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Anotace

Diplomovéa prace se zabyva ageingem, stafim a starnutim na pracovisti, a s tim uzce
souvisejicim problémem, kterym je diskriminace z diavodu vyssiho veéku, tedy
ageismem. V dusledku aktudlniho vyvoje této problematiky je pozornost zaméfena na
vékovou kategorii jiz od 50 let véku. Vénuje se nejen otdzce vyskytu ageismu
v pracovnim prostfedi, ale snazi se pfedevSim poukazat na moznosti andragogiky pfi
feSeni tohoto negativniho jevu. Teoretické poznatky jsou ziskany z odborné literatury,
internetovych stranek a také z vlastniho prizkumu formou dotaznikového Setfeni a
hloubkového rozhovoru, které jsou analyzovany v praktické Casti. V zavéru jsou
definovana doporuceni tykajici se aplikace funk¢ni andragogiky jako formy prevence
ageismu na pracovisti, snizeni vyskytu ageismu na trhu prace a aktivit vedoucich ke
zmeéné celospole¢enského pohledu na lidi nad 50 let véku, coz je zaroven cilem této

diplomové prace.

Kli¢ové pojmy
Ageing, ageismy, analyzy, andragogika, dotaznikova Setieni, flexijistoty,

multikulturality, rozhovory, starnuti, stafi, vékova diskriminace



Annotation

Diploma thesis deals with old age and aging at the workplace, and its closely related
problem, which is discrimination based on old age, and this means ageism. As a result
of the current development in this area, the attention is focused on the age group from
50 years of age. It does not only deal with the issue of ageism at the workplace, it tries
to point out the possibilities of andragogy in dealing with it’s negative phenomenon.
Theoretical findings were gathered from technical literature, websites and also from
personal research in the form of questionnaires and individual discussions which are
analyzed in the practical section. In conclusion I outline general recommendations on
the functional application of andragogy as a form ofageism prevention at the
workplace, reduce the incidence ofageismin the labor market and the activities
leading to change society-wide point of view of people over 50 years of age which is

also the main aim of this diploma thesis.

Key words

Ageing, ageism, age discriminations, analysis, andragogy, flexicurities, interviews,

multiculturalism, old age, questionnaires survey
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UVOD

Mottem této diplomové price by mohl byt Goetheho' citat , Vzdélani je
schopnost porozumét druhym “.

Téma této diplomové prace je vysoce aktualni, a to nejen s ohledem
na demograficky vyvoj naSi spolecnosti. Ageing, Ci-li starnuti, je zcela pifirozenym
procesem, kterému se nemiizeme vyhnout, avSak v kontextu s dneSnim vyvojem trhu
prace piindsi velmi zavazny problém, kterym je ageismus, €i-li diskriminace z divodu
vysSiho veéku. Tato problematika je negativnhim jevem nejen v nasi spoleCnosti,
ale citeln¢ se dotyka i fady dalSich nejen evropskych zemi, jako naptiklad Spojenych
statl americkych. Kazda zemé hleda cesty k feSeni tohoto problému svym vlastnim
zpusobem, a to s ohledem na celospolecenské klima dané zemé¢, na hodnotova kulturni
paradigmata, na hospodaiskou situaci a na fadu dalSich faktorii, které ovliviiuji stav
spolecnosti. Z tohoto divodu se tato diplomova prace zabyva jednim z nejvétSich
problémt starnuti - ageingu, kterym je diskriminace z diivodu vysSiho véku, tedy
ageismem.

Ageing a ageismus je velmi obsahlym tématem, a proto vzhledem k zadani
a rozsahu této diplomové prace jsme se soustiedili na tuto problematiku v oblasti
pracovniho trhu. V disledku aktudlniho vyvoje této problematiky je pozornost
negativnim jevem na trhu prace momentalné nejvice setkava.

Vyhledy demografického vyvoje blizk¢é 1 vzdéalenéj$i budoucnosti navic
predikuji zhorSeni téchto negativnich jevl na trhu prace, pokud se stavajici spolecnosti
nepodaii najit zplsob jeho feSeni. Problém vyskytu ageismu ve spolecnosti negativné
ovlivituje socialni i ekonomickou oblast, a proto budou aspekty tohoto vlivu v této
diplomov¢ praci analyzovany.

Diivodem ¢i inspiraci pro prizkum vyskytu ageismu byla nejen zkuSenost
z mého blizkého okoli, kdy se c¢lenové mé rodiny stimto problémem potykali
¢i potykaji, ale zarovenn 1 ma osobni zkuSenost, kterd vyplynula z mého predchoziho

pracovniho zafazeni jako personalistky ve zdravotnickém zatfizeni. Potiebu hledani

! Johann Wolfgang Von Goethe (1749-1832), némecky spisovatel a ucenec



feSeni této problematiky si tak zfetelné¢ uvédomuji nejen diky své osobni zkuSenosti
s danou problematikou, ale i na zékladé¢ osobniho nesouhlasu s celkovym vyvojem a
postojem spolecnosti ke generaci starSich spoluobCanli, a to nejen v kontextu jeji
diskriminace na trhu prace. Jako jednu zpfi¢in vyskytu téchto negativnich
diskriminacnich projevt vidim ve lhostejnosti. VE&fim, ze jakakoliv oteviena diskuze na
toto téma muze byt napomocna pii hledani zptisobu k feSeni problematiky ageingu a
projevl ageismu.

Praxe bohuzel ukazuje, Ze stat pres veSkera sva prohlaseni neni schopen tento
problém vytesit, a to ani pomoci legislativni Upravy formou antidisrimina¢niho zakona,
ani svou politikou o zaméstnanosti. Soucasny stav véci ukazuje, Ze stat ani neni schopen
garantovat svym obcaniim jedno z jeho zakladnich prav, a to prdvo na rovné zachdzeni
a rovné prilezitosti. Uvadéni do praxe nejriiznéjSich vladnich prohlaseni o prioritach
ochrénit tzv. ohrozené skupiny na trhu prace, mezi které patfi i generace +50, riznych
strategii a projektl, neni nakonec GspésSné a velmi Casto bohuzel i zcela neredlné. A tak
se Casto stava, ze pojmy ,,aktivni stari“, ,,rovné piilezitosti®, ,,pfirozend ucta ke staii®,
apod. jsou terminy pouze teoretickymi.

Odstranéni projevii ageismu nejen na trhu prace je dlouhodobou zalezitosti,
nebot dle mého ndzoru je toto mozné pouze za piedpokladu, Ze se zméni
celospolecensky postoj k lidem ve v€ku nad 50 let, tedy i ke generaci seniorti
komplexné.

Hlavnim cilem této diplomové prace je formulace doporuceni pro moZznost
aplikace funkcni andragogiky jako formy prevence ageismu na pracovisti. VedlejSim
cilem je, vedle potvrzeni faktu vyskytu a aktudlnosti problematiky skryté diskriminace
z divodu vyssiho veéku na trhu prace v ¢eském pracovnim prostiedi, sumarizace navrhu
opatfeni ke snizeni vyskytu téchto negativnich jevl. Z pohledu celospolecenské potieby
je dalSim vedlejSim cilem poskytnuti zakladniho pfehledu k tomuto tématu Siroké
1 odborné vetejnosti, kterd by na zaklad€ zjisténych faktl méla nasledné iniciativné
hledat feSeni, a to ve spolupraci naptiklad i s relevantnimi nevladnimi organizacemi.

Cilem provadénych analyz je prizkum, hledani a definovani pfic¢in vysokého
vyskytu skryté diskriminace z divodu vyssiho véku na trhu préce.

. Formy a problematika ageismu na pracovisti se v Ceské republice vyskytuji,

a to 1 pfes platnost antidiskrimina¢niho zakona.



. Kvalita andragogiky je pomocnym ndstrojem pro udrzeni se na trhu prace
1 ve véku nad 50 let a je jednou z forem prevence proti ageismu.
. Projevy ageismu negativné ovlivituji ekonomiku firmy, stejné jako ekonomiku

celého statu.

. Postoj k ageingu a projevy ageismu se odviji od hodnotovych paradigmat
jednotlivych kultur.

. Zmeéna pohledu na generaci lidi nad 50 let véku je nutna z celospolecenského
hlediska.

S ohledem na moznost vyhodnoceni priizkumu, definici jeho shrnuti a formulaci
doporuceni — ndvrhy feseni pro funkéni andragogiku jako formu prevence ageismu
na pracovisti byla zvolena metoda pro prizkum kombinace kvantitativni a kvalitativni
studie. V praktické ¢asti diplomové prace byl kladen vétsi diiraz na kvalitativni metodu
pruizkumu. Dale byla pouzivana forma komparativni analyzy, zejména pii analyze
riznych cCasovych tusekl, a to z divodu moznosti srovnani vyzkumnych vzorka
a dosahnout tak hlavniho cile této diplomové prace.

Zdroje sbéru dat pro diplomovou praci jsou rozdéleny do nékolika casti.
Hlavnim zdrojem informaci pro teoretickou c¢ast byly odbornd literatura, studie
k danému tématu prednich Ceskych i zahrani¢nich odbornikl a relevantni internetové
stranky. Statistické idaje pro teoretickou ¢ast diplomové prace byly Cerpany z veiejné
dostupnych zdroji. Veskeré zdroje pro teoretickou cast jsou uvedeny v Seznamu
pouzitych zdrojii. Casové tento sbér dat probihal v obdobi biezen- prosinec 2012.

Jako hlavni zdroj dat pro praktickou cast diplomové prace, zejména pro jeji
jednotlivé analyzy, byla s ohledem na hlavni cil diplomové prace zvolena kvantitativni
i kvalitativni studie naSeho vlastniho Setfeni, které vychazelo z vysledki dotazniku.
Dotaznik (viz. Ptiloha A) byl sestaven formou uzavienych odpovédi a obsahoval
instrukce k jeho vyplnéni spolecné s informaci o cili prizkumu. Respondenti pro tuto
formu Setfeni vychézeli ze tfi hlavnich zdroji. Majoritnim zdrojem (75% respondentil)
byli anonymni — nahodni uZivatel¢ internetového portdlu www.vyplnto.cz, dalSim
zdrojem byli navstévnici a dobrovolni anonymni uzivatelé webovych stranek nestatni
neziskové organizace Sdruzeni Plus 50 o.s. (22% ), a dale pak byli respondenti lidé

z mého okoli, ktefi se dobrovolné€ zapojili na zdklad€ osobnich kontaktti (3% ).
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Dal$im zdrojem pro praktickou ¢ast diplomové prace byly rozhovory, které jsem
vedla s vedoucimi pracovniky v oboru personalistiky a to pravé k tématu vékové
diskriminace na pracovisti. Otazky byly pro vSechny respondenty stejné, jejich forma
byla oteviena. Zkusenosti téchto pracovnikii s dlouholetou praxi byly zaroven zdrojem
pro formulaci obecného doporuceni.

Pfi sbéru dat bylo postupovano v souladu s etickymi pravidly uzivanymi pfti
provadéni prizkumu, soucinnost byla dobrovolnd, anonymni, a to pIné¢ v souladu
se Zakonem o ochrané osobnich tdajii ¢. 101/2000 Sb. Respondenti dotaznikového
Setfeni byli pisemnou formou srozumeéni s vyzkumnym zdmérem a podminkami,
respondenti rozhovorii byly se zamérem sezndmeni Ustné. Z diivodu moznosti ziskani
objektivnich odpovédi v ramci rozhovort s jednotlivymi personalisty jsou uvadeény tito
respondenti anonymné, a to i bez uvedeni jména zaméstnavatele, a to zcela v souladu
s jejich pozadavkem. Casové tento sbér dat probihal v obdobi &ervenec - prosinec 2012.

V zajmu naplnéni a dosazeni stanovenych cilli a moznosti ovéfeni hypotéz je
diplomova prace rozdélena do ti ¢asti.

Teoretickd Cast této diplomové prace se zabyva jednotlivymi definicemi
zakladnich pojmd, které jsou nezbytné pro orientaci v dané problematice. Vyzkumnym
vzorkem této casti diplomové priace byly zejména veiejné dostupné relevantni
informace z riznych zdrojl, které bylo potfeba selektovat a analyzovat pro potieby
splnéni cila této diplomové prace.

Prakticka ¢ast diplomové prace se primarné zabyva analyzou vysledkt vlastniho
pruizkumu s cilem potvrdit stanovené hypotézy, a to za pouziti riznych analytickych
metod. Informacni zdroje jsou zde pomoci syntézy analyzovény s cilem prokazat
stanovené hypotézy. Na zdklad¢ shrnuti vystupii jednotlivych analyz jsou v této Casti
diplomové prace definovany navrhy na zpasob feSeni problematiky ageismu
na pracovnim trhu, coz je jednim z cilt této diplomové prace.

V zavérecné Casti jsou shrnuty veskeré analyzované informace a déle jsou
definovana doporuceni, ktera jsou cilem této diplomové prace. Doporuceni se tykaji
aplikace funk¢ni andragogiky jako formy prevence ageismu na pracovisti, snizeni
vyskytu ageismu na trhu prace a aktivit vedoucich ke zméné celospolecenského pohledu

na lidi nad 50 let véku.
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V ptiloze jsou uvedeny statistické podklady v tabulkové i grafové podobé
vztahujici se k jednotlivym kapitolam, a jsou argumenta¢nim néstrojem pro potvrzeni

hypotéz.
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TEORETICKA CAST

1 DEFINICE POJMU

1.1 Ageing

., Starnuti neni nic jiného nez zlozvyk, na ktery opravdu zaméstnany clovek nema
¢as““. Proces starnuti, neboli ageing, je ale i pfirozenym Zivotnim procesem, kterému
se nelze vyhnout. Obrazné bychom mohli fici, Ze starnuti je jednou z mala spravedlnosti
svéta. Neni na svéte sily, abychom mu zamezili, ale je v naSich silach urcit jeho kvalitu.
S ohledem na muj studijni obor - Andragogiku a v souladu s momentalné¢ velmi
zavaznym problémem, kterym je ageismus - diskriminace z divodu vysSiho véku

na trhu préce, je tato diplomova prace zaméfena timto smérem.

1.2 Ageing v zahranici

Ageing neni specifikum cCeské spoleCnosti. Tento piirozeny jev se objevuje
1 v ostatnich zemich. Vzhledem k regiondlni a ¢aste¢n¢ i mentalni blizkosti jsem pro
ptiklad zahrani¢niho ptikladu vybrala Spolkovou republiku Némecko.

., V Nemecku dnes pracuje 90 % muzii ve veku od 30 do 50 let a 70 % zZen
stejného stari. Pokud bychom brali v potaz hranici 60 let, byl by tento podil jesté nizsi,
ato 30 % u muzii a 15 % u Zen. S témito Cisly sice neni Némecko v Evropé osamocené,
ale Ze to jde jinak, ukazuji priklady Svédska nebo Danska. Jiz brzy se ale generace
silnych rocniki z obdobi ,,baby boomu*“, kterym je dnes kolem 40 let, dostane do véku,
kdy jim pracovni trh nebude moci nabidnout zZadnou nebo pouze velmi nedostacujici
perspektivu. Zasadnim duvodem je, Ze pracovni aktivita starsich lidi konci mnohdy
mnohem dFive, nez je regulérni doba odchodu do diichodu. >

., Starst lideé hledajici praci jsou v Nemecku povazovani za tézko zaméstnatelné
a starSi zameéstnanci jsou zase brani jako malo motivovani a produktivni. Stat se

doposud dokonce financné podilel na tom, aby lidé mohli na ndklady socialniho systému

2 André Maurois (1885-1967), francouzsky spisovatel
> GRUSS, P. Perspektivy starnuti: z pohledu psychologie celoZivotniho vyvoje, s. 55. 1. vyd. Praha:
Portal, 2009. ISBN 978-80-7367-605-6
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odchazet do predcasného diichodu. Ditvodem samoziejmeé neni nizka produktivita prace
starsich lidi. Vnimani starsich lidi jako téch nejslabsich clankii v celéem podnikani, které
se vmnoha jednotlivych pripadech ukazuje jako zcela neopodstatnéné, miize casto
branit tomu, aby zaméstnavatelé investovali do dalsiho vzdélavani a rozvoje svych

v r v o {(4
starsich zaméstnancu.

1.3 Stari

Definovat stafi je velmi nesnadny tkol, dé-1i se viibec staii definovat. V kazdém
pfipadé muizeme stafi povazovat ,za posledni cast lidského Zivota, vysoky vék.
Neexistuje presny okamzZik ndstupu stari, nebot fyziologické zmeny v lidském
organizmu spojené se starnutim probihaji neustdle a pozvolna a jde o velmi individualni
nezvratny fyziologicky proces, ktery u kazdého cloveka probiha jinak. Neéekdy byva
za tuto hranici povazovan véek 60 let, nicméné s technickym a védeckym rozvojem lidské
spolecnosti se tato hranice neustdle posouvd vys “°.

V bézném zivoté byva pojem staii spjaty se seniory. Ovsem od kterého véku
Clovék patii do kategorie seniorl, je zjevné véci ndzoru, nebot neexistuje pravni
ani zadnd jind norma, kterd by tuto vékovou kategorii blize specifikovala. Dle mého
nazoru by se tento pojem me¢l pouzivat pro tu generaci, kterd je dichodového veku,
a tudiz mezni hranici pro oznaceni seniorit by byla oficialni vékova hranice pro odchod
do diichodu.

Bohuzel se vSak velmi ¢asto mizeme setkat s pouzivanim tohoto terminu jiz pro
generaci daleko mladsi, a to pravé v kontextu pracovniho trhu.

Pohled na staii — seniory je vzdy v souladu s celospoleCenskym chapanim této
veékové generace, pohledu na jejich postaveni ve spolecnosti apod. Dalsim faktem je, ze
se tento pohled méni i v Case, a to v ¢ase historickém. Dnesni trend dlouhovékosti lidi
stale tuto hranici posouva. Napiiklad ve stiedovéku byli za staré, tedy seniory,
povazovani jiz Ctyficatnici. Vyspéla spole¢nost by vSak méla umét rozeznat vékovou

kategorii seniorti, méla by jim umét garantovat nejen uctyhodné postaveni

* GRUSS, P. Perspektivy starnuti: z pohledu psychologie celoZivotniho vyvoje, s. 57. 1. vyd. Praha:
Portal, 2009. ISBN 978-80-7367-605-6

> WIKIPEDIE. Std7i. [online]. © 22.2.2013. [cit. 2013-02-25]. Dostupné z:
http://cs.wikipedia.org/wiki/St%C3%A1%C5%99%C3%AD
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ve spolecnosti, ale m¢la by byt i ndpomocna v pokratovani jejich aktivit a to nejen
na trhu préce.

V soucasné dob& se pro fadu personalisti dostavd do kategorie ,,starych
zaméstnancu®, tedy ,,stafi“, jiz generace padesatnikl. Pravé tato kategorie se nejvice

setkava s problémem ageismu na pracovisti.

1.4 Flexijistota

Dalsim dulezitym pojmem této diplomové prace je ,,flexijistota”. Tento pojem
se na Ceském trhu prace teprve tzv. ,zabydluje”. Hlavnim problémem je jeho
implementace do praxe, nikoliv jen do ¢eského slovniku.

Flexijistota je pro tuto diplomovou praci vyznamnou soucasti z ditvodu svého
vztahu k celozivotnimu vzdélavani. Mlze byt feSenim problematiky ageingu, jelikoz
umoznuje efektivni adaptaci na nové pozadavky trhu prace.

"Flexijistota je kombinaci dvou slov: flexibilita a jistota (zabezpeceni). Zahrnuje
poptavku po vetsi flexibilite na trhu prdace, ktera je vyvazZovana lepsSimi socialnimi
Jistotami.

Flexibilita se vztahuje k jakémukoliv individualnimu a systematickému rozmeéru
pracovnich podminek. Priklady jsou casové usporadani prdce; snadno zaméstnat
a vyhodit (flexibilni pracovni smlouvy, pracovni prdavo usnadnujici nabor a vypoved),
flexibilni a adaptujici popisy prdce, celoZivotni vzdélavani adaptujici se na zmeénu
poptavky, rotacni systéem a zmeény pracovniho mista.

Jistota se vztahuje predevsim na systémy socialniho zabezpeceni, které “vraceji”
pracovni podminky a ochranuji osoby, které riskuji flexibilitu. Jistota by méla
poskytnout ochrannou sit, ktera lidi k riskovani flexibility priméje. Jistota se sklada
z dobre postaveného systému socidalniho zabezpeceni tak, aby nikdo v priibéhu svého
pracovniho Zivota neklesl na hranici chudoby. V konceptu flexijistoty by jistota méla
zjednodusit obdobi zmény, které vznika v modernim pracovnim Zivoté na pruzZném
pracovnim trhu.

Pokud by byla flexijistota pouzita Spatné, muze to mit velice neprijemné
nasledky. Tzv. politika aktivni zaméstnanosti muze presunout vsechnu odpovédnost
(a také vinu) na individualniho nezaméstnaného clovéeka, ktery je nucen akceptovat

Jakoukoliv praci nehledé na (Casto velmi Spatné) podminky. Pokud nezaméstnany tuto
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praci neprijme, je mu/ji snizeno socialni zabezpeceni. Také poskytovana skoleni casto
neodpovidaji skutecnym potiebam pracovniho trhu a vina se svaluje na nezaméstnané,
Ze nehledaji praci dostatecné efektivnée. Ve Spatné nastavené flexijistote, jednotlivec
neziskava cast jistoty -,, (se)curity . To muze vést k chudobé zamestnanych a vytvorit
nepiistupny trh prace. “’

Ackoliv ma kazdy trh prace své individudlni podminky, a to nejen v kontextu
danového systému, socialnich podminek, apod., mohli bychom jako vzor pro spravnou
implementaci flexijistoty do praxe uvést Dansko. Diky jeji spravné aplikaci je zjevny
jeji pozitivni vliv nejen na samotny trh prace, ale je pfinosem i pro individuélni osoby,
které jsou soucasti pracovniho trhu.

Bohuzel vsak miize dojit i k situaci, kdy dojde ke Spatnému nastaveni flexijistoty
v praxi, coZ muze mit i své silné negativni dasledky pravé pro jednotlivce. Soucasna
situace pracovniho trhu v Cesku s prvky skryté diskriminace véku prokazuje bohuzel
spiSe Spatné¢ nastaveni flexijistoty. Politika aktivni zaméstnanosti presunuje
odpovédnost na individudlniho nezaméstnaného Cloveka, ktery je pak nucen piijmout
jakoukoliv pracovni pozici. Castym jevem je situace, kdy nabizena §koleni neodrazi
potieby pracovniho trhu, coz ma blizky vztah k nutnosti spravné aplikace andragogiky.
A pravé efektivita andragogiky je rovnéz piedmétem jedné z hypotéz této diplomové

prace. Svym zplisobem bychom o flexijistoté mohli uvazovat jako o protipolu ageismu.

1.5 Andragogika

Jednim z klicovych slov této diplomové prace je ,,andragogika*“. Ackoliv ma
tento pojem svou historii, pravdou je, ze v Ceském prostiedi se jeho pouZzivani
zpopularizovalo béhem poslednich 20 let. V minulych letech se spiSe misto andragogiky
pouzivala v praxi jeji vyznamova podstata, kterou je ,,vzdélavani dospélych®.

Popularizaci nazvu tohoto oboru do ¢eského slovniku mizeme pficist vSeobecné
globalizaci, kdy se u nas v poslednich letech ujala fada, diive ne tolik pouzivanych,

vyrazi, a to nejen v oblasti socidlnich véd.

6 DOLEZELOVA-JACHANOVA, A. Koncept flexicurity — dalsi promarnénd prilezitost pro genderovou
rovnost? [online]. © 29.9.2008. [cit. 2013-01-20]. Dostupné z: http://rovneprilezitosti.ecn.cz/flexijistota-
detail.shtml?cmd%5B2786%5D=x-2786-2120713
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V néslednych kapitolach této diplomové prace, v jeji praktické ¢asti, budeme
analyzovat stdle vzrlstajici vyznam andragogiky v praxi, jeji preventivni schopnost
pfi minimalizaci pfipadné v€kové diskriminace a feSeni problematiky ageingu na trhu
prace. Jedna ze zékladnich hypotéz této diplomové prace se tyka Cinnosti a efektivnosti
andragogiky.

V této diplomové praci se budeme zabyvat andragogikou z hlediska socialnich
ved, a to z pohledu celozivotniho vzdélavani dospélych.

Jak vyplyva z nize uvedenych citaci, definice andragogiky neni snadna. Klicovy
je thel pohledu k tomuto oboru. ,,Z hlediska socidalnich véd nemad andragogika viastni
predmét/objekt, svij predmét ma spolecny s jinymi spolecenskymi védami — jedna se
o ucictho se dospeélého — uplatnuje vsak jiny pohled na tento predmét. Andragogika
nemd jednotné vymezeni predmétu, tato vymezeni jsou ruznd.

Jako prvni termin andragogika pouzil nemecky ucitel Alexandr Kapp v roce 1833,
ktery ve svem dile Andragogika neboli vzdélavani v dospélem véku, uvazZoval
o0 Platénovych a Aristotelovych vzdélavacich teoriich. Termin se vSak nepouzival a az v roce
1924 jej obnovil Rosenstock-Huessy, ktery odlisuje andragogiku od pedagogiky
a demagogiky a rozumi ji vSechny Skolské formy vzdelavani dospélych, nechdpe vsak
andragogiku jako védni disciplinu, ale spise jako metodu. “’

Ze vSech dostupnych zdrojii (viz. Seznam pouzitych zdroji) je vSak zcela
nezpochybnitelnd zakladni definice andragogiky, a to jako obor, ktery se zabyva
vzdélavanim dospélych.

., PFi vyssi urovni vzdélanosti je riziko nezaméstnanosti vyrazné nizsi, pricemz
v case je pokles rizika konstantni. Pres rostouci pocet a podil osob s vyssim vzdeélanim
nedochazi ke zhorSovani jejich postaveni na trhu prace ani z hlediska mezd, ani
z hlediska rizika nezaméstnanosti. Vzdélanéjsi osoby se lépe adaptuji na podminky
na trhu prace a flexibilne reaguji na zmeny, které na pracovnim trhu vznikaji, zejména
v souvislosti s hospodarskym cyklem.

Ze spolecenského hlediska miizeme ¥ici, Ze zvySovani urovné vzdeélanosti ma

pozitivni vliv na vyvoj nezaméstnanosti tim, zZe tlumi jeji pripadné ndrusty. V této

7 WIKIPEDIE. Andragogika. [online]. © 7.1.2013. [cit. 2013-01-09]. Dostupné z:
http://cs.wikipedia.org/wiki/Andragogika
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souvislosti by mélo byt tedy zdajmem jednotlivce (i celé spolecnosti) zvysit uroven
lidského kapitdlu na co nejvyssi viroven a usnadnit si tak vlastni situaci na trhu prace.

Jak vyplyva nejen zvySe uvedené citace, ale stejné tak 1 praxe potvrzuje,
ze efektivni vzdélavani dospélych je dulezitym faktorem pro udrZeni se na trhu prace
i v problematickych letech, v dob& hospodaiské krize, apod. Uroveii dosazeného
vzdélani kazdého jedince nepochybné limituje jeho moznosti uplatnéni a kazdy jedinec
by v souladu s tim mé¢l pfijmout osobni odpovédnost.

Andragogika ma rizné formy, které jsou zavislé 1 na nékolika faktorech jako
jsou napiiklad: cil - Gcel vzdelavani, moznosti — predpoklady ucastnika vzdélavaciho
procesu, ekonomické zdzemi, apod. Rizné druhy vzdélavani dospélych, konkrétné

na pracovisti, jsou popsany v nasledujicich podkapitolach.

1.6 Podnikové vzdélavani

., Podnikové vzdeélavani je jednou ze zakladnich personalnich cinnosti. Souvisi
s planovanim lidskych zdroju, s ndborem, s vybérem pracovniki i jako soucdst
protifluktuacnich opatreni. Podnikové vzdélavani je jednozmacné investici do lidskych
zdrojii. Z praxe vyplyva, Ze konkurenceschopné mohou byt jen ty podniky, v nichz je rychlost
uceni vétsi nez rychlost zmeén v jejich okoli. "’

Podnikové vzdélavani mizeme povazovat za idedlni variantu pro funkcni
andragogiku pouze v piipad¢, ze do tohoto programu budou zahrnovani i zaméstnanci
z vékové kategorie nad padesat let. Je vSak nutné brat v tvahu, Ze ne kazda firma si
tento zpiisob vzdélavani svych zaméstnancii muze dovolit, a to zejména z finan¢nich
divodi, nebot’ v dobé stavajici krize se tlak na snizeni nakladl firem stale zvySuje.
Velmi casto se bohuzel stava, Ze podobné vzdélavaci programy maji firmy primarné
urCené pro své mladé — zacinajici zaméstnance, které smluvné zavaZou
k zaméstnaneckému poméru na dobu urCitou. Jedna se samoziejmé o projev skryté
diskriminace, avSak s minimalni moznosti pritkaznosti.

Iniciatorem této formy andragogiky je vzdy zaméstnavatel. Zaméstnanci mohou

pfijit s ndvrhem na podnikové vzdélavani, nicméné rozhodovaci pravomoc o realizaci

$ MAZOUCH, P. a J. FISCHER. Lidsky kapitdl: Mérent, souvislosti, prognézy, s.52. 1. vyd. Praha: C. H.
Beck, 2011. ISBN 978-80-7400-380-6.

® ANDROMEDIA.CZ. Podnikové (firemni) vzdélavani. [online]. © duben 2011. [cit. 2013-02-17].
Dostupné z: http://andragogos.blogz.cz/andragogicke-poradenstvi/
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vzdy zlstava na stran¢ firmy. Jednd se o tradi¢né velmi pouzivanou formu vzdélavani
dospélych.

Pozitiva podnikového vzdélavani jsou zcela pfesn¢ popsana ve vyse uvedené
definici a mizeme tedy konstatovat, ze v piipadé spravné nastavenych podminek jeji
realizace je pfinosem jak pro ucastniky tohoto procesu, tak pro firmu, kterd je jejim

realizatorem.

1.6.1 Prohlubovani kvalifikace

., Prohlubovani kvalifikace k vykonu prace je povinnosti zamestnance. Pokud by
si zamestnanec svou kvalifikaci neprohluboval, mohl by po case v zdsadé prestat
spliovat kvalifikacni predpoklady pro vykon prdace, nebot' v dnesnim zrychleném svéte
jde vyvoj rychle kupredu a predpisy, normy ci jiné pozZadavky se velmi casto a leckdy
zdsadné méni. "’

Jak vyplyva zvlastni definice jedné z forem vzdé€lavani dospélych, je
prohlubovani kvalifikace zejména podnécovano ze strany zaméstnance, avSak mize byt
realizovano jak individualné, tak 1 vramci programu podnikového vzdélavani
zamé&stnancl. Je to forma andragogiky, kterd je zejména ndpomocna pro udrzeni
si stavajici pracovni pozice pfi zméné¢ pozadavkl na jeji vykondvani. Tento zpiisob
andragogiky, zejména v letech po roce 1989, umoznoval zaméstnanciim piizpusobit
se novym podminkam pracovniho trhu. Tato forma andragogiky nemiva projevy skryté
diskriminace viici lidem nad 50 let v€ku, nebot’ rozhodnuti o jeji realizaci byva prave

na jedinci.

1.6.2 ZvySovani kvalifikace

., Kvalifikace je zkouskou overena schopnost toho, co clovek opravdu zna, umi

a co je schopen vykonavat.
v ’ v 11 . v er . . . rov v
Dosazenou uroven EQF"" ovliviuji nejen znalosti a dovednosti, které clovek

ziska ve Skole (od zdkladni po vysokou), ale i znalosti a dovednosti, které ziska

' KNOBLOCHOVA, V. Prohlubovdni kvalifikace. [online]. © 15.11. 2012. [cit. 2013-02-17]. Dostupné
z: http://www.infoportal.cz/33/prohlubovani-kvalifikace-uniqueidmRRWSbk 196 FN{8-
JVUD4EvKS5pVq8mXSL 1ulo640lodgMO6VIftQMFg/

" Evropsky ramec kvalifikaci
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v prubéhu praxe nebo formou riznych kurzit a stazi, pokud jsou ovéreny zkouskou
s celostatni platnosti. Uroveri EQF si miizeme v pritbéhu Zivota Z\/y§0vczt“]2

Laicky feceno, zvySovani kvalifikace bychom mohli nazvat vyss§i formou
prohlubovani kvalifikace. Vlastni zptisob jeji realizace, odpovédnost za jeji realizaci,
apod., to vSe je prakticky identické jako pro kategorii ,,prohlubovani kvalifikace*.

Rozdilem vSak mezi prohlubovanim a zvySovanim kvalifikace je doklad —
potvrzeni o jeho realizaci. ZvySena kvalifikace je prakticky vzdy spojena s urcitym
certifikatem, pravné dolozitelnym absolvovanim kurzu — Skoly apod. Tato nutnost
pravné dolozitelného dokladu o absolvovani je zaroven zavazna pro vlastni realizatory —

poskytovatele této formy andragogiky, nebot musi vlastnit pfislusné certifikaty,

povoleni — opravnéni k vykonu této ¢innosti.

1.6.3 Rekvalifikace

Termin ,,rekvalifikacni kurzy* se na trhu prace objevil po zménéch v roce 1989.
Jejich potieba vyustila na zakladé zmén pracovniho trhu a staly se jeho pevnou soucasti.
Rekvalifikacni kurz je formou andragogiky, ktera svému absolventovi zajisti pravni
doklad o zmén¢ jeho profese. Tento zplisob vzdélavani dospélych byva velmi cCasto
aplikovan v situaci, kdy se jedinec dostane do stavu dlouhodobé nezaméstnaného
a snazi se timto zplisobem o zlepsSeni svého uplatnéni na trhu prace. Dal§i moznosti
realizace rekvalifika¢niho kurzu byva napt. situace, kdy vramci jedné firmy
zaméstnanec z nejriuzngjSich divodli méni svou pracovni pozici. Nova pozice mlize mit
jiné pozadavky na kvalifikaci, a proto vzijmu zachovani pracovniho poméru
zamestnanec absolvuje tuto formu podnikového vzdélavani.

Rekvalifikacni kurzy byvaji pomérné finanéné narocné, jejich uroven by méla
byt garantovdna podminkami certifikace pro jejich realizatory — provozovatele. Velmi
problematickou strankou rekvalifika¢nich kurzti byva jejich vybér, a to zejména
s ohledem na predpoklad dalsiho uplatnéni na trhu prace jednotlivce.

Efektivnost rekvalifikacnich kurzi byva v posledni dobé casto kritizovéna

z nejriznéjSich mist.

"2 NARODNI USTAV PRO VZDELAVANI. Co je Evropsky ramec kvalifikaci. [online]. © 2011 —2013.
[cit. 2013-02-15]. Dostupné z: http://www.nuv.cz/vzdelavani-a-eu/evropsky-ramec-kvalifikaci-1
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Pti vybéru rekvalifika¢niho kurzu by mél kazdy jedinec zvazit, zda zcela zméni
svou profesi, nebo zda pomoci rekvalifikacniho kurzu na svou stavajici profesi navaze.
Toto by zejména pro kategorii lidi ve véku nad 50 let mélo byt urCujicim kritériem.
Pro lidi vtéto veékové kategorii ani odbornici nedoporucuji fesit svou piipadnou
nezameéstnanost pravé zmeénou profese. AvSak rekvalifikacni kurz, ktery muize byt
zvySenim kvalifikace, hodnoti jako jeho vhodnou formu.

V ptipadech realizace rekvalifikacnich kurzti mimo podnikové vzdélavani hraje
vyznamnou roli stat, nebot’ jednak udé€luje povoleni k provozovani rekvalifikacnich
kurzl a zéroven je marginalnim dodavatelem klientd, a to prostfednictvim uradd prace.
Jejich specieln¢ vyskoleni zaméstnanci by méli byt schopni ndpomocni pii vybéru
vhodného rekvalifikaéniho kurzu. Absolventi rekvalifika¢ni kurzi tedy byvaji velmi
Casto ztad nezaméstnanych vedenych na uradech prace. Praxe ukazuje, Ze bohuzel
i v téchto pfipadech dochazi k projeviim skryté diskriminace, nebot’ lidé nad 50 let véku
velmi ¢asto poukazuji na nerovné Sance pii zajmu absolvovat urcity rekvalifikac¢ni kurz.
Stejné jako v jinych piipadech jsou tyto projevy vékové diskriminace neprokazatelné.

Absolvovani rekvalifikaéniho kurzu je zaroven mozné na zakladé vlastniho
rozhodnuti kazdého jedince, v tomto ptipadé je vybér kurzu zcela na jeho vlastnim
uvazeni.

Zefektivnénim rekvalifikacnich kurzii se zabyva i1 fada odbornikl z oblasti
vzdélavani a za timto ucelem vychazi pomérné hodné publikaci. Za vSechny uvadim
citaci ze studie Narodni observatofe zameéstnanosti a vzdélavani, ktera se zabyva
vzdélavanim starSich pracovnikii:

»wPro nezaméstnané starsi osoby by mély byt i naddle vyuzivané dva smery
vzdelavani jako doposud, tedy cilené specifické rekvalifikace pripravujici pro konkrétni
pracovni misto a vzdeélavani nespecifické. Vedle klasickych rekvalifikacnich kurzii
poradanych vzdelavacimi institucemi véetné Skolskych zarizeni, které jsou urceny Siroké
verejnosti v¢. nezaméstnanych, do kterych se casto starsi osoby obadvaji zapsat kvuli
rychlému postupu vyuky, nedostatecnému opakovani uciva, obavy ze zdrzovani mladsich
frekventantii ap., by mély byt zrizovany kurzy, které budou svou formou a metodou
vyuky specialné cilené na starsi populaci. V techto kurzech je treba posilit motivacni
slozku, poradenstvi, nacvik prezentacnich dovednosti. Cilem by mélo byt mimo jiné

pomoci obnovit sebeduveru, odstranit obavy z uceni a pripravit starsi pracovniky
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na zvladnuti narokit zaméstnavatelii, tj. na nové pracovni podminky, technologie,

Sfiremni kulturu, atd. “"

1.6.4 Vzdélavani manaZeru

., Forma dalstho vzdélavani pro specifickou skupinu pracovnikii, ktera miize
rozhodujicim zpusobem ovlivnit uroven, konkurenceschopnost a rozvoj firmy.

Jedna se o skupinu pracovniku, ktera musi oviladat celou radu odbornych
disciplin a navic jejich schopnosti, védomosti a dovednosti prochazi neustdlou
konfrontaci s rozvojem vedy a techniky, se situaci uvniti firmy i proménlivou situaci
v okoli systéemu. Navic pojem manazer je mnohoznacny (od mistra k prezidentovi
spolecnosti). Proto je zdkladni trideni ve vzdélavani manazeru tridenim podle
diferenciace narokii na vykon manazerské profese a pozadavkii na kvalifikaci.

Z tohoto pohledu se lisi vzdélavani manazeri na nejnizsi urovni, manazeri
stredni urovné a manazeru vrcholové urovné (top manazerii). Kromé tohoto tiideni je
mozno vzdélavani manazeru tridit i podle dalsich kritérii:

o vzdelavani v zavislosti na profesni kompetenci (v zavislosti na postaveni v hierarchii
organizace - v organizacni pyramidé - proto casto pyramidalni ¢leneni vzdélavani),

e vzdelavani v zavislosti na podnikovém rozvoji (vzdélavani manaZerii je casto
vzhledem k jeho ndkladnosti soucasti planované kariérové drahy postavené
na podnikovych potiebach),

e vzdelavani v zavislosti na rozvoji poznani v oblasti organizace a Fizeni
(management jako vedni disciplina se meéni stejné rychle jako ostatni obory vedy
a techniky, tyto zmeny jsou navic umocrnovany zcela pragmaticky vyvojem
na svetovych i narodnich trzich, vyvojem na trhu prace, zménami chovani
spotrebitele a dalsimi viivy).

Podle dnesniho chapani managementu se naroky na kvalifikaci manazera
presouvaji z pozadavku na vysokou znalost oboru na schopnost prace s lidmi

a vytvareni kooperacni kultury. Za nejucinnéjsi formy se povazuji vycvikové semindre

3 CZESANA, V, V. HAVLICKOVA, Z. SIMOVA a . VYMAZAL. Podpora vzdélavani starsich osob.
[online]. © 2006-2011. [cit. 2011-10-31]. Dostupné z: http://www.nvf.cz/wp-7-2006-podpora-
vzdelavani-starsich-osob. ISSN 1801-5476.
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s tymovou praci a maximalnim mnozstvim praktickych aplikaci (modelovych situaci,
pFipadovych studii), ddle pak zahranicni stdze a diskuse se zkuSenymi praktiky. “'?

Jak vyplyva zvySe uvedené definice, tato forma andragogiky je velmi
specificka, a to zejména s ohledem na svou cilovou skupinu. Nicmén¢ je nutné ji brat
na zfetel, nebot’ je to v kazdém piipad¢ forma vzdélavani dospelych, jehoz smér je Casto
inspirovan strategiemi zahrani¢nich firem, které jej standardné aplikuji v ramci firemni
zaméstnanecké politiky. Zplsob realizace této formy andragogiky je vzdy zcela
v kompetenci zaméstnavatele, a to sohledem na strategické planovani personalni
politiky firmy. Finan¢ni naro¢nost této formy andragogiky je pro fadu firem limitujici

a omezujici v jeji realizaci.

Pti ptfipadném vyskytu projevii diskrimina¢niho chovani ze strany vedeni
spoleCnosti se vzdy jednd o profesiondlni pochybeni. A pravé kvalitni vzdélavaci
programy manazerit by mohly byt ndpomocné pii feSeni problematiky ageingu

na pracovisti.

1.7 Andragogické poradenstvi

, Andragogické poradenstvi resi zejména soucasné a nové trendy v profesnim
svete a je zamereno na dospélé klienty. Dale resi problémy vzdélavani dospélého
Jjedince ve vsech jeho formdach a pomaha hledat ty nejvhodnéjsi. Uplatiuje se pri ztrate,
zmeéné nebo vybéru vhodného zaméstnani a planovani dalsiho kariérniho ristu
s ohledem na planovani osobniho rozvoje s ohledem na konkrétni osobu klienta. “

Tato forma andragogiky je urCena pro specifické situace, jeji efektivita je zavisla
na schopnosti a moznosti posouzeni situace komplexn¢. Jak vyplyva i z jejiho nazvu —
jedné se o hledani vhodného feSeni dané situace, o hledani cest k dosazeni cile, apod.

Jde tedy o fazi tzv. pfipravnou pied potiebnymi kroky k feSeni. Velmi Casto se tato

forma pouziva v krizovych situacich, ale neni to podminkou.

¥ ANDRAGOGOS. Andragogické poradenstvi. [online]. © duben 2011. [cit. 2013-02-17]. Dostupné z:
http://andragogos.blogz.cz/andragogicke-poradenstvi/

BPALAN, Z. Vzdélavani manazeri. [online]. © duben 2011. [cit. 2013-02-17]. Dostupné z:
http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/vzdelavani-manazeru
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Poskytovani poradenskych sluzeb by mélo byt vzdy vazano na kvalitni odborniky
zdané¢ho oboru, coz ne vzdy je mozné garantovat. Vhodny vybér je vzdy
na odpovédnosti jednotlivce, ktery tuto formu andragogiky absolvuje.

V oblasti problematiky ageingu a projevi diskriminace véku se poradenstvim

zabyva i fada neziskovych organizaci, napt. Sdruzeni PLUS 50 o0.s.'¢

1.8 Multikulturalita

Na zaklad¢ vysledka kulturni a socidlni antropologie, kdy zkoumame jednotlivé
lidské spolecnosti a jejich kulturu, mizeme definovat kulturni identitu zékladnich
sveétovych kultur.

Pro ucely této diplomové prace pouzijeme civilizani d€leni svétové kultury
dle Hofstedeho'’ na zapadni evropskou kulturu, americkou kulturu, vychodni ruskou
kulturu, arabskou kulturu, ¢inskou kulturu, indickou kulturu, zidovskou kulturu,
africkou kulturu, latinskoamerickou kulturu a japonskou kulturu.

Specificnost kazdé této svétové kultury Hofstede vymezil pomoci hodnotovych
paradigmat, coz je soubor typickych znakd pro danou kulturu, kterymi se odliSuje
od ostatnich. Sféry hodnoceni jsou zaméfeny na nasledujici oblasti:

e individualismus (zodpovédnost Clovéka samého, svoboda jednédni, schopnost
sebevyjadieni, apod.)

e vztah k autorité (stupné hierarchie, mira tolerance, vzdalenost k moci, apod.)

e vztah knejistot¢ — riziku (pfisnost norem, zakonti, vnimani zmeén, inovaci,
apod.)

¢ maskulinita — feminita (genderové déleni spolecnosti, postaveni Zen, apod.)

e cCasové¢ hledisko (orientace na minulost, uloha tradic a zvyka, apod.)

Za ucelem naplnéni cili této diplomové prace, budeme v jeji praktické casti
vénovat pozornost relevantnim hodnotovym paradigmatim.

V soucasné dob¢, dobé globalizace, je problematika multikulturniho prostiedi
pevnou soucasti naseho zivota. Mezinarodni prostfedi fady spoleCnosti, které jsou

vyznamnymi zaméstnavateli na trhu prace Ceské republiky, pfindsi pro spole¢nost

' http://www.plus50.cz/
"7 Geert Hofstede (* 2. fijna 1928), holandsky védec zkoumajici rozdily a interakce mezi riiznymi
narodnimi a organiza¢nimi kulturami
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nutnost se prizpusobit témto podminkam. Tato potieba pfizplisobeni vSak zaroven
prinasi i moznost inspirace, které by spole¢nost mohla vyuzit pro zlepSeni svého
fungovéni, a to nejen v kontextu spolecnosti jako firmy. Ac¢koliv jsou ndm nékteré vyse
uvedené jednotlivé kulturni spole¢nosti vzdaleny, nejen geograficky, ale i nabozensky
a svou ekonomickou turovni, tak zejména v oblasti uznavani autorit, uctivani tradic

a zvykl by mohla byt pro nds naopak velmi inspirujici a motivujici.
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2 DISKRIMINACE NA TRHU PRACE

Jak jiz bylo zminéno, hlavni pozornost této diplomové prace je vénovana
diskriminaci véku na trhu prace se zaméfenim na problematiku diskriminace vyssiho
véku, coz muzeme rovnéz nazvat problematikou ageingu v pracovnim prostiedi.
Na zéklad¢ dlouhodobého sledovani dané problematiky se dle mého nazoru vékova
diskriminace v oblasti zamé&stnanosti fesi naptic¢ oborovym spektrem profesi, stejn¢ jako
ve vSech regionech, a to vcetné zahrani¢i. Nicméné v kontextu socidlniho vyvoje
spolecnosti je v tzv. ,,postkomunistickych zemich* tento problém daleko vice zietelny.
Vyspélost spolecnosti se odrazi i vjejim chovani vici diskriminaci ohrozenym
skupinam.

Diskriminace véku na trhu prace je tématem zcela jist¢ velmi zévaznym,
a ackoliv je toto téma jedno ze sté€Zejnich bodi zaméstnanecké politiky vlady, prakticky
efekt stale neni vidét.

V pomérech c¢eského pracovniho trhu je castym jevem forma nepiimé
diskriminace v€ku. Toto konstatovani je mozné opfit o mnoha vyjadieni odborné
vefejnosti, stejné jako bylo prokazano na zaklad¢ relevantniho provedené¢ho vyzkumu
mezi Sirokou vetejnosti (viz. Prakticka ¢ast této diplomové prace).

Jedna zhypotéz této diplomové prace se zabyvd potvrzenim existence
diskriminace véku na stadvajicim ¢eském trhu prace.

Fakta, potvrzujici vyskyt nepfimé diskriminace na trhu prace, jsou ziejma pfi
bézném sledovani médii, kdy se k problematice ageismu vyjadiuji zastupci odborné
vetejnosti, stejné jako bézni obcCané, ktefi se stimto negativnim jevem setkali, viz.
vyjadieni zastupce jednoho z nejvyznamnéjSich portalti, nabizejici zprostredkovani
prace:

, V' oficidlnich pracovnich nabidkach se s primou diskriminaci nesetkdate.
To potvrzuje i Jana Skalova z portalit www.jobs.cz a www.prace.cz. ,, Zaméstnavatele,
kteri nabidky pozic na pracovnich portalech vystavuji, si jsou velmi dobre védomi, které
pozadavky na uchazece o zaméstnani jsou v souladu s pravnimi predpisy, dopliuje
Skalova. I pres to se vSak lidé mohou na trhu prace s diskriminaci a zvyhodnovanim
néekterych jedincu setkat. V pracovnich nabidkdach mohou uchazeci o zaméstnani nalézt

skrytou diskriminaci. Spolecnost muze napriklad uvést, Ze potencialnim uchazeciim
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nabizi praci v mladém a dynamickém kolektivu — to je signdlem pro starsi uchazece, ze
se do mladého tymu nebudou prilis hodit. Ochota k castému cestovani zase miize
naznacovat, zZe pozice neni vhodna pro uchazece s rodinnymi zavazky, pod
reprezentativnim vystupovanim muze byt skryt pozadavek na dobry vzhled.

Z vysledkit vyzkumu spolecnosti STEM z roku 2007 vyplyva, ze prevazna vetsina
obyvatel CR povazuje diskriminaci na pracovnim trhu za redlny problém. Podle
vyzkumu se devet z deseti obcanii domniva, Ze lidé jsou u nds casto nebo velmi casto
diskriminovani kviili véku. “'*

Ptiklady riznych zpiisobi diskriminace na trhu prace popisuje fada odbornikii
ve svych publikacich, statich, studiich, apod., napt. JUDr. Véra Stangova v knize Rovné

, ’ , . .. s , 19
zachazeni a zékaz diskriminace v pracovnim pravu.

2.1 Diskriminace

Velmi blizko k problematice ageingu ma pravé diskriminace veku, a to starsi
populace. Diskriminace je pomérné Siroky termin, ma rtizné druhy, projevy, i aspekty
pohledu. Ur¢ité druhy diskriminace jsou bohuzel soucasti kazdé spolecnosti. Pravé
urovenn spolecnosti je jednim z faktord, ktery ovliviiuje, jak se dana spolecnost
k diskriminaci stavi, jak umi fesit jeji projevy, a to i za pomoci pravniho systému.
Uroveti diskriminaéniho chovani je odrazem celospole¢enské situace dané populace.

Z obecného hlediska mizeme diskriminaci definovat nasledné:

., Diskriminace (lat. discriminare = rozlisSovat) je termin oznacujici néjaké
rozliSovani. Nejcastéji se pouzZiva v negativnim vyznamu rozliSovani lidi na zdklade
prislusnosti k néjaké obecné skupiné bez ohledu na schopnosti konkrétniho jedince.
Podle konkrétniho kritéria diskriminace se hovori o diskriminaci na zdakladé rasy,

’ v r % vy ’ .. r % v ’ ’ v 20
nabozenského presvedcent, politického presvedceni, pohlavi, véku apod.

18 MULLER, R. Existuje skrytd diskriminace pri pohovoru? [online]. © 7.8.2009. [cit. 2013-01-06].
Dostupné z: http:/finexpert.e15.cz/rubriky/existuje-skryta-diskriminace-pri-pohovoru

' STANGOVA, V. Rovné zachdzeni a zdkaz diskriminace v pracovnim pravu. 1. vyd. Plzen: Cengk,
2010. ISBN 978-80-7380-277-6

20 WIKIPEDIE. Diskriminace. [online]. © 12.12.2012. [cit. 2013-01-06]. Dostupné z:
http://cs.wikipedia.org/wiki/Diskriminace
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2.1.1 Druhy a zpiisoby diskriminace

Jak je v definici diskriminace jiz vySe uvedeno, diskriminace byva rtzného
druhu (napfi. diskriminace rasy, nabozenského presvédceni, véku, apod.), které ¢lenime
dle nize uvedené definice.

., Diskriminace predstavuje jednani, které je zpusobilé snizovat distojnost
jednotlivce, a proto je zakladni povinnosti kazdé spolecnosti zaloZené na idedlu
demokracie a rovnosti takovému nanejvys zavrzenihodnému zachazeni zabranit.
Zakladni cleneni diskriminace je rozliSeni na diskriminaci negativni a pozitivni.
Negativni diskriminaci je pak mozno délit na diskriminaci primou a neprimou.

Negativni diskriminace spocivd v tom, zZe s urcitou osobou nebo skupinou osob je
ve srovnatelné situaci zachdzeno meéné vyhodnym zpiisobem nez s osobami jinymi,
pokud se tak déje zduvodu pravné neospravedinitelnych, na zakladeé nékterého
z diskriminacnich ditvodii nebo se tak déje svévolné, tedy bez mozného rozumného
zdivodnent takové regulace.

Pozitivni diskriminace spociva v rozdilném zachdzeni s jednotlivci ¢i skupinami
Jjednotlivcu, které vSak neni zamereno proti nim a nezhorsuje jejich postaveni. Naopak —
opatieni prijimana v jejich prospech smeruji k odstranéni neopodstatnenych rozdili
danych napr. vekem téchto osob, jejich pohlavim, zdravotnim stavem, etnickym
ptivodem atd. Charakteristicka pro tato opatreni je jejich docasnost.

Prima diskriminace je situace, kdy se s jednou osobou zachdzi meéné priznive,
nez se zachazi, zachdzelo nebo by se zachazelo s jinou osobou ve srovnatelné situaci
na zaklade prislusného diskriminacniho diivodu ¢i znaku. Je to také provadeni takovych
opatreni, ktera vedou k neodiivodnenému rozlisovani a jsou zalozena na diskriminacnim
ditvodu.

Neprimou diskriminaci se rozumi situace, kdy je v dusledku zdanlivé neutrdlniho
ustanoveni, kritéria nebo zvyklosti osoba ¢i skupina osob na zdkladé nékterého
z diskriminacnich ditvodii v porovnani s jinymi osobami ¢i skupinami osob obzvilasté
znevyhodnéna. Jde o pripady, kdy urcity pozadavek sice neni vyslovné zaloZen na

néjakém diskriminacnim ditvodu, ale poskozuje urcitou osobu ci skupinu osob ve svych

o 4 ‘(21
dusledcich.

21 STANGOVA, V. Rovné zachdzeni a zdkaz diskriminace v pracovnim pravu, s. 48-50. 1. vyd. Plzeii:
Cengk, 2010. ISBN 978-80-7380-277-6

28



V této diplomové praci se budeme zabyvat diskriminaci z divodu vyssiho véku
— ageismem na trhu prace, jeho negativni formou, a to zhlediska jeho ptfimych

1 neptimych projevi.

2.2 Ageismus

,Age (anglicky vek) je apriorni vyrazovani starSich lidi z riznych aktivit
z Ccinnosti, které vyZaduji zvySenou odpovednost, pozornost nebo z vedoucich
a nadrizenych pozic pod dojmem, zZe nebudou schopni kvalifikované rozhodovat
a adekvatné jednat. Zpiisoben je pocitem, Ze stari je nemoc, respektive, ze stari lidé uz
na vétsinu véci prosté nestaci. “**

Sykorova chape Ageismus ,jako systematické diskrimininacni jednani vici
osobam vyssiho véku, kdy jsou této skupiné odpirany rovné prilezZitosti v mnoha
ohledech, tedy i v ohledu jejich pracovnich prileZitosti.“*

Mira projevii ageismu se znac¢né lisi v riznych kulturach, a to v disledku
hodnotovych paradigmat dané spole¢nosti, viz. podkapitola 3.6 této diplomové prace.

Ackoliv je aktualnost problematiky ageismu v nasi spolecnosti zjevna v mnoha
aspektech bézného zivota, s ohledem na cile této diplomové prace se budeme vénovat
ageismu v kontextu trhu prace. Pfi pouhém sledovani vyvoje ¢eského pracovniho trhu
v poslednich letech, kdy mira nezaméstnanosti vékové skupiny obyvatel od 50 let vySe
ma piimo alarmujici hodnoty, je pouze malad ¢ast odborné vefejnosti, ktera se tomuto
projevu diskriminace vénuje v SirSi mife. Nejveétsi pozornost z oblasti diskriminace je
vénovana problému diskriminace pohlavi, a to na vSech trovnich v ramci celé EU.
Instituce vladni ¢i nevladni by mohly evidentné Cerpat inspiraci z ¢innosti zastancu
rovnosti z genderového pohledu, nebot’ jejich usili zacina byt ve spolecnosti efektivni.

Jak je jiz vySe uvedeno, problém ageismu se tykd Sirokého spektra aktivit
a Cinnosti star§i generace, avSak vzhledem k zadani a rozsahu této diplomové prace

bude pozornost dale vénovana pouze ageismu na trhu prace.

2 WIKIPEDIE. Ageismus. [online]. © 9.12.2012. [cit. 2013-01-06]. Dostupné z:
http://cs.wikipedia.org/wiki/Ageismus
» SYKOROVA, D. Autonomie ve stri, s. 50. 1. vyd. Praha: SLON, 2007. ISBN 978-80-86429-62-5
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2.3 Ageismus v zahranici

Jak jiz bylo zminéno v tivodu podkapitoly 1.2, vzhledem k regionélni blizkosti je
op¢t uveden piiklad ze Spolkové republiky Némecko. K feSeni problému z hlediska
demografického vyvoje pristoupili v Némecku velmi zodpovédné, odbornici naptiklad
pracuji stzv. ,rostockym indexem™ sjehoz pomoci mohou piedvidat vyvoj
zamestnanosti riznych vékovych skupin v disledku vyvoje demografie.

., Rostocky index zpracovany v rostockém centru, ktery kvantifikuje ekonomické
dusledky demografickych zmeén, ukazuje, Ze zména usporadani stale se prodluzujiciho
Zivota by mohla jednak obohatit Zivot kazdého jedince, jednak by mohla prispét
k lepsimu ekonomickému usporadani. Pomoci rostockeho indexu miizeme spocitat, co se
stane, pokud budou i nadale mladi lidé pracovat hodné a stari malo. NaSe vypocty jasné
ukazuji, ze celkové starnuti spolecnosti povede k ekonomickym ztratam, jez postihnou
vSechny obyvatele, a to mnohem drive, nez se ocekavalo.

Rostocky index jasné ukazuje, jak rychle se v nasi celkové starnouci populaci
bude snizovat mnozstvi odvedené prace, pokud na stavajicim trhu prdce nedojde
k néjakym zménam. Index vychazi z priimerného poctu odpracovanych hodin na hlavu
a tyden v celé spolecnosti, od kojence az po starce, bez ohledu na to, zda je dany jedinec
vydelecné cinny. Tato primérnd hodnota se nachazi hluboko pod 40 hodinami, které
tvori plny uvazek.

Neustalé snizovani prumérného poctu odpracovanych hodin ma i dalsi ditvody:
narist nezamestnanosti, snizujici se pocet zaméstnanych zZen nebo prodlouzeni doby
potiebné k dokonceni vzdeélani. V budoucnu vSak mizZe dochazet ke snizeni priomeérného
poctu odpracovanych hodin i pouhou zménou vékové struktury obyvatelstva. Dojde ke
ztraté pracovni sily, a to v takovém rozsahu, v jakém se dnes v Néemecku potykame
s nezameéstnanosti. Pokud stari lidé nenajdou své misto na trhu prdace, podstatna cast
pracovni sily ziistane nevyuzita. Nasledné samozrejmé dojde k enormnimu zvyseni
zateze pro mladé pracujici, kteri budou muset vsechny staré lidi podporovat skrze
socialni systéem. V nasledujicich dvaceti letech bude za pokles primerného poctu

odpracovanych hodin zodpovédny na prvnim misté nikoli nariist poctu diichodcii, ale
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pravé narist starSich prace schopnych lidi, kteri vsak na trhu prace nenajdou
uplatnéni. “**

Podobna situace je 1 v dalSich zemich, jako naptiklad ve Francii, Italii, apod.
Nicméné zemé byvalého tzv. ,,vychodniho bloku® jsou na tom v oblasti ageismu
bohuzel jesté hiuife. V dobé ekonomické krize napti¢ celou Evropou je zcela jisté velky
luxus ponechat nevyuzitou pracovni silu a zatézovat tak socidlni systém.

Problém ageismu v oblasti zaméstnanosti je vSak zhavym tématem i v zemich,
kde demokracie patii k zakladnim hodnotdm. Takovou zemi je napiiklad USA.
Z vysledki ankety organizace Maturity Works, zpracované za ucelem zjisténi
socialniho dopadu vekové diskriminace na pracovisti vyplyva naptiklad, ze ,,79%
respondentii byli obétmi vékové diskriminace v riuznych podobach, 53% respondentii je
presvedceno, Ze  byli  propustéeni na  zakladé  veékove  diskriminace,
83% respondentii se domniva, ze jim bylo jiz odepreno ziskani zaméstnani z divodu
veku, 78% respondentii se stalo obéti vekové diskriminace a jeji dopad nesou na své
psychice jeste dnes, 90% respondentii veri faktu, Ze nejcennéjsi dovednosti je
zkuSenost. “

Detailnéjsi popis ankety, vcetné¢ kompletnich vystupl, je ptilohou E této

diplomové prace.

2.4 Antidiskrimina¢ni zakon z hlediska legislativy

Vzhledem k faktu, Ze projevy diskriminace jsou v rozporu s pravnim fadem
vyspélych spolecnosti, doslo k legislativni upravé, a to pravé formou znéni tzv.
antidiskrimina¢niho zékona. Potfeba fesit projevy diskriminace legislativné vysla nejen
z vlastni potfeby nasi spolecnosti, ale byla a je zaroven soucasti ptizptsobeni (slouceni)
Ceské legislativy s legislativou Evropského spolecenstvi.

., V Cesku diskriminaci zakazuje jiz Listina zdakladnich prav a svobod, ale zdkazy
konkrétnich forem diskriminace se objevuji i v dalSich zdakonech (predevsim zdkon
ze dne 23. dubna 2008 ¢. 198/2009 Sb., o rovném zachdzeni a o prdavnich prostiedcich

ochrany pred diskriminaci a o zmené nékterych zdkonu, tzv. antidiskriminacni

* GRUSS, P. Perspektivy starnuti: z pohledu psychologie celozivotniho vyvoje, s. 57. 1. vyd. Praha:
Portal, 2009. ISBN 978-80-7367-605-6

* LATERLIFE. Ageism in later life. [online]. © 2012. [cit. 2013-02-26]. Dostupné z:
http://www.laterlife.com/laterlife-maturity-works-survey.htm
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zdkon).“* Uvedeni tohoto antidiskriminaéniho zékona do praxe méa fadu svych
priznivcl i odparc. Velmi Casto je mu vSak vytykana jeho tzv. ,,bezzubost™, nebot
prokazat diskriminac¢ni chovéani naptiklad firem vici svym zaméstnancim je velmi
obtizné, stejn¢ tak je Casto kritizovan benevolentni pfistup odpovédnych tradu pii
prosazovani tohoto zdkona a to v riiznych aspektech diskriminace.

Pravo na ,,rovné piilezitosti - rovné zachdzeni® je jednim ze zakladnich lidskych
prav a je zakotveno 1 vnasem pravnim fadu, a to napiiklad formou zékona
0 zaméstnanosti.

,Jednu z obsahové nejkomplexnéjsich a pozadavkim prava ES vyhovujicich
legislativnich  vprav zdkazu diskriminace na tvizemi CR predstavuje zdkon
o zaméstnanosti.”” Vztahuje se zejména na pravni vztahy vznikajici na poli pFistupu
k zaméstnani, tj. pred vznikem samotného pracovniho pomeéru. Jde napriklad o ucast
v rekvalifikacnich kurzech, podobu pohovorii s budoucim zaméstnavatelem, obsah
inzeratu nabizejicich zaméstnani apod. Zdkon pod diskriminaci vyslovné zahrnuje
i podnécovani, navadeni nebo vyvolavani natlaku smérujiciho k diskriminaci, a dale
definuje i situace, kdy neni rozdilné chovani z ditvodu uvedenych vyse povazovano za
diskriminacni a zakazané, stejné jako naroky, kterych se miize poskozend osoba
domdhat. “**

Vymahatelnost i tohoto zdkona je pravé v oblasti diskriminace véku velmi
obtizna, nebot’ projevy diskriminace probihaji skrytou formou. Pro fadu lidi je vsSak
samotny fakt, ze se stali obéti této formy diskriminace, frustrujici, a nemaji tak zajem

dlouhodoby soudni spor absolvovat.

2 WIKIPEDIE. Diskriminace. [online]. © 12.12.2012. [cit. 2013-01-06]. Dostupné z:
http://cs.wikipedia.org/wiki/Diskriminace

27 74kon ¢&. 435/2004 Sb. o zam&stnanosti, ve znéni pozd&jsich predpist

* BOBEK, M., P. BOUCKOVA a Z. KUHN. Rovnost a diskriminace, s.205. 1. vyd. Praha: C. H. Beck,
2007. ISBN 978-80-7179-584-1
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PRAKTICKA CAST

3 POPIS PRUZKUMU

3.1 Cil a hypotézy prizkumu

Ageing, Ci-li starnuti, je zcela pfirozenym procesem, kterému se nemiizeme
vyhnout, avSak v kontextu s dneSnim vyvojem trhu prace pfindsi velmi zavazny
problém, kterym je ageismus, €i-li diskriminace z divodu vys$siho veéku. Proto je tato
diplomova prace zamétena timto smérem.

Ageing a ageismus je velmi obsahlym tématem, a proto vzhledem k zadani
a rozsahu této diplomové prace jsme se soustiedili na tuto problematiku v oblasti
pracovniho trhu. V dusledku aktudlniho vyvoje této problematiky je pozornost
negativnim jevem na trhu prace momentalné nejvice setkava.

Hlavnim cilem této diplomové prace je formulace doporuceni pro moZznost
aplikace funk¢ni andragogiky jako formy prevence ageismu na pracovisti. VedlejSim
cilem je, vedle potvrzeni faktu vyskytu a aktudlnosti problematiky skryté diskriminace
z divodu vyssiho veéku na trhu prace v ¢eském pracovnim prostiedi, sumarizace navrhu
opatfeni ke snizeni vyskytu téchto negativnich jevl. Z pohledu celospolecenské potieby
je dalsim vedlejSim cilem poskytnuti zakladniho ptehledu k tomuto tématu Siroké
1 odborné vetejnosti, kterd by na zaklad€ zjisténych faktl méla nasledné iniciativné
hledat feSeni, a to ve spolupraci naptiklad 1 s relevantnimi nevladnimi organizacemi.

Cilem provadénych analyz je prizkum, hledani a definovéni pfi¢in vysokého

vyskytu skryté diskriminace z divodu vyssiho véku na trhu préce.

Prizkum byl provadén za Gcelem potvrzeni ndsledujicich hypotéz:

o Formy a problematika ageismu na pracoviiti se v Ceské republice vyskytuji,
a to 1 pfes platnost antidiskrimina¢niho zakona.

o Kvalita andragogiky je pomocnym nastrojem pro udrzeni se na trhu prace
i ve véku nad 50 let a je jednou z forem prevence proti ageismu.

o Projevy ageismu negativné ovliviiuji ekonomiku firmy, stejné jako ekonomiku

celého statu.
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. Postoj k ageingu a projevy ageismu se odviji od hodnotovych paradigmat
jednotlivych kultur.
. Zména pohledu na generaci lidi nad 50 let véku je nutna z celospolecenského

hlediska.

3.2 Zdroje a metody sbéru dat

Zdroje sbéru dat pro diplomovou praci jsou rozdéleny do nékolika casti.
Hlavnim zdrojem informaci pro teoretickou c¢ast byly odbornd literatura, studie
k danému tématu prednich Ceskych i zahrani¢nich odbornikl a relevantni internetové
webové stranky. Statistické udaje pro teoretickou cast diplomové prace byly Cerpany
z vefejné dostupnych zdrojii. Veskeré zdroje pro teoretickou Céast jsou uvedeny
v Seznamu pouzitych zdrojii. Casové tento sbér dat probihal v obdobi biezen- prosinec
2012.

Jako hlavni zdroj dat pro praktickou cast diplomové prace, zejména pro jeji
jednotlivé analyzy, byla s ohledem na hlavni cil diplomové prace zvolena kvantitativni
i kvalitativni studie naSeho vlastniho Setfeni, které vychdzelo z vysledkti dotazniku.
Dotaznik (viz. Pfiloha A) byl sestaven formou uzavienych odpovédi a obsahoval
instrukce k jeho vyplnéni spolecné s informaci o cili prizkumu. Respondenti pro tuto
formu Setfeni vychdzeli ze tfech hlavnich zdroji. Majoritnim zdrojem (75%
respondentll) byli anonymni — ndhodni uzivatelé internetového portalu www.vyplnto.cz,
dalSim zdrojem byli navstévnici a dobrovolni anonymni uzivatelé webovych stranek
nestatni neziskové organizace Sdruzeni Plus 50 o.s. (22% ), a dale pak byli respondenti
lidé z mého okoli, kteti se dobrovolné¢ zapojili na zaklad¢ osobnich kontakti (3% ).

DalSim zdrojem pro analytickou ¢ast diplomové prace byly rozhovory, které
jsem vedla s vedoucimi pracovniky v oboru personalistiky a to pravé k tématu vékové
diskriminace na pracovisti. Otazky byly pro vSechny respondenty stejné, jejich forma
byla oteviena. Zkusenosti téchto pracovnikii s dlouholetou praxi byly zaroven zdrojem
pro formulaci obecného doporuceni.

Pii sbéru dat bylo postupovano v souladu s etickymi pravidly uzivanymi pfi
provadéni prizkumu, soucinnost byla dobrovolna, anonymni, a to plné v souladu se
Zakonem o ochran¢ osobnich udaja ¢. 101/2000 Sb. Respondenti dotaznikového Setfeni

byli pisemnou formou srozuméni s vyzkumnym zdmérem a podminkami, respondenti
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rozhovorti byly se zdmérem seznameni Ustné. Z divodu moznosti ziskani objektivnich
odpovédi v ramci rozhovort s jednotlivymi personalisty jsou uvadény tito respondenti
anonymné, a to i bez uvedeni jména zameéstnavatele, a to zcela v souladu s jejich
pozadavkem. Casové tento sbér dat probihal v obdobi ¢ervenec - prosinec 2012.

S ohledem na moznost vyhodnoceni prizkumu, definici jeho shrnuti a formulaci

doporuceni — navrhu feSeni pro funkéni andragogiku jako formu prevence ageismu na
pracovisti, byla zvolena metoda pro prizkum kombinace kvantitativni a kvalitativni
studie, nebot’ ,,Vychodiskem pro kvantitativni vyzkum je vychozi hypotéza, z niz vyplyva
vybeér znaki (otdzek). Na tomto zakladé se vytvori dotaznik, ktery se predlozi
primérenému poctu vhodné vybranych respondentii. Na jejich poctu a vybéru, ale i na
navratnosti dotazniku pak zavisi jednak reprezentativnost vysledkui.
Kvalitativni studie oznacuje vyzkum, ktery se zaméruje na nahled na urcity problém
Jednotlivce ¢i skupiny. Kvalitativni vyzkum se snaZzi interpretovat pohledy subjektii na
zkoumany predmeét tim, Ze vyzkumnik prejima jejich perspektivu. Jde o porozumeéni
akcim a vyznamiim v jejich socialnim kontextu. Kvalitativni vyzkum se mimo jiné zabyva
popisem procesti, vztahii, okolnosti, situact “%’

V praktické ¢asti diplomové prace byl kladen vétsi diiraz na kvalitativni metodu
pruizkumu. Dale byla pouzivana forma komparativni analyzy, zejména pii analyze
riznych casovych useki, a to z diivodu moznosti srovnani vyzkumnych vzorkl

a dosahnout tak hlavniho cile této diplomové prace.

3.3 Charakteristika vyzkumného vzorku

V teoretické cCasti této diplomové prace byly vyzkumnym vzorkem zejména
vetejné dostupné relevantni informace z riznych zdroji, které bylo potfeba selektovat
a analyzovat pro potieby splnéni cill této diplomové prace.

V praktické ¢asti diplomové prace byli pro prizkum, umoziujici jednotlivé
analyzy, reprezentativnim vyzkumnym vzorkem respondenti dotazniku, ktefi byli
regionalné zastoupeni z celé Ceské republiky (viz. strana &. 37) Respondenti rozhovoru

byli zvoleni zdmérn¢ z riznych narodohospodaiskych odvétvi, a to jak ze statniho, tak

¥ WIKIPEDIE. Kvantitativni vyzkum. [online]. © 27.11.2012. [cit. 2013-01-07]. Dostupné z:
http://cs.wikipedia.org/wiki/Kvantitativn%C3%AD v%C3%BDzkum
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i soukromého sektoru. Kritériem jejich vybéru byla dlouhodoba praxe v oboru, odlisnost

odvétvi, stejné jako regiondlni odliseni.

3.3.1 Analyza respondentii dotazniku

Za ucelem ziskani aktudlnich relevantnich informaci od Siroké vefejnosti z celé
Ceské republiky a na zakladé anonymni formy odpovédi byl dotaznik umistén na
specializovaném webovém portalu, coz piineslo hlavni zdroj respondentti. Celkovy
pocet respondentl je 195. Pro moznost analyzy respondentii obsahoval dotaznik ¢ast
pro ziskani zadkladnich informaci o respondentovi (lokélni ptisluSnost, vék, pohlavi,
vzdélani, obor zaméstnani). Detailni hodnoty vystupt dotazniku jsou uvedeny v Ptiloze
A.

e Gender sloZeni respondentt

Zadani otazky: Pohlavi?

Majoritni ¢ast respondentli dotazniku byla z kategorie zen (67,18%). Tento daj
plné koresponduje s obvyklym genderovym slozenim respondentti riznych prazkumi
a Setfeni, nebot’ Zeny se podobnych dobrovolnych akci zcastiiuji aktivnéji, jsou

ochotnéjsi se do téchto korespondencnich prizkumu zapojit.

Graf 1: Genderové slozeni respondentti

HZena
H Muz

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

e V¢koveé slozeni respondentil
Zadani otazky: Vek?
Vékové slozeni respondentd bylo odrazem tématu a zaméteni dotazniku, nebot
hlavni cilovou skupinou byla populace v produktivnim véku s urcitou zkuSenosti
z fungovani pracovniho trhu. Nejvétsi skupinou respondentti byla vékova kategorie 46-

60 let véku (35,38 %), druhou nejvétsi skupinou byla kategorie véku v rozmezi 31-45
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let véku (29,74%), treti zhlediska poctu respondentd byla skupina tzv.
preddiichodového véku, tzn. 60 a vice let (19,49 %) a nejmensi skupinu tvofila vékova

kategorie lidi na po¢atku své pracovni kariéry, tzn. 18-30 let veéku (15,38 %).

Graf 2: Vékové slozeni respondentt

18-30
H31-45
1 46-60

H 60 a vice

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

e Lokalni ptisluSnost respondentt

Vzhledem k on-line zplsobu ucasti na vyplnéni dotazniku byli respondenti
naseho prizkumu z cel¢ republiky, i kdyz s rozdilnym zastoupenim.

Nejvétsi skupina respondentll byla z regionu Praha (31,79 %), druha nejvétsi
skupina pftislusi ke Karlovarskému kraji (25,64 %), dalSi vyznamnou skupinu tvofi
respondenti ze StfedoCeského kraje (8,72 %), Plzeiiského kraje (6,67%) a respondenti
Jihomoravského kraje (5,13%). Zastoupeni z dalSich kraji republiky je procentuelné
minoritni, detailni ¢iselné tidaje jsou uvedeny v ptiloze A této diplomové prace.

Zvlastni kategorii mistni ptisluSnosti respondentt je kategorie ,,ziji v zahranici®.
Jak je vySe uvedeno ve zdrojich informaci (str. 34), ¢ast respondentt je z fad osob mné
blizkych a blizkych mému okoli. Respondenti z kategorie ,,ziji v zahrani¢i“ jsou prave
z tohoto zdroje, pfi¢emZ se jedna o Cechy, ktefi v soucasné dobé dlouhodobé pracuji

v zahrani¢i.
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Graf 3: Lokalni pfislusnost respondenti

H Karlovarsky M Praha M Stfedocesky
H Plzensky M Jihomoravsky M Ustecky

H Ziji v zahranici M Kralovéhradecky M Pardubicky
H Zlinsky M JihoCesky M Liberecky

i Moravskoslezsky i Olomoucky i Vysocina

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

e Vzd¢lani respondentti

Zadani otazky: Vase nejvyssi dosazené vzdeélani?

Analyza vzdélani respondenti ukéazala, ze nejvétsi podil z pohledu nejvyssiho
dosazen¢ho vzdélani ziskali respondenti se stfedoSkolskym vzdélanim (44,62%),
druhou vyznamnou skupinou jsou respondenti s vysokoskolskym vzdélanim (37,95 %),
dalsi pak jiz s pomérn€¢ vétSim pocetnim odstupem je skupina s vyS§im odbornym
vzdélanim (8,72 %) a vyuen s maturitou (5,13 %). Pocetné¢ nejmensi skupinu
respondentll tvofily osoby s vyucenim a zakladnim vzdélanim. Pocetni zastoupeni
v jednotlivych skupindch odrazi v sobé zptsob ziskavani informaci tohoto prizkumu,
nebot’ byl provadén zejména formou on-line a zastoupeni osob s niz§im stupném
vzdélani koresponduje s jejich niz§Sim zdjmem o internet a o zapojovani se

do obdobnych anket v§eobecné.

Graf 4: Vzd¢€lani respondentt

5,13% M Stfedoskolské vzdélani
8,72%
H Vysokoskolské
= Vyssi odborné
H Vyuden/a s maturitou

M Vyulen/a

M Zakladni

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)
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e Obor — hospodatsky sektor respondentl

Zadani otazky: Z jakého sektoru je vase profese?

Profesni zastoupeni respondentli prizkumu vykazuje nejvetsi podil (58,46 %)
ze sektoru sluzeb. Druhym nejvétsim podilem je zastoupen pramysl (21,54 %), dale pak
véda, vyzkum, vzdélani (17,95 %) a nejmensim dilem ze sektoru zemédélstvi (2,05 %).

Skladba vyzkumného vzorku respondenti koresponduje s rozlozenim
hospodaiskych sektorti celé republiky, nebot’ dle oficidlnich statistik je ,,v ceskeé
ekonomice zastoupen prumysl a sluzby 60% a zemédélstvi pouze méné nez 5%
produktivniho obyvatelstva. >’

Dalsim zajimavym udajem k otdzce zapojeni se seniorti na pracovnim trhu dle
sektord je informace Ceského statistického utadu: ,,Jen velmi maly dil starobnich
diichodcii pracuje v priumyslu a stavebnictvi, dominantnim sektorem pro jejich pracovni

uplaténi je oblast sluzeb, ve které pracuji tFi ctvrtiny viech aktivnich diichodcii. >

Graf ¢. 5: Hospodaisky sektor respondent

2,05%

M Sluzby

H Pramysl

i Véda, vyzkum,
vzdélavani

H Zemédélstvi

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

e Pracovni zafazeni respondenti na trhu prace

Zadani otazky: Pracujete jako:

Pfi analyze respondentli z pohledu formy pracovniho zafazeni na trhu prace se
ukézalo, ze nejCastéjSim zplisobem je zpisob ,,zaméstnanec — zivnostnik* (65,64%), coz
znadi aktivni zapojeni na trhu prace. Do této kategorie aktivniho zapojeni na trhu prace
patii jesté kategorie ,,pracuji v dichodovém veku®, coz muze zahrnovat kategorii

respondenttl, kteti ke svému pracovnimu pomeéru ¢i podnikéani pobiraji starobni diichod,

3O WIKIPEDIE. Ekonomika Ceska. [online]. © 28.11.2012. [cit. 2013-02-05]. Dostupné z:
http://cs.wikipedia.org/wiki/Ekonomika %C4%8Ceska

3! CESKY STATISTICKY URAD. Pracujici diichodci tvoii diileZitou soucdst ceské ekonomiky. [online].
© 20.8.2012 [cit. 2013-02-05]. Dostupné z:
http://www.czso.cz/csu/tz.nsf/i/pracujici_duchodci_tvori_dulezitou soucast ceske ekonomiky
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ale zaroven miize zahrnovat osoby, které moznost pobirat starobni dichod jesté
nevyuzivaji.

Vsechny ostatni kategorie zahrnuji osoby, které jsou na trhu prace momentéalné
pasivni, a to z divodu vlastniho rozhodnuti, ¢i tzv. nedobrovolng¢.

Pti pohledu z hlediska aktivniho ¢i pasivniho zapojeni na trhu prace je skupina
respondentll zastoupena majoritn¢ aktivnimi osobami (77,43 %), pouze 22,57 %
respondentl je na trhu prace zapojena tzv. ,pasivné”, respektive neni momentalné

na trhu prace zapojena.

Graf 6: Pracovni zafazeni respondentti

H Zaméstnanec, Zivnostnik

0y
5,64% 359% 5 oco,

H Momentalné nezaméstnany/a

M Pracuji v dichodovém véku

H Momentalné na matefské dovolené

M Nepracuji, jsem v dichodovém véku a praci

jiz nehledam

M Nepracuji, jsem v dlichodovém véku a praci
stale hleddm

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

Na zéklad¢ celkové analyzy respondentti miizeme konstatovat, Ze nejtypictéjSim
ucastnikem naSeho prizkumu byla Zena se stiedoskolskym vzdélanim, ve véku 46-60

let, mistné ptislusna - Praha, aktivné zapojena na trhu prace v oboru sluzeb.

3.4 Analyza vékové diskriminace na pracovisti

Naprosto typicka situace diskriminace véku nastava napiiklad v ptipadé€, kdy
do vedouci pozice nastoupi novy management, ktery je ve vétSin€ ptipadi ve vekové
skupin€ 30-35 let. Prakticky okamzité dochazi k obnové piimo podiizenych pracovnik,
a to ve smyslu ,,omlazeni“, nebot’ ackoliv se jedna o profesionalni pochybeni, zvitézi
pfirozena schopnost fidit pracovniky sobé vékoveé rovné, pokud mozno 1 mladsi. Tento
jev nabyva dominového efektu a tak dojde postupem casu k pomérné zna¢nému
omlazeni celé firmy. Ze je tento jev nepiirozeny a zejména znaéné neprofesionalni je
1 odbornikiim v oboru fizeni spolecnosti ¢i fizeni lidskych zdroji jasné. Veskeré

odborné studie stale opakuji, ze idealni variantou je pracovni kolektiv slozeny ze vSech
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vékovych kategorii, stejn¢ jako genderové. Kazda odbornd studie tento postup
doporucuje, avSak praxe byva velmi Casto jind. V obdobi tzv. ,,obmény* pracovniki,
kterd se Casto nazyva ,restrukturalizaci®, tak dochazi k pomérmné narocné situaci na
psychiku zaméstnanct. Dostavaji se do situace, kterd je ovliviiuje nejen po psychické
strance, ale ma i socidlni dopady pro né samotné, stejné jako pro jejich nejblizsi.
Statistiky a odborné studie dokazuji, ze hiife nez zeny tyto momenty zvladaji muzi,
nebot’ nase spolecnost je historicky nastavena na ,,patriarchalni* model a tak otec jako
zivitel rodiny, jehoz pozice na trhu prace je znacné ohrozena, zaCina mit psychické
problémy, které mohou byt prvotni pfi¢inou i zdravotnim komplikacim. Je tedy ziejmé,
ze skryta i pfima diskriminace v€éku na trhu prace ma negativni vliv na psychiku

1 zdravotni stav, stejn¢ jako na socialni postaveni jedince, ale i na jeho blizké.

3.4.1 Analyza vékové diskriminace v praxi

Vtomto bodu diplomové prace je analyzovana problematika vékové
diskriminace ve vztahu k respondentiim, jejich osobni zkuSenosti s ageismem na trhu
prace.

e Existence diskriminace z diivodu véku
Zadani otazky: Setkal/a jste se na pracovisti s diskriminaci z duvodu vyssiho
veku?
Z provedeného prizkumu vyplyva, ze vétSinovy podil respondenti (75,39 %)

potvrzuje existenci diskriminace veku, tedy i problému ageingu v naSi spolecnosti.
Pticemz celych 30,26 % respondentl maji s timto jevem osobni zkuSenost.

Vzhledem k faktu, ze se jednéd o nezakonny akt, je toto ¢islo pomérné alarmujici.
Zaroven potvrzuje aktualnost a nutnost hleddni feSeni problematiky ageingu
a diskriminace véku.

Graf 7: Existence diskriminace z duvodu véku

H NE osobné, ale
zprostfedkované

M ANO, osobni
zkusenost

M NE, nikdy

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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e Respekt vii¢i nadiizenému

Zadani otazky: Jste schopen/schopna respektovat nadrizeného pracovnika, ktery

je mladsi o jednu generaci ¢i vice?

V ramci naseho prizkumu jsme se snazili najit pficiny vyskytu vékové
diskriminace, ke které velmi Casto dochéazi neptfimou — tedy skrytou formou, naptiklad
pii jmenovani nového managementu, jehoz vek je nizsi, nez je veék vétSiny podiizenych
pracovnikl. V takovém piipadé dochézi k situaci, kdy jsou podtizeni pracovnici ¢asto
nahrazeni mlads$imi, jejichz fizeni se zda vékové blizSimu managementu snazsi, ackoliv
se samoziejmé jedna o profesionalni selhani. Castym argumentem téchto manaZert
byva konstatovani, ze pro fadu zaméstnanct s dlouhodobou praxi ob¢as mize byt prave
uznavani nadiizenych mladsich ro¢nikti pomérné problematické.

Nas prizkum na zaklad¢ vyhodnoceni odpovédi respondentti k této problematice
ukézal, Ze pomérné tésna vétSina (58,46 %) se vyjadiila ve smyslu, Ze jsou schopni
respektu vici mlad§imu nadfizenému. Tato skupina respondentii vSak zahrnuje
podskupinu respondentli, ktefi zjevné¢ svij respekt vi¢i mladSimu nadfizenému
podminuji ur¢itymi podminkami, nebot’ se vyjadrili v kategorii ,,spiSe ano*.

Kategorie negativniho pfistupu k mladSimu nadfizenému neni v daném
vyzkumném segmentu zanedbatelnd, naopak svymi 41,54 % ukazuje, Ze generacni
problémy na trhu prace je velmi aktudlni téma a je potieba se touto problematikou
zabyvat v celospolecenském kontextu.

Minoritni zastoupeni respondentil (6,67 %) s kategorickym odmitnutim respektu
vuci mladSimu nadfizenému ukazuje na fakt, Ze star$i generace je ve vétSing piipada
neschopna adaptace na nové podminky v zaméstnani, kdy se do vedeni dostanou tzv.
»mladsi rocniky*. Avsak velmi ¢asto sviij respekt podminuji urovni mladych manazert,
a to z hlediska nejen jejich dosazeného vzdé€lani, ale zejména s ohledem na jejich

celkové manazerské schopnosti, coz odpovida 1 urcité praxi v daném oboru.
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Graf 8: Respekt vii¢i nadiizenému

6,67%

M Spise ano
H Spise ne
i Urcité ano

M Urcité ne

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

e Autorita

Zadani otazky: Citite se byt autoritou pro mladsi kolegy?

Pfi analyze miry i vlastni existence autority na pracovisti pro mladsi kolegy
se ukazuje, Ze star§i zamé&stnanci byvaji pfirozenou autoritou pomérné Casto. Ackoliv
se jedna o subjektivni pocit, tak se k tomuto konstatovani ptihlésila vétSina respondentti
(74,36 %).

V ramci objektivy potvrzeni tohoto konstatovani mizeme vzit dale v tivahu
pomémé niz§i sebevédomi ceské populace ve vySSim véku, coz je jednim
z charakteristickych povahovych vlastnosti tohoto segmentu nasi spolecnosti.
S ohledem 1 na tento fakt by mohl byt objektivni vysledek naseho prizkumu jesté
o urcité procento vys$i, a to pravé v kategorii schopnosti byt autoritou svym mladSim

kolegtim.

Graf 9: Autorita

5,13%

M Spise ano
= SpiSe ne
M Urcité ano

M Urcité ne

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)
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¢ Druh diskriminace

Zadani otazky: Byla/je to diskriminace ze strany vedeni spolecnosti?

V této ¢asti pruizkumu odpovidala na tuto otazku jiz pouze ta ¢ast respondentt,
ktera v predchozi otazce odpovédéla pozitivn€ na otazku o existenci diskriminace.

I vtomto bodé se jednd o Cisté subjektivni hodnoceni respondentl, nebot’ ve
vetsing pripadl se vzhledem k protizakonnosti diskriminace jedna o jeji skrytou formu.

Ptfi analyze vlastniho Cinitele diskrimina¢niho chovani se prokazuje fakt, ze ve
vétsing piipadl se tohoto chovani dopousti vedeni spole¢nosti. Jak vykazuji vysledky
prizkumu, 73,47 % respondentd vyjadfilo svlij subjektivni nazor o diskrimina¢nim
chovani ze strany vedeni spolecnosti, pfiCemz vétSina z této kategorie (44,9 %) odrazi
pravé tu subjektivitu a nemoznost presného urceni zdivodu skryté formy
diskrimina¢niho chovani.

Hodnota kategorie ,,urcité ne* ve vysi pouhych 2,72 % je vysoce alarmujici
a ukazuje, ze ani antidiskrimina¢ni zdkon neni feSenim tohoto celospolecenského

problému.

Graf 10: Druh diskriminace — ze strany vedeni spole¢nosti

2,72%

M SpiSe ano
M Urcité ano
i Spise ne

M Urcité ne

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

Zadani otazky: Byla/je to diskriminace ze strany kolegii?

Zkoumani podilu kolegli na diskrimina¢nim chovani ukazuje rovnéz velmi
alarmujici vysledky, kdy se opét vétSina respondentl (68,75 %) vyjadfila k existenci
diskriminace ze strany kolegii pozitivné.

Sociologické prazkumy ukazuji, Ze se v uritych pracovnich oborech zacinaji
profilovat spoleCnosti, respektive pracovni kolektivy, s uritym vékovym priamérem.

Integrace zaméstnance ve veékové kategorii vy$$i nez je veékovy primér daného

pracovniho kolektivu je velmi ndro¢nd a velmi Casto tento zaméstnanec opusti pracovni
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kolektiv na vlastni zaddost. Samostatnou kategorii projevl skryté diskriminace véku je
jiz samotny nabor a vybér novych zaméstnancli. Ti jsou prakticky vzdy vybirani

s ohledem na dany vékovy priimér pracovniho kolektivu.

Graf 11: Druh diskriminace — ze strany kolegii

M SpiSe ano
M Urcité ano
M SpiSe ne

H Urcité ne

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

e Pozitiva a negativa zaméstnanct +50

Zadani otazky: Vyberte pozitiva zaméstnancii vekové kategorie +50:

Pfi analyze pozitiv zaméstnancli ve vékové kategorii +50, tedy u kategorie
zaméstnancl s vet§i mirou praxe, je nejvice pozitivné hodnocena pravé zkuSenost
(32,04 % respondentll). Tuto ale nelze ziskat jinym zplsobem nez lety plsobeni
v oboru. Druhou pozitivni hodnotou byla vyhodnocena ,,loajalita® (24,07 %), coz je
pracovni kolektiv. Je to pravé loajalita, kterd 1épe nez pravni ochrana zabrani iniku
dalezitého know-how firmy. Ani schopnost ,,pifesnosti® neni u této vékové kategorie dle
respondentl zcela zanedbatelna (13,27 % respondentll). Ne zcela zanedbatelnd je rovnéz
schopnost flexibility této vékové skupiny zaméstnancii. Ve véku +50 se fada z nich
muze pln¢ vénovat své praci bez omezeni rodinnymi problémy, jak tomu casto byva
u mladsich ro¢nikii. Tato generace je vétSinou jiz ekonomicky zajiSténa a vzhledem
k tomu, Ze jejich déti jsou vétSinou dospélé, mohou se pln€ pracovné realizovat.

Z pohledu zaméstnavatele, ktery je orientovan na dlouhodoby riast firmy, by
pravé tyto hodnoty (zkuSenost, loajalita, schopnost pfesnosti) mély byt urcujicimi

faktory pii vybéru svych zaméstnanct.
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Graf 12: Pozitiva zaméstnancu +50
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H Loajalita
M Presnost

H Flexibilita

M Schopnost kriticky zhodnotit svdj vykon
M Chut ucit se novym vécem

M Dobra adaptace na zmény

M Rychlost

I PruZnost v osvojovani sloZitych

intelektovych systému
M Zdravotni stav

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Zadani otazky: Co vidite jako problematické u zaméstnancu ve vékové kategorii

+50:

Jelikoz vSe ma i své negativni stranky, je nutné i toto ve vékové kategorii +50
analyzovat. Na zédklad¢ rozboru procentualnich hodnot odpovédi respondentli je mozné
konstatovat, ze zddna z negativnich vlastnosti nema zcela dominantni postaveni, coz
muzeme hodnotit jako pozitivni vysledek. Miizeme tedy usuzovat, ze zaméstnanost lidi
nad 50 let véku nemd vyrazné negativni prvky, ackoliv jako nejvice problematicka se
jevi ochota ucit se novym vécem (21,07 % respondentit), dale pak rychlost (16,39 %),
pruznost v osvojovani slozitych intelektovych systémii (16,39 %), dobrd adaptace

na zmény (15,05 %), apod.

Graf 13: Negativa zaméstnancii +50

H Chut utit se novym vécem
H Rychlost
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M Loajalita

M Zku$enost/znalosti/dovednosti

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Zcela jist¢ bychom pii detailn€j$i analyze objevili souvislosti mezi urcitymi

druhy povolani a schopnostmi pozitivnimi ¢i negativnimi u zaméstnancti +50. I bez
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slozitych vyzkumt je ziejmé, ze pravé zkusSenosti, ale i chut’ ucit se novym vécem jsou
pro vykon nékterych povolani zcela klicové. Takovym piikladem jsou zejména profese
s vysokoSkolskym vzdé€lanim, napf. povoldni 1ékate, védce, apod. Nejen na zdkladé
vlastniho pozorovani je evidentni, Ze snizovat negativa zaméstnanc ve veéku +50 je
mozné prave funkcni aplikaci andragogiky, nebot pravé diky ni se u zaméstnancii

udrzuje zajem o poznavani a uceni se novym vécem.

e Pozitiva a negativa zaméstnanct -50

Zadani otazky: Vyberte pozitiva mladsich zaméstnancii (vékova kategorie pod 50

let):

Analyza vékové skupiny pod 50 let véku =z pohledu jejich pozitiv pro
zam¢stnavatele ukazuje na nejvyssim stupni ,,chut’ ucit se novym vécem®, jak uvedlo
20,06 % respondenti. Dale pak ,rychlost“ (16,83%), ,,dobra adaptace na zmény*
(16,55%), ,,pruznost v osvojovani slozitych intelektovych systéma“ (14,17 %),
flexibilita (12,90 %), atd.

Dalsim dikazem faktu, ze moudrost, ktera je synonymem pravé pro generaci
starSich, je i naptiklad pokus provedeny zahrani¢nimi odborniky.

., Psychologové Heckhausenova, Dixon a Baltes provedli fascinujici pokus,
v jehoz prubéhu se vyptavali ucastnikii, které lidské vlastnosti se objevuji v ruznych
vekovych pasmech. Veétsina dotazanych sdilela presvedceni, Ze schopnost jasné myslet
a zvédavost jsou prevladajicimi viastnostmi lidi po dvacitce, zatimco moudrost se stava
vudci lidskou vlastnosti po padesatce. Kdyz byli vySetrovani lidé pozadani, aby seradili
riizné vlastnosti podle toho, jak jsou zadouci, zaradili moudrost mezi vlastnosti
nejzadanéjsi. Marion Perlmutterova se spolupracovniky zjistila, ze s pokrocilym vekem
poji vetsina lidi moudrost vice nez s ¢cimkoli jinym. To vede k zajimavému usudku:
Jjestlize lidé predpokladaji, Ze je moudrost vysadou vyssiho véku a soucasné moudrost
povazuji za jednu z nejzadoucnejsich viastnosti, pak musi byt rovnéz presvédceni o tom,

v s ’ ’ ’ , . ro. . v o ’ «32
Ze stari ma své vyhody, svou kladnou stranku i své jedinecné a cenné hodnoty.

> GOLDBERG, E. Paradox moudrosti: Jak byt dusevné vykonnéjsi, prestoze mozek starne, s. 74. 1. vyd.
Praha: Karolinum, 2006. ISBN 80-246-1090-6

47



Graf 14: Pozitiva zaméstnanct -50
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Zadani otazky: Co vidite jako problematické u mladsich zaméstnancii (ve vekove

kategorii pod 50 let):

Analyza negativ zaméstnancli pod 50 let véku ukazuje tfi skoro rovnocenné
vyhodnocené vlastnosti, a témi jsou ,loajalita® (25,88 % respondentil), ,,schopnost
kriticky zhodnotit svij vykon* (25,22 %) a ,,zkuSenost (23,01 %). Ve stfednim
hodnotovém poli se objevila ,ptfesnost (13,72 %). Dalsi negativa tzv. mladSich
zaméstnanct jsou jiZz s nizkymi hodnotami.

Pti logické uvaze je tato vekova kategorie predurcena k chuti ucit se novym
vécem, nebot’ jejich nizkou miru zkuSenosti nelze jinym zptisobem odstranit, respektive
zkuSenosti ziskat. Nas prazkum ukazal, Zze ani mira flexibility neni u této vekové
kategorie prili§ vysoka, coz lze pricist vazanosti na rodinu ¢i ekonomické zavislosti
(napf. vysoka mira zadluzenosti z divodu splaceni hypoték apod.). Tato vékova

P4

kategorie je z nejvétsi Casti motivovana materidlng.

Graf 15: Negativa zaméstnanci -50
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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V soucasném trendu naseho pracovniho trhu, kdy jsou bézné pracovni pozice
oznacovany po vzoru zahrani¢nich firem neadekvatnimi nadzvy (jako napf. manager,
ne-li hned president), umociiuje u mladSich zaméstnanct jejich pracovni sebevédomi.
PIné¢ pak vsouladu i s celospolecenskym programovym zvySovanim sebevédomi
jedincti dochazi k faktu, Ze zejména mladé generace neni schopna kritického hodnoceni
svych schopnosti. Protipolem tohoto pfeceniovani je nedostatek sebevédomi a
podceniovani svych schopnosti u vékové kategorie zaméstnancti ve véku +50, které

Odbornd 1 laickd vefejnost se shoduje na faktu, ze nejlepSim pracovnim
kolektivem je ten, kde se funkéné zacleni obé tyto vekové kategorie. Tedy pokud
se skloubi loajalita a zkuSenosti starSich zaméstnancti schopnych a ochotnych ucit
se novym vécem s entuziazmem mladsi generace. Prizkumy ukazuji, ze ne vzdy

zaméstnavatel dokéaze tuto idealni variantu vékové skladby zaméstnancti uvést do praxe.

e Pfirozend vékova diskriminace

Zadani otazky: Které z nasledujicich povolani mize byt pro +50 handicapem?

Bez ohledu na protipravni aspekty diskrimina¢niho chovani, musime zde uvést
1 fakta, kterd mizeme nazvat ,,ptfirozenou vékovou diskriminaci na trhu prace“. Vykon
nekterych profesi, a to zeyména po fyzické strance, je vysoce naro¢ny a piimo vazan
na zdravotni a fyzickou =zdatnost jedince. Tato pfirozena diskriminace neni
spolecenskou hrozbou, je vSak nutné v ramci této profese pocitat s faktem, ze jeji plny
vykon bude Casové omezen. A pravé u téchto profesi je vysokd dulezitost funkéni
andragogiky, nebot’ praveé diky ni je mozné navazat na svou profesi tak, aby mohl byt
jedinec 1 nadale plnohodnotnou soucésti pracovniho trhu.

Pfi zkoumani nazoru respondentii na druh povolani s vyskytem pfirozené
diskriminace se na ptedni pozici umistilo povolani ,,profesionalniho tane¢nika* (napf.
balet), dale pak hornik, hasi¢, zachranat, pilot. Na opacné stran¢ spektra, tedy povolani,
u kterych se prakticky neptedpoklada vyskyt této ptirozené diskriminace, jsou povolani
typu bankéf, ministr, ucitel, 1ékat, apod. Jedna se prakticky o povolani, kde by naopak
vys$si veék, respektive ziskané zkuSenosti a dlouholetd praxe mély byt vyhodou pro jeho
vykon. Praxe vSak ukazuje, Ze pravé v sektoru bankovnictvi je vyskyt skryté
diskriminace véku velmi castym jevem. Pii béZném pohledu na veékové slozeni

bankovnich Ufedniki na jakékoliv bankovni pobocce je 1 bez dikladnych prazkumu
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zjevné, ze veékovy prumér je vétSinou hluboko pod hranici 50 let. Bohuzel ani pro
obsazovani pozic ministrii nasi vlady neni pfedpokladem dostatek zkuSenosti v daném
oboru, pokud tedy budeme uvazovat v pfimé umeéfte ,,vyssi vék = vice zkuSenosti®.

Z naSeho Setfeni a pfi posouzeni aktualniho stavu diichodového systému se jevi
jako zavazny problém stale se zvysujici hranice véku pro odchod do diichodu. Zejména
u povolani s pfirozenou diskriminaci véku by tento problém mohla vytesit efektivni

andragogika.

Graf 16: Pfirozena vékova diskriminace
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

3.4.2 Analyza andragogiky v praxi

e Motivace pro pokracovani v pracovni aktivité¢ v dichodovém véku

Zadani otazky: Z jakého ditvodu stale pracujete ci si hleddte praci?

Pti prizkumu motivace pro pokra¢ovani v pracovni aktivité¢ v dichodovém véku
se ukazuje jako nejvyznamnéjsi ,,potieba ptfivydélku® (uvedlo 65,85 % respondentil).
Nefunk¢ni a nedostate¢nd podoba stavajici diichodové reformy v nasi republice je
diskutovana jiz fadu let, a to na nejvySsich mistech exekutivy. BohuZzel i pfes neustalé
»snahy“ a prohlaSeni vladnich cinitelli se v praxi ukazuje jako jediny zcela funkcni
,pilit dichodové reformy moznost tzv. ,pfivydélku®, tedy pokracovéani v pracovni
¢innosti nad rdmec svého dichodu. Navic se stale zlepSujici kvalitou Zivota se ani fada
zaméstnanct s moznosti odchodu do dichodu citi v pIné sile a neciti se vékem omezeni
k vykonu svého povoldni, coz uvedlo 14,63 % respondentd. Zcela jist¢ neni ani

zanedbatelna ,,potieba socialniho kontaktu®, jak uvedlo 7,32 % respondentt.
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Jak jsem vySe uvedla, hlavni divodem pro necerpani diichodu v plném rozsahu
je potieba tzv. ,ptivydélku®, coz je logickym ekonomickym divodem s ohledem
na stavajici vysi diichodu vétSiny obyvatel. Bohuzel se vSak tato ekonomicka potieba
stale se zvySujiciho poctu seniorii v nasi spolecnosti setkava na trhu prace se stale se
zvySujici mirou nezaméstnanosti u lidi, ktefi nejsou zdaleka jesté v tzv. dichodovém
véku. Urcovat zaméstnaneckou politiku soukromym subjektim by bylo zasahem
do jejich rozhodovacich pravomoci, avSak statni sektor by mohl nejen na zaklad¢ svych
programovych prohlaseni o snaze snizit miru nezaméstnanosti korigovat zaméstnavani
lidi dGchodového véku.

Resenim aktivni G¢asti na trhu prace pro seniory (populace diichodového véku)
by mohla byt opét funk¢ni andragogika v dobé jejich vykonu povolani pied odchodem

do dichodu, coz by jim néasledné umoznilo uplatnit se naptiklad v soukromém sektoru.

Graf 17: Motivace pro pokraovani v pracovni aktivité v diichodovém véku
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

e Zvyseni kvalifikace

Zadani otazky: Zvysil/a jste si vzdelani/kvalifikaci behem své pracovni kariéry?

Potfeba zvySovani si vzdélani/kvalifikace béhem své pracovni kariéry je pro
fadu povolani pfirozenym jevem a samotny vykon povolani je tim i podminén, napf.
povolani 1¢katti, védct, apod. Tato potieba se vSak nevztahuje pouze na tato edukacné
narocnd zaméstnani. Jak vyplyva z naseho priizkumu, plnych 75,38% respondentl si
béhem své profesni kariéry zvysilo vzdélani/kvalifikaci.
Potieba zvySovani kvalifikace/vzd€lani je plné¢ v zavislosti na zméndch a vyvoji
pracovniho trhu u nas, a to nejen v disledku zmén po roce 1989. Uloha funkéni

andragogiky stéle roste a jeji rist mizeme i nadale pfedpokladat.
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Graf 18: Zvyseni kvalifikace

M Ano

H Ne

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Zadani otazky: Z jakého ditvodu jste si zvysil/a vzdélani/kvalifikaci?

Z analyzy davodi ke zvySovani vzdé€lani/kvalifikace vyplynuly jako
nemotivujici ,,vlastni ambice”, jak uvedlo 68,03 % respondentii. Déle pak 21,09%
respondentll uvadi jako divod ,pozadavek zaméstnavatele“ a pouze pro 10,88%
respondentl byla motivaci ,,nabidka rekvalifikace od tfadu prace®.

Na zaklad¢ uvedenych ¢isel je zjevné, Ze zaméstnanci jsou schopni a ochotni se
prizplisobit novym pozadavkiim pracovniho trhu a pro udrzeni si stavajici pozice ¢i
ziskani lepsi jsou ochotni si svou kvalifikaci/vzdélani zvySovat. Vysoké procento
zastupcu z kategorie ,,vlastni ambice* mizeme rovnéz vyhodnotit z pohledu velkych
rezerv ve firemni aplikaci andragogiky, avSak na dobré urovni andragogiky

z celospolecenského hlediska.

Graf 19: Dtvod zvyseni kvalifikace

10,88%

M Vlastni ambice

H PoZadavek
zaméstnavatele

i Nabidka mozZnosti
rekvalifikace od
Utadu prace

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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Zadani otazky: Co by Vas donutilo nebo motivovalo zvysit si

vzdelani/kvalifikaci?

Analyzou motivace ke zvySeni kvalifikace jsme dosli k jednozna¢nému zavéru —
nejvyssi motivaci je ,,vlastni uspokojeni, coz uvedlo rovnych 50 % respondenti. Tento
vysledek i pln& koresponduje s ,, Maslowovou pyramidou lidskych potieb“>, kdy je
nejvyse hodnocena prave potieba seberealizace.

Dalsi silnou motivaci je ,,poZzadavek zaméstnavatele®, coz uvedlo 45,83 %
respondentl. Tento fakt je logickym vyusténim ze snahy zaméstnanct udrzet si svoji
pracovni pozici, a to i za situace zmén a vyvoje pracovniho trhu.

Jednou z nejmensich hodnot je motivace na zékladé ,nabidky Utadu prace®
(pouze 2,08 % respondentil). Efektivnost téchto nabidek, Cerpani jejich finanénich

prostiedk, stejné€ jako jejich andragogicka funk¢nost je vice nez diskutabilni.

Graf 20: Motivace ke zvySeni kvalifikace

H Vlastni uspokojeni
2,08%  3,08%

M PoZadavek
zaméstnavatele

i Jiny dGvod
M Nabidka moZnosti

rekvalifikace od Ufadu
prace

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Zadani otazky: Jakym zpusobem jste si zvysil/a vzdelani/kvalifikaci?

Vysledky prazkumu zplsobii zvySeni kvalifikace pln¢ koresponduji
s celospolecenskymi 1 legislativnimi zménami na pozadavky pii vykonu urcitych
pracovnich pozici. Svoji nezanedbatelnou roli zde hraji zmény ve Skolstvi, kdy se
vieobecné zvysil podet absolventdl vysokych §kol. Rada zaméstnanct je na zakladé
zmén souvisejicich s funk¢ni kategorizaci pracovnich pozici nucena si pro udrzeni

pracovni pozice doplnit vzdélani.

33 Abraham Harold Maslow (1908-1970), americky psycholog, jeden ze zakladateli humanistického
proudu v psychologii.

Maslowova pyramida potieb je hierarchie lidskych potieb: 1. fyziologické potieby; 2. potieba bezpeci,
jistoty; 3. potieba lasky, pfijeti, sounalezitosti; 4. potfeba uznani, ucty; 5. potfeba seberealizace
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Tento fakt vyplyva i z vysledkl nasi analyzy, nejcastéjsim zptisobem je studium
pii zaméstnani, 44,90 % respondentl si vzdélani/kvalifikaci, a to studiem na VS, VOS,
SOS ¢&i SS. Dobfe fungujici firemni andragogika ma pro své zaméstnance tzv. ,.studijni
programy“, coZz umoziiuje z dlouhodobého hlediska dobrou koordinaci skladby svych
zaméstnancl, zajiStuje jim moznost kariérniho rdstu a tim 1 posiluje firemni

sounalezitost, loajalitu, apod.

Graf 21: Zplisob zvyseni kvalifikace

M Studium SS, VOS &
VS pii zaméstnani

M Vzdélavaci kurz

M Rekvalifikacni kurz

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

e Profesni cile

Zadani otazky: Podarilo se Vam v pracovni kariére naplnit své profesni cile?

Pti analyze naplnéni osobnich profesnich cilt se zcela jisté projevil 1 typicky rys
¢eské populace, a to zejména pro generaci vysSich ro¢nikti. 50,26 % respondentti uvedlo
ne zcela kategorickou odpovéd, profesni cile se jim naplnily ,,spiSe ano®, kategorické
,Hur€ité ano* uvedlo 16,92 %. Pti souctu téchto obou pozitivnich odpovédi dostaneme
veétsSinu respondentd s ,,naplnénymi cily”“. Z druhé, negativni strany odpovédi,
kategorické ,,ne“ uvedlo pouze 5,13 % respondentli, umirnénéjsi verzi ,,spise ne* uvedlo

27,69% respondentd.

Graf 22: Byly naplnény profesni cile?

5,13%

M Spise ano
H Spise ne
M Urcité ano

M Uréité ne

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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Zadani otazky: Verite, Ze miizete dosahnout svych profesnich cilii i po +50?

Analyza odpovédi k této otdzce zabiha pomérné¢ hodné do oblasti psychologie
chovani generace nad 50 let véku. Pro tuto generaci je typickym prvkem nedostatek
sebevédomi, znacna mira podcenovani svych schopnosti, coz vyplyva z obdobi jejich
vychovy v prostfedi komunismu, kdy osobni individualita byla spise potlacovana. Tento
syndrom je zcela v rozporu s chovanim stejné generace z dlouhodobé vyspélych zemi,
kdy si lidé této generace jsou naopak védomi svych kvalit a schopnosti.

V tomto ohledu by sviij pozitivni vliv mohla sehrat média vsech druhti, nebot’
pravé vliv médii na vefejné minéni je obrovsky. A proto i celospolecenské vnimani
problematiky moznosti pracovniho uplatnéni lidi nad 50 let véku, stejné jako jejich
fyzické 1 psychické schopnosti piizpisobeni se novym trendim pracovniho trhu, by
mohlo vést ke zmeén¢ nahledu na tuto generaci a tim 1 posilit jeji zdravé sebevédomi
a uvédomeéni si nejen svych pracovnich hodnot a schopnosti.

Soucasny ,kult mladi“, ktery je soucasti bézného zivota, spolecné
s momentalnim stavem trhu prace zcela jist¢ nepodporuje rist sebevédomi generace
+50. Z divodu vysokého rizika ztraty zaméstnani ve veéku nad 50 let véku je hlavni
pozornost této generace z pozice zaméstnancu soustfedéna na udrzeni stavajici pracovni
pozice, a to v rozporu s ambicemi dosdhnout vyssiho pracovniho postaveni. Segment
profesnich cilt ,,0sob samostatn¢ vydélecné c¢innych* je mozné rozdélit na ty, které by
mély ve véku +50 zah4gjit samostatné vydéleCnou Cinnost a na ty, které v ni jiz jen tzv.
,pokracuji“. Osoby samostatné vydélecné ¢inné, Ci-li podnikatelé, kteii ve véku nad 50
let véku vykazuji vysoké procento zastupcl, véti, Zze v tomto obdobi svého zivota
mohou doséhnout svych profesnich cila.

Vysledky naseho prizkumu potvrzuji vyse uvedena konstatovani o podcenovani
moznosti naplnéni svych profesnich cili po +50 let véku. VétSina respondentii (36,92
%) uvedla v odpovédi ,,spiSe ne“. Lze pfedpokladat, ze vétSina téchto respondentl je
z kategorie tzv. ,,zaméstnanci“. Ve skupin€ respondentt s odpovédi ,,spiSe ano* (28,21
%) miiZeme naopak predpokladat vysoky pocet ze skupiny osob samostatné vydéle¢né
¢innych. Vysledek z kategorie odpovédi ,,urcité ne* je pomérné zajimavy, nebot’ jeho
hodnota (28,21 %) se shoduje s ptfedchozi kategorii ,spiSe ano®“. Ke skupiné

kategorického ,,urcité ano* se ptihlasilo 6,67 % respondenti.
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Pii analyze vysledku zpohledu vySe optimismu generace nad 50 let veéku
dojdeme souctem pozitivné ladénych odpovédi k vysledku 34,88 % respondentd, coz
op¢t koresponduje s vySe uvedenymi skute¢nostmi o nepfili§ optimistickém nahledu

spolec¢nosti na moZnost dosdhnout profesnich cili ve v€ku nad 50 let.

Graf 23: Lze dosahnout profesnich cild i po +50?

M SpiSe ne
M SpiSe ano
u Urcité ne

m Urcité ano

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Zadani otazky: Zacal/a byste podnikat ve veéku +50?

Vysledky prizkumu pii dotazu na zahdjeni podnikdni ve véku po +50
koresponduji s vétSinovym postojem této generace k moznostem tzv. ,restartu®
v posledni etapé¢ své pracovni kariéry. Naprostd vétSina se vyjadrila k zahdjeni
podnikéni vuvedeném véku negativné — celkem 71,79 % respondentli, z cehoz
kategorické ,,urcit€¢ ne* uvedlo 22,05 % respondentli. Pozitivni postoj k této otazce
vyjadiilo 28,20 %, pficemz kategorické ,urcit€é ano“ je =zastoupeno 11,28 %
respondentl. Zah4jeni podnikatelské ¢innosti ve véku +50 ma zcela jisté sva pozitiva a
pro fadu lidi mze byt feSenim pro vyieSeni pfipadné nezaméstnanosti. Tento zplisob
feSeni problému nezaméstnanosti neni samoziejmé feSenim pro kazdého z nas. Je vazan

zejména na druh profese, ziskané zkuSenosti, kontakty, zdravotni stav apod.

Graf 24: Zacal/a byste podnikat ve véku +50?

M SpiSe ne
M Urcité ne
I Spise ano

M Urcité ano

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)
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Na zaklad¢ vyse uvedenych analyz, stejné jako z Cisté aritmetickych pocta tedy
muzeme vyvodit fakt, Ze vétSina naSi spoleCnosti je presvédcena, Ze pracovnich cilil
bychom m¢li dosdhnout do prvni poloviny své pracovni kariéry. Vzhledem k délce
studia, nutnému ¢asu pro zapracovani a ziskani dostatecné praxe a s ohledem na stéle se
zvysuyjici hranici véku k odchodu do diichodu, vznika tak pomérné bizarni situace, kdy
napiiklad u vysokoskolsky vzdélaného zaméstnance je dosazeni cilli nutné realizovat
v prub¢hu piiblizn€ patnécti let pracovni aktivity, a to ve véku cca 30-45 let.

Sociologické a psychologické prizkumy charakterizuji ceskou generaci ve véku
+50 jako generaci s nedostatkem sebevédomi, vysokou mirou obezietnosti a s malou
ochotou akceptace rizika. Tento negativni projev sebediivéry je hluboce zakotfenén
a jeho zaklady mizeme pficist zpusobtim vychovy v minulych letech. Vétsinu zivota
byla tato generace soucasti spolecnosti, kde se individualismus potlatoval. Ani
soucasné klima ve spolecnosti, které adoruje kult mladi, neni pro podporu sebedivéry

generace nad 50 let véku pfili§ vstiicné.

3.5 Komparativni analyza problematiky vyvoje ageismu v Ceské

republice dle ¢asovych useki

Za uéelem zpracovani analyzy problematiky ageismu v Ceské republice bylo
hodnocené obdobi rozdeleno do tii zékladnich tseki, a to s ohledem na politickou a
ekonomickou situaci, s ¢imz Uzce souvisi vyvoj pracovniho trhu, ukazatele miry
nezameéstnanosti a z toho vyplyvajici socialni situace obyvatel. Pozornost byla zamétena
na data, kterd jsou v souladu s cilem diplomové prace a jsou dillezita pro potvrzeni
hypotézy.

Analyza byla rozdélena do né€kolika informacnich zdrojt:

Zékladnim informaénim zdrojem byly oficialni statistické tGdaje — Cesky
statisticky ufad (viz. Seznam pouzitych zdroji). Tyto byly detailné¢ selektovany, byla
vyhodnocena jejich relevantnost pro potieby analyzy, nasledné byly hodnoty Setieny
a porovnavany sledovanim v jednotlivych hodnocenych bodech.

Dal$im informacnim zdrojem byla data ziskana z vlastniho prazkumu, a to jak
z dotazniku, zjeho ¢asti, kterad byla zaméfena na problematiku ageismu v riznych

casovych obdobich pracovni kariéry respondentd, tak také z ¢asti Setfeni — rozhovort
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s personalisty. Vystupy prizkumu formou dotazniku byly zpracovany do statistické
podoby a veskeré zpracované udaje byly pouzity pro potvrzeni hypotézy.

Dalsim nezanedbatelnym zdrojem informaci byly mé osobni poznatky, které
jsem ziskala béhem svého zapojeni se na trhu prace po ukonceni stiedoskolského
vzdélani (r. 1994). Tyto jsem doplnila o osobni poznatky mych nejbliz§ich z okruhu

vvvvvv

a to za ucelem moznosti objektivniho posouzeni obdobi 1980 — 1990.

3.5.1 Obdobi 1980 - 1990

Zejména konec tohoto obdobi je synonymem pro zménu, a to zménu, ktera se
tykala vSech aspektii naseho zivota. Skoncil tzv. ,socialisticky zptsob zivota®“, kdy
neexistovala nezaméstnanost, naopak existovala tzv. ,pfezaméstnanost™. Neexistoval
soukromy sektor, statni sektor byl centralng¢ fizen a to ve vSech oblastech. Zaméstnanci
statnich podnikd byli na svych pracovnich pozicich v souladu s odsouhlasenymi
,tabulkami®.

Obdobi ,,socialni spravedlnosti, ackoliv se ve skuteCnosti jednalo o model se
znaénymi nerovnostmi (rtiznd privilegia vyvolenych, vyhody za loajalitu rezimu),
poskytovalo z urcitého hlediska urcité jistoty.

V tomto Casovém obdobi byla uzdkonéna pracovni povinnost, takze prakticky
kazdy nastoupil do zaméstnani ihned po ukonceni svého vzdélani. Pracovni kolektivy té
doby byly ve vétsin¢ pripadi tzv. vékoveé smiSené¢ a byl dodrZzovan tzv. ptirozeny
kariérni postup, coz v praxi znamenalo, Ze do vedoucich pozic byli vétSinou obsazovani
pracovnici s ur¢itou pracovni zkuSenosti, v ur¢itém véku. Nebyvalo zvykem, ze by byl
do vedouci pozice jmenovan cloveék ve véku tficet ¢i méné let. Tento jev nebyl bézny
ani v pfipadé Celnich predstaviteli statu, jakymi jsou naptiklad ¢lenové vlady. Tato
doba pfinasela jiné paradoxy, avSak kult mladi k nim nepatfil. Kariérni vyvoj byl svym
zpusobem odhadnutelny za predpokladu splnéni wurcitych podminek. Kazdy
zamestnanec mél jistotu zaméstnani do doby odchodu do diachodu.

Zmeény souvisejici s pfichodem demokracie v r. 1989 ptinesly uvolnéni trhu, a to
1 trhu pracovniho. Terminy jako nezaméstnanost a mira nezaméstnanosti se staly

soucasti naSeho Zivota.
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Pro fadu lidi, a to zejména pro ty, ktefi v tomto obdobi zmén byli jiz ve véku nad
50 let, nebyly tyto zmény pfijimany pozitivné. Pracovni trh se zcela zménil, ne vSichni
byli schopni pfizptsobit se novym podminkdm. MoZnosti adaptace jednotlivct tak byly
individualni. Rada z nich viak naopak vyuZila svych stavajicich zkuSenosti a zahéjila
svou podnikatelskou ¢innost.

V tomto obdobi zmén na pracovnim trhu zanikla fada profesi a naopak vznikaly
profese zcela nové. Pro generaci lidi nad 50 let vSak nebylo lehké zménit v tomto véku
svou profesi a také ne kazdému se to zcela a vzdy podatilo. Cestou ke zméné profese
byly napiiklad rGzné rekvalifikaéni kurzy, jejichz efektivita je rovnéz diskutabilni.
Avsak tada lidi této generace si doplnila ¢i rozsitila své dosazené vzd€lani a to jim
nasledn¢ umoznilo lepsi prizptisobeni se novym podminkam pracovniho trhu. V tomto

obdobi za¢ind andragogika nabyvat na diilezitosti.

3.5.2 Obdobi 1991 - 2000

Ptichod politickych, ekonomickych a socialnich reforem pfineslo i negativni
aspekty bézného Zzivota, jako napiiklad ,ohrozeni chudobou®. V néavaznosti
na pozadavky pracovniho trhu se v tomto ¢asovém obdobi kladly stale vétsi naroky
na vzdélani, které zacalo byt preferovano pted ziskanou praxi a zkuSenosti. Zmény
ve spole¢nosti piinesly novy fenomén — tzv. ,,kult mladi*, coz se na trhu prace objevilo
na ptikladech, kdy do vedeni firem statnich i soukromych byli jmenovéni lidé¢ ve
vékové kategorii cca 30 let. Pravé v tomto obdobi se zacaly ukazovat prvni naznaky
vékové diskriminace, kdy byli zcela otevien¢ na trhu prace upfednostiiovani mladsi
zamestnanci. Je to prave toto obdobi, kdy ambicidznost a dravost dostala prednost pred
zkusenosti a loajalitou.

Mira nezaméstnanosti téchto let stale vyrazné stoupala, jak ukazuji oficidlni
statistiky (viz. tabulka v pfiloze C), a pfi porovnani nezaméstnanosti nasi relevantni
veékove kategorie 50-54 let vidime od roku 1993 do roku 2000 nartst o 353 %, u vékové
kategorie 55-59 let vidime ve stejném obdobi nértst o 196 %.

Pravé v tomto obdobi se na trhu prace zcela oteviené praktikuje diskriminace
veéku, a to nejen skrytou formou. Zejména v oblasti ndboru novych zaméstnanct se

bézné objevovaly pfimé diskriminacni prvky, a to bez jakéhokoliv postihu. V disledku
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tlaku vefejnosti a v souladu se zajisténim pravni ochrany ob¢ant pted diskriminaci byly
v pozdgjsich letech tyto praktiky pfimé diskriminace zakézany legislativni upravou.

Stat proklamuje svymi prohlasenimi snahu o feSeni tohoto problému, avsak
konkrétni Ciny neni piili§ vidét. Aktivity aradu prace, které maji ve své gesci
1 zajisStovani rekvalifikaci pro nezaméstnané, po poc¢atecnim nadseni se z dlouhodobého
hlediska ukazuji jako neefektivni. Naroky trhu prace vedou k nutnosti propracovat

metody funk¢ni andragogiky, jejiz lloha v tomto obdobi stale roste.

3.5.3 Obdobi 2001 - 2010

Toto casové obdobi bychom mohli hodnotit jako obdobi s pln¢ funkénimi
demokratickymi prvky, kolisajici mirou nezameéstnanosti, pokracujici ekonomickou
a socialni reformou, které byly, v€etné nutnych legislativnich uprav, potfebnymi kroky
pro moznost naSeho vstupu do EU. Jednim zftady legislativnich uprav na zakladé
smérnic Rady Evropského spolecenstvi byl uveden v platnost tzv. antidiskriminacni
zékon — viz. str. 31 této diplomové prace.

Téma diskriminace véku na trhu prace se stalo velmi aktudlnim tématem.
Ackoliv vlada usty Ministerstva prace a socialnich véci prohlasuje pravé feseni
nezaméstnanosti ohrozenych skupin, mezi které patii i generace nad 50 let véku, za
jednu se svych priorit, tak oficialni statistiky stidle vykazuji pomérné alarmujici
vysledky (viz. tabulka v ptiloze D), a to zejména v kontextu neustdle se zvySujici
veékové hranice pro odchod do starobniho diichodu.

V tomto obdobi se diky platnosti antidiskrimina¢niho zdkona projevy oteviené
vekové diskriminace na trhu prace ¢asto pouze zmeénily na projevy skryté diskriminace
a jak vyplyva z analyz této diplomové prace, jeji vyskyt je zcela prokazatelny.

V ramci snahy vyfesit problematiku ageingu na trhu prace se v tomto obdobi
za¢ind objevovat fada projektl sriznymi strategiemi, napiiklad strategie ,,age
managementu‘, coz bychom mohli pielozit jako ,,7izeni vékové skupiny zaméstnancu,
resp. Fizeni zohlednujici vék zaméstnancu nemusi byt nutné chapan jen v souvislosti
s fenoménem starnouci spolecnosti. Jde o termin, kterym se oznacuji cinnosti
a opatreni, jejichz cilem je podporovat komplexni pristup k reseni demografickeé situace

a demografickych zmen na pracovisti. Takova opatreni by pak méla predevsim zajistit,
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aby kazdy pracovnik mél moznost vyuzit sviij potencial a nebyl znevyhodnén kviili svéemu

véku. “3*

3.5.4 Slozeni pracovniho kolektivu v letech minulych

V minulych letech se pomérné standardné€ drzel systém ,,pfirozené¢ho kariérniho
rustu®, coz v praxi znamenalo, ze pracovnici v danych oborech nedosahovali vrcholu
své kariéry pred 30 lety svého véku. Do fidicich pozic se pracovnici ve vétSing piipadi
tzv. propracovali po ziskani dostatecné praxe a zkuSenosti.

Ur¢ité druhy povolani v dnesni, stejn€ jako v minulé dobég, samoziejmée urcitym
zptisobem limitoval v€k pracovnikii. Tento jev jsme jiz vySe nazvali ,,pfirozenou
veékovou diskriminaci®.

V letech pred rokem 1989 byla nezaméstnanost nulova a fluktuace méla velmi
nizkou uroven. Velmi ¢astym modelem celozivotni pracovni kariéry byl nastup jedince
do zaméstnani po ukonceni svého vzdelani na jednu z nejnizsich pozic, a to v souladu
s tabulkovou strukturou zaméstnanci kazdé firmy. V pribéhu své Kkariéry tak
postupoval v ramci této tabulky az do doby odchodu do dichodu. Nebyvalo nikterak
vyjimecné, ze by zaméstnanec byl po celou dobu své pracovni aktivity na trhu prace
zaméstnan pouze u jednoho zaméstnavatele. Tento jev ovliviioval zcela piirozené
1 riiznorodou vékovou strukturu zaméstnanci firmy, coz potvrzuje i vysledek Setfeni na

otazky ohledné€ osobnich zkuSenosti respondenti se slozenim pracovnich kolektivi.

Zadani otazky: Jaké bylo vekové slozeni pracovniho kolektivu na pocatku vasi
profesni kariéry?

Pfi zkoumani vyvoje veékového slozeni pracovniho kolektivu v souladu
vice multi-vékové, tzn., ze v€ék kolegl byl riznorody (18-65 let), coz uvedla vétSina
respondentl priizkumu (58,97 %). Tento vysledek pIné potvrzuje nas predpoklad o vétsi

vekové rozmanitosti pracovnich kolektivii v minulosti.

** CELOZIVOTNI VZDELAVANI.CZ. Age management — o co jde?. [online]. © 10.1.2012 [cit. 2013-
02-13]. Dostupné z: http://www.celozivotnivzdelavani.cz/novinky/age-management-o-co-jde.html
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Graf 25: Vékové slozeni pracovniho kolektivu na pocatku kariéry

3,59%

H18-65
H20-40
M40-50

H 50 a vic

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

3.5.5 SloZeni pracovniho kolektivu v sou¢asnosti

Existence antidiskriminacniho zdkona ukazuje, ze soucasnd vékova skladba
pracovnich kolektivii neni shodna s vékovym rozloZenim let minulych.

Z analyzy slozeni véku pracovnich kolektivii dneSni doby vyplyva, ze
nejcastéj$im veékovym rozmezim je 20-40 let veéku, jak uvedlo 53,85 % respondentt
naSeho prizkumu. Dalsi velkou skupinou je vékova hranice 40-50 let v€ku, jak uvedlo
27,69 % respondentd.

Zcela alarmujici vysledek naSeho prizkumu (8,72 %) je pro kategorii, ktera
zahrnuje vSechny vékové kategorie (18-65 let véku), coz je kategorie, ktera by méla byt

pro vétSinu firem vzorovym typem pfirozeného kariérniho ristu zaméstnanct ve firme.

Zadani otazky: Jaké je v soucasne dobé veékoveé slozeni vaseho pracovniho

kolektivu?

Graf 26: Vékoveé sloZeni pracovniho kolektivu v soucasné dobé

A
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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Vyvoj vékové struktury pracovnich kolektivii poslednich let zacind vykazovat
prvky diskriminace véku, nebot’ vékovy prumér nékterych pracovnich kolektivii zcela
zjevn¢ nedosahuje ani 30 let. Vyrazné omlazeni pracovnich kolektivli je naptiklad
ziejmé zejména v bankovnim sektoru, v oblasti IT, v hotelnictvi, apod.

Vysledek prizkumu vékového slozeni pracovnich kolektivii soucasnosti je zcela
prokazatelnym dikazem existence diskriminace v€ku zaméstnancti nad 50 let véku.
Ukazuje na nefunkcnost antidiskriminacniho zdkona a schopnost zaméstnavatela
pouzivat efektivné prvky skryté diskriminace na trhu prace bez pravnich ¢i jinych

problémi.

3.6 Komparativni analyza problematiky ageingu z multikulturniho

hlediska

Kazda jednotliva svétova kultura ma své identické¢ znamky chovani v riznych
oblastech a v z4jmu naplnéni cilt této diplomové prace pfi feSeni problematiky ageingu

je pozornost vénovana pouze relevantnim hodnotovym paradigmatim.

3.6.1 Analyza zapadni evropské kultury (kFest'anstvi)

Tato kultura je silné ovlivnéna svou historii a silnym vlivem kiestanstvi,
zejména katolickou cirkvi. Zakladnimi znaky je pomérné vysoka orientace
na materialismus a vysoky stupein potieby uspokojeni svych potieb, avSak pti udrzeni
tradi¢nich hodnot - zvykl své spolecnosti. V soucasnosti se zmeény dosahuji evoluci,
nikoliv konfliktem. SpoleCnost preferuje decentralizaci, avSak uznadva hodnoty
pfirozenych autorit. Vysokd ekonomickd uroven této spolecnosti zarucuje urCitou
zivotni Uroven obyvatel v prubéhu celého Zivota a demokracie je zarucena legislativou
danych statti. Primarni odpovédnost jedince a svoboda jednani je vSak i zde dopliiovana

pomérné silnou socialni odpovédnosti celé spolecnosti.

3.6.2 Analyza americké kultury

Americka kultura nemda rozhodné tak silny zaklad ve své historii. Diky
specifickému vzniku této kultury, ktera je tvofena tzv. mixem raznych narodnosti, etnik

a jejich dlouholeté spoluziti vygenerovalo urcité typické hodnoty této spolecnosti.
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Mira dirazu na individualismus je pravé v této spolecnosti nejvyssi, je to jeden
z nejstarsich ideovych principt této kultury. Ddle to je diraz na materidlni hodnoty,
pragmatismus, orientace na budoucnost, vysoky stupen tolerance a demokracie.

Vysoky stupent materialismu hraje dilezitou roli i v hierarchii respektu, kdy
ikonou je uspéch. Dosazeni uspéchu je primarnim cilem vétSinové spolecnosti, avSak

za zachovani tradi¢nich hodnot danych etnik.

3.6.3 Analyza vychodni — ruské kultury (pravoslavni)

Tradicni hodnoty této kultury zahrnuji vysoky stupeil uctivani autorit,
kolektivismus, mald mira demokracie a kulturni nacionalismus. V poslednich letech
probiha evidentné silné priklonéni se k materidlni orientaci spolecnosti, pfi¢emz se
vytraci typicky sklon k filozofickym tivaham této spole¢nosti nad otdzkami byti, dobra a

zla, apod.

3.6.4 Analyza arabské kultury (islam)

Z hlediska hodnotovych paradigmat orientovanych na uctivani autorit je pro tuto
spolecnost tento aspekt kultury velmi dualezity. Pravé pro tuto spolecnost je piirozena
ucta k v€ku, zkusenostem a dodrzovani pfirozené¢ho vyvoje v prubéhu pracovni kariéry
zakladnim pilitem. Tato kolektivistickd spolecnost se svym dlrazem na roli rodiny
a nabozenstvi mad velmi emocni projevy chovani, které je vzdy fizeno zdkony islamu.
Tato spole¢nost dava vysoky diiraz na dodrzovani hierarchie, statni uspoiadani byva

autoritarské.

3.6.5 Analyza ¢inské kultury (konfucidnstvi)

Pocatky ¢inské kultury sahaji do tisica let pfed n. 1. Jejim zakladem je i v dnesSni
dobé¢ uctivani kultu predkl, vysoky diiraz na dodrZovani hierarchie a maximalni tcty
k v€ku. Konfucianstvi polozilo zaklad k etickému kodexu, jehoz zékladem je pravidlo
»chovej se tak, jak chces, aby se druzi chovali k tobé*“. Tato spole¢nost dava diraz na
minulost, kolektivismus, je vSak rovnéz velmi pragmatickd s vysokou moralni
disciplinou a dirazem na harmonii v riznych oblastech Zivota. Zaroveinl je tato
spolecnost schopna adaptace v riznych podminkéch, a to pfi zachovani si zékladniho

principu sladéni zajmu jednotlivce, spolecnosti a statu.
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3.6.6 Analyza indické kultury (hinduismus a budhismus)

Hinduismus, jehoz zékladem je striktni dodrZzovani tzv. kast, stejné¢ jako
buddhismus, ktery dodrzovani kast neuznava, urcuje jako zakladni paradigma vysokou
miru uctivani hierarchie a uctu k v€ku. Ob¢ tato nabozenstvi jsou na rozdil od islamu
orientovina na budoucnost. Hinduismus je typicky svou orientaci na osobni

odpovédnost, vede jedince k vybéru cesty a motivuje jeho individuédlni duchovni zivot.

3.6.7 Analyza Zidovské kultury (judaismus)

Zakladem zidovské kultury je diraz na tradici, na kontinuitu, vzdélani, koncepci
tzv. vyvoleného naroda apod. Tyto hodnoty pfevysuji vztah k autoritim. Spole¢nost
vykazuje silné prvky nacionalizmu, schopnosti adaptability a socialni zodpovédnosti.

Tradice urcuji respekt k historii a tudiz 1 ke starSim, zejména duchovné starSim.

3.6.8 Analyza africké kultury

Tradi¢ni hodnoty africké kultury vychazi nejen ze zemépisnych a klimatickych
podminek, ale rovnéz z historie, kdy byla vétSina téchto dneSnich statii tradi¢nimi
koloniemi, které¢ siln¢ ovliviiovaly jejich konkrétni vyvoj, a to i v otdzce ndboZenstvi.
Soucasna vysoka ekonomicka nestabilita a chudoba silné ovliviiuji moznosti uznavani
tradi¢nich hodnot spole¢nosti, kterymi jsou naptiklad vysoky stupen tcty k autoritam,

prevazujici kolektivismus a kratkodoba orientace.

3.6.9 Analyza latinskoamerické kultury

Rovnéz pro tuto kulturu je typickym znakem znacna etnickd rozmanitost,
pricemz velky vliv ma indianské kultura se svou obrovskou historii (Aztékoveé, Mayové,
Inkové). V soucasné dob¢ jsou jejich tradicni hodnoty silné ovlivnény anglo-saskou
kulturou. Pro tuto spolecnost je vSak typickd nizkd mira demokracie, pfisna hierarchie

a individualismus.

3.6.10 Analyza japonské kultury

Japonskou kulturu ovlivnily zejména kultury ¢inské a korejské. Setkdvame se
zde sriznymi sméry naboZenstvi (Sintoismus, konfucianstvi, buddhismus, atd.).

Nicméné v kazdém ohledu je pro japonskou kulturu typicky kolektivismus, vysoky
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stupenn empatie, s dirazem na vysoky stupen discipliny a vnitini sily. Uctivani véku

patii k firemni kultufe kazdé japonské spolecnosti. Autorita je zde zalozena na véku.

Z vyse uvedenych analyz jasn€ vyplyva, Ze rozdily v relevantnich hodnotovych
paradigmatech jednotlivych kultur jsou znacné. V praxi se tyto odliSnosti mohou
projevit negativné napftiklad pfi fungovani multikulturnich pracovnich kolektivii, kdy je
nutné najit sjednocujici prvky pro moznost zajisténi efektivniho fungovani firmy. Jedna
se zejména o piipady nejriznéjSich nadnarodnich firem, jejiz zaméstnanci jsou rtiznych
narodnosti. Tento aspekt riznych hodnotovych paradigmat odlisnych kultur se rovnéz
projektuje do kazdého jednani zahrani¢niho obchodu ¢i diplomacie.

Vzhledem k historickym zkusSenostem je na druh¢ strané¢ mozné predpokladat, ze
dochazi k vzajemnému ovliviiovani a vyvoji jednotlivych kultur, a to nejen s ohledem
na neodmyslitelnou globalizaci nasi doby, ale i na zéklad¢ v soucasné dobé tak castého

prolindni kultur v bézném Zzivoté, jak osobnim, tak pracovnim.
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4 PODNETY Z HLOUBKOVYCH ROZHOVORU

4.1 Analyza vystupii rozhovori s odbornou verejnosti

Rozhovory byly vedeny se zastupci odborné veiejnosti, jmenovité s personalisty
riznych néarodohospodarskych odvétvi, pficemz formulace otdzek méla otevienou
formu a byly pro vSechny zastupce stejné. Zaméteni otdzek bylo zacileno na zjisténi
podnétlh z praxe, které mohou byt nasledné¢ napomocné pii formulaci doporuceni
a navrhu feSeni prevence ageismu na pracovisti.

Rozhovory probihaly individualng, formou osobniho setkani, pfi¢emz byli
respondenti informovani pfedem o zdméru a cili prazkumu. Z diivodu moznosti

objektivnich odpovédi si kazdy z nich ptal zlistat v anonymite.

Otazky:

1. Jak hodnotite efektivitu stavajici podoby antidiskrimina¢niho zakona?

2. Mate pocit, ze v porovnani ¢asovych obdobi let minulych (1980 -1990, 1991-
2000, 2001-2010) existuji rozdily v praci personalisty pfi naboru novych

pracovniki s ohledem na jejich vek?
3. Uplatiujete pfi praci personalisty urcitou formu vékové diskriminace?

4. Je podle Vaseho ndzoru uvadéni roku narozeni v zivotopisech uchazeci

0 zamgstnani relevantni udaj?
5. Mate navrh na feSeni otazky ageismu na pracovisti?

Rozhovor A
Rozhovor s personalistou soukromého zdravotnického zarizeni a z ditvodu zachovani

anonymity ho budeme v nasledujicim textu oznacovat jako ,, personalista A “.

Personalista A zcela oteviené¢ prohlasil stavajici podobu antidiskrimina¢niho
zakona za nefunk¢ni, a to praveé v oblasti prokazovani diskriminace z divodu vyssiho
veéku na pracovnim trhu. Hlavni problém vidi v dikaznim bfemeni na stran¢ Zalujiciho,
tedy postizeného jedince diskriminaci, ke které dochdzi v souc¢asné dob¢ vzdy skrytou

formou a jeji prokazani je velmi obtizné.
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Obor zdravotnictvi ma sva urcita specifika, kterd svym zptsobem zmirnuji stale
Castejsi projevy vekové diskriminace na trhu prace. Profese zdravotnickych pracovnikt
je specificka potiebou a nutnosti ziskani urcité praxe a zkusSenosti pro dobry profesni
vykon. Tohoto aspektu si je védoma cela spolecnost, takze v oboru zdravotnictvi je
v soucasné dobé¢, stejné jako v dobach minulych, prioritou odbornd praxe a ziskané
zkuSenosti, coZ je synonymem pro vékove star$i generaci zdravotniki, zejména 1ékait.

Systém naboru ve zdravotnictvi, a to zejména ve zdravotnickych zafizenich,
nezaznamenal az tak velkou zménu, jako jiné obory pracovniho trhu. Néabor novych
pracovnikd probiha dosti podobnym zptisobem. Novym prvkem jsou vyssi kvalifika¢ni
naroky na odborny persondl, coz zvySuje nutnost vzdélavani ve zdravotnictvi. Pravé
v tomto oboru doslo v poslednich letech k legislativnim upravam pro moznost vykonu
sttedniho zdravotnického personalu (zdravotnich sester). Tyto zmény vedly k nutnosti
doplnit si vzdélani — zvysit kvalifikaci, a to i u zaméstnanct, kteti dané pozice
vykonavali s dlouhodobou praxi, avSak v souladu se stdvajicimi Upravami bez
dostate¢ného vzdélani.

Dle vyjadieni personalisty A nedochdzi v jejich organizaci k projeviim
diskriminace v€ku. Tlak vedeni sméfuje spiSe na co nejvyssi odbornost zdravotnického
personalu.

Rok narozeni v zivotopisech osobné povazuje za irelevantni udaj, dosazena
praxe ma daleko relevantnéjsi hodnotu.

Problematika ageismu je samoziejm¢ aktudlnim problémem pracovniho trhu,
1 kdyz pravé sektor zdravotnictvi neni tim typickym ptipadem. V sektoru zdravotnictvi
vSak nepracuji pouze lékaii a zdravotni sestry. Zahrnuje i fadu pozic, kterych se tento
problém muze tykat v podobné mife jako v jinych oborech pracovniho trhu. V tomto
sméru by mohla naptiklad 1 média byt napomocné k odbourani kultu mladi v pracovnim
prostiedi a mohla by napftiklad Iékatskou profesi uvadét jako logicky piiklad nutnosti
ziskani dostatecné praxe a zkuSenosti pro Spickovy vykon, nebot’ tato potfeba neni

vazana pouze na tuto profesi.
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Rozhovor B
Rozhovor s personalistou z oboru sluzeb — hotelnictvi - soukromy sektor a budeme ho

z ditvodu zachovani anonymity v nasledujicim textu oznacovat jako ,, personalista B .

Personalista B hodnoti soucasnou podobu platného antidiskrimina¢niho zakona
v oblasti prokazovani diskriminace z divodu vy$siho v€ku na pracovisti jako zcela
nevyhovujici a nedostacujici pro ochranu zaméstnanct. Z pohledu zaméstnavatele je
tento zékon z fady dalSich platnych zakont, které 1ze pomérné snadno obejit a ptipadny
trestni postih neni hrozbou.

V odpoveédi na druhou a zaroven i tieti otdzku, a to pravé vzhledem
k dlouhodobé praxi v oboru, potvrdil personalista B zcela odlisné priority pfi naboru
novych pracovnikli. Zcela ¢astym jevem je z ekonomickych diavodi piikaz majitele
firmy jednoznacny, a to ve smyslu zamé&stnavat mladsi pracovniky, ktefi jsou pro firmu
nakladové mensi zatézi. StarSi, tedy i zkuSeni zaméstnanci, kterym jejich mzda
prubézné roste, se stanou po letech pro firmy tzv. pfili§ drazi a jsou tedy nahrazeni
mladSimi, ktefi jsou na zacatku své kariéry, a jejich nastupni plat je v nizsich limitech.
provozni néklady a zaroven se v dobach minulych vice cenily zkuSenosti a praxe. Lze
tedy jednoznacné konstatovat, Ze v oboru hotelnictvi existuje rozdil v ndboru novych
zamé&stnancl v soucasnosti oproti letim minulym. V soucasnosti uplatiiuje personalista
na zéklad¢ pozadavku majitele firmy skrytou formu diskriminace a zcela programové
uptfednostiuje pro nabor mladsi uchazece.

Rok narozeni uchazece je prave jednim z diskriminacnich prvki, které umoznuji
zcela jednoduchou formou uchazece vytadit z vybérového fizeni, avsak za predpokladu,
ze argument odmitnuti neni formulovan vtomto smyslu. V souCasné dobé vSak
prakticky veskeré zivotopisy zahrnuji tuto informaci.

Jako navrh pro mozZnost feSeni problematiky ageismu vidi personalista B
napiiklad pravé v uvadéni, respektive neuvadéni roku narozeni v Zivotopisech uchazect
o urcité pozice. Pro soukromy sektor by feSenim mohla byt dostatecnd motivace
ze strany statu, at jiz formou danovych ulev ¢i jinych finan¢nich benefitl, pii
zamé&stnavani lidi nad 50 let. Takové programy obcas byvaji v platnosti a lze je Cerpat,

avsak jejich efekt je pomérné kratkodoby, nebot’ jsou vzdy ¢asové omezeny, nejcastéji
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pouze na 1 rok. Po uplynuti této lhlity a nemoznosti na program navazat je zamestnanec

Casto opét propustén a nasledné nahrazen zaméstnancem mladSim.

Rozhovor C
Rozhovor s personalistou z oblasti bankovniho sektoru, ktery si rovmnéz pral zistat

v anonymite. V nasledujicim textu bude oznacen jako personalista C.

Dle vyjadieni personalisty C je antidiskriminacni zédkon v oblasti potirani
diskriminace z divodu vyssiho véku nefunkcéni. Nabor novych pracovniki probiha
v soucasnosti s odlisnymi prioritami a za zcela jinych podminek nez v minulych letech.
Jednoznacné jsou upfednostiiovany mladsi ro¢niky, a to zejména vzhledem k jejich
niz§im mzdovym nakladiim a schopnosti rychlejsi adaptace na nové systémy. Pravomoc
pro nabor novych zaméstnancli, zejména v nizSich pozicich, byva casto
decentralizovana na uroven pobocek a tak dochazi k jevu, kdy po jmenovéni vedouciho
pobocky jsou i ostatni zaméstnanci v kategorii jeho véku, ¢i kategorie nizsi.

S ohledem na zachovani objektivnosti pifiznal personalista C uzivani skryté
diskriminace véku. Dle osobniho nazoru na véc by personalista C vyhodnotil rok
narozeni v zivotopise jako irelevantni, avSak z pohledu profese personalisty v oboru
bankovnictvi se jedna o Udaj, ktery je jednim z urcujicich faktor pfi ndboru novych
zamg&stnancu.

Reseni ageismu na pracovisti je dle nazoru personalisty C v nedohlednu, pokud
nedojde k legislativni Gpravé. A to naptiklad formou zavedeni povinnych kvot pro pocet
zamé&stnancl nad 50 let v€ku. Tato podminka by byla vhodn4 pro podniky — firmy
urCité velikosti, pfi urcitém pocCtu zaméstnancl, jako tomu je napiiklad

u handicapovanych.

Rozhovor D
Rozhovor s personalistou z oblasti prumyslového sektoru — obor sklarstvi, kterého
budeme v nasledujicim textu zduvodu zachovani anonymity oznacovat jako

., personalista D *.

V odpovédi na prvni otazku personalista D uvedl, ze ackoliv se do soucasné

doby antidiskrimina¢nim zakonem pracovné nebyl nucen blize obezndmit a nema tedy

70



detailné prostudované jeho znéni, tak vzhledem k faktu, ze pracovni trh i nadale
vykazuje zcela zjevné prvky skryté diskriminace, tak jeho ucinnost nehodnoti efektivné.

Obor sklaifského primyslu je v oblasti naboru novych pracovnikii narocny
zejména na rukodé€lnou zrucnost a zkuSenost. Hlavnim rozdilem v uvedenych obdobich
je soucasny nedostatek absolventl specializovanych skol. V letech minulych byl diky
postaveni sklarského primyslu na trhu zijem o tyto odborné Skoly, ze kterych se
nasledné rekrutoval dostatek novych absolventti do vyroby, kde ¢asem ziskavali praxi
a zkuSenosti. Byl to jakysi pfirozeny kolobé¢h, kdy na zacatku kariéry, po ukonceni
odborné skoly, ziskaval po boku starSich kolegii praxi a zkuSenost, ¢imz zvySoval svou
odbornost. V soucasnosti vzhledem ke krizi v oboru sklafstvi neni zdjem o studium
v tomto oboru piili§ velky, pocCet Skol se rapidné snizil a pocty absolventl jsou tak
nedostacujici.

Formy diskriminace zdivodu vySsiho v€k se ve firm¢ personalisty D
neprojevuji, a to zejména v provoznim useku. Zde je provoz firmy i ptirozené vylucuje,
nebot’ pravé nejzkuSenéjsi, tudiz nejvazenéjsi zameéstnanci jsou zameéstnanci s nejdelsi
praxi voboru a jsou tedy i z generace starSich. Zaroven se firma nebrani naboru
cerstvych absolventi, kterym v radmci firmy umoziuje profesni riist. V ramci objektivity
musel vSak personalista D pfiznat, Zze v neprovoznich usecich, jako je napiiklad
administrativa a marketing, se velmi Casto pfi vybérovych fizenich upfednostiiuje
mladsi generace uchazecu.

Rok narozeni hodnoti personalista D jako synonymum pro ziskané zkuSenosti,
tudiz pii strukturované formé¢ zivotopisu, kdy jsou vypsany veskeré jeho pracovni
pozice z minulosti, by tento Udaj vidél jako irelevantni.

Problém ageismu se sklarského oboru pfili§ netyka, avSak s ohledem na své
zkuSenosti v oboru sklafstvi se personalista D domniva, Ze by feSenim mohlo byt
zavedeni vhodného systému mezigeneracniho uceni, tzn. zaskolovani a kvalitni firemni
program pro andragogiku. Svou roli hraje vSak i celkové generacni vnimani spolecnosti,
kdy je dobré podporovat tctu ke generaci s bohatymi znalostmi a dovednostmi. V ramci
firemni kultury lze tuto uctu projevovat rtiznymi zpusoby, napiiklad ocenovanim

zamé&stnanct pro jejich firemni loajalitu.
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5 SHRNUTI PRAKTICKE CASTI

Na zéklad¢ shrnuti vlastniho prizkumu muzeme konstatovat, ze vzorovym
respondentem dotazniku je zena se stiedoSkolskym vzdélanim, ve véku 46-60 let,
mistné piislusnd v Praze, aktivné zapojena na trhu prace, a to v oboru sluzeb.

Ze souhrnu vSech relevantnich informaci zcela bezpochybné vychazi, Zze nase
spolecnost vykazuje prvky skryté diskriminace vyssiho véku a problém ageingu je
velmi aktudlnim tématem. Na zdkladé mnozstvi prostudované odborné literatury
s tématikou diskriminace musim bohuzel konstatovat, ze fada odbornikd tohoto oboru
se zabyva problematikou diskriminace vyssiho véku pouze okrajov€. Hlavni pozornost
v oblasti diskriminace je pievazné vénovana diskriminaci rasy a pohlavi. Piikladem
tohoto tvrzeni jsou naptiklad publikace pani Véry Stangové ,,Rovné zachazeni a zékaz
diskriminace v pracovnim pravu“ nebo ,,Rovnost a diskriminace* od autord Michala
Bobka, Pavly Bouckové a Zdenka Kiihna (viz. Seznam pouzitych zdroji).

Dalsi slabou strankou pii hledani feseni tohoto celospolecenského problému
vidim v nefunkénich opatfenich ze strany vlady, nebot’ jeji kroky zejména v urovni
prohlaseni, nejriznéjSich strategii apod., coz je ve vysledku neefektivni, problém
nefesici teoretismus.

Nase soucasné celospolecenské klima neni nastaveno k uctivani piirozené
autority veku, vékem ziskanych zkusenosti, a to nejen v oblasti pracovniho trhu.

Paradoxem v chovani na$i spoleCnosti je fakt, Ze jsme zcela jasn¢ schopni
diskrimina¢niho jednani vii¢i osobam nad 50 let véku na trhu prace, avSak zvlastnim
zpusobem adorujeme osoby — a to zejména muze nad 50 let i vice v moment¢, kdy
V zamysleni nad timto jevem bychom ziejmé mohli hodnotit chovani vedouciho
zaméstnance spolecnosti, ktery ma rozhodovaci pravomoc pii obsazovani pracovnich
pozic a prokazuje evidentni znaky skryté diskriminace vysSiho véku, kdy neni ochoten
napf. na pozici stfedniho managementu akceptovat muze ve véku 60 let (kterému zbyva
do dtchodu jesté 5 let produktivniho Zzivota), avSak v soukromi akceptuje a mozna

1 adoruje Sedesatiletého Cerstvého otce.
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5.1. Shrnuti analyzy vékové diskriminace v praxi

Shrnuti analyzy vékové diskriminace v praxi bylo provedeno na zakladé sebranych
relevantnich dat, kterd pochazela z n¢kolika informacnich zdroji:

. Zéakladnim informacnim zdrojem byla data vlastniho prizkumu, ziskana
z vysledkll dotazniku, jehoz respondenty byli dobrovolnici riznych vékovych
kategorii, vzdélani, lokdlné piislusni z celé CR, profesné napii¢ oborovym
spektrem, atd.

o Dal$im zdrojem informaci byly vystupy z provedenych osobnich rozhovori
se zastupci odborné vetejnosti k danému tématu.

o Doplnujicim zdrojem informaci byly oficidlni statistick¢é udaje a odborné
publikace, které byly postupné tiidény, a byla vyhodnocena jejich relevantnost

pro potieby provadénych analyz.

Provedené analyzy potvrdily vyskyt diskriminace z diivodu vyssiho véku na trhu
prace, a to i sohledem na nezakonnost tohoto jednani. V souCasné dobé se diky
platnosti antidiskriminacniho zdkona na trhu prace objevuje zejména skrytd forma
diskriminace vysSiho veku, jejiz prokazatelnost je velmi obtiznd. Bohuzel se k témto
praktikam pfihlasili i zastupci odborné vetejnosti, coz je velmi alarmujici fakt.

Z vysledki analyzy mtizeme odvodit, Ze n€které obory jsou touto problematikou
vice zasazeny a naopak se v praxi jest¢ muzeme setkat s obory, kde je vyskyt tohoto
problému prakticky nulovy. NejohrozenéjSimi obory z pohledu vyskytu ageismu se jevi
obor bankovnictvi, pojistovnictvi, hotelové a restauracni sluzby, apod. Vyskytuji se
vSak 1 obory s jeho minimdlnim vyskytem, jako napftiklad zdravotnictvi, urcité¢ druhy
vyroby, apod. U téchto oborti je typicka potieba ziskani dostatecné praxe a dovednosti
pro schopnost vysSiho pracovniho vykonu. Paradoxem je, ze tuto potiebu ziskani
dostate¢né¢ praxe, zkuSenosti a dovednosti spolenost, a to vcetné personalisti,
pfedpokladd pouze u nékterych oborl. Piestoze je neoddiskutovatelné, ze pro vykon
jakékoliv profese jsou zkuSenosti ziskané dlouhodobou praxi devizou a jednoznacnym
pozitivem pro vyssi kvalitu profesionalniho vykonu.

Jsou samoziejmé profese, které jsou limitovany fyzickou narocnosti, a u téch
se zcela pfirozené akceptuje omezeni vykonu z diivodu vyssiho véku. U téchto profesi

se vSak nejednd o projev vékové diskriminace, je to logické naplnéni pfedpokladi
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k moznosti vykonu profese. Jako typicky piiklad mizeme zminit profesi tanecnika,
hornika, hasice, atd.

V oblasti respektu a ucty vuci starSim zkusenym kolegim hraje dulezitou roli
celkové firemni klima, které utvaii dilezit¢ mezilidské (kolegialni) vztahy. VétSing
respondentll naSeho Setfeni sice necini problém respektovat nadiizeného pracovnika
mladsiho o jednu i vice generaci (58,46%), avSak tento respekt je vzdy spojovan
s nutnosti nalezeni adekvatnich atributti. Nejedna se totiz o respekt pouze z divodu
zastavani vyssi pozice. K respektu je vzdy nutné tcta nejen k dosazenému vzdélani, ale
zejména ve schopnosti orientace se v oboru, schopnosti fesit vzniklé krizové situace,
apod., k ¢emuz je vzdy potieba ziskani praxe. Pro generaci nad 50 let véku rozhodné
plati konstatovani, ze vzd€lani bez potiebné praxe neni dostateCnym garantem
ke vzbuzovani respektu. Naopak fada zaméstnanci dlouhodobé plisobicich v ur¢itém
oboru, jedna se tedy o generaci +50, se zcela pfirozené citi byt autoritou pro své mladsi
kolegy (57,95% respondentli naseho prizkumu tak uvedlo).

Na zaklad¢ vysledkli naSeho prizkumu, stejné¢ jako v souladu s odbornou
literaturou, mizeme konstatovat, ze generace lidi nad 50 let véku mé pro pracovni trh
fadu pozitiv. Nejvyznamnéjsi devizou jsou praveé ziskané zkuSenosti, znalosti,
dovednosti, loajalita, ptesnost, ale i1 flexibilita, nebot’ tato generace neni jiz omezena
rodinnymi povinnosti, béznymi pro mladé rodiny. Diulezitd je i1 jejich schopnost
nadhledu, schopnost fesit krizové situace s moznosti Cerpat podnéty z minulosti.

Vysledky této ¢asti prizkum jasné prokazuji, Ze nejlepsi variantou pro efektivni
chod firmy je zachovat tzv. pfirozeny kariérni riist svych zaméstnancii, coz v praxi
znamena, ze do fidicich pozic se dostavaji pracovnici tzv. ,,od nizSich pozic* a ziskaji
tak v oboru a firmé dostateCnou praxi a zkuSenosti, coz je predpoklad pro zastdvani

fidicich pozic s respektem svych podtizenych.

5.2 Shrnuti analyzy andragogiky v praxi

Jak je uvedeno v teoretické Casti této diplomové prace, andragogika ma rizné
formy. VZdy se ale jedna o vzdélavani dospélych. Nejen na zaklad€ osobniho prizkumu
muZzeme konstatovat, ze dulezitost andragogiky je nezpochybnitelna a ze jeji vyznam
v poslednich letech se stidle zvySuje. Efektivni a kvalitni andragogika ma zcela

jednoznacné pozitivni vliv individualni, ale i celospole¢ensky. Uroven vzdélani
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spole¢nosti ovliviiuje kvalitu Zivota, véetné schopnosti udrzeni se aktivné na trhu prace
v pribehu celého produktivniho véku kazdého jedince. S pottebou zvyseni kvalifikace,
coz je mozné dosdhnout pravé vzdélavanim dospélych, se béhem své profesni kariéry
setkala vétSina pracujicich, coz potvrzuji i vysledky naSeho prizkumu (75,38 %
respondenttl).

Kli¢ovym faktorem pro dosazeni téchto pozitivnich ptinosi andragogiky je
spravna volba zpiisobu zapojeni do procest andragogiky. Motivace pro vzdélavani
dospélych, nejen ve véku nad 50 let, je rizného charakteru. NejcastéjSim motivem jsou
vlastni ambice, jak uvedlo 68,03 % respondentd naseho prizkumu, a dale pak
1 pozadavek zaméstnavatele (21,09% respondentll). Tento vysledek motivace plné
koresponduje s ,,Maslowovou pyramidou lidskych potieb®.

Nejéast&jsi formou andragogiky je dle vysledki vlastniho prizkumu studium SS,
VOS a VS pii zaméstnani (44,90 % respondentil) a rizné vzdélavaci kurzy (41,50%
respondenttl).

Andragogika je zcela jist¢ jednim z atributii, ktery mize byt ndpomocen pfi
naplnéni profesnich cilti kazdého jedince, které jsou piirozenou ambici kazdého z nés.
Pro generaci nad 50 let v€ku neni vSak dosazeni profesnich cili po této vékové hranici
samoziejmosti. VétSina respondentll provedené¢ho prizkumu se k této moznosti stavi
negativné a v moznost splnéni profesnich cili po padesatce nevéid. Ceska generace +50
neni ani pfili§ optimistickd ve svém odhodlani zacit v tomto véku podnikat. Vysledky
naSeho prizkumu ukazuji, ze 71,79 % respondentt se k této otazce vyjadiilo negativné.
Z provedenych analyz tedy vyplyva, Ze pracovnich cilti by mél kazdy jedinec dosahnout
v prvni poloviné své pracovni kariéry. To s ohledem na jeji délku a hranici odchodu
do dichodu znamena do 45 let véku. Tento fakt je zcela v rozporu s pfirozenym
kariérnim ristem zaméstnanci a dle mého nazoru zéarovenl potvrzuje existenci

problematiky ageingu a prvkl diskriminace z diivodu vyssiho véku na pracovisti.
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5.3 Shrnuti komparativni analyzy problematiky vyvoje ageismu

v Ceské republice dle ¢asovych tseki

Sledovana obdobi komparativni analyzy by se dala charakterizovat jako obdobi,
pii kterych doslo ke znaénym zménam, a to ve vSech oblastech Zivota. Tyto
celospolecenské zmény meély zcela zasadni vliv na problematiku ageismu a to nad
ramec prirozené evoluce, kterou prosly spolecnosti jinych zemi.

Prvni sledované obdobi (1980 — 1990) hodnoti naSi spole¢nost v dobé
komunismu a porovnava podminky trhu prace v této dob¢ s podminkami volného trhu.
Je samoziejmé zdrojem velkych odliSnosti. Nicméné pii hodnoceni problematiky
ageismu je vzdy nutné brat vuvahu nejen politické uspotfddani, ale i celkové
spoleCenské klima.

Obdobi komunismu je méalokdy hodnoceno kladné, nicméné v zajmu objektivity
pii analyze vyskytu ageismu musime konstatovat, Ze tento problém se na trhu préce
projevoval v minimdalni mife. Pfes veskeré paradoxy a nerovnosti tohoto rezimu, jednalo
se o systém, ktery za jistych podminek poskytoval jistotu zaméstnani bez ohledu na vék.

Vysledek provedeného vyzkumu ukazal, ze v letech pfed rokem 1989 byly
pracovni kolektivy z hlediska veékového slozeni vice ruznorodé¢, tzv. multivékové.
Zamgéstnanci napti¢ oborovym spektrem se nesetkavali s projevy diskriminace u divodu
vyssiho véku na trhu prace ¢i v zaméstnani.

V zavéru prvniho sledovaného obdobi, v roce 1989, doslo k zdsadnim zméndm v
celé spolecnosti, které zcela zménily 1 pracovni trh. V souladu s psychologickymi
studiemi fady odbornikii na téma adaptability lidi ve vyS§im véku zcela novym
podminkam doslo k diversifikaci spolecnosti. Jedna ¢ast se adaptovala rychle, uvolnéni
trhu pfijala pozitivné a pfizptisobila se novym podminkdm. Rada z nich vyuzila svych
dosazenych zkuSenosti a 1 ve véku, ktery v dneSni dob¢ jiz neni typicky pro zahajeni
vlastni podnikatelské ¢innosti, podnikat zacala. Jina ¢ast spolecnosti ve véku nad 50 let
vSak bohuzel nebyla schopna se pfizptisobit novym trendiim dostate¢né rychle ¢i vibec
a tak se zacali objevovat prvni nezaméstnani z této vékové kategorie. Pro tuto generaci
je v pripadé, kdy dojde k totalnimu ukonceni Cinnosti v ramci jejich dosavadni profese
tzv. ,restart” mimotfadné obtizny. UrCitou formou feSeni tohoto problému byly rizné

rekvalifika¢ni kurzy, av§ak ne vzdy mély dostacujici efekt.
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Druh¢ sledované obdobi (1991-2000) je signifikantni pro fadu reforem, které
pfinesly i negativni prvky, jako napiiklad ageismus. Pracovni trh se zménil velmi
razantn¢ a ne kazdy jedinec byl schopny se na nové podminky adaptovat. Celkové
klima ve spolecnosti, kdy dochazi i k urCitym zménam hodnotovych paradigmat (vEtsi
orientace na materialni stranku zivota) a vzrustd adorace kultu mladi, je postaveni lidi
nad 50 let na trhu prace znacné problematické. Oficialni statistiky vykazuji alarmujici
vysledky, jako naptiklad nariist nezaméstnanosti relevantni vékové kategorie o 353 %
ve srovnani roku 1993 a roku 2000.

Pravé vtomto obdobi se na pracovnim trhu vyskytuji projevy vékové
diskriminace, a to pfimou i skrytou formou.

Potieba kvalitni a efektivni andragogiky v tomto obdobi roste a stale vice se
ukazuje, ze vzhledem k demografickému vyvoji spolecnosti bude problematika ageismu
nadale velmi aktudlnim tématem. BohuZel vSak zaméstnanecka politika statu v oblasti
ochrany tzv. ohrozenych skupin na trhu prace (mezi které patii i lidé nad 50 let veku)

nedosahuje dostatecné efektivity.

Posledni analyzovana dekada (2001-2010) je obdobim ovlivnénym vstupem
Ceské republiky do Evropské Unie, ktery byl ze strany EU mj. podminén fadou
legislativnich uprav i v oblasti ochrany obcant ptfed diskriminaci. Disledkem téchto
nutnych legislativnich zmén byl uveden v platnost tzv. antidiskrimina¢ni zékon, jehoz
vymahatelnost v oblasti diskriminace v€ku je prave velmi sporadicka. Po vice jak tfech
letech jeho zavedeni do praxe mizeme konstatovat, ze stavajici podoba tohoto zékona je
nedostacujici. Tento zadkon nevyfesil problém skrytych projevl diskriminace veku,
nebot’ na zdklad€ naSeho Setfeni tuto skutecnost potvrzuje plnych 75,39 % respondenti.
Celych 30,26 % respondenti ma navic s timto jevem osobni zkuSenost.

Vléada, prostfednictvim Ministerstva prace a socialnich véci prohlasuje, Ze je
feSeni nezaméstnanosti ohrozenych skupin, mezi které patii i generace lidi nad 50 let
veéku, jednou z jejich priorit. AvSak oficialni vysledky o nezaméstnanosti této skupiny
nevykazuji zadny efekt. Na poli v hledani feSeni, tzn. zmirnéni ¢i odstranéni tohoto
negativniho jevu ve spole¢nosti se v tomto obdobi objevuje mnoho nestatnich
neziskovych organizaci. Tyto svou ¢innosti viceméné¢ supluji statni organizace, které by

dany problém mély fesit. Rada téchto organizaci v ramci svych aktivit poskytuje svym
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klientim sluzby v oblasti andragogiky (napf. poradenstvi) ¢i pravni pomoci pii obrané

proti projeviim ageismu atd.

Pti celkovém porovnani vyskytu problematiky ageismu vSech tfi sledovanych
obdobi musime konstatovat, ze pouze obdobi pted rokem 1989 bylo obdobim bez
evidentnich projevll téchto negativnich jevl nas$i spole¢nosti. Dle mého ndzoru neni
vzdy nutné zatracovat vse, co je spojené s timto obdobim, ale naopak bychom méli byt

schopni pozitiva minulosti pfenést do dnesniho zivota.

5.4 Shrnuti komparativni analyzy problematiky ageingu

z multikulturniho hlediska

Komparativni multikulturni analyza ukazala zajimavé odlisSnosti jednotlivych
kultur, pfiCemz pro cile této diplomové prace jsme pozornost zaméfili na oblast
relevantnich hodnotovych paradigmat.

Vsichni jsme si védomi kulturnich rozdili jednotlivych spolecnosti a jsme zcela
schopni vyhodnotit ty hodnoty, které¢ by mohly mit na nasi spolecnost pozitivni vliv.
Prolinani jednotlivych kultur je v dneSnim svéte soucasti naseho zivota a tak bychom se
mohli v fad¢ cizich kultur inspirovat, a to zejména pravé v oblasti tcty a respektu ke
stars§i generaci, ktera je pro kazdou spole¢nost zdrojem moudra a zkusenosti.

Pfinejmensim bychom méli byt schopni alesponl respektovat hodnoty, které jiné
kultury vyznavaji, coz by méla byt nase lidska ptirozenost. Navic by se tim odstranily
negativni stfety kultur, a to napiiklad pfi praci v zahranicnim obchodu ¢i diplomacii.
Stava se napiiklad, ze na obchodni jedndni ceska strana deleguje zastupce
v nepiiméfeném ve€ku a protistrana tento fakt, diky svym kulturnim hodnotovym
paradigmatim, chape jako projev neucty. Takové pripady spadaji do kategorie
profesnich pochybeni a plynou pravé znedostatku zkuSenosti. Vysledek takového
jednani mize byt nakonec v rozporu s o¢ekavanim, nebot’ pravé az osobni konfrontace
odhali nesoulad, ktery pro nékteré zahrani¢ni partnery mize mit vétsi dileZzitost, nez by
druha strana piedpokladala.

Ptizptisobeni se podminkdm multikulturniho prostfedi, zejména v pracovnim
prostfedi, vyzaduje dostatecnou zkuSenost a praxi, kterd je devizou zaméstnanct vyssi

vékové kategorie. Znalost jazyka se Casto jevi jako priméarni podminka, avSak pro
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multikulturni prostfedi je uméni empatie pro uznavani odlisSnych hodnotovych
paradigmat neméné dulezité.

Je zjevné, Ze velky vliv na chovani spolecnosti a to zejména ve smyslu
diskriminace vysSiho véku na trhu prace ma celospoleCenské klima, coz vyplyva
z kulturnich predpokladii spolecnosti. Dikazem toho jsou napiiklad spolecnosti typu
,vychodnich kultur, kdy spolecnost zcela ptirozené uctiva starsi generaci jako generaci
se zkusenostmi, kterych si ceni a v ohledu obsazovani pracovnich pozic pravé zkusenost
a loajalita, ktera je typicka pro starSi generaci zaméstnancti, ma vzdy prednost. Na trhu
prace téchto zemi nedoslo k poruseni tzv. ,,pfirozeného kariérniho ristu“ a zaméstnanci
nedosahuji nejvyssich moznych pozic na hranici sttedniho véku.

V Ceské republice v soudasnosti piisobi fada velkych zahrani¢nich firem, jejichz
pracovni kolektiv je rtiznorody (multikulturni). Rizeni téchto firem mé riizné zptsoby
manazerského vedeni, avSak tam kde je vrcholovy management zfad zahrani¢nich
zastupcli, lze vypozorovat v jejich persondlni politice vliv cizich hodnot. VétSina
zahrani¢nich firem rovnéz v ramci své firemni politiky uplatinuje obdobné ptistupy, coz
predstavuje v oblasti programu profesniho rastu vzdélavani svych zaméstnanct.

Na zékladé provedené analyzy je zjevné, Ze Ceskd spole¢nost by se mohla
v uctivani hodnot, a to zejména v kontextu ucty k véku inspirovat ve vétsin¢ cizich
kultur. Zamezeni diskriminacnich projevii je mozné pravé na zdkladé zmény
celospolecenského vnimani generace lidi nad 50 let véku. Takova zména je nepochybné
dlouhodoba zalezitost, ale byla by pro celou spolecnost jisté pfinosem po vsSech

strankach.

5.5 Shrnuti analyzy vystupt rozhovori s odbornou verejnosti

Na zéklad¢ provedenych rozhovorii se zastupci odborné vetejnosti je mozné
jednoznacéné potvrdit existenci skryt¢ diskriminace véku. V urcitych oborech je vyskyt
téchto projevll ve vyssi mife, na druhou stranu jsou stale jesté i obory, kdy se naopak
zkuSenosti a dlouholetd praxe hodnoti s nalezitou tGctou a respektem.

Déale miizeme rovnéz zcela jednoznaéné prohlasit, Ze z profesniho pohledu se
zda uvadéni roku narozeni v zivotopisech jako udaj irelevantni.

Cestu k feseni problematiky ageismu na trhu prace lze nalézt mozna pravé ve

zméndch v zavedeném, avsak zcela nepovinném, uvadéni data narozeni v Zivotopisech.
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Stejnym zplisobem se na natlak vetejnosti v poslednich letech vytratil udaj o ,,stavu*
(zenaty, svobodny, rozvedeny) a o poctu déti. Strukturovany zivotopis by tedy mél
v budoucnu, v zajmu odstranéni skrytych forem diskriminace, obsahovat zejména
detailni popis dosazené praxe a dosazené¢ho vzdélani.

Dalsim krokem by mohla byt zména celospolecenského vnimani star$i generace,
a to nejen v souvislosti s pracovnim trhem. V tomto sméru by mohla byt napomocna
média, ktera maji moznost nemalou mérou ovliviiovat postoje spolecnosti. Adorace
»kultu mladi“ by se jejich vlivem mohla snizit a naopak by mohla apelovat na takové
hodnoty, jakymi jsou lidské4 distojnost a dobré mravy vici starsi generaci.

Jako radikalngjsi formu feSeni problematiky ageismu vidi respondenti osobniho
rozhovoru v legislativni upravé ve smyslu zavedeni povinnych kvot nebo zavedeni
systému finan¢ni motivace firem pro zaméstnavani lidi nad 50 let v€éku. Jako dobrym

feSenim se dale jevi efektivni andragogika, a to nejen na firemni urovni.
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ZAVER

Hlavnim cilem této diplomové prace byla formulace doporuc¢eni pro moznost
aplikace funk¢ni andragogiky jako formy prevence ageismu na pracovisti. VedlejSim
cilem byla, vedle potvrzeni faktu vyskytu a aktudlnosti problematiky skryté
diskriminace z divodu vysSiho veéku na trhu prace v Ceském pracovnim prostiedi,
sumarizace ndvrhu opatfeni ke snizeni vyskytu téchto negativnich jevl. Z pohledu
celospolecenské potfeby bylo dalsim vedlejSim cilem poskytnuti zékladniho piehledu
k tomuto tématu Siroké i odborné vetejnosti, ktera by na zakladé zjisténych fakti méla
nasledné iniciativné hledat feSeni, a to ve spoluprdci naptiklad i s relevantnimi
nevladnimi organizacemi.

Za ucelem potvrzeni hypotéz byl provadén prizkum a nasledné¢ analyzy, pfi
kterych se zvolend metoda - kombinace kvalitativni a kvantitativni analyzy, doplnéna
analyzou komparativni - osvédcila. Informace zvice zdroji za pomoci syntézy
umoznily navrzeni obecného doporuceni pro moznost aplikace funkéni andragogiky
jako formy prevence ageismu na pracovisti.

Hypotézy byly ovéfovany na zakladé provedenych analyz, jejichz hlavnim
informacnim zdrojem byla kvantitativni a kvalitativni studie naSeho vlastniho
prizkumu, ktery vychazel z vysledki dotaznikového Setieni. Dalsi technikou sbéru dat
bylo analyzovani relevantnich informaci z oblasti vetejné dostupnych informaci (viz.
Seznam pouzitych zdroji) a vlastni prizkum formou osobnich rozhovorii se zastupci
odborné vetejnosti. Dotaznik (viz. Pfiloha A) byl sestaven formou uzavienych odpovédi
a obsahoval instrukce kjeho vyplnéni spolecné sinformaci o cili prazkumu.
Respondenti pro tuto formu Setieni vychazeli ze tfi hlavnich zdroji. Majoritnim
zdrojem (75% respondentll) byli anonymni — nahodni uZivatelé internetového portalu
www.vyplnto.cz, dal§$im zdrojem byli navstévnici a dobrovolni anonymni uzivatelé
webovych stranek nestatni neziskové organizace Sdruzeni Plus 50 o.s. (22% ), a dale
pak byli respondenti lidé z mého okoli, ktefi se dobrovolné zapojili na zakladé osobnich
kontaktt (3% ).

Dals§im zdrojem pro praktickou ¢ast diplomové prace byly rozhovory, které jsem
vedla s vedoucimi pracovniky v oboru personalistiky a to pravé k tématu vékové

diskriminace na pracovisti. Otazky byly pro vSechny respondenty stejné, jejich forma
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byla oteviend. ZkuSenosti téchto pracovnikl s dlouholetou praxi byly zaroven zdrojem

pro formulaci obecného doporuceni.

Vyzkumem byly potvrzeny nasledujici hypotézy:
. Formy a problematika ageismu na pracovisti se v Ceské republice vyskytuji, a to

i pres platnost antidiskriminacniho zdkona.

Provedeny pruzkum jednoznacné prokazal vyskyt skrytych forem diskriminace
véku na trhu prace, a to i pies existenci tzv. antidiskriminaéniho zakona®. Mira
vyskytu tohoto negativniho jevu je v zdvislosti na profesnim oboru rozdilna.
NejohrozengjSimi obory z pohledu vyskytu ageismu se jevi obor bankovnictvi,
pojistovnictvi, hotelové a restauratni sluzby apod. V mensi mife se vyskytuje
napiiklad ve zdravotnictvi, kde je potfeba ziskani dostatecné praxe a tedy i dovednosti
pro schopnost vyssiho pracovniho vykonu. Existuji samoziejmée profese, které jsou
omezeny fyzickou naroCnosti, a u téch se zcela ptirozené akceptuje omezeni vykonu
ve vyssim veéku. U téchto profesi se vSak nejedné o projev vékové diskriminace, je to
logické naplnéni piedpokladii k moznosti vykonu profese. Jako typicky piiklad
muzeme zminit profesi tanec¢nika, hornika, hasice, atd.

Soucasna podoba antidiskrimina¢niho zdkona neni bohuzel dostatecné ucinna,
aby zamezila pravé skryt¢ form¢é projevii diskriminace véku. Prokazani
diskrimina¢niho chovani je ze strany poskozeného z diivodu skrytych forem velmi

obtizné.

o Kvalita andragogiky je pomocnym ndstrojem pro udrZeni se na trhu prdce i ve

veku nad 50 let a je jednou z forem prevence proti ageismu.

Pfi posuzovani ulohy andragogiky jako jedné z forem prevence proti ageismu a
udrzeni se jeji pomoci na trhu prace se odborné 1 laickd vetejnost jednozna¢né shoduje a
tuto hypotézu podporuje. Dilezitost andragogiky je nezpochybnitelna a jeji vyznam se
v poslednich letech stale zvySuje. Efektivni a kvalitni andragogika ma zcela
jednoznacéné pozitivni vliv individualni, ale 1 celospolecensky, nebot” uroven vzdélani

spolecnosti ovliviiuje kvalitu zivota, véetné schopnosti udrzeni se aktivné na trhu prace

3> Zakon €. 198/2009 Sb., 0 rovném zachazeni a o pravnich prostiedcich ochrany pied diskriminaci a o
zméné nekterych zakont (antidiskriminacni zakon)
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v pribéhu celého produktivniho véku kazdého jedince. S pottebou zvyseni kvalifikace
se béhem své profesni kariéry setkala vétSina pracujicich. Andragogika je zcela jisté
také jednim z dulezitych atributii, ktery mize byt napomocen pii naplnéni profesnich
cilit kazdého jedince, které jsou pfirozenou ambici kazdého z nas.

Kli¢ovym faktorem pro dosazeni téchto pozitivnich ptinosti andragogiky je
spravny vybér zpisobu zapojeni se do dal$iho vzdelavani. V tomto ohledu je dillezita
vlastni odpovédnost kazdého jedince, ale zaroven je dilezité zachovani prava rovnych
moznosti. Praxe v pristupu ke vzdélavani vékové kategorie generace nad 50 let bohuzel
prokazuje diskriminac¢ni prvky. Kazda generace, kazda profese, v podstat¢ kazdy
jedinec vyzaduje individudlni ptistup a odbornici v oboru, jakymi by méli naptiklad byt
firemni personalisté, by méli dokéazat vytvofit pro své zaméstnance efektivni a kvalitni
plan vzdélavani. Pro splnéni tohoto ukolu je potieba mit personalisty s dostate¢nou
kvalifikaci, praxi a zkuSenosti, coz ale nebyva vzdy pravidlem.

Veskeré odborné studie, stejné¢ jako osvédCené modely ze zahrani¢i jasné
prokazuji, ze vhodna forma andragogiky je pozitivnim piinosem pro snizeni miry
nezameéstnanosti, zvySeni efektivity prace a tedy i1 zvySeni ekonomickych vynosu

spole¢nosti.

. Projevy ageismu negativné ovliviiuji ekonomiku firmy, stejné jako ekonomiku

celého statu.

Potvrzeni hypotézy o negativnim vlivu ageismu na ekonomiku vychézi
z jednoho ze zékladnich makroekonomickych pravidel, kterym je fakt, Ze mira
nezaméstnanosti ovlivituje ekonomiku statu, a to nepfimou umerou. Starnuti populace
v souladu s demografickym vyvojem je svym zplsobem dané. Bohuzel je vSak velka
¢ast populace nad 50 let véku ohroZena ageismem, ackoliv by mohla byt na trhu prace
stale jesté jeho aktivni slozkou. Nevyuziti této zkusené pracovni sily hodnoti 1 odbornici
jako negativni a nefunk¢ni jev fungovéani pracovniho trhu a zpohledu ,,dobrého
hospodaie* jako velmi neekonomické jednéni.

Pracovnici vékové kategorie nad 50 let véku jsou jednoznacné schopni vytvaret
znacny ekonomicky ptinos jak pro firmy samotné, tak pro spolecnost a stat.

Ditkkazem této hypotézy jsou 1 vypoclty tzv. ,rostockého indexu®, ktery

kvantifikuje ekonomické disledky demografickych zmén a ukazuje, Ze celkové starnuti
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populace vede k ekonomickym ztratdm (detailnéji je tento index popsan v kapitole 1.2

této diplomové prace).

. Postoj k ageingu a projevy ageismu se odviji od hodnotovych paradigmat

Jjednotlivych kultur.

Rozdily mezi jednotlivymi kulturami v uctivani urcitych hodnot jsou
jednoznacné. Jsou dany historickym vyvojem dané spoleCnosti a pii hodnoceni
zpohledu c¢asu lIze vycist 1 urCité zmény v téchto hodnotach. Z vysledkli analyz
relevantnich hodnot jednotlivych kultur, kterymi jsou naptiklad mira ucty k autoritam,
schopnost vnimani zmén, inovaci, socialni citéni spole¢nosti apod., je zfejmé, Ze
napftiklad tzv. ,,siln€¢ ndbozensky orientované* spolecnosti (arabska, zidovska, japonska,
¢inska a indickd) vykazuji minimalni miru projevl ageismu a jejich postoj k ageingu je
zalozen na hluboké ucté ke star$i generaci, a to i na trhu prace. V téchto kulturach je
stale jesté platné pravidlo tzv.“pfirozeného kariérniho ristu®, kdy se v ramci firemni
struktury do vedoucich pozic dostdvaji zaméstnanci po urcité praxi a ziskani zkusenosti.
Prace personalistil téchto kultur se zda v souladu s ptfedpokladem, vychézejiciho z citatu
Alberta Einsteina’®, ,,.Ze skoly by mél vychdzet mlady clovék jako harmonickd osobnost,
nikoliv jako specialista®. Celkovy postoj spolecnosti k ageingu je v téchto kulturach
velmi pozitivni a zaroven zcela pfirozeny. V tomto ohledu by tyto kultury mohly byt
inspiraci pro zménu v postojich k ageingu v nasi spole¢nosti, coz by mélo zcela jisté

1 pozitivni dopad na vyskyt ageismu na ¢eském trhu prace.

. Zmeéna pohledu na generaci lidi nad 50 let véku je nutna z celospolecenského

hlediska.

V disledku dlouhodobého pozorovani situace ohledné postaveni lidi nad 50 let
veku v nasi spolecnosti si dovolim konstatovat, Ze je v soucasné dob¢ evidentné uctivan
,kult mladi“ a proto postaveni ob¢anti vysSiho v€ku neni idedlni. Oblast, kde pfedevsim

dochazi k zjevné skryté diskriminaci z divodu vysSiho véku, je pravé zkoumany trh

36 Albert Einstein, némecko-americky fyzik (1879-1955), tviirce teorie relativity; Nobelova cena 1921
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prace. Avsak ani vjinych oblastech neni této generaci garantovan princip rovné
ptilezitosti — rovného zachazeni.

Nelze ocekavat, ze nejriznéjsi programova prohlaSeni vlady, nové strategie
fizeni, ¢i neudinné legislativni zmény budou fesenim této situace. ReSeni problematiky
generacnich vztahll, a to nejen na trhu prace, je otdzka dlouhodobého piisobeni na
vzdélavani celé spoleCnosti a zejména pak mladsi generace. V tomto sméru by nemalou
roli mohla a méla hrat média, a to média nejriznéjSich forem. DalSim ovliviiujicim
subjektem je Skola a zejména pak rodinné prostiedi. Vychova déti a mladeze je pro
celospolecenskou zménu klicovym faktorem. Kazdy z nas by mél svym dilem k této
potiebné zmeéné ptistupu ke starSim lidem ptispét svym dilem.

Jak jsem jiz v této diplomové praci uvedla, lhostejnost vidim jako jednu z piicin
moznosti vyskytu ageismu. Aktivni diskuze na dané téma je jednou z cest ke zméné
celospolecenského pohledu.

Tato diplomova prace poskytla zakladni piehled k danému tématu, ktery miize
Sirokd a odborna vetejnost vyuzit ve své snaze o zlepSeni celospolecenského pohledu na
lidi nad 50 let véku, stejné jako ke svym aktivitam v zdjmu odstranéni ¢i alesponi snizeni

negativnich jevi, kterymi diskriminace z divodu vyssiho véku rozhodné je.

Cilem provedenych analyz byl prizkum, hledani a definovani doporuceni pro
aplikaci funk¢ni andragogiky jako formy prevence ageismu na pracovisti. Tato
doporuceni shrnuji nasledujici body:

- Aktivni piistup kazdého jednotlivee v ramci vzdélavani v prib¢hu celé aktivni
pracovni kariéry. Kvalita vzdélani spolu s dosazenymi zkusSenostmi je prevenci
pied ageismem a zaroven napomaha udrzet se na trhu préce.

- Vhodna volba pfi vybéru druhu a formy vzdé€lavani, a to zejména v piipadech
rekvalifikacnich kurzt.

- Upfednostnit vzdélavani, které prohlubuje kvalifikaci stavajici profese.

- Navrat k pfirozenému kariérnimu ristu ptizpisobenim dalSiho vzdélavani

starSich pracovnika.
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Z vysledku naseho prazkumu a dle mého osobniho ndzoru shrnuji nize uvedené navrhy

opatieni, kterd by mohla vést ke snizeni vyskytu ageismu na trhu prace:

- Neuvadeét rok narozeni ve strukturovaném zivotopise pii hledani zaméestnani.

- Prubézné¢ vzdélavat personalisty se zaméfenim na pozitiva starSich zaméstnanctl,
na vyhody multigeneracnich pracovnich kolektivl, apod.

- Legislativné upravit formy finan¢ni motivace pro ty organizace, které se budou

aktivné podilet na zaméstnavani lidi nad 50 let véku.

Pro vySe zminénou potiebu celospolecenské zmény v nahledu na lidi nad 50 let véku

doporucuji nasledujici kroky:

- Poukazovani na pozitiva zaméstnancu nad 50 let véku.

- Posileni sebedivéry generace nad 50 let véku, odstranéni psychickych zabran
pro piipadnou moznost kariérniho ,,restartu®.

- Pro zlepseni zpiisobu mezigeneracnich vztaha Cerpat inspiraci v jinych kulturach

- Byt aktivni v celospolecenské oteviené diskuzi na téma ageing — ageismus, a to
nejriznéjsi formou, naptiklad zapojeni se do aktivit nékteré neziskové
organizace, s jejiz pomoci 1ze komunikovat problematické témata na Grovni celé
spole¢nosti.

- Zvysit tlak na média upozoriiovanim na projevy ageismu.

Nase spoleCnost, a zejména pak personalisté, by se mela ptiklonit k citatu
Marcuse Fabia Quintilianuse®’ ,,Zkusenost bez vzdélani plati vice nez naopak vzdélani

bez zkusenostic.

37 Marcus Fabius Quintilianus (35-100), fimsky fe¢nik
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik

1. Pohlavi:
Povinna otazka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi.
Pocet %
Zena 131] 67,18%
Muz 64| 32,82%
Celkem 195]100,00%
2. Vék?
Povinna otazka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi.
Pocet %
46-60 69| 35,38%
31-45 58| 29,74%
60 a vice 38| 19,49%
18-30 30| 15,38%
Celkem 195]100,00%

3. Vase nejvysSi dosaZené vzdélani?

Povinna otazka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi.

Pocet %
Stfedoskolské vzdélani 87| 44,62%
Vysokoskolské 74| 37,95%
Vyssi odborné 17| 8,72%
Vyucen/a s maturitou 10| 5,13%
Vyucen/a 41 2,05%
Zakladni 3] 1,54%
Celkem 1951100,00%

4. Z jakého sektoru je vase profese?

Nepovinna otazka, respondent mohl zvolit jednu z nabizenych odpovédi.

Pocet %
Sluzby 114| 58,46%
Primysl 421 21,54%
Véda, vyzkum, vzdélavani 35| 17,95%
Zemédélstvi 4| 2,05%
Celkem 195|100,00%




.....

Povinna otazka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi.

Pocet %
Praha 62| 31,79%
Karlovarsky 50| 25,64%
StredocCesky 17 8,72%
Plzensky 13| 6,67%
Jihomoravsky 10| 5,13%
Usteck}'/ 71 3,59%
Ziji v zahrani¢i 6| 3,08%
Kralovéhradecky 6| 3,08%
Pardubicky 4| 2,05%
Zlinsky 41 2,05%
JihocCesky 41 2,05%
Liberecky 41 2,05%
Moravskoslezsky 3 1,54%
Olomoucky 3] 1,54%
Vysocina 20 1,03%
Celkem 195(100,00%

6. Pracujete jako:
Povinna otazka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi a podle toho se
mu zobrazily dalsi otazky.

Pocet %
Zameéstnanec, zivnostnik 128 | 65,64%
Momentalné nezaméstnany/a 22| 11,28%
Pracuji v diichodovém véku 23| 11,79%
Momentaln€ na matefské dovolené 11 5,64%
Nepracuji, jsem v dichodovém véku
a praci jiz nehledam 71 3,59%
Nepracuji, jsem v dichodovém véku
a praci stale hleddm 41 2,05%
Celkem 195]100,00%




Pouze pro odpoved’ otazky 6. ,, Pracuji v diuchodovém véku* a ,, Nepracuji, jsem v
diichodovém veku a praci stale hledam* (celkem 27 lidi)

7. Z jakého diivodu stile pracujete ¢i si hledate praci?

Povinna otazka, respondent musel zvolit alespon nékterou z nabizenych odpoveédi
(min. 1).

Pocet %
Potiebuji si ,,piivydélat® k diichodu 27| 65,85%
Jesté nechci ani se necitim na to
ukoncit profesni kariéru 6| 14,63%
Potiebuji socialni kontakt 3 7,32%
Jiny diivod 3] 7,32%
Pfani zaméstnavatele 21 4,88%
Celkem 41100,00%

8. Zvysil/a jste si vzdélani/kvalifikaci béhem své pracovni kariéry?
Povinna otazka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi a podle toho se
mu zobrazily dalsi otazky.

Pocet %
Ano 147 75,38%
Ne 48| 24,62%
Celkem 195100,00%

Pouze pro odpoved otazky 8. ,,Ano* (celkem 147 respondentii)

9. Z jakého diivodu jste si zvySil/a vzdélani/kvalifikaci?

Povinna otazka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi nebo napsat
odpoved viastnimi slovy.

Pocet %
Vlastni ambice 100| 68,03%
Pozadavek zaméstnavatele 31| 21,09%

Nabidka moznosti rekvalifikace od
Utadu prace 16| 10,88%
Celkem 147100,00%




Pouze pro odpoved otazky 9: ,,Ne“ (celkem 48 respondentii)
10. Co by vas donutilo nebo motivovalo zvysit si vzdélani/kvalifikaci?
Povinna otazka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi a podle toho se

mu zobrazily dalsi otdzky.

Pocet %
Vlastni uspokojeni 24| 50,00%
Pozadavek zaméstnavatele 22| 45,83%
Jiny diivod 1 2,08%
Nabidka moznosti rekvalifikace od
uradu prace 1 2,08%
Celkem 481100,00%

Pouze pro odpoved otazky 9: ,,Ano* (celkem 147 respondentii)
11. Jakym zptisobem jste si zvysil/a vzdélani/kvalifikaci?

Povinna otazka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi nebo napsat

odpoved viastnimi slovy.

Pocet %
Studium SS, VOS ¢&i VS pti
zameéstnani 66| 44,90%
Vzdélavaci kurz 61| 41,50%
Rekvalifikaéni kurz 20| 13,61%
Celkem 147{100,00%

12. Jaké bylo vékové sloZeni pracovniho kolektivu na pocatku vasi profesni

kariéry?

Nepovinna otazka, respondent mohl zvolit jednu z nabizenych odpovédi nebo napsat

odpoved vilastnimi slovy.

Pocet %
18 - 65 115| 58,97%
20 -40 40| 20,51%
40 - 50 33| 16,92%
50 a vic 71 3,59%
Celkem 195|100,00%

13. Jaké je v soucasné dobé vékové sloZeni vaseho pracovniho kolektivu?
Nepovinna otdzka, respondent mohl zvolit jednu z nabizenych odpovédi nebo napsat

odpoved viastnimi slovy.

Pocet %
20 -40 105| 53,85%
40 - 50 54| 27,69%
50 a vic 191 9,74%
18 - 65 17| 8,72%
Celkem 195|100,00%




14. Jste schopen/schopna respektovat nadiizeného pracovnika, ktery je mladsi o

jednu generaci ¢i vice?

Povinna otazka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi.

Pocet %
Spise ano 76| 38,97%
Spise ne 68| 34,87%
Ur¢ité ano 38| 19,49%
Ur¢ité ne 13 6,67%
Celkem 195|100,00%

15. Citite se byt autoritou pro mladsi kolegy?

Povinna otazka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi.

Pocet Y%
Spise ano 113| 57,95%
Spise ne 40| 20,51%
Ur¢ité ano 32| 16,41%
Urcité ne 10| 5,13%
Celkem 1951100,00%

16. Setkal/a jste se na pracovisti s diskriminaci z duvodu vyss§iho véku?
Povinna otazka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi a podle toho se

mu zobrazily dalsi otazky.

Pocet %
NE osobné, ale zprostiedkované 88| 45,13%
ANO, osobni zkuSenost 59| 30,26%
NE, nikdy 48| 24,62%
Celkem 195]100,00%

Pouze pro odpoved otazky 16: "ANO, osobni zkusenost" a "NE osobné, ale
zprostredkovane" (celkem 147 respondentit)

17. Byla/je to diskriminace ze strany vedeni spole¢nosti?

Povinna otazka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi.

Pocet %
SpiSe ano 66|44,90%
Ur¢ité ano 42 128,57%
Spise ne 35123,81%
Urcité ne 412,72%
Celkem 147{100,00%




Pouze pro odpoved otazky 16: "NE, nikdy" (celkem 48 respondentit)
18. Byla/je to diskriminace ze strany kolegii?

Pocet %
Spise ano 19| 39,58%
Ur¢ité ano 14| 29,17%
Spise ne 10| 20,83%
Urcité ne 5| 10,42%
Celkem 481100,00%

19. Vyberte pozitiva zaméstnanci vékové kategorie +50:
Povinna otazka, respondent musel zvolit alespon nekterou z nabizenych odpovedi
(min. 1).

Pocet Y%
ZkusSenost/znalosti/dovednosti 181 32,04%
Loajalita 136| 24,07%
Presnost 75| 13,27%
Flexibilita 72| 12,74%
Schopnost kriticky zhodnotit sviij
vykon 58| 10,27%
Chut ucit se novym vécem 14| 2,48%
Dobra adaptace na zmény 10 L1,77%
Rychlost 10| 1,77%
Pruznost v osvojovani slozitych
intelektovych systémil 6| 1,06%
Zdravotni stav 3 0,53%
Celkem 5651100,00%

W



20. Co vidite jako problematické u zaméstnanci ve vékové kategorii +50:
Povinna otazka, respondent musel zvolit alespon nékterou z nabizenych odpovédi
(min. 1).

Pocet %
Chut ucit se novym vécem 126 21,07%
Rychlost 98| 16,39%
Pruznost v osvojovani slozitych
intelektovych systémi 98| 16,39%
Dobra adaptace na zmény 90| 15,05%
Zdravotni stav 85| 14,21%
Flexibilita 45| 7,53%
Schopnost kriticky zhodnotit sviij
vykon 38| 6,35%
Presnost 14|  2,34%
Loajalita 31 0,50%
ZkuSenost/znalosti/dovednosti 1 0,17%
Celkem 5981100,00%

21. Vyberte pozitiva mladSich zaméstnanci (vékova kategorie pod 50 let):
Povinna otazka, respondent musel zvolit alespon nekterou z nabizenych odpovedi
(min. 1).

Pocet %
Chut’ ucit se novym vécem 143 | 20,06%
Rychlost 120 16,83%
Dobra adaptace na zmény 118| 16,55%
Pruznost v osvojovani slozitych
intelektovych systému 101| 14,17%
Flexibilita 921 12,90%
Zdravotni stav 68| 9,54%
Pfesnost 27 3,79%
Schopnost kriticky zhodnotit sviij
vykon 17 2,38%
Zkusenost/znalosti/dovednosti 14| 1,96%
Loajalita 13 1,82%
Celkem 7131100,00%

VI



22. Co vidite jako problematické u mladSich zaméstnanci (ve vékové kategorii pod

50 let):
Povinzad otdzka, respondent musel zvolit alespon nekterou z nabizenych odpovedi
(min. 1).
Pocet %
Loajalita 117]25,88%
Schopnost kriticky zhodnotit sviij
vykon 114]25,22%
ZkusSenost/znalosti/dovednosti 104123,01%
Presnost 62113,72%
Rychlost 1713,76%
Flexibilita 1212,65%
Zdravotni stav 911,99%
Pruznost v osvojovani slozitych
intelektovych systémi 711,55%
Dobra adaptace na zmény 6]1,33%
Chut’ ucit se novym vécem 410,88%
Celkem 452 (100,00%

23. Podatrilo se Vam v pracovni kariéi‘e naplnit své profesni cile?
Povinna otazka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi.

Pocet %
SpiSe ano 98| 50,26%
Spise ne 541 27,69%
Ur¢ité ano 33| 16,92%
Urcité ne 10| 5,13%
Celkem 195]100,00%

24, Vérite, ze muZete dosahnout svych profesnich cili i po +50?
Povinna otazka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi.

Pocet %
SpiSe ne 72| 36,92%
SpiSe ano 55| 28,21%
Urcité ne 55| 28,21%
Urcité ano 13 6,67%
Celkem 1951100,00%

VI




25. Zacal/a byste podnikat ve véku +50?

Povinna otazka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi.

Pocet %
Spise ne 97| 49,74%
Urcité ne 431 22,05%
Spise ano 33| 16,92%
Ur¢ité ano 22| 11,28%
Celkem 1951100,00%

26. Existuji podle Vas povolani, ktera jsou nevhodna pro vékovou kategorii +50?
Povinna otazka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi a podle toho se

mu zobrazily dalsi otazky.

Pocet %
Urc¢ité ano 94| 48,21%
SpiSe ano 62| 31,79%
Spise ne 32| 16,41%
Urcité ne 71 3,59%
Celkem 1951100,00%

27. Které z nasledujicich povolani miiZe byt pro +50 handicapem?
Nepovinna otazka, respondent se mohl u kazdé podotazky rozhodnout mezi odpovedmi

,17,,,27,,,3"a,4”. 1= zadny handicap, 4= velky handicap.

Primér
Tanec¢nik (napf. balet) 3,73
Hornik 3,69
Hasi¢ 3,18
Zachranar 3,00
Pilot 2,68
Zednik 2,67
Ridi¢ autobusu 2,17
Manazer 1,62
Lékar 1,47
Ucitel 1,44
Ministr 1,31
Bankovni Urednik 1,30




Piiloha B — Mira zaméstnanosti ve vybranych skupinach produktivniho véku

ve 2. ¢tvrtleti 2011 (v %)

VVékova skupina

25-29

30-34

55-64

Zemé

celkem

celkem

celkem

Zeny

EU 27%

72,5

77,7

47,5

55,2

40,2

Ceska republika

74,3

77,0

48,1

59,8

37,3

Zdroj: CESKY STATISTICKY URAD. Zaméstnanost, nezaméstnanost. [online]. © 29.5.2012 [cit. 2013-

01-19]. Dostupné z: http://www.czso.cz/csu/redakce.nsf/i/zamestnanost nezamestnanost prace

* EU 27: Staty EU od 1.1.2007 (po poslednim rozsifeni o Rumunsko a Bulharsko)




Priloha C — VEk a vzdélani nezaméstnanych 1993 - 2000 (v tis.)

NEZAMESTNANI 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000

Celkem 220,0 | 2212 | 208,1| 201,5| 248,3| 3357| 454,1| 4545
Vekova skupina :

1522 19 let| 393 | 412 333| 282] 299| 426| 467| 347

20az 24 let| 3331 350| 341| 325 410 596| 867| 876

252229 let| 99| 314| 299| 276| 330| 450| 621 636

302z 34 et|  oso0| 268| 230 227 312 405| 558| 557

350239 let|  p34| 238| 219| 202| 244| 316| 433| 451

40az 44 let| 34| 03| 223 208 277] 361| 464| 457

45az 49 let| g5 18,4 18,3 195] 258| 340| 490] 527

50 az 54 let| o 96| 11,6] 130 188| 273| 409| 463

55 az 59 let 5.9 6.8 62 78 85| 102| 152| 175

60 az6dlet] 69| 50| 42| 61 550 48] 46| 40
05 avicelet] 43 2,5 32 3.2 2,5 4,1 3,5 1,7
Zakladni vzdélani a bez vzdélani 64,2 64,5 71,5 68,2 75,8 88,1 109,3 117,1
Stfedni bez maturity 949| 953| 889| 862| 1048| 1464| 2093| 2049
Stredni s maturitou 505 52,5| 41,0 412] 592| 875 1155| 1146
Vysokoskolské 10,5 8,8 6,7 5.8 85| 13,7 200| 180

Zdroj: CESKY STATISTICKY URAD. Trh prace v CR 1993-2011. [online]. © 31.7.2012 [cit. 2013-01-
19]. Dostupné z: http://www.czso.cz/csu/2012edicniplan.nsf/kapitola/3103-12-r 2012-30300
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Piiloha D — Vék a vzdélani nezaméstnanych 2001 - 2011 (v tis.)

NEZAMESTNANI 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011

Celkem 4183 | 374,1 | 399,01 | 4259 | 410,2| 371,3| 276,3 | 229,8| 352,2| 383,7| 350,6
Vékova skupina :

152 19 let| 993| 238| 241| 240| 252| 212| 124] 11,5] 170] 161] 155
20 az 24 let| 7861 698| 71,1| 773| 633| 577| 33.5| 298| 53.6| 57.3| 513
25 a2 29 let| 33| s564| 585| 63,7| 593| 440 337| 256| 50,7 566| 455
30 az 34 let| 485| 419| 481| 488| 505| s21| 399| 358| 506| 459| 43,0
352239 let| 477| 418| 454| 446| 420| 377| 312| 256| 373| 430| 432
40 az 44 let| 400| 343| 366| 41,5| 407| 374| 205| 211| 32,6| 366| 343
45az 49 let| 4po| 408| 402| 414| 419] 388| 271 255| 32| 378| 358
50 az 54 let|] 445| 429| 481| s513| 525| 454| 361 262| 363| 409| 369
55az59 let| 170| 162| 216| 283| 290| 311| 278| 237| 337 405| 370
60 az6dlet| 46| 42| 33| 37| 41 44| 43| 44| 19| 16| 70

65 avicelet| 55| 25| 2 13 1,7 1,5 08| 06 x 1,1 1,1
Zakladni vzdélani a
bez vzdélani 10,1 91,7 933 1046 989| 91.8| 73.8| 681| 829| 795| 708
Stredni bez maturity 188,7 | 1759| 1914| 211,0| 198,7| 169,9| 126,6| 932| 1554 | 174,0| 1559
Stredni s maturitou 103,5| 92,8| 1000 951| 959| 91.8| 63,6| 553| 92,8| 1045| 963
Vysokoskolské 159 13,7] 144] 152 166| 17,7] 124| 132] 209| 256| 27.6

Zdroj: CESKY STATISTICKY URAD. Trh prace v CR 1993-2011. [online]. © 31.7.2012 [cit. 2013-01-
19]. Dostupné z: http://www.czso.cz/csu/2012edicniplan.nsf/kapitola/3103-12-r 2012-30300
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Priloha E — Vysledky ankety na téma vékové diskriminace v USA

,, Problematiku vékové diskriminace v oblasti zaméstnanosti resi i za hranicemi Evropy.
Odbornici z USA se dokonce domnivaji, Ze probléem vékové diskriminace se tyka
zaméstnancii nad 35 let véku a upozornuji na jeji silny socialni dopad. Na téema vékové
diskriminace zpracovali nejednu anketu, vysledky jedné z nich jsou Vam zde k dispozici.
Anketu provedla organizace Maturity Works za ucelem zjistéeni socialniho dopadu
vekove diskriminace na pracovisti. Pocet respondentit — 150 osob, prumérny vek 53,
pricemz nejmladsimu bylo 34 a nejstarsimu 67, 56% byli muzi, 44% tvorily zeny. Tento
vyzkum ukazuje, ze vekova diskriminace miize zacit jiz na 35 a poukazuje na fakt, Ze
timto,, fenoménem*“ si miizeme vytvorit armadu frustrovanych zaméstnancii, kteri se
obavaji o svou budoucnost. Studie Maturity Works rovnéz poukazuje na fakt, Ze v roce
2010 bude ve veku nad 45 let veku az 40% zaméstnancil.

Vysledky ankety:

79% respondentii byli obétmi vékové diskriminace v riiznych podobach

78% respondentii se stalo obéti vekové diskriminace a jeji dopad nesou na své psychice
jeste dnes

4% respondentii se domniva, ze ackoli se stali obéti vekové diskriminace, nema to viiv
na jejich psychiku

71% respondentii pripousti vliv vekove diskriminace na psychiku jednotlivce

33% respondentii pripousti vliv vékové diskriminace na jejich manzelstvi

62% respondentu pripousti vliv vekové diskriminace na celospolecenské postaveni
53% respondentii je presvédceno, zZe byli propusténi na zakladé vekové diskriminace
83% respondentii se domnivd, Ze jim bylo jiz odepreno ziskani zaméstnani z ditvodu
veku

38% respondentii pocituje pozitivni vztah k zaméstnavateli i pres fakt pociteni vékové
diskriminace

71% respondentii priznava strach z vlastni budoucnosti

13% respondentii zaznamenalo projevy vékové diskriminace ve veku 40 let

61% respondentii zaznamenalo projevy vékové diskriminace ve veku 50 let

65% respondentii se obava, ze by mélo problém zajistit si nové zaméstnani

90% respondentii véri faktu, Ze nejcennéjsi dovednosti je zkuSenost

55% respondentii véri, Ze nabizeji k ocenéni spolehlivost

48% respondentii veri, Ze nabizeji k ocenéni kreativitu

o vvroov s s v oy ’ .¢39
38% respondentii veri, ze nabizeji k ocenéni cenné dovednosti*

39 LATERLIFE. Ageism in later life. [online]. © 2012. [cit. 2013-02-26]. Dostupné z:
http://www.laterlife.com/laterlife-maturity-works-survey.htm
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Piiloha F — Vnimani pFednosti starSich pracovniki

"ZkuSenosti starsich lidi jsou pro firmu
pfinosem"

"Starsi zaméstnanci mivaji odpovédny
vztah k firmé"

"V nékterych profesich jsou starsi lidé
nepostradatelni”

"Starsi pracovnici jsou schopni Fesit
problémy s nadhledem a v Sirsich
souvislostech”

T

0 20 a0 % 60 80 100

| B Uréité souhlasi  OSpise souhlasi

Pramen: STEM, TR 06/03, Postaveni zaméstnancil nad 50 let, 1 011 respondentd

Ptilohy F a G se vztahuji k bodu 3.4.1 Analyza vékové diskriminace, str. 41.

Priloha G — ZkuSenost se znevyhodiovanim lidi nad 50 let na trhu prace

Nezna Zadny takovy Zazil/a to osobné
pFipad 15% Vi otom pouze
13% z doslechu

32%

Jind zkusenost
(pfima ¢&i nepfima,
pripadné kombinace
ohaiiha)

Pramen: STEM, TR 06/03, Postaveni zaméstnancl nad 50 let, 1 011 respondentd
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Priloha H — Diilezitost vzdélavani pro lid starsi padesati let

V tomto véku to je Je to nezbytné
jiz zcela zbytecné 18%
6%

lema to prili§ smysl
23%

Je to uZitecné
53%

Pramen: STEM, TR 06/03, Postaveni zaméstnanc@l nad 50 let, 1 011 respondent{i

Ptiloha H se vztahuje k bodu 3.4.2 Analyza andragogiky v praxi, str. 50.

Priloha I — Vnimani handicapii starSich pracovniki

"Nékteré obory jsou
pro starsi lidi m IEI
nevhodné"

"Starsi pracovnici se
hdFe pizpasobuji 16

novym pozadavkiim"

"Starsi pracovnici se
$patné u&i novym (15

vécem"

......

0 20 40 60 80 100

Pramen: STEM, TR 06/03, Postaveni zaméstnancl nad 50 let, 1 011 respondentfi

Ptiloha I se vztahuje k bodu 3.4.1 Analyza v€kové diskriminace, str. 41.
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Priloha J — Podminky pro uplatnéni na trhu prace

"Z nasledujicich skupin vyberte podle poradi dvé,
o kterych se domnivate, Ze pravé tyto dvé skupiny lidi maji
nejhorsi podminky pro uplatnéni na trhu prace u nas."

Lidé starsi 50ti let 24

Zdravotné postizeni

Zeny s malymi détmi

Absolventi kol

Romové

Téhotné Zeny

Mladi lidé do 25ti let

-+ T T : T T

0 10 20 30 % 40 50

@ Prvni volba O Druha volba

Pramen: STEM, TR 06/03, Postaveni zaméstnanctl nad 50 let, 1 011 respondent{
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