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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva problémem diskriminace starSich uchazeci o
zaméstnani na trhu prace se zaméfenim na agentury prace. Starnuti populace
pfedstavuje problém pro vetejnou politiku, kterd se musi potykat s nutnosti udrZovat
pracovniky na trhu prace co nejdéle. Pfi hledani zaméstnani ovSem star$i uchazeci o
zaméstnadni nardzi na problém upiednostiiovani mladSich uchazecli zaméstnavateli.
Utady prace selhavaji ve své funkci zprostfedkovatele zaméstnani pro tuto skupinu.
Agentury prace predstavuji prostfednika mezi uchazeci a zaméstnavateli a jsou svédky
této diskriminace. Cilem prace je prozkoumani pfistupu agentury prace K této skupiné
s vyuzitim metody vyhleddvani dokumentii, polostrukturovanych rozhovort a Focus
Group. Prace dochazi k zavéru, ze agentury prace se fidi pozadavky zaméstnavatele na
vék idedlniho uchazece a na diskriminaci se Casto podili. Pfi¢inu této diskriminace
ovSem nelze hledat pouze v ageistickém smySleni ve spoleCnosti, ale spise
V nepfipravenosti firem na star§Si pracovniky v pfipadé dé€lnickych pozic a
Vv nepostacujicich jazykovych znalostech uchaze¢t u vyssich pozic. Jako vhodné feseni
na urovni vefejné politiky je identifikovdno zejména datiové zvyhodnéni
zaméstnavatell pfi  zaméstnani starSich pracovnikii jako nastroj motivace

zaméstnavateld K jejich integraci.

Abstract

The Diploma thesis deals with discrimination of elder job applicants on the job

market and focuses on employment agencies. As the population is getting older we need



to deal with the necessity to keep workers on the job market longer. Elder people are
facing the fact that employers prefer younger workers. Job centres fail in their role of
arranging of a job for this group of people. The employment agencies serve as mediator
between job applicants and employers and they are thus witnesses of this
discrimination. The aim of this thesis is to explore the approach of the employment
agencies towards elder job applicants by using the method of document search, semi-
structured interviews and Focus Group. The thesis leads to a conclusion that
employment agencies are participating on the discrimination as they mostly follow the
age requirements stated by the employer. It is caused not only due to an ageistic attitude
in a society. It is based on the situation in companies as the companies are not ready to
include elder workers, especially manual workers. In case of higher positions the job
applicants lack knowledge of foreign language skills. The thesis identifies tax
concessions for employment of elder workers as the right instrument to motivate the

employers to integrate them in the company.
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Ve své diplomové praci jsem se rozhodla zabyvat problematikou diskriminace
starSich osob na trhu prace. Vzhledem ke své praxi v persondlni agentufe jsem se

rozhodla zamé&fit své zkoumani na diskriminaci skrze personalni agentury.

Personalni agentury vétSinou funguji tak, ze hledaji (ve své databazi ¢i
prostfednictvim inzerce volnych mist) kandidaty pro volné pracovni pozice, jejichz

obsazeni poptavaji klienti persondlnich agentur — spole¢nosti.

Ve své praci chci zjistit, jakym zpiisobem funguje komunikace mezi zastupce
personalnich agentur (zejména samotnymi personalisty, ktefi hledaji kandidaty) a
zastupci spoleCnosti, které hledaji nové pracovniky. Diky své praxi jsem nabyla dojmu,
ze personalisté, ktefi od klienta obdrzi poZzadavky na kandidaty, s témito pozadavky dale
ptilis nepracuji. Vékové vymezeni vhodného kandidata pfitom predstavuje velmi Casto
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prozkoumani situace zadavani volné pozice persondlni agentufe a ptipadné nésledné
vyjednavani o poZadavcich na kandidata, pficemZ mé zajima zejména, zda personalisté
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rozhovory za Ucelem zjisténi, zda v personalnich agenturach dochazi k diskriminaci
starSich osob a zda je pfipadné tato diskriminace zplsobena pfedsudky na stranach

personalistii ¢i na stran¢ klientd persondlnich agentur a jakym zplisobem probiha




vyjedndvani persondlnich agentur s klienty ohledné vékovych pozadavki na volnou

pozici.

Cil préce:

Cilem mé diplomové prace je identifikace zplsobil, jakymi zaméstnanci

personalnich agentur pracuji se star§imi uchazeci o praci.
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Uvod

Ceska populace nevyhnutelng starne. V roce 2050 by v Ceské republice mélo it
podle prognozy Ceského statistického tfadu pfiblizné pal milionu ob&and starsich 85ti
let a tém¢&f 3 miliony ob¢ant starSich 65 let, porodnost je pod hranici prosté reprodukce.
Zvysuje se pomér ekonomicky neaktivnich osob k ekonomicky aktivnimu obyvatelstvu

a se star§imi pracovniky se tak budeme vidat na trhu prace Casté&ji, nez jsme byli zvykli.

Cesky trh prace je nicméné stale ageisticky, firmy upifednostiiuji mladsi
uchazeCe o zaméstnani pred star§imi. Vefejna politika selhavd ve svém cili zajistit
starSim pracovnikim na trhu prace stejné podminky jako ostatnim skupinam.
Zprostredkovatelska ¢innost Ufadli prace ma svd omezeni. Agentury prace maji lepsi
piehled o pracovnich nabidkach a bliz§i napojeni na zaméstnavatele, disponuji tedy
potfebnymi nastroji, aby tfady prace v jeho funkci zprostiedkovatele zaméstnani

nahrazovala/doplnovala.

Problematikou diskriminace starSich uchazecii o zaméstnani agenturami prace
jsem se rozhodla zabyvat, protoZze jsem se s diskrimina¢nich jednanim agentur prace

piimo setkala a tento problém mi neni lhostejny.

V diplomové praci vychazim z ptfedpokladu, ktery budu ovéfovat pomoci
kvalitativniho vyzkumu, Ze stejné jako se diskrimina¢niho jednani dopousti

zameéstnavatel, dopousti se jej 1 agentura prace.

Hlavnim cilem diplomové prace je potvrzeni hypotézy, Ze Vv agenturdch prace
dochazi k diskriminaci starSich uchazecli o zaméstnani. Prace ma rovnéz za kol uvést
do problematiky nezaméstnanosti starSich osob a stru¢né tak popsat divody, které
vedou k diskriminaci star§ich osob, dasledky, které z této diskriminace plynou a jak se

tyto pfic¢iny a diisledky snazi fesit vetejna politika.

V préaci vychazim pfedevs§im z teorie ageismu, teorie selhani trhu a teorie selhani

statu.

Prace vychazi z vefejné€ politickych dokumentli a odborné literatury, vyuziva

vvvvv
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kvalitativni vyzkum v podobé rozhovort s klicovymi aktéry, zastoupenymi zaméstnanci
personalnich agentur a personalisty zodpovédnymi za nabor na strané zaméstnavatele.
Tyto informace byly dale ovétfovany ve Focus Group. V praci rovnéz ¢erpam z Vvlastnich

zkuSenosti v oblasti naboru.

1. Vyzkumny problém, cil prace a vyzkumné otazky

Tématem, jimZz se tato diplomova prace zabyva, je diskriminace starSich
uchazecli o zaméstnani zaméstnanci agentur prace. Vyzkumnym problémem je tedy

otazka, zda dochazi v agenturach prace k diskriminaci starSich uchazec¢ii o zaméstnani.

Hlavnim cilem diplomové prace je potvrzeni hypotézy, Ze v agenturach prace

dochazi k diskriminaci starSich uchazeéa o zaméstnani.

Préace si rovnéz klade za cil popsat divody, které vedou k diskriminaci starSich
osob a disledky, které z této diskriminace plynou. Cilem diplomové praci je rovnéz
popsat, jakym zptisobem problematiku diskriminace starSich osob fesi vetejna politika,

konkrétné politika zaméstnanosti.

Abych mohla naplnit cile prace, musela jsem si nejprve stanovit vyzkumné
otazky. Tou nejzakladnéjsi je ,Jaci jsou pracovnici nad 50 let?* Zajimalo mé¢, jak
vnimaji sami sebe a jak je vnima zbytek spole¢nosti. VVzhledem k tomu, Ze se jedna o
otazky, které jiz byly kladeny béhem vyzkumii provedenych jinymi vyzkumniky dfive,

odpovédi jsem hledala zejména v empirii a rovnéZ v odborné literature.

Odpovédi na otazky jak hodnoti zaméstnanci agentur prace starsi uchazece o
zaméstnani a zda zaméstnanci agentur prace uprednostiiuji mladsi uchazece o
zaméstnani pred starSimi, pfinaSi zejména vlastni kvalitativni vyzkum v podobé
rozhovoril se zaméstnanci agentur prace. Vysvétleni pro¢ pripadné k tomuto jednani

dochazi, kromé vyzkumu podava také teorie ageismu.

Abych mohla potvrdit ¢i vyvratit stanovenou hypotézu, bylo zapotiebi popsat,
jakym zptsobem funguji agentury prace, jak probiha jejich spoluprace s firmami

poptavajicimi zaméstnance a zejména jakym zpisobem hledaji agentury prace

13



uchazece o zaméstnani. O tom, jak funguji agentury prace, jsem se mohla presvédcit
zejména sama, kdyz jsem v jedné z nich pracovala. Rozsifeni poznatkiit mi poskytly

rozhovory se zaméstnanci dalSich agentur prace.

Préace rovnéz za pomoci teorie selhdni trhu vysvétluje nutnost intervence statu a
prostifednictvim vetejné¢ politickych dokumentd odhaluje, jaké nastroje pouziva
veiejna politika v oblasti zaméstnanosti starSich uchazeci o zaméstnani. V praci se
rovnéZz zabyvam otazkou, zda existuje vztah agentur prace a statu, jak tento vztah
ptipadné vypada, konkrétné mé pak zajimalo, zda stat kontroluje ¢innost agentur

prace.

2. Metody a metodologie

V nésledujici kapitole ptfiblizim metody, které jsem pouZila pti zkoumani diive

definovaného problému a ptistup, ktery jsem pii zkoumani problému zastavala.

Pti formulaci vyzkumného problému, pii samotném zkoumani i pii psani této
prace jsem zastavala normativni ptistup., Normativni pristup je zaloZen na takovém
zkoumani jevii, které zdaroven formuluje Zadouci cilovy stav a zpiisob, jak ho dosahnout.

3

Toto ,cileni” je podminéno hodnotove, prijatymi normami a zpusobem rFeSeni

(paradigmatem). (Nekola, Vesely, Ochrana, 2007: 144).

Dle mého ndzoru ptedstavuje diskriminace starSich uchazec¢ii o zaméstnani
problém, ktery vyzaduje feSeni. Jako vyzkumnik jsem se snaZila o objektivitu, nicméné
vlastni zkuSenost s danou praxi branila v nazirdni problematiky nezaujaté. V ramci
kvalitativnich rozhovort i Focus Group jsem se snazila 0 maximalné nestranny postoj

Kk problematice, aby nedoslo k ovlivnéni dotazovanych respondentu.

Pfi strukturaci problému jsem pouzila stromu problému (viz ptfiloha) tak, jak
tuto metodu popisuje Vesely (Vesely, 2007: 218-220). Pomoci stromu problému jsem

na zacatku zkoumani identifikovala tstfedni problém, jeho pficiny i disledky.

Pro =ziskdni informaci o zkoumaném problému jsem vyuzila metody

vyhledavani dokumentii, tedy metody, kterd spociva v ,,systematickém a dikladném

14



vyhledavani dokumentii publikovanych k urcitému tématu nebo probléemu a jejich

prozkoumani** (Treasury Board of Canada 1998 in Nekola a Vesely, 2007: 160).

Vychazela jsem z nasledujicich typt dostupnych dokument:

o Verejné politické dokumenty, zejména legislativni a strategické
o Odborna literatura
o Akademické prace

Do ponékud citlivé tématiky diskriminace bych nemohla dobie nahlédnout, aniz
bych hovotila s klicovymi aktéry. Polostrukturované rozhovory (Hendl 2005) jsem
vedla se zaméstnanci agentur prace a s osobami zodpovédnymi za nabor u
zaméstnavatele. Celkov€é jsem mezi uUnorem a kvétnem 2012 vedla 11
polostrukturovanych rozhovora. 5 rozhovorti jsem vedla se zaméstnanci agentur prace,
ktefi jsou zodpovédni zejména za vyhleddvani uchazecti o zaméstnani, pohovory
SuchazeCi o zaméstnani a jejich nasledné doporuceni zaméstnavateli. 5 rozhovorta
tvofily rozhovory se zaméstnanci firem, ktefi jsou primarné zodpovédni za nabor
novych zaméstnancu (tj. jsou témi, kdo jsou aktivné ucastni vybirani zaméstnancu a
pohovorii s uchaze€i o zaméstnani). Posledni rozhovor mi poskytl Lubo§ Rejchrt,
Country Manager z persondlni agentury Grafton a Vice President Asociace
poskytovateli personalnich sluzeb. Jednotlivé aktéry, s nimiz jsem vedla rozhovor, jsem
nevolila nahodné. Vétsinu dotazovanych znam osobné, protoze jsem se s nimi setkala
Vv profesnim ¢i osobnim zivoté. Zamérné jsem se ale snazila vytvotit vzorek obsahujici
zaméstnance spiSe mensich 1 vétSich agentur prace a personalistii zastiesujicich nabor u
zaméstnavatele v mensich 1 vétSich firmach, tak abych mohla vyuzit jejich potencialné
rozdilnych zkuSenosti. Domnivam se, Ze skutec¢nost, ze vétSinu dotazovanych osobné
znam, autenti¢nosti rozhovorti neuskodila, ale naopak pomohla, nebot’ dotazovani mi
byli ochotni prozradit vice, nez by prozradili cizi osobé&, u které by se obavali poruSeni

slibené anonymity.

Vsichni dotazovani mi poskytli Informovany souhlas. VétSina dotazovanych
svolila pouze s anonymnim rozhovorem, pouze 1 respondent (Lubo$ Rejchrt) souhlasil
suvedenim jeho jména i jména agentury, kterou zastupuje. Rozhovory jsem
zaznamenavala na diktafon. Otazky jsem roztiidila do nékolika oblasti, pro snazsi
strukturaci i budouci analyzu. Zaznamy rozhovorQ jsem nepiepisovala celé, v bodech

jsem zaznamenavala vypovédi dané/ho dotazované/ho v pfedem definované oblasti.
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V piipadé zajimavé vypoveédi jsem piepis této vypoveédi pouzila v praci pro podpoieni
autenticnosti. V piipad¢, Ze jsem az po absolvovani rozhovoru zjistila, Ze mi chybi
néjaka informace, obratila jsme se na dotazované bud’ telefonicky ¢i prostfednictvim

emailu.

Pro ovéfeni informaci, které jsem ziskala rozhovory se zastupci zaméstnavateli
a se zaméstnanci agentur prace, jsme zvolila metodu Focus Group (Nekola, Vesely
2007). Oproti provedenym rozhovorim jsem se snazila zvolit ucastniky Focus Group
tak, aby se vzajemné neznali, aby se svymi nazory neovliviiovali a zarovent neméli pred
sebou ostych. Oslovila jsem tedy své kontakty v agenturach, zda by mi mohli doporucit
né¢koho, kdo by mél zajem se Focus Group ztcastnit. Cilem bylo ziskat vyrovnany pocet
konzultanti z agentur prace 1 personalisti majicich na starosti ndbor novych
zaméstnanc do spolec¢nosti. Kromé toho, Ze ucastnik musel spadat do jedné z téchto
skupin, predstavovalo dalS$i vybérové kritérium alesponn 2 roky dlouhd zkuSenost
S naborem tak, aby dany Ucastnik mél dostatecné zkuSenosti pro hodnoceni situace na
trhu prace. Uastniky spadajici do skupiny zaméstnanci firem zodpovédni za nabor
museli také splihovat podminku aktivni spoluprdce na obsazovanych pozicich

S minimaln¢ jednou agenturou prace.

Ulohy moderatora Focus Group jsem se zhostila sama. Svého asistenta, kterého
jsem pozadala o zaznamenavani Focus Group na diktafon a zaznamendvani vlastnich
poznamek k Focus Group, jsem pfedem seznamila s prabéhem Focus Group a
piipravenymi otdzkami. Focus Group se konala 29.11.2012 v prostorach mého
zaméstnavatele se 7 ucastniky (1 Gcastnik se na posledni chvili omluvil). Ugastnici byli
na zacatku sezndmeni s pribéhem Focus Group a s cilem diplomové prace. Rovnéz byli
pozadani o podepsani Informovaného souhlasu s tcasti ve Focus Group. Focus Group
trvala celkem 100 minut a byla zaznamendvana na diktafon. Ziznam byl déle
V anonymizované form¢ piepsan, jednotlivé vypovédi jsem dale seskupovala do
jednotlivych pfedem definovanych oblasti a tyto oblasti jsem dale analyzovala za
ucelem zodpovézeni vyzkumnych otazek (Hendl 2005). Pro podpoieni autenti¢nosti

byly nékteré vypovedi citovany.

Pti formulaci vyzkumného problému, vyzkumnych otdzek i pti popisu fungovani
agentur prace vyuzivam informaci a zkuSenosti, které jsem ziskala sama béhem svych

dosavadnich pracovnich zkuSenosti. Od srpna 2009 do bfezna 2011 jsem pracovala
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Vv personalni agentuie Grafton Recruitment s.r.o. jako Team Assistant/Researcher, kde
jsem mela na starosti selekei doslych Zivotopisi, aktivni vyhledavani uchazec¢ii a tvodni
screening® uchaze&i. Od kvétna 2011 pracuji ve spole¢nosti Logica Czech Republic
s.r.0., kde jsem zodpovédna za nabor IT specialistti. Na soucasné pozici jsem v kontaktu
se zastupci zhruba Ctyficeti agentur prace, jimz zadavam volné pracovni pozice a od
nichz v zapéti dostdvam zivotopisy jimi doporucenych uchazecli o zaméstnani. Zaroven
aktivné vyhleddvam vhodné uchazefe o zaméstnani. Se vSemi uchaze¢i o zaméstnani
dale vedu osobni ¢i telefonicky pohovor a vhodné kandidaty doporucuji do dalSich kol

vyberového procesu.

3. Teoreticka vychodiska

3.1. Ageismus

Agesimus neboli diskriminace (pozitivni ¢i negativni) na zdkladé¢ veéku
piedstavuje teorii ve spole¢nosti zkoumanou nejdiive v USA koncem Sedesatych let. Se
starnutim populace se ovSem tato teorie stava stale aktualnéjsi. Samotna definice pojmu
ageismus se Vv prubé¢hu uplynulych 40 let ménila. Podle Vidovi¢ové piedstavuje
ageismus jeden z nejkomplexnéjSich koncepti socidlni védy, i politické, socialné-
politické¢ a socidlné-psychologické praxe, zahrnuje Sirokou Skalu procest a akci na
urovni individudlni i strukturalni, coz je pravdépodobné¢ diivodem, proc stile nebyla
vytvofena jedna konsensudlni definice, ktera by tento jev v celé jeho Sifi pokryvala
(Vidovic¢ova, Rabusic 2005). Definice ageismu je té€zké stanovit i proto, ze se mnohdy

projevuji V ne zcela manifestacni a zjevné podobé a v riznych rovinach (Jirdskova

2005).

O prvni definice se pokusili napiiklad Robert N. Butler, feditel amerického
Nérodniho institutu pro starnuti, v prvni poloviné sedmdesatych let. Dalsi definice se
pokouSely o odstranéni konotace stafi a zobecnéni pojmu ageismus i na diskriminace

vici jakékoliv vékové skuping. Nekterym definicim byla podle Vidovicové vytykana

! Pod pojmem screening se rozumi tivodni zjidtovani zakladnich informaci o uchazeéi a vyhodnoceni jeho
vhodnosti na danou pracovni pozici
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skryta distance ,,ony* versus ,,my", tedy ,,stafi“ vii¢i ,,nestarym®, kterou Kalish? v roce
1979 nazval ,novym ageismem®. Novy ageismus piedstavuje dobfe minéné,
ochranitelské postoje vic¢i seniorim, v dusledku kterych jsou seniofi chapani jako

pasivni a submisivni subjekty ,,zl1¢ho ageismu‘ (Vidovicova, Rabusic 2005).

Prestoze ve své praci se zaméfuji na diskriminaci na trhu prace vici starSim
osobam, budu vychédzet z pomérn¢ obecné definice Vidovicové a Rabusice, ktefi
ageismus definuji jako ideologii, kterd je zaloZend ,,na sdileném presvédceni o
kvalitativni nerovnosti jednotlivych fazi lidského Zivotniho cyklu manifestovana skrze
proces systematické, symbolické i realné stereotypizace a diskriminace osob a skupin na
zaklade jejich chronologického véku a/nebo na jejich prislusnosti k urcité generaci*.

(Vidovic¢ova, Rabusic 2005:6).

Vyznamnym tématem, které se poji s problémem ageismu, jsou tzv. vicenasobna
rizika, vyjadiujici ideu, Ze ageismus se ¢asto vyskytuje v kombinaci s dalsimi formami
diskriminace. Koncept vicenasobného rizika velmi dobie vystihuje vyrok ,, nejlepsim
vkladem do Zivota je byt svobodny pohledny bohaty ateisticky heterosexualni mlady muz
S bilou pleti (Vidovicova, RabuSic 2005: 7, uvozovky Vv originale). Existence
vicenasobncyh rizik ndm ponckud ztézuji vyzkum ageismu ve spoleCnosti, protoze ne
vzdy je mozné a etické mezi proménné zjistované ve vyzkumu tadit i napiiklad barvu
pleti, vzdélani ¢i vzhled a vyzkumnik pak stoji pfed problémem, zda divodem
diskriminace byl zrovna vék dané¢ho jedince. Dal§im problémem pii vyzkumu ageismu
predstavuje relativita pojmu std7i. Kazdy vidime hranici, od kdy ozna¢ime jedince jako
stareho jinde. Biggs ve svych vyzkumech narazil na problém s vlastni identifikaci u
seniorl — tito se nemusi sami identifikovat jako obéti diskriminace, nebot’ sami se neciti

stari (Biggs 1993° dle Vidovi¢ova, Rabusic 2005).

Nékteii teoretici a vyzkumnici poukazuji na nutnost rozliSovani mezi vékem
chronologickym a vékem biologickym (na zaklad¢ fyziologického vyvoje),
psychologickym (intelektualni kapacita, zdatnost a emociondlni vyspélost), aktualné
socialnim (psychologicky veék spolu se socialni zdatnosti, zkusenostmi a dovednostmi),

pfipsanym socialnim (Casto liSicim se od skutecného socidlniho) ¢i vékem zaméstnani

? Kalish, R. 1979. ,,The new ageism and the failure models: a polemic*. The Getontologist. 19 (4) 398-
402.

® Biggs, S. 1993. Understanding Ageing: Images, Attitudes and Profesional Practise. Buckingham: Open
University Press.
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(kombinace atributil, které jsou relevantni v zaméstnani) (Glover, Branine 2001* dle
Vidovi¢ova, Rabusic 2005). V piipad¢ ortodoxniho rozliSovani ageismu pouze podle
véku chronologického pak mizeme podle Vidovi¢ové vidét diskriminaci v jakémkoliv
zminovani chronologického véku, tj. i v pfipadé¢ udani véku odchodu do dichodu,
pocatku Skolni dochdzky apod. Proto nékteti zastanci extremistického ptistupu prosazuji
zahrnuti i dal§ich kritérii (zhodnoceni veku psychologického, socidlniho apod.) pfi

rozhodovani o odchodu do dichodu ¢i o zapoceti $kolni dochazky (Idem).

3.1.1. Typologie ageismu

Rozlisujeme né€kolik typologii ageismu. Palmer hovoifi o distinkci mezi
predsudky a diskriminaci v jejich negativnich a pozitivnich projevech. Pfedsudky podle
n¢j predstavuji postoje a stereotypy, diskriminace pak samotné jednani a institucionalni
politiky. Pfedsudky se dale déli na negativni stereotypy a negativni postoje, s tim, ze
negativni stereotypy obvykle produkuji negativni postoje a opacn€, negativni postoje
podporuji negativni stereotypy, oboji pak usti v diskriminaci. Palmer patfi mezi prvni
teoretiky, ktefi upozornili na pozitivni diskriminaci a ptedsudky — diskriminace ,,ve

prospéch® ur¢ité vékové skupiny (Palmer 1999° in Vidovi¢ové, Rabusic 2005).

V oblasti urovné lze hovotit o tfech rovinach: individualni (mikrosocialni),

mezosocialni (na trovni skupin) a makrosocialni (legislativni apravy).

Dalsi dimenzi predstavuje faktor motivace a konotace. Pii pozitivni motivaci
vede rozliSovani véku k postoji ¢i jednani zvyhodnujicimu urc¢itou vékovou skupinu.
Negativni konotace znamena vékovou diferenciaci, kterd vede k postoji ¢i jednani
znevyhodiujicimu urcitou vé€kovou skupinu. Neutralni piistup pfedstavuje vékovou

diferenciaci, kterd nevede ke specifickému postoji ani jednani.

Dle cilenosti rozliSujeme diskrimina¢ni chovani na zamyslené a nezamyslené,
dle projevu pak na latentni a oteviené. Z hlediska zdroje piisobeni se mizeme setkat se
stereotypy vnéjS$imi a vnitinimi podle toho, zda stereotypy ptichdzi mimo skupiny ¢i se

jedna o tzv. autostereotypy (Idem).

* Glover, 1., Branine, M. (eds). 2001: Ageism in Work and Employment. Hants: Ashgate.
® Palmore, E.B. 1999. Ageism: Negative and Positive. New York: Springer Publishing Comp.
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3.1.2. Zdroje ageismu

Z Ceho vlastné ageismus (v uzsim slova smyslu negativni diskriminace starSich
osob) prameni? Zdroje ageismu muzeme hledat v individudlni rovin€, V socidlnim
prostifedi, mohou byt i kulturné podminéné. Z hlediska individualni roviny se jedna
naptiklad o promitnuti si vlastni smrtelnosti do naseho pohledu na star$i osoby. Pohled
na starSi osobu nam muze zhmotiovat obavy z vlastni budoucnosti, z pomijivosti
naSeho mladi, fyzické sily ¢i krasy. Jako dalsi zdroj ageismu na individudlni roviné
byva identifikovana frustrace a agrese, které vedou k neptatelskému postoji vici
minoritni skupiné. V nékterych oblastech je podle Vidovi¢ové jako zdroj ageismu
identifikovatelna racionalizace, pti niZ jsou jednani ptipisovany racionalni a vérohodné
motivy, aniz by byly analyzovany divody skutecné. Jako piiklad lze uvést nuceny
odchod starSiho pracovnika do dichodu, ktery je odivodnén sniZenou kompetenci
pracovnika, nikoliv cilem nahradit jeho praci mladSim pracovnikem, ktery je pro

zaméstnavatele ,,levnéj$i (Vidovi¢ova, Rabusic 2005).

Individuélni pfedpoklady, které mohou vést k ageistickému jednani mohou byt
podporovany socidlnim prostiedim. Proménou spoleCnosti z predindustridlni éry
Vv industridlni ziskaly na dtlezitosti jiné znalosti a dovednosti. Rozvoj technologii a
automatizace snizuji poptavku po star$i pracovni sile. Seniofi jiz nejsou na trhu
poptavani jako nositelé ,,paméti a moudrosti rodu® (ldem, uvozovky vV originale).
Hodnoty, na kterych stavi moderni spole¢nosti (jako naptiklad vykon), jsou blizsi
mlad$im pracovniktim. Postupem c¢asu byli seniofi segregovani také prostorove, at’ jiz
ve vesnicich nebo naopak v nejuzSim centru meést. Rovnéz ubytovaci zafizeni pro
seniory se stavi oddélen€ od bézné zastavby. Efekt starnuti mize podle Palmora vyvolat
u seniorll potfebu zastavat vyrazné jiné hodnoty nez maji mladsi lidé, coz mize vést ke

konfliktu a vyvolavat tak ¢i posilovat ageistické smysleni ve spole¢nosti.

Stereotypy dotykajici se stafi maji podle Vidovicové silnou tendenci byt
akceptovany samotnymi seniory. Tim je ageismus prohlubovan v duchu
sebenaplitujiciho se proroctvi a Thomasova teorému, tj. akceptuje-li senior piedstavu
sama sebe jako méné vykonného, jeho vykon muize opravdu upadat (Vidovi¢ova,
Rabusic 2005). ,,Aby se chranili pred odsouzenim a predsudky a aby snizili svou
odlisnost a inferioritu spojenou se svym vekem, identifikuji se s negativnim hodnocenim

starych lidi, nebo se dokonce kloni az k nenavisti vuci skupiné, k niz sami patii‘
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(Jiraskova 2005: 25). S ohledem na odliSnost starsi generace od mladé maji starsi lidé
tendenci vytvaret si vlastni ,,subkulturu® a uzavirat se mezi sebe samé. Negativni
sebehodnoceni seniord mize byt ovsem reflektovano v negativnich postojich vi¢i nim.
Podle Jiraskové mohou staii lidé jen tézko ocekavat, ze si jich budou vazit prislusnici

ostatnich v€kovych skupin a generaci, dokud si neza¢nou vazit sami sebe (Idem).

Ageismus byva nékdy podle teorie vicenasobného rizika zaménovan s jinou
formou diskriminace. Podle této teorie je nékdy téZké rozeznat, jestli bylo diskrimina¢ni
jednani zptisobené vékem ,,0béti* ¢i naptiklad jeho pohlavim ¢i barvou pleti (Palmer
1999° in Vidovi¢ova, Rabusic 2005).

Mezi kulturné podminéné zdroje fadi Palmore riznorodé faktory jako hodnotoveé
systémy, jazyk (pohrdava oznaceni pro seniory), medialni kulturu (kvalita a kvantita
zobrazeni seniort v médiich), humor uméni a literaturu. Jejich specifikem je schopnost
stereotypy a diskrimina¢ni postoje do nich vlozené téméf neomezené replikovat (Palmer

19997 in Vidovi¢ova, Rabusic 2005).

Poslednim zdrojem a produktem zaroven ageismu je podle Vidovicové
demograficka panika. Tento koncept ,predstavuje fenomén verejné artikulovanych obav
Z budouciho vyvoje vyspélych spolecnosti na zakladeé jejich ménicich se demografickych
struktur (...)* (Idem: 11). Ménici se demografické struktufe a zvySujicimu se poctu
seniort je davana vina za nutné zmény v socialnich systémech, ¢imz se navozuje pro

seniory nepiatelské prostiedi.
3.2. Selhani trhu a statu

3.2.1. Selhani trhu

,Irh je (...) obecnym systémem horizontdlnich vztahu, vztahi svobodnych a
rovnopravnych jedincii. Je prostorem, kde si lidé svobodné vybiraji, kde spolu uzaviraji
smlouvy a kde diky tomu realizuji své touhy, svd prani, své potieby, své preference“

(Klaus 1996 in Poticek 2005: 90).

® Palmore, E.B. 1999. Ageism: Negative and Positive. New York: Springer Publishing Comp.
" Palmore, E.B. 1999. Ageism: Negative and Positive. New York: Springer Publishing Comp.
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Trh predstavuje nejefektivnéjsi zplsob alokace vzacnych statkli na zakladé
poptavky na nabidky. Jedinci sménuji statky na trhu za u¢elem maximalizace svého
individudlniho prospéchu do té miry, do jaké jim to trh umozni. Kouzlo neviditelné ruky
trhu podle teorie Adama Smithe spociva vtom, ze sledovani téchto individualnich

zajmu prospiva spole¢nému blahu (Poticek 2005:88).

Podle Pareta vznikaji v idealnim, dokonale konkuren¢nim, trhu takové ceny, které
distribuuji vstupy firem a statky prodavané jednotliveim tak, Ze nikdo nemtize najit
zadnou jinou kombinaci smény, aniz by se nékomu jinému nesnizil jeho individualni
uzitek. Podle Paretovy optimality pokracuji interakce na trhu do chvile, kdy jsou
uspokojeni vSichni tc€astnici smény a postaveni jedince by se mohlo vice zlepSit pouze
v pripadé, kdy by se postaveni jiného ucastnika zhorSilo, ¢imz se maximalizuje suma

dosaziteIn¢ho bohatstvi spolecnosti (Poticek 2005:88).

Paretovu teorii ovSem nemiZeme aplikovat na vefejnou politiku, protoze
Vv alternativnich scéndfich rozhodovéni vlady je téméi vzdy nékdo vitézem a nékdo
porazenym (Poticek 2005:89). Problémem trhu je, Ze bez vnéjSich zasaht by cirkularni
a kumulativni procesy zprostfedkované opakovanou nabidkou a poptavkou zplsobily,
ze bohatsi by se stali bohat§imi a chudsi chudsimi. (Myrdal 1968 in Potacek 2005:89).
Mezi dalsi negativni disledky nekorigovaného trhu patii podle Barryho nezaméstnanost
a nadspotieba (Idem). Pro fungovani vetejné politiky mizeme mnohem Iépe aplikovat
tzv. Kaldorovo kritérium (Teorie N. Kaldora 1939 in Potticek 2005: 89), které vyzaduje,
aby pfinos dané alternativy ve veifejnépolitickém rozhodovani pievysoval jeji naklady.
Podle této teorie lze rozhodovat ve verejné politice, i pokud je danou politikou nékdo

negativné postizen, paklize jsou celkové pifinosy vyssi nez tyto ztraty.

Vefejnd politika stoji pfed rozhodovdnim o mife zasahovani do trhid, hleda

optimalni stav mezi ekonomickou efektivnosti a distribu¢ni spravedlnosti (Pottcek

2005).

Trh selhava v dosaZeni efektivnosti, stability a spravedlnosti. Skutecnost, Ze trh
vurcitych situacich selhdava, vede stat (respektive vlady) k realizaci opatfeni, ktera
vyZzaduji existenci vefejného sektoru. Tato opatfeni pak podle Tetfevové spocivaji

V uskutecnéni zasahl statu do ekonomiky s cilem zlepSit jeji fungovani. Samotna
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realizace téchto zdsahil je ale spojena s celou fadou problémil, které vedou k selhani

statnich zasahii (hovotfime o vladnim selhdni, selhani statu) (Tetfevova 2008: 89).

3.2.2. Statni zasahy do ekonomiky

Z pohledu vetejné ekonomie se stat vymezuje jako neosobni predstavitel a
vykonavatel vefejného zajmu® ¢i v silng liberalnim pojeti jako organizace politickych
prosttedkii, zalozené na vyvlastnéni bohatstvi druhych (Tetievova 2008: 89). Za
pojmem stat rovné€z rozumime vlddu a statnimi zasahy rozumime vladni intervenci,

opatteni apod.

V ekonomice vystupuje stat v fadé roli, pfedeviim jako (Dvoiacek 2003° dle Tettevova
2008):

- tviirce pravidel — vytvari zakony upravujici trzni prostiedi;

- rozhodc¢i — zajiSt'uje dodrZzovani stanovenych pravidel,

- regulator — napft. v oblasti Zivotniho prostiedi ¢i bezpecnosti prace;

- ruditel — poskytuje ochranu proti riznym rizikiim, napt. ochrana investic;

- zprostiedkovatel — mezi riznymi subjekty, napt. Clenstvi v tripartit¢;

- ekonomicky manazer — aplikuje nastroje makroekonomickeé politiky;

- podporovatel — ptisobi prostiednictvim piimych i neptimych podpor v rtiznych

oblastech zivota spolecnosti;
- producent — poskytuje vefejné prospésné statky;

- zakaznik — poptava na trhu u soukromych firem.

Statni zdsahy lze podle Tettevové shrnout do Etyt oblasti (Tetievova 2008: 91):
- alokacni ¢innost, kdy se stat snazi efektivné vynakladat finan¢ni prostfedky na
zabezpeceni takovych statkdl, pfi jejichz produkci a distribuci trh selhava;
- redistribuéni ¢innost, pii které se stat snazi dosdhnout vétsi spravedlnosti ve
spole¢nosti tim, Ze provadi pierozd€lovani piijmil a bohatstvi mezi subjekty;
- stabiliza¢ni ¢innost piedstavuje ¢innost, pii které se stat snazi regulovat vyvoj
makroekonomickych agregatii, snazi se ovliviiovat chovani jednotlivych

subjektil trhu, a to s cilem zajistit hospodatskou stabilitu;

® Vice o vefejném zajmu hovoti napiiklad Potigek, LeLoup 2005
® Dvotacek, I. Podpora podnikéni (Primyslova politika). Praha: Ogconomica, 2003
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- regulacni ¢innosti rozumime snahu statu o regulaci podminek urcitych aktivit.
Jedna se predevSim o €innost legislativni, tj. vytvafeni pravniho rdmce pro

fungovani trzniho systému.

Podle Poticka je stat ve srovnani s trhem efektivnéjsi (Poticek 1997 dle Tetievova
2008):

- Vrealizaci rozhodnuti politického charakteru;

-V administrativni regulaci;

- Vrychlém soustfedéni a vyuziti zdroji;

-V zabezpecCeni kontinuity a stability sluzeb;

-V zabezpeceni bezpecnosti;

-V zabezpeceni socialni soudruznosti a socidlniho smiru;

-V zabezpeceni rovnosti;

- v prevenci vykoristovani ¢i diskriminace.

Posledni dva jmenované okruhy jsou vychodiskem pro uplatiiovani statni
politiky integrace starSich pracovnikti na trh prace. Prace se dale zabyva tim, nakolik se
statu dafi zabezpeCovat rovnost obCanti a piedchdzet/tesit diskriminaci této vékoveé

skupiny na trhu prace, potazmo v agenturach prace.

Pottcek uvadi mezi kritérii urcujicimi selhani trhu i kritéria Lidska distojnost a
Kultivace a uplatnéni lidského potencialu. Podle Poticka musi ¢lovék, aby mohl
vstoupit na trh, nabidnout néco ke sméné. Ten, kdo miize nabidnout jen velmi malo,
nemiize na trh vstoupit nebo ma na ném jen omezené vlastnosti. Zaroven je zapotiebi
zajistit, aby kazdému ¢lovéku byla poskytnuta rovna Sance pro rozvoj a uplatnéni jeho
dispozic a sklonli. Poticek také upozoriuje, Ze ,, ekonomicky rozbor prosperity
soudobych spolecnosti se stale vice soustreduje na rostouci ulohu kvality lidskych
zdrojii. Poukazuje se na to, Ze trh neni schopen zabezpecit plné uplatnéni tohoto kritéria
napriklad v oblasti vzdélani, péce o zdravi, poskytnuti Sance na zaclenéni vsech jedincii

do hlavniho proudu zivota daného spolecenstvi‘* (Potucek 2005: 92-93).
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3.2.3. Selhani statnich zasahu

Obr. ¢. 1: Statni zasahy a jejich selhavani

Statni zasahy do ekonomiky
prostfednictvim vefejnych
=r|_::=' organizaci a instituci pfip. :}‘
neziskovych soukromych
organizaci

Selhani statnich
zasahd

(vladni selhani,
selhani statu)

Zdroj: Tetfevova 2008

Selhdnim statnich zasahii rozumime celou Skalu problémi, které se projevuji
v disledku pouziti nespravné, a tudiz 1 neucinné hospodarské politiky (Tetfevova 2008).
Tettevova shrnuje nadzory odborniki na mozné problémy statnich zasahti a identifikuje

nasledujici oblasti moznych problému statnich zésahii:

Vztah efektivnosti a spravedlnosti, kdy kazdé opatieni sledujici zvySeni
spravedlnosti (rovnosti) ve spole¢nosti s sebou nese urcitou ztratu efektivity. S kazdym
z4dsahem statu totiz vyvstanou administrativni naklady a dals$i transakéni naklady.
Pierozdélovani rovnéz vyvolava demotivaéni tendence'®. Pilisné upfednostnéni
efektivnosti vede k socialni nestabilité ve spolecnosti, pfilisny duraz na spravedlnost

pak ke zpomaleni ekonomického riistu a rozvoje (Tetievova 2008).

ObtiZznost spravného predvidani disledki statnich zasaha tkvi v tom, Ze
kazdy zasah do ekonomiky se potkéva s urcitou odezvou soukromého sektoru, ktery se
snazi cil statniho zdsahu obejit. RovnéZ nespravné zhodnoceni ekonomické situace
muze mit za dusledek, ze realizace statniho zasahu muize CasteCné Ci zcela selhat

(Tetfevova 2008)..

% Dle Tettevové napiiklad piesun kapitalu do zahrani&i &i nahrazeni prace volnym ¢asem (Tetievova
2008).
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Stat disponuje omezenou moZnosti kontroly v procesu realizace statnich
zasahii. Vlada nemd a nemtze mit k dispozici vSechny relevantni informace, které
mohou mit vliv na dopady vladnich rozhodnuti. Vlada rovnéz svym rozhodovanim
reaguje na urcitou situaci, nez informacni systém zprostiedkuje vladé urcité poznani,
dochazi k casovému zpozdéni a vlada tak svymi rozhodnutim reaguje na situaci
Z minulosti. Stat rovnéz disponuje omezenou kontrolou nad byrokratickym aparatem.
Byrokraticky aparat'’ pritom sim o sob& predstavuje problematickou mnoZinu
individui, kteti usiluji o maximalizaci vilastniho uZitku. Byrokrat se usiluje o ovlivnéni

vyse rozpoctu ve sviij prospeéch, k cemuz vyuziva rizné prostfedky12 (Tettfevova 2008).

Dalsi vyzvou, pfed niz statni zasahy stoji, je volba ukazateli, které by
zajistovaly dostateCnou vypovidaci schopnost o jejich uspésSnosti. Chybné zvolené
ukazatele mohou vést aZ k selhani statniho zasahu. Pfi sledovani stanovenych ukazatelii
je zapotiebi zohlednit 1 veskeré zkreslujici vlivy (inflace, demografick¢ zmény apod.).
Obtizné je podle Tetievove také samotné modelovani ekonomickych a socialnich
procesi, nebot’ u téchto procesii na rozdil od procest v exaktnich védach je moznost
modelovat ¢i experimentovat dopady vladnich zdsahti velmi omezena. Dalsi omezeni
vladnich zasahi je zplsobeno rozdilnymi nazory ekonomu a politiki na chovani

ekonomiky, ohledné disledkli vladnich zésahii ¢i neshodami v hodnotach (Tetfevova

2008).

Uspés$nost statnich zasahtl lezi v uréité mife v samotné podstaté politickych
procesi a kolektivniho rozhodovani, kdy se specifickym charakterem politickych
procestt a kolektivniho rozhodovani vznikd Siroka Skala problémi, které souvisi
s chovanim politikii, existenci zajmovych skupin, ale i s podstatou a fungovanim pifimé
demokracie. Chovani politikii je podiizeno maximalizaci jejich volebnich Sanci a snazi
se tak prostfednictvim statnich zasahii ovlivnit minéni voli¢i. Stejné jako byrokraté také

sleduji své vlastni zajmy. Jejich rozhodovani je také vyrazné ovliviilovano lobbingem ze

! Dle Tetfevové mnozina ufednikd, jez jsou odpovédni politikiim za zabezpetovani vefejné zajistovanych
statkd. Byrokraté poskytuji politikim informace jako podklad pro jejich rozhodovani, zajistuji realizace
rozhodnuti politikd a provadi kontrolu v procesu poskytovani vefejné zabezpelovanych statkl
(Tetrevova 2008).

2 Mohou napfiklad usilovat o vyéerpani rozpoctd za kazdou cenu, aby rozpocet nebyl v pfistim roce
kracen, podhodnocovat naklady projektl a ziskavat dalsi finance az v pribéhu zapodatého projektu &i
mohou prezentovat pouze omezené (nejnakladnéjsi) varianty projektd. Rozpocet, ktery ma urad
byrokrat k dispozici je zavisly také na poctu Ufednikdl, proto byrokraté usiluji o rist poctu podfizenych,
¢imz se jim jednak zvysuje financni obnos, kterym mohou disponovat, i se snaze mohou vyhybat vlastni
odpovédnosti. (Tetfevova 2008).
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strany organizovanych skupin, nevyhnou se ani ovlivnéni hromadnymi sdé€lovacimi
prostiedky. Politici jsou schopni ovlivnit podminky a pravidla, na jejichz zdklad¢ se
rozhoduje o ur¢itém problému, v disledku ¢ehoz mohou ovlivnit vysledky voleb (tzv.
volebni paradox). Chovani politikii souvisi s politickym cyklem; opatteni politikli jsou
odli$na pted volbami a po volbach. Pod problémy, které s sebou pii rozhodovani o
statnich zasazich nese pfima demokracie, Tetfevova rozumi naptiklad vitézstvi nazoru (i
nevyhranéné) vétSiny nad (i vyhranénou) mensinou, kterd miize mit zcela odlisny nazor
na danou problematiku, jejiz hlas tak neni vyslySen. V ptipadé vyuziti referenda maze
byt vysledek tohoto referenda urcujici rozhodnuti o daném opatieni ovlivnén samotnou

formulaci otazky (Tetfevova 2008).

V disledku preneseni pravomoci a odpovédnosti na nizsi organizacni ¢lanky,
vlastni decentralizovanym soustavam, mize dojit k dalSim projeviim vlddniho selhani —
decentralizace otevira prostor pro uplatnéni raznych skupinovych ¢i mistnych zajmda,
které nemusi byt vzdy v souladu se stanovanym vefejnym zdjmem celé spolecnosti.
Pravo decentralizovanych jednotek rozhodovat o vetejnych vydajich a ptijmech mize
vést k tendenci ignorovat feseni problémli na centrdlni urovni. Vzhledem k ucasti
vétsiho poctu samostatnych ¢lanki se realizace muze prodlouzit a prodrazit (Tetfevova

2008).

Mozné selhani je také vlastni transformacnim procesim v piechodu v byvalych
centraln¢ planovanych ekonomikach. Politicky kapital, ktery ma vlada k dispozici,
vznikd v disledku revolu¢niho zvratu, kdy vlada ziskava urcity casové omezeny prostor
pro realizaci zakladni transformacni etapy, ve které po vladé nejsou pozadovany
statistikou métitelné vysledky. V tomto casové omezeném obdobi musi vlada vytvofit
systémovy ramec pro zmény a vytvoiit tak zdkladni podminky pro rozvoj trzni
ekonomiky. K selhani statnich zasaht dochazi, nevyuZije-li se politicky Kkapital,
kterym vlada disponuje v tomto obdobi, kdy ve spole€nosti panuje spontanni konsensus
ohledné realizovanych zmén a zaroven se nestihla vytvofit konstruktivni opozice ani
natlakové skupiny. V takovém piipadé hrozi navrat k ¢aste€né ¢i plné direktivni

ekonomice (Tettevova 2008).
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3.2.4. Mira statnich zasahu

Mira zodpovédnosti stdtu za nezaméstnané a opravnénosti jeho zasahti do trhu
prace je predmétem politickych diskuzi. Liberalni stoupenci ,neviditelné ruky trhu*
spoléhaji na samo regulujici schopnost trznich sil. Nezaméstnani lid¢ si nejlépe poradi
sami; sami si hledaji zaméstnani, sami si piipadn¢ dopliuji potfebné znalosti
v rekvalifikacnich kurzech. Zasahy vlady mohou situaci nezaméstnanosti pouze zhorsit.
V piipadé, Ze si nezaméstnani na pomoc od statu ptili§ zvyknou, pfestanou svou situaci

aktivng fesit a stanou se pasivnimi piijemci davek.

V opozici k témto nazorim stoji nazory podporujici paternalistickou pomoc
statu. Z tohoto pohledu je nezaméstnanost nahliZena jako vysledek spolecenskych a
ekonomickych podminek, které nelze ovlivnit na urovni jednotlivce. Aby se vlada
vyhnula  sekundarnim  ekonomickym a  spoleCenskym  problémim, které
S nezaméstnanosti souvisi (kriminalita, nasili, rasistické tendence, drogy), méla by témto
jednotliveim poskytnout ,,zachrannou socidlni sit™, kterd nedovoli nezaméstnanym

klesnout jeste hloubé&ji.

Do kazdého rozhodovani o statnich zasazich vstupuji diametralné odliSné nazory
na pusobeni statu v ekonomice. Intervencionalisticky pristup dle J. M. Keynese
vychazi z predpokladu, ze pilisobeni trznich sil je nedostatecné. Zasahy statu do
ckonomiky jsou dle tohoto pfistupu nutnosti (Tetievova 2008). Z tohoto pohledu je
nezaméstnanost nahlizena jako vysledek spolecenskych a ekonomickych podminek,
které nelze ovlivnit na urovni jednotlivce. Aby se vlada vyhnula sekundarnim
ekonomickym a spoleCenskym problémim, které s nezaméstnanosti souvisi
(kriminalita, nasili, rasistické tendence, drogy), méla by t€émto jednotliveiim poskytnout
»zachrannou socialni sit™, kterd nedovoli nezaméstnanym klesnout jesté hloubé;ji

(Brozova 2003).

Pragmatickému pristupu je vlastni mySlenka, Ze trh 1 statni zasahy maji své
vyhody, ale i nevyhody ¢i problémy. Uzite¢nost trhu ¢i naopak urcitého zasahu nelze
dle pragmatického pfistupu obhajovat ani odsuzovat vSeobecné, vzdy je zapotiebi

posuzovat konkrétni situaci ve vSech relevantnich souvislostech (Tetfevova 2008).
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Liberalni princip®® je zalozeny na piedpokladu, Ze spoleenské instituce,
zakony a politiky by mély byt spravedlivé. Principy spravedlnosti jsou vysledkem
vyjedndvani a dohody mezi jednotlivci. Stat by mél podle liberalniho principu pii tvorbé
vefejnych politik usilovat o maximalizaci blahobytu téch, ktefi jsou na tom v ramci
spole¢nosti nejhiife. Zatimco co liberdlové diskutuji o spoleCensky piijatelné miie
prerozd&lovani, libertariani'® kladou diiraz na vlastni pili kazdého jednotlivee a zasahy

statu by se mély soustiedit na zajisténi rovnosti prilezitosti (Brozova 2003).

Dle mého nazoru se v Ceské republice, podobné jako ve vétsing
zapadoevropskych zemi, uplatiuji kombinace zminénych pfistupli, nazory na statni
intervenci se vétSinou pohybuji ve stfedu ndzorového spektra. Extrémy v pojeti statu
jako paternalistické moci ¢i naopak jednotlivce zcela zodpovédného za svou situaci se
vétsinou nevyskytuji. Do jisté miry je zde stat, ktery by mél nastoupit v piipadech, kdy
trh selhdva, a podminky ucastnikii nejsou na trhu vyrovnané. Vzhledem ke starnuti
obyvatelstva a ekonomické neudrzitelnosti stavajicich systémi se vSak klade ¢im dal
tim vétsi diraz na aktivni politiku zaméstnanosti a vetfejna politika se tak soustfedi na

zajisténi rovnosti prilezitosti (Viz kapitola 4.5.3.).

* podle manifestu J. Rawlse Teorie spravedinosti, 1971
' Napf. R. Nozick: Anarchie, stdt a utopie, 1974
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4. Prehled poznatki

V nasledujici kapitole se blize podivaim na zaméstnanost pracovniki starSich 50
let. Popisi pficiny, které mohou vést k nezaméstnanosti této skupiny, a zaroven
vysvétlim, pro¢ je zapotifebi se zaméstnanosti této skupiny pracovnikii zabyvat ve
vefejné politice. V této kapitole dale predstavim sméfovani vetejné politiky v oblasti
zamestnanosti s dirazem na star$i pracovniky a nakonec také popisi fungovani agentur

prace.
4.1. Osoby nad 50 let v éislech

V nasledujici kapitole se prace zabyva tim, jaci vlastné star$i pracovnici jsou,
zda lze tuto skupinu pracovnikli vymezit oproti mlad$im pracovnikim. Jak ndzev

kapitoly napovida, vychazi z vysledkl sociologickych vyzkumti.
4.1.1. Spokojenost starsich osob

Osoby ve véku 50 — 74 let jsou podle sociologického vyzkumu 50+ Aktivng™ se
svym Zivotem obecné spokojeni. Velmi spokojena byla pétina dotazovanych, 82%
dotazanych pak bylo se svym zivotem celkové spokojeno. Dle vyzkumu je pak zivotni
spokojenost starSich osob ovlivnéna zejména financemi. Jejich finanéni ocekavani
spojené s dichodovym vékem vykazovalo spojitost s pocitem  frustrace.
Nejspokojenéjsi s vysi svych soucasnych piijmi jsou lidé ekonomicky aktivni, nejmensi
spokojenost pak logicky projevuji lidé nezaméstnani. VyS$$i mira nespokojenosti je pak
znatelnd také u dotdzanych, jejichz pifijmy pochézeji ze starobniho dichodu.
Spokojenost ceského seniora ovliviiuje také jeho zdravotni stav. 70% oslovenych
respondentll ve véku 50-74 let je se svym zdravotnim stavem spokojeno, neceld Sestina

dotazanych je pak velmi spokojena. VéEtSina starSich 50 ti let je spokojena s travenim

> O 50+ Aktivné: Obecnd prospénd spolecnost Respekt institut v meésici dubnu az cervu 2010
zrealizovala rozsahly sociologicky vyzkum, béhem n¢hoz bylo provedeno 23 hloubkovych rozhovori s
personalisty, pracovniky uradt prace, psychology a pracovniky organizaci nabizejicich specialni sluzby
pro seniory. Dale pak probéhlo 5 skupinovych diskusi s lidmi star$imi 50 ti let, pracovniky z neziskového
sektoru a personalisty. Posledni slozkou vyzkumu bylo dotaznikové Setfeni — celkem 2020 dotaznikti z
celé CR, oslovovani byli obéané Ceské republiky ve véku 50 - 74 let. Dotazovani byli vybrani kvotnim
vybérem, Setfeni probihalo telefonicky metodou CATI. Vice informaci o pouzité metodologii vSech typt
vyzkumu na http://www.respektinstitut.cz/wp-content/uploads/50plus_aktivne_zaverecne_studie.pdf.
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volného casu, pouze 11% dotdzanych vyjadiilo nespokojenost, divodem pro
nespokojenost s volnym casem pak nejcastéji byl zdravotni stav a nemoc, nedostatek
volného Casu (u ekonomicky aktivnich dotazanych), nedostatek financnich prostifedkt
pro volnocasové aktivity, absence partnera pro volnocCasové aktivity ¢i nedostatek
ptilezitosti. Moznost traveni volného ¢asu ucasti na dobrovolnické ¢innosti je naklonéno
necelych 40% dotdzanych v dichodu, castéji pak mladsi dichodci se stfedoskolskym
vzdélanim. Bezplatné aktivit¢ jsou naklonény spiSe Zeny. V soucasnosti se nejvice
seniortl U€astni riznych zajmovych sdruZeni (16% dotazanych). Nejvetsi zajem by pak
seniof1 méli zapojit se do vetejné prospesné Cinnosti (35%), vefejnych aktiviza¢nich
aktivit (34 %) ¢i do aktivit zaméfenych na péci o seniory (32%). Nejmensi zajem pak

seniofi maji o aktivity zamétené na praci s mladezi (24%) (50+ Aktivne).

Ve vyzkumu byla dotazovana velmi Siroka vékova skupina a jak jiz bylo
zminéno v kapitole 4.3.1., jedna se o skupinu pomérné diverzifikovanou. Obecné 1ze ale
fici, ze starSi osoby pfedstavuji skupinu pomérné spokojenou se svym Zivotem.
Statistika tedy nepotvrzuje obrazek stradajici osoby, ktery se moznd nékomu pod

pojmem senior vybavi.

4.1.2. Vzdélavani se u starSich osob

Celozivotni vzdélavani predstavuje jeden z predpokladl pro fungovani na trhu
prace. Byt schopen aktivné reagovat na ménici se prostiedi, zvySovat si kvalifikaci, je
dilezité i v pokro€ilém véku. Podle vyzkumu 50+ Aktivné se 30% dotazanych ve véku
50-74 let v posledni dobé tucastnilo alespon jedné z forem vzdélavani (Skoleni,
vzdélavaci kurz, rekvalifikace). Nejvétsi zastoupeni v téchto forméach vzdélavani je u
mladsich pracovniku (50-54 let), kde se v posledni dobé vzdélavalo 55% dotazanych.
Necela pétina ze vSech dotazanych ma zajem se dale vzdélavat, ve skupiné 50-54 let je
pak zijem jeSt€ mnohem vysSi (70%). Nejvétsi zdjem o vzdélavani maji lidé
S nejvyssim dosaZzenym vzdélanim a lidé ekonomicky aktivni. Oproti tomu dotazovani
se zékladnim nebo stfedoSkolskym vzdélanim bez maturity, diichodci a lidé s nizkymi
piijmy zajem o dalSi vzdélavani spiSe neprojevuji. Ochotnéjsi vzdélavat se jsou spiSe
muZi. Nejvétsi zajem o zlepSovani svych kompetenci méli dotazovani v ptipadé ciziho
jazyka (27%) ¢i pocitace (25%), vyrazn€é mensi zdjem je o studium novych

komunikaénich technologii (11%). StarS$i lidé radé€ji voli vzd€lani v ramci své
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specializace oproti rozSifovani svych znalosti dale. Své vzdélani je ochotno si
financovat 57% z téch, ktefi o né maji zajem, a jedna se Castéji o dotazované do 55 let

véku s vys$im vzdélanim, ktefi jsou ekonomicky aktivni (50+ Aktivng).

V piipadé, Ze dotazani absolvovali rekvalifika¢ni kurz, hodnotili jeho obnos
vétSinou pozitivne. Jako problematicky se ovSem jevi celkovy systém rekvalifikaci, kdy

absolvovani kurzii neni dle jejich vypovédi navazano na nabidku volného mista (50+

Aktivné).

Vzdélavanim starSich pracovnikii se zabyval také vyzkum STEM: Postaveni
zaméstnancii nad 50 let™ mezi zamé&stnanci star$imi 18ti let. DuleZitost prib&zného
vzdélavani osob ve vy$§Sim produktivnim véku vyjadiila velkd Cast respondentd —
zaméstnanct (71 %). Jen minimalni podil (6%) oznacil dal$i vzdélavani pracovniki
star§ich padesati let za zbyteCné, podle vétSiny dopliovani kvalifikace u starSich
pracovniki né€jaky vyznam mda. Nezbytnost v rozSifovani kvalifikace u starSich
pracovnikl ovSem spatfuje pouze 18% dotazanych (STEM: Postaveni zaméstnancti nad

50 let).

Nazory dotdzanych zaméstnanych na vyznam vzdélavani starSich pracovnikl se
vyrazné neli§i podle véku dotazanych. Cim vyssi je vzdélani dotazovaného, tim vyssi
vyznam spatiuje v daldim vzdélavani star§ich pracovniki. Ctvrtina vysokoskolsky
vzdélanych respondentli povazuje vzdélavani této skupiny za nezbytnost oproti 9%

dotazanych se zakladnim vzdélanim (STEM: Postaveni zam¢stnanct nad 50 let).

4.1.3. Pracovni prilezitosti starsich osob

Personalist¢ a HR manaZeti dotazovani béhem vyzkumu 50+ Aktivné povazuji
zkraceny uvazek jako velmi dobrou pftilezitost pro diichodce, jak si zachovat Zivotni
uroven. Toto téma bylo dale feseno pti skupinovych diskuzich s respondenty nad 50 let.
Ti, ktefi jsou v dichodu a pracuji, potvrzuji, Ze jejich hlavni motivaci je praveé

zachovani urcité vyse ptijmu, ktera je dostacujici k jejich zivotnim narokim a potiebam.

16 p M o M P M . o
Vyzkum STEM: Postaveni zaméstnancd nad 50 let, bfezen 2006, Setfeni zaméstnanci 18-65 let, vzorek 1011 respondent.
Respondenti  byli  vybrdni  kvétnim  vybérem. Vice informaci o pouZité metodologie je dostupné na

http://www.stem.cz/pages/ucast-v-projektech/060815_equal3k_info_brozura.pdf.
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Nejvyssi zajem méli respondenti o pfilezitostné prace (brigady) a prace na Castecny
tivazek (DPP, DPC a &asteéné uvazky na pracovni smlouvu). Zajem o ¢asteéné prace
klesa ocekavatelné¢ s vékem, v dichodu rovnéz klesd zajem o podnikatelské aktivity

(50+ Aktivng).

Prestoze dichodci maji o Castecné prace zajem, soucasny trh jich podle
personalistii dotdzanych béhem kvalitativnich rozhovorti béhem vyzkumu 50+ Aktivné
nabizi velmi malo (Viz. také kapitola 4.3.2.). VétSinou se také jednd o narazovou
obcasnou nabidku zaméstnavatelli spise nez o systematickou pfipravu téchto tvazki

(50+ Aktivng).

Dotazani HR manazeti se domnivaji, Ze zapojeni diichodct do mentoringu nebo
tutoringu pro mladsi zaméstnance Ci absolventy predstavuje rovn€z vhodny typ aktivity,
ktera mize efektivné vyuzivat jejich zkuSenosti a znalosti nabyté béhem jejich profesni

kariéry (50+ Aktivng).

4.1.4. Diskriminace starSich pracovniku

88% respondentt ve vyzkumu STEM Trendy'’ se domniva, Ze pracovnici jsou
na trhu prace pomérné Casto ¢i velmi Casto diskriminovani z divodu jejich véku. Vék
jako faktor, ktery mutze vést k diskrimina¢nimu jednéni tak piedbehl i dalSi faktory
povazované za diskriminacni. V zavésu za vékem byly jako dalsi diskriminacni faktory
nejcastéji identifikovany matefstvi €1 té¢hotenstvi zminéné 76% dotazanych ¢i zdravotni

stav/zdravotni postizeni se 73% (STEM: Trendy).

Pouze 13% zaméstnanci se s diskriminaénim chovanim vici star$im
pracovnikiim nikdy nesetkalo. 55% zamé&stnanct tuto formu diskrimina¢niho jedndni
zazilo, znichZz 15% sami na sob&. Zbyvajicich 32% se o pfipadu diskriminaéniho

chovani doslechlo zprosttedkované (STEM: Trendy).

Vyzkum STEM Postaveni zaméstnanci nad 50 let se zabyval ndzory

zaméstnanct nad 18 let na podminky pro uplatnéni starSich pracovnikli na trhu préce.

7 STEM: Trendy, duben 2005, 1668 respondentd nad 18 let. Dotazovani byli vybrani metodou kvétniho vybéru. Dotazovéni

probihalo metodou face to face rozhovor( tazateli STEM. Vice informaci o vyzkumu dostupné na http://www.stem.cz/clanek/922.
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84% zaméstnanct se domniva, ze podminky pro uplatnéni osob nad 50 let na trhu prace
jsou Spatné a je tieba je urychlené fesit. 74% zaméstnanci soudi, Ze starsi lidé nachazeji
pracovni uplatnéni v horSich a Spatné placenych oborech. Star§i osoby také byly
respondenty identifikovany jako skupina zaméstnanci, ktera ma nejhorsi podminky pro
uplatnéni na Ceském trhu prace a zvitézili tak pfed dalSimi ohrozenymi skupinami
skladajicimi se s osob se zdravotnim postizenim, Zen s malymi détmi, absolventt skol,
Romt, teéhotnych zen a mladych lidi do 25 let. 57% dotazanych oznacilo skupinu
starSich zaméstnanci jako svou prvni ¢i druhou volbu pfi dotazu na 2 skupiny

s nejhor§imi podminkami pro uplatnéni (STEM: Postaveni zaméstnanct nad 50 let).

Za hor§imi podminkami pro pracovni uplatnéni starSich osob vidi nadpolovicni
vétSina (56% dotazanych) predevSim nezajem firem. 14% dotazanych se na druhou
stranu domniva, Ze za hor§imi podminkami stoji spiSe men$i schopnost starSich
pracovnikiim ptizplsobit se narokiim prace. Témérf tretina dotdzanym (30%) pak soudi,
7e na horSich podminkach pro uplatnéni se podili obé strany, tj. firmy 1 sami starsi

pracovnici, stejnou meérou (STEM: Postaveni zaméstnancti nad 50 let).

V rdmci porovnavani pracovnich podminek starSich a mladSich pracovnikl se
86% respondentti vyjadtilo, ze star$i osoby maji spiSe horsi ¢i urcité horsi Sanci na
piijeti do zaméstnani nez mladsi lidé. Dvé¢ tretiny se rovnéz domnivaji, Ze maji nizsi
Sanci udrzet si zaméstnani oproti 6%, ktefi se domnivaji, ze mladsi pracovnici jsou
mén¢ chranéni pred propusténim. Rovnéz odborny rist/postup v zaméestnani se zda byt
podle minéni 75% dotazanych vysadou spiSe mladsich pracovnikti nez téch nad 50 let.
V ramci pristupit k zaméstnaneckym vyhodam a stejnému platovému ohodnoceni za
stejnou praci se jiz nadpolovicni vétSina domniva, Ze podminky jsou nastaveny pro
mladsi i starsi pracovniky pfiblizné stejné€. Starsi pracovnici maji podle dotazanych lepsi
podminky v moznosti uplatnit svou kvalifikaci/své zkuSenosti (STEM: Postaveni

zaméstnancu nad 50 let).

Niz$i Sance na piijeti starStho pracovnika do zaméstnani oproti mladSimu
pracovnikovi, jako jedna zforem diskriminaéniho chovani vaéi této skupiné

pracovnikd, byla identifikovana vétSinou dotazanych.
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4.1.5. Vnimani prednosti a handicapt starSich pracovnikil v populaci

StarS§im pracovnikiim jsou podle vyzkumu STEM Ccastéji pfisuzovany pozitivni
atributy vyssiho veéku (zkuSenost, zodpovédnost, spolehlivost, pile, profesionalita,
divéryhodnost atd.) nez znaky, které maji negativni konotaci (nevykonnost, slabost,

zkostnatélost, neperspektiva atd.) (STEM: Postaveni zaméstnanct nad 50 let).

V piipad€¢ hodnoceni pracovnich schopnosti starSich pracovnikii se jiz ovSem
projevilo stereotypni vnimani starSich pracovnikti v populaci. Pozitivné hodnotili
respondenti zkuSenosti, které mohou starsi pracovnici piinést do firmy (93% dotazanych
spise souhlasilo ¢i urcité souhlasilo s vyrokem ,,ZkuSenosti starsich lidi jsou pro firmu
ptinosem*). Jen o jedno procento méné dotazanych se domniva, ze starSi zaméstnanci
mivaji odpovédny vztah k firmé. Starsi lidé jsou rovnéz cenéni pro svou schopnost fesit
problémy s nadhledem a v SirSich souvislostech. 83% dotazanych pak souhlasi
s vyrokem, ze ,,v nékterych profesich jsou starsi lidé nepostradatelni® (STEM: Postaveni

zaméstnancu nad 50 let).

Graf ¢. 1: Vnimani piednosti starSich pracovniku

Vnimani prednosti starsich pracovniku

"Zkusenosti starsich lidi jsou pro firmu
pfinosem"

"Starsi zaméstnanci mivaji odpovédny
vztah k firmé"

"V nékterych profesich jsou starsi lidé
nepostradatelni"

"Starsi pracovnicijsou schopni fesit
problémys nadhledem a v SirSich
souvislostech"

o
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B Urcité souhlasi  m SpisSe souhlasi

Zdroj: STEM: Postaveni zamé&stnanct nad 50 let
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Na druhou stranu stejny pocet respondentil souhlasil také s vyrokem ,,nékteré
obory jsou pro starsi lidi nevhodné®. Star§im pracovnikiim je také Casto ptisuzovana
hor$i schopnost pfizpiisobit se novym pozadavkim (70%) a ucit se novym vécem
(63%). Nadpolovi¢ni vétSina se rovnéz domniva, ze star$i lidé maji nizSi pracovni

tempo (STEM: Postaveni zaméstnancti nad 50 let).

Graf €. 2: Vnimani handicapi starSich pracovniku

Vnimani handicapi starsich pracovnikt

"Nékteré obory jsou
pro starsi lidi...

"'Starsi pracovnici se
hare prizpGsobuiji...
"'Starsi pracovnici se
Spatné uci novym...

......

pracovnitempo"

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

W Urcité souhlasi M Spise souhlasi

Zdroj: STEM: Postaveni zaméstnancti nad 50 let

4.1.6. Shrnuti

Co ndm tedy vyzkumy ftikaji o skupin€ pracovnikii nad 50 let?

- VétSina ze zaméstnané populace 18-65 let se domniva, Ze vzdélavani pracovnika
nad 50 let je dulezité. Pouze necelé pétina osob starSich 50 let ma ale zajem se
dale vzdélavat. Vzdélavani jsou nejvice naklonéni seniofi v nejmladsi skupiné
(50 — 54 let), kde se chce vzdélavat 70% dotazanych. Ti, kteti maji zajem se dale
vzdélavat, vykazuji nejvetsi zajem o studium jazyki a prace s pocitacem.

- Seniofi mezi 50 a 74 lety maji zajem pracovat narazové ¢i na zkraceny tivazek.

- Témei 9 z 10 dotazanych starSich 18ti let se domniva, ze dochazi k diskriminaci
na zékladé véku. Polovina dotazanych se s diskriminaci ptimo setkalo.

- 82z 10 dotazanych starSich 18ti let nepochybuje, ze podminky pro uplatnéni osob

nad 50 let na trhu prace jsou $patné a je tfeba je urychleng fesit. Jesté o néco vice
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dotdzanych mini, Ze Sance na pfijeti do zaméstnani je nizsi u osob starSich 50ti
let nez u mladsich osob.

- Starsi 1idé jsou ekonomicky aktivni populaci cenéni pro svou schopnost fesit
problémy s nadhledem a v SirSich souvislostech a pro své zkuSenosti, které do
zamestnani piinaseji. Na druhou stranu vyzkumy potvrzuji i1 negativni
stereotypy, které ve spolecnosti panuji o starSich pracovnicich; vétSina se
domniva, ze se star$i pracovnici hufe pfizptisobuji novym pozadavkim,

obtizné€ji se u¢i novym vécem a maji nizsi pracovni tempo.

4.2. Starsi pracovnici na trhu prace

4.2.1. Demografické starnuti

Vroce 2050 by v Ceské republice mélo zit podle prognozy Ceského
statistického Ufadu pfiblizn€ pil milionu obCanti ve v€ku 85 let a starSich (oproti
101 718 v roce 2006) a témet 3 miliony obcCanii starSich 65 let. Podle této prognozy se
nadéje na doZiti pii narozeni zvysi ze 79,7 let v roce 2006 na 84,5 let pro Zeny a ze 73,4
let na 78,9 let v roce 2050 pro muze. Plodnost vSak zistava nadale nizka, kolem 1,4
zivé narozenych déti na jednu Zenu v produktivnim veéku, tedy pod urovni prosté

reprodukce (CSU dle Narodni program p¥ipravy na starnuti na obdobi let 2008 az 2012).

O tom, ze starnuti obyvatelstva nepfedstavuje jen hrozbu vzdalené budoucnosti,
ale realny problém, svédcéi také statistiky. Vékovad pyramida (obr. 1.) se postupné
proménuje. Béhem necelych 20 let se zdkladna z0zila a pocet osob v ptfeddichodovém
véku se zvysil zhruba o tfetinu. Porodnost se snizila o nckolik tisic, nicméné podle
pyramidy je nejvice Zen a muzii ve véku mezi 30 a 40 lety, tedy ve v€ku, kdy jsou na
vrcholu svého reprodukéni aktivity. Pokud se porodnost nezvysi, zhorsi se relace mezi
poproduktivni a produktivni sloZzkou populace a zatizenost obyvatelstva ve vé&ku
ekonomické aktivity zacne vyznamné stoupat. Podstatné zekonomického hlediska
ovSem nebude jen samotné zvySeni indexu ekonomické zatéze, ale predevSim zména
struktury zavislych osob. Mnohem vyraznéj$i podil v ni budou piedstavovat osoby

V poproduktivnim véku.
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Graf ¢. 2: Vékové rozloZeni obyvatel (stav k 31. 12. 1990 a 31. 12. 2009)
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Zdroj: CSU 2010, zpracovéni dle Respekt Institut

Podil osob stardich 50 ti let na celkové populaci v Ceské republice (35,8 %) je
zcela srovnatelny s timto primérem v Evropské Unii (35,7%). Zatim mame oproti
pruméru niz8i pocet osob v dichodovém véku, podle veékové pyramidy se ovSem
v pristich letech i nase poméry zméni a budeme mit ¢im dal vice neaktivnich

postproduktivnich obcanii.

S tim, jak populace starne, a zvysuji se poCty osob spadajici do v€kové kategorie
nad 50 let, nabyvd zvySovani zaméstnanosti této skupiny na dilezitosti. Trh prace a
Snim 1 celd spoleCnost se musi ptizplsobit demografickym trendiim, aby se mohly
vyrovnat se stoupajicim poctem osob v poproduktivnim véku za stavajici nizké

porodnosti. Pomoci by tomu mély dobfe cilené politiky zaméstnanosti.
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Graf & 3: Podil star$ich osob na celkové populaci v CR ve srovnani s primérem
EU27 v roce 2008 (v %)
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Zdroj: CSU 2010

4.2.2. Nezaméstnanost osob 50+

Vetejna politika identifikovala osoby starsi 50 let jako jednu za skupin
pracovniki, kterym je zapottebi vénovat zvySenou péci pii zprostiedkovani zaméstnani
(§ 33 odst. 1 Zakona ¢. 435/2004 Sb). Osoby star§i 50 let patfi mezi skupinu

pracovniki, u niZ je zvySené riziko nezaméstnanosti, zejména dlouhodobé.

Podle udajii Ministerstva prace a socidlnich véci se pocet uchazec¢l starSich 50
let ke konci ¢ervna 2011 meziro¢né snizil velmi nepatrné (o 17 osob) a to diky skupiné
pracovnikii mezi 50 a 54 lety. Ve skupiné pracovniki starSich 55 let se meziro¢né
nezaméstnanost zvysila. RovnéZ podil uchazeci o zaméstnani starSich 50 let na
celkovém poctu nezaméstnanych se zvysil z 27,3% v roce 2010 na 28,5% v roce 2011.
Na zvySeni zaméstnanosti starSich osob se podle MPSV projevuje zvySujici se hranice
odchodu do dichodu (Véc: Analyza vyvoje zaméstnanosti a nezaméstnanosti v 1.

pololeti 2011, MPSV:online)

Podle udajii Ceského statistického Gfadu (Tab.¢. 1) je témét 17% osob ve véku

50 az 64 let nezaméstnanych. Nejméné nezaméstnanych je ve vékové skupiné 60 — 64
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let, coz ukazuje na vysokou zaméstnanost v této skupiné, nicméné lze usuzovat, ze

mnoho osob uptfednostituje pred nezaméstnanosti ptred¢asny odchod do dichodu.

Tab. ¢. 1: Specifické miry nezaméstnanosti dle véku (idaje za 1. ¢tvrtleti 2012)

. [Celkem|Nuiil/eny

Dbecnd mira nezaméstnanosti - CR 71 63 81
Specifické miry nezaméstnanosti| VEk obyvatelstva 15 a vice let| Mejw3Ei dosaZené vedélani | zakladni a bez vzdélani 284/ 3224|249
stredni bez maturity 8.2 69 107

stredni s maturitou 51 42 61

wySEi avysokodkolske 25 23 28

Vékové skupiny 15 az 19 let 46,8/ 47,9| 446

20 az 24 |et 16,5/ 16,9/ 15,9

25 a7 29 let 88 84 94

30 a7 34 let 6,3 47 849

35 az 39 let 58| 38 83

40 a7 44 let 51 35 649

45 a7z 49 let 56| 50/ 63

50 az 54 let 6,5 57| 7.5

55 az 59 let 6,8 72 63

B0 az 64 |et Gt el |

F5 ayice et i R S N

15 aZ 64 let 7.2 64| 82

Zdroj: CSU, udaje za 1. Gtvrtleti roku 2012

v

Pti zkoumani statistik nabyvame dojmu, Ze samotny vyssi vék (50+) se ve
statistikdich zaméstnanosti neprojevuje jako pfili§ vyznamny faktor. Mohlo by se tedy

zdat, Ze nezaméstnanost osob starsich 50 let nepiedstavuje vetrejné politicky problém.

Ve statistikach nezaméstnanosti ovSem chybi vSichni pracovnici, ktefi

. se neregistruji na ufadu prace (naptiklad protoze jejich nadstandardni
pfijmy v minulosti jim umoZziuji napliiovat své potfeby 1 bez podpory
V nezamestnanosti)

. spiSe nez nezaméstnanost zvolili pfed¢asny diichod

. setrvavaji v zamé&stnani, které neodpovida jejich kvalifikaci ¢i ve kterém
jsou dlouhodobé nespokojeni apod., pouze ze strachu z nezaméstnanosti ve vyS$im

véku.

Mare§ a Sirovatka hovoifi o skryté nezaméstnanosti, kdy kromé
nezaméstnanych, ktefi se registruji na Uradé prace, musime brat v vahu také dalsi
zhruba 3% nezaméstnanych, kterd nebyla nikdy registrovana na ufadu prace a dalSich

zhruba 8% téch, ktefi jiz byli z Gfadu prace vyfazeni. DalSich zhruba 12% dle MareSe a
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Sitovatky™ musime hledat mezi tzv. discouraged, ktefi by praci prijali, ale aktivng ji

nehledaji (at’ jiz z rodinnych divodl nebo proto, Ze si nevéii) (Sirovatka, Mares 2006).

Vsechny vyse zminéné skupiny zasluhuji pozornost vetejné politiky, protoze at’
jiz znamenaji neucast na trhu prace ¢i ucast na trhu prace v podob¢ akceptovani hiie

placeného zaméstnani, snizuji pfijmy statniho rozpoctu a omezuji rist ekonomiky.
4.3. Faktory ztézujici zaméstnatelnost osob starsich 50 let

4.3.1. Vék 50 let a proces starnuti

Starnuti je pfirozeny a neodvratny proces, pii kterém dochdzi k oslabovani
fyzickych 1 mentalnich schopnosti jedince. Dochéazi k postupnému zhorSovani fyzické i
psychické kondice, 1 kdyz samoziejme u kazdého jedince v jinou dobu a jinou rychlosti.
Objevuje se vétsi vyskyt unavy, sniZeni bystrosti a hbitosti. Ubytek fyzickych i
psychickych sil muze vést u ¢lovéka k niz§imu sebevédomi, k pocitu nejistoty a obav ze
selhani. V dnesni dob¢ je oCekavana délka doziti zhruba 87 let u zen a 83 let u muza,
pokud se tedy podivame na situaci padesatnika z pohledu jeho Zivotnich fazi, svij
nejproduktivnéjsi vék ma za sebou a nastupuje posledni Ctvrtinu svého zivota, ,kterd je
navic povazovana za méné uspokojivou, spojenou s ubytkem sil a zvySenou Cetnosti
chorobnych zmen.“ (FuriSova 2009: 2). Podle TomeSe je starnuti proces velmi
individualni, slozity a mize probihat piirozen¢ nebo chorobné. V prvnim piipadé hovoii
Tomes o fyziologickém, v druhém o piipadé pak o patologickém procesu starnuti

(Tomes 2001: 145).

Ztrata pracovni schopnosti je predevSim disledkem chorobného stavu a teprve
ve vysokém veku se mize stat vysledkem piirozeného — fyziologického — procesu zmén
organi a jejich funkci. Biologické starnuti je podle TomeSe provdzeno jen velmi
pozvolnym omezovanim pracovnich schopnosti ndsledkem anatomickych i funkénich
zmén™. Nekteii védedti pracovnici kategorizuji stafi do 3 hlavnich obdobi — presenilni,

vlastni starnuti a obdobi stafecké. Ve druhém obdobi, mezi 60. a 70. rokem Zzivota

'® Data vychézi z vyzkumu Socialni exkluze, data prosinec 2004, N = 2,225, Jednotkou zjistovani byli
jedinci, ktefi vykazovali znaky pfijmového znevyhodnéni.Vice informaci o metodice vyzkumu na
http://sreview.soc.cas.cz/uploads/79¢c9ef2919f909b9a9fdf5d 794282d2e697aaaad_216 03sirovatka2l.pdf
9" Anatomickymi zménami podle TomeSe rozumime napt. pii zeslabovani svalstva, kiehkosti kosti a
obtiznosti jejich srtstani apod., pod funkénimi zménami pak rozumi napf. zeslabovani az Uplny zanik
funkci smyslovych organt (Tomes 2001: 145).
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dochazi jen k pozvolnym zménam vyzadujicim jisté pfizpisobeni v pracovnim vykonu.
Teprve az ve stafeckém obdobi, pro néz se klade vékova hranice nad 70 let, podle

védeckych pracovnikil zanika schopnost k systematické praci (Tomes 2001: 145).

Se starnutim se poji zhorSovani zdravotniho stavu. Nemoc a staii se podle
Tomese vzajemné ovliviuji, pticemz (Tomes 2001: 146):

1. Onemocnéni, ktera predchézeji stari, Casto urychluji jeho pribéh

2. Nemocnost spojena s pracovni neschopnosti byva zpravidla vyssi po 45. roce
Zivota, pfiCemz se zvySovani véku se meéni povaha onemocnéni. Onemocnéni
epidemického charakteru ustupuji onemocnénim zdlouhavym. Tato onemocnéni
predpokladaji delsi plisobeni zapornych Ciniteld a vyvolavaji chronické zmény,
jako napft. onemocnéni cévni a srdecni €1 revmatismus

3. S vyssim vékem casto klesa primérny pocet novych onemocnéni, ale prodluzuje

se primérna délka trvani pracovni neschopnosti.

Ptfevaznou Cast starych lidi lze zatadit v urcitych historickych podminkach mezi
dvé krajnosti (Tomes$ 2001:146):
1. Podstatné zhorSeni zdravotniho stavu, které rychle zptisobi Uplnou pracovni
neschopnost
2. Nepodstatné¢ zménéna, nicméné stale pozvoln¢ klesajici schopnost vykonavat

dosavadni zaméstnani

Podle Tomese je ve spoleCnosti dulezita skupina osob, které nedosahuji stupné
zdravotnich zmén vyzadovanych pro invaliditu, ale jejich psychickd tinava zivotem je
zbavuje schopnosti pokracovat v dosavadnim zivoté, budi v nich nechut’ hledat nové

zaméstnani Ci ziskavat nové kvalifikace (Tomes: idem).

Ve stafi se projevuje, jaké hodnoty starnouci Cloveék vstiebaval a zastaval
v ptedchozi dobé¢, jak Gspésné €i neuspéSné probihala jeho celoZivotni socializace, jak
vV minulosti prozival vyznamné faze svého Zivota a jak zvadl krize v jednotlivych fazich
svého zivota (Jiraskova 2005). Ocekavané intrapsychické procesy starnuti osobnosti
musime podle Jirdskové chapat vzdy také na pozadi sociokulturnich procest, které
ovliviiyji celou v€kovou skupinu. Jak na tyto skutecnosti starnouci ¢lovek reaguje, co si

Z nich odnese, zavisi na jeho osobnosti. ,, V tomto smyslu neni stari socialnim udélem a

42



kazdy clovek je za né a za zpiisob, jak jej bude prozZivat, zda spokojené ¢i nespokojene,

odpovedny sam sobe “ (Jiraskova 2005: 25).

Obecné ma fakt starnuti za dusledek, ze si lidé vice vazi vSeho pozitivniho,
netouzi prili§ po zméné a radi by si uchovali to, co je dobré (Vagnerova 2007%° dle
Furisova Idem). Na pracovnim trhu je vSak touha po stabilité vnimana spiSe jako
neflexibilita a nizka ptizplsobivost. Neni ovS§em spravné jen na zaklad¢ v€ku usuzovat
na schopnosti a sily jednotlivce. ,, Biologicky vék je do jisté miry jen prdazdna kategorie,
ktera sama o sobé dovede jen velmi omezené vysvétlit Zivotni situaci a chovani
clovéka.“ (Hamplova, Salamounova, Samanova®' In FuriSova 2009: 2). Jiraskova
hovoti o osobni kvalité, pruseciku rozvoje lidské osobnosti jako celistvé a autentické
bytosti, ktery je vysledkem rozvoje, jenz ve své humanistické podstaté piedstavuje
proces s hlubokou mravni podstatou. Osobni kvalita znamena dosazeni takového
autoregulativniho mravniho systému osobnosti, vnémz je jednota racionality a
emocionality. Pro rozvoj osobni kvality je podstatna ochota a viile pracovat sam na sob¢
Kk rozvinuti svého lidského potencialu, a to v kazdém véku, v kazdé fazi svého zivotniho
cyklu. Ve staii se podle Jiraskové nejsmysluplnéji projevuje, nakolik clovék dokazal
porozumét zivotu, jak dokdze nahlédnout dobry smysl svého stafi jakozto plnohodnotné

zivotni faze (Jiraskova 2005).

Starnuti vyznamnym zplisobem ovliviiuje pracovni schopnost ¢lovéka. Starsi
pracovnici podle TomeSe vyrovnavaji ztraty ve fyzické vykonnosti zménami pracovnich
metod, takze se nemusi projevit na Grovni jejich pracovni schopnost. Starsi pracovnici
rovnéZ mnohdy odchazeji ze zaméstnani, kde se uplatiiuje sila a rychlost do zaméstnani,
kde se vice uplatiiuje zkuSenost (TomesS: Idem). TomeS ovSem upozoriuje, Ze
,omladéni“ pracovniho kolektivu v ptipadé technologickych zmén neni nevyhnutelné.
Star$i pracovnici sice nemaji potiebnou pruznost a schopnost piizptisobovat se rychle se
rozvijejici technice. V piipad¢ technologickych zmén, které vedou ke zjednoduSeni
naplné prace, mohou tuto praci star$i pracovnici vykonavat i nadale. Je zapotiebi ovsem
vénovat velkou pozornost jejich pfipravé na praci s novou technikou. ,, Pracovni ¢innost

starsich lidi, je-li vhodné volena, nevycerpdvad, ale naopak konzervuje jejich Zivotni

0 VAGNEROVA, M. Vyvojova psychologie II. Dospélost a stari. 1. vydani. Praha: Karolinum, 2007.
461s. ISBN 978-80-246-1318-5.

2l HAMPLOVA, Hana, Petra SALAMOUNOVA a Gabriela SAMANOVA. Zivotni cyklus: sociologické
a demografické perspektivy. Praha: Sociologicky tstav AV CR, 2006, 306 s. ISBN 80-7330-082-6.

43



potencidl, brzdi proces stdrnuti a prispiva k prodluzovini aktivniho Zivota. Uplnd
pasivita a necinnost piisobi neblaze na organismus, urychluje proces dusevni a svalové
degenerace. Aktivni stari, prace primérend zivotnimu tempu a moznostem starnouciho
¢loveka, se stava pozZadavkem lékarii v boji proti degenerativnim procesum* (Tomes

2001: 147).
4.3.2. Neflexibilni trh prace

Podil ¢aste¢nych pracovnich tvazka® patii v Ceské republice k t&m nejniz$im
Vv Evropské Unii (Graf 3). Mensi podil ¢asteCnych tvazklt maji k dispozici pouze
Slovaci a Bulhati. Z grafu je také patrné, Ze oproti vétSin¢ evropskych zemi se nabidka

castecnych uvazkl béhem deseti let (1999 — 2009) viibec nezlepsila.

Graf ¢&. 4: Podil ¢asteénych pracovnich uvazku v zemich EU v letech 1999 a 2009
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Zdroj: Eurostat dle European Company Survey 2009: Part-time work in Europe

Zameéstnavatelé jsou vuci CasteCnym tvazkiim skeptiCti, protoze zvySuji mzdové
naklady (kromé& vys§i hodinové mzdy oproti plnym Uvazkiim je zapotiebi pocitat i
s administrativou, ktera je pfi vedeni zaméstnance na ¢aste¢ny uvazek srovnatelnd jako

u klasického zaméstnance). Prace na ¢astecny uvazek je dle European Foundation for

22 vz ~ ; e s ~ 5 r . ’ v oo~
Pod casteCnym tvazkem se rozumi pracovni pomér, pii kterém odpracuje dany zaméstnanec méné
hodin tydné nez srovnatelny zamé&stnanec s plnym tvazkem
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the Improvement of Living and Working Conditions nabizena spise u pozic, které
nejsou tak intelektualné naroné a neobsahuji komplexni ukoly. Zaméstnanci na
Castecny uvazek maji také omezené moznosti Skoleni ¢i kariérniho rastu (European

Company Survey 2009: Part-time work in Europe).

Podle prizkumu ,,Vyuzivani alternativnich forem prace ve firmach pasobicich
na ¢eském trhu prace®, ktery si spolecnost LMC zadala u agentury Factum Invenio
v bifeznu 2011 na vzorku 855 respondenti®, vyuziva alternativnich forem prace 78%
z dotazanych firem. Z priizkumu vyplynulo, Ze ac¢koliv nejznaméjsi formou flexibilniho
pracovniho tvazku pfedstavuje zkraceny uvazek (60 %), redlné tento typ tvazku
vyuziva pouze 1% zaméstnanci. Nejvyuzivanéjsim flexibilnim tvazkem je pruzna
pracovni doba. Ve 33 % dotazanych firem takto pracuje vice nez polovina zaméstnancii
a v dalSich 21 % firem vice nez tfetina zaméstnancii. Kombinovana prace z domova a
zaméstnani (vyuzivani tzv. ,,home office*) ptedstavuje variantu spiSe ojedinélou, kterou

vyuziva pouze urcita skupina zaméstnancui.

V piipad€¢ pracovni vypomoci se nejcastéji vyuzivaji brigddnici na dohody
konané mimo pracovni pomér (DPP, DPC), &etnosti nasleduje spoluprace na
zivnostensky list a freelancing. K dal$im vyuZivanym formam patéi zaméstnavani
agenturnich zaméstnancti. Pi1 porovnavani vyuzivani alternativnich forem pracovni
vypomoci Ize sledovat rozdily v Cetnosti podle toho, zda se jedna o ryze ¢eskou firmu ¢i
zahrani¢ni spole¢nost. (Graf ¢. 5).

Graf ¢.5: Vyuziti pracovni vypomoci
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Zdroj: Factum Invenio, Prizkum ,,Vyuzivani alternativnich forem prace ve firmach ptisobicich na ¢eském

trhu prace”

23 Respondenti byli vybrani kvétnim vybérem, dotazovani byli metodou CATI
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Prizkum ,,Vyuzivani alternativnich forem prace ve firmach pulsobicich
na ceském trhu prace® prinesl zajimavé zjisténi. Oproti ocekdvani netvofi hlavni
skupinu zamé&stnanct, ktefi vyuzivaji flexibilni formy prace rodice, ale zaméstnanci ve
starobnim diichodu a lidé ve vy$s§im produktivnim véku (nad 50 let). Matky na matetské
a rodicovské dovolené obsadily az treti pricku, nasledované studenty a osobami se
zdravotnim postizenim. Za zminku rozhodné stoji s 10%nim zastoupenim také

absolventi.

Graf ¢. 6: Skupiny zaméstnanci, které vyuzivaji flexibilni formy prace

40%

38% 37% M Pracovnici v dichodovém

35% véku

M Pracovnici ve starSim
produktivnim véku na 50 let

B Matky na MD a RD

35% -

30% -

M Studenti

25% -~

M Osoby se zdravotnim
postiZzenim

1 Absolventi

20% -

15% -
Bézni fadovi zaméstnanci
9%

0, -
10% 7% Lidé peéujici o osobu blizkou

5% - — 3% Otcové na rodi¢ovské

dovolené

0% -

Zdroj: Factum Invenio, Prizkum ,,Vyuzivani alternativnich forem prace ve firmach putisobicich na ¢eském
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Ceské firmy a spiSe malé firmy nabizeji flexibilni uvazky hlavné zaméstnanciim
v dichodovém véku, na Zeny na matefské a rodiCovské dovolené se pak orientuji
zahraniéni firmy a vétsi spole€nosti (Prizkum VyuZzivani alternativnich forem prace

ve firméch pisobicich na ¢eském trhu prace).

Neptiznivou zpravu piedstavuje podle prizkumu fakt, Ze drtivd vétSina firem
(96%), které flexibilni formy prace nyni nevyuZzivaji, je neplanuje zavadét ani v pfiStim
roce. Motivaci pro jejich zavedeni by pro zaméstnavatele podle 68% respondentii byla
dafiovd tuleva ze strany statu, 66% respondentdi ma za to, Ze rozSifeni flexibilnich
uvazkli by prospéla zména v pfistupu na strané¢ managementu firem. Vice nez 50%
firem pak uvedlo, Ze by zavedeni flexibilnich Givazkii napomohla zména organizace

prace ve firmach, Sir§i informovanost a uprava legislativy.
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Ptechod z plného uvazku na Casteény uvazek predstavuje pro zaméstnavatele
jedno z moznych fteSeni jak umoznit kvalifikované sile setrvat na svych mistech
napiiklad v pfipad¢ financéni krize spoleCnosti ¢i v ramci restrukturalizace. Pro
zaméstnance v preddiichodovém véku, kdy je honba za kariérou vystiidana spise touhou
byt i ve star§im véku stale prospésny spolecnosti a nebyt zavisly na podpofe ze strany
statu, predstavuji flexibilni formy uvazku velmi dobry nastroj pro realizaci. Soucasna
nabidka flexibilnich forem zaméstnani ovSem ani zdaleka nedosahuje praméru

V Evropské Unii.

4.3.3. Kumulace rizik

Ptestoze existuji urcité charakteristiky, které se u této skupiny pracovnikl
vyskytuji Cast€j$i nez u jiné ze skupin pohybujicich se na trhu prace (zplisobené
zejména s nevyhnutelné se zhorSujicim se zdravotnim stavem), jedna se stale o skupinu,
ktera je pomérné¢ heterogenni. Rozdily ve zdravotnim stavu, celkové kondici,
motivacich k zaméstnani, nabytymi zkuSenostmi a znalostmi jsou V této skupiné velmi

markantni.

Nekteti starsi pracovnici jsou dlouhodobou nezaméstnanosti ohrozené€jsi nez jini;

v takovém piipadé hovoiime o pojmu kumulace rizik (Vyhlidal, Mares 2006).

Krom¢ vyssiho veéku existuji dalSi rizikové faktory, které maji vliv na

nezaméstnanost, jako nejcastéjsi mizeme identifikovat:

e nizké dosazené vzdélani
e zhorSeny zdravotni stav

e profese

Nizké vzdélani

V dnesni ,,spolecnosti vedeni* (Vesely 2004) je kladen diiraz na celozivotni
vzdélavani se. Zplsob prace, technologie pouZivané snad na kazdém pracovisti, se za
poslednich 20 let vyviji neskute¢nou rychlosti. Bez technologii, které pfed 20 lety byly
raritou, si dnes své zaméstnani vétSina lidi nedokdze predstavit. Vzdélavani nam

umoznuje reagovat na ménici se prostiedi, adaptovat se.
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Podle Analyzy provedené Vyhlidalem a MareSem na datech z Vybérového
Setfeni pracovnich sil (VSPS) zroku 2004 piedstavuje niz§i vzdélani nejdast&jsi
rizikovy faktor, ktery prispiva k nezaméstnanosti star§ich pracovnikd. Podle VSPS z
roku 2004 bylo celé populaci ekonomicky aktivnich osob se zakladnim vzdélanim téméf
27% bez zaméstnani oproti pouhym 5% sttedoskolsky vzdélanych pracovniki. S niz§im
vzdélanim také nardsta délka nezaméstnanosti. Pokud o zaméstnani ptijde pracovnik se
zakladnim vzdélanim, podle statistiky bude velmi pravdépodobné nezaméstnan déle nez

12 mésict (Vyhlidal, Mares 2006).

ZhorS$eny zdravotni stav

Jak jiz bylo dfive zminéno, starnuti s sebou nese zhorSeni zdravotniho stavu.
V populaci star§ich pracovnikli se zménéna pracovni schopnost vyskytuje Castéji nez
Vv jinych vékovych skupindch. Vice nez dvé pétiny vSech ekonomicky aktivnich osob se

zménénou pracovni schopnosti (ZPS) v roce 2004 tvoii star$i pracovnici (Idem).

Na druhou stranu osoby se ZPS tvoii jen necelou dvacetinu vsech ekonomicky
aktivnich osob ve véku 50 let a vySe. Muzeme tedy usuzovat, ze 19 z 20 starSich
pracovnikii nema vétSich zdravotnich problémt, kterych by se zaméstnavatelé mohli

obavat z divodu vysSich absenci v zaméstnani (Idem).
Profese

Poptéavka po nékterych profesich je na trhu mnohonasobné vyssi nez u jinych.
Paklize je poptavka po praci ur€ité profese velmi vysokd a nabidka volnych pracovnikli
je nizka, pak nezaméstnanost v ramci dané profese bude minimalni a vyssi vék nebude

hrat v rozhodovani zaméstnavateld roli (viz. vlastni kvalitativni vyzkum).

V obtiznéjsi situaci se na trhu prace ocitaji ti star$i pracovnici, kteti hledaji
zaméstnani v oboru, kde je niz8i poptavka (méné volnych pracovnich pozic) nezZ je
pocet uchaze¢l. V konkurenci s mlad$imi uchaze¢i o zaméstnani pak vyssi vék mize

predstavovat rizikovy faktor (viz. vlastni kvalitativni vyzkum).
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4.4. Diskriminace starSich osob na trhu prace jako verejné

politicky problém

Diskriminace star§ich pracovnikii na trhu prace ptredstavuje vetfejné politicky
problém, protoze vede kvy$§i nezaméstnanosti této skupiny. Vzhledem
k neodvratitelnému starnuti populace ptredstavuje vylouéeni starSich pracovnikii mimo

trh netnosné velké zatizeni pro zbyvajici ¢ast ekonomicky aktivni populace.

V nasledujici kapitole je uvedeno, k jakym jeviim miiZze nezaméstnanost starSich
osob vést u jedince, uvadi rovnéz dopady nezaméstnanosti v této skupiné¢ na celou
spole¢nost. Uvedené disledky nezaméstnanosti jsou aplikovatelné na celou populaci,
nékteré¢ z dusledkd diskriminace starSich osob vedouci k jejich nezaméstnanosti

(zejména v individudlni rovin€) mohou byt ale vy$Sim v€kem nezaméstnan¢ho jesté

znasobeny.
4.4.1. Disledky pro jedince
Prijmova deprivace

Starsi osoby jsou oproti mladé generaci do urcité miry zajisténé, oproti mladSim
generacim maji spiSe vyfeSenou bytovou situaci. Na druhou stranu si béhem svého

zivota uvykli na urcitou zivotni troven, ktera jim s ptfichodem nezaméstnanosti klesa.
Zmeéna socidlniho statusu

Stat se nezaméstnanym s sebou nese piijimani stigmatu nezaméstnané¢ho. Status
kazdého cloveéka je do velké miry urCovan pravé jeho zaméstndnim/povolanim.
Jahodovd podle MareSe uvadi pét zakladnich potieb, které jsou zaméstnanim

uspokojovany a které jsou nezaméstnanosti omezovany ¢i blokovany.

Zaméstnani podle Jahodové:

1) vytvaii pro zaméstnaného ¢loveka realnou strukturu Casu,

2) znamena prilezitost pravidelné sdilené socialni zkuSenosti mimo ramec
rodiny,

3) umoziuje jedinci, aby se podilel na cilech a tcelech, které ho presahuji,
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4) vymezuje jeho osobni status a osobni identitu,
5) vynucuje si fadu aktivit, k nimz bez zaméstnani ¢lovék neni motivovan

(Jahodova 1979 dle Mares 1998).

Pfijmout status nezaméstnaného neni vzdy snadné. OcCima spolecnosti jsou
nezaméstnani vnimani negativné¢ jako ti, kdo ziji na ndklady ostatnich. Zejména
dlouhodoba nezaméstnanost je okolim vnimana jako vysledek dobrovolné volby za

ucelem zneuZzivani systému socidlnich davek a podpory v nezaméstnanosti.

V piipadé, ze ¢eli nezaméstnanosti star§i osoba, zejména pokud se
S nezaméstnanosti béhem svého Zivota nesetkala, byva ptijeti statusu nezaméstnan¢ho

jeste obtiZnéjsi.

Ztrdata sebediivéry

Nezaméstnany CElov€k nemd moznost realizovat se prostfednictvim prace. Je
dalezité, aby si nalezl jiné uplatnéni, jimz vyplni dostatek volného cCasu, které ma
k dispozici a které mu umozni byt na sebe ur¢itym zptisobem pySny. Paklize tomu
finanéni situace dovoli, je zapotiebi, aby si nezaméstnany nalezl alternativni smysluplné
vyuziti volného Casu. V ptipad¢€, ze se nezaméstnany citi potiebny a uzite¢ny rodiné ¢i
spolecnosti, vyrovnava se jeho psychika se stavem nezaméstnanosti 1épe. V opacném
piipadé zde existuje redlné riziko, ze dlouhodobé nezaméstnany jedinec, ktery ma za
sebou neuspésné hledani zaméstnani, muze propadnout depresi a letargii a do budoucna

hledani zameéstnani vzdat.

PakliZze ¢eli nezaméstnanosti star$i osoba, ocitd se v nelehké situaci, zejména
pokud béhem hledani zaméstnani nabude dojmu, ze vyssi v€k je pro n¢j prekdzkou pii
hledani zaméstnani. Muize tak citit bezmoc, Ze si ve svém véku uz praci nenalezne.
Zaroven se muze citit zrazen, ze piestoze cely Zivot pracoval a prospival tak

spolecnosti, spolecnost se k nému nyni obraci zady.

Omezeni kontaktu s okolim

., Dlouhodobou nezaméstnanosti se také vytraci smysl zZivota, dochazi k omezeni
socidlnich kontaktii s prateli a spolupracovniky, vytrdaci se i aktivity, které byly

pravidelnou soucasti denniho pracovniho rytmu cloveka. “ (Buchtova a kol. 2002: 76).
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Podle Marese jsou socialni sit¢ dilezitym a efektivnim prvkem v hledani
placeného zaméstnani. Informace o pftilezitostech zaméstnani a volnych mistech se

podle Marese snaze §iti ve volnych socidlnich sitich. (Mares 1998).

Nezaméstnany ¢lovek travi vétSinu svého ¢asu doma v Kruhu rodiny. V piipadg,
ze jedinec mél diive Casoveé narocné zameéstndni a travil doma jen velmi malo Casu,
muze fakt, ze se nyni doma vyskytuje cely den notné¢ narusit denni rezim rodiny.
V ptipadé€, ze rodinni ptislusnici nejsou zvykli spolu travit tolik ¢asu, mohou v takovém

ptipadé zjistit, Ze spolu ani travit Cas neumi ¢1 nechtéji.

Béhem nezaméstnanosti musi nezaméstnany omezit své vydaje. Nezaméstnany
je tak nucen omezit napiiklad své konicky, cestovani, setkavani s prateli v restauracich a

podobné, ¢imz také ptichazi o kontakt s okolim a mutize se citit izolované.
4.4.2. Dusledky pro spole¢nost

Zatizeni vydajové sloZky statniho rozpoctu

Nezaméstnanost obecné piedstavuje v podobé davek v nezaméstnanosti ohromné
zatizeni statniho rozpoctu. Napiiklad za prvni pololeti roku 2011 tvofily vydaje na
davky V nezaméstnanosti 6,2 miliard korun (Vyvoj socidlnich vydajd MPSV v 1.
pololeti 2011).

Ekonomické dusledky

Kromé¢ samotnych vydaji na davky v nezaméstnanosti a vydaji na aktivni
politiku zaméstnanosti a tedy pfimého zatiZeni stdtniho rozpoctu, mizeme hovoftit také

o sekundarnich dasledcich na trh prace a tedy ekonomiku.

Ekonomické disledky nezaméstnanosti jsou pifedstavovany ztratou produkce,
kdy neni vytvofena cast produktu v podobé rozdilu mezi skute¢nym a potenciondlnim
produktem. ,, Vysokd nezaméstnanost je projevem plytvani zdroji, protoZe v obdobi, kdy
je nezaméstnanost vysokd, nevyrabi ekonomika tolik produkce, kolik je schopna

vyrdbét. “ (Helisek 2000%* a Krebs 20077 cit. dle FuriSova 2009: 14). HDP je svou

** HELISEK, Mojmir. Makroekonomie zakladni kurz. 1. vydani. Praha: MELANDRIUM, 2000. 320 s.
ISBN 80-861175-10-3.
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urovni pfi nezaméstnanosti pod hodnotou HDP potencidlniho. Ztraty tak Ize
ekonomicky vyc¢islit jako naklady stagnace (rozdil mezi faktickym HDP a potencialnim
HDP). Propad HDP pak samoziejmé ovliviiuje nejen rozvojové moznosti ekonomiky,

ale 1 moznost socidlnich transferu.

Diky demografickému vyvoji bude pocet osob starSich 50ti let stoupat a je
zapottebi, aby se spolecnost a s ni i trh prace tomuto faktu pfizptisobila. Pfipravovat se
o praci, kterou mohou starsi osoby zastat, znamena prtipravit se o produkei, kterd je pro

rist ekonomiky nezbytna.
Patologické jevy

., Ve spolecnosti miize (nezaméstnanost, pozn. autorka) vyvoldvat analogické
socialné patologické procesy (krizi hodnot, krizi rodiny, alkoholismus, kriminalitu aj.).

(Mare§ 1998: 78).

Nezaméstnanost ovlivituje jak finan¢ni rozpocet rodiny, tak vztahy v rodiné,
zpusobuje stres a deprese. VSechny tyto faktory napomahaji vzniku vétSich problémi
v podob¢ alkoholismu, zavislosti na drogach, rozpadu rodiny, zadluzeni, které posléze
muze vést ke kriminalit¢ ¢i napiiklad sebevrazdé jako zoufalému feSeni zdanlivé

bezvychodné situace.

4.5. Verejna politika v oblasti podpory zaméstnavani starsich

osob

Vzhledem Kk rostoucimu podilu starS§ich osob vcelé populaci vinou
demografického starnuti roste také podil starSich osob mezi ekonomicky aktivnim
nevytlacovat starSi osoby z trhu prace, naopak je podporovat v co nejdelsi participaci na

trhu prace.

Zatim co vzemich EU se podil ekonomicky aktivnich obyvatel na celkové

populaci pohybuje kolem 66%, a spise klesa, v CR stoupl mezi lety 1995 a 2006 z 68%

 KREBS, Vojtéch a kolektiv. Socialni politika. 4. vydani. Praha: ASPI, 2007. 504 s. ISBN 978-80-7357-
276-1.
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na 71%. Diky prodluzovani stiedni délky zivota (a spiSe niz$i imigraci) uz od roku 2006
stoupa podil osob starSich 65 let na celkové populaci. Vetfejna politika by se kromé
prodluzovani statutarniho véku odchodu do diichodu méla orientovat na piizpiisobovani
dichodového systému, podporu vétstho zapojeni osob v preddichodovém i
dichodovém veéku do ekonomiky, zpruznéni trhu prace pro zajisténi potieb ekonomiky i
pfi  nizSim poctu praceschopného obyvatelstva ¢i v celkovém  zvySovani
zaméstnatelnosti pracovnikii (v podobé naptiklad dalsi podpory celozivotniho

vzdélavani) (Zprava o plnéni Narodniho programu reforem CR 2008-2010).

Existujici vefejnou politiku v oblasti podpory zaméstnavani star§ich 0sob
muzeme rozdélit do 3 oblasti:
e opatfeni zakazujici diskriminaci starSich osob
e aktivni politika zaméstnanosti

e pasivni politika zaméstnanosti

4.5.1. Opatreni zakazujici diskriminace starsich osob

Listina zakladnich prav a svobod

Zakladni prava a svobody obCani Ceské republiky stanovi Listina zakladnich
prav a svobod. Nasledujici definice rovnosti vSech obcCant je nadfazend veSkerym
dalSim pravnim aktim tykajicich se diskriminace, ve svém znéni je ovSem velmi

obecna:

Listina zdkladni prav a svobod ustanovuje, Ze ,,zdkladni prdava a svobody se
zarucuji vSem bez rozdilu pohlavi, rasy, barvy pleti, jazyka, viry a ndboZenstvi,
politického i jiného smysleni, ndrodniho nebo socidlniho puvodu, prislusnosti k
narodnostni nebo etnické mensiné, majetku, rodu nebo jiného postaveni (odst.1, ¢l. 3,

Hlava prvni). Diskriminaci na zéklad¢ veéku tedy listina neuvadi.

Listina dale deklaruje pravo osob na pfiméfené hmotné zajisténi od statu
Vv ptipad¢, Ze obfan nemiiZze ziskat prostiedky pro své Zivotni potieby praci (v piipade,

7e tak necini vlastni vinou) (odst.3, ¢l. 26, Hlava ctvrtd).
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Zakon ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti

Zakon €. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti ma osm ¢asti bez priloh. V prvni ¢asti se
docteme o tivodnich ustanovenich v politice zaméstnanosti. Jsou zde ustanoveny role
Ministerstva prace a socialnich véci a pravomoce ufadi prace. Je zde rovnéz
definovano pravo na zaméstnani: ,, Pravem na zaméstnani je pravo fyzické osoby, ktera
chce a miizZe pracovat
a o prdaci se uchdzi, na zaméstnani v pracovnépravnim vztahu, na zprostiedkovani
zaméstnani a na poskytnuti dalsich sluzeb za podminek stanovenych timto zakonem.* (§
10 zakona 68/2009 Sb.) Druha ¢ast zdkonu o zaméstnanosti upravuje zprostfedkovani
prace prostiednictvim Ufadii prace, definuje agentury prace, zabyva se také podporou
V nezaméstnanosti a pifi rekvalifikaci. Ve Cctvrté c¢asti nalezneme informace o
zaméstnavani zaméstnancli ze zahrani¢i. O rekvalifikaci, investicnich pobidkach pro
zaméstnavatele a dalSich nastrojich aktivni politiky zaméstnanosti se docteme v paté

¢asti zakona.
Zakonik prace

Zakonik prace — Zakon €. 262/2006 Sb. - krom¢ odkazii na antidiskrimina¢ni
zékon obsahuje upravu zasady rovné odmény za stejnou praci nebo praci stejné hodnoty

(a definuje praci stejné hodnoty). Jinak se piimo diskriminaci nevénuje.
wAntidiskriminacni zakon“

V &ervnu roku 2009 byl ve Sbirce zakoni CR pod ¢&islem 198/2009 Sb.,
vyhlaSen Zikon o rovném zachazeni a o pravnich prostiedcich ochrany pted

diskriminaci a o zméné nékterych zdkont, nazyvany vetejnosti antidiskriminacni zékon.

Jeho pfijetim vyvrcholil dlouholety boj za jeho pfijeti jako doplnéni
nedostacujicich tprav o nediskriminaci obsazenych v Listiné zakladnich prav a svobod
a v Zékonu o zaméstnanosti. Novy zakon vymezuje pravo na rovné zachazeni a zdkaz
diskriminace zejména v oblasti prava a zaméstnani, stejné jako pfistupu k zaméstnani a
dal$im sluzbam. Zakon umoziuje tém, ktefi se citili byt v urcité situaci (napiiklad pti
pfijimacim fizeni) diskriminovani, aby se jim dostalo odskodnéni u soudu. Zakon byl

sice piijat z velké Casti pouze za ucelem splnéni povinnosti harmonizovat ¢eské pravni
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upravy s upravou evropskou, piesto predstavuje velmi vyznamny krok v boji za rovné

zachazeni (Sebesta 2009).

Antidiskriminaéni zikon, k jehoz pfijeti se svym pfistoupenim k EU Ceska
republika zavazala, se poprvé projednaval jiz v lednu 2005. Poslanecka snémovna ndvrh
zdkona schvalila. Senat jej vSak wvratil Snémovné, kterd jiz v dalsi fazi navrh

nepodpofila, a navrh tedy musel byt piepracovan.

V bieznu 2008 byl tento pifepracovany ndvrh antidiskrimina¢niho zékona po
tfetim Cteni schvalen v Poslanecké snémovné. Senat tento navrh zakona také schvalil,
avSak stim, ze ,jej povazZuje za nastroj implementace pozZadavki vyplyvajicich z
evropského prava, za jejichz neprovedeni hrozi Ceské republice sankce. NeztotoZiuje se
vSak s charakterem normy, ktera umélym zpusobem zasahuje do prirozeného vyvoje
spolecnosti, nerespektuje kulturni odlisnosti clenskych statii a poZadavek rovnosti ve
vysledku povysuje nad princip svobody volby. Senat Zada viadu, aby neddvala souhlas s
prijetim dalsich antidiskriminacnich predpisii na virovni EU* (Usneseni Senatu CR ze
13. Schiize ze dne 23. 4. 2008 cit. Dle Prudilova 2010:23). Ani tento navrh zdkona vSak
nebyl ptijat, protoze prezident Vaclav Klaus vyuzil svého prava veto s odivodnénim, ze
dalsi zédkony proti diskriminaci nejsou potiebné a ptijeti antidiskrimina¢niho zakona
piedstavuje pouze nutnost vyplyvajici ze zavazki k EU. Zakon byl tedy vracen
Poslanecké snémovné, kde bylo ovSem prezidentovo veto 17.6.2009 piehlasovano

(1dem).
»Proti* antidiskriminacniho zdakona

Duivody, proc€ prijeti zdkona predchdzela tak dlouha doba, jsou podle Otdhalové
a Cizinského dvoji, podle dvou typti odpurcti; jedni odpirci protestovali proti
konkrétnimu néavrhu zdkona, jini jsou proti jakémukoliv antidiskrimina¢nimu
zakonodarstvi. Ve své praci Antidiskriminacni zdkon v polocase uvadi nekteré

z argumentd, které byly uzivany odptrci zdkona pted jeho piijetim:

a. Antidiskriminace omezuje svobodu
Otahalova a Cizinsky se domnivaji, e nazory, e veskeré antidiskrimina¢ni

zakony omezuji svobodu volby, jsou scestné. Zaméstnavatel ma pravo svobodné si
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vybrat zaméstnance podle urCitych kritérii nejlepSiho, kritéria ovSem nemaji vést

K uplatiovani piedsudkel, napt. ,,stafi 1idé jsou nevykonni® (Otahalova, Cizinsky 2006).

b. Ochrana pied diskriminaci by neméla byt upravena pravné, nybrz méla
by se ponechat ve sfére mordlni

Podle autort je na takovéto vytky pozdé€, protoze zasady nediskriminace jsou
obsazeny jiz v Ustavé, Listing zékladnich prav a svobod, v Evropské Umluvé o ochrang
lidskych prav a zdkladnich svobod a v jinych dokumentech. Boj o pfijeti ¢i neptijeti
antidiskrimina¢niho zakona tudiz predstavoval spiSe boj o to, jestli ponechat
antidiskriminaéni zakony vagni nebo specifikovat prava obéti diskriminace na napravu

(Otghalova, Cizinsky 2006).

C. Antidiskriminace mda za cil popirani €i stirani rozdili mezi lidmi

Antidiskriminace si klade za cil pouze odstranovani rozdilt v ptistupu k riznym
skupindam tam, kde je to neduilezit¢ a nepotiebné (autofi uvadi piiklad zdkaznika
vV obchodé — prodava¢ nesmi ve svém piistupu rozliSovat jakého pohlavi, ¢i naptiklad
narodnosti ¢i véku dany zékaznik je). Cilem antidiskriminace neni odstranéni specifik

véazicich se k dané skuping (Otahalova, Cizinsky 2006).

d. Antidiskriminace zvyhodnuje tzv. mensiny. Je nespravedliva v tom, Ze
potyka-li se se stejnym probléemem pvislusnik mensiny a pvislusnik vétSiny, je
prislusnik mensiny zvyhodnén oproti p¥islusnikovi majority, nebot’ si mize stéZovat

na diskriminaci

K tomuto argumentu Otihalova a Cizinsky namitaji, Ze tak, jako lze zneuZit
antidiskriminacnich zdkont k Sikané, 1ze k Sikané zneuzit 1 mnoha jinych stiznostnich
mechanismi a pravnich procedur, coz ale neznamena, ze Se tyto mechanismy a

procedury zruii (Otahalova, Cizinsky 2006).

4.5.2. Vliv Evropské Unie na vznik opatieni zakazujici diskriminace

starsich osob v Ceské republice

Mezi dilezité pravni piedpisy vydané Radou Evropy tykajici se diskriminace

patii Clanek 14. Umluvy o ochrané lidskych prav a zikladnich svobod, ktery
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zakazuje jakoukoliv diskriminaci z divodu pohlavi, rasy, barvy pleti, jazyka,
nabozenstvi, politického nebo jiného smysleni, ndrodnostniho nebo socidlniho pivodu,

prislusnosti k mensin€, rodu nebo jiného postaveni.

Obecny zakaz diskriminace obsahuje téz Evropska socialni charta, kterou

Ceska republika podepsala jiz v roce 2000, ale dosud ji neratifikovala.

Konkrétng diskriminaci v zaméstnani a povolani zakazuje Umluva & 111 o
diskriminaci v zaméstnani prostiednictvim: ,,jakéhokoliv rozlisovani, vylucovani nebo
davani prednosti zaloZené na rase, barvé pleti, pohlavi, ndbozenstvi, politickych
nazorech, narodnostnim nebo socialnim piivodu, které ma za nasledek znemoznéni nebo

poruSeni rovnosti prileZitosti nebo zachazeni v zaméstnani nebo povolani.“ (Prudilova

2010:30).

Mezi antidiskriminacni smérnice upravujici oblast diskriminace patfi napf.
Smérnice Rady 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, kterou se stanovi obecny ramec
pro rovné zachdzeni v zaméstnani a povolani. Rada Evropské unie v této smérnici
stanovuje, ze ,, Diskriminace na zakladé nabozZenského vyznani nebo viry, zdravotniho
postizeni, veku nebo sexualni orientace muzZe ohrozit dosazeni cilii Smlouvy o ES,
zejména dosazeni vysoké urovné zaméstnanosti a socialni ochrany, zvysSovani Zivotni
urovné a kvality Zivota, hospodarské a socialni soudrznosti, solidarity a volného pohybu
osob* a proto ,,K tomuto ucelu by méla byt v celem Spolecenstvi zakazana jakadkoli
prima nebo neprima diskriminace na zdkladé nabozZenského vyznani nebo viry,
zdravotniho postizeni, veku nebo sexualni orientace v oblastech zahrnutych touto

smérnici. “ (Bod 11 a 12 Smérnice Rady 2000/78/ES).

Podle Bakera je Smérnice pro rovné zachdzeni v zaméstndni vyznamnym
pfinosem pro starsi osoby, protoze:

. zakazuje redlnou diskriminaci na zakladé veéku, se kterou se starsi
pracovnici setkavaji v inzerdtech na volna mista, pri prijimani a vybéru
zaméstnancii, vzdeélavani a vycviku, odchodu do diichodu, postupu
V zaméstnani a odménovani,

- Vkontextu lisabonské agendy se zacina zabyvat klicovym tématem, pred
kterym  stoji  evropska  ekonomika, a to nizkou zaméstnanosti

(podzaméstnanosti) starsich lidi
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- nabizi prilezitost ke zvyseni povédomi o diskriminaci na zdakladeé veku a
K prohloubeni diskuze (...)

- klade vek vedle jinych forem diskriminace a poskytuje prileZitost k rozvijeni
Sirsitho, pozitivniho pristupu k rovnosti a diverzité, ktery respektuje
komplexnost identity, jak ja vetsina lidi prozivd, spise nez aby od sebe
oddeloval jednotlivé segmenty populace

- poskytuje zaklad pro upozornéni na otazky spojené se zbozim a sluzbami,

bydlenim, predstavami o starsich lidech atd. “ (Baker 2006)

Jednim ze zasadnich motivl, které vedly k pfijeti antidiskrimina¢niho zékona
v Ceké republice bylo zapracovani smérnic Evropské Unie. Ceska republika se k piijeti
antidiskrimina¢nich smérnic zavazala jiz pfi svém vstupu do EU, samotného pfijeti
zdkona se viak Ceska republika dockala jako posledni ¢lenska zemé EU. (Prudilova
2010).

4.5.3. Narodni politika zaméstnanosti

Vzhledem k tomu, Ze starnuti obyvatelstva nepfedstavuje novy jev, vefejna
politika jiz méla moznost se na n€j pfipravit. Od roku 2003 napiiklad existuje Narodni
program ptipravy na starnuti, prozatim ve dvou ak¢nich obdobich 2003 az 2007 a 2008
az 2012. V roce 2006 byla navic ustanovena vladou Rada vlady pro seniory a starnuti
populace, jejimz ukolem je vytvoreni podminek pro zdravé, aktivni a diistojné starnuti a
stati v Ceské republice a aktivni zapojeni starSich osob do ekonomického a socialniho
rozvoje spolecnosti v kontextu demografického vyvoje (MPSV: online). Tato rada je
slozena ze zastupcii jednotlivych ministerstev a tripartity, neziskovych organizaci ¢i

zastupci odborné vetejnosti.

Narodni program piipravy na starnuti na obdobi let 2008 az 2012 (Kvalita Zivota ve

staii)

Narodni program piipravy na starnuti se zamétuje na nasledujici strategické
oblasti a priority.
. Aktivni starnuti

o Prostfedi a komunita vstficna ke stari
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. Zlepseni zdravi a zdravotni péce ve stari
. Podpora rodiny a pecovateli

. Podpora participace na zivoté spolecnosti a ochrana lidskych prav

Jednotlivé cile v danych oblastech je pak zapotiebi prosazovat horizontalné

napfi¢ riznymi sektory a na vSech Grovnich vetejné spravy.

V ramci tématu této prace, tedy star§i pracovnici na trhu prace, nds zajima
zejména prvni zminéna strategicka oblast nazvana Aktivni starnuti a proto v nasledujici
Casti predstavim sméfovani vetejné politiky v této oblasti. Pod jednotlivymi oblastmi,
na néZ by se méla vefejna politika zamefovat, uvadim jednotliva opatfeni, ktery maji
naplnit dany cil (Néarodni program ptipravy na starnuti na obdobi let 2008 az 2012,
MPSV: online).

Nejvétsi duraz je kladen na zvySeni ekonomické aktivity a zaméstnanosti jako
klicové strategii pti feSeni ekonomickych vyzev se starnutim populace: ,, Ekonomicky
dopad starnuti populace bude do znacné miry zavisly na tom, jak vyuZijeme ziskané

priristky v délce zivota.  (Idem).

V réamci podpory podnikéni ptijimat takova opatieni, ktera zohlednuji specifika

a znevyhodnéni starSich osob a zvysuji jejich motivaci k podnikani.

Investice je zapotiebi sméfovat do rozvoje lidskych zdroji (tkolu motivovat
star§i zaméstnance by se meéli zhostit i zaméstnavatel¢), tak aby si star§i pracovnici

udrzovali své schopnosti a dovednosti.

V ramci programil zaméestnanosti nabizet starSim osobam specidlni programy
rekvalifikace a poradenstvi. Nezaméstnanym osobam star§im 50 let povinné nabizet

individualni akéni plany (IAP) s komplexnim feSenim situace.

Ve spolupraci se socidlnimi partnery a prisluSnymi ministerstvy vyhodnotit
moznost a Ucelnost zavedeni jednotlivych druhii finanénich motivaci a podpory
zaméstnavatell a zaméstnancli k dalSimu vzdélavani a vzdélavani a zaméstnavani

starSich osob.

Motivovat a podporovat zaméstnavatele pii vytvaireni zdravych pracovnich
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podminek a podpote zdravi na pracovisti.

Podporovat vzdélavani dospélych vsiti Skol, a to 1iprostfednictvim
systémovych projekti Evropského socidlniho fondu. Zakladat Centra celozivotniho

uceni, ktera budou podporovat jak nabidku, tak poptavku po celozivotnim uceni.

Realizovat projekt ,,Podpora individudlniho dal$itho vzd€lavani®, ktery bude
zaméfen na rozvoj schopnosti ve vyuzivani informacénich technologii, jazykovych a

dalSich dovednosti.

Zaméstnanost osob starSich osob (55 az 64 let) je zadouci zvysit na 55% do roku

2012.

Sledovat a analyzovat pfi¢iny a vyvoj dlouhodobé pracovni neschopnosti (déle

nez 6 mésict) a invalidizace v populaci 50+.

Zvysit informovanost dichodcti 0 moznostech pracovniho uplatnéni. Podpofit
vznik informacnich zdroju, které budou seniorim poskytovat informace o moznosti

profesniho i mimoprofesniho uplatnéni.

V ramci politiky zaméstnanosti je zapotiebi reflektovat rozdily mezi
jednotlivymi skupinami starSich pracovnikli. Je zapotiebi sniZzovat rozdily mezi
zaméstnanosti starSich muzi a zen, zvySovat Sance osob s niz§i kvalifikaci ¢i jinak

znevyhodnénych starSich pracovnik.

V ramci vybérového Setfeni pracovnich sil a dalSich statistickych Setfeni na

trhu prace se zamétovat také na situaci starSich osob a diichodct.

Monitorovat zkuSenosti zaméstnavatelii se starSimi pracovniky, vyuzivani
kratkodobych pracovnich smluv a snizenych pracovnich uvazkid a zkuSenosti

s diskriminaci v jednotlivych sektorech a regionech. Podporovat vyzkum v této oblasti.

Zaméstnavatelé by méli ve spolupraci se socidlnimi partnery podpofit
flexibilngjsi prechod mezi ekonomickou aktivitou a ekonomickou neaktivitou (naptiklad

rozvijet déleni pracovniho mista ¢i ¢astecné uvazky).

Ptipravit zmény v ramci diichodového systému, které umozni soub¢h pobirani
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dichodové davky a pracovniho poméru na dobu neurcéitou po dosazeni dichodového

véku. Navrhnout opatfeni na podporu postupného odchodu do diichodu.

Reforma trhu prace musi probihat v souladu s reformou dichodového systému,
tj. zvySeni dichodového véku by méli byt doprovazeno komplexnimi opatfenimi
VvV oblasti zlepSovani zdravotniho stavu, snizovani nezaméstnanosti, zlepSovani
pracovnich podminek apod. ,,Rozhodujici pro prizpiisobeni diichodového systému
starnuti populace je odddleni skutecného véku odchodu ztrhu prace a zvyseni

ekonomické aktivity starsich osob, nejen zvySovani statutarniho diichodovéeho véku. “

(1dem).

Ptizptisobovat dichodovy systém demografickému vyvoji, zejména tGpravou

duchodového veéku.

Je Zadouci zménit diskriminacni postoj zaméstnavatelil 1 celé spolecnosti ke

starSim osobam.

Zvysit nabidku a dostupnost celozivotniho vzdélavani pro zaméstnavatele a
zaméstnance. Podporovat zaméstnavatele a zaméstnance investujici do zvySovani
znalosti a dovednosti starSich pracovnikii a zaméstnavatele poskytujici podminky pro

postupny odchod do diichodu a podminky pro zaméstnavani diichodct.
Zpracovat koncepci rozvoje systému dalSiho vzdélavani a jeho financovani.

Je zapotfebi podporovat Age management®® ve firmach. V&kové riiznorody

pracovni kolektiv je stabilnéjsi a produktivné;jsi.

ZvySovat povédomi o piinosu vékové riznorodosti na pracovisti, o dobré praxi
V oblasti ,,age managementu* a tizeni lidskych zdrojl, o vékové diskriminaci a ochrané

proti diskriminaci.

Tak, jako je zapotiebi umoziovat (nejen) matkam sladit péci o dité s pracovnim
zivotem, je zapotiebi umozZnit sladit pracovni zivot také s dal§imi situacemi v roding, se
kterymi se star§i pracovnici setkavaji napiiklad v podob& péce o blizkého starSiho

Clovéka. Pecovatelé nesmi stat pfed volbou umisténi blizké osoby do trvalé

?® Rizeni lidskych zdrojii reflektujici a zohlediujici vékovou strukturu a potfeby starsich pracovnikd
(Nérodni program pfipravy na starnuti na obdobi let 2008 az 2012).
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institucionalni volby, aby mohli setrvat aktivni na trhu préce, je nutné umoznit skloubit

domaci péci se zamestnanim.
Narodni program reforem Ceské republiky 2008 — 2010

Dle Zpravy o plnéni narodniho programu reforem pro obdobi 2008 — 2010
z roku 2009 byl trh prace v tomto obdobi siln¢ ovlivnén celosvétovou ekonomickou
krizi. V ¢ervnu 2009 klesl meziro¢né pocet volnych pracovnich mist na ufadech prace o
71,4%%", zejména v oborech, v nichZ pracuji Gast&ji muZi, jako jsou vyroba a zpracovani
kovii nebo v navaznych ¢innostech, jako je automobilova vyroba, logistika. Kromé nizsi
nabidky pracovnich pozic také dochdzelo k propousténi (1 hromadnym). Zaméstnavatelé
nejprve rusili smlouvy s agenturnimi zaméstnanci, zaméstnanci dichodového véku,
zaméstnanci se smlouvami na dobu urcitou. Pozdé¢ji se uchylili ke zkracovani pracovni
doby ¢i doCasnym vysazenim zaméstnanci z prace a aZ pozdé¢ji zacali propoustét i
zaméstnance se smlouvou na dobu neurcitou. Zaméstnavatelé neméli dostatek zakazek a
dostavali se do platebni neschopnosti (narostl pocet Zadosti zaméstnancti o vyplaceni
nevyplacenych mezd zaméstnavatelem) (Zprava o plnéni narodniho programu reforem
CR 2008 - 2010, MPSV: online). Veiejna politika se v tomto obdobi musela do velké
miry soustfedit na vzniklou krizovou situaci, pfesto se podafilo schvalit a
implementovat 1 nastroje, jejichz cilem je =zlepSovani situace na trhu prace

V dlouhodobém horizontu.

Pfi modernizaci trhu prace, socialni politiky a politiky zaméstnanosti se
postupovalo v souladu se 4 komponenty principu flexicurity?® a vefejna politika se tak
zaméfila na tyto 4 oblasti:

e modernizaci pracovnépravnich vztahi
e aktivni politiku sluzeb zaméstnanosti
e na funkéni i fyzickou mobilitu pracovni sily

e na modernizaci systému socialniho zabezpeceni

Z’poget volnych pracovnich mist na Uradech prace sice neodpovida relné situaci na trhu prace (vétsina
volnych mist se na Utad prace nedostane), presto je ale relevantni a tento rapidni pokles zajisté odrazi
negativni dopad ekonomické krize na trh prace

*Termin flexicurity vznikl spojenim termind flexibility a security. Pod principem flexicurity rozumime
,soubor opatfeni podporujicich pruznost icastnikd v ramci aktualnich potfeb trhu prace pfi zachovani
jejich jistot v oblasti pfijmu a podminek prace” (Narodni program pripravy na starnuti na obdobi let
2008 aZz 2012, MPSV: online)
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Nérodni program reforem CR pro obdobi 2008 — 2010 v oblasti zam&stnanosti je

pak rozdélen na nésledujici oblasti:

a. Provadét politiky zaméstnanosti

b. Podporovat celozivotni ptistup k praci

C. Zajistit inkluzivni trhy prace, zvysit pfitazlivost prace a zajistit, aby se osobam
hledajicim zaméstnani, vcetn¢ osob znevyhodnénych, a neaktivhim osobam
vyplatilo pracovat

d. Zlepsit ptizpisobovani se potiebam trhu prace

e. Podporovat flexibilitu kombinovanou s jistotou zaméstnani a zmirnit segmentaci
trhu prace s nalezitym ptihlédnutim k Gloze socialnich partnert

a. Zajistit vyvoj nakladli na pracovni silu a metody stanovovani mezd podporujici
zaméstnanost

b. Zvysit a zkvalitnit investice do lidského kapitalu

c. Pfizplsobit systémy vzdélavani a odborné ptipravy novym kvalifikaénim

pozadavkiim
Provadet politiky zaméstnanosti

V lednu 2009 nabyly u¢innosti novely zakoni o zaméstnanosti, 0 nemocenském
a socialnim pojisténi. Vlada také schvalila zasady pro-rodinného balicku (viz. dale) a

Plan implementace strategie celoZivotniho uéeni CR.

Z konkrétnich feSeni se pak jednalo o sniZzeni sazby pojistného na nemocenské
pojisténi a statni politiku zaméstnanosti jak u zaméstnavatelli tak zaméstnanct. Cilem
snizeni sazby pojistného bylo zlevnéni pracovni sily a udrzeni zaméstnanosti
pracovniki s niz8i kvalifikaci a mzdou, vyhledové se mélo jednat az o 70 tisic

usetfenych pracovnich mist.
Podporovat celoZivotni pristup k praci

Do oblasti celozivotniho ptistupu k praci fadi vlada 2 oblasti — podporu
setrvavani starSich pracovnikii déle na pracovnim trhu a moZnost sladéni rodinného a
pracovniho zivota. V prvni zminéné oblasti nebylo v daném obdobi (2008 — 2010)

schvéaleno Zadné konkrétni feSeni. MoZnostmi sladéni rodinného a pracovniho Zivota se

63



zabyva tzv. Prorodinny bali¢ek. Prorodinny bali¢ek je cilen zejména na pecujici rodice,
v ramci balicku je ale obsaZzen pomérné zajimavy nastroj v podob¢ slevy na pojistném
na socialni zabezpeceni na statni politiku zaméstnanosti pro zaméstnavatele poskytujici
Castecné Uvazky specifickym skupinam zaméstnanci a zaméstnankyn. V praxi by
zaméstnavatelé mohli uplatiiovat slevu na pojistném az do vyse 1500 K¢ za mésic za
kazdého zaméstnance (s maximalnim uvazkem ve vysi 80% tydenniho pracovniho
uvazku). Podle piivodniho planu reformy se toto danové zvyhodnéni mélo vztahovat
také na osoby star§i 55 let, nicméné byvaly ministr prace a socidlnich véci Jaromir
Drabek vsak se zahrnutim této skupiny do tohoto opatieni nepocital s odiivodnénim, ze
rozSifovani okruhu danové zvyhodnénych osob a plosna podpora Castecnych uvazki
povedou k nezadanému nadmérnému vyuzivani ¢astecnych tvazkt (Kucera 2010).
Ptestoze prorodinny balicek byl v listopadu 2008 schvalen vladou, realné zatim ale

zadné z opatieni, které do néj spadaji, nebylo uzdkonéno z ditvodu finan¢ni nakladnosti.

Zajistit inkluzivni trhy prdce, zvysit pritaZlivost prdce a zajistit, aby se osobdam
hledajicim zaméstnani, véetné osob znevyhodnénych, a neaktivnim osobam vyplatilo

pracovat

Pro zvySeni motivace nezaméstnanych k hledani a ptijeti nového zaméstnani se
vramci novely zdkona o zaméstnanosti od ledna 2009 zpfisnily podminky pro
poskytovani podpory Vv nezaméstnanosti (napf. pii odmitnuti rekvalifikace nebo
spoluprace pii vypracovani Individudlniho akéniho planu) a zkratila se také doba
poskytovani podpory v nezaméstnanosti o 1 mésic (za soucasného zvyseni v prvnich
dvou mésicich z50% na 65% pii zachovani stejného objemu financi po dobu
poskytovani podpory)zg. Novelou se také uvedl v platnost institut vefejné sluzby pro
osoby dlouhodobé setrvavajici v hmotné nouzi. Vykonem vetejné sluzby se navysuji

nezaméstnanym vyplacené davky.

2V dasledku ekonomické krize vlada piijala novou tpravu poskytovani podpor v nezaméstnanosti, ktera
prodluzovala davky opét o 1 mésic a zvySovala podporu na 80% ptvodniho platu v prvnich 2 mésicich.
V disledku chybéjicich financi ve vefejnych financich vSak byla tato Gprava vladou zruSena jesté pted
nabytim jeji u€innosti.

64



Zlepsit prizpuisobovdni se potiebam trhu prdce

V oblasti pfizpisobovani se potfebam trhu prace se v obdobi 2008 az 2010
investovalo do zvySovani informovanosti v podobé rozvoje webovych a portalovych
aplikaci, které zptistupnuji informace a poradenstvi nejen uchazeciim o zaméstnani,
vyuzivani sluzeb celoevropského informaéniho systému EURES ¢i do potfadani
seminafd, jejichz tématem byl navrat do pracovniho Zivota, cilené mimo jiné i na
uchazece star§i 50 let. V rdmci omezeni dopadli ekonomické krize se rozjely nové
projekty spolufinancované z Evropského socialniho fondu: ,,Vzdélavejte se!* a ,,Skoleni
je Sance®, jejichz cilem je vzdélavat zaméstnance podnikd, které musely snizit vyrobu
kvali krizi tak, aby se zvysily jejich Sance na trhu prace. Obdobny cil sleduje také
program RESTART v ramci Operac¢niho projektu Lidské zdroje a zamé&stnanost™, ktery

ma preventivni charakter.

Nove se zavadi povinnost ufadii prace vypracovavat individualni akéni plany pro
uchazece o zaméstnani, ktefi jsou vedeni v evidenci uchazecli o zaméstnani vice nez pét

meésicii. Zaroven byla rozsifena sit’ poradenskych sluzeb pro uchazece.

Podporovat flexibilitu kombinovanou s jistotou zaméstndni a zmirnit segmentaci trhu

prdce s naleZitym prihlédnutim k uloze socidlnich partneri

V ramci podpory flexibility kombinované s jistotou zaméstnani a zmirnéni
segmentace trhu prace se planovalo naptiklad prodlouzeni véku odchodu do diichodu a
umoznéni pruzného odchodu do dichodu, vramci odlisnych pohledi socidlnich

partnerl na tyto a dal$i zmény v piedloZzeném zakoniku prace k Zadné z nich nedoslo.

Zajistit vyvoj ndakladii na pracovni silu a metody stanovovini mezd podporujici

zaméstnanost

Jak jiz bylo zminéno diive (viz Ad 1.) vyvoje ndkladi na pracovni silu
podporujici zaméstnanost bylo zajisténo sniZenim sazby pojistného na nemocenské

pojisténi.

% Operacni projekt Lidské zdroje a zamé&stnanost spada mezi vicecilové tematické operaéni programy. Je
financovany z Evropského socidlniho fondu a zaméfuje se na snizovani nezaméstnanost, profesni
vzdélavani, za€leiovani socialné vyloudenych do spoleénosti. Vice informaci na http://www.esfcr.cz/07-
13/oplzz
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ZvySit a zkvalitnit investice do lidského kapitalu

V ramci realizace Implementacniho planu Strategie celozivotniho uceni je
podporovano vzdélavani dospélych. V obdobi 2008 — 2010 se rozpracovava Narodni
soustava kvalifikace (NSK)3. Investovalo se také do vzd&lavacich projektd, napiiklad
Podpora individualniho vzdélani ob¢anti (PIVO), jehoz cilem bylo zvySeni motivace

obc¢anti do dalsiho vzdélavani se, ¢i REKVAL s cilem vytvofeni podpory rekvalifikaci.
Piizpiisobit systémy vzdélavani a odborné piipravy novym kvalifikacnim poZadavkiim

Ptizplisobovani systémli vzdélavani a odborné ptipravy novym kvalifikacnim
pozadavkim ptedstavuje dllezity proces pii vzdélavani obyvatelstva, neni vSak cilen na

star$i pracovniky, ale naopak na absolventy.

Zmény v oblasti zaméstnanosti v roce 2011

V lednu 2011 pokracovaly zmény v politice zaméstnanosti, jejichz hlavnim

cilem bylo zvySeni motivace nezaméstnanych k hleddni zaméstnani.

Mezi hlavni zmény od ledna 2011 v této oblasti fadime:

a. SnizZeni podpory v nezaméstnanosti

b. Oddaleni zacatku podpir¢i doby v pfipadé obdrzeni zakonného odstupného,
odbytného ¢i odchodného

c. Nemoznost piivydélku pti soucasné registraci na uradu prace

d. Zavedeni pteklenovaciho piispévku

PakliZze se zaméstnanec sdm bez vazného divodu (kterym je naptiklad nutnost

péfe o jinou osobu) rozhodne ukoncit zaméstndni na zakladé dohody se

%1 Narodni soustava kvalifikace predstavuje ,,vefejn& piistupny registr viech uplnych profesnich a
profesnich kvalifikaci potvrzovanych, rozlifovanych a uznavanych na tzemi Ceské republiky. NSK
vznikd v souladu se zdkonem €. 179/2006 Sb., o ovérovani a uznavani vysledkd dalSiho vzdélavani.
Cilem NSK je vytvoreni systémového prostiedi, jenz bude podporovat srovnatelnost vysledk uceni
dosazenych rlznymi cestami, umoziujici uznavani skute¢nych znalosti a dovednosti nezavisle na
zpiisobu jejich ziskani; srovnatelnost kvalifikaénich arovni v CR a v ramci EU, pfenos pozadavki svéta
prace do vzdélavani, vefejnou informovanost o viech celostatné uznavanych kvalifikacich.“ (MSMT:

online)
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zaméstnavatelem, sniZzuje se jeho podpora Vv nezaméstnanosti na 45% pramérného

mésicniho ¢istého vydélku ¢i vymétovaciho zakladu pro celou podptréi dobu.

V piipadé¢ obdrzeni zdkonného odstupného, odbytného ¢i odchodného
zaméstnancem se oddaluje zacatek podpirci doby, po niz mé nezaméstnany narok na
podporu v nezaméstnanosti, o dobu, po kterou uchaze¢i odstupné, odbytné ¢i odchodné

ptislusi.

Velmi zdsadni zménu piedstavuje nemoznost piivydélku pii soucasné registraci
na Ufadu prace. Pro ty nezaméstnané, ktefi se na ufad prace zaregistrovali pied 1.
lednem 2011, plati stale loniska pravidla, a sice moznost vydélat si az 4000 korun (tedy

polovinu minimalni mzdy) a zarovenl mit narok na podporu v nezaméstnanosti.

Dalsim opattenim je zavedeni pieklenovaciho ptispévku urceného osobam, které
se rozhodnou fesit nezaméstnanost zahajenim samostatné vydele¢né c¢innosti. Tento
pieklenovaci prispévek je mozné vyplacet nejdéle po dobu 5 mésict a jeho vyse se

odviji od vyse primérné mzdy v narodnim hospodaistvi (MPSV: online).

Zmény v oblasti zaméstnanosti v roce 2012

V lednu 2012 byl zakon o zaméstnanosti opét novelizovan. Tato novela s sebou
piinasi nové moznosti rekvalifikace, méni nastroje aktivni politiky zaméstnanosti a za

cil snizit byrokracii. Novela také umoziuje spolupraci mezi agenturami prace a urady

prace.
a. Zmény podminek pro vyplatu podpory v nezaméstnanosti
b. Zavedeni institutu vefejna sluzba
C. Zvolena rekvalifikace
d. Postih prace na ¢erno
e. Kontrolni ¢innost statu
f. Sdilené zprostfedkovani zaméstnani

Zmény podminek pro vyplatu podpory v nezaméstnanosti

V ptipadé, Ze posledni zaméstnani uchazece o zaméstnani bylo zprostfedkovano

ufadem prace a bylo ukonceno dobrovolné ze strany zameéstnance, dohodou mezi
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zaméstnancem a zamé&stnavatel ¢i hrubym poruSenim pracovnich povinnosti, bude moci
byt znovu evidovan na ufadu prace az po uplynuti 6 mésici od doby vzniku tohoto
zaméstnani. Pfi vypoctu ndroku na podporu se zkracuje délka rozhodného obdobi ze tti
let na dva roky, vnichz alesponn 12 mésici musi nezaméstnany ziskat dichodové
pojisténi, pticemz do doby pojisténi se zapocitava i tzv. nahradni doba (doba pobirani
invalidniho dtichodu pro invaliditu tfetiho stupné, péce o dit¢ do Ctyr let véku, vykon

vetejné sluzby ¢i dlouhodobé dobrovolnické sluzby).
Zavedenti institutu veiejna sluZba

Od ledna roku 2012 se zavadi institut vetfejné sluzby, ktery je urCen pro
nezaméstnané, ktefi jsou vedeni v evidenci ufadu prace nepietrzité déle nez 2 mésice.
Vetejna sluzba (tklid vefejnych prostranstvi, prace ve vefejnych budovach,
vV nemocnicich, Skolstvi, v charitativni ¢i sportovni oblasti apod.) v rozsahu az 20 hodin
tydn€ je pro nezaméstnaného povinnd. V piipadé, Ze uchaze¢ bez vazného divodu

odmitne nabidku vefejné sluzby, bude vyiazen z evidence.
Zvolenda rekvalifikace

Uchaze¢ o zaméstnani si rovnéz miize nové sam vybrat rekvalifikani kurz 1
rekvalifika¢ni zafizeni podle svého uvazeni v oboru, ktery ho zajima a doplnit si tak
znalosti, které sam uzna za potiebné pro své dali pisobeni na trhu prace. Uiad prace
musi ovSem vhodnost a uplatnitelnost tohoto rekvalifika¢niho kurzu schvalit. V ptipadé¢,
ze cena daného kurzu pfesdhne maximalni limit, ktery je pro zvolenou rekvalifikaci

urcen, hradi tento rozdil uchaze¢ o zaméstnani.
Postih prace na éerno

Definice prace na cerno se upravila tak, aby bylo prokazovani snazs$i a
jednoznacné. Za umoznéni prace na ¢erno se zdvojnasobuje maximalni ¢astka pokuty na
10 milioni K¢ (minimalni vyse je 250 000 K¢). Maximdlni vySe postihu za vykon
nelegalni prace se zvySuje z 10 000 K¢ na 100 000 K¢&. V ptipadé, Ze osoba, ktera se
zdrzuje na pracovisti kontrolované osoby, odmitne prokazat svou totoznost a legalnost
pracovnépravniho vztahu, miZze mu byt udélena pofadkova pokuta az do vySe 10 000

K¢.
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Kontrolni ¢innost statu

Dilezitou roli v boji s nelegalnim zaméstnavanim hraje kontrolni ¢innost statu,
kterd se v oblasti zaméstnanosti noveé slucuje pod Statni ufad inspekce prace. Kontrolni
¢innost statu se rovnéz posiluje navySenim poctu kontrolorti i po¢tem kontrol, do
provozu se uvadi 180 mobilnich kancelafi (automobilii vybavenych technikou

pottebnou k vykonu efektivni a rychlé kontroly). (MPSV: online).
Sdilené zprostiedkovani zaméstnani

Sdilené zprostredkovani zaméstnani pfedstavuje novy nastroj vetejné politiky
V boji proti nezaméstnanosti, ktery ptipravilo Ministerstvo prace a socialnich véci pod
vedenim Jaromira Drabka. Tento nastroj nalezneme v Zakoné ¢. 435/2004 Sb, o
zaméstnanosti, ktery byl nejen o tento nastroj novelizovan zdkonem ¢&. 367/2011 a

uéinnosti od 1. ledna 2012.

Pod sdilenym zprostiedkovdnim zaméstndni rozumime zprostfedkovani
zaméstnani uchazeClim o zaméstnani prostiednictvim agentury prace (personalni
agenturou) podle pisemné dohody mezi ifadem prace a agenturou prace, na zaklade
individualniho akéniho planu vytvofeného pro daného nezaméstnaného (§ 33 odst. 2

zakona ¢. 435/2004 Sbh.) a s jeho souhlasem.

Za sdilené zprostfedkovani zaméstnani nalezi agentufe prace dle pisemné
dohody s tfadem prace finanéni ohodnoceni 5000 K¢ za kazdého nezaméstnaného,
kterého si agentura ,ptfevezme do své péce®, 1250 K¢ za kazdého nezaméstnaného,
kterému agentura prace nalezne zaméstnani se smlouvou na dobu neurcitou a dalSich
500 K¢, paklize dany zaméstnanec setrva v daném pracovnim poméru alespont 6 mésicli

(§ 119a Zakona ¢. 435/2004 Sb).

O ptinosu tohoto nastroje pro snizovani nezaméstnanosti se vedou diskuze (viz
napt. Otazky Vaclava Moravce, CT 24, vysildno 22.4.2011). Jaromir Drabek slibuje
zefektivnéni soucasného stavu, kdy zaméstnanci Gfadu prace nemaji stejné moZnosti (at’
Jiz casové nebo napiiklad v podobé¢ informaci ¢i sité kontaktil) jako agentury prace, aby
mohly efektivné zprostiedkovavat zaméstnani kazdému nezaméstnanému. V soucasné

chvili jest¢ nemlzeme pfili§ dobfe hodnotit, nakolik se podafilo naplnit tohoto cile,
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protoze plan na zavedeni sdileného zprostfedkovani zaméstnani byl v ¢ervenci 2012

pozastaven.

Jiz v tuto chvili Ize ale identifikovat n¢které ,,pro a ,proti®, které tento nastroj

(a jeho formulace v zakong) prinasi:

(13
»Pro

Nezaméstnani se dostanou k vétSimu mnozstvi pracovnich ptilezitosti.

Utady prace budou mit vice prostoru vénovat se dalsim svym zodpovédnostem
(naptiklad rekvalifikaci pro hiie zaméstnatelné uchazece o zaméstnani).
Agentury prace se zavazuji umistit urcity pocet uchazecii do zaméstnaneckého
poméru. V piipad€¢, Ze tak neucini, budou muset vratit piispévek ¢i jeho

pomérnou ¢ast dle sepsané smlouvy.

»Proti¢

Finan¢ni zatizeni (jehoz vysi v tuto chvili nelze pfili§ odhadnout)

Piendseni zodpovédnosti z Gifadll prace na agentury prace

»ZbyteCnost — agentury prace maji délat praci, za kterou jsou placeni
zameéstnanci uradi prace

Moznost zneuziti

Korupce ze strany agentur prace

Nemoznost zprostfedkovat zaméstnani formou agenturniho zaméstnavani (které

predstavuje ¢astou formu zaméstnani u nékterych pozic)

Chybéjici informace
= Podle ¢eho bude agentura/agentury vybirat?
= Kdo bude s agenturami sepisovat dohody?
= Kdo a jak bude agentury kontrolovat, zda se pfidélenym

uchazeclim o zaméstnani opravdu vénuji?
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4.6. Zahraniéni praxe

Nasledujici kapitola nabizi vhled do zptsobu, jimiz se snazi problém integrace
starSich osob na trh préce fesit v zahrani¢i. Cilem kapitoly je poukdzat na ptiklady dobré

praxe, které stoji za nasledovani.
4.6.1. Australie

Stejn¢ jako starne Evropa, starne 1 Australie. Podle Australského statistického
ufadu (Australian Bureau of Statistics) se populace osob starSich 65ti let mezi lety 2007
a 2056 zdvojnasobi, podil osob starSich 85ti let na celé populaci bude Etyfnasobny (Age

discrimination — exposing the hoden barrier for mature age workers).

V Australii pfedstavuje zaclefiovani starSich pracovniki na trhu prace mezi
identifikované cile tam¢jsi politiky zam&stnanosti>’. Nejdilezitéjsi poCin australské
politiky zaméstnanosti v této oblasti piedstavuje ,,Vekoveé antidiskriminacni zékon“
(Age Discrimination Act) vydany vroce 2004. Tento zdkon piedklada ramec pro
nediskriminaéni jednani, definuje pfimou a nepfimou diskriminaci a umoziuje
jednotliveim ¢i skupiné podat stiznost Australské komisi pro lidska prava na

diskriminac¢ni jednani, jehoz byli obéti (Age Discrimination Act 2004).

Australané se rovnéz potykaji s diskriminaci starSich pracovnikd. Podle
Australské komise pro lidska prava (Australian Human Rights Commission®)
piedstavovala mezi lety 2009 a 2010 celd polovina stiznosti na diskriminaci
znevyhodiujici jednani, k némuz doSlo v souvislosti se zaméstnanim. Typickym
ptikladem takové stiznosti je stiznost na diskriminaci ve vybérovém fizeni. Diky
antidiskriminacnimu zdkonu se dafi pfipady takového jednani fesit a zaméstnavatelé i

agentury prace jsou v mnoha piipadech pokutovany (Age discrimination — exposing the

hoden barrier for mature age workers).

Problémem integrace starSich pracovnikli na trh prace se zabyva vefejny i
soukromy sektor. Na svych webovych strankach Ministerstva vzdélavani, zaméstnanost

a vztahy na pracovisti (Department of Education, Employment and Workplace

*? Viz Ministerstvo Ministerstvo vzdélavani, zaméstnanost a vztahy na pracovisti, dostupné z:
http://deewr.gov.au/
% http://www.humanrights.gov.au/
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Relations®*) odkazuje na jednotlivé sluzby poskytované star$im pracovnikim (a
uchazeCim o zaméstnani) prostfednictvim ndrodniho systému sluzeb Job Services
Australia®. Job Services Australia poskytuji pomoc star§im osobam s rekvalifikaci a

poskytuji informaci o lokalnich dodavatelich téchto sluzeb.
Mezi témito sluzbami 1ze nalézt:

- Bezplatné telefonické kariérni poradenstvi pro starsi 45ti let Experience+ Career
Advice®

- Nabidku mnozstvi Skoleni a rekvalifika¢nich kurzt

- Nabidku dobrovolnické ¢innosti ¢i

- Pomoc se zac¢atkem podnikéni

- Forum pro diskuzi participace starSich osob

Soukromy sektor se rovnéz podili na integraci starSich osob na trh préace.
Zajimavy napad ptredstavuje pracovni portdl www.olderworkers.com.au, ktery se ptimo
zamétuje na uchazeCe o zaméstnani starSi 45ti let a pomdha tak spojit tuto skupinu
uchazecu se zaméstnavateli, ktefi se propaguji jako podporujici zaméstnani starSich

uchaze¢u o zaméstnani.

Tento pracovni portal, soukromé vlastnény i financovany®’, sdruzuje nabidky
zaméstnavatell, kteti cili na star$i zaméstnance. Portal nabizi vSechny druhy pracovnich

pozic, od téch nekvalifikovanych po vysoce kvalifikované.

Tviirci a vlastnici portalu upozoriuji na fakt, ze ,,Vékoveé antidiskriminacni
zakon* neni postacujicim feSenim situace starSich pracovnikl. Podle nich je zapotiebi
kompletni zmény v mysleni zaméstnavatelli a vzdélavani na téma starnouci pracovni
sile, vyhody starSich pracovnikii, vedeni riznorodého a starSiho pracovniho kolektivu a

jak si udrzet starsi pracovniky ve flexibilnim pracovnim prosttedi.

% http://deewr.gov.au/

* http://deewr.gov.au/job-services-australia-jsa

% http://deewr.gov.au/experience-career-advice

*” Podle webovych stranek byl zalozen Shanem a Mattem Higginsovymi, otcem a synem puisobicimi
dlouhodobé v oblasti obchodu. Na projektu pracovniho portdlu se podili i Judy Higgins, kterd se
problematikou zaclenovani starsich osob zabyva dlouhodobé.
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4.6.2. Velka Britanie

Obyvatelstvo Velké Britanie rovnéz starne. Mezi lety 1985 a 2010 se podle
britského Ufadu pro narodni statistiky (Office for National Statistics®®) zvysil podet
osob starSich 65ti let o 20 procent. V roce 2010 tak pocet téchto osob tvofil jiz 17
procent z celkové populace. Starnuti bude pokracovat i nadéale. V roce 2035 se pocet
osob starSich 85ti let zvysi vice nez dvojnasobné a osoby na 85 let tak budou tvofit 5

procent celkové populace (osoby nad 65 let pak 23 procent celkové populace).

Velka Britanie se také snaZzi pfizptsobit svou politiku zaméstnanosti
demografickym vyzvam, jimz celi. Oproti Australii nebyla problematika nediskriminace
zahrnuta do samostatného zakona, zakaz diskriminace na zakladé¢ véku je ovSem
obsazen v ,,Zakon¢ o rovnosti*“ (Equality Act) z roku 2010. Tento zédkon pokryva situace
Z riznych oblasti Zivota (napfiklad zaméstnani, vzdélani ¢i poskytovani sluzeb) a

definuje neptipustné jednani.

Britim pomahaji s hledanim zaméstnani centra Jobcentre Plus®®, obdoba nasich
ufadi prace. Tato sluzba ovSem nijak otevien¢ nerozliSuje starsi uchazece o zaméstnani.
Na strankach piislusného ministerstva (Department for Work and Pensions®®) Ize ale

nalézt informace o statni politice zaméstnanosti zamifené na tuto cilovou skupinu.

vvvvv

v Australii, identifikovali starsi osoby jako skupinu uchazecli o zaméstnani, ktefi maji
co nabidnout zamdstnavatelim a vznikla tak agentura prace Wrinklies Direct* (v
prekladu ,,Vrascité piimo*). Tato agentura se specializuje na zkuSené, dle svych slov
zralé uchazece o zaméstnani. Wrinklies Direct nabizi sluzby vyhledani vhodného
uchazece a vyhleddni prace pro uchazefe. Podle svych webovych stranek nabizi
zaméstnavateli moznost kombinovat zkuSenosti starSich s energii mladSich
zamestnancl. StarS§i zaméstnanci podle nich nabizi zaméstnavateli vysokou uroven
integrity a loajality, a zkuSenosti, diky nimZ se jejich nutnost Skoleni omezuji na to

uvodni.

% http://www.ons.gov.uk/ons/index.html

% http://www.dwp.gov.uk/about-dwp/customer-delivery/jobcentre-plus/
“0 hitp://www.dwp.gov.uk/

* http://www.wrinklies.org/
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4.7. Agentury prace

4.7.1. Vymezeni agentur prace

Zakladni informace o agenturdch prace nalezneme v zédkoné ¢. 435/2004 Sb., o
zaméstnanosti, ktery upravuje C¢innost agentur prace, zpusob ziskdvani a zaniku
povoleni ke zprostiedkovani zaméstnani a povinnosti agentur prace viaci generalnimu

teditelstvi Utradu prace.
Co znamend zprostiedkovani zaméstndani?

Zprosttedkovanim zamé&stnani znamena:
a) vyhleddni zaméstnani pro fyzickou osobu, ktera se o praci uchazi, a vyhledani
zaméstnanci  pro  zaméstnavatele, ktery hledd nové  pracovni = sily,
b) zaméstnavani fyzickych osob za ticelem vykonu jejich prace pro uzivatele, kterym se
rozumi jind pravnickd nebo fyzickd osoba, ktera praci pridéluje a dohlizi na jeji
provedeni (jedna se o tzv. agenturni zaméstnavani - doc¢asné pridéleni zaméstnance)
) poradenska a informaéni ¢innost v oblasti pracovnich prileZitosti. (§ 14 zakona ¢.

435/2004)

Na trhu prace se muzeme setkat se dvéma pojmy, personalni agentura a
agentura prace, které mohou uchazeCe o zaméstnani mast. Pod pojmem personalni
agentura vétSinou rozumime vyhleddvani zaméstnani pro fyzickou osobu ¢i vyhledanim
zaméstnance pro zaméstnavatele (a)) a poradenskou ¢innosti (¢)). Jako agentura prace se
vétsinou nazyva agentura, ktera se zabyva agenturnim zaméstnavanim (b)) *2. V praxi se
nicméné tyto 2 pojmy piekryvaji, protoze vétSina vétSich persondlnich agentur ma
povoleni rovnéZ pro agenturni zaméstnavani. Ve vetfejné politice se uzivd pojmu

agentura prace, tento pojem je tedy pojmu personalni agentura nadfazeny.

Zprostfedkovani zamé&stnani muize probihat bezplatné ¢i za uhradu. Podle
Zakonu o zaméstnanosti ovSem nesmi byt uhrada za zprostiedkovani pozadovana od
uchazece o zaméstnani, rovnéz jsou zakazany jakékoliv srazZky ze mzdy zaméstnanci ve

prospéch agentury ¢i zaméstnavatele, jedna-li se o doCasné piidéleni zaméstnance).

*“http://www.epravo.cz/top/clanky/agenturni-zamestnavani-a-dohoda-o-docasnem-prideleni-zamestnance-
59384.html
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V praxi to vypada tak, ze tim, kdo plati agentuie prace za jeji sluzby pfi zprostiedkovani

zamestnani, je jeji klient, tj. spole¢nost, kterd poptava zaméstnance.

Kdo miiZe zprostiedkovavat zaméstnani?

O povoleni ke zprostfedkovani muze zazddat fyzickd osoba, kterd splni

nasledujici podminky:

e Vék nad 18 let, zpusobilost k pravnim tkontim, bydli§té na tizemi Ceské
republiky

e Bezthonnost (Cisty rejstiik trestt)

e (Odbornd zpusobilost v podobé vysokoskolského vzd€lani a minimdln€ 2 let
praxe v oblasti zprostfedkovani zaméstnani nebo v oboru, pro ktery ma byt
zprosttedkovani zaméstnani povoleno nebo minimalné sttedoskolské vzdélani a

5 let odborné praxe

Na Ceském trhu funguje 1551 agentur préce, které maji povoleni ke zprostfedkovani
zaméstnani (Seznam povoleni agentur prace v CR, MPSV:online). V praxi se jisté
muzeme setkat také s agenturami, které toto povoleni nemaji, piesto na zprostiedkovani
zaméstnani vydélavaji (napiiklad si zfizuji Zivnostensky list na zprostfedkovani

obchodu a sluzeb™).

Prestoze agentury prace musi splnit vySe zminéné podminky, aby ziskaly
povoleni ke zprostiedkovani zaméstnani, realn¢ ovSem agentury zaméstnavaji
konzultanty*®, ktefi nemaji s timto oborem Z4dné zku3enosti, nemaji potiebné znalosti

pracovné¢ pravni problematiky a nemusi byt v této oblasti ani nijak Skoleni.

Jaké povinnost maji agentury prace?

Podle novely platné od ledna 2012* musi mit agentura prace, ktera méa povoleni

1 na tzv. agenturni zaméstnavani, sjednano pojisténi pro piipad svého tpadku (¢i apadku

** Vlastnictvi tohoto typu zivnostenského listu neni podminéno odbornou zptisobilosti. To znamena, ze
zprostiedkovanim zaméstnani timto zptisobem se muze zivit prakticky kdokoliv, kdo splni podminky pro
ziskani zivnostenského listu

* Personalista se v prostfedi agentury prace ast&ji nazyva konzultantem. V diplomové praci budu

v ramci lepsi piehlednosti a jednotnosti pouzivat vzdy pojmu konzultant, pod nimz ale samoziejmé
rozumim i zaméstnankyné¢ agentury prace

% Zakon ¢&. 367/2011
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spole¢nosti, u niz agenturni zaméstnanec realn¢ vykonava préaci) ve vysi trojndsobku
pramérného meésicniho vydélku vsech docasné pridélenych zaméstnancd, aby byly

zajistény vyplaty mzdy téchto zaméstnanct. (Zakon ¢. 435/2004)

Agentura prace je povinna vést evidenci poctu volnych mist, na jejichz obsazeni
pracuje, pocet umisténych uchazecli o zaméstnani, pocet tzv. docasné pridélenych
zaméstnancl (v ptipad¢ agenturniho zaméstnavani). S témito evidovanymi udaji je

kazda agentura povinna kazdy rok seznamit generalni feditelstvi Uradu préce.

Jaky cil sleduje agentura prace?

Agentury prace spadaji do soukromého sektoru a jako takové jsou orientovany
na zisk. Oproti ufadiim prace, jejichz fungovani je determinovéno sledovanim veiejného
z4jmu ve formé¢ zvySeni zaméstnanosti, agentury prace predstavuji subjekt, kde nejvyssi
prioritou je co nejvysSi zisk a naplhovani vetfejného zajmu predstavuje vedlejsi

(pozitivni) ucinek.
4.7.2. Fungovani agentur prace

V nasledujici kapitole se zamétim na popis fungovani agentur prace, predstavim,
jak vypada spoluprace mezi agenturou prace a popisi nejcastéji uzivané metody vybéru
uchazecu. Znalost fungovani agentur prace je klicova pii zkoumani vyzkumného
problému, tedy zda a jak dochdzi k diskriminaci starSich uchazecti o zaméstnani
personalnimi agenturami. V této kapitole vychazim z poznatkli, které jsem ziskala

béhem svého plisobeni v agentuie prace i u zamestnavatele.
Nastaveni spoluprdace

Prvnim krokem, ptfed kterym agentura prace stoji, paklize chce vyhledavat
zaméstnance pro zameéstnavatele ¢i naopak, je nastaveni spolupriace mezi agenturou

prace a zaméstnavatelem.

K nastaveni spoluprdce mezi zaméstnavatelem, ktery obsazuje volné misto ve

spolecnosti, a zastupci persondlni agentury vétSinou dochazi ttemi riiznymi zplisoby:
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A Na zakladé osobnich vazeb mezi zaméstnanci personalni agentury a danou

spole¢nosti

Pro oblast lidskych zdroji je typické, ze zaméstnanci v lidskych zdrojich maji
vétSinou velmi obsdhlou sit’ kontaktd. Pomérné Casto maji zaméstnanci zodpovédni ve
spole¢nostech za nabor za sebou sami zkuSenost z personalni agentury. V takovémto
piipadé radi navazuji spolupraci s personalisty v personalnich agenturach, které osobné

znaji a mohou se na né spolehnout.

B. Oslovenim personalni agentury zaméstnavatelem

Zaméstnavatelé veétSinou nemaji o zdjem personalnich agentur nouzi. VEtSinou
se na personalni agentury firmy obraceji pouze v ptipade, Ze jsou vyloZzené nespokojeny
S praci personalnich agentur, s nimiz jiz maji nastavenou spolupraci, ¢i v piipadé, Ze je
dand firma na trhu zcela nova. Dalsi ptilezitosti pro personalni agenturu, kdy se na ni
muze firma sama obratit, je nahrada stavajiciho zaméstnance, kdy zaméstnavatel

nemiize ¢i nechce oteviené a viditeln¢ inzerovat volnou pozici.

C. Oslovenim zaméstnavatele personalni agenturou

Aktivni osloveni zaméstnavatele persondlni agenturou predstavuje nejcastéjsi
zpusob, jakym se personalni agentura spoji se zaméstnavatelem. Agentury oslovuji
zaméstnavatele (nejcastéji telefonicky) S nabidkou spoluprace a to bud zcela
namatkove, nebo na zdklad¢ informace o volnych pozicich ve spolecnosti (inzerce na

pracovnich portalech apod.).
Zastupce agentury prace si v piipadé navazani kontaktu se zaméstnavatelem

vétSinou sjedndvaji osobni schiizku se zaméstnavatelem hledajicim zaméstnani a

domluvi se na podminkéch spoluprace, ptipadné podepisi smlouvu o spolupraci.
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Podminky uvedené ve Smlouvé o spolupréci se u kazdé agentury lisi, typicky

vsak kazda smlouva upravuje:

- sluzby, které agentura nabizi

Mezi sluzby, které agentura vétSinou zaméstnavateli poskytuje zprostiedkovani
zaméstnance na trvaly pracovni pomér, outsourcing, agenturni zaméstnavani, Skoleni

zaméstnanct apod.

- odménu za zprostiredkovani zaméstnance

U vétSich agentur se odména za zprostfedkovani zaméstnance na trvaly pracovni
pomér vétSinou pohybuje v fadek dvojnasobku az trojnasobku meési¢ni hrubé mzdy,
kterou bude zaméstnanec u zaméstnavatele pobirat podle délky zkuSenosti dané¢ho
zaméstnance a podle typu pozice. Ve smlouvé samoziejm¢ miize byt nastaven i jiny

zpusob vypoctu odmény, tento je ovSem pouzivan nejcastéji.

V piipadé¢ agenturniho zaméstnavani se misto jednorazové odmény vétSinou
uziva navySeni mesi¢ni mzdy zaméstnance o provizi agentuie. V praxi se pro vypocet
castky, kterou zaméstnavatel hradi za ,,pronajimani* zaméstnance od agentury pouziva
koeficient 1,2 — 1,3 podle typu pozice, kterou zaméstnanec zastava (tj. agentura
pronajima svého zaméstnance o 20 — 33% dréze, nez kolik zaplati zaméstnanci. Zaroven

ale za zaméstnance odvadi zdravotni a socialni pojisténi)

Vzhledem ktomu, ze odmény, které zaméstnavatel vyplaci agentuie za
zprosttedkovani zaméstnance, jsou pomérné vysoké, malé firmy se Castéji snazi hledat
zaméstnance s vyuZzitim jinych zdroji neZ prostrednictvim agentury.

- tzv. garance

Paklize bude doporuceny kandidat u zaméstnavatele pracovat krat$i dobu, nez je

sjedndno ve smlouvé (garance se pohybuji vétSinou v délce tii az Sesti mésicl po
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nastupu zaméstnance), ma zaméstnavatel narok na kompenzaci predem definované ¢asti

z vyplacené odmény za zprostfedkovani zaméstnance

Zadani poptavky po zaméstnanci agentuie prdace

Poptavku po novém zaméstnanci v piipade vétsich spole¢nosti vétSinou agentute
zadava zaméstnanec oddéleni lidskych zdroji (personalista zodpovédnyza nabor novych
zaméstnanct). V pfipadé€, Ze je spolecnost mensi a nemd napiiklad vlastni oddéleni
naboru, mize poptavku piedat agentuie naptiklad budouci pfimy nadiizeny hledané¢ho
zaméstnance €1 pfimo majitel spolecnosti. Na stran¢ agentury poptavku vétSinou piebird

konzultant, ktery bude mit vyhledavani vhodnych uchazeci na starosti.

Paklize nemaji zéstupci obou stran prostor pro osobni schiizku (a vétSinou
opravdu nemaji). Dochazi k zadani poptavky telefonicky ¢i pisemné prostiednictvim
emailu. Cim del3i je spoluprace mezi zaméstnavatelem a personalni agenturou, tim
vétsim balikem informaci o prostfedi a pozadavcich zaméstnavatele na uchazece

konzultant disponuje a tim je pfeddvani nové pozice agenture jednodussi.

Problémy nastavaji v ptipadé, kdy osoba zodpovédna za ndbor na strané
zaméstnavatele neni ochotna ¢i je prili§ ¢asové vytizena na to, aby mohla konzultantovi
piedat vSechny informace potfebné pro identifikaci vhodnych uchazecti a zodpovédét

vSechny jeho/jeji dotazy k dané pozici.

Zadani pozice a nasledné vyjasiiovani si pozadavki na vhodné kandidaty
pfedstavuje jeden ze stézejnich momentd, pii kterém muize dochazet ke skrytému c¢i
otevienému vylouceni urcitych skupin uchazect z vybéru, osoby star§i 50 let

nevyjimaje.

Vybér vhodnych uchazeci

Pro vyhleddvani vhodnych uchazect vyuZivaji agentury prace riiznych metod,
které miizeme délit na pasivni a aktivni vyhledavani uchazect.
Pasivni vyhleddvani uchazecii neni zamétené na konkrétni osobu, ale spociva

v $ifeni informace o dostupné pozici a pozadavki na tuto pozici prostiednictvim:
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e inzerce na pracovnich portalech piedstavuje nejrozsitencjsi zptisob

e inzerce na socialnich sitich (Facebook, Linked In, Twitter apod.)

e inzerce na vlastnich webovych strankach

e Inzerce prostiednictvim dalSich médii (noviny, plakaty v prostfedcich
mestské hromadné dopravy, ¢asopisy apod.)

e Inzerce na uradech prace

PtestoZze pracovni inzeraty jiZz zcela ojedinéle obsahuji oteviené¢ diskriminacni
pozadavky na uchazeCe, stale ale mizeme nalézt inzeraty, které volbou pouzitych
vyrazl zcela evidentné cili na mladSi uchazece. V ramci seminarni prace jsem v roce
2010 provedla jednoduchou obsahovou analyzu. V inzeratech jsem sledovala vyskyt
slov flexibilita®, milady a dynamicky, které jsme identifikovaly jako nesouci konotaci
mladého kolektivu a mohou tak starSi uchazece odradit od reakce na danou pozici
(Fryblova, Kajnakova, 2010: 18). Ze 68 analyzovanych inzerati 39 inzerat
neobsahovalo ani jeden ze sledovanych vyrazi. Ve zbyvajicich 29 inzeratech se takika
v poloviné piipadi vykytoval vyraz flexibilita, v 18 piipadech vyraz mlady, jesté
uzivanéjSim vyrazem (20 vyskytl) je vyraz dynamicky. Deset zkoumanych inzeratt
obsahovalo kombinaci vSech téchto tfi vyrazi. Témét kazdy sedmy inzerat je tedy
vystavén (at’ jiz umysIn€ nebo neumysin¢) zpisobem, ktery miize (ale nemusi) star§iho
uchazece o zaméstnani ovlivnit pti jeho rozhodovani zda na danou pozici reagovat ¢i

nikoliv.

Pti pasivnim vyhledavani kandidatt se personalista dozvida vék uchazece, ktery
reaguje na inzerovanou pozici az v momenté, kdy obdrzi jeho zivotopis k posouzeni.
Posouzeni zivotopisu pfedstavuje prvni kriticky moment, pfi kterém mtZze byt uchazec o

zaméstnani vytazen/a z vybérového procesu z divodu vyssiho veéku.

Pti aktivnim vyhledavani uchazect cili personalista bud’ na konkrétni osobu,

nebo na skupinu osob. Zdroje potencidlnich uchazeci jsou vétsinou nasledujici:

e vlastni databaze uchazeci
e Zivotopisy uchazecli ¢i potencidlnich uchaze¢i dostupné na internetu

(pracovni portaly, socidlni sitg)

**Nikoliv v kontextu asové flexibility, ta zapo&itavana nebyla
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e mystery shopping®’
e direct mailing*®

e pracovni veletrhy

Pti aktivnim vyhledavani uchazeci stoji volba toho, koho personalista oslovi, do
velké miry pfimo pied personalistou. V nékterych piipadech je pro personalistu
nemozné zjistit vék uchazece diive, nez obdrzi zivotopis daného uchazece, ve vétsing
pfipadd je vSak pro tuto metodu vyhleddvani zaméstnancu typické, Ze diive, neZ ma
uchaze¢ moznost rozhodnout se, zda ma o agenturou obsazované misto z4jem, ma za
sebou jiz urcité prvni kolo filtrace, tj. personalista se jiz podle dostupnych informaci

rozhodl, zda dand osoba splituje kritéria kladend na uchazece ¢i nikoliv.

Samostatné stojici metodou je tzv. headhunting, specializované vyhledavani
zaméstnanci do stfedniho a vysokého managementu. Tzv. head-huntefi vétSinou
nevyuzivaji pasivniho vyhledavani zaméstnanctli, protoze jejich cilem je ziskavat ty
nejlepSi zaméstnance do managementu z celého trhu a tato skupina je vétSinou
zaméstnana a aktivné praci nehleda, ¢emuz se pfizptisobuji také zpasoby jejich
atraktovani. V ramci headhuntingu ptredstavuje samotné ziskani kontaktu na vhodného
uchazece a jeho zaujeti pro hledanou pracovni pozici pravdépodobné nejobtizné;si ¢ast
prace, kterou personalista musi odvést. U stfedntho a zejména pak vysSsiho
managementu piedstavuji zkusenosti, zivotni nadhled, stabilita a spolehlivost vyzatujici

ze starSich zaméstnancii velmi zddané atributy, proto pro head-huntery nepiedstavuje

vyssi vék uchazece zadné omezeni, ale naopak spiSe pozitivni fakt.

Kromé vySe zminénych zpusobd, kterymi agentura ziskava uchazeée 0
zaméstnani, se miiZze 1 sdm uchaze¢ o zaméstndni obratit na agenturu (mize se napiiklad
sdm piijit zaregistrovat do agentury). VétSinou se tak déje v pfipadé¢ pracovnikl

Vv délnickych profesich.

*"Mystery shoppingu se pouziva pii kontrole nabizenych sluzeb. Zagkolena osoba piedstira zijem o uréity
druh sluzby (typicky v rdmci prodeje vyrobki, ale mtze se pouzit v riznych segmentech, i ve vefejném
sektoru). V piipadé vyhledavani vhodnych uchaze¢ti pak mystery shoppingem rozumime sledovani
osoby, ktera pracuje na urcité pozici v jejim pracovnim prostiedi. Jedna se o metodu, ktera se hodi jen pro
omezené mnozstvi pozic, typicky ve sluzbach (gastronomie, poskytovani finan¢niho poradenstvi apod.)
*pod direct mailingem rozumime oslovovéni potencialnich zékazniki s uréitou nabidkou prostiednictvim
emailu. V pfipadé naboru se jedna o zasilani nabidky pracovni pozice emailem na potencialné vhodné
uchaze¢e (kontaktni emailovou adresu miZe mit agentura k dispozici ve vlastni databazi, pfipadné
pomoci na internetu dostupnych databazi (napiiklad studenti urcitého oboru, poskytovatelé urcité sluzby,
uchaze€i o zamé&stnani, ktefi vystavuji sviij Zivotopis na pracovnich portalech apod.).
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Pohovor s uchazedi o zaméstndani

Agentura prace nema za ukol pouze vyhledani uchazece, ale také provést selekci
uchazeci a vybrat znich ty nejvhodnéjSi na volnou pozici u zaméstnavatele.
Zamgéstnavatel by tak mél byt agenturou seznamen pouze s uchazei, ktefi prosli
pohovorem na danou pozici u zaméstnavatele a Sance, Ze jsou vhodni na volnou pozici u

zaméstnavatele, by méla byt vyssi.

Uchaze€ o zaméstnani se vétSinou pii prichodu do agentury registruje, tj. udava
své osobni udaje (v€etn¢ data narozeni) a podepisuje Souhlas se zpracovanim osobnich

udaji podle zakona o ochrané osobnich udajt (zékon ¢. 101/2000 Sb.).

Pokud do této doby konzultant nezjistoval ve€k uchazece, pti osobnim setkani je
jiz s vy$8im vékem uchazeCe konfrontovan. Pracovni pohovor (i v agentuie) je pro
mnoho lidi stresujici situaci, a tim vice stresujici, ¢im méné jich v Zivoté absolvovali.
Nezkuseny konzultant v agentufe miize mit problém si s touto situaci poradit a miZe tak
uchazece jesté vice znervoznit pokladdanim nevhodnych otdzek, napiiklad takovych,
které pfimo C¢i nepfimo souvisi s jejich veékem. Veékovy primér konzultanth
v agenturach je vétSinou nizky, do 30 let, i kdyz samoziejmé existuji vyjimky. Nekteré
agentury si naopak zakladaji na zaméstnavani pouze zkuSenych konzultanti. VétSina
velkych agentur ovSem spoléhd na zaméstnavani mladSich (a tim 1 levnéjSich)
konzultantli, aby maximalizovala své zisky. V agentufe je tedy Casto star§i uchaze¢ o
zaméstnani konfrontovan s mladymi konzultanty, ktefi vétSinou vyssi vék uchazece

vnimaji negativnéji nez jejich starsi a zkusenéjsi kolegoveé.

M¢én€¢ davéryhodné agentury vramci Uspory casu (vEtSinou ve snaze
pfedbéhnout jinou agenturu v piedstaveni konkrétniho uchazece zaméstnavateli)
komunikuji S uchaze€em o zaméstnani pouze telefonicky. Tento telefonicky pohovor se
pak omezuje na zjiStovani pouze zékladnich informaci o financnim oc¢ekavani uchazece

a jeho dostupnosti.

Zcela neodpustitelné je pak jednani agentury, kterd se s uchazecem vlbec
nespoji, pouze preposle Zivotopis zaméstnavateli, piipadné zaSle Zivotopis uchazece,
ktery byl vystaven v nékteré z databazi dostupnych na internetu. Takové jedndni

agentury je nastésti na trhu ojedinélé, i tak ovSem kazi obraz agentur obecné.
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Doporuceni vhodnych uchazeci zaméstnavateli

Doporuceni vhodnych uchazecii o zaméstnani zaméstnavateli vétSinou spociva v

zaslani Zivotopisu a zakladnich udaji o uchazeci zaméstnavateli s jeho souhlasem.

Vzhledem Kk tomu, Zze agentury prace jsou zaméfeny na maximalizaci zisku,
snazi se konzultanti doporucit zaméstnavateli i1 uchazece, o kterych védi, ze
neodpovidaji vSem pozadavkiim kladenych zaméstnavatelem. Mnoho faktorti pak

rozhoduje o tom, jakého uchazece se konzultant v agentufe rozhodne prezentovat49.

Na pocatku vyhodnocovani téchto faktorti ovSem stoji preference a nastaveni
priorit samotného konzultanta, ktery mél s uchazeCem o zaméstnani pohovor. Star§i
uchazece, ktefi se o zaméstnani uchdzi prostfednictvim agentury prace, tedy cekaji 3
faze, v nichz bude posuzovan jejich vék™ - nejprve jej posuzuje konzultant v personalni
agentuie, pozd¢ji personalista ve firmé poptavajici nového zaméstnance a v neposledni
fadé je to linjovy manaZer’", tj. osoba, ktera je krom& personalisty zodpovédna na nabor

nového zaméstnance (vétSinou budouci ptimy nadiizeny nového zaméstnance).
Posuzovani uchazecle o zaméstndani zaméstnavatelem

Obdobné jako zvazuji konzultanti v agentufe mnoho faktori pfed prezentaci
uchazecCe zaméstnavateli, musi brat také mnozstvi faktord v iivahu zameéstnavatel diive,
nez se rozhodne ucCinit uchaze¢i pracovni nabidku. Zaméstnanec agentury je pii
posuzovani vhodnosti uchazefe benevolentnéjsi, protoze definitivni rozhodnuti o
vhodnosti kandidata je vzdy na zaméstnavateli a ptipadnd dilemata ohledné schopnosti
uchazece ¢i jeho osobnosti mlze konzultant v agentufe jednoduSe pfesunout na

zameéstnavatele.

i . Ca . " .52
Oproti tomu zaméstnavatel riskuje zaméstndnim uchazece mnohem vice™,

Vv ptipad¢, Ze se nejedna o agenturni zaméstnavani, a proto maji osoby zodpovédné za

**Patti mezi n& napiiklad vaha, kterou zaméstnavatel (prostiednictvim personalisty) klade na jednotlivé
pozadavky, vztah mezi personalistou a konzultantem v agentufe, mira kvalit, jimiz uchaze¢ oplyva
Vv ostatnich oblastech, faze vyb&érového fizeni na danou pozici apod.

Vychazim z predpokladu, Ze vyssi vk je vétiinou vniman spise negativng, viz kapitola 3.1.

*! Pouzivé se také oznadeni hiring manager

**Novy zaméstnanec vzdy stoji zaméstnavatele nemalé prostiedky, at’ jiz finanéni (investice do vlozené
do naboru, odména agentufe, investice do pracovnich pomicek, Skoleni apod.) ¢i ¢asové (povinna
administrativa, zaSkoleni apod.).
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nabor kritéria pro hodnoceni kazdého uchazece nastaveny ptisnéji. Kromé schopnosti a
dovednosti potiebnych pro vykon daného zaméstnani se posuzuji také motivace

pracovat v dané spolecnosti®® & schopnost zapadnout do existujiciho tymu.
4.8. Shrnuti poznatku

Mezi faktory ztézujicimi zaméstnanost osob starsich 50 let jsem identifikovala
samotné starnuti, které s sebou nese urcitd omezeni, kterd spolecnost vnima spise
negativné. Trh prace neni dostatecné flexibilni, nedokaZe dostatecné reagovat na
poptavku po jinych formach tivazku, ¢imz se inkluze nékterych skupin pracovniki stava
obtiznéjsi. Ztizenou moZnost nalézt své misto na trhu prace maji uchazeci, ktefi kromé
toho, ze maji vyssi vek, spadaji 1 do dalsi rizikové skupiny a rizika se tak kumuluji
(fadime sem zejména nizké dosazené vzdélani, dale pak zhorSeny zdravotni stav a

profesni zaméteni).

Nezaméstnanost starSich osob ptfedstavuje problém, ktery je zapotiebi fesit na
urovni vetejné politiky, protoze negativné dopadéd nejen na jedince, ale také na celou
spolec¢nost. Na tirovni jedince dochazi k jeho pfijmové deprivaci, zméné jeho socialniho
statusu souvisejici se ztratou sebediivéry, kterd miize vést ke ztrat¢ motivace k dalsi
ucasti na trhu prace a k omezeni jeho zapojeni do spole¢nosti. Spolecnost je
nezameéstnanosti zatizena kvili vysokym statnim vydajim zejména v ramci vyplaceni
podpor v nezaméstnanost, neacast této skupiny obyvatel ale také neptiznivé ovliviiuje
rast ekonomiky. Vzhledem k tomu, Ze spoleCnost starne, stava se problém inkluze

starSich osob na trhu préce stale naléhavéj$im a vyzaduje feseni.

Vefejnd politika jiz tento problém identifikovala a snazi se s nim vypotadavat
mnohymi néstroji a opatfenimi, z nichz nékterd jsou cilené pfimo na tuto rizikovou
skupinu a jina se snazi podpofit rist ekonomiky a Cinit tak moZnost uplatnéni této
skupiny na trhu prace jednodussi v zavislosti na reformé diichodového systému. Star$i
pracovnici jsou chranéni proti diskriminaci nejen na trhu prace prostfednictvim
legislativy, nejkonkrétnéji je zédkaz diskriminace definovan v tzv. Antidiskrimina¢nim

zakoné. V ramci aktivni politiky zamé&stnanosti se klade stale vétsi diiraz na celoZivotni

53Zjistovat motivace uchazece pro pozici je v agentufe vétSinou obtizné, nebot uchaze¢ se jméno
zaméstnavatele, jehoz pozice jej zaujala (at’ jiz ji objevila sam, nebo byl s nabidkou pozice osloven),
vétSinou dozvida az na pohovoru v agentute.
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vzdelavani se a rekvalifikaéni programy. V uplynulych letech se vldda snazila také o
zavedeni opatieni, které by ucinily trh prace flexibilnéj$i v podob¢é danového
zvyhodnéni castecnych pracovnich tvazkl. Oproti pivodnim planim vSak zatim

r

S vyuzitelnosti i u starsich pracovnikii u tohoto zvyhodnéni nepocita.

Na urovni pasivni politiky zaméestnanosti se pak prohlubuje trend zptisnovani
podminek pro vyplatu podpory V nezaméstnanosti tak, aby byli nezaméstnani opravdu

motivovani k Gcasti na trhu prace.

Vetejna politika se snazi o nastoleni spoluprace mezi ufady prace a agenturami
prace zavedenim sdileného zprosttedkovani zaméstnani. Cilem tohoto nastroje politiky
zaméstnanosti je motivace agentur prace k podileni se na snizovani nezaméstnanosti
dlouhodob¢é nezaméstnanych (tézko zaméstnatelnych osob). Uzite¢nost tohoto nastroje
teprve ukaZe Cas, nicméné jiz z jeho definice se vyuZitelnost v praxi jevi pomérné

problematicka.

Agentura prace se =zabyva zprosttedkovanim zaméstnani uchazecim o
zaméstnani, zprostfedkovanim zaméstnancli zaméstnavateli a Casto také agenturnim
zaméstnavanim za ucelem zisku. Agentury prace funguji jako spojovaci Clanek mezi
uchazeCi o zaméstnani a zaméstnavateli, jako takové maji prostor ovlivnit zplsob,
jakym zaméstnavatelé smysleji o starSich uchaze¢ich o zaméstnani. Vzhledem k formé
spoluprace mezi zaméstnavatelem a agenturou zniz prameni absolutni zavislost
agentury na zamestnavateli a vzhledem k chyb¢jicim kontrolnim mechanismiim jsou to

v8ak praveé Casto agentury, kdo se podili na exkluzi starSich osob z pracovniho trhu.
5. Analyza kvalitativnich rozhovoru

5.1. Vnimani starsich pracovniku

V Gvodni fazi rozhovorll jsem se personalistii pracujicich v agentufe prace 1
personalistii pracujicich pfimo pro zaméstnavatele dotazovala na jejich zkuSenost se

starSimi uchazec¢i o zaméstnani 1 star$imi zameéstnanci obecné.

Nejcastéji zaznival nazor, Ze vysS§i v€k je pro uchazeCe limitujici, nicméné

Cast&ji v kombinaci s ur¢itym oborem a profesi. Vyssi vék je limitujici zejména u pozic,
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kdy je zaméstnanec v pifimém kontaktu se zakazniky ¢i klienty. U vysSich pozic,
zejména v top managementu je naopak vyssi veék (nad 50 let) vitan, protoze v takovém
ptipadé¢ se jednd o opravdu zkusené manaZery. Samoziejmosti je ovSem znalost
anglického jazyka, bez néj je uplatnéni uchazece v top managementu slozit¢jsi. Tento
problém se netyka pouze uchazect, ale i existujiciho managementu firem, jak zaznélo
z st jedné zrespondentek: ,,V rdmci technickych oborii je nedostatek stredniho
management. Mame zkuSené odborniky ve vyssim veku, kteri ale nehovori anglicky a
hur se prizpusobuji kulture nékterych nadnarodnich firem, s mladou generaci, ktera je
velmi adaptivni a hovori anglicky, jesté nema potiebné zkusenosti. Chybi stiedni
management se zkuSenostmi, znalosti anglictiny a schopnosti pracovat v nadnarodnich

spolecnostech* (R8).

Star$i uchazeCe maji personalisté vétSinou spojeny s nepostacujici jazykovou
vybavenosti a nepostacujicimi znalostmi prace s modernimi technologiemi (PC,
internet, apod.). V obecné roviné zaznivaly také nazory, Ze star$i pracovnici nejsou
prilis ochotni pracovat piesCas, obecné¢ nejsou tak flexibilni jako mladsi uchazeci.
Personalisté v agenturach prace vidi jako omezujici také zarazeni starSich pracovnikti do
mladSich kolektivii. V nékterych profesich chybi zkuSenost s modernimi trendy, které

star$i generaci nejsou jiz tolik blizké, napiiklad v oblasti marketingu ¢i IT.

5.2. Probléem nezaméstnanosti

Podle Lubose Rejchrta z persondlni agentury Grafton je nutné rozdélovat
nezam¢éstnané na nedobrovolné nezaméstnané a dobrovolné nezaméstnané. Druhd
skupina mize podle n&j tvofit 4 az 5% z celkového poétu nezaméstnanych. Tito
nezaméstnani nejsou motivovani pro ucast na trhu prace, protoze stdvajici socidlni
systém je k nim ptili§ benevolentni. ,, Davky jsou stédry, lidem se nevyplati jit do prdce.
Rodina dostane prispévek na 4 déti, na bydleni, ja nevim na co. Ty lidi berou néjakych
20 000 korun cistého, a kdyz budou chodit do prace, tak budou délat za néjakych osm,
deset hrubého, tak se jim to nevyplati. Tady je otizka motivace, aby ty lidi chodili do
prace. Ale je tezko ty lidi dostat pracovat, kdyz nevidéli pracovat rodice a dédu a
strejdy, nikdy, Ze by chodili do prdce. Je to otazka vzdelani, Skol. Aby si ty lidi
uvedomili, Ze je tady néjaka jina budoucnost, nez zit na davkach* (R11). Tato skupina

nezaméstnanych pifedstavuje skupinu, kterd bude nucena hledat zaméstnani pouze
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Vv ptipad¢, ze se zméni socidlni systém. Cileni aktivni politiky zaméstnanosti tudiz u této

skupiny nema velkého vyznamu.

Z hlediska zaméstnanosti je ale =zapotiebi zaméfit se na nedobrovolné
nezamé&stnané: ,, Spis by bylo dobry zamérit se na ty lidi, kteri chtéji pracovat a praci
nemiizou najit a to je otdazka nejaké analyzy, co je to za lidi, v jakych je to profesich,
V jakych je to regionech. Otazka je, jak funguji rekvalifikace, jestli opravdu pomiizou

najit lidem praci nebo jenom prodlouzi dobu podpory v nezaméstnanosti“ (R11).
5.3. Vybér kandidatu

Pfi posuzovani Zivotopisu zjiStuji v€k uchazecli konzultanti v agentuie stejné
jako personalisté ve spolecnosti poptavajici zaméstnance. VEk kandidata ovliviiuje

hodnoceni vhodnosti uchazece o zaméstnani.

Pokud jde o samotnou diskriminaci starSich uchazecti konzultanty v agenturach
prace, z rozhovorti vyplynulo, Ze k diskriminaci nedochazi plo$né. Pii rozhodovani o
splinovani pozadavkll zaméstnavatele Castéji upfednostituji mladsi uchazece konzultanti,
ktefi hledaji vhodné uchazeCe pro délnické profese a pozice nevyzadujici zvlastni
nadani a zkuSenosti (napiiklad pozice v call centerech). V téchto piipadech je zamitani
uchazec¢i u pozic, kde je vyzadovana znalost ciziho jazyku a u pozic, kde je velka
konkurence mladsich uchazec¢ii (administrativni pozice, pozice v oblasti financi, nizsi

pozice v obchodu).

Naopak problém diskriminace se ptili§ netyka specializovanych nedé€lnickych

pozic (vétSinou technické obory) a pozic ve sttednim a vrcholovém managementu.

To, zda se konzultant v agentufe rozhodne ptizvat K pohovoru star$iho uchazece,
zalezi do velké miry na tom, zda mu personalista v agentuie uvedl/a vék idealniho
uchazece pfi zadavani pozice. S touto praxi se v agentuie setkal kazdy z dotdzanych,
cetnost takovéto zkuSenosti se ale opét odliSuje podle obort. U délnickych pozic, u
kterych je hlavnim pozadavkem fyzickd zdatnost, se s pozadavkem na vék kandidata
zamestnanci agentur setkavaji nejCastéji, prestoze tento pozadavek nékdy neni uveden

oteviené, ale pouze v ndznacich, upozoriiovanim na fyzickou narocnost této pozice.
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»Nerikaji to (zaméstnavatelé, pozn. Autorka) oteviené. Uz se naucili to zakamuflovat.
Nereknou to jasne, ale jsou pozice, kde je to naprosto evidentni, Ze to neni vhodny pro

lidi, kteri by tu fyzickou zatez, to tempo nezvladli*“ (R11).

K identickym zavéram vedly rozhovory s personalisty zodpovédnymi za nabor
do spolecnosti. V ptipadé naboru na specializované pozice a seniornich pozic
personalisté vek idedlniho uchazece pii zadavani pozice neuvadi. U vyrobnich pozic ale

jeden dotazovany vypovédél, ze uvadi vékovou hranici 25 — 40 let (R2).

Paklize ma konzultant k dispozici vhodného uchazece, ktery spliuje pozadavky
zaméstnavatele, ale maji vyS§i v€k, nez jaky je pozadovan, podle ocCekavani se
konzultanti spiSe pokusi uchazece ,protlacit zameéstnavateli v pripadé, kdy veék
uchazece presahuje zZadané vékové rozmezi pouze o par let. Zajimavé je zjisténi, ze
dotyCni ptiznavaji, ze vétSinou byl vysledek pozitivni a personalista uchazece na danou

pozici zvazoval.

Ve frekvenci diskriminacniho jednani ve formé upfednostnéni mladSiho
uchazece hraje roli také osobnost konzultanta a jeho zkuSenosti. ZkuSenéjsi konzultanti
se Cast¢ji nenechavaji ovlivnit vékem uchazece, coz lze vysvétlit tim, Ze s nabytymi
zkuSenostmi jsou konzultanti schopnéjSi a sebevédoméjsi pifi vyjedndvani se
zaméstnavatelem. ,, Profesiondlni konzultant by mel byt schopen presvédcit klienta, Ze

hleddame nejlepsiho kandiddta a vek prosté neni rozhodujici* (R4).

5.4. PrFistup zaméstnavatelu ke starSim pracovnikum

Diivodil, pro¢ zaméstnavatelé upiednostiiuji mladsi zaméstnance, je vice a
nemusi se vzdy jednat o ageismus. U nékterych pozic, zejména délnickych, je podle
personalisti zapotfebi hledat problém v nepfipravenosti spolecnosti na starSi

pracovniky.

., Tim, jak ta populace starne celkové, tak neni zatim ta spolecnost a vedeni firem
pripraveno vytvaret pracovni mista pro tyto lidi starsi padesati let. Pracovni tempo
V tovarndach je nastaveno na uplné jiné pracovni nasazeni. Je to vycerpavajici a ty lidi

dlouhodobé nemiizou tu praci délat.” (R11).
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Firem, které se zabyvaji vyrobou a kde jsou vyssi naroky na fyzickou zdatnost,
je bohuzel v Ceské republice nejvice. ,,Jestlize mdme vyrobni linky a pracuje se tam
V tempu, tak ty chtéji mladeé lidi, jestlize mame firmy, kde maji obsluhy CNC stroji, tak
ti potrebuji mit zkusSeny lidi, kteri umi nastavit ty stroje, tak ty si tam ty lidi vezmou. Pak
jsou firmy v sluzbdach, kde to viitbec neni problém. Ale téch firem, co néco vyrabi na

néjakych linkdach je nejvic.* (R11).

Fenoménem poslednich let se stalo upfednostiiovani smluv na dobu urcitou na
Ceském trhu zaméstnavateli. Nejednd se pouze o pozice délnické, ale o problém vSech
obori mimo management. Smlouvy na dobu urcitou se staly v poslednich letech
trendem, protoze zaméstnavatelé je vnimaji jako moznost vyzkouSeni si nového
zaméstnavatele bez vétSiho rizika. Vlivem ekonomické krize a nejisté ekonomickeé
situace jsou také firmy nuceny omezit pocty svych zameéstnanci a piijimani
zaméstnanct na hlavni pracovni pomér na dobu neurcitou v dob¢, kdy si nejsou jisti, ze
budou mit pro tyto zaméstnance uplatnéni i v budoucnu, je pro né riskantni. Pro starsi
uchazeCe o zaméstndni mize tato preference zaméstnaneckého vztahu s predem
definovanym datem ukonceni znamenat urcitou vyhodu, protoze v rdmci zaméstnavani
novych zaméstnancii na dobu urcitou jsou zaméstnavatelé ochotnéjsi k urcitym
kompromisim. V piipad¢ uchazect, jejichz vek se jiz blizi hranici odchodu do diichodu,

muze tento typ pracovniho vztahu znamenat vhodny kompromis pro ob¢ strany.

Personalisté zodpovédni za ndbor u zaméstnavatele pfiznavaji, Ze upiednostiuji
mladsi uchazece, diivody ovSem vétSinou vychazi z vyse popsaného. Liniovi manazefi,
jsou ti, kdo pfindsi z businessu pozadavek na nového zaméstnance a jsou témi, kdo
informuji personalistu zodpovédného za ndbor o tom, jak by mél vypadat idedlni
uchaze¢ na danou pozici. VéEtSinou si vybiraji osobu do svého tymu a do svého
pozadavku idedlniho uchazefe tedy kromé pozadavkl potiebnych zaméstnavatelem
k fungovani na dané pozici promitaji také své osobni preference tak, aby dany novacek

dobie zapadl do jeho tymu.

Existuji ale firmy, zejména zahrani¢ni (vétSinou americké), kde si na
diskriminaci davaji pozor na vSech urovnich, protoze politika firmy je striktné nastavena
nediskrimina¢né a nefizeni se firemni politikou v podob¢ poruseni naborovych procesi
muze byt tvrd€ potrestano. V téchto firmach si liniovi manazefi nedovoli personalistim

uvadet jakékoliv diskriminaéni kritérium pro preferovaného uchazece. V praxi ovSem i
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Vv téchto firmach personalista n¢kdy ,.Cte mezi fadky* a snazi se respektovat preferenci

liniového manazera.

Problém piedstavuje sama idea idedlniho uchazefe. Na zacatku vybérového
procesu se zaméstnavatelé chovaji podle pravidel trhu — chtéji toho nejzkusenéjsiho,
pripadné nejlépe jazykoveé vybaveného uchazece, ktery ale zaroven bude pro firmu
pokud mozno co nejlevnéjsi. Nezohlednuji ale dostatecné realnou népli prace, kterou
dany zaméstnanec bude vykonavat. Zaméstnavatel se tedy mnohem castéji fidi heslem
,c0 kdyby ndhodou musel dé€lat i toto* nez ,,opravdu je zapotiebi, aby ovladat toto*.
V piipad€ pozic a oborl, na které¢ se ptihlasi dostatek uchazecti a kde tedy uchazec
nema velky prostor pro vyjednavani, se zaméstnavateli moZna postésti a ziskd uchazece.
U ostatnich obort ale ¢asem piijde moment, kdy zaméstnavatel musi slevit ze svych
pozadavka a teprve poté vyhodnoti, které pozadavky jsou opravdu relevantni vzhledem
k budouci naplni prace a které jiz nikoliv. Tou dobou se jiz ale mohl pfipravit o0 mnoho
zajimavych uchazect (i ve star$i vékové kategorii), ktefi se nedostali pies prvni ,,sito*

personalistti.
5.5. Hodnoceni verejné politiky

Cilem rozhovort s personalisty a konzultanty v agenturach nebylo hodnoceni

vetejné politiky, i tak v této oblasti zazn€ly zajimavé nazory.

Absolvovani rekvalifika¢niho programu neni konzultanty v agentuie prace
hodnoceno jako konkurenceschopné métitko. V ramci délnickych profesi mize nové
nabyt4 znalost naptiklad obsluhy néjakého stroje pomoci, u nedélnickych profesi ovsem
nemuze v oCich personalisti nahradit praxi v oboru. ,, Pokud se mi prihldsi pani, kterd
cely Zivot délala treba v obchodeé a pak si udélala rekvalifikaci na ucetni, je to pro mé
junior™ a na Jjuniorni pozici tu mdm zase spoustu absolventu, kteri maji oproti ni

jazyky. “ (R5).

Konzultanti v agentuie prace neidentifikovali zadnou Kkontrolni ¢innost ze
strany statu vyjma samotného udéleni licence a nutnosti dodavat informace ufadim
prace o poctech umisténych uchazecii (viz kapitola 5.4.1.), nicméné si nemysli, Ze by

stat m&l agentury prace jako soukromé spole¢nosti jakkoliv kontrolovat (tedy ani

*4j. obvykle uchazeg, ktery ma obvykle méné nez 2 roky zkusenosti s danou pozici
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v ptipadé¢ podezieni z diskriminaéniho jedndni ¢i s umyslem tomuto jednani

predchazet).

Skeptické néazory zaznély 1 v pripadé nového nastroje aktivni politiky
zamestnanosti, sdileného zprostredkovani zaméstnani. Z Sesti dotazovanych
konzultantli v agentufe o tomto zpusobu spoluprace mezi ufady prace a agenturami
prace v&dsli pouze dva®®, coz lze vysvétlit bud’ slabou informovanosti o zménach ve
vetejné politice zodpovédnymi institucemi ¢i nepfeddvanim si informaci mezi za

agenturu prace zodpovédnymi osobami a fadovymi konzultanty.

Lubo$ Rejchrt se domniva, Ze tento nastroj zaméstnanosti nepomuze: ,,Jd si
myslim, Ze to nemuze pomoct ani chvilicku, protoZe agentury maji zakazany ty lidi
pridelovat na docasny pridéleni, musi je umistnit jen na hlavni pracovni pomér na dobu
neurcitou.” (R11). Vzhledem k tomu, ze podminky jsou podle Rejchrta nastaveny tak,
ze skupina uchazeci, kterou dostane vybrand agentura prace na starosti, by méla byt
slozena z velké miry zt&7ko zaméstnatelnych uchaze&i™, tyka se zprostfedkovani
zaméstnani zejména uchazecl o nekvalifikované — délnické pozice. Agentury prace se
ale v drtivé vétsin¢ dostanou pouze k délnickym pozicim nabizenym na dobu ur¢itou
nebo pozicim v ramci agenturniho zaméstnavani. Paklize nemohou nezaméstnanému
nabidnout pozici na dobu urcitou nebo jej samy zaméstnat, nemohou jim agentury
mnoho nabidnout. V pfipadé agenturou nabizenych pozic na dobu neurCitou (a
u nedélnickych pozic) se ale vlivem konkurence uchazect dostavame opét do bludného
kruhu. ,,(...) ale jsou to hlavné lidi, kteri nemaji mnoho sanci na tom trhu prace se sami
prosadit. Bud neumi jit sami do firmy, neumi si to najit sami, musime je smérovat, navic
jsou to lidi, kteri maji néjaky mezery ve svy profesni historii, tak ta firma je nebude
chtit, protoze ti chtéji lidi, ktery kdyz si je maji vzit na dobu neurcitou, tak ktery maji
néjakou jasnou profesni historii, kteri maji zodpovédnost a to jsou lidi, kteri si vetSinou
najdou praci sami. Takze si myslim, Ze tam moc Sanci na to umistit ty lidi pres

zprostredkovani zaméstnani neni.*“ (R11).

Podle Rejchrta jsou podminky sdileného zprostiedkovani zaméstnani nastaveny

tak neSikovné, Ze zddnd seridzni agentura prace o tento zpusob spoluprace s Gfadem

**Neni nahodou, Ze tito dva konzultanti se specializuji na agenturni zaméstnavani a jsou lépe informovani

prostfednictvim firemnich i externich skoleni o veskerych zménach v pracovnim pravu.

56y~ v ’ o v wroe . s o ’ r v v v
Tézko zaméstnatelni uchazeci jsou uchazeci, kteti jsou v evidenci ufadu prace déle nez 1 rok, pfipadné

uchazeci se zménénou pracovni schopnosti
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prace zajem nema. NevyluCuje ale, ze budou ucelové vznikat nové agentury a firmy,
které si budou mezi sebou pfidélovat zaméstnance tak, aby méli narok na vyplaceni
finanéni odmeény, s tim, Ze zaméstnance budou propoustét tak, aby museli piipadné

vracet uradiim prace jen pomérnou ¢ast odmény.

5.6. Doporuceni

5.6.1. Doporuéeni na urovni zaméstnavatele

vvvvv r

Prvnim a nejdiilezitéjSim krokem v feSeni ztizeného postaveni starSich uchazecu,
kterym by se méli zaméstnavatelé zabyvat, je udrZovani starSich pracovniki ve
firmach (napiiklad v dobé presunu na jinou pracovni pozici). Pokud je to jen trochu
mozné, méli by se star§i pracovnici udrzet ve firmé& tak, aby se nemuseli ocitnout

nezaméstnani.

,Jde o to najit téem lidem v organizaci té firmy mista, aby se zamysleli, jestli
miuze byt uzitecny nékde jinde. Jde o to, co HR dokdze vykomunikovat s liniovymi
manazery.(...) Méli by planovat dopredu, koho budou potrebovat, v jakém obdobi, a to
by jim mélo pomoct v tom, aby uméli pracovat v té ohroZené vékové kategorii, protoze

se muizou podivat, jestli je nemiizou posunout nekam jinam.*“ (R11).

Nejen v piipadé d€lnickych pozice je potiebi vytvaiet pozice, které nebudou
tolik fyzicky naro¢né a kde bude moc zaméstnavatel tézit z ostatnich schopnosti starsiho

pracovnika.

5.6.2. Doporuceni na urovni agentury prace

Bylo by idealni, kdyby v agenturach pracovali zkuSenéjsi konzultanti, ktefi by
byli lepSimi partnery pro personalisty ve firmach a ktefi by méli vice zkuSenosti pti
vyjednavani s nimi o pozadavcich na uchazece 1 o pfipadnych starSich uchazecich.
RovnéZ by agentury prace mély piebrat svou miru zodpovédnosti za to, jakym
zpiisobem jejich konzultanti pracuji a své zaméstnance Skolit v oblasti jednani

s klientem i v jednani s uchazeci.
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Bohuzel primarnim cilem agentur je kumulace co nejvétsiho zisku a investice do
zkusenéjSich konzultantl ¢i do jejich vzdélavani predstavuje cestu, kterou se nejspise

vétSina agentur nebude chtit ubirat.

5.6.3. Doporué€eni na urovni uchazece

Personalisté z obou taborti povazuji nejcastéji za dilezité neustalé vzdélavani
se. V piipad¢ specializovanych a vyssi pozic jde zejména o zlepSovani Grovné znalosti

cizich jazyki, protoze znalost cizich jazykil rapidné navysi pocet pracovnich pozic, o

které se mohou at’ jiz prostfednictvim agentury ¢i sami, uchazet.

V ramci trhu musi mit aspé€Sny uchaze¢ urcitou konkurencni vyhodu oproti
ostatnim (netspéSnym) uchazeClim a musi umét tuto konkurenéni vyhodu prodat
potencidlnimu zaméstnavateli: ,,Logicky se bere ten nejlepsi uchazec¢ pro klienta.
Jestlize mam zkuSenosti, znalosti, vim o néco vic, tak mam konkurencni vyhodu vedle

toho mladyho, ktery je mladej, ale nema nic jinyho* (R9).

Star§i zaméstnance je zapotiebi motivovat, aby zistaval co nejdéle platny
spole¢nosti a neocitl se nezaméstnanym. V piipadé, Ze je zaméstnanec motivovany
k v’dobrym vykonim a je v praci zaméstnany, odvadi pak dobrou praci a zaméstnavatel
si dobfe rozmysli, jestli se s takovym zaméstnancem rozlouc¢i. Trochu do extrému tuto
potiebu uvedla jedna z dotdzanych: ,, Nutit je do studia cizich jazyku, pripomenout jim

nejistotu zaméstndani a nutnost dalsiho sebevzdéldavan. ““ (R8).

5.6.4. Doporuceni na urovni verejné politiky

Béhem analyzy rozhovort jsem identifikovala nékolik oblasti, kam by bylo
zapottebi sméfovat vefejnou politiku podle expertli na problematiku zaméstnavani.
Stejné jako V existujici politice zaméstnanosti se jedna o oblast cilené pifimo na
rizikovou skupinu star§ich pracovnikll a star§ich uchazec¢ii o zaméstnani 1 o oblasti,
které se tykaji vSech pracujicich (a praci hledajicich), které ale mohou usnadnit situaci i

této skupiné.

Opatieni, které miize pomoci star§Sim pracovnikli a uchaze¢im o zaméstnani

pfedstavuje danové zvyhodnéni pro zaméstnavatele, ktefi zaméstnaji / zaméstnavaji
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star$i pracovniky. Nezaméstnanost starSich osob je vyrazné vét§im problémem u osob
s niz8i kvalifikaci, tedy nejcastéji v délnickych profesich. Kazda firma je orientovana na
zisk, téméf kazdy majitel firmy vidi nejprve Cisla a pak teprve lidi. Paklize bude moci
zamestnavatel uSettit, da se predpokladat, ze tak ucini a v piipad¢ délnickych profesi,
kdy spolecnost zaméstnava stovky manudlné pracujicich, se takové uSetfeni ndkladt
projevi nejvice. ,,Tim, Ze zaméstnavatel ma néjaké ukoly, musi je plnit a neni nijak
statem motivovany, aby se staral i o tyto lidi, tak pro¢ by to deélal. Pokud ale bude
nejaky opatreni, diky kteréemu miize firma usetrit, tak pak uz nemiiZou jen tak Fict

majiteli - ja tyhle lidi tady nechci.* (R11).

r 4 r

Personalisté také volaji po pruznéj$§im pracovnim trhu. Flexibilnéjs$i zakonik
prace V podobé uvolnéni podminek propousténi motivuje zaméstnavatele také k naboru
novych zaméstnancti protoze ,,tam, kde je mozno rychle lidi propustit, tak se ty firmy
neboji rychle ty lidi nabrat.” (R11). Flexibiln&jsi zdkonik prace by mohl posilit
motivace zameéstnavatele zaméstnavat pracovniky na hlavni pracovni pomér se

smlouvou na dobu neurcitou misto smlouvy na dobu urcitou.

Podnikavi pracovnici, ktefi chtéji vyuzit svych zivotem nabytych znalosti
vV néjakém oboru, by mély byt ze strany statu co nejvice podporovani, a proto by se

podnikani m&lo jestd vice zjednodusit®’.

Pomérné slozité opatteni predstavuje také propojeni rekvalifikace s pracovnim
mistem V pripad¢ délnickych pozic. V tomto ptipad€ si musi zaméstnavatel na nového
zaméstnance né¢jakou dobu pockat, odménou je mu ale zaméstnanec, ktery ma potiebné
znalosti. Toto propojeni vyZaduje Uzkou spolupraci mezi firmami a Ufady prace a
velkou miru pldnovani na strané¢ zaméstnavatele, ktery by mél mit jistotu, Ze uchazece
uplatni az po absolvovani daného rekvalifika¢niho kurzu. Toto opatfeni ale miZze ovSem
vyrazn¢ pomoci uchazeclim, ktefi se musi naptiklad pfeorientovat na jinou praci

z diivodu zrusenti jejich pracovniho mista.

*’Tento podnét zaznél od personalistky, ktera se rozhodla podnikat v oboru na vlastni pést a ziskala
licenci pro zprostiedkovani zaméstnani. Nyni se ale dle svych slov kazdé 3 mésice trapi s nesmyslnym
nastavenim zékona, podle kterého se DPH plati podle vystavenych faktur, nikoliv podle zaplacenych
faktur apod.
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6. Focus Group

6.1. Cil Focus Group

Cilem Focus Group bylo triangulovat data (informace), ke kterym jsem dosla
béhem kvalitativnich rozhovori s konzultanty agentur prace a personalisty
zodpovédnymi za nabor uchazect do spolecnosti. Jako sekundarni cil jsem si stanovila
identifikaci dalSich mozZznych opatieni, kterd by pomohla zvysit zaméstnanost starSich

osob, potazmo eliminovat diskriminac¢ni jednani agentur prace a zamestnavatelt.

Za ucelem naplnéni cilit Focus Group jsem si stanovila nasledujici hypotézy:

- Personalisté maji stereotypni vnimani starSich osob.

- Personalisté se dopousti diskriminacniho jednani vii¢i uchazec¢lim o zaméstnani
star§im 50ti let.

- Diskrimina¢niho jednani se dopousti také manazeii ve spole¢nostech, kteti
rozhoduji o pfijeti ¢i neptijeti zamestnance.

- Personalisté maji omezené znalosti opatieni vefejné politiky pro oblast
zvySovani zaméstnanosti star§ich osob.

- Sdilené zprostiedkovani zaméstnani predstavuje opatieni, které neni pro

agentury prace zajimave.
6.2. Vnimani starsich pracovniku

Nézory na star$i uchazece o zaméstnani ucastniki Focus Group se pftili§ nelisi od
nazorl jiz diive dotazovanych personalisti. NejCastéji zaznival ndzor, Ze starsi
pracovnici byvaji pomalejsi, jak pfi uceni se novym vécem tak pfi samotné praci.
Nejvétsim problémem starSich uchazect jsou podle personalistii chybéjici jazykové
znalosti, u méné kvalifikovanych uchazecii pak nepostacujici znalost prace s pocitaci

(vzdélangj$i uchazeci problém pracovat s pocitaci nemivaji).

V agenturach pracuji témét vyhradn€ mladi lidé, proto nemaji pfili§ vlastnich
zkuSenosti s jejich pracovnim nasazenim, soudit mohou pouze podle jejich zkuSenosti
béhem pohovorti s uchaze¢i (jeden z ucastnikdi ma zkuSenosti z dfivéjSiho zaméstnani).

Personalisté pracujici ve spole¢nostech se se star§imi zaméstnanci pracovné setkdvaji
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Castéji a jejich ndzory se trochu lisi podle konkrétnich zkusenosti: ,,No nejde to upine
generalizovat. Na recepci nam sedi dvé pani, nevim, kolik jim je let. Jedna uz je podle
mé v diichodu. Obé jsou ale sikovny a ochotny pomoct. Stejné tak ve financich mame i
néjaky starsi a neni s nima problém. Ale taky jsme tu méli v testingu (tj. odd¢€leni, které
se zabyva testovanim softwaru, pozn. Autorky) starsiho pana, ktery to tempo nevydrzel.

Nestihal prosté, co mél a sam to vzdal* (Z3).

Personalisté maji v nékterych ptipadech zkusenost s neochotou uchazeci se dale
vzdélavat/ ucit se novym vécem, kterou nékteii uchaze¢i zminuji oteviené: ,,Nékteri
nemaji problém Fict, Ze se jim nechce délat néco jinyho, nez deélali doted, Ze na to jsou
uz stari* (A3), jini spiSe naznacuji: ,,No oni hrozné zdiiraznuji, Ze chtéji vyuzit své
stavajici zkuSenosti. A kdyz se jich treba zeptam, jestli by jim nevadilo naucit se néjakou
konkrétni technologii, tak mi zase zopakuji, Ze by radsi vyuzili to, co uz znaji. Pak treba
jeste dodaji, Ze jim teda vitbec nevadi ucit se novym vécem, ale z toho, jak predtim
dvakrat zminili, Ze chtéji vyuzit hlavné stavajici zkuSenosti je to celkem jasné* (Z3).
Neochota vzdélavat se je vrozporu s vysledky vyzkumu (Viz. kapitola 4.1.2.). Na
druhou stranu se ale personalisté shoduji, Ze u starSich uchazect se tolik neobavaji, ze
by v ptipad€, Ze naleznou zaméstnani, toto zaméstnani opustili po kratké dobé: ,,Oni

Jjsou radi, Ze najdou praci a nechtéji tak casto menit (A4).

Star§Sim uchazecim o zaméstnani by personalisté poradili ,,4by to hlavne
zkouseli. Nenechat se odradit a porad to zkousSet, ono to vyjde* (A3), 1 kdyz mozna
budou muset slevit ze svych pozadavkii. Potfebné je také projevit zaméstnavateli
flexibilitu a ochotu ucit se, idedln¢ se opravdu ucit prabézné. ,,Kdyz vim, Ze me nékde

odmitaji, protoze nemam postacujici jazyky, tak se prece na to zamérim (...)* (Al).

6.3. Pristup zaméstnavatelu ke starsSim pracovnikiim

V piipad€ piimé diskriminace starSich uchazecli o zaméstndni se rozvinula
pomérné zajimava diskuze. Jednd se o téma, ke kterému maji personalisté co fici.
Personalist¢ se shoduji na tom, Ze situace diskriminace starSich osob je jim
neptijemnd.“Mné je téch lidi opravdu lito. Mam samoziejmé vétsi problém zamitnout
starsiho kandidata, u kteryho vim, Ze si jen tak novou prdci nenajde, nez mladsiho,
kterej si praci vétsinou najde” (A2). Pokud maji mezi kandidaty star$i uchazece,

ptistupuji k nim jinak, neZ k mlad$im uchaze¢iim. Pokud se personalistim v agentuie
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prihlési star$i uchazec, ktery ma relevantni zkusenosti, ale dle jejich nazoru nema ptilis
velké Sance na to, aby si jej ze spolecnosti prizvali na pohovor, ¢asto si jej 1 tak prizvou
na pohovor (alespoii telefonicky pohovor). Na jednu stranu chtéji mit tohoto uchazece
ve své databazi pro pifipad, ze by byl uchaze¢ natolik dobry, Ze by jej pieci jen klientovi
zkusili pozvat na pohovor, protoze je jim toho uchazece lito nebo také aby nemohli byt
obvinéni z diskriminace. U mlad$ich uchazect nad né¢im takovym viibec nepremysli. O
tom, zda si star§iho uchazece prizvou v agentuie na pohovor, rozhoduje vice faktort.
Personalisté potvrzuji hypotézu, Ze zaleZi na konkrétni pozici, pfipadné profilu
kandidata, zda bude pfizvan na pohovor. Tém specializovanéjSim, kterych je na
pracovnim trhu mén¢€, se pozvani na pohovor do agentury vétSinou dostane. Rovnéz
zélezi na v€ku uchazece ,,Pokud ma nékdo rok do diichodu, tézko se mi pro néj bude
hledat prace. Leda pokud vim, ze mam pozice na dobu urcitou* (A4). Dalsi faktory,
které rozhoduji o tom, zda se starSimu uchaze¢i o zaméstnani bude agentura vénovat,
jsou na stran¢ agentury, ptipadné konkrétniho konzultanta. V nékterych agenturach
byvaji konzultanti tlaeni k tomu, aby mé&li béhem jednoho tydne urcity pocet pohovorta
S uchazeci a pokud se jim nedaii tato Cisla plnit, jsou ochotnéjsi riskovat a vénovat sviij
Cas starSim uchazectm. Faktor ¢asu dan¢ho konzultanta rovnéz hraje roli. Konzultanti
maji tendenci vénovat starSich uchazeciim vétsi péci, ktera je ale stoji cenny cas. ,,Kdyz
uz mam na pohovoru nékoho starsiho, tak jednak jsou to zkuSeny lidi, které nechci
odbyt, ale taky jsou takovi povidavi. Zaprvé s nim na pohovoru stravim vic casu, ale pak
vétsinou i ty telefonaty s nima jsou delsi, celkoveé mé to stoji dost energie a casu (Al).
S tim, ze prace se starSimi uchazeci je ¢asoveé naro¢néjsi se ztotoznili 1 2 ze 3 zastupcu

zaméstnavatell. ,,7a upovidanost souvisi s vekem* (Z2).

ZkuSenosti personalistl, ktefi maji na starosti ndbor zaméstnancii do spolecnosti,
jsou obdobné. T oni se snazi dat Sanci star§im uchazeéum, zvlasté pokud se k nim
dostane uchazec, ktery jiz byl na pohovoru v agentuie a byl jiz agenturou ,,prozkousen*.
Soudit, zda agentury prace diskriminuji star§i uchazece o zaméstnani, personalisté pfili§
nechtéli, respektive nemohli, protoze nékdy se k nim Zivotopis star§iho uchazece o praci
pies agenturu dostane, jednd se ale o spiSe vyjimecné piipady (personalisté ale nechtéli
soudit, zda je to diskriminaci agenturou nebo napiiklad absenci star§ich uchazect, kteti
by reagovali agentufe na jejich inzerci). Jedna z ucastnic ale pfimo diskriminaéni
jednani agentury zazila ,,Mné jednou volala slecna z agentury, Ze ma kandidata na nasi

pozici ucetni, Ze je fakt dobrd, i tu néemcinu ma, ale Ze je starsi, myslim asi 52 let, jestli
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to pry nevadi. (...) Tak jsem ji vysvétlila, Ze bych jaksi nejdiiv rada videéla Zivotopis a

pak se rozhodnu, jestli si ji pozvu. A pozvala jsem* (Z2).

V piipadé¢ zadavani pozadavku na nového zaméstnance manazery, se
personalisté, ktefi se ucastnili Focus Group, s ptimou diskriminaci (tj. uvedeni véku
vhodného uchazece) setkali pouze v jednom piipadé, jednalo se o pozice v oblasti
vyroby (méné kvalifikované). Pokud si ale nakonec vybirali mezi riznymi uchazeci,
koho si pteji do svého tymu, v naprosté vétSiné upiednostnili mladsi uchazece (pokud
spliuji pozadavky). Zajimavé je, ze preference mladSich uchaze¢li manazery podle
personalistii nemé souvislost s vékem manazera ,Je to tak, i ndas vedouci jednoho

oddeleni, kterymu je kolem Sedesati, si radeji bere mladsi k sobé* (Z1).

6.4. Hodnoceni opatreni verejné politiky

V piipadé hodnoceni vefejné politiky, konkrétné politiky zamestnanosti jiz
nebyli vSichni personalisté sdilni. O tom, jak politika zaméstnanosti vypada, maji
piedstavu spiSe z médii, sami se o ni pfiliS nezajimaji, protoze to ke své praci
nepotiebuji. Pouze jedna ucastnice (Z2), kterd ma na starosti nabor do spole¢nosti, ma
na starosti 1 dal$i agendu spadajici do oblasti personalistiky, zajima se o zakonik prace a
souvisejici legislativu. Tato ucastnice si nejvice stézovala na neflexibilni zdkonik prace:
~Propustit nekoho neni vitbec jednoduché. To se nejdriv musi poslat vytykaci dopisy a
cely se to hrozné protahuje. V praxi to nema clovek moc casu resit. Taky jsme zazili, Ze
se nekdo hodil marod, aby nemohl dostat vypoved. (...) Radsi si pak davam pozor na
zkuSebku a snazim se tlacit na vedouci, aby ty lidi behem zkuSebky fakt sledovali a
mysleli na to, Ze pak uz to (pozn. Autorky: mysleno propustit zaméstnance) neni tak
lehky* (Z2). Manazeti také maji tendenci davat zaméstnanci stale Sanci, protoZe se jim

nechce hledat za n¢j ndhradu a pustit se do jeho zau¢ovani od zacatku.

Paklize méli personalisté hodnotit, jakym zpiisobem se vefejnd politika zabyva
osobami star§imi 50ti let, sami si vétSinou vybavili, Ze maji star$i uchazeci o zaméstnani
delsi podptr¢i dobu pobirani ddvek v nezaméstnanosti, pfipadné se shodli, ze urcité
existuji riizné rekvalifika¢ni kurzy pro star§i nezaméstnané. Nékteti si jsou také védomi
toho, Ze zdkaz diskriminace je wukotven v pravnim fadu prostfednictvim
wantidiskrimina¢niho zdkona®“. Ve Focus Group pievladal nazor, Ze je spravné, aby stat

star$i uchazeCe o zaméstnani podporoval vice, nez je tomu u dalSich skupin, protoze
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jejich Sance na ziskani zaméstnani je mensi. Pokud se tyce agentur prace, celd skupina
se shodla, Ze stat by do ¢innosti agentur prace zasahovat nemél, pouze v ptipade, ze se
ukaze, ze v agentufe prace doslo k diskriminaci uchazeée o zaméstnani. V takovém

ptipad¢ by agentura prace méla byt penalizovana.

Béhem Focus Group byly nasledné diskutovany jednotliva opatfeni, ktera byla
identifikovana béhem rozhovori s personalisty jako pfinosna pro zvyseni zaméstnanosti
star§ich uchaze¢i o zaméstnani (Viz kapitola 6.5.). Daifové zvyhodnéni pro
zaméstnavatele, ktery zaméstnd osobu stars$i 50ti let bylo hodnoceno velmi kladné,
pficemz zaznély 1 nazory, ze finanni motivace zaméstnavatele je pravdépodobné
jedinym nastrojem, ktery ma Sanci zménit situaci (Z1, A4). PredevS§im v ptipadé méné
kvalifikovanych pozic. V ptipad¢ specializovanych pozic a vysoce kvalifikovanych
pozic by jiz podle personalistl takovy efekt toto opatfeni nemélo: ,, Kdyz nékomu platim
padesat a vic tisic mésicne, tak uz tolik neresim, jestli dostanu slevu, kdyz ho

zameéstnam ** (Z3).

Zvyseni flexibility zakoniku prace Vv oblasti propousténi zaméstnanct hodnoti
personalisté obecné pozitivn€. Vzhledem k ploSnému vyuziti se ale nedomnivaji, Ze by

vyrazné napomohl ke zvySeni zaméstnanosti starSich osob.

Propojeni rekvalifikace s pracovnim mistem by podle personalisti mohlo vést
ke snizeni nezaméstnanosti nekvalifikovanych a méné kvalifikovanych osob. V ramci
specializovanych pozic ve vyrobé by to personalisté velmi uvitali ,,Pokud mi nékdo
nauci cloveka obsluhovat CNC stroje, tak sem s nim. Téch neni nikdy dost (A3).
V ptipadé vice kvalifikovanych pozic by jiz takové opatieni nemélo vyrazny vyznam:
~Pokud hledame néjakou lepsi pozici, tak mé to, Ze nekdo musel na rekvalifikace,

protoze si nemohl najit prdci, moc neoslni. Stale mu prosté chybi praxe* (Z3).

V piipadé zjednoduseni podnikani rovnéZ zalei na oboru podnikani. Uastnici
Focus Group maji zkuSenosti pouze se zaméstnanci, ktetfi vstupuji do klasického
pracovniho poméru (pfipadné s brigadniky), tudiz nemohli dobie posoudit, jestli maji
star§i uchaze¢i o zaméstnani zajem podnikat a zda je pfipadné podle soucasné pravni
upravy podnikéni ptili§ komplikované. Zkusenost s uchazeci, kteti nabizi spolupréci na
zivnostensky list, méla pouze UuCastnice, kterda ma na starosti nabor v oblasti

informacnich technologii (IT). ,,U nékterych projektii co mame, spolupracujeme
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S lidma, co pracuji na zivnostnak. Je fakt, ze kdyz nam nékdo nabidne urcitou sluzbu, ze
nam treba otestuje software, tak u téch lidi tolik neresime, jestli u nas zapadnou a jestli
budou dobry. Oni si prosté nechaji zaplatit za to, ze néco udelaji. A kdyz to neudélaji
nebo udélaji spatne, tak se jim proste nemusi zaplatit“ (Z3). Podle této ucastnice by
tudiz nékteti uchazeci, kteti by jinak vybérovym fizenim neprosli, maji Sanci s firmou
alesponl spolupracovat. Ostatni ucastnici Focus Group souhlasi s tim, ze takova forma
spoluprace je pomérné flexibilni a miize tak nékterym star§im pracovnikiim vyhovovat.
Pokud jde ale naptiklad o zakladani spole€nosti, mysli se, ze starsi lid€ ,,nemaji na stara

kolena chut se vrhat do néceho tak riskantniho* (A2).

Sdilené zprostiedkovani zaméstnani predstavuje opatfeni, o kterém neveédél
z4dny ucastnik Focus Group. Opatieni jsem proto musela nejprve ucastnikiim piedstavit
(Viz kapitola4.5.3.), nasledné jsem se zajimala o jejich nazory na toto opatfeni. Reakce
na toto opatfeni byly velmi negativni, opatfeni vyvolalo nejvice emoci. Samotny napad
na spolupraci tradi prace s agenturami byl hodnocen jako slibny, v jednom piipadé
jako nutny. Zptisob, jakym je ale opatieni definovéano (tj. nutnost sloZzeni skupiny, u niz
se agentura zavaze k nalezeni zaméstnani zejména z t€zko zaméstnatelnych uchazeci,
vySe financni odmény a nutnost zamestnat uchazece na hlavni pracovni pomér se
smlouvou na dobu neurcitou) nema podle personalistli vitbec zadny smysl, protoze na
takové podminky agentura prace nepfistoupi. Usmévy vyvolalo zejména finanéni
ohodnoceni za umistnéni uchazecCe, protoze c¢astka, na kterou se agentura muze
maximalné dostat pti umistnéni takového uchazece do zaméstnani, se vysplha na 6750
K¢, coz predstavuje pouhy zlomek obvyklé odmény agentuie za uspéSné umisténi
uchaze¢e ke klientovi. U takové odmény se konzultantovi v agentufe nevyplati
investovat do prace s timto uchaze¢em sviij ¢as. Spolupraci s Gfady prace se agentury
nebrani, nesméla by ovSem obsahovat podminku na formu zaméstnani takového
uchazece a musela by pokryvat vSechny registrované nezaméstnané. V piipadé, ze by
agentury nemusely garantovat umistnéni uchazec¢t, nebrani se konzultanti z agentur ani
tomu, aby tato spoluprace nebyla finanéné ohodnocena, nebot’ finan¢ni odmény se jim
pfi umistnéni dostane od zaméstnavatele. ,,Pokud bychom méli pristup do néjaké
databaze nezaméstnanych, tak se tomu rozhodné nebranim. Jenom by se mi tim rozsivil
pocet kandidatii, které miizu klientovi nabidnout (Al). Ne&ktefi uchazeCi ovSem

projevili obavy z takové spoluprace, protoze by pro né mohla klast vyssi naroky na
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administrativu: ,,Pokud bych musela jesté reportovat uradu prdce, tak bych z toho

nadsena nebyla. Administrativy mam v agenture uz tak dost™ (A3).

6.5. Navrhy opatreni na zvySeni zaméstnanosti starSich osob

Ve Focus Group bylo identifikovano nékolik navrhi, které nevzesly jiz z diive
provedenych rozhovort s personalisty. Diraz byl kladen na osvétu firem a informacni
kampané v médiich, jejichz cilem by byla zména chipani seniorti ve spole¢nosti.
Problém nediskriminace starSich osob by mél podle personalisti byt diskutovan
S manazery firem, ktefi rozhoduji o pfijeti ¢i nepfijeti uchazece. Tém by mélo byt
vysvétlovano, ze se jedna o problém, ktery je potteba tesit s ohledem na demograficky

VyVoj.

Zaméstnavatelé by podle ucastnikii Focus Group byli vice motivovani nabizet
zkracené uvazky, kdyby tyto uvazky byly danové zvyhodnény. Starsi pracovnici by se
tak podle nazort personalistli mohli déle udrzet na trhu prace. Je ovSem sporné, zda by
zaméstnavatelé u téchto typti uvazkl uptfednostnili star$i zaméstnance nebo naptiklad
studenty ¢i matky na rodiCovské dovolené. VétSina personalistli se ovSem shodla, Ze na
nékteré pozice je zapotiebi Casovou flexibilitu, kterou z vyse uvedenych skupin nejlépe

splnuji prave starsi zamestnanci.

Jeden zucastniki Focus Group nadnesl navrh na zavedeni kvot pro
zaméstnavatele (tj. zaméstnat urcity pocet osob starSich 50ti let), ndzory ostatnich

ucastnikli byly ovSem proti takovému opatieni.

Béhem diskuze moznych opatieni jsem zminila také piiklady za zahrani¢i (Viz
kapitola 4.6.). Napad na agenturu prace specializujici se na star$i uchaze¢e o zaméstnani
sklidil velky uspéch. ,,Pokud se ta agentura na to opravdu specializuje a s tim taky
rovnou oslovuje klienty, mize mit podle mé docela vispéch* (Z2). Usp&nost takové
agentury ale podle personalistli spo¢iva ve schopnosti konzultanta ¢i téch, ktefi maji na
starosti navazovat spolupréci s klienty, prodat vyhody starSiho uchazece klientovi.
RovnéZ pracovni portal zaméteny na star$i uchazece o zaméstnani byl hodnocen velmi
kladné. ,,Myslim si, Ze se jeste pordad najdou inzeraty, ze kterych je jasné, Ze firma
preferuje mladsi uchazece. (...) Pokud na tomhle serveru inzeruji firmy, které poptavaji

i starsi uchazece, nemusi se pak bat na ten inzerat reagovat® (23).

101



Personalisté sami pfiznavaji, Ze by méli s touto skupinou uchazecl o zaméstnani
vice pracovat, ze by mohli Castéji zvat na pohovory starsi kandidaty a posléze se snazit

jejich piednosti ,,prodat™ at’ jiz klientovi ¢i manazerovi.

6.6. Shrnuti Focus Group

Focus Group s konzultanty z agentur prace a personalisty zodpovédnymi za
nabor zaméstnancli do spole€nosti potvrdila hypotézy, které byly stanoveny po diive
provedenych kvalitativnich rozhovorech s personalisty z obou skupin. Personalisté
identifikuji star§i uchazece o zaméstnani jako skupinu, jejiz Sance na uplatnéni na trhu
prace je niZsi, neZ je tomu u ostatnich v€kovych skupin. Jejich vnimani této skupiny
odpovida jejimu vnimani vétSinou populace (Viz. kapitola 4.1.5), cemuz také odpovida
jejich pfistup ke star§Sim uchazeClim o zaméstndni. Toto jednani vykazuje zndmky
diskriminace vic¢i této skupin€, jednani ovSem omlouvaji trhem prace, ptipadné se
odvolavaji na ty, ktefi finaln¢ rozhoduji o pfijeti ¢i neptijeti uchazeCe do zaméstnani.
Také jejich znalost stavajicich opatifeni na zvySeni zaméstnanosti starSich osob se,

obdobné¢ jako pfti diive provedenych rozhovorech, ukézala jako omezena.

Navrhy opatieni v podob¢ danového zvyhodnéni zaméstnavatele, ktery zamestna
star§i uchazece o zaméstnani, a propojeni rekvalifikace s pracovnim mistem byly
hodnoceny personalisty velmi kladné. Diiraz byl kladen na vys$i informovanost o
problematice zvySovani zaméstnanosti starSich osob. Potencidln¢ vhodnym feSenim
zapojeni starSich osob do pracovniho procesu muze podle personalistli predstavovat
datiové zvyhodnéni zkracenych uvazkl. Velky tspéch slavily ptiklady dobré praxe
v zahrani¢i, kde se nabidka pracovnich pozic vice ptizpuisobuje cilové skupiné osob nad
50 let. Ostatni opatieni (existujici i moZnd) nebyla oznacena za jednoznacné pfinosna

pro starsi uchazeCe o zaméstnani.
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Zaver

Diplomova prace zkouma skupinu osob star§ich 50 let a jejich ucast na
pracovnim trhu. Tato skupina piedstavuje skupinu ohrozenou diskriminaci pfi hledani
zaméstnani. Vzhledem ke demografickému vyvoji je zapotiebi hledat vhodna feseni, jak
udrzet tuto skupinu v pracovnim procesu. Duraz je kladen na agentury prace jako
zprosttedkovatele zaméstnani. Pfi nahlizeni problematiky jsem vychazela z teorie

ageismu a teorie trzniho selhani.

Hlavnim vyty¢enym cilem diplomové prace bylo prozkoumani zptisobd, jakymi
agentury prace pracuji se starSimi uchaze€i o zaméstnani a potvrzeni hypotézy, zZe
k diskriminaci starSich uchazec¢t dochazi i v agenturach prace. Zajimal m¢é také vztah
mezi agenturami prace a statem, zejména moznosti kontroly agentur statem. Ukolem
této prace bylo také popsat situaci starSich uchazect a existujici feSeni na irovni vetejné

politiky.

Pro naplnéni hlavniho cile prace jsem vyuzila zejména kvalitativniho vyzkumu
formou 11 polostrukturovanych rozhovort se zaméstnanci agentur prace a personalisty,
ktefi maji na starosti nadbor zaméstnancii do spolecnosti, protoze fungovani agentur
prace patii mezi neptiliS prozkoumané oblasti. Informace, k nimz jsem dosla béhem
téchto rozhovorti, jsem déle ovétovala prostiednictvim Focus Group se 7 ucastniky.
Opatieni sou¢asné vetejné politiky v oblasti zaméstnanosti starSich osob jsem zkoumala

prostrednictvim metody vyhledavani dokumentt.

Podle vysledkt kvalitativniho vyzkumu je evidentni, Ze k diskriminaci starSich
osob agenturami prace dochazi, nicméné problém je zapotiebi hledat hloubgji nez
vosobé konzultanta Vv agentute ¢i personalisty zodpovédného za nabor u
zaméstnavatele. Firmy zatim nereflektuji ménici se v€kovou strukturu ve spole¢nosti,
nejsou pripraveny na star$i zaméstnance. Situace je nejvice alarmujici ve vyrobé, u
zaméstnavatell poptavajici uchazece na délnické pozice. Tato skutecnost koresponduje
se statistikami, podle kterych jsou vramci této v€kové skupiny nejohrozenéjsi
nezaméstnanosti osoby se zdkladnim vzdélanim. U délnickych pozic, kde je vyzadovana
fyzickd zdatnost zaméstnancli, dochazi k diskrimina¢nimu jednani ze strany
zamestnavatele a pozdéji 1 agentury prace nejCastéji. Tyto firmy hledaji mladé a fyzicky

zdatné zaméstnance, chybi jim motivace zamySlet se nad uplatnénim starSich
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pracovnikl. V piipadé ned€lnickych pozic se jako nejvétsi problém u starSich uchazect
o zaméstnani ukazuji nepostacujici jazykové znalosti starSich uchazecu, které je stavi
V porovnani s mlad§imi uchaze¢i do horsi situace. StarSi pracovnici musi v realité
konkurence na trhu prace umét prodat svou konkurenéni vyhodu, tedy své zkuSenosti a

znalosti.

Personalisté zodpovédni za nabor piebirajici pozadavky na nového zaméstnance
ve vetSin¢ piipadid respektuji ptfani liniovych manazerii na idedlniho uchazece a
personalisté poté tyto pozadavky preddvaji dale agenturam prace. Agentury prace
nejsou hodnoceny zaméstnavateli prubézné, ale v zavislosti na uspéSnosti pfi
zprostiedkovani zaméstnani. Vzhledem k tomu, Ze jsou orientovany na zisk, jejich
hlavni motivaci je prosadit jakéhokoliv uchazece. V ptipad€, ze maji moznost vybéru
z vice potencidlnich uchaze€l, snazi se maximalnim moZnym zplsobem splnit
pozadavky zaméstnavatele na idedlniho uchazece a paklize zaméstnavatel uptednostiiuje
na danou pozici mlad$iho uchazece, bude se jeho preferencemi fidit i agentura. Vétsi
Sance projit sitem uchazect 1 s vy$$im vékem maji uchazeci u specializovanych pozic, u
kterych je konkurence dalSich uchazect nizkd. O tom, do jaké miry se konzultant
Vv agentufe rozhodne vybocit z preferenci zaméstnavatele a piipadné zaméstnavatele
piesvéd¢it o vhodnosti uchazeCe nesplitujici jeho predstavy idealniho uchazece

rozhoduje také osobnost konzultanta, jeho zkuSenosti a vztah, ktery navazal

S personalistou zodpovédnym za nabor.

Diskriminace starSich uchazeCii o zaméstnani agenturami prace tedy
nepfedstavuje problém, ale dusledek problému v podobé nepiipravenosti firem na starsi

pracovniky.

Veftejnd politika nabizi pomérné velké mnoZstvi ndstroji, které maji pomoci fesit
nezaméstnanost starSich osob. Zakaz diskriminace je pravné ukotven, nicméné kontrola
jeho dodrzovani je velmi problematickd aZ nemoZzna. Stdvajici Gprava pracovné
pravnich vztahi je pro zaméstnavatele pomérné¢ omezujici, v disledku ¢ehoz je trh
prace pomérné neflexibilni. Vefejna politika spravné identifikuje problém kumulace
rizik u nezaméstnanych a vramci aktivni politiky zaméstnanosti se snazi zvySovat
kvalifikaci nezaméstnanych a fesit tak nezaméstnanost nejvice ohroZenych skupin.
Politika zaméstnanosti by se ale méla vice zabyvat hlavnim identifikovanym problém,
tj. nepfipravenosti a neochotou firem reagovat na meénici se vekovou strukturu, a

motivovat zaméstnavatele k zaClenovani starSich pracovnik. Vhodnymi ndstroji se jevi
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danové zvyhodnéni pro zaméstnavatele, kteti zaméstnaji/zamestnavaji starsi pracovniky

a danové zvyhodnéni zkracenych pracovnich uvazk.

Prostor pro zlepSeni lze nalézt také v oblasti spoluprace mezi ufady prace a
agenturami prace. Nové zavedeny nastroj sdilené zprostfedkovani zaméstnani
predstavuje zajimavy pocatek této spoluprace. Tak, jak byl tento nastroj definovan,
ovsem nema redlné Sance, ze bude Vpraxi vyuzivan. Paklize je jeho cilem
zprostiedkovat zaméstnani obtizné zaméstnatelnym skupindm, nemél by zakazovat
agenturni zaméstnani. Pravé agenturni zaméstnani predstavuje redlnou nadéji pro
dlouhodobé nezaméstnané, kteti diky nému mohou nalézt uplatnéni na trhu prace, byt
jen na urcitou dobu. I kratkodobé zaméstnani splni svou funkci a navrati
nezaméstnaného do pracovniho procesu, diky cemuz dany jedinec neztraci své pracovni
navyky, prispiva k rastu ekonomiky a nezatézuje systém davek v nezaméstnanoOsti.
Personalisté se spolupraci s Gifady prace nebrani, je zapotiebi ale upravit podminky tak,

aby byly pro agentury prace motivujici.

Summary

The Diploma thesis deals with the integration of the elder workers on the job
market. People older than 50 years are more likely to be discriminated while searching
for a job. Referring to the demographic changes it is necessary to search for possible
solution how to keep elder workers on the job market. The diploma thesis focuses on
employment agencies. It comes from the theory of ageism and the theory of the market

failure.

Main goal of this diploma thesis was to explore the approach of the employment
agencies towards elder job applicants and confirmation of the hypothesis that the age
discrimination is presented in the employment agencies as well. | focused on the
relationship between the employment agencies and the government. Another aim of this

diploma thesis was to describe the existing public policy in this area.

| used mainly method of document search to describe the public policy and

qualitative research — 11 semi-structured interviews with key participants to explore the
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way how the employment agencies work. To verify the data which comes from these

interview | conducted a Focus Group with participation of 7 recruiters.

Based on the qualitative research the employment agencies are participating on
the discrimination as they mostly follow the age requirements stated by the employer in
order to profit from the cooperation. It is caused not only due to an ageistic attitude in a
society. It is based on the situation in companies as the companies are not ready to
include elder employees, especially manual workers.

In case of higher positions the job applicants lack knowledge of foreign
language skills which makes it hard to succeed in competition with younger job
applicants. They need to improve their skills and to gain as much from what they know

in order to have an advantage in this competition.

Public policy in the area of support of the integration of elder job applicants to
the job market works with relatively extensive number of instruments. There are more
documents which prohibit the discrimination, however it is quite problematic to control
whether the employers and employment agencies act in compliance with these

regulations. Public policy identified the necessity to educate the elder people.

Nevertheless there is still some space for further action in the employment
policy. The thesis identifies both tax concessions for employment of elder workers and
tax consessions for part-time job contracts as the right instruments to motivate the
employers to integrate them in the company. Shared mediation of the employment, the
new instrument of public policy is a good step forward in the cooperation between the
job centres and the employment agencies. However it needs to be redefined as it doesn’t

motivate the employment agencies to participate on this cooperation.
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