postup a zplsob realizace

Hodnotici zavérecna faze bude zpracovana do 5. 5. 2015

3.2 Realiza¢ni faze
Postup a zpiisob realizace

e tvorba dotazniku
e seznameni dotazujicich s dotaznikem a mym projektem
® vyplnéni dotazniku

® hromadné zpracovani tidaji (dat) z dotaznikového Setieni
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Tvorba dotazniku

e Swot analyza

Klady
A
Loajalnost média
Stavajici osobni kompetence ufad prace
Dlouholet4 praxe Finsky model
Spatna firemni kultura Statni diskrimina¢ni podpora
Uvnitf Omezenost na fyzické prace Odchod do diichodu ] Zvenku
Nemoci
Spatna jazykové vybavenost
Nizka praxe s praci na pogitaci
Zépory

e Hypotézy

1. Diky stdvajicim osobnim kompetencim starSich osob je vyhodnégjsi pro
zaméstnance zameéstnat prave starsi lidi, nez mladsi, nebot’ mladsi lidé budou
chtit v budoucnu zalozit rodinu a tudiz jejich kompetence budou omezeny.

2. Pro zaméstnance je vyhodngj$i pfijmout mladsiho clovéka, ktery je
flexibilni, m& chut’ se ucit néco nového a je daleko vice ptizplsobivejsi
noveéj$im technologiim, nez star§iho ¢lovéka, nebot’ starsi ¢lovek je malokdy
flexibilni a odhodlany ucit se néfemu novému a jeho technologické
zkuSenosti jsou velmi malé.

3. Starsi lidé jsou k firm& a jeji kultufe loajalngjsi, nebot’ zde maji svij

stereotyp, ktery se jim nechce ménit.

45



4. Mladsi lidé jsou jazykoveé gramotné vybavenéjsi, nez lid¢ starsi, nebot starsi
lidé ¢lovék nemél tolik prilezitosti nékam vycestovat, jako maji dnes mladsi
lidé.

Otazky

e Personaliste
Zamgéstnavate osobu/y, ktera/é se pohybuje ve vékové skupiné 50 a vice let?
Myslite si, Ze jsou lidé ze skupiny 50 let a vyse loajalni?

Myslite si, Ze jsou osoby ve vékové skupiné 50 let a vySe flexibilni?

M w0 e

Myslite si, Ze 1idé 50 let a vySe uméji pracovat s pocitacem nebo Ze jsou

jazykové vybaveni?

o1

Kdy by, jste si mohl vybrat, vyberete radéji mladsi nebo starsi osobu?

e Zameéstnani lidé (50+)

Unmite alesponi jeden cizi jazyk?
Umite pracovat na pocitaci?
Touzite po kariérnim ristu?
Ucite se rad novym vécem?

Jste zatizen osobnimi kompetencemi?

o ok~ wDbh

Opustil/a by jste nyné&jsi zaméstnani?
7. Setkal/a jste se s diskriminaci ohledné vaseho véku?

e Nezaméstnani lidé (50+)

1. Umite alespon jeden cizi jazyk?
Umite pracovat na pocitaci?

TouZite po kariérnim rlstu?

Jste zatizen osobnimi kompetencemi?

2

3

4. Ucite se rada novym vécem?
5

6. Chcete najit nové zaméstnani?
7

Setkal/a jste se s diskriminaci ohledné vaseho véku?
3.3 Hodnotici zavére¢na faze

- Signalni zprava

- Navrh opatteni
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- Dalsi postupy

- Komunikaéni program

e Signalni zprava

Setfeni probéhlo velmi dobfe a v poklidném duchu. Vsichni dotazovani
respondenti chtéli spolupracovat a toto jsou naSe vysledky. Potadné si je prosim
prohlédnéte. Je tu spoustu zajimavych véci, které by vas mohly inspirovat ke
zlepseni tohoto problému.

Graf 1: Prizkum zaméstnavani starSich lidi

Zameéstnavate osobu/ osoby 50 let a
starsi?

m ANO
m NE

Tento graf patii k otazce, ktera byla mifena na personalisty. Bohuzel personalisti,
ktefi byli ochotni odpovédét na muj dotaznik, bylo pouhych osm z osmi rtiznych firem.
I tak mi pfislo dobré, ze vétSina firem, ma zaméstnance, ktery se vyskytuje v mé urcené
vékové kategorii. Ti tfi personalisté, ktefi odpoveédéli ne, byli z firem, které neméli
dlouhou historii, a jejich firma se teprve rozvijela. Jeden z personalisti se mi i dokonce
svetil, ze pro firmu by to nepiineslo zadny piinos. Do firmy potiebuji lidi, kteti jsou

mladi, energicti a plni napad.

47



Graf 2: Kompetence starsich lidi

4.5 A

3.5 A M Loajalnost

2.5 - M Flexibilita

1.5 - Jazykova nebo technicka
vybavenost

ANO SPISE ANO  SPISE NE NE

Tento graf patii téz k otdzkam k personalistim. Jak zde muzete vidét. Loajalnost u
starSich lidi nikdo nepopira. VSsichni se shodli, Ze starsi lidé 50 let a vySe jsou nebo spis
jsou loajalni vici firmé. Naopak flexibilita dopadla nejhiife. Sice nejspiSe néktefi
personalisté maji 1 dobrou zkuSenost se starS§imi lidmi, co se tyce flexibility, ale vétSina
spiSe tvrdi, Ze starsi lidé nejsou flexibilni. To se vztahuje a potvrzuje i mou teoretickou
Cast, Ze starsi lidé se vyznacuji krystalickou inteligenci a ne fluidni, diky tomu, Ze jejich
fluidni pamét’ neni jako u mladsich osob, déla jim velky problém naudit se nétemu
novému. Naopak jak se fika ,,Co se v mladi naucis, ve stati jako kdyz najdes*, tak je zde
vidét, ze i néktefi starsi lidé umi aspon jeden jazyk nebo jsou technicky vybaveni. Podle

grafu, v8ak vsichni byt nemusi.

Nasledujici grafy se budou tykat zaméstnanych i nezaméstnanych osob. Budu

porovnavat jak jejich kompetence tak i jejich zkuSenosti s diskriminaci
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Graf 3: Vybér starsi nebo mladsi osoby

Vyberete si mladsi nebo starsi osobu?

H Mladsi
B SpiSe mladsi
[ SpiSe starsi

W Starsi

Jak vidite, mladsi byli upfednostnéni. Pouze tfi respondenti, odpoveédéli, ze by si
vybrali spise star§i osobu, ovSem nikdo neodpovédél ptimo, ze by do organizace cht¢l
star§i osobu. Je to opravdu k zamysleni. M4 tu platit rovnopravnost a zde je vidét, Ze tu
zas a7 takova rovnopravnost neni. Ctyfi respondenti by si vybrali spise mladsi osobu a

jeden respondent odpoveédél zcela jednoznaéné mladsiho.
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Graf 4: Rozdil v kompetencich zaméstnanych a nezaméstnanych osob
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Tento graf se mi jevil asi jako nejvice zajimavy. Je to porovnani mezi zaméstnanymi
a nezaméstnanymi lidmi. Zajimalo mé porovnani, jaky maji na sebe nazor, a jestli se od
sebe tyto skupiny svymi nazory odlisuji. Vysledek byl ptekvapujici. Mij vlastni nazor
je takovy, Ze zaméstnand osoba od nezaméstnané se 1isi pfedevsim sebevédomim. Ti co
byli zaméstnani, kdyz doslo na téma cizi jazyk a prace na pocitaci, odpovidali vic
kladn€¢ nez ti, co nebyli zaméstnani. Vys§i ambice maji i na kariérni rGst oproti
nezaméstnanym, ale je to spiSe mensina neZ vét§ina. Tim padem si myslim, ze mladsi
osoby, které maji touhu po kariérnim rustu, zas tolik star$i osoby neohrozuji. To co mé
prekvapilo, byl vysledek na otdzku o touze ucit se novym vécem. Ti, ktefi byli
zamestnani, Ve veétSiné odpoveédeli ne, to platilo 1 u nezaméstnanych. Prekvapivé vSak
vice nezaméstnanych lidi odpovédélo ano, nez u zaméstnané skupiny. Osobné si
myslim, Ze ti co odpovédéli ano, touZzi po préci a byli by za ni schopni udélat cokoliv. U
toho by se personalisté méli pozastavit a zamyslet se. Jedna véc je moci, ale ta druha je i
chtit. OvSsem nas to opét vraci tam, kam nas vedla i teoreticka Cast. Je to o predsudcich.
Nemizeme vSechny méfit stejnym metrem. Kazdy ¢lovek je vyjimecny a odlisuje se od
druhého. Proto by jisté¢ nemél byt kritériem veék, ale schopnosti a snaha doty¢né osoby.

Graf téZ poukazuje na fakt, ktery jsem ve svych hypotézach predpokladala, ze starsi lidé
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maji malo osobnich kompetenci. Jen mélo z dotazovanych je mélo. Malo lidi v téhle

veékové kategorii maji déti, o které by se museli starat. VétSinou maji déti odrostlé.

Graf 5: Priizkum, zda by zaméstnani starsi lidé opustili své prac. misto

Zameéstnani lidé (Opustil by jste nynéjsi
zaméstnani?)

12 +

B Zaméstnani lidé (Opustil by jste
nynéjsi zaméstnani?)

0 T T T 1
ANO SPISE ANO  SPiSE NE NE

Opét se potvrdila jedna z mych hypotéz. Ano starsi lidé, kteti jsou zaméstnani jsou
k organizaci, kde jsou zaméstnani, opravdu loajalni. Nemaji tendenci své zamé&stnani

meénit. Maji strach, Ze by si nové zaméstnani uz nenasli.
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Graf 6: Prizkum, zda si nezaméstnani starsi lidé chtéji nové prac. misto

Nezaméstnani lidé (Chcete si najit nové
zameéstnani?)
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Graf znazoriiuje vétSinu, kterd si chce najit nové zaméstnani. Jen menSina
dotazovanych méla spise negativni odpoveéd’. Z toho vyplyva, ze v€kova skupina 50 let
a vySe je stale aktivni a Ze tito lidé touZi po novém pracovnim misté. Maji touhu

pracovat a aktivné zit.

Graf 7: Prizkum, kolik lidi se setkalo s ageismem

SN N

B Zaméstnani lidé

B Nezaméstnani lidé

O B N W »» U1 O N 00 ©
1

ANO SPISE ANO SPISE NE NE

52



Tento graf ma zobrazovat, kolik zaméstnanych a kolik nezaméstnanych lidi se
setkalo s diskrimaci viéi jejich véku. Zde mizete spattit, ze s diskriminaci se setkali
spise lidé, kteti nejsou zaméstnani, ale i néjaké procento zaméstnanych se s diskriminaci
vicéi nim ohledné véku setkalo. To je ovSem velmi znepokojujici zjiSténi. Nebot je
diskriminace nezakonna a spiSe vétSina by se s ni neméla setkat. Bohuzel opak je
realitou. Otazkou pro nas zistava co muzeme udé€lat pro to, aby se tyto grafy zménily,
aby se mén¢ lidi setkalo s diskriminaci. V nasledujici kapitole se budu snazit navrhnout

feSeni, ktera by tento problém vyftesila.

Shrnuti:

Tato kapitola se vénovala zjisténi z prizkumu, které jsem provedla. Vyhodnotila
dotazniky a dosla k zavéru, Ze personalisté sice ve vétSiné zaméstnavaji starsi osoby, ale
kdyby si mohli vybrat, vyberou si rad&ji osoby mladsi. Co se tyCe zaméstnanych a
nezaméstnanych lidi, potvrdily se mi dvé hypotézy. Jedna z nich je ta, Ze opravdu osoby
50 let a star$i opravdu nemaji zddné osobni kompetence, které by je zdrzovali od prace.
Dalsi hypotéza, ktera se mi potvrdila, je ta, Ze starsi lidé jsou své firme opravdu loajalni.
To co se mi nepotvrdilo, ovSem to neni viibec znepokojujici, ba naopak je zjiSténi, ze
lidé 50 let a vySe uméji asponl jeden cizi jazyk a ovladaji zékladni funkce na pocitacich.
Mimoto jsem zjistila, Ze nezaméstnani lidé maji nizSi sebevédomi nez ti, co jsou
zaméstnani. To, co bylo ov§em znepokojujici, bylo, ze s diskriminaci vici jejich véku se

setkala vétSina respondenti.
3.4 Navrh opatieni

Tato kapitola navrhne né€kolik feSeni, které by mohly napomoci ostatnim firmam
nebo organizacim fesit problém s diskriminaci starSich osob. Inspiruje na nové pracovni
pozice a mozna rozsifi obzory.

e Libil se mi program,, Genera¢ni tandem* kdy starsi 1idé jsou zamé&stnavani a
pfedavaji své zkuSenosti mladSim lidem, ktefi nemaji zas aZ takovou praxi.
Tento program by mél byt realizovan do vSech firem. Piijde mi velice logicky

a zabranuje nezamé&stnanosti.

53



e Na merlin.eu jsem nalezla projekt, ktery mél za cil vyzdvihnout cenny piinos
starSich lidi ve vSech smérech. M¢l tim strhnout vSechny predsudky, které o
t&chto starsich lidech existuji.'®*

e Nejdulezitéjsi je zbavit se predsudki. Proto bych navrhovala rizné seminafe na
téma diskriminace, nebo staii. Personalisté by si méli uvédomit, ze kazdy jsme

jini a né¢im cenni.

%KRCMA, J. merlin.eu [online]. [cit. 2016-03-03]. Dostupné z: http://marlin.eu/pomoc-osobam-

nad-50-let-na-trhu-prace/
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ZAVER

Bakalaiskd prace pojednavala o tématu ziskavani, vybéru pracovnikti a ageismu,
ktery se v téchto ¢innostech objevuje. Cilem prace bylo nalézt pfi¢iny nezaméstnanosti
starSich lidi. Tento cil byl splnén, nebot’ pfi¢iny nezaméstnanosti starSich lidi jsou prave
ageismus a piedsudky. Toto jsou dvé€ hlavni pii¢iny, které byly zjistény jak v teoretické

Casti, tak v ¢asti praktické.

Bakalaiska prace rozvedla témata: Analyza pracovniho mista, definice pozadavkd,
ziskavani pracovnikd, vybér pracovnikii a samotny ageismus. Do kazdého z témat
z vybéru a ziskavani pracovnikl byla vlozena ¢ast, kde se badalo nad tim, pro¢ starsi
lidé nejsou zaméstnani. Vysledek byl znepokojujici. VétSinou to byla nezdkonna

diskriminace nebo predsudky vuci starsim lidem.

Kapitola o ageismu definovala samotny pojem a dale se pak vénovala zdrojim

ageismu.

7w

Prakticka Cast nesla nazev ,,Uplatnéni starSich lidi na trhu prace. Bylo provedeno
dotaznikové Setfeni. Tohoto Setfeni se zudastnilo osm personalisti z osmi riznych
firem, dvacet zaméstnanych a dvacet nezaméstnanych osob. Tyto dotazniky byly
anonymni, tudiz se nikde v bakalaiské praci nezminovala jejich jména nebo nézev

firmy. Prakticka ¢ast dosla ke stejnym pfi¢inam jako teoreticka ¢ast.
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Piiloha A — Dotaznik pro personalisty

Personalisté

Dobry den, rédda bych vas sezndmila s mym pilotnim Setienim, které se tyka
uplatnéni starSich zaméstnanci (50+). Toto Setieni je Cisté pro studentské ucely. Budete
zde uvedeni anonymné a vysledky nebudou nikde zverejnény. Dékuji vam za vas ¢as a

vasi spolupraci.

Aneta Cipova

1. Zaméstnavate osobu/y, kterd/é se pohybuje ve vékové skupin€ 50 a vice let?
A) Ano
B) Ne
2. Myslite si, ze jsou lidé ze skupiny 50 let a vyse loajalni?
A) Ano
B) Spise ano
C) Spisee
D) Ne
3. Myslite si, Ze jsou osoby ve vékové skupiné€ 50 let a vyse flexibilni?
A) Ano
B) Spise ano
C) Spise ne

D) Ne
4. Myslite si, Ze lidé 50 let a vySe uméji pracovat s pocitatem nebo Ze jsou jazykové
vybaveni?
A) Ano

B) Spise ano
C) Spise ne
D) Ne



5. Kdy by, jste si mohl vybrat, vyberete radéji mladsi nebo starsi osobu?
A) Starsi
B) Spise starsi
C) SpiSe mladsi
D) Mladsi



Priloha B — Dotaznik pro zaméstnané osoby 50 let a vySe

Zaméstnani lidé (50+)

Dobry den, rada bych vas sezndmila s mym pilotnim Setienim, které se tyka
uplatnéni starSich zaméstnanci (50+). Toto Seti‘eni je Cisté pro studentské cely. Budete
zde uvedeni anonymné a vysledky nebudou nikde zverejnény. Dékuji vam za vas cas a

vasi spolupraci.

Aneta Cipova

1. Umite alespon jeden cizi jazyk?
A) Ano
B) Spise ano
C) Spise ne
D) Ne
2. Umite pracovat na pocitaci?
A) Ano
B) Spise ano
C) Spise ne
D) Ne
3. Touzite po kariérnim rastu?
A) Ano
B) Spise ano
C) Spise ne
D) Ne

4. Ucite se rad novym vécem?
A) Ano
B) Spise ano
C) Spise ne
D) Ne



5. Jste zatizen osobnimi kompetencemi?
A) Ano
B) Spise ano
C) Spise ne
D) Ne

6. Opustil/a by jste nynéjsi zaméstnani?
A) Ano
B) Spise ano
C) Spise ne
D) Ne

7. Setkal/a jste se s diskriminaci ohledné vaseho véku?
A) Ano
B) Spise ano
C) Spise ne
D) Ne



Priloha C — Dotaznik pro nezaméstnané osoby 50 let a vySe

Nezameéstnani lidé (50+)

Dobry den, rada bych vas sezndmila s mym pilotnim Setienim, které se tyka
uplatnéni starSich zaméstnanci (50+). Toto Setieni je Cisté pro studentské ucely. Budete

zde uvedeni anonymné a vysledky nebudou nikde zverejnény. Dékuji vam za vas Cas a

vasi spolupraci.

Aneta Cipova

1. Umite alespon jeden cizi jazyk?
A) Ano
B) Spise ano
C) Spise ne
D) Ne

2. Umite pracovat na pocitaci?
A) Ano
B) Spise ano
C) Spise ne
D) Ne

3. TouzZite po kariérnim rastu?
A) Ano
B) Spise ano
C) Spise ne
D) Ne



4. Ucite se rada novym vécem?
A) Ano
B) Spise ano
C) Spise ne
D) Ne

5. Jste zatizen osobnimi kompetencemi?

A) Ano

B) Spise ano
C) Spise ne
D) Ne

6. Chcete najit nové zaméstnani?

A) Ano

B) Spise ano
C) Spise ne
D) Ne

7. Setkal/a jste se s diskriminaci ohledné vaseho véku?

A) Ano

B) Spise ano
C) Spise ne
D) Ne

Vi
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