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v devadesatych letech fetiSizace mladého managementu ze strany cesko(slovenskych) firem
— uprednostnovani mladych, dynamickych, flexibilnich manazerti, hlavné muzi, kvili
predpokladané znalosti cizich jazyki, IT dovednostem a zahranic¢ni zkusenosti (—
generation gap)
mnozi stars$i zaméstnanci a zaméstnankyné stravili cely pracovni zivot v komunistické
spolecnosti a ¢asto pracovali dlouha 1éta u stejného zameéstnavatele — jejich zkusenost byla z
urcitého uhlu pohledu omezena (pokud se neprizptisobili, byli mezi prvnimi propusténymi +
v tomto obdobi se udalo prvni masové propousténi po roce 1989 u nas)
uspésna participace cilové skupiny 50+ v rekvalifika¢nich kurzech je neprimérené nizka v
CR (2005 — 14,4%), obzvlast pokud vezmeme v ivahu, Ze v souéasnosti tito lidé predstavuji
28 % nezameéstnanych (a patri do populacné ,bohaté” generace narozené po 2. sv. valce)
zvysujici se vék odchodu do déichodu v CR, dtichodova reforma
vzdélavani prizpiisobované specifickému véku $kolenych v CR témér neexistuje
krome ,,celebrit® ze svéta show byznysu, média nenabizi dostatek vzort aktivnich starsich
lidi

Zdroje:

http://finance.idnes.cz/nezamestname-vas-je-vam-proste-moc-let-dxh-
/podnikani.aspx?c=A110322 1553011 zamestnani bab

http://zpravodaj.feminismus.cz/clanek.shiml?x=1696473&als[nm]=1692636




2007, reprezentativni vyzkum STEM-u (1191
respondenti/-ek)

VVv/

87 % v&ri, Ze 1idé v CR jsou (velmi) ¢asto
diskriminovani na zakladé véku (50 a vice), vék jako
nejsilnéjsi diskriminacni divod

toto presvédceni je siln€jsi u Zen a lidi mezi 30.-59.
rokem Zzivota

Zdroj:



2009 Setreni firmy Manpower (¢tvrtletni Index
pracovniho trhu), které se pta na plany
zamestnavatelti ohledné poctu jejich zameéstnancii/-
kyn v nasledujicich 3 mésicich

Pouze 13 % zameéstnavateli mélo néjaké plany
ohledné retence starsich zameéstnancu/-kyn

89 % zaméstnavatel nemélo ZADNOU strategii
rekrutace lidi 50 plus

Zdroj:



2006 Vyzkumny tstav prace a socialnich véci, vyzkum mezd osob nad padesat v
CR

cesky systém odmeénovani je zpravidla meritokraticky (coz ma své disledk
spojene s vekem), nekomercni sféra pracuje se mzdovymi tarify, které odrazeji
mj. roky pracovni zkuSenosti

u Zen nad padesat silna tendence byt ekonomicky neaktivni (rodinné duvody,
diivody spojené s GPG?)
lidé s nizsi kvalifikaci, pracujici v manualnich profesich, v komerénim sektoru a

u velkych firem (>3,000 zaméstnancii) maji tendenci odchazet z trhu prace (a
do diichodu) drive

mira zaméstnanosti lidi po 65. roku zivota je v CR 4 %
nejvétsi zaméstnavatelé starsich lidi v CR (cca 60 % lidi 50 plus a 50 % lidi 60
plus) podnikaji v nasledovnych sektorech:

-vyroba

-transport

-vzdelavani

-velejna sprava, obrana, socialni zabezpeceni

Zdroj:



20006, vyzkum realizovany agenturou STEM
(kvalitativni ¢ast— postoje zameéstnavatelu k
zamestnavani lidi nad padesat, kvantitativni ¢ast
(1011 respondentli/-ek) — nazory zamestnanych k
jejich vlastni pozici na trhu prace)

Zdroj: (také pro
slidy 7-8)



Plusy starsich zaméstnancii/-kyn: zivotni zkusenosti, expertiza, lepsi
schopnost vyporadat se s konfliktem na pracovisti

Minusy starsich zaméstnancii/-kyn: nizsi prizptsobivost zménam, mala
flexibilita, nizka schopnost uéit se novym vécem a nizka ochota pracovat na
sebezlepseni

VétsSina respondentii/-ek (mezi zaméstnanymi) povazuje dalsi vzdélavani za
dualezité, ne vSak nutné (53%)

Lepsi Sance nez mladsi zameéstnani : vyuziti kvalifikace a pracovni zkusenosti
Stejné Sance jako mladsi zaméstnani : pracovni a platové podminky

Nizsi Sance nez mladsi zaméstnani: ziskani a udrzeni prace, kariérni rist
Jenom 13 % respondentt nikdy nezazilo vékovou diskriminaci (na vlastni kazi
nebo zprostredkovane) (15% ji zazilo na vlastni kizi)



Zameéstnavatelé:
-presvédceni, Ze jejich firemni politika, kultura a praxe, co se veku
tyka, je ,neutralni® (a proto nediskriminacni) — toto vnimayji jako
chvalyhodny pristup
-priznali vSak zaroven, Ze preferuji mladsi lidi, kdyz nabiraji do tymu,
a ze si davaji pozor, aby nevyhodili zaméstnance a zaméstnankyné
tésnée pred duchodovym vékem

-zamestnavatelé nejsou dobre informovani o uzite¢nosti prace se
starsimi zameéstnanci/-kynémi a o vhodnosti investice do nich,
zaroven si mysli, ze maji dostate¢ny pristup k informacim a nevidi
spojeni mezi profitabilitou a vékovym managementem

-kdyz ¢teme mezi radky, veétsina zameéstnavatelu si uvédomuje
znevyhodnénou pozici starSich lidi na trhu prace v CR, ale také veri,
ze je to vylucné chyba téch lidi samotnych



Skoda Auto
Uéast v projektu ESF ,Tteti kariéra“
PROGRAM SENIORITY (28.000 zameéstnancti/-kyn, 5.000 zameéstnancti/-kyn
50+, prumeérny vek: 38 let
zaméstnanec-senior miize byt preveden na jiné vhodné pracovni misto, pokud

vzhledem ke svému zdravotnimu stavu dlouhodobé ztratil zptisobilost vykonavat
svou dosavadni praci, a to pri zachovani dosavadni mzdy

v pripadé organizacni zmény je zaméstnanci-seniorovi, kterému zbyva pét a méné
let do dosazeni diichodového véku, nabidnuto jiné vhodné misto s tim, Zze mu bude
po dobu az 24 mésicii kompenzovana mzda

poskytnuti zaméstnanctim-senioriim jednoho dne volna s ndhradou mzdy ro¢né
navic nebo péti dnii na absolvovani rekondi¢niho pobytu v 1aznich

Skoda Auto rovnéz zridila Sest chranénych pracovist s kapacitou 200 mist pro lidi se
snizenou schopnosti pracovniho uplatnéni.

Zdroj: http://zpravodaj.feminismus.cz/co-si-myslite.shtml?x=2288202 (také pro slidy
10-11) +
http://www.diversity-management.cz/aktuality.php?id=187




TI AUTOMOTIVE AC

Klub TI Zen: vzdélavaci aktivity jedenkrat za Ctvrtleti,
programove zamereni je koncentrovano do oblasti soft skills
(komunikace, asertivita, emocni inteligence, seberetlektujici
vycvik...), ale zvani jsou rovnéz odbornici z riiznych odvétvi
medlcmy, pripadneé jsou zajistovany individualni konzultace a
péce. Na zaméreni jednotlivych témat se aktivné podileji i
samotné tcastnice.

prvotni snahou bylo vytvorit u teto skupiny zamestnankyn
vedomi, Ze je firma vnima jako vyznamny a stabilizacni prvek,
ze si chh uprimne vazi, stoji o ne, chce do nich investovat,
posilit jejic sebevedoml sebehodnocem a sebeuctu a tim i
SlOthejl podminéné pomty Vyznamu umtecnostl ¢i platnosti,
dodat jim odvahu a motivovat je ke zvySovani kvahgkace
odbornosti a osobniho ristu



MV CR
projekt ,Akceptace spe01f1ckych potreb zameéstnancu a zameéstnankyn
Ministerstva vnitra® (tyka se 1 zaméstnankyn nad 55)

v ramci projektu stanoveny cile predevsim v zavedeni moznosti flexibilnich
pracovnich tvazki, prohloubeni znalosti pracovne pravnich norem jak ze
strany cilové skupmy tak ze strany vedoucich zamestnancu a
zaméstnankyn. Za tim Gcelem porada Ministerstvo vnitra diskusni
seminare, na kterych vystupuji mj. odbornici/odbornice na pracovni pravo
a zastupci / zastu 1—ﬁyne neziskové sféry

Na intranetovych strankach projektu jsou informace pro cilovou skupinu,
které vychazeji predevsim z pruzkumu ohledné jejich potreby informaci.
Jedna se o v€kove statistiky MV, zakladni informace k duchodovému
pojisténi a pripojisteni, zakladni informace o vyuziti socialnich sluzeb a
prls% eévku na e01 zaméstnanci a zaméstnankyné maji moznost pozadati o
psyc ologlcke poradenstv1 apod.

na intranetovych strankach odboru fizeni lidskych zdroji jsou take stranky
vénované pouze problematice starnuti



Urad prace Brno ziidil v rdmci programu Aktivni
padesatka 40 novych mist. Nabidku vyuzilo
napriklad brnénské vydavatelstvi CCB, které zridilo
nové misto pro programatora a vzalo na néj cloveka
nad padesat

McDonald’s — zameéstnava lidi nad padesat, aby tak
lépe odrazil klientsky profil (prarodice navstévujici
restauraci McDonald’s s vhoucaty)

Zdroj:



umoznit flexibilnéjsi prizptisobeni pracovni doby i niplné price jejich
otfebam: mensi pracovni Vgtiieni, ¢asteéné pracovni uvazky, prace z
omova, narazova prace na bazi odbornych konzultaci. Pokud nelze
umoznit ¢astecné uivazky, pokusit se nalézt kompromisy: nabidnout praci
na urcitém projektu na plny tivazek a po odvedeni prace poskytnout delsi
volno apod.

nadale motivovat stavajici pracovniky 50+ v praci: ocenovat jejich praci a
davat jim najevo, Ze jsou respektovanymi ¢leny tymu, presne urcit, co se od
nich ocekava, hodnotit je stejnym metrem jako ostatni, poskytovat jim
otevienou zpé€tnou vazbu na jejich praci, umoznit jim dalsi rozvoj -
doskolovani a pristup k nejnovéjsim aplikacim, umoznit kariérni rastiv
pokrocilejsim véku, zajistit, aby zaméstnanec neustale vidél, jak se svoji
praci podili na obchodnich tspésich firmy, a zajistit bez(feénost prace a
prizpusobit fyzické podminky prace jejich pripadnym zdravotnim potizim
(horsi zrak, problémy s klouby apod.)

Zdroj: (také pro slide 15)



vyuzit sluzeb renomovanych odbornikii - naborovych
specialisti, kteri maji s nadborem starsich potencionalnich
zaméstnancu zkusenosti

navazat partnerstvi s narodni ¢i mistni asociaci starsich
obcanii - snadno se lze dostat k lidem, kteri by treba radi jeste
v pozdéjsim veku pracovali

vytvorit napf. jakysi spolek sdruzujici byvalé zameéestnance
firmy - mezi nimi by mohli byt mnozi, kteri by se za urcitych
podminek do firmy vratili nebo meli napr. zajem o mentoring
¢i odborné konzultace pro mladsi kolegy

zajistit, aby propagace spole¢nosti na verejnosti puisobila
atraktivnim dojmem i na potencialni starsi zaméstnance

vyhnout se vékové diskriminaci na jakékoliv trovni
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