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Uvod

Soucasna ceska spolecnost spolu s vétsinou evropskych zemi prochazi vyraznou
zménou ve veékové struktuie populace. Klesajici porodnost spolu s prodluzujici se délkou

doziti sti do procesi, které nazyvame tzv._demografickym starnutim. Tento proces pfitom

dopada jak na spoleCnost jako celek, kde dochéazi k vyrazné proméné v zastoupeni
jednotlivych vékovych skupin, tak na individualni biografie lidi (napf. s ohledem na delsi
pobyt na trhu prace, nutnost organizace prace a péce apod.) Tzv. demografické starnuti tak
predstavuje proces, ktery si vyzada fadu zmén v chapani jak verejné tak soukromé sféry (a
pfedevsim jejich vzdjemného propojovéani). To se tykd napiiklad zmény ve fungovani
instituce odchodu do dichodu, chapani ,,produktivni pracovni biografie (a toho, kdy kon¢i),
ale zaroven organizace péce (nebot’ diky zvySujici se délce doziti roste pocet osob nad 80 let,
kteti potencidln¢ vyzaduji asistenci a zaroven dochazi k tomu, Ze se rodi méné déti a
V pozdé&jsim veku rodict). VSechny tyto procesy vyrazné zasahuji do organizace péée v rodiné

(viz ramecek nize).

Tzv. .sendviovd generace” predstavuje specificky fenomén spojeny s vyse

popsanymi demografickymi trendy. Oznacuje situaci, kdy lidé v produktivnim
véku s jesté plné neosamostatnénymi détmi piebiraji rovnéz zavazek péce o
starnouci rodiCe. Jsou tak vystaveni dvéma odliSnym typim narokdl na péci

zaroven.

Za konec vrcholu ekonomické aktivity ¢lovéka bylo nejastéji povazovano obdobi
mezi 45. az 55. rokem zivota, kdy se pfedpokladalo, Zze produktivita pracovnika/ce zacina
pomalu klesat. Tato pfedstava se Casto odrazi i v zaméstnanecké politice firem, kterd
znevyhodiluje star§i zaméstnance/kyné€, a byla navic od osmdesatych let podporovana i
dachodovou politikou umoziujici predcasny odchod do dichodu (Muffels 1998). Tyto

procesy vedly k pomérné vyraznému odlivu starSich lidi z trhu prace a tito zaméstnanci/kyné
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zéaroven nebyli vnimani jako ti, do kterych by se vyplatilo investovat. S ohledem na budouci
vékovou strukturu obyvatel Ceské republiky se nicméné takovyto piistup stava dlouhodobé

neudrzitelny. Pocet obyvatel ve véku 45+ se bude vyrazné zvySovat na tukor podilu zastoupeni

nizsich vékovych skupin.

Prognéza vekového sloZeni obyvatelstva CR podle vékovych skupin (uvadéno
v procentech). Zdroj: CSU (vypocet autorky)*
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Z vyse uvedeného grafu je tak vidét, Ze za tficet let se podil osob ve véku 45+ v populaci
zvysi o vice jak 10% a tento trend se bude dale prohlubovat. Spolu s nim tak bude muset

dochazet rovnéz k proméné piistupu k zaméstnanosti starSich zaméstnanct/kyn.

Ceska republika v této souvislosti bude Celit fadé vyzev. Mira nezaméstnanosti ve vékové
skupiné 50-64 let je sice niz$i v porovnani s mladsimi vékovymi skupinami, tato skutec¢nost je
ale dana predev§im tim, Ze lidé v tomto v€ku feSi vlastni nezaméstnanost odchodem do

diichodu, a ze statistik nezaméstnanosti tak formalné vypadavaji (viz dalsi kapitola).

! Data dostupna na: http://www.czso.cz/csu/2009edicniplan.nsf/p/4020-09 [cit. 25.4.2013].
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Mira nezaméstnanosti
podle vékovych skupin| %

a vzdeélani ovliviiujici miru ekonomické aktivity v pozd&j$im véku.
2011

V piilozené tabulce? miizeme vidét dva zasadni faktory

Prvnim z nich je gender. Zeny ve viech vékovych skupinach (s

Zeny Muzi vyjimkou drobného rozdilu ve v€kové skupiné 55-59, ktery

Celkem 79158 | maze byt dan drivéjsim odchodem zen do diichodu) vykazuji

vékova skupina:

15-19 446 390| VySSi miru nezaméstnanosti. Druhym faktorem je vzdélani.
20-24 1511157 Svysi vzdélani stoupa rovnéz mira ekonomické aktivity
25-29 94 | 6,8 Yens v Ce , , 1z .
30-34 8o 43| V pozdéjsim véku. Mezi lidmi se zdkladnim vzdélanim pracuje
35-39 7.9 | 33 | pouze kazdy desaty ¢lovek pobirajici diichod. Ve skupiné lidi
40 - 44 64 | 4,0 y , gt s
45 - 29 62 a7 S vysokoskolskym vzdélanim je to jiz kazdy paty (AIVS 2001:
50 - 54 71 53] 21).
55 - 59 6,4 | 6,8
60 + 2,8 | 3,0 X o v ” .
VZd8lant Rada autord a autorek (napt. Rabusic 2008; Hamplova,
zakladniabez | ,; o | .9 | Pollnerova 2006) identifikuje formélni vzdé€lani jako jeden
vzdélani ’ '
stfedni bez 105 63| 2 vyraznych faktori znevyhodnujicich star§i pracovniky/ce na
maturity ! !

. _ trhu prace. Ve starSich vékovych rocnicich je v porovnani
stfedni s maturitou| 5,9 | 4,1

vysokoskolske 32 | 24 | Stémi mlad$Simi obecné¢ niz8i mira vyS$Siho dosaZeného

vzdélani. V minulych letech pfitom platilo, ze ¢im nizsi
vzdélani, tim vétsi pravdépodobnost nezaméstnanosti v pieddiichodovém a dichodovém
véku. S rostoucim v€kem se tento trend jesté prohlubuje. V pieddichodovém veku pak riziko

nezameéstnanosti u lidi s niz§im vzdélanim dosahuje svého vrcholu (Hamplova, Pollnerova

2006).

V této souvislosti by méla byt vénovana zvySend pozornost vzdélavani béhem celého

zivota. V soucasné dob¢ pfitom plati, Zze celozivotniho vzd€lavani se zicastiuji predevsim ti,
kteti jiz vys$siho formalniho vzdélani dosahli v prubéhu svého piedchoziho Zivota (Rabusic

2008). Zaroven samotni star$i zaméstnanci/kyné vnimaji nemoznost zvySovat svou kvalifikaci

jako jednu z vyraznych bariér na trhu prace. 62% ceskych zaméstnancti/kyi vnima nemoznost

2 Zdroj: http://www.czso.cz/csu/2012edicniplan.nsf/kapitola/1413-12-r 2012-14 [cit. 25.4.2013].
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zucCastiovat se dalSiho vzdélavani, skoleni ¢i jinych forem zvySovani kvalifikace jako jednu
z velmi vyznamnych bariér toho, pro¢ lidé starSi 55 let piestavaji pracovat (Special

Eurobarometer 378: 49). Tato data tak ukazuji, Ze zde stale neni vytvofeno prostiedi, které by

umoznovalo star§im zaméstnancum/kynim kontinualné rozvijet své schopnosti.

1.1 Predcasny odchod do diichodu jako ,uinikova strategie” pred
nezaméstnanosti

Pozici starS§ich zaméstnanci/kyn na trhu prace je potieba vnimat rovnéz v kontextu
fungovani diichodového systému a politik zamé&stnanosti. Ceska republika mizZe byt fazena
mezi zeme s tzv. socialn¢ exkluzivnim rezimem, pro ktery je typicky nepruzny pracovni trh,
nepfili§ rozvinuta politika zaméstnanosti, neprostupné hranice mezi povolanimi a relativné
pozitivni pfistup k pfed¢asnym diichodim (Hamplova, Pollnerova 2006). Toto nastaveni se
pak odrazi za prvé v malé podpoie celozivotniho vzdélavani, za druhé v pomérné vysoké mite
odchodu do ptfedc¢asného dichodu. Data z mezindrodniho vyzkumu SHARE ukazuji, Ze

v Ceské republice nepracuije na trhu prace 41% osob ve véku 50-64 let, které netrpi adnymi

vaznéj$imi zdravotnimi problémy. Pro porovnani, ve Svédsku se jednd o 18% osob ve stejné

vékové skupiné (Bohacek 2009).

Rabusic (2004) v souvislosti s pomérné vysokou mirou odchodii do piedc¢asného
diichodu hovoii o tzv. diichodovém paradoxu. Poukazuje pfitom na to, Ze
relativné velka ¢ast populace preferuje predéasny dichod a uvadi, Ze se na ngj
t&81, jakmile ale do diichodu skute¢né odejdou, zacind se mezi nimi objevovat jeho
negativni hodnoceni. Rada lidi, kteti odesli do diichodu, uvadi, Ze se jednalo o

rozhodnuti vynucené jejich zivotni situaci. V roce 2002 17% muzi s nizS§im

vzdélanim a 19% muza s vys$§im vzdélanim uvedlo, Ze odeslo do dichodu proti

své vuli jen proto, Ze je jejich zaméstnavatel nepotieboval. Stejnou zkuSenost

mélo 13% Zen s niz§im vzdélanim a 22% zen s vy$§im vzdélanim.

Relativné brzky odchod do dichodu a ,oblibu* piedé¢asného dichodu v Ceské

spolecnosti je ale potieba analyzovat predevSim v kontextu podminek na trhu préace, které
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star$i zaméstnance/kyné vyrazné znevyhodnuji. Jak ukazuji empirické vyzkumy, starsi
zameéstnanci/kyné se nelisi ve svych postojich k zaméstnani v porovnani s mladSimi ro¢niky.
Na trovni hodnot tedy nelze hovofit o tom, ze by star$i zaméstnanci/kyné preferovali
ekonomickou neaktivitu. Jak uzavira Petrova Kafkova a Rabusic (2010: 335-336): ,,To, Ze ve
skutec¢nosti z trhu prace (Casto pied¢asn¢) odchazeji, je Casto vyrazem skutecnosti, ze jsou v
konkurenci s mlad$imi znevyhodnovani nizsi vzdélanosti. Svou roli (do urcité miry) sehrava i
legitimni moznost trh prace oOpustit odchodem do pfedcasného diichodu — obzvlasté pak v
podminkach relativné vys$si nezaméstnanosti, kdy je socialné unosnéjsi mit status diichodce

(byt’ predCasného) nez status nezaméstnaného.

Pozice starSich zaméstnancii/kyn v kontextu ekonomické recese

Bohuzel v soucasné dobé nemame jeste komplexnéjsi analyzy dopadii soucasné
ekonomické situace na postaveni a zaméstnanost starSich pracovniki/nic. Jistou
ptedstavu o jejich dopadech si ale mizeme udélat na zakladé analyzy situace po
roce 1997, kdy ceska spolecnost celila rovnéz ekonomické recesi. Ta vyrazné
ovlivnila postaveni na trhu prace predevsim u lidi v ptreddiichodovém véku (53-56
let). Hamplova a Pollnerova (2006) ukazuji, Ze hospodaiska recese donutila muze
a Zeny opoustét pracovni trh dfive (a to i pfesto, Ze se v t€ dob¢ zacal zvySovat
formalni vék odchodu do diichodu). Cim niz§i méli lidé vzdélani, tim vys§i byla
pravdépodobnost, Ze nebudou mit v pfeddichodovém ¢i dichodovém véku
zaméstnani. U Zen a muzl s vy$Sim vzdélanim nedosSlo k tak zvySenému riziku
nezaméstnanosti, pravdépodobnost, ze budou pracovat rovnéz v dichodu seale

snizila.

Podobné trendy miizeme pozorovat i na soucasnych statistikdich nezaméstnanosti.
Statisticky nezamé&stnanost dnes nejvice postihuje v€kovou skupinu 15-24. Ve
veékové skupin€¢ 25-54 dochazi k menSimu poklesu ekonomické aktivity. Ve

vékové skuping 55-64 se ale opét ekonomickd neaktivita vyrazné zvySuje, a to i

pres silici snahu o prodlouzeni véku odchodu do dichodu a zavadéni politik

aktivniho starnuti. Tyto trendy ukazuji, ze star§i zaméstnanci/kyné jsou jednou

ze skupin, na kterou ekonomicka recese dopada nejsilnéji, a to predevsim u lidi
S niz§im vzdélanim. Ti maji tfikrat mensi pravdépodobnost v porovnani s témi

S vys$§im vzdélanim, Ze zlstanou na trhu prace (EUROSTAD 2012).




Ve spolecnosti stale plati presvédceni, Ze starSi zaméstnanci/kyné by méli uvoliiovat sva
mista mlad$im (viz kapitola ageismus). Zvlasté v dobé ekonomické recese se tak zvySuje
riziko nezaméstnanosti lidi v pfeddichodovém véku. Jak ukazuje Rabusic (2004) na datech
z 90. let 20. stoleti, zvySujici se mira nezaméstnanosti ve spole¢nosti vede rovnéz k nartstu
po¢tu odchodi do pied¢asného dichodu. Odchod do dichodu je vtomto ohledu spiSe
vynucen podminkami trhu prace, které vytlacuji starsi pracovniky/ce. Stigma nezaméstnanosti
a obtizna situace hleddni si zaméstnani v pozdé€jsim véku (komplikovana ageistickymi
piedsudky vii€i starSim zaméstnanctim) tak vede k tomu, ze fada lidi radéji voli odchod do

(ptedcasného) diichodu jako tzv. unikovou strategii.

2. Genderové aspekty pracovni biografie

Gender pfedstavuje jeden znejvyrazngjSich faktori ovliviiujicich pozici starSich

pracovniki/nic na trhu prace. Jeho vliv Ize pozorovat pfedev§im na dvou Grovnich:

1) Gender formuje biografii jednotlived. Lidé s ohledem na genderova ocekavani

prochézeji jednotlivymi tranzicemi odlisné€ a tyto Zivotni piechody (rodicovstvi, vstup
na trh prace, odchod do dlichodu....) a role pro n¢ maji rizné dopady.

2) Vekova diskriminace a ageistické stereotypy nabyvaji jinych podob v zavislosti na
genderu jednotlivce. Dochazi tak ke specifickému prolindni téchto dvou os nerovnosti.

Konkrétni podoba genderovych nerovnosti se tak promeénuje v prubéhu zivota, stejné

tak jako veékové znevvhodnéni dopada jinak na jednotlivce v zdvislosti na jejich

pohlavi.

2.1 Genderovanost Zivotni biogrdfie a jeji dopad na postaveni na trhu
prdce v pozdéjsim véku

Pretrvavajici tradicni genderova délba prace v ¢eskych rodinach a omezeni v moznosti
efektivné sladovat soukromy a pracovni zivot vede ktomu, ze vétSina Zen zaziva
prerusovanou pracovni kariéru v disledku péée o ¢leny rodiny. To vede napiiklad k existenci
odlisnych vrcholl pracovni drahy u muzi a u Zen a rovnéz k ptitomnosti specifickych bariér,

kterym zeny v raznych fazich svého Zivota celi. VéEtSina Zen je nucena svou kariéra zacinat
7




V podstaté (minimdln¢) dvakrat — v prvnim piipadé po dokonceni vzdélani, podruhé pak po

navratu z rodi¢ovské dovolené. Napriklad kariéra manazerky tak kulminuje mezi 40.- 49.

rokem zivota, coz je zhruba o deset let pozdé&ji nez v piipadé jejich muzskych kolegu. Diky

nepieruSované pracovni kariéfe tak vétSina muza v dobé, kdy Zeny teprve mohou intenzivné

budovat svou kariéru, jiz obsadila vétSinu strategickych funkci. Dals$i kariérni rist zen je tak

omezovan tim, ze vétSina kliC¢ovych pozici je jiz obsazena (Vlach a kol. 2008). Nizs§i zakonna
hranice pro odchod do dichodu u zen a dal$i naroky na péci spojené naptiklad s rostouci
pravdépodobnosti potifeby postarat se o starnouci rodi¢e vede k diivéjsimu odchodu zen ze

zameéstnani.

Odlisnost v biografiich muzli a Zen a rizné dopady rizik spojenych napiiklad
S problémy s harmonizaci prace a péce mizeme vidét 1 na statistikdch nezaméstnanosti muza

a zen. Ve vys$Sich vékovych skupindch Zeny vykazuji vé€ts$i miru nezameéstnanosti V porovnani

s muzi (kromé veékové skupiny 60-64, kdy je rozdil zpisoben predevsim diivejsim odchodem

|Nezaméstnani podle vékovych skupin a stupnt vzdélani a jejich podily (2011)

) . Vv tis. 0sob|
ZENY MUZI
Stupen vzdélani Stupen vzdélani
Vékova Celkem N B B N Vékova Celkem N N . N
skupina ZS SS bez SSs VS skupina ZS SS bez SSs VS
maturity |maturitou maturity | maturitou

179,6 | 34,9 72,4 58,0 14,1 171,0 | 35,5 83,6 38,3 13,5
15-19 6,3 3,3 1,4 1,6 - 15-19 9,2 4,3 4,0 0,9 -
20-24 19,8 1,9 52 10,8 1,9 20-24 31,5 7,5 12,1 10,9 1,0
25-29 22,2 4.4 5,8 7,0 5,0 25-29 23,3 6,5 8,5 4,9 3,4
30-34 24,5 4,0 9,6 9,4 1,4 30-34 18,6 2,9 9,5 4,8 1,3
35-39 28,1 3,9 15,7 6,6 1,9 35-39 15,0 2,9 9,0 2,2 0,9
40 - 44 20,0 3,4 10,1 5,4 1,0 40 - 44 14,3 2,8 7,1 2,7 1,7
45 - 49 19,7 4,3 7,9 6,4 1,0 45 - 49 16,0 2,7 9,1 3,2 1,1
50 - 54 20,8 4,9 9,6 5,2 1,1 50 - 54 16,1 2,6 8,6 3,4 1,4
55-59 15,5 4,3 6,1 4,5 0,6 55-59 21,5 3,0 12,1 4,0 2,3
60 - 64 1,9 . 0,9 0,7 . 60 - 64 5,1 . 3,4 1,2 .

65+ 0,7 . ) . - 65+ . - . . -

zen do dichodu).

Zeny a muzi se nelidi pouze v mife nezaméstnanosti, vyrazné odlisnosti miizeme nalézt
rovnéZ v diivodech, které vedou k tomu, ze se nepohybuji na trhu prace. Péce pfitom vyvstava
jako jeden z nejvyznamnéjsich faktorti formujicich rozdilnou miru zaméstnanosti muzii a Zen,
a to 1 u lidi ve vy$§im véku. V roce 2011 uvadéla téméf polovina zen ve veéku 25-55 rodinné

davody a starost o ¢lena/ny rodiny jako hlavni diivod toho, Ze se nepohybuji na trhu prace. U
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muzu uvadélo tento diivod zhruba 5 % ekonomicky neaktivnich. Zatimco s pfitomnosti déti

v rodin¢ stoupa pravdépodobnost, ze Zena opusti trh prace, u muzi je tento efekt opacny.

Podobné se lisi diivody nezapojeni do trhu prace i v pozdéjsim véku. V porovnani s niz$imi

vekovymi skupinami zde nachazime vétsi variabilitu mezi jednotlivymi zemémi Evropské

unie. Tato skute¢nost poukazuje na dopad konkrétniho spoleCenského kontextu na motivy

vedouci k opousténi zaméstnani. Nasledujici graf zobrazuje zastoupeni jednotlivych motivii

pro ruzné evropské zemé ve vékové kategorii 55-66 (EUROSTAD 2012).
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2.2 Prolindni vékovych a genderovych nerovnosti

Uvahy o marginalizaci a nerovném postaveni starSich Zen ¢asto vychazely z teorii tzv.

dvojitych rizik (double jeopardy), které predpokladaji, ze znevyhodnéné pozice se vzajemné

posiluji. Genderové nerovnosti se tak ve stafi jeSté zhorSuji diky zatfazeni zen do dalsi
spolecensky znevyhodnéné skupiny. Predsudky vi¢i obéma skupinam se pak spojuji a
zhorsuji nerovné postaveni jednotlivei. Ackoliv takovéto chapani fungovani nerovnosti mize
byt v mnohém zjednodusujici (vice k této diskuzi Hasmanova Marhankova 2008), jeho

vyznam tkvi predevS§im v upozornéni na nutnost analyzovat genderovou a vékovou

diskriminaci ve vzijemnych souvislostech. Ukazuje, Ze znevyhodnéni Zen se posiluje

s vékem, kdy jsou vystaveny dal$im formdm bariér spojenych s v€kem. Napiiklad vyzkum
Vidovi¢ové ukazuje, Ze Zeny jsou skute¢né vystavené hrozbé vicendsobnych rizik. Vice nez
dvojnasobek zen v porovnani s muzi (11% vs. 5% populace) ma zkuSenost s diskriminaci na

dvou a vice zakladech (Vidovicova 2008: 160-164).

VéEk je rovnéz odlisSné posuzovan v zavislosti na genderu. Susan Sontag (1979) v této

souvislosti hovofi o tzv. ,,dvojitém standardu stdrnuti“. Spole¢enska pozice starnoucich zen a

muzil je podle ni odliSna, podobné jako se lisi vyznamy, které jsou pfipisované starnuti
Vv zavislosti na genderu. Na rozdil od muzi, jejichZ identita a vyZadované piedosti nejsou
starnutim nijak ohrozeny, se Zeny dostavajici do situace, kterd pro né €ini starnuti bolestivym.
Nejenze jsou zeny jako ,staré“ vnimany mnohem dfive, jejich starnuti je rovnéz odliSné
posuzovano. Vys§i v€k je néco, co se u Zen taji, nebot’ je vniman jako jakysi znak

»hedostatku®, u muzl je podle Sontag naopak chapan jako znak zkuSenosti a vyzralosti.

Odlisné vnimani role véku u muza a zen potvrzuji i vyzkumy ageismu. Zeny jsou témi, kdo
Castéji a po cely zivot uvadi osobni zkuSenost s vé€kové diferenciaénim chovanim (Vidovi¢ova

2008: 164).

Konkrétni projevy spojeni genderové a vékové diskriminace pak mulZeme pozorovat
napiiklad ve zvySené mife nezaméstnanosti starSich Zen Vv porovnani s muzi (viz piedchozi

kapitola), stejné tak jako ve vzorcich platové nerovnosti. Mira gender pay gap (platové

cvwr

vékové skupiné do 25 let, s vy$§im veékem pak jeho mira stoupd (viz tabulka nize, shrnujici
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udaje ze zemi Evropské unie za rok 2011). Nejvyssi miru platové nerovnosti mezi muzi a

7enami v Ceské republice zaZivaji zeny ve véku 35-44 a 65+ (zdroj: EUROSTAD 2013).

< 25 years 25-34 35 -44 45 - 54 b5 - 64 65 years +
Belgium 31 3.5 a7 11.8 17.5 C
Bulgaria 58 1.1 19.2 17.5 76 -16.8
Czech Republic 8.3 12.9 287 211 14.7 258
Denmark 6.2 12.4 178 19.0 17.4 13.5
Germany : : : : : :
Ireland (2) 08 36 141 178 204 104
Spain (2} 48 8.7 131 18.8 237 451
France (2) B.7 8.8 12.8 18.9 20.8 357
ltaly 42 76 6.1 49 345 :
Cyprus (2) 58 -0.6 12.2 287 26.1 290
Latvia : : : : : :
Lithuania 58 97 16.6 13.1 89 42
Luxembourg : : : : : :
Hungary 4.1 89 232 21.4 18.4 21.0
Malta 11 3.3 9.0 39 06 12.1u
Netherlands -0.2 472 16.2 247 24 5 115
Austria : : : : : :
Poland 35 48 8.0 40 35 54
Portugal 47 58 152 105 94 356
Romania (2) 1.7 26 104 112 84 281
Slovenia 5.3 -3.2 48 6.3 -2.8 0.3
Slovakia 10.2 16.3 265 233 17.4 18.2
Finland (2} 97 16.5 21.1 229 16.7 348
Sweden 59 99 17.8 19.8 18.0 :
United Kingdom 3.4 74 218 27.5 24.5 256
Norway 6.8 10.2 16.5 19.9 214 208
Switzerland 386 6.6 17.1 225 23.0 286

(1) Enterprises employing 10 or more employees; NACE Rev. 2 B to 5 (-O).
(2} (ES, FR, CY, FI) provisional data; (RO) estimated data; (IE) 2010 data

(-c) confidential; () not available; (u) unreliable data
Source: Eurostat, GPG 2010 {earn_gr_gpgr2aqg)
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3. Vékova diskriminace na trhu prace

Vékova diskriminace na trhu prace se dostala do hledacku ceské vetejnosti a socidlni
politiky teprve nedavno. Empirické vyzkumy postoji lidi pfitom ukazuji, ze jednotlivci
pocituji vek jako vyrazny faktor ovlivilujici jejich Sance na trhu prace a piistup

zameéstnavatelt. 64% lidi v Ceské republice véri, ze v zameéstnani minimalné obcas zalezi na

tom, kolik je ¢lovéku let, a to zvla$té v situacich jako je rozhodovani o piijeti do zaméstnani,

propusténi, povyseni ¢i zvySeni platu. Pouze kolem 15% populace je pfesvédceno o tom, ze

Vv Ceské spolecnosti nedochazi k tomu, Ze by byli lidé propousténi ze zaméstnani ¢i odmitani

byt zaméstnani pouze z divodl svého veku. Bezprostiedni zkuSenost se ztratou vlastni prace

u sebe & nékoho blizkého z divodl, 7e se zddl/a zamé&stnavateli piili§ stary/4 ma podle

empirického Setfeni 32% populace. 32% ma bezprostiedni vlastni zkuSenost nebo zkusenost

zprostfedkovanou svymi blizkymi tykajici se nepfijeti do zaméstnani z ditvodu vyssiho veku.
Nejcastéjsi problém s prijetim do zaméstnani ptitom uvadéji predevsim lidé ve veku 55-59 let.
Vékova skupina 45-59 a 60-64 let nejéastéji uvadi primou zkuSenost se ztratou
zaméstnani z diivodu véku. Zeny v porovnani s muzi piitom pocituji vék jako vyznamngjsi

rys pracovniho trhu (Vidovi¢ova 2008: 168-171).

Tato data poukazuji na to, Ze lidé v ¢eské spolecnosti bezprostiedné pocituji dopady vékové
diskriminaci ¢i jsou si pfinejmensim védomi, ze v€k hraje svou roli pii rozhodovani o tom,
kdo bude piijat ¢1 propustén, ackoliv se sami naptiklad do této situace zatim nedostali.
Veékova diskriminace se proto stava soucasti i vladnich politik. Antidiskriminaéni zakon

napiiklad definuje pFimou diskriminaci jako:

»takové jednéani, vcetné¢ opomenuti, kdy se s jednou osobou zachdzi méné
piiznivé, nez se zachazi nebo zachéazelo nebo by se zachdzelo s jinou osobou ve
srovnatelné situaci, a to z divodu rasy, etnického ptivodu, narodnosti, pohlavi,
sexualni orientace, véku, zdravotniho postiZzeni, naboZenského vyznani, viry ¢i

svétového nazoru.* (paragraf 2, 3)
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Zaroven ale pfipousti vyznam véku jako faktoru, ktery vstupuje do mozného rozdilného

zachazeni v zaméstnani. Za diskriminaci neni povazovanO rozdilné zachdzeni v pfistupu

K zamé&stnani, pokud je:

a)vyzadovana podminka minimalniho vé&ku, odborné praxe nebo doby
zamé&stnani, kterd je pro fadny vykon zaméstnani nebo povolani nebo pro pfistup k
urCitym praviim a povinnostem spojenym se zaméstnanim nebo povolanim

nezbytna, nebo

b) pro fadny vykon zaméstnani nebo povolani potfebné odborné vzdélavani, které
je nepfiméfené dlouhé vzhledem k datu, ke kterému osoba uchazejici se o

zaméstnani nebo povolani dosahne dichodového veéku podle zvlastniho zakona

VéEk by se jako kritérium mél objevit pouze v piipad¢, kdy je zdkonem dany vék pro vykon
povolani. Takovychto ptfipadl je ale fakticky pomérné malo. Zakon o zaméstnanosti pifimo
zakazuje Cinit nabidky, které maji diskriminacni charakter (¢ili naptiklad omezit pozadavky
pro pfijeti do zaméstnani na zaklad¢ véku, kromé vyse zminéné vyjimky). V praxi ale dochézi
k obchazeni této povinnosti pravé odkazem na nutnost urcité délky pracovni zkuSenosti ¢i
prostfednictvim vyroku, které implicitné komunikuji, kdo je vitdn a kdo nikoliv (napf.

formulacemi typu ,,prace v mladém kolektivu®). Podle zprdvy Vetejného ochrince prav

Zroku 2011 obsahuje kazdy Sestv inzerat nabizejici praci jeden ¢i vice diskriminaénich

pozadavkia. Nejcastéji se pfitom V tomto typu inzerce objevuje diskriminace pravé na zakladé

véku a pohlavi.3

I presto, Ze zminované vyzkumy ukazuji, Ze Ceska spole¢nost se potyka s v€kovou
diskriminaci na trhu prace, nenalezneme mnoho piipadii, kdy by se lidé rozhodli vyuzit
antidiskrimnacni legislativu na obhajobu svych prav. Divodem mize byt na jednu stranu jista
smifenost s existenci této formy diskriminace na trhu prace. Svou roli ale bezpochyby hraje i
obtiznost domoci se spravedlnosti v ptfipadech vékové diskriminace, kterd se komplikované
prokazuje, a v ¢eském prostiedi stale ¢ekame na $irSi vetejnou debatu o jeji neptipustnosti. |
ceské soudy zatim vykazuji jistou bezradnost v piistupu k feSeni ptipadli vékové diskriminace

(viz ptiklady v ramecku nize).

*Zdroj: http://www.ochrance.cz/tiskove-zpravy/tiskove-zpravy-2010/kazdy-sesty-inzerat-nabizejici-praci-je-

diskriminacni/ [cit. 25.4.2013].
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Clanek Mladé fronty DNES pfinesl svédectvi pravni¢ky Ceského helsinského vyboru
Jaroslavy Stamberkové o piipadu, kdy zaméstnavatel napsal do doru¢enky z tiadu
prace, ze uchazecka je stard a neperspektivni a on ze pozaduje mladsi pracovniky. Na
zéklad€ upozornéni ze strany ufadu prace, Ze se jednd o diskriminaci, zaméstnavatel
dorucenku opravil a uvedl, ze divodem nepfijeti jsou zdravotni divody a moralné
volni vlastnosti.*

Nejvice medializovanym piipadem vékové diskriminace je piipad padesatileté zeny,
ktera byla odmitnuta pfi pfijimani do zaméstnani s odiivodnénim, Ze je pfili§ stard.
Zaméstnavatel uchazec¢ce vétu o tom, ze nevyhovuje z divodu svého vékového
priméru, napsal i do dokumentfi uréenych pro uiad prace. Zena si nejprve stézovala na
firmu u patfiéného Ufadu préce, kde jeji stiznost shledali jako oprdvnénou a firmu
potrestali. Poté se obratila na soud. Soudce Vojtéch Cepl mladsi ze stfedoCeského
krajského soudu, ktery mél pifipad na starosti, nicméné jeji stiznost odmitnul, a Zena
musela navic zaplatit vydaje za soudni fizeni. Své rozhodnuti obhajoval slovy, Ze nejde
o urazku ani diskriminaci zeny, nebot’ jeji vék je objektivni skutecnosti. Jak sdm uvedl,
(»..) je to technicky vyrok. Rict nékomu, Ze na uréitou pozici nevyhovuje vékovym
primérem, neni urdzka. Jak jinak by organizace mohly odmitat nevyhovujici
zaméstnance?" Zaroven odmitnuti Zaloby odivodnil tim, Ze firma zaméstnava i jiné
star§i zaméstnance a Ze nebylo prokazano, Ze by diskriminovala vice uchazecl na
zéklad¢ véku. Pii obhajobé svého rozsudku se mimo jiné odvolaval na pasdze
Z legislativy umoziujici zohlednit vek v pfipadé specifickych povolani. Ve svém
vyjadfeni citovaném Mf DNES uvadi: "V této zemi uz neexistuje pravo na praci.
Kromé toho jsou mista, kde je v&k limitujici faktor. Teba povolani baletky." Zena se
nicméné neuchazela o praci baletky, ale o praci ufednice na katastralnim Gfadu, pro
kterou méla patfi¢nou kvalifikaci i vzdélani.> O piipad v roce 2004 projevil zajem i
tehdej$i ministr spravedlnosti, ktery v souvislosti s rozsudkem soudce Cepla zvazoval
diivody karného fizeni.® Jednim z impulzi byla pravdépodobné i tragickd dohra
ptipadu. Zena nedlouho po rozsudku spachala sebevrazdu.

* Zdroj: http://finance.idnes.cz/padesatileti-a-starsi-tezko-hledaji-praci-fgf-/podnikani.aspx?c=2003M043Z01A
[cit. 25.4.2013].

> Zdroj: http://zpravy.idnes.cz/zena-neunesla-rozsudek-zabila-se-d4p-/krimi.aspx?c=A040912 210743 krimi_fri
[cit. 25.4.2013].

®zdroj: http://zpravy.idnes.cz/pripad-soudce-cepla-resi-ministri-d7-

/domaci.aspx?c=A040915 203016 domaci fri [cit. 25.4.2013].
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3.1 Stereotypni predstavy jako soucdst vékové diskriminace

Diskriminace na zakladé véku ma nejcastéji své koieny ve stereotypnim uvazovani o véku
jako charakteristice, kterd sama o sob¢ vyznamné vypovida o schopnostech ¢i vlastnostech

¢lovéka. Tuto formu uvazovani nazyvame ageismem.

»Ageismus je ideologie zaloZend na sdileném presvédceni o kvalitativni nerovnosti
jednotlivych fazi lidského Zivotniho cyklu, manifestované skrze proces systematicke,
symbolické i redlni stereotypizace a diskriminace na zdklade chronologického

veku.” (Vidovicova 2008: 113)

Ageismus tedy vychézi z presvédceni, ze samotny vek ovlivituje dovednosti a charakter lidi, a
je proto mozné je na jeho podkladé posuzovat. Jedna se o typ diskriminace, ktera pracuje
s jednotlivymi vékovymi skupinami jako s homogennimi a vnima lidi odlisného véku jako
Z podstaty odlisné. Ageismus tak nahlizi na skupinu ,,starSich* zaméstnancl/kyn jako bytostné
odlisnych od téch ,,mladsich”, s odliSnymi kompetencemi ¢i charakteristikami (které¢ ale
zaroven Clenové/Clenky jednotlivych vekovych skupin navzajem sdili), a to jen z divodu

jejich véku. Tento typ uvazovani tak redukuje jednotlivce pouze na jeho vék a ignoruje tak

konkrétni osobnosti charakteristiky, pfedchozi zkuSenosti ¢i dovednosti konkrétnich lidi.

Jak ukazuji empirické vyzkumy postoji Ceské vetejnosti, presvédCeni o kvalitativnim
rozdilu mezi schopnostmi a vlastnostmi jednotlivych skupin zaméstnancti je pomérn¢ silné.
Respondenti (a mezi nimi i skupina personalistil/tek) se v téchto vyzkumech shoduji na tom,
7e kazda generace je nositelem odliSnych pracovnich kompetenci a vlastnosti. Mlada a starsi
generace vystupuji v hodnoceni cCeské vefejnosti jako dva protiklady. Stfedni generace
Vtomto hodnoceni vystupuje vice neutralné. Hodnoceni mladé generace bylo v tomto
vyzkumu spojeno nejcastéji s charakteristikami: motivace Kk praci je vydelek, flexibilita,
dynamicnost. Mezi negativni hodnoceni pattila naptiklad zbrklost ¢i emocionalni nestabilita.
Pro stfedni generaci byly uvadény jako typické vlastnosti: zkuSenost, odpovédnost,
systemati¢nost ¢i schopnost tymové prace. Star§i generace byla hodnocena charakteristikami:
zkuSenost, konzervativnost, rozvaznost, odpovédnost, moudrost ¢i soustfedéni se na praci

(Sak, Kolesarova 2012: 135-136).
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Agentura STEM se ve svém vyzkumu z roku 2006 zaméftila specificky na postoje ke
skupin¢ zaméstnancl/kyn 50+. Vysledy ukazuji, ze lidé pfisuzuji t€émto pracovnikiim/icim
pomérné pozitivni atributy (zkusSenost, zodpovédnost, spolehlivost, pile, divéryhodnost),

ocenovani jejich pracovnich schopnosti ale jiz tak pozitivné nevyzniva. Vnimani pozitiv a

handicapt pracovnikt 50+ shrnuji nasledujici grafy (v této souvislosti je potfeba zduraznit,

ze se jednd o vyzkum postojii zaméstnancu — tj. vypovida pouze o subjektivnich predstavach

dotazovanych, a ne o konkrétnich skuteénych schopnostech pracovniki/ic 50+).

Vnimani prednosti starSich pracovniki (procentudlni mira souhlasu s tvrzenim). Zdroj:
STEM 2006: 8.

57 e
o] 26
36 37
40 1 O uréité souhlasi
30
20 M spise souhlasi
10
0
"Zkusenosti starsich lidi  "StarSi zaméstnanci "V nékterych profesich  "Starsi pracovnici jsou
jsou pro firmu mivaji odpovédny vztah jsou starsi lidé schopni Fesit problémy s
pfinosem" k firmé" nepostradatelni" nadhledem a v SirsSich

souvislostech”

Vnimani handicapt starSich pracovnikll (procentudlni mira souhlasu s tvrzenim). Zdroj:
STEM 2006: 9.

60 52
50
:g 5t O uréité souhlasi
20 16 15 B spise souhlasi
10
0 T T T
"Nékteré obory jsou pro  "Starsi pracovnici se Starsi pracovnici se
starsi lidi nevhodné" huaFe pfizptsobuji Spatné uci novym pracovni tempo"
novym pozadavkim" vécem"

Vyzkum agentury STEM ukazuje, Ze v¢k vyrazné ovliviiuje vnimani jednotlivych

zaméstnanych. Zaméstnanci/kyné¢ 1 zaméstnavatelé se pomérné shoduji na hodnoceni
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jednotlivych vékovych skupin. V tomto hodnoceni vystupuje silny stereotyp zkuSeného, ale

malo flexibilniho starS§iho pracovnika (STEM 2006: 8-9).

Ageismus se ale nepromita pouze do hodnoceni vlastnosti a kompetenci jednotlivych
pracovnikd. Toto stereotypni uvazovani se odrazi i v predstavach o roli, kterou by méli starsi
pracujici zastavat na trhu prace. Napiiklad s vyrokem ,,Star§i by méli uvoliiovat svd mista
mladSim, protoze ti jsou vykonné&j$i a schopnéjsi souhlasilo v roce 2003 40% respondentl ve
véku 18-80 let, vroce 2007 mira souhlasu stimto vyrokem jesté stoupla na 47%. Mira
souhlasu stimto vyrokem klesa s veékem a vice se knému hlasi lidé méné vzdélani

(Vidovéova 2008: 169). Tato data tak ukazuji, ze Vv eské spolecnosti dochazi k pomérné

silnému podcenovani star§ich zaméstnanct/kyi i k jejich vytlatovani z trhu prace (naptiklad

prostfednictvim pfesvédceni, ze tam jiz nemaji své misto). Nasledujici Cast se zamétuje na
nékteré klicové stereotypy o kompetencich a vlastnostech star§ich zaméstnancl/kyn a jejich

ovéfeni v praxi.

Mytus €. 1: star$i zaméstnanci jsou méné vykonni a produktivni

Pfedstava o tom, ze s vékem klesa produktivita jednotlivct a ti se tak stavaji méné vykonnymi
a piinosnymi zaméstnanci, predstavuje jeden z nejrozsitenéjSich stereotypt ohledné starSich
pracujicich. Tento typ uvazovani vychazi z ptedstavy, Ze s vékem dochazi ke zhorSovani fady
funkci a dovednosti, které jsou klicové pro dobry pracovni vykon (jako je fyzicka sila,
kognitivni dovednosti, pamét..) Otazka vztahu mezi produktivitou a vékem se stala
predmétem fady vyzkumi v oblasti ekonomie, psychologie i sociologie. Vysledky téchto

vvvvv

vékem, neZ jak pfedestira tento stereotyp.

Skute¢né¢ muzeme pozorovat pokles produktivity u nékterych zaméstnanclt/kyn
Vv pribéhu jejich zivota. Tento pokles se tyka ale predevsim fyzicky narocnych povolani. U
povolani, ktera nevyzaduji tento typ vykonu a vychdzi z nemanudlni prace, tento efekt

nepozorujeme. Ackoliv fada studii skuteéné prokazuje pokles nékterych kognitivnich a

fyzickych schopnosti s vékem, zaroven nalézame evidenci o tom, ze tento pokles mize bvt

dobie kompenzovany piedchozimi zkuSenostmi starSich zaméstnanct/kyn (McDaniel, Pesta a

Banks 2012). Tuto skutecnost dobfe ilustruje napiiklad Salthous ve své studii vztahu mezi
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vékem a schopnosti dobie a rychle psat na stroji. Vyzkum ukazuje, ze s vékem zaméstnanych
piSicich na stroji dochdzelo k poklesu nékterych dil¢ich dovednosti (rychlost v piepinani
klaves, schopnost stisknout vice klaves najednou...), tento pokles byl ale zéaroven
vykompenzovan jejich delsi zkuSenosti s psanim. Tito pracovnici vyvijeli efektivné;si
strategie psani, které vyrovnavaly pfipadny pokles v dil¢ich dovednostech. V priméru tedy
star§i pracovnici/ce dosahovali stejnych vysledkG a rychlosti psani jako jejich mladsi

kolegové/yné (Salthouse 1984).

n¢kolik obecnych zavérti. VEk se v téchto studiich ukazuje jako méné dulezity faktor

nez individualni dovednosti.

- Uvnitt jednotlivych vékovych skupin mizeme nalézt vétsi variabilitu ve vykonnosti a
produktivité nez mezi jednotlivymi veékovymi skupinami. To znamend, ze vék neni
zadnym vypovidajicim kritériem produktivity. Predchozi Zivotni zkuSenosti a ziskané
dovednosti ovliviiuji produktivitu a schopnosti lidi vykonavat svou prdci vyraznéjsim

zplisobem.

- Presto, ze s vekem miize dochdzet k poklesu nekterych dilcich dovednosti, tento pokles
muze byt dobre kompenzovany. Starsi zaméstnanci/kyné disponuji dalsimi
dovednostmi, které si osvojili behem své pracovni kariéry. Pokud se zaméstnavatelé
nauci tyto dovednosti vyuzivat a podporovat, miize z nich tézit cela organizace

(McDaniel, Pesta a Banks 2012).

Mytus ¢. 2: starS$i zaméstnanci nejsou tak motivovani k vykonu jako ti mladsi a prace

pro né neni jiz tolik dilezZita

v

Tento typ stereotypniho uvazovani rezonuje rovnéz v pomérné rozsirené predstavé o tom, ze
»star§i by méli uvolnovat sva mista mladSim, protoze ti jsou vykonné&jsi a schopnéjsi‘, ktera,
jak uvadime vyse, nachazi v ¢eské populaci pomérné Sirokou odezvu. Hodnotové priazkumy
nicméné poukazuji na to, ze postoje K praci a vyznam zaméstnani v zivoté ¢lovéka se nemusi

s vékem nijak zasadn€ ménit. To znamena, Ze star$i generace zaméstndni ve svém zivoté

pfifazuje podobnou hodnotu a vykazuje podobné miry motivace jako mladsi.
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Dilezitost prace v zivot€ jedince dle vékovych skupin (procentuélni soucet odpovédi ,,velmi
dalezita® a ,,dosti dulezita*). Zdroj: Petrova Kafkova, Rabusic 2010: 324.
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Vyzkum vyznamu prace v zivoté Ceskych pracovniki/ic ukazuje, ze star§i generace je ve

vztahu K praci podobné ambiciézni jako mladsi generace. Star§i pracujici se ve svych

postojich nijak vyrazné neodliSuji od mladsi ekonomicky aktivni populace. Star§i zaméstnani
v téchto vyzkumech rozhodné nevystupuji jako méné oddani svému zaméstnani ¢i jako
skupina rezignujici na dalsi setrvani v praci. Autofi/ky vyzkumu tak naznacuji, Ze niz$i mira

ekonomické aktivity ve starSi generaci je spiSe produktem znevvhodnéni, kterym na trhu

prace Celi nez jejich odlisného postoje K praci (Petrova Kafkova, Rabusic 2010).
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4. Age management

Termin age management se stava stale cCastéji sklonovanym souslovim (nejen) v politice
Evropské unie. Najit pfitom jedinou vycerpavajici definici toho, co age management
znamena, je pomeérné obtizné. Nachazime tak definice, které pojimaji age management jako
Lwvytvoreni podminek, které zohlednuji veék na urovni politicke a organizacni, v Fizeni
pracovnich procesii v oblasti fyzického i socidalniho prostiedi (AIVD 2011: 54). Dalsi
z vhodnych definic chape age management jako ,.cinnosti, které zajistuji, aby kazdy
zaméstnanec/kyné dostal/la moznost naplnit svij potencial a nebylla znevyhodnénla kwili

svému veku.” (A guide to good practice in age management 2006: 1-2).

Zajem o age management je Uzce spojeny pravé s vyzvami, které pifinds$i proces tzv.
demografického starnuti, a zaroven s postupujici reflexi bariér, kterym lidé v riznych fazich
svého Zivota celi. Koncepce age managementu je nejcastéji diskutovana v kontextu potieby

zapojeni starSich pracovnikd do trhu prace a ¢asto se Stava soucasti politik aktivniho starnuti,

je ale potieba si uvédomit, ze age management predstavuje komplexni filozofii fizeni podniku

a pfistupu k zaméstnancam/kynim, kterv se nevztahuje pouze k uréité vékové skupiné, ale

usiluje 0 obecnou reflexi vvznamu véku a pozice V rdmci zivotniho cyklu (spojené napiiklad

se specifickymi naroky na sladovani soukromého a vefejného zivota) pro postaveni

jednotlivce na trhu prace.

Obecné lze rozlisit tii urovné, na které age management cili (European Commission 2007).

Jedna se o:

1) individualni rovinu

Na této Urovni se opatieni soustfed’uji predevSim na identifikovani tzv. rizikovych skupin,

které mohou byt z duvodu svého véku &éi pozice v zivotnim cyklu znevvhodnény. Cilem

téchto opatieni je pak eliminace téchto rizik. Tato opatfeni se mohou zamétovat jednak na

samotné zaméstnance/kyné ve snaze napft. prodlouzit jejich pracovni dréhu, reagovat na jejich

meénici se potieby, uzplisobovat jejich pracovni podminky, ¢i na ty, kteti z divodu svého véku

vvvvv
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2) rovinu organizace

Opatieni na urovni podniku se zaméfuji piedev§im na rozvoj organizace s ohledem na

charakter pracovni sily. Tato opatfeni jsou nejcastéji zavadéna s cilem zajistit produktivitu

podniku s ohledem na ménici se vékovou strukturu zaméstnanci/kyin a reagovat na jejich
razné potieby. Konkrétni politiky pak sméfuji predevsim k eliminaci ageistickych predsudkt
Vv politice podniku zaméfené na pfijimani, vzdélavani ¢i propousténi zaméstnanct/kyn ¢i k
dirazu na adresovani specifickych potfeb rtiznych skupin pracujicich (zvySovani jejich
kvalifikace v pribéhu celé pracovni biografie, flexibilita pracovni doby v zavislosti na

konkrétni zivotni situaci apod.)
3) rovinu politiky statu

Na této urovni dochazi k obecné formulaci agendy spojené se soué¢asnymi demografickymi

trendy. Napiiklad Narodni strategie podporujici pozitivni starnuti pro obdobi let 2013 az
2017, jeden z klicovych dokumentt ¢eské vlady adresujici postaveni seniord/rek, hovoii o
tom, Ze je nutné ,,zajisténi Siroké publicity konceptu age managementu,udélat z néj soucast
personalniho fizeni a spole¢enské odpovédnosti firem*. Zavedeni age managementu je pfitom

predstavovano jako kli¢ ke zvySeni konkurenceschopnosti firem (MPSV 2012: 8).

Age management je nejcastéji spojovan s nutnosti vyrovnavat se s meénici se vékovou

strukturou spolecnosti. Rétorika pozitiv zavddéni age managementu je pfitom casto rdmovana

pravé ekonomickymi zisky takovychto politik. Je naptiklad zdiraznovano, ze

- Star$i zaméstnanci/kyné jsou nositeli/kami specifickych dovednosti, které je mozné
ziskat az v pribéhu delsi pracovni kariéry. Podniky tak jejich propousténim c¢i
nezameéstnavanim ptichéazi o dalezité zdroje.

- Veékoveé heterogenni kolektiv pfispiva k celkové vétsi produktivité prace. Lidé
S riznou Zivotni zkuSenosti mohou pfichazet s riiznymi napady ¢i postupy.

- Ztrata starSich zaméstnancl/kyn znamenad rovnéz ztratu jejich dovednosti a tak i

ekonomickeé riziko pro podnik.
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Ackoliv je ekonomické hledisko bezesporu dulezité, nemcli bychom age
management vnimat pouze jako nastroj zvysSeni konkurenceschopnosti firem.
Citlivost ke specifickym potfebam jednotlivych zaméstnanct/kyn, diraz na
moznost sladovani soukromého a profesniho Zivota a odmitani stereotypnich
pfedstav o dovednostech lidi jen na zdkladé jejich dil¢ich charakteristik by mélo

byt principialni soucasti fungovani demokratické spolecnosti.

4.1 Opatreni age managementu

Obecné¢ muzeme rozliSit nékolik zakladnich opatfeni uplatiujicich se v politice age
managementu (srov. A guide to good practice in age management 2006; Ageing in

Employment: A European code of good practice 2000):
* nabor novych zaméstnanci/kyn

Age management Vv této oblasti zahrnuje pfedevS§im dlraz na posuzovani uchazecl/Cek na
zakladé jejich individualnich dovednosti, nikoliv socidlnich charakteristik jako je naptiklad

vék. Zaméstnavatelé by méli:

- Vyhybat se pracovnim inzeratiim, které vylucuji nékteré uchazece jen na zéklade véku.
znevyhodnénych skupin (jako jsou dlouhodobé nezaméstnani ¢i lidé pfeddiichodového
veku).

- Poskytovat zaméstnancim/kynim odpovédnym za pfijimani novych pracovnikii/nic
dostatecné vzdelani v oblasti eliminace vékové diskriminace a citlivosti vici

individudlnim potfebam zaméstnanci/kyn.
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= diraz na celozivotni vzdélavani

- Zajisténi moznosti ucasti na vzdélavani v pribéhu celého zivota. VEk by se nemél
objevovat jako bariéra v moznosti Ucasti Ve vzdélavacich programech.

- Podpora starSich zaméstnanci/kyn Vv celozivotnim vzdélavani.

- Zajisténi, ze jednotlivé vzdélavaci programy budou zohlediiovat potieby rtznych
cilovych skupin.

- Posilovat mezigenera¢ni vyménu zkuSenosti a dovednosti.

* moZnosti vyuZivat flexibilnich forem prace

Age management Vv této oblasti zahrnuje predev§im diraz na moznost ptizptisobovat napf.
pracovni dobu konkrétnim potfebam zaméstnance/kyné. Cilem je uzpiisobit pracovni rezim
tak, aby reflektoval zmény v potiebé organizace pracovniho a soukromého zivota ¢i péce o

zavislé Cleny rodiny v riiznych fazich zivota. MiiZe se jednat naptiklad o:

- pfizplsobeni za¢atku a konce pracovni doby

- Moznost vyuZzivat sniZeni pracovniho uvazku v dobé potieby péce o €lena rodiny

- ddraz na to, ze dosahnuti zakonem stanoveného dichodového véku neni piekazkou
pro setrvani v zaméstnani

- Umoznéni sdileni pracovniho tivazku.

= vytvareni takového prostiedi ve firmé, které eliminuje vékové stereotypni jednani a

mySleni

- netolerovani (nejen) vékovych stereotypll v pfistupu k jednotlivym zaméstnanciim/kyn
a v zaméstnanecké politice firmy

- zaclenéni vzdélavani o age managementu a rizicich ageismu do vzd€lavani
zaméstnanclt/kyn, Upozornovani na rizika stereotypizace na zakladé véku

- podporovani vékové diverzity ve firm¢ a informovani o jejich ptinosech.
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4.2 Priklady dobré praxe v Ceské republice

Firma vstFicna seniorim - Cena spolecnosti GlaxoSmithKline

Tuto cenu v roce 2012 vyhlasila platforma Byznys pro spole¢nost pod zastitou MPSV. Cena
si klade za cil ocenit firmy, které ,realizuji efektivni projekty zamétfené na vzajemné
prospésnou spolupraci mezi generacemi nebo systémové programy zacilené na podporu,

rozvoj a vyuziti potencialu seniora.’

SKODA AUTO

SKODA AUTO se stala vitézem ceny Firma vstiicna seniorim 2012 a ziskala druhé misto
Vv cené Pracovisté budoucnosti pro vSechny vékové kategorie, kterou v ramei Evropského roku
aktivniho starnuti a mezigenera¢ni solidarity 2012 vyhlésila Evropska komise diky svému
PROGRAMU SENIORITY. Seniorem se podle kolektivni smlouvy stdva zaméstnanec/kyné
po tficeti letech nepfetrzitého zaméstnani u zaméstnavatele. Soucasti programu je naptiklad
diraz na znovuzaclenovani zameéstnanci/kyn, ktefi odesli do dichodu (v pfipadé uvolnéni
pracovniho mista jsou prioritn¢ vyrozuméni byvali zaméstnanci/kyné a v ptipad€ z4jmu je jim
pracovni pomér obnoven). Firma umoznuje ve spolupraci s odbory seniorim/kam 14denni
rekondi¢ni pobyt s finannim ptispévkem a péti dny placeného volna. Zaroven zaméstnavatel
poskytuje vSem seniorim/kam jeden den placené¢ho volna, které neni vazano na konkrétni
aktivitu. Spole¢nost zaroven vytvofila 200 pracovnich mist na chranénych pracovistich

uréenych rovnéz pro starsi zaméstnance/kyné.B,9

UNICREDIT BANK

UniCredit Bank v soucasné dob€ rozjizdi program snazvem ,Program 50+, ktery se
zam&fuje na profesni rust a vzdélavani skupin starSich zaméstnanct/kyn. Jeho cilem je

podpoftit vékovou diverzitu ﬁrmy.10

Podpora ze strany uradu prace

7 zdroj: http://topodpovednafirma.cz/firma-vstricna-seniorum-2012.html

8. .

Zdroj: http://www.nestor-

eu.de/fileadmin/nestor/de/downloads/Prag/Program SENIORITY ve SKODA AUTO.pdf [cit. 2.5.2013].
9Zdroj: http://www.byznysprospolecnost.cz/priklady-z-praxe/projekty-ceny-top-2012.html [cit. 2.5.2013].
1% 7droj: http://unicreditbank.jobs.cz/kdo-jsme/profesni-rust-a-vzdelavani/ [cit. 2.5.2013].
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Utad prace v Ostravé od roku 2009 poskytuje vramci aktivni politiky zaméstnanosti
ptispévek ve vysi 10 000 korun mésicné firmam, které nové zaméstnaji pracovnika/ci z cilové
skupiny, ktera Celi na trhu prace nejvyraznéj$im rizikim. Mezi né patii i lidé nad 50 let.

Podminkou ziskani ptispévku je uzavieni pracovniho poméru na dobu neurditou.™

4.3 Priklady dobré praxe ze zahranici

Verbund Konzern, Rakousko®?

Verbund Konzern je nejvétsim producentem a distributorem elektrické energie v Rakousku,
ktery zaméstnava témer 2 500 zaméstnanci/kyn. S ohledem na meénici se vékovou strukturu
zaméstnanct/kyn firma zacala rozvijet systém programti, které maji pfitahnout a udrzet starsi
pracujici. Tyto programy se zameétuji na vzdelavani ¢i podporu prostiedi zaloZzeného na
mezigeneratni vyméne. Pilotni projekt Qualification 2000 byl postupné implementovan na
riznych urovnich organizace. Od roku 2004 se programy soustiedi pfedev§im na
zaméstnance/kyné star§i 40 let. Jejich obecnym cilem je ale ptispét predevsim k vzajemné
spolupraci mezi riznymi generacemi zaméstnancl/kyn. Od roku 2004 realizuje komplexni
program GenerationenVerbund, ktery integruje rizna opatieni age managementu. Zahrnuje

napftiklad:

- iniciativu ,,Together into the future in the Austrian power grid“: v jeho ramci se 40
operatort/ek starSich 45 let zic€astnilo vzdelavacich programi zahrnujicich technicky

trénink 1 rozvoj osobnostnich dovednosti.

- program interniho $koleni, ktery se zamétuje na pfenos dovednosti uvnitt organizace.
Samotni zaméstnani se stavaji Skoliteli svych nadfizenych. V obou piipadech ptitom
program cili pfedev§im na skupinu zaméstnanych starSich 45 let. Jeho cilem je posilit

dovednosti a motivaci starSich zamé&stnanct/kyi.

" 7droj: http://www.ostrava.cz/cs/podnikatel-investor/informace-pro-podnikatele/pobidky-pro-
investory/regionalni-pobidky-1 [cit. 2.5.2013].
12 Zdroj: http://www.eurofound.europa.eu/areas/populationandsociety/cases/at005.htm [cit. 2.5.2013].
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- program ,,Master development® ureny pro zaméstnance/kyné v fidicich pozicich,
ktery se zaméfuje ptfimo na Skoleni v oblasti fizeni v€koveé heterogennich pracovnich

kolektiva

Achmea, N izozemi'®

Achmea je firmou poskytujici finan¢ni sluzby, ktera zaméstnava témet 13 tisic lidi. Soucasti
jejiho fungovani je komplexni systém politik, které berou ohled na specifické potieby lidi
v riiznych fazich Zivota. Tyto politiky tak necili pouze na star§i zaméstnance/kyné. Jejich
cilem je umoznit pfizpisobovat pracovni podminky v zavislosti na ménicich se potiebach
jednotlivet tak, aby lidé mohli uspésné slad’ovat sviij soukromy i pracovni zivot. Tato

opatfeni napiiklad zahrnuji:

- stanoveni horniho limitu pro praci pieséas. Ackoliv firma vyZzaduje od
zaméstnanci/kyn praci pres¢as, objem takové prace nesmi presahnout piesné
stanovenou hranici. Zaméstnanci/kyné star§i 50 let nemusi (ale mohou) pracovat

piescas.

- moznost vyuzivat flexibilniho uspofadani pracovni doby. Podnik stanovuje
podminky umoziujici zkracovani i prodluzovani pracovni doby podle specifickych

potieb. Zaméstnanclim nad 57 let je umoZnéno snizit pracovni dobu o 20%.

- program celozivotniho vzdélavani uzpisobeny riznym potiebam lidi v rizné fazi
pracovni biografie. Kazdych pét let po dosazeni 45 let véku zaméstnanec/kyné
prochazi osobnim kariérovym poradenstvim. Pracujici starSi 40 let ziskdvaji narok na

deset dni placeného studijniho volna ro¢né.

BZdroj: http://www.eurofound.europa.eu/areas/populationandsociety/cases/nl007.htm
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Coop Adriatica, Italie™

Coop Adriatica je sit obchodnich fetézch, které zaméstnavaji vice jak osm tisic
zaméstnanct/kyn. Od roku 1995 zaméiila firma svoji pozornost piedev§im na nabor
zam¢stnankyn starSich 45 let, které celily dlouhodobé nezaméstnanosti. Kromé
zamé&stnanecké politiky firma nabizela programy zaméfené na vétsi flexibilizaci zaméstnani.

Tyto programy zahrnovaly naptiklad:

- moznost flexibilni organizace smén a pracovni doby (od roku 1995 do roku 2002 mélo
600 zaméstnanych osobné sestavené individualni schéma pracovni doby). Cilem bylo
pfedevsim reagovat na specifické potieby zaméstnancl/kyn spojené s péci o zavislé
¢leny rodiny.

- Firma zavedla specificky program pro stars$i zaméstnance/kyné, ktery jim umoznil
zazadat si o pulro¢ni neplacené volno az do doby Sesti mésict v pfipade, ze se jim

narodilo vnouce.
. . (3 15
Michelin, Italie

Firma Michelin od svého zalozeni zaméstnavala v Italii vice jako 500 lidi. Od 90. let ale
zacalo dochazet k postupnému presunu zavodi do jinych zemi. V roce 2005 pak doslo
k plnému uzavieni vyroby v Italii. Michelin soubézné realizoval programy, které mély
napomoci pfedev§im starSim zaméstnancim/kynim vyrovnat se se ztratou zaméstnani a
pomoci jim nalézt novou préaci. Programy zahrnovaly Skoleni, rekvalifikaci, poskytovani
poradenstvi, individualni kariérni konzultace i pfimé finan¢ni podpory firmam, které

zamé&stnaji byvalé zaméstnance/kyné Michelinu.

" http://www.eurofound.europa.eu/areas/populationandsociety/cases/it003.htm [cit. 2.5.2013].
> http://www.eurofound.europa.eu/areas/populationandsociety/cases/it008.htm [cit. 2.5.2013].
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5. Adresar organizaci vénujicich se age
managementu

Age management o. s. (http://www.agemanagement.cz/)

Obcanské sdruzeni Age Management usiluje o rozvoj age managementu v Ceské republice.
Poskytuje odborné poradenstvi a konzultaéni sluzby v oblasti age managementu a ucastni se
na tvorbé a Upravach obecné zavaznych pravnich ptedpisii a strategickych dokumenti v
oblasti zaméstnanosti v CR. Realizuje rovnéz vzdélavaci aktivity v oblasti age managementu.

AGENDER s.r.o0. — projekt Pracenad50 (http://www.pracenad50.cz/)

Spole¢nost AGENDER se vénuje podpoie v€kové a genderové diverzity ve firmach a
odstranovani spolecenskych sterecotypti V soucasné dobé nabizi vzdélavani v oblasti age
managementu pro firmy a sestavovani kariérnich pland pro lidi nad 50 let. Organizuje rovnéz
projekt ,,INICIO 50%, ktery se soustiedi na pomoc lidem star§im 50 let, ktefi se rozhodli zacit
podnikat.

Alternativa 50+ (http://alternativaplus.cz/)

Alternativa 50+ je neziskova organizace zaméiujici se na prosazovani age managementu,
potirani vicenasobné diskriminace na zéklad€ véku a genderu a zlepSovani situace osob 50+ a
osob pecujicich. V soucasné dobé¢ realizuje projekt ,,Management véku: nastroj pro boteni
genderovych a ve€kovych stereotypi™ zaméfujici se na problematiku osob 50+ a osob
pecujicich na trhu prace a na problém vékové a genderové diskriminace. Poskytuje rovnéz
bezplatné socialné-pravni a psychologické poradenstvi uréené predevsim pro lidi potykajici se
znevyhodnénim na trhu prace na zakladé véku, pohlavi ¢i v souvislosti S péci o zavislou
osobu.

Asociace ob¢anskych poraden — projekt 50 let neni handicap
(http://www.obcanskeporadny.cz/50-let-neni-handicap/)

Projekt je realizovan Asociaci obCanskych poraden a jejimi partnery: Obcanskou poradnou
Ttebic¢, Slezskou Diakonii a Centrem nové nad¢je. Jeho cilem je poskytnout poradenské a
motivacni aktivity osobadm starSim 50 let, na které navazuje zprostfedkovani zaméstnani.
V ramci projektu jsou organizovany napiiklad rekvalifikacni kurzy pro lidi pfeddiichodového
véku.
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Narodni agentura pro evropské vzdélavaci programy - NAEP (http://www.naep.cz/)

NAEP je soucasti Domu zahrani¢nich sluzeb a koordinuje vzdélavaci programy mezinarodni
spoluprace. V soucasné dobé¢ realizuje rovnéz program Grundtvig, ktery je v ramci Programu
celozivotniho uceni zaméien na vzdélavani dospélych a na instituce a organizace nabizejici
nebo podporujici toto vzdélavani.

Foérum pro rodinu (http://www.forumprorodinu.cz/stranka/16-popis-a-aktivity.html)

Cilem projektu je napomoci ke zlepSeni kvality Zivota rodin v regionu Usteckého kraje.
Projekt se zaméfuje na problematiku slad’ovani jako mozného nastroje pro-rodinné politiky a
otevieni vefejné diskuse se zaméstnavateli a institucemi vefejné spravy a Ufady préce.
V ramci projektu jsou organizovany diskuzni kulaté stoly, konference a vzdélavaci
workshopy.

Gender Studies, o0.p.s. (http://www.genderstudies.cz)

Projekt Mezi péci a praci: Rovné piilezitosti Zen a muzi ve véku 45+ ma za cil zlepSeni
situace pecujicich osob nad 45 let a Zzen v preddiichodovém véku na trhu prace ve vSech
regionech CR. Pro cilovou skupinu jsou pfipraveny vzdélavaci seminafe, které jim pomizou
1épe se orientovat na trhu prace, snaze si zaméstnani najit a/ nebo udrzet.

Zaméstnavatelé budou podpoieni formou vzdélavacich kurzi a proskoleni v oblasti ndboru a
managementu starSich zaméstnanci a zaméstnankyn. Motivaénim ndstrojem pro
zaméstnavatele bude i Soutéz o nejlepsi firmu podporujici vé€kovou diverzitu, ktera povede k
vetsi ochoté firem zaméstnavat, udrzet si na pracovisti osoby nad 45 let a fidit lidské zdroje
nediskrimina¢nim zptisobem.

Pro zaméstnané ufadlprace jsou pfipraveny vzdélavaci seminafe, jejichZ cilem je vétsi
citlivost a efektivnéjsi prace vici pocetné skupiné osob nad 45 let hledajicich zaméstnani.

Ob¢anské sdruZeni Zeny 50+

Zeny 50+ je obéanskym sdruZzenim se sidlem v Brné, které realizuje vzdélavaci a volnogasové
aktivity pfedevSsim pro zeny 50+. Pravidelné pofada pocitatové kurzy. V minulosti
realizovalo projekty "Starneme aktivné" a "Pomahame zenam 50+". V soucasné dob&€ mimo
jiné spolupracuje na projektu Trojlistek rozvijejicim sluzbu tzv. ,,nahradni babicky®, ktery
nabizi rodi¢tim s malymi détmi moznost vyuzivat bezplatn¢ pomoc ,,nahradni babicky* a
umoznit jim tak rovnéz 1épe harmonizovat jejich pracovni a profesni zivot.
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6. Adresar organizaci a mist nabizejicich
pomoc pecujicim o zavislou osobu

www.pecujici.cz

Internetové stranky jsou zamétené predevsim na pecujici o rodinné piislusniky. Cilem stranek
je podpora vzdélavani pecujicich a poskytovani informaci ohledné sluzeb, pravnich aspektt a
praktickych rad spojenych s domaci péci. Stranky obsahuji také detailni adresar mist, kam je
mozné se obratit o radu ¢i pomoc v situacich péce o zavislou osobu.

www.helpnet.cz/

Je informacni portal pro cilovou skupinu osob se specifickymi potfebami a lidi o n¢€ pecujici.
Ptinasi ptehled naptiklad o socidlnich sluzbéch, legislativé, zaméstnavani osob se zdravotnim
postizenim, poradenstvi v oblasti péce. Upozoriiuje rovnéz na vyhlasend grantova a dotacni
fizeni v oblasti péce a monitoring médii na téma osob se specifickymi potfebami.

www.gerontologie.cz

Portal je spravovan Ceskou alzheimerovskou spoleénosti a piinasi informadni servis o
sluzbach pro seniory/ky a pro pecujici. Portdl obsahuje databdze sluzeb dlouhodobé i
kratkodobé péce a praktické informace tykajici se péce o zavislou osobu.

www.pecujdoma.cz

Je webovym portalem provozovanym obcanskym sdruzenim Moravskoslezsky kruh. Web je
uréeny predevSim laickym pecujicim, ale i profesionalim ze zdravotné-socidlni oblasti.
Poskytuje praktické informace ohledné oSetfovatelstvi, legislativy tykajici se pecujicich 1
prehled organizaci, kam je moZzné se obratit o pomoc. Web obsahuje i instruktazni videa
urcend pro pecujici osoby.
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Cesta domu

Cesta doml je obCanské sdruzeni, které usiluje o zasadni zlepSeni péce o nevylécitelné
nemocné, umirajici a jejich rodiny. V Praze provozuje doméci hospic, poradnu a odlehc¢ovaci
sluzby pro lidi umirajici a osoby o né pecujici. Nabizi rovnéz sluzby pro pozistalé. Provozuje
portal www.cestadomu.cz a www.umirani.cz uréeny pro nemocné i pecujici. Poskytuje
rovnéz vzdelavaci kurzy pro 1ékaie i peCujici a podili se na vydavani publikaci vénujicich se
tématu umirani a péce o nevylécitelné nemocné.

Elpida (http://www.elpida.cz/)

Obecné prospésna spolecnost realizujici projekty cilici na skupinu 50+. V Praze provozuje
vzdélavaci a kulturni Centrum Elpida, které nabizi vzdé€lavaci kurzy, poradny, pohybové
aktivity lidem star§im 50 let. Provozuje rovnéz Linku senior uréenou pro seniory/ky a osoby
pecujici o seniory/ky, jejimz cilem je rovnéz poskytovat kontakty na dalsi sluzby a instituce.

Klara pomaha o. s. (http://www.klarapomaha.cz/)

Obcasné sdruzeni Klara nabizi bezplatné poradenstvi osobam, pecCujicim o zdravotné
znevyhodnéné Cleny rodiny po vaznych urazech, v dobé dlouhodobych nemoci a po Umrti
blizké/ho. Nabizi pomoc s vyfizovani socidlnich davek, informace 0 socialnich sluzbach a
finan¢ni poradenstvi. Poskytuje pomoc rovnéz pii navratu do zaméstnani po dlouhodobém
opatrovani ¢lena rodiny.

Obcanské sdruzeni HEWER (http://www.pecovatel.cz/o-nas/)

Poskytuje asistencni sluzby seniorim/kdm a lidem s télesnym, smyslovym nebo mentalnim
znevyhodnénim. Sluzby jsou zamétfené na podporu setrvani jednotlived v jejich domacim
prostiedi. Poskytované sluzby si kladou za cil napomoci pecujicim harmonizovat zivot pii
¢tyfiadvacetihodinové péci o zavislou osobu.

Obcanské sdruzeni Remedium Praha (http://www.remedium.cz/)

Sdruzeni provozuje vzdélavani, podporu a pomoc v psychosocidlni oblasti. Organizuje celou
Skalu vzdélavacich a aktivizacnich programu pro seniory/ky. Zarovein provozuje bezplatnou
obc¢anskou poradnu v oblasti socialni problematiky, pracovnépravnich a majetkovych vztahi
¢1 jednani na Ufadech. Organizuje vzdélavaci programy pro pomahajici profese. Provozuje
rovné¢Zz Centrum pro spolupraci neziskovych organizaci v Praze 3, jehoz cilem je
zviditelnovani neziskového sektoru a zajistovani vzdelavacich seminait k problematice a k
aktualnim tématiim neziskového sektoru.
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Zivot 90 (http://www.zivot90.cz/)

Obé¢anské sdruzeni ZIVOT 90 je nejdéle piisobici organizaci zaméfenou na seniory v Ceské
republice. ZIVOT 90 provozuje Dim Portus, kde organizuje $irokou $kalu volno¢asovych
aktivit a vzdélavacich aktivit pro seniory/ky. Dim funguje rovnéz jako informacni a
poradenské centrum poskytujici informace pro pecujici 1 samotné seniory/ky. Soucasti je i
socidlni a odborné poradenstvi v oblasti prava, socidlnich sluzeb a bytové problematiky.
ZIVOT 90 provozuje rovnéz odlehéovaci a rehabilitaéni centrum, které umoziuje kratkodobé
pobyty pro seniory/ky vyzadujici intenzivnéjsi zdravotni péci. Je ziizovatelem bezplatné non
stop krizové a poradenské linky Senior telefon.

35



