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Par slov uvodem

Studie ,,0 situaci starsich pracovnikd na trhu préce v CR (2003)", kterou zpracovala
na pimou Z3dost Ceské republiky OECD, uvédi, Ze je v nasi zemi kromé nizké miry
porodnosti také nizka mira zamestnanosti starsich pracovnikd, tendence k predcasnému
odchodu do ddchodu, nizkda mira zapojeni starsich pracovnikd do rekvalifikacnich kurzd
a kurzd dalsiho zvysovéni odbornosti vysokd nemocnost a uniky z trhu prace
do castecnych i trvalych invalidnich didchodd.

V soucasné dobé na sto Cechd v produktivnim véku (2064 let) pripads 55 lidi
kterym je bud’ nad 65 let nebo méné neZ dvacet. Tento pomeéer se vsak podle
demografickych odhadid ma prudce zménit — na 100 produktivnich lidi ma pripadnout
105 ,,zdvislych". Doporuceni od OECD pro Ceskou republiku je jednoznacné: ,Najdéte
praci pro staré lidj, umoznéte praci tém, kteri pracovat chteji a mohou. "

Problém neni jen ryze cesky. V ceskych firmach byl ale diky historickym procesdm
narusen kontinualni vyvoj managementu a vznikla zde velka vekova propast. Vetsina lidi
v ohroZené vékové skupiné 50+ vyrostla v obdobi socialismu. Zmény na zacatku 90. let
20. stoleti byly pro radu z nich obtizné prijateiné, narocne, nékdy se staly pricinou
deziluze. Navic na konci devadesatych let zaZili tito lidé poprvé masové propoustent.
Drive nabyté zkusenosti a dovednosti prestaly byt dostacujicimi, vyvstala potreba ucit se
novym poznatkdm, modernim, narocnéjsim technologiim.

Kromeé toho ani zaméstnavatelé se dosud nenaucili, jak efektivné pracovat s touto
Skupinou, neexistuji systémy prdace se starsimi zameéestnanci. Trend ,miadych
manaZerd", kdy mladi veli starsim, vyvoldvda mezigeneracni napét;, neporozuméni.
I celospolecensky je problém starsich lidi na trhu prace zobrazovan spise schematicky,
ve spojeni’ s dichody, nemocemi apod. Kromé védeckého a uméleckého svéta média

vzory pracovné aktivnich starsich lidi nenabizeji.

Jednim Zz reseni je zamérfit se na celoZivotni vzdélavéani, které pomdiZe lidem
vypéestovat a udrZet si navyk neustale zlepsovat své schopnosti a dovednosti a tim
zvysovat moznost pracovniho uplatneni i kvalitniho Zivota. To potvrzuji i statistiky —
nejvyssi procento lidi nad 55 let, kteri stdle pracuji, je v zemich, kde je zavedenou praxi
si cely Zivot zvysovat kvalifikaci a studovat: v Irsku (87 %), Dansku (60 %), Velké
Britanii (55 %). V Ceské republice je takto aktivnich 42 % lidi,

Rozvojoveé partnerstvi Treti kariéra chce prave do této oblasti vnést novou inspiraci
a dosud zamestnanym lidem ve vekové kategorii 50+ poskytnout reseni, jak se udrZet
na trhu prace, neztracet sebevédomi a sebeddveru, jak zhodnocovat Zivotni zkusenosti
a ziskavat nové, jak byt pfinosem v modernich dynamickych firmach.



Treti kariéra

Rozvojové partnerstvi Treti kariéra je dvoulety projekt na podporu celozivotniho
vzdélavani a na zlepSeni podminek na trhu prace pro cilovou skupinu 50+
ve stfedoCeském regionu. Inovativni projekt ma nasleduiici cile:

Vyzkum

Zmapovat soucasnou situaci v ¢eskych firmach, ziskat prehled o osobnich a pracovnich
aspiracich zaméstnancli 50+ a zjistit nazory a postoje ekonomicky aktivniho
obyvatelstva v CR k problém@m spojenym s udrzenim skupiny zaméstnancé starsich 50
let na trhu prace.

Programy pro zaméstnance a management
Na zakladé vysledk{ vyzkumu vytvofit a v praxi ovéfit metodiky — rozvojové programy:
m Prvni je uréeny HR manazerm a zaméstnavateldm a bude zaméfen na to, jak
lépe spolupracovat a vyuzit potencial zaméstnancl 50+.
m Druhy je uréeny pfimo zaméstnanclim a pomize jim posilit jejich motivaci ke
zvysSovani kvalifikace, odbornosti a flexibility.
Informace
Medializaci tématu a prezentaci pozitivnich zkuSenosti chceme prolomit soucasné
stereotypni minéni o vékové kategorii 50+ a prispét i ke zméné obecného nazoru
na sebe sama v kategorii 50+.

Prijemce grantu
Poradenska a vzdélavaci spole¢nost EXPERTIS PRAHA, spol. s r. o.

Partneri projektu

CSP Management Consultants, s. r. o.

Economia, a. s. — divize Economia OnLine

STEM, s. r. o.

StredoCeska asociace manazerek a podnikatelek, o. s.
Skoda Auto, a. s. — Gtvar Vzdélavani dospélych
Vysoka Skola ekonomicka, Praha

Kontakt
Katerina KubeSova, manazerka projektu
Katerina Dobiasova, koordinatorka projektu

E-mail: info@tretikariera.cz
Tel.: 739 091 448

Vice informaci o projektu Treti kariéra a problematice 50+ na www.tretikariera.cz.



O vyzkumu

Vyzkumny projekt probihajici v rdmci rozvojového partnerstvi Treti kariéra byl vzhledem
k ambicidznim cildm rozdélen na nékolik etap a byly pouZity kvantitativni i kvalitativni
metody Setreni k ziskani co nejkomplexnéjsiho pohledu na problematiku postaveni lidi
50+ na trhu prace.

Zakladnimi cili kvalitativni Casti bylo zjistit, jak zaméstnavatelé vnimaji moZznosti
uplatnéni lidi starSich padesati let na trhu prace, kde vidi pri¢iny mozného horsiho
uplatnéni této skupiny pracovnik{, v ¢em jsou prednosti, nedostatky a specifika vékové
kategorie 50+ a jaké jsou firemni politiky, postupy a procesy s ohledem na skupinu
50+. Ve dvou kvantitativnich vyzkumech pak byl mapovan pohled zaméstnanci
na své moznosti, a to v celé CR, i u specifické skupiny stfedniho managementu 45+
ve StredoCeském kraji.

Z vysledkd tfi realizovanych vyzkum@ vyplyva, Ze postaveni lidi 50+ na trhu prace je
vnimano jako problém, a to jak zaméstnanci, tak zaméstnavateli. Srovnani Setfeni
mezi zaméstnavateli s vyzkumem manazer( ve stfedoceském regionu vSak odhalilo
zavaznou skutecnost, ktera stoji za pozornost pri nastolovani postaveni 50+ na trhu
prace jako celospole¢enského problému.

Manazeri vzhledem ke konkurenci na trhu prace jen neradi oteviené priznavaiji, ze
jsou oblasti, které ve své profesi ne zcela zvladaiji, a proto radéji deklaruji, ze zadny
problém neciti. Jelikoz své poZadavky nedavaji najevo, firmy celkem prirozené
nepovazuji skupinu svych starSich zaméstnancl za problematickou a problematika
zameéstnavani osob starsSich padesati let pro né neni aktualnim tématem. Vytvari se
tak kruh, kdy problém, ktery neni pojmenovan, nem{ize byt ani feSen.

Podniceni masovéjSiho zajmu o problematiku zaméstnavani osob 50+ a jejich postaveni
na trhu prace obecné vyzaduje otevrit toto téma k SirSi diskusi a vést informacni
kampani, ktera by podnitila zajem zaméstnavatell i zaméstnancl 50+ v SirSim méfitku.

STEM se dlouhodobé zabyva aplikovanym sociologickym vyzkumem, zaméruje se na
studium Zivotnich podminek, hodnot, postojli a nazord obyvatelstva. Specializuje se
zvlasté na rozbory socialnich problémd, na vyzkum komunikace a na politickou analyzu.
STEM vyuziva Sirokou Skalu technik kvantitativniho i kvalitativniho vyzkumu, vyviji
vlastni metodické postupy a peclivé dba na ¢asovou i mezinarodni srovnatelnost dat. Ma
bohatou zkuSenost z domacich i zahranicnich vyzkum@, mezinarodnich srovnavacich
Setfeni a z feSeni konkrétnich problémd klientld z fad velkych instituci i mensSich
soukromych firem. Za vice nez 15 let své existence provedl STEM kolem 400 rozsahlych
Setfeni, ve kterych se dotézal vice nez 500 tis. obyvatel CR.

Kontakt
PhDr. Jitka Sykorova, garant za oblast vyzkumu, e-mail: sykorova@stem.cz



Charakteristika souborného vyzkumného projektu

Vyzkumna faze

EXPERTNI SETREN{
ZAMESTNAVATELD

ZAMESTNANCI
STARSI 50 LET

MANAZERI
KOLEM 50 LET

MATERIALOVE STUDIE

Typ vyzkumu

Kvalitativni Setfeni

Kvantitativni
sociologicky vyzkum

Kvantitativni
sociologicky vyzkum

Sekundarni analyza

Cilova skupina

Firmy ve StfedoCeském kraji
nad 50 zaméstnancd,
soukromy sektor

Zameéstnanci ve véku
18-65 let

Vedouci pracovnici

na stredni drovni fizeni
ve véku 45+ plsobici
v komercnich
organizacich se 40

a vice zaméstnanci

Stratifikovany vybér (zakladni
soubor byl rozdélen na dilci
oblasti — dle sektoru pdsobeni
umisténi a velikosti firem,

Kvotni vybér podle
pohlavi, véku a vzdélani,

Cileny vybér podle typu
organizace, poctu

Metoda vyb&ru |V kazde teto oblasti byl velikostniho pasma zaméstnancl, véku
proveden prosty nahodny v . L ;
- o bydliste a regionu a zastavane pozice
vyber tak, aby vyberovy
soubor odrazel strukturu
zakladniho souboru)
o . Standardizované osobni | Standardizované osobni
Technika Individualni hloubkove
~ rozhovory rozhovory
dotazovani rozhovory

(face-to-face)

(face-to-face)

¢ Socialné demograficka analyza

Stredoceského kraje se zamérenim
na populaci starsi 50 let

Zakladni charakteristiky
zameéstnanosti ve StredoCeském kraji

Zaméstnanost starsich pracovnik{
v kontextu Evropské unie

Pracovnépravni moznosti zvyseni
flexibility zaméstnani a feseni v
oblasti déichodového zabezpeceni

Bariéry a prilezitosti pro pracovni
uplatnéni pracovnik ve véku 50+
Vyvoj profesionalnich schopnosti
s pribyvajicim vékem a zplsoby
jejich rozvoje a udrzovani

Termin vyzkumu

Unor az duben 2006

Bfezen 2006

Duben az cerven 2006

Prosinec 2005 — cerven 2006

Vybérovy soubor

30 respondent(

1011 respondent(

558 respondent(




ZAMESTNANCI 50+ A TRH PRACE



Podminky pro uplatnéni na trhu prace

Podle nazoru samotnych zaméstnancl hraje vyssi vék na trhu prace mnohem
negativnéjsi roli nez zdravotni postiZzeni, péce o malé dité, nebo prislusnost
k odlisSné rase. Ze sedmi kategorii obyvatel, o nichZ se v souvislosti s nerovnymi
podminkami na trhu prace hovori nejvice, jsou lidé starSi padesati let fazeni na prvni
misto zebricku.

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

Lidé starsi 50ti let 24

Zdravotné postizeni 19

H

Zeny s malymi détmi 26

Absolventi skol

[
[

Romové

N

Téhotné Zeny

Mladi lidé do 25ti let

10 20 30 % 40 50 60

o

@ Prvni volba ODruha volba

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

O tom, Ze vyssi vék je podle zaméstnancl zasadnim negativnim faktorem pfi uplatnéni
na trhu prace, se Ize presvédCit i z odpovédi na jiné otazky. TFi Ctvrtiny zaméstnancl se
domnivaji, Ze starSi lidé nachazeji pracovni prileZitosti predevSim v horsSich a Spatné
placenych oborech. Jesté vétsSi ¢ast je pak presvédcena, ze pracovni uplatnéni pro lidi
nad padesat let je u nas velky problém, ktery je treba rychle resit (84 %).



Prednosti a handicapy pripisované
pracovnikiim 50+

Vnimani obecnych vlastnosti pracovnikd 50+ ma spiSe pozitivni profil. Jsou jim
pfisuzovany vice pozitivni atributy vyssiho véku (zkusSenost, zodpoveédnost, spolehlivost,
pile, profesionalita, ddvéryhodnost atd.) nez znaky, které maji s vyssim vékem negativni
souvislost (nevykonnost, slabost, zkostnatélost, neperspektivnost atd.).

Ocenovani pracovnich schopnosti lidi ve vysSim véku jiz tak jednoznacné pozitivni
profil nema. I tady jsou vice zd@raziiovany jejich prednosti (s vyroky o prednostech
starSich pracovnikl souhlasi 78 % az 93 % zaméstnancl), nicméné presvédceni
o pracovnich handicapech starsich lidi je jen o néco méné Casté (63 % az 83 %).
Bilancovani toho, co tato kategorie lidi v prlibéhu svého profesionalniho Zivota ziskala
a co postupné ztratila, vyzniva spiSe ve prospéch ziskll nez ztrat. Nelze prehlédnout, ze
pres vétSi dlraz kladeny na prednosti starSich pracovnikl jsou jejich handicapy
uznavany také velmi casto.

Vnimani prednosti starsich pracovniki

"Zkusenosti starsich lidi jsou pro firmu 57
pfinosem"
"Starsi zaméstnanci mivaji odpovédny
. v 52
vztah k firme
"V nékterych profesich jsou starsi lidé
o 46
nepostradatelni
"Starsi pracovnici jsou schopni resit
problémy s nadhledem a v Sirsich 55
souvislostech"
0 20 40 % 60 80 100

@ Urcité souhlasi O Spise souhlasi

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



Vnimani handicapti starsich pracovnikd

"Nékteré obory jsou
pro starsi lidi 31 52
nevhodné"

"Starsi pracovnici se
hiife prizptisobuji 16 54
novym pozadavkim"

"Starsi pracovnici se
$patné uci novym 15 48
vécem"

"Starsi lidé maji nizsi

. " 10 48
pracovni tempo

%
0 20 40 60 80 100

@ Urcité souhlasi O Spise souhlasi

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

Z odpovédi respondentl — zaméstnancl je vidét, Ze na starsi pracovniky maji utvoren
pomérné stereotypni pohled. NejvétSimi prednostmi lidi 50+ na trhu prace jsou
zkuSenosti a s nimi souvisejici nadhled a odpovédnost, na strané druhé jsou handicapy
jako Spatné uceni se novym vécem a horSi adaptabilita na zmény, pripadné nizsi
pracovni tempo. VEk je podle samotnych zaméstnancti faktorem, ktery jistym zpdsobem
urCuje pozici na trhu prace a segmentuje pracovniky. Pro jisté profese jsou podle nich
starsi lidé nepostradatelni a naopak nékteré obory jsou pro né zase nevhodné.

Podobné jako zaméstnanci se i zaméstnavatelé celkem shoduji v pojmenovani prednosti
a nedostatkd starSich pracovnikl. Jak spontanné uvadéji, jednoznaénymi klady jsou
Zivotni zkuSenosti, odborné profesni znalosti a léty ziskany nadhled v konfliktnich
situacich. Z nedostatkl pracovnikd starSich padesati let zminuji zaméstnavatelé
predevsim nizsi schopnost prizplsobit se firmé a jejim postupdm, malou flexibilitu,
nizkou schopnost ucit se novym vécem a ochotu na sobé pracovat. Jak vyplyva z této
série vyzkumd, v Ceské spolecnosti existuje pomérné ustaleny nazor, jaké prednosti
a nedostatky ma (nebo ma mit) starsi pracovnik, sdileny stejnou mérou obéma aktéry
na trhu prace — zameéstnanci i zaméstnavateli. Stereotyp zkuSeného, ale malo
flexibilniho starSiho pracovnika je v pracovnim prostredi pritomen velice silné.



Zamestnanci 50+ a vzdeélavani

V nasich podminkach jsou predstavy o vzdélani a odbornosti stale ¢asto spojovany se
studiem nebo vyucenim absolvovanym v mladém véku, pred zapocCetim nebo na
poCatku profesni drahy. Proti témto tendencim plsobi ovsem tlak podminek na trhu
prace, coz potvrzuje i nas vyzkum. DuUlezZitost priibéZzného vzdélavani osob ve vyssim
produktivnim véku zdlraziovala velka ¢ast respondentl — zaméstnancl (71 %). Jen
minimalni podil oznadil dalsi vzdélavani pracovnikll starSich padesati let za zbytecné,
podle vétSiny doplfiovani kvalifikace u této kategorie pracovnikd néjaky vyznam ma.
Nelze ovSsem prehlédnout, ze védomi potfeby dalSiho rozsifovani kvalifikace pracovnikd
nad padesat let neni pfilis silné — vétSina zaméstnancl povazuje rozsifovani kvalifikace
sice za uzitecné, ne vSak nezbytné.

"Jak ddlezité je podle Vaseho nazoru priibézné, dalsi
vzdélavani pro lidi starsi padesati let?"

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

Nema to prilis smysl
23%

Je to uziteCné
53%

Pramen: STEM, TR 06/03, Postaveni zaméstnancli nad 50 let, 1 011 respondentd
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Zajimavé je, Zze do ndzorl zaméstnancl na vyznam dalSiho vzdélavani starSich
pracovnikl se nijak vyznamné nepromita vliv véku. V zasadé stejna stanoviska k nému
zaujimaji jak osoby ve vySSim véku, tak i nejmladsi vékové kategorie zaméstnancd.
Charakteristické pro soucasné klima u nas je rovnéz to, ze potrebu doplfiovat si znalosti
a odborné schopnosti u pracovnikll nad padesat let si uvédomuiji spiSe lidé s vySsim nez
nizSim vzdélanim. Pro maturanty to je Castéji uzitecna véc, z pohledu vysokoskolakd je
to Castéji véc nezbytna.

Dilezitost prikladana dalsimu vzdélavani lidi starsich 50ti
let podle GUrovné dosazeného vzdélani

1000/0 1 |_| 1

3
12 7 L el
18 18
80% - 26
32
60% -
59 51
40% - 51
47
20%
0%

Zakladni Vyuceni Maturita Vysoka skola

@Je to zcela zbytecné
ONema to prilis smysl
OJe to uzitecné

H Je to nezbytné

Pramen: STEM, TR 06/03, Postaveni zaméstnanct nad 50 let, 1 011 respondentd
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Srovnani mladsich zaméstnancli
a zameéstnancu 50+ na trhu prace

Rozdily v podminkach na trhu prace pro mladsi a starSi zaméstnance jsou mnohdy
oznaCovany za pomérné velké. Nazory respondentll vypovidaji o tom, ze vékova
diferenciace na trhu prace, jestlize existuje, je jednoznacné zalozena
na znevyhodnovani lidi ve vysSim produktivnim véku.

Jedinou sférou prace, ve které jsou podminky pracovnikl 50 + vnimany jako lepsi
v porovnani s podminkami mladsich lidi, jsou prilezitosti k vyuZivani kvalifikace
a pracovnich zkusSenosti.

Naopak nejvétsi rozdily v neprospéch pracovnikd nad padesat let jsou pocitovany
u Sanci ziskat a udrZet si praci (Sance na prijeti do zaméstnani, prilezitost ziskat
zajimavou praci, ochrana proti propusténi z prace) a jen o néco méné také u prileZitosti
pro profesni vzestup (Sance na odborny rlst a postup v zaméstnani, Ucast
v rekvalifikacich poradanych na pracovisti).

Jako zhruba stejné u lidi 50+ jako u mladsich pracovnikd jsou hodnoceny podminky
pro vlastni vykon zaméstnani a jeho financni ohodnoceni (moznost vyuzivat kvalitni
pracovni pomdcky, pfistup k zaméstnaneckym vyhodam a Sance ziskat stejny plat
za stejnou praci).

Rozdily ve vnimani podminek mladSich a starSich lidi na trhu prace ukazuji obraz
pracovnika nad padesat let jako Cloveka, ktery podstatné hlife nez jeho mladsi kolegové
ziskava praci a ma vetsi problém si ji udrzet. Pokud praci ziska, ma vétSinou podobné
podminky pro vykon zaméstnani a financni ohodnoceni jako mladsi pracovnici. Stejné
a nékdy i vétsi ma také prilezitosti pro uplatnéni své kvalifikace a pracovnich zkusenosti.
Pro dalSi odborny rlst a postup v zaméstnani je ale méné perspektivni a dostava méné
prilezitosti nez mladsi pracovnici.

V nazorech na podminky, které v porovnani s mladSimi lidmi maji pracovnici nad
padesat let v rliznych oblastech prace, se jednotlivé skupiny zaméstnanci lisi jen velmi
malo. Podobné hodnoti situaci ve sledovanych sférach prace muzi a Zeny i vSichni
zaméstnanci bez ohledu na vék. Zadnou roli nehraje ani vzd&lani respondentt. Minéni,
Ze v tomto véku maji lidé horsi podminky nez lidé mladsi, je stejné casté u zaméstnanci
se zakladnim vzdélanim jako naptiklad u vysokoskolakli, u délnikl jako u odbornych
pracovnikl. Jako kdyby vyssi vék byl tim, co eliminuje pozitivni vliv vzdélani na Sance
ziskat praci.
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"U kazdé z nasledujicich oblasti prace mi reknéte, zda v
ni maji podle Vas lidé starsi padesati let lepsi, stejné
nebo horsi podminky nez mladsi lidé."

Sance uplatnit
kvalifikaci/zkusenosti

Sance vyuzivat kvalitni
pomicky

Pristup k
zaméstnaneckym
vyhodam

Sance na stejny plat za
stejnou praci

Ucast v rekvalifikacnich
kurzech

Ochrana proti propusténi
z prace

Sance na odborny
rlst/postup v zaméstnani

Sance ziskat zajimavou
praci

Sance na prijeti .EE m 49

zaméstnani

i

]
H
N
N
(¢, ]

41

I ™ I
I
Y
N

54

U1
W

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

@ Urcité lepsi O Spise lepsi @Zhruba stejné O Spise horsi M Urcité horsi

Pramen: STEM, TR 06/03, Postaveni zaméstnancli nad 50 let, 1 011 respondentd
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Zkusenosti s diskriminaci

Je nesporné, ze vék je jednim z hlavnich faktorll, které spoluurcuji pozici lidi na trhu
prace. Stejné tak neni pochyb o tom, ze i kdyz kvalitativni rozliSovani podle véku neni
diky pravnim Upravam pripustné, ve skryté formé existuje. V naSem vyzkumu pouze
13 % zaméstnancl uvedlo, Ze se s diskriminacnim chovanim v{ci pracovnikdm starSim
padesati let nikdy nesetkalo. I kdyz cast zkuSenosti se zamérnym znevyhodnovanim
této kategorie pracovnikd je pouze zprostiedkovana (o néjakém takovém pripadu lidé
védi pouze z doslechu), z(stava stale vice nez polovina zaméstnancl, ktefi se s touto
formou vekové diskriminace setkali pfimo, z toho 15 % ji zazilo samo na sobé.

"Mate Vy osobné nebo nékdo jiny z Vasi rodiny néjakou
zkusenost, pripadné byl/a jste svédkem nebo vite
z doslechu o pripadu zamérného znevyhodnovani
lidi nad padesat let na trhu prace?”

Neznéa Zadny takovy Zazil/a to osobné
pripad 15% Viotom pouze
13% z doslechu

32%

Jina zkuSenost
(pfima ¢i nepfima,
pripadné kombinace
obojiho)

40%

Pramen: STEM, TR 06/03, Postaveni zaméstnanct nad 50 let, 1 011 respondentd
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Chovani firem

Zamestnavatelé se domnivaji, Ze firemni kultura, personaini politiky, postupy a procesy
Jsou ve zkoumanych firmach z hlediska veku nastaveny neutrainé a nediskriminacné.
Ujistuji, Ze se tak snazi neuprednostriovat nekterou z vekovych skupin. V praxi vsak
byly zjisteny odchylky, zejména v procesu prijimani pracovnikd a pri jejich propoustént.
Starsi clovek jako uchazec o praci ma poméme tézky ukol obstat, a to i diky zaZitému
stereotypu starsiho pracovnika. Naopak pfi propousténi zamestnancd hraje u casti
zamestnavateld roli jisté socidlni citéni a tyto firmy se snaZi starsi pracovniky
nepropoustet tésné pred dosazenim dichodového véku.

Zamestnavatelé jsou pomeéerné malo informovani o uzitecnosti programové prace se
skupinou starsich zaméstnancd. Zaroveri nemaji pocit, Ze jim chybi informace
0 problematice zaméstnavani lidi starsich padesati let, protoZe toto téma nevnimaji jako
problém a pripadnymi specifiky starsich pracovniki se nezabyvaji. Vétsina
zamestnavatelld rovneZ nevidi mozZnou paralelu mezi prosperitou firmy a systematickou
praci s touto vekovou kategorii.

S vékovou strukturou zaméstnancld néjakym zplsobem pracuje pomémé velka cast
firem. Sledovani vekové struktury se projevuje predevsim, i kdyZ ne systematicky, pri
prijimani’ zameéstnancd, zejména ve snaze nahradit pracovniky odchazejici do didchodu a
pri sestavovani a doplriovéni pracovnich tymd (prévé zde mohou mit sanci starsi
pracovnici). Divodem préce s udaji o vékové strukture zaméstnancli vsak neni
specificka potreba prace s jednotlivymi vékovymi skupinami nebo zamereni se prave
na zameéstnance starsi padesati let,

Z vypovédi zameéstnavateld nelze soudit na primy vztah mezi vékem pracovnika a jeho
odmeériovanim. Mzdy, odmény, ani pristup k benefitim nabizenych firmou nejsou
u Zadné z vybranych firem zavislé na biologickém véku, u nékterych se zohledriuje délka
pobytu ve firmé (seniordty). Podobné dalsi vzdélavani neni podle zaméstnavateli dano
nebo omezeno vekem, ale odbornosti a pozici ve firme.

Zamestnavatelé prohlasuji, Ze jsou ochotni investovat, a v ramci svych stavajicich
programlj také investuj, do zaméstnancl starsich padesati let, ovsem stejné jako
do ostatnich pracovnikd. Otevrené programové zaméreni na jednu vékovou skupinu by
podle nich mohlo narusit zavedenou a deklarovanou politiku rovného pristupu ke vsem
zaméstnancdm.  Neutrdlné  nastavend  personaini/  politika, kterd  otevriené
neuprednostriuje Zadnou kategorii zaméstnanct, je povaZovana za prednost firemni
kultury a jen minimum zaméstnavateld pfipousti pochybnosti, zda uplatriovani strohé
rovnosti bez ohledu na specifika jednotlivych skupin zaméstnancd neni pro prosperitu
firmy nevyhodné.
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PriCiny horsich podminek pro pracovni
uplatneni lidi 50+

VIV

Odpovédét na otazku, kde rlizné skupiny respondentl vidi pfic¢iny horsiho uplatnéni lidi
starSich 50 let na trhu prace, bylo jednim ze zakladnich cil( série vyzkumd. Vysledky
ukazuiji velké rozdily v pohledech zaméstnancll a zaméstnavatell.

Zaméstnanci se obecné mirnou vétSinou kloni k nazoru, Ze za horSimi podminkami
uplatnéni lidi 50+ na trhu prace stoji predevsim nezajem firem. O néco méné jich
rozlozilo odpovédnost za horsi pracovni uplatnéni rovhomérné mezi firmy a starsi
pracovniky. Jen mala ¢ast zaméstnancd si mysli, Zze za horsimi podminkami starsich lidi
na trhu prace stoji mensi schopnost prizplisobit se novym naroklm. PresvédcCeni
zaméstnancll o neochoté firem zaméstnavat pracovniky ve vysSim produktivnim véku je
pomérné silné.

Trochu jiny Uhel pohledu nabizeji pracovnici stfedniho managementu starsi 45 let.
Na rozdil od zaméstnanct vidi vétsi miru odpovédnosti za horsi postaveni na trhu prace
ve slabsi prizplsobivosti starSich zaméstnancl. Nejenom Ze tuto odpovéd’ Ccastéji
explicitné uvadéji, ale také vypovidaji, Ze na horSim pracovnim uplatnéni se podileji
firmy i zaméstnanci stejnou mérou.

"Za horsimi podminkami pro pracovni uplatnéni lidi
nad 50 let stoji:"

Zamestnanci ve veku 18- 56 30
65 let
Stredni njanagement ve 39 a1
veku 45+
0 20 40 % 60 80 100

O PFedevsim nezajem firem
O Podileji se na tom obé strany stejnou mérou

@ PFedevsim mensi schopnost téchto lidi prizplisobit se narokiim prace

Pramen: STEM, TR 06/03, Postaveni zaméstnancli nad 50 let, 1 011 respondentd
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Pohled zaméstnavatell je ponekud jiny. Z kvalitativni analyzy vyplyva, Ze vétsina
zameéstnavateld si uvédomuje zhorsené podminky pro uplatnéni lidi starsich padesati let
na trhu prace. Priciny horsiho uplatnéni této skupiny pracovnikd vidi ovsem zastupci
firem predevsim na strané starsich zaméstnancld a uchazecd o praci, v jejich mensy
schopnosti  pfizpdsobit se novym ndrokdm. Tuto moZnost neuvadi sice vétsina
zamestnavateld explicitné a spise ma tendenci klonit se k neutrdini variante, Ze
odpovédnost leZi na obou stranach. Zaroveri ovsem ti, kteri tuto neutraini variantu voli,
kladou u vysvétlovani svych ndzord jasny ddraz na nedostatky starsich pracovnikd
a opomijeji zminit, jaky podil na horsich podminkdach na trhu préce pro pracovniky
50+maji samotné firmy.

" POCET
VARIANTY ODPOVEDI RESPONDENTO

Za horsimi podminkami pro pracovni uplatnéni lidi nad 50 let stoji 3

predevsim nezajem firem o tuto kategorii zaméstnancd.

Za horsimi podminkami pro pracovni uplatnéni lidi nad 50 let stoji 8

predevsim mensi schopnost prizplsobit se naroklim prace u této

kategorie zaméstnancd.

Na horsSich podminkach pro pracovni uplatnéni lidi nad 50 let se podileji 16

obé strany zhruba stejnou mérou.

Nesouhlasi' s nabidnutymi moznostmi, tedy odmitd, Ze by lidé nad 50 let 3

méli horsi podminky pro uplatnéni’' v zamestnani.

Pramen: STEM, Expertni Setfeni se zaméstnavateli, Postaveni zaméstnancl nad 50 let na trhu prace, 30 respondentd

Ackoliv si toho firmy nemuseji byt védomy, zaméstnanci projevuji pomérné velké
ocekavani, ze jim zaméstnavatelé vytvori takové prostredi, ve némz se i ve starSim véku
budou moci v ramci svych schopnosti a moznosti dobre uplatnit. Nejcasté&ji odpovidaji,
Ze za pracovni podminky miZe nezajem firem, pravé zaméstnanci v rozpéti 45-59 let.
Podobné je tomu u lidi s nizSim vzdélanim a v délnickych profesich. Jinymi slovy ukazuje
se, ze ¢im vice se jedinec citi byt na trhu prace oslabeny, at’ jiz z dlvodu vyssiho véku
nebo nizsi kvalifikace, tim Castéji ocekava od firmy pomocnou ruku.
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STREDNI MANAGEMENT 45+
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Postaveni na trhu prace

Vyzkum ukazal, ze sledovani manazeri se citi byt suverénnéjsi, nez zaméstnanci
obecné. Vice nez tfi Ctvrtiny z nich se domnivaji, Zze se zkuSenostmi, které maiji, se
mohou na trhu prace uplatnit dobre. Je ale zfejmé, Ze za touto odpovédi se mnohdy
skryvaji pochybnosti, zda s jednou nabytymi zkuSenostmi Ize dlouhodobé vystacit.
Takové pochybnosti jsou ziejmé jednim z ddvodd, pro¢ kazdy druhy manazer zaroven
rika, ze uplatnéni na trhu prace predstavuje pro ného osobné pomérné velky nebo
dokonce zasadni problém. Vétsina vedoucich pracovnikd plsobicich na Urovni stfedniho
managementu je si védoma nebezpedi precenovani ziskanych zkusenosti a je pripravena
se ve svych profesnich schopnostech zdokonalovat.

"Jak velky problém pro Vas osobné predstavuje
uplatnéni na trhu prace?"

Zcela ) )
zanedbatelny/ Zcela zasadni
Eédn{/ 9%

13%

Pomérné velky
43%

Pomérné maly
35%

Pramen: STEM, Postaveni stfredniho managementu 45+ ve StfedoCeském kraji, 558 respondent(

Zajimavy pohled na vztah Setfené skupiny manazerd k zaméstnani poskytuji odpovédi
na otazku, co vSechno by byli tito lidé ochotni udélat pro to, aby si udrzeli Uroven svého
postaveni ve firmé. Jejich odpovédi dokladaji, ze sledovana kategorie vedoucich
pracovnikll si vysoce ceni i své pozice ve firmé. Naprosta vétSina (kolem 90 %)
uvadi, ze pokud by bylo jejich misto ve firmé ohroZeno, jsou pripraveni doplnit si
svoji kvalifikaci o nové dovednosti ¢i pracovat v narocnéjsich podminkach.
Jen o néco mensi ¢ast (73 % vedoucich pracovnik{) by v takovém pfipadé byla dokonce
ochotna podstoupit rekvalifikaci a ziskat nové vzdélani anebo prejit v ramci firmy na
jinou praci (na jiné pracovisté). Témér dveé tretiny (63 %) by pro udrZeni Urovné svého
postaveni ve firmé byly ochotny obétovat ¢ast svého soukromi a omezit ¢as vénovany
rodiné a zajmam.
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Postaveni ve firme

Pokud bychom vysli z predpokladu, Ze hlavnim ukazatelem hodnoceni vlastni pozice
v zaméstnani je celkova spokojenost, pak by o manazerech bezezbytku platilo, ze jejich
postaveni ve firmé, ve které plsobi, je velmi dobré, nebot’ 93 % manazerl uvadi, Ze je
ve své praci velmi nebo alesponn pomérné spokojeno. S vysokou mirou spokojenosti
souviseji i nékteré dalsi nazory. Témér devadesat procent o sobé prohlasuje, ze ma
dostatek pracovnich zkusSenosti, aby byli pro firmu uziteCni, a zaroven stejné velka Cast
je presvédcena, ze firma jejich schopnosti a zkuSenosti nalezité ocenuje. Zhruba cCtyri
z péti manazer( se také domnivaji, ze ve své firmé maji dobré podminky k tomu, aby
vSechny svoje zkuSenosti a schopnosti mohli uplatnit.

,Do jaké miry odpovidaji nasledujici vyroky skutecnosti?"

"Ve své praci jsem celkové
spokojen(a)"

73 |E|

Moje zkusenosti jsou pro
firmu, ve které pracuii, 62 11
znacnym prinosem"

"Ve firmé si vazi mych

zku&enosti a schopnosti" 66 12

"V soucasné dobé mam
dobré podminky, abych ve
své praci uplatnil(a)

véechny svoje zkusenosti"

0% 25% 50% 75% 100%

59 13

BEUrcité ano O Spise ano [Spise ne M Urcité ne

Pramen: STEM, Postaveni stfedniho managementu 45+ ve Stfedoc¢eském kraji, 558 respondentd

Postaveni starSich manazerl ve firmé ma ale i nékteré méné pozitivni rysy.
Zhruba tretina manazerd se vzhledem ke svému véku setkava v praci s urcitymi
predsudky a nedlvérou. Ponékud Cast&ji to je ze strany podfizenych (36 %), o néco
méné ze strany spolupracovnikll (33 %) a nejblizSich nadfizenych (32 %). Relativné
nejméné je to ze strany vedeni firmy (30 %). Prestoze se nejedna o nijak masové
uplatiované tendence, spiSe o situace, se kterymi se manazefi setkavaji jen ¢as od
Casu, suverenitu jejich postaveni ve firmé to ponékud relativizuje.
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O tom, Ze sledovani vedouci pracovnici urcité znevyhodnéni vzhledem ke svému veku
ve firmé pocit'uji, se Ize presvédcit také z odpovédi na otdzku, ve které méli manazeri
srovnat svoji situaci v rliznych oblastech prace se situaci mladsich lidi zaméstnanych ve
firmé. Tyto Udaje dokladaji, ze pokud néjakd vekova diferenciace zamérena proti
manazerdm na 45 let ve firmach existuje, tyka se vedle ochrany proti propusténi
z prace predevSim téch sfér, které souviseji s moznostmi jejich profesniho vzestupu
(S8ance na odborny rdst a postup v zaméstnani, Sance ziskat zajimavou praci, Ucast
v rekvalifikacnich kurzech poradanych, pripadné hrazenych firmou). Naopak jako lepSi
oproti mladsSim lidem ocenuji nejcast&ji manazefi svoji situaci v oblastech, které se
vztahuji k vykonu prace (prilezitost uplatnit zkuSenosti a schopnosti, ziskat stejny plat
za stejnou praci, pristup k zaméstnaneckym vyhodam).

»U kazdé z nasledujicich oblasti prace mi reknéte,
do jaké miry v ni mate Vy osobné lepsi, stejné nebo horsi
podminky nez mladsi lidé ve Vasi firmé."

0 20 40 o, 60 80 100
Sance na odborny rdst/postup v zaméstnani 5| [1s 42 30 5
Sance ziskat zajimavou praci | 5] |16 47 29 3
Ochrana proti propusténi z prace | 5| |16 48 23 8
Ucast v rekvalifikz{(“:m'ch kurzech poradanych -; 16 57 19 |3
zaméstnavatelem .

Pristup k zaméstnaneckym vyhodam |6 20 71 3

Sance ziskat stejny plat za stejnou praci | i 20 67 8I_
Sance na spravedlivou mzdu | 22 62 6|1

Sance uplatnit kvalifikaci a zku$enosti 10| 38 42 9 1|.

]

B Urcité lepsi OSpise lepsi OZhruba stejné [Spise horsi @ Urcité horsi

Pramen: STEM, Postaveni stfredniho managementu 45+ ve StfedoCeském kraji, 558 respondent(l

K podobnym vysledklm dospél i v predchozich kapitoldch zmifovany vyzkum
zaméstnancll. Podoba tohoto obecného modelu hodnoceni situace pracovnikl nad
padesat let stim, jak svoji situaci ve firmé vnimaji zastupci sledované skupiny
manazerl, je znacna. OvSem s jednim podstatnym rozdilem: manaZefi hodnoti svoji
situaci ve vSech oblastech méné vyhranéné a celkové pozitivnéji.
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Pracovni kompetence

Z vyzkumU jednoznacné vyplyva, ze zkusenosti jsou obecnym minénim povaZovany
za jednu z nejvétsich kvalit starsich pracovnikd. Manazefi se tomuto pohledu na starsi
pracovniky nijak nevymykaji. O tom, Ze zkuSenosti starSich lidi jsou obecné pro firmy
piinosem, je presvéddena naprostd vétsina z nich (93 %). Setfend skupina manazer{
také bezezbytku napliiuje obecné sdilenou predstavu o starSich pracovnicich jako lidech,
ktefi jsou vac¢i vlastnimu zaméstnavateli velmi loajalni. O pocitu loajality vici firmé
nebo podniku, ve kterém pracuji, vypovidalo ve vyzkumu 95 % vedoucich pracovnikd,
priemz témér tri pétiny (58 %) hovorily o tomto pocitu velmi presvédcivé (odpovédi
LUrcité" citi loajalitu vaci své firmé).

V hodnoceni starSich pracovnikl je Casto slySet nazor, ze tito lidé jsou méné vykonni
a neudélaji jiz tolik prace jako dfive. Odpovédi starsSich pracovnikli pomérné presveédCivé
ukazuji, Ze sledovana skupina manazerd se ohledné své pracovni vykonnosti citi na tom
byt podstatné Iépe, nez by odpovidalo obecnym predstavam.

Pokud bychom za jeden z ukazatell vykonnosti vzali nemocnost, pak by o Setfené
skupiné vedoucich pracovnikl bylo mozné prohlasit, ze na jejich vykon v zaméstnani
nemaji nemoci prili§ velky vliv. Naprosta vétSina starSich manazerl (94 %) o sobé
prohlasuje, Ze nemocemi nijak Casto netrpi, ztoho polovina (53 %) je o tom
presvédcena dokonce velmi pevné. TFi ze ¢tyf manazerd odmitaji také pripustit, Ze by
v zaméstnani byli méné vykonni nez drive.

.Rekl/a byste o sobé, Ze jste ¢lovék, ktery:"

Je Casto nemocny 41

Ma pocit, Ze je v praci

‘v Ty e 23 49
mene vykonny nez dfive

0% 25% 50% 75% 100%

B Urcité ano OSpise ano O Spise ne B Urcité ne

Pramen: STEM, Postaveni stfedniho managementu 45+ ve Stfedoc¢eském kraji, 558 respondentd

-22-



Oba uvedené nazory na vlastni pracovni vykonnost manazerli jsou z mnoha hledisek
univerzalni. Jak odpovédi tykajici se nemocnosti, tak nazory na pokles pracovni
vykonnosti nejsou statisticky vyznamné diferencované ani podle véku. I kdyz v tomto
pripadé je urcita tendence narlstu pochybnosti smérem k vy$Simu véku patrna, nejsou
rozdily mezi jednotlivymi vékovymi kategoriemi natolik velké, aby ukazovaly
na podstatny vzestup nemocnosti nebo Ubytek vykonnosti u manazert ve véku kolem
padesati péti a vice let.

4

Jinou informaci o sledované skupiné manazerl jsou jejich spontanné uvadéné
prednosti a nedostatky pro praci, kterou vykonavaji. Srovnani kladd a zapord
ukazuje, Ze néktera sebehodnoceni jsou spiSe povsechna a malo zohlednuji rdzné dilci
osobni handicapy, s kterymi se manazefi pri své praci potykaiji.

Vycet zpisobilosti, které manazefi nejCastéji jmenuji jako své nejvétsi prednosti, neni
prilis prekvapivy a v zasadé odpovida obecnym predstavam o pozitivech starSich
pracovnikl. Na prvnich mistech v ném figuruji zkuSenosti a praxe a s mirnym odstupem
také Fidici schopnosti. Se zkuSenosti a praxi souviseji odborné znalosti, uvadéné zhruba
stejné Casto jako pracovitost. Mezi péti nej¢astéji vzpominanymi prednostmi se objevuje
také dlvéryhodnost.

~Pokud byste mél(a) ohodnotit sam(a) sebe,

v cem byste rekl(a), Ze je Vase nejvétsi prednost pro praci,
kterou ve Vasi firmé délate? "

et nejcasteji uvadenych prednosti *
Zkusenosti/praxe

Ridici schopnosti

Odborné znalosti

Pracovitost

Dlvéryhodnost

MHE

o

Pramen: STEM, Postaveni stfedniho managementu 45+ ve StfedoCeském kraji, 558 respondent(
*/ 100 % = vycet vSech spontanné uvadénych prednosti

Vice se Ize o sledované skupiné manazerli dozvédét z vyctu nedostatki. Mezi nimi je
hned na prvnim misté nedostatek autority. Tady je treba predeslat, ze vice nez
devadesat procent manazer(l o sobé fika, ze umi fidit lidi a ziskavat je pro praci. Mala
autorita, kterou uvadi jako svlj nejvétSi handicap pétina manazer(, ukazuje, ze
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proklamovana celkova schopnost fidit lidi ma patrné slaba mista. Souvisi s tim i dalsSi
nedostatek — vznétlivost. Mezi nejfrekventovanéjSimi nedostatky se také objevuje
neznalost jazyk( a také vyssi vék a mala flexibilita.

~Pokud byste mél(a) ohodnotit sam(a) sebe,
v cem byste rekl(a), Ze je Vas nejvétsi nedostatek pro praci,
kterou ve Vasi firmé délate? "

pét nejcastéji uvadénych nedostatkd * /
Nedostatek autority 20
Neznalost jazyk{ 13
Vznétlivost 12
Vyssi vék 11
Mala flexibilita 7
0 1Io % zlo 30

Pramen: STEM, Postaveni stfedniho managementu 45+ ve Stfedoc¢eském kraji, 558 respondentd
*/ 100 % = vyCet vSech spontanné uvadénych nedostatkd

Pro dokresleni zplsob(, jakym sledovani manazefi nahlizeji na sva pozitiva a negativa,
je zajimavé jesté jedno zjisténi. Zatimco u otdzky tykajici se prednosti uméli témér
vSichni manaZzeri néjakou kladnou stranku své osoby uvést (pouze 4 % odpovédéla, Ze
nevi), u nedostatkd vice nez Ctvrtina (26 %) konstatovala, ze o zadném handicapu,
ktery by jim branil vykonavat dobre praci, nevi, pfipadné, ze Zadnou takovou nevyhodu
nema.

Zameéstnavatelé pristupuji ke srovnani vykonu mladsich a starsich pracovnikid nékolika
zZplusoby. Podle jedné skupiny je vykon zcela individudini zdleZitosti a nelze na néj
uplatriovat kritérium veku. Z toho divodu se obecné neprikianeji k tomu, Ze by mladsi
nebo starsi pracovnici byli vykonnéjsi. Podle druhé skupiny je vykon starsi a mladsf
vékové kategorie srovnateiny, i kdyZ hodnoceni vykonu se miZe promériovat, coZ zavisi
na oboru pdsobeni, a zejména na typu prace — zda je prace fyzickda nebo dusevni.
U fyzické prace zameéstnavatelé — ve shodé s predpokiady o starsich pracovnicich —
zminuji u starsich lidi mensi pracovni vykon. V obecné roviné vsak rychlost a flexibilitu,
které jsou vyhodou miadsich pracovnikd, vyvaZuji pfi vykonu prace starsi zaméstnanci
zkusenosti a odbornosti.
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Kompetence pro rizeni lidi

Podle vlastnosti, které jsou pfisuzovany starSim pracovnikdm, mohou byt lidé ve véku
kolem padesati let vhodnou volbou pro vedouci pozice. Maji zkuSenosti, uméji resit
problémy a nenadalé situace s rozvahou a v SirSich souvislostech, jsou spolehlivi,
pracoviti atd.. Podle vyzkumu se citi byt pro vedouci funkci pomérné dobre
vybavena i naprosta vétsina respondentli ze sledované skupiny manazer.
Kolem devadesati a vice procent téchto vedoucich o sobé fika, Zze umi vést lidi
a motivovat je pro praci, dobfe zvladd komunikaci jak s podfizenymi, tak také
s nadrizenymi a umi si poradit i v kritickych situacich.

Suverénni postoj a pozitivni vnimani vlastnich Fidicich schopnosti je nepochybné
podminkou k tomu, aby mél manaZer autoritu a byl prfijiman ze strany podrizenych
i nadfizenych. V této souvislosti nelze prehlédnout, ze vétsina sledovanych
vedoucich pracovnikdi je pfi hodnoceni svych manazZerskych kompetenci
umirnéna a nejcastéji voli odpovéd ,spise". Jednoznacné, nepochybné odpovédi
LUrCité" jsou ve vyrazné mensiné (kolem 30 %).

~Rekl(a) byste o sobé, zZe jste ¢lovék, ktery:"

Umi fidit Iid[i)raé Czil'skat je pro 69

- o
- 7]
o 1

Dobte vychazi se svymi
podfizenymi

Dobte vychazi se svymi
nadfizenymi

Umi fesit kritické situace

Ma radéji praci, ve které je
odpovédny jen sam za sebe

0% 25% 50% 75% 100%

@ Urcité ano OSpise ano O Spise ne @ Urcité ne

Pramen: STEM, Postaveni stfedniho managementu 45+ ve Stfedoceském kraji, 558 respondentt
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Vyuzivani nepodminénych odpovédi ,urcit€" neni ve vSech podskupindch manaZzer(
stejné. Castdji je napriklad voli pfi oceriovani svych schopnosti Fidit lidi a motivovat je
pro praci muzi nez zeny (31 % muzl a 19 % Zen, v ostatnich sledovanych dimenzich
fidicich kompetenci jiz vyrazné rozdily mezi muzi a Zenami nejsou). Lépe se ve své
manazerskeé roli citi také vedouci, ktefi Fidi vétsi tym lidi, a manazefi plsobici ve vétsich
firmach nad 200 zaméstnancd. Na druhé strané je zajimavé, ze odpovédi ,urcité" voli
zhruba stejné casto manazefi vSech vékovych skupin a vSech drovni vzdélani.
Vyznamny vliv nema ani to, v jakém odvétvi jsou jednotlivi manazeri zaméstnani.

Ve vySe uvedeném grafu je jeSté jeden udaj, ktery signalizuje, Zze ne vsSichni
ze sledovanych vedoucich pracovnikli se se svoji manazZerskou roli plné
ztotoznuji. Tyka se odpovédnosti za praci podrizenych. Kazdy druhy manazer
prohlasuje, Ze by mu nejvice vyhovovala takova prace, ve které by byl odpovédny
jenom sam za sebe.

Predpokiady pro ridici funkce jsou zameéstnavateli vétsinové definovany jako velmi
individudlni, bez ohledu na vek pracovnika. V tomto sméru maji’ podle nich mladsf
i starsi vedouci pracovnici stejné predpoklady pro vykon své profese. U néekolika
zastupcld firem se objevil jiny nazor, a to predevsim na zakladé viastnosti, které jsou
obecné pfisuzovany starsi a miadsi kategorii zaméstnancd. Mladsi zameéestnanci jsou
Z hlediska rizeni oceriovani pro svou dynamicnost a ochotu menit prostredi, ve kterém
plsobi, u starsich je naopak za vhodny predpokiad pro fidici pozice povaZovéana Zivotni
zkusenost a nadhled ziskany praxi.
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Schopnost vyrovnavat se s kritickymi
situacemi, stresem

Velmi ddlezitym predpokladem pro vykon manazerské funkce je schopnost vyrovnavat
se s mnohdy permanentnim napétim a tisni. Pro vedouci pracovniky ve véku nad
padesat let mdze byt nevyhnutelnost prace pod trvalym tlakem obtiznou a nékdy i tézko
zvladatelnou zaleZitosti. Zda se, Ze sledovana skupina manazerll nema v tomto ohledu
vétsi problémy. Tri Ctvrtiny prohlasuji, Ze praci ve stresu a napéti zvladaji dobre.
I vtomto pripadé ovSem vyrazné prevazuji odpovédi ,spiSe ano" nad ,urcité ano"
(52 % : 22 %). Vazné problémy uvadi jen zcela minimalni ¢ast manazerd (3 %).

Hypotéza, ktera predpoklada vétsi problémy se zvladanim pracovniho stresu u starsich
manazerl, se v sebehodnoceni manazerl nepotvrdila. Podle vlastniho vyjadreni se
vedouci pracovnici ve véku 54 a vice let vyrovnavaji s napétim a stresem Uplné stejnym
zplsobem jako manazefi, ktefi jesté nedosahli padesati let. Zjevné odchylky nejsou ani
mezi muZi a Zenami a manazery s rliznou Urovni vzdélani. Opét se ovSem potvrzuje
vétsi zplsobilost zvladat praci pod tlakem u manazerd s vySSim poétem podrizenych
a tentokrat také u vedoucich pracovnikl zaméstnanych ve sluzbach. Naopak souvislost
s velikosti firmy neni u tohoto ukazatele nijak vyznamna.

Pracovni stres zvlada sice vétSina manazerd podle svého minéni pomérné dobre. Co
ovsem témér kazdy druhy (46 %) ze sledované skupiny postrada, je uméni Ucelné
a vydatné odpocivat. Tento nedostatek pocituji velmi podobnou mérou vSechny
podskupiny manazerd.

Rekl(a) byste o sobé, Ze jste ¢lovék, ktery:"

Dobre zvlada praci ve
vir 3
stresu a napéti E 52 23
Umi uceInev:f] vydatné m a1 a1
odpocivat
0% 25% 50% 75% 100%
@ Urcité ano O Spise ano O Spise ne B Urcité ne

Pramen: STEM, Postaveni stfredniho managementu 45+ ve StfedoCeském kraji, 558 respondent(i

-27-



Ackoliv vétSina manazerd prohlasuje, ze napéti v praci zvlada pomérné dobre, vice nez
polovina (56 %) zaroven rika, ze v pripadé volby by dala prednost klidnéjsi praci,
byt’' i s mensim vydélkem. O néco Castéji se takto vyjadruji zeny (62 % Zen a 53 %
muz{), manazefi s nizSim vzdélanim (66 % vyucenych nebo se zakladnim vzdélanim
a 56 % vysokoskolakl) a také manazefi s nizSim poctem podfizenych (61 % s deseti
a méné podrizenymi a 50 % s vice nez triceti podrizenymi). Preference klidnéjsi prace
stoupa také spolu s vySSim vékem manazerl. Do jaké miry je tento postoj skutecnym
vyjadrenim touhy po méné stresové praci je otazkou. Vzpomeneme-li, jak velkou snahu
udrzet si ve firmé Uroven svého postaveni deklaruji manazeri, pak se spise zda, ze jde
o konstatovani, ze prace je nékdy hodné hekticka.

~Pokud byste si mohl(a) vybrat, dal(a) byste prednost
Iépe placené praci ve velkém tempu a napéti nebo
radé&ji klidné praci s mensim platem?"

Lépe placené praci
ve velkém tempu a
napéti
44%

Klidné praci s
mensim platem
56%

Pramen: STEM, Postaveni stfedniho managementu 45+ ve StfedoCeském kraji, 558 respondentd
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Schopnost reagovat na zmeéenu
a spolupracovat s mladymi lidmi

Obecné minéni prisuzuje Casto pracovnikim ve vysSim véku malou flexibilitu
a nechut’ ke zménam a novym naroklim prace. Nazor, Zze starSi pracovnici se
Spatné uéi novym vécem a hlfe se prizplsobuji novym poZadavkiim, mél velkou
podporu i ve vyzkumu zaméstnancl, a to i u starSi vékové kategorie 45-59 let.
Setfena skupina manazerti hodnoti sebe sama GplIné jinak. Ilustraci toho, Ze
sledovani manazefi se svymi postoji takovému zobecrujicimu pohledu na starsi
pracovniky vymykaji, je mozné v datech vyzkum( nalézt celou fadu, viz napfiklad
ochota pracovat za narocnéjsich podminek, prejit na jinou praci, doplnit si kvalifikaci
atd.

Schopnost reagovat na zménu byla ve vyzkumu Setfena také primou otazkou zjist'ujici,
do jaké miry manazer@m zmény a nové véci vadi, respektive do jaké miry maji zmény
a nové véci radi. V odpovédich manazerd pomérné vyrazné prevazily pozitivni reakce na
zménu — tfi z péti manazerl o sobé uvedli, Ze maji radi zménu a nové véci (vétsina
ovSem v méné jednoznacné kategorii ,spise"), zasadni nechut’ k novym vécem (,urcité
ne“) vyjadrila jen zcela miziva ¢ast (4 %).

.Rekl(a) byste o sobé, Ze jste ¢lovék,
ktery ma rad zménu a nové véci?"

Urcité ne Urcité ano
4% 16%

- SpiSe ano
Spise ne 45%

35%

Pramen: STEM, Postaveni stfedniho managementu 45+ ve StredoCeském kraji, 558 respondentd
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Zajimavé je, ze stejnou reakci na zménu uvadéji vSichni vedouci pracovnici bez ohledu
na pohlavi, vék a vzdélani. Zvlast pozoruhodna je naprosta shoda u jednotlivych
vékovych kategorii manazerli. Velmi podobné odpovidaji i manazefi plsobici v tak
odlisnych odvétvich, jako je prlmysl a sluzby.

Jediné, neprilis velké rozdily v postojich ke zméné se ukazaly v zavislosti na poctu
podrizenych a velikosti firmy. Vedouci pracovnici, ktefi Fidi vétsSi kolektiv a jejichz
manazerska prace je tudiz naro¢néjsi, jsou zrejmé o néco vice privykli zménam a Castéji
uvadéji, ze je maji radi (pozitivni postoj ke zménam a novym vécem deklaruje 56 %
manazerl s deseti a méné podrizenymi, 60 % s 11 az 30 podfizenymi a 70 % s vice nez
tficeti podfizenymi).

Souvislost s velikosti firmy nema jednoznacny trend. Zvraty a nové véci nejméné vadi
manazerlm z velkych firem s vice nez 200 zaméstnanci (oblibu ve zménach uvadi
68 %) a nejvice ze stfedné velkych podnikd s 80 az 200 zaméstnanci (rado je ma 53 %
manazerl). Vedouci pracovnici z mensSich firem do 80 zaméstnancl jsou na tom
ponékud lépe (pozitivni postoj ke zménam uvadi 62 %).

Je otazkou, do jaké miry jsou deklarované postoje ke zménam u manazert
stylizaci, vyjadrenim védomi, Ze vedouci pracovnik musi byt schopen se
s novymi situacemi vyrovnavat. Je-li k tomu jesté ve vySSim véku, musi obstat
i v konkurenci mladsich, u kterych se otevienost vO¢i novym pozadavkim vice
predpoklada.

Dobry manazer by mél také umét pracovat s vékové heterogennim tymem. Pro stredni
management ve véku kolem padesati let to znamena umét fidit i byt podrizenym
mnohdy podstatné mladSim lidem. Zda se, Ze Setfena skupina manazerti se
spolupraci s mladymi lidmi problémy nema. Alespon se to jak jevi z odpovédi,
ve kterych pozoruhodnych 90 % manazerd uvadi, ze s mladymi lidmi rado spolupracuje
(opét vétsSinou ,spiSe radi*).

Kladné hodnoceni spoluprace s mladymi lidmi ponékud oslabuji odpovédi na otazku
zjistujici preference vékové struktury podrizenych a nadfizenych. V nich nejvétsi cast
manazerl uvadi, Ze ani u podfizenych ani u nadfizenych na véku nezalezi (kolem
40 %). Pokud né&jakou vékovou skupinu preferuji, pak to je u podfizenych smiSeny tym
(32 %), u nadrizenych lidé priblizné stejného véku nebo starsi (34 %). Mladsi lidé se
jako preferovana skupina objevuji spiSe sporadicky a pokud jsou uvadéni, tak Castéji
mezi podfizenymi neZ nadfizenymi (prednost mladsim lidem jako podfizenym dava
16 % manazerl, mezi nadfizenymi by je rado vidélo jen velmi malo manazerd — 3 %).
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Zajem o profesni rist, plany do budoucna

Od manazer( na stfedni Urovni Fizeni mnohé, zejména velké podniky ocekavaji jistou
mobilitu a schopnost vykonavat Fidici funkci na rtiznych pracovistich v ramci
podniku. Postoje samotnych manazerti, které se k pozadavku na mobilitu vztahuiji,
nejsou uplné jednoznacné.

Velka vétsina manazerl (87 %) o sobé fika, Ze ma pomérné jasnou predstavu o tom, co
by chtéli v zaméstnani délat a ¢eho by chtéli dosahnout. Jen mala Cast téchto cild
sméruje k prechodu na méné narocnou praci (20 %), naopak dvé tretiny vedoucich
pracovnikl maji zajem o postup v zaméstnani.

~Rekl/a byste o sobé, Ze jste ¢lovék, ktery:"

Vi pfesnég, co by chtél v
zameéstnani délat/¢eho E 61
dosahnout

13
e [ 7 = -
narocnou praci

Ma jen maly/zadny zajem
o dalsi postup v 30 48
zameéstnani

0% 25% 50% 75% 100%

@ Urcité ano OSpise ano O Spise ne @ Urcité ne

Pramen: STEM, Postaveni stfedniho managementu 45+ ve Stfedoceském kraji, 558 respondentd

Tfi ze Ctyf manazerd jsou presvédéeni, Ze se zkuSenostmi, které maji, by se ve firmé
dobre uplatnili i na jiném pracovisti. Podle téchto predstav by firemni mobilita nemusela
pro sledovanou skupinu manazerl znamenat néjak zasadni problém. Tento predpoklad
se zda byt pravdépodobny i proto, Ze az na nékteré neprilis vyznamné odchylky velmi
podobnym zplsobem nahlizeji na své zaméstnani vSechny podskupiny manazerQ.
Jednou z odchylek je naptiklad vétsi zajem o dalSi postup v zaméstnani u manazerl
s vétSim poctem podfizenych (75 % manazerl Fidicich tym s vice nez 30 lidmi a 55 %
manazerl s deseti a méné podfizenymi). Rozdily podle véku, pohlavi a vzdélani jsou
zanedbatelné a v pripadé véku dokonce vibec zadné. Zretelny vliv nema ani odvétvi
a jen velmi malou roli hraje velikost firmy.
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Vedle téchto predstav jsou v postojich manazerd patrné ovsem trendy, které by mohly
ochotu k firemni mobilité u sledované skupiny vedoucich pracovnikli zpochybrovat. Jen
nepatrna ¢ast vedoucich pracovnikll (18 %) ma zajem prejit nékdy v budoucnu na jinou
praci ve firmé. Vyznamné Cast€ji se jedna o manazery, kteri jeSté nedosahli padesati let
véku. Vétsina chape naopak svoje misto jako néco, co je relativné neménné a jakékoliv
posuny, at’ v pozitivhim (povyseni a postup v zaméstnani, nabidka nové zajimavé prace)
nebo negativnim smyslu (prerazeni na horsi praci, ztrata zaméstnani) povazuje za malo
pravdépodobné (75-88 %).

,D0 budoucna bych chtél(a) prejit v nasi firmé na jinou
praci, jinou pracovni pozici."

Urcité ano Spise ano
3% 15%

Urcité ne
38%

Spise ne
44%

Pramen: STEM, Postaveni stfedniho managementu 45+ ve StfedoCeském kraji, 558 respondent(i

Ani u nazorl na pravdépodobnost zmén pracovniho mista nejsou rozdily mezi
jednotlivymi podskupinami manazer( prilis velké, pohybuiji se okolo 10 % a vypovidaji
pouze o jakési tendenci nez o statisticky prlkazné zavislosti. Tykaji se vylucné
pozitivnich zmén. PovySeni a postup v zaméstnani nebo nabidku nové zajimavé prace
pripoustéji spiSe ti mladsi z cilové skupiny starSich manazerl (45-48 let) nez manazefi
ve véku 54 a vice let, Castéji vysokoskolsky vzdélani nez s nizSim vzdélanim (zejména
zakladnim a vyucenim) a také manazeri s vétSim poctem podrizenych (30 a vice).

Také z hlediska zaméstnavateli se ukazalo, Ze koncept horizontalni kariéry pro
starsi pracovniky, prechod do pozic konzultantd, koucd neni ve firmach veétsinou
zaveden a osloveni manaZefi si se zarazenim poradcl nebo koucd ve strukture firmy
nebyli zcela jisti, RovneZ tak si tuto strategii neuméli predstavit jako dlouhodobé
udrZitelnou a prosazovatelnou, zejména co se tyce prinosd firmé.
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Potreba zdokonalovat se v profesnich
dovednostech

Zkusenosti z vyzkumu zaméstnancl hovofi o pomérné velké ddleZitosti, ktera je obecné
priklddana pribéznému vzdélavani a dopliovani kvalifikace pro pracovniky
ve vySSim véku. Zaméstnanci plsobici na Grovni stfedniho managementu jsou o
vyznamu vzdélavani presvéddeni jesté o néco vice. Ctyfi pétiny z nich (84 %) povazuji
dalsi kvalifikacni rozvoj pro sebe osobné za néco, co je uzitecné nebo dokonce nezbytné
(jak bylo jiz uvedeno, obecné ma dalsi doplfiovani kvalifikace pro lidi ve véku 50+ za
uzitetné nebo nezbytné 71 % zameéstnancl).

~Za jak diilezité Vy osobné povazujete to,
abyste se dale vzdélaval(a) a rozvijel(a) své pracovni
schopnosti?"

Je to zbytecné Je to nezbytné
4% 29%

Nema to pfilis smysl
12%

Je to uziteCné
55%

Pramen: STEM, Postaveni stfredniho managementu 45+ ve StfedoCeském kraji, 558 respondent(

Bylo by mozné predpokladat, Ze osobni vyznam dalSiho vzdélavani a rozvijeni
pracovnich schopnosti se bude meénit v zavislosti na véku a Ze vétsi smysl mu budou
prisuzovat spiSe lidé v nizSim nez vySSim véku. Tento predpoklad se u sledované
skupiny manazerll ¢astecné potvrzuje. Zaroven se ale ukazuje, ze zavislost na véku neni
natolik silnd, aby osobni potfebu profesniho rozvoje u manazerl nad padesat let
zasadnim zplsobem snizovala. Nejvétsi rozdily dané vékem jsou predevsim v dlrazu
kladeném na nutnost dalSiho vzdélavani — smérem k vyssimu véku zretelné klesa podil
téch, ktefi povazuiji dalSi vzdélavani pro sebe osobné na nezbytné.

Je zajimavé, Ze vice nez na véku zavisi potreba dalsiho vzdélavani
na velikosti firmy nebo podniku, ve kterém manazefi plisobi. Ponékud vétsi osobni
potfebu dalSiho vzdélavani projevuji Castéji také vedouci pracovnici, ktefi maji vice
podfizenych (za nezbytné ho povaZzuje 26 % manazerl s 10 a méné podrizenymi
a 36 % vedoucich, kteri ridi vice nez 30 lidi). Naopak zadné vyznamné rozdily se
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neukazuji v zavislosti na Urovni vzdélani. Vedouci pracovnici s nizSim vzdélanim
(vyuceni, pripadné se zakladnim vzdélanim) pocit'uji osobni potrebu dalSiho rozvijeni
pracovnich schopnosti zhruba stejné casto jako manazeri stredoskolaci nebo
vysokoskolaci.

Z vyzkumu je ddle zifejmé, Ze dvé tretiny reprezentantll sledované skupiny manazerd
jsou presvédceny, ze pro praci, kterou vykonavaji, se potrebuji né¢emu novému naucit.
Potfeba naucit se nové véci je u sledované skupiny manazerli pomérné sSiroka
a v zadném pripadé se netyka pouze odbornych znalosti. Je tfeba predeslat, ze
potfeba zdokonalovani byla ve vyzkumu shledana vysoka u vsech sledovanych oblasti
(celkem jich bylo tfinact, viz graf). Rozdily jsou tedy pouze relativni, nicméné ukazuiji, ze
s vyjimkou cizich jazykli a prace s pocitacem patfi odborné profesni
dovednosti az do druhé skupiny oblasti a jsou pocitovany jako meéné
naléhavé.

Zastupci stfedniho managementu se jevi predevSim jako lidé, kteri dosahli urcité
profesni Urovné a svoje nedostatky spatfuji hlavné v tom, Ze se nedokazi dostatecné
prezentovat a svoji praci prodat, a také vtom, ze neuméji svoje schopnosti dale
rozvijet. Do prvni skupiny nejzadanéjsich oblasti zdokonalovani patfi vedle jiz
zminovanych cizich jazykd a prace s pocitatem jesté uméni efektivné a vydatné
odpodivat.

Jen o néco mensi vyznam pro zdokonalovani prisuzuji manazZefi oblastem, které se
kromé odbornych dovednosti vztahuiji k flexibilité (schopnosti pfijimat zmény a pracovat
ve stresu a napéti) a ke schopnosti orientovat se v zakladnich ukazatelich o firmé
(strategické fizeni a konkurenceschopnost firmy). Relativné nejmensi ¢ast manazer(
(okolo padesati procent) vidi oblasti svého zdokonalovani v komunikacnich
schopnostech a uméni vést a motivovat lidi. Viz graf na nasledujici strané.

S vyjimkou uméni odpocivat, kde je potfeba zdokonalovani univerzalni a stejné Casta
u vSech manazerl, jsou rozdily mezi jednotlivymi podskupinami vedoucich pracovnik(
patrné ve vSech oblastech. Maji ovsem dva hlavni spolecné trendy, na jejichz zakladé
Ize odhadovat pravdépodobnost miry potfeby v kazdé podskupiné manazerd. Podle
prvniho trendu stoupa potreba naucit se néemu novému smeérem Kk nizSi Urovni
Skolniho vzdélani a vyznamné velkd je u manazerl s vyucenim nebo zakladnim
vzdélanim. Podle druhého trendu projevuji vétSi potrebu zdokonalovani manazefi
z velkych firem nad 200 zaméstnancll. Vék manazerl hraje v potfebach naucit se
nééemu novému jen slabou roli, a to dokonce i tam, kde by se to dalo nejméné
oCekavat — u cizich jazyk(d a prace s pocitacem (rozdily mezi manazery ve véku 45 az 55
let a ve véku nad 54 let jsou pouze okolo 10 procentnich bod{).
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,Citite potrebu zdokonalit se v nasledujicich oblastech?"
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Pro Uplnost je mozné uvést, ze zajem o Gcast v néjakém vzdélavacim kurzu,
organizovaném firmou, je ve sledované skupiné manazer( velmi vysoky (88 %). T¥i
Ctvrtiny manazerll jsou ochotny Cast nakladl za Gcast ve firemnim kurzu hradit
ze svého. Nazory na Casové rozvrzeni kurzQ jsou velmi rozmanité. Nejmensi zajem
projevuji manazefi o jednorazové skoleni vyzadujici dlouhodobou pritomnost
(ve vyzkumu deset az dvanact dnl). Typ lektora z hlediska véku a pohlavi nepovazuje
vétSina manazerl (63 %) za ddlezity, u zbyvajici Casti jednoznacné vitézi muz
ve starSim véku.

Dva z péti manazer( (37 %) povazuji také za pravdépodobné, Ze se v nejblizsi dobé
néjakého vzdélavaciho kurzu, pripadné studia zUcastni. Priznacnym zjisténim je, zZe
dosavadni Uroven dosazeného vzdélani nehraje v téchto ocekavanich viibec zadnou roli,
Ucast v néjakém vzdélavacim kurzu povazuji za stejné pravdépodobnou vedouci
pracovnici s nizSim vzdélanim jako stfedoskolaci nebo vysokoskolaci.

Urcité rozdily jsou ovSem ziejmé v zavislosti na véku — za velmi nebo dost
pravdépodobnou pokladaji Ucast v néjakém kurzu zjevné Castéji mladsi manazeri (41 %
ve véku 45-48 let a 28 % ve véku 54 a vice let). Vedle véku ma na predpokladanou
Ucast ve vzdélavacim kurzu vliv velikost firmy a poCet zaméstnancl, ktefi jsou
vedoucimu pracovnikovi pfimo podrizeni. Tady plati, Ze zrfetelné vétsi Sanci na Ucast
v néjakém kurzu maji vedouci pracovnici z velkych firem a predevSim manazefi
s velkym poctem podrizenych.

Na zaver je mozné dodat, Ze rozhovory ve firmach potvrdily, Ze naprosta vetsina firem
ma zavedeny néjaké vzdeéldvaci programy pro zameéstnance, at’ jsou to programy
na zvysovani odbornosti nebo manazerskych dovednosti. Jedinym kritériem pro ucast
ve vzdelavacim programu je odbornost a pozice ve firmé, nikoliv vék. Zaméstnavatelé
nestanovuji vékovou hranici pro ucast ve vzdelavacich programech a Zzaroveri se
nesoustreduji na speciaini’ vzdélavaci programy pro urcitou vekovou skupinu ve firmé.
Z tohoto divodu neorganizuji ani specidlni skoleni” a tréninky pro zaméstnance starsi
padesati let.

Tato skutecnost mlze byt dlsledkem skryté tendence firem povazovat sledovanou
vékovou skupinu starSich zaméstnancl za méné perspektivni pro dalsi profesni rozvoj,
ktera byla zjisténa jak ve vyzkumu zaméstnancd, tak i v Setfeni manazerd. K malému
zajmu firem o Ucast v revitalizaCnich programech mohou paradoxné prispét i samotni
manazefi, ktefi maji sklon se pfi zbézném dotazovani prohlasovat za piné kompetentni
pro vykon své prace. Jejich potfeba naucit se nééemu novému se pIné projevuje az pfi
dotazovani cilené zaméreném na otazky profesniho rozvoje.
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Socialné demograficka analyza stredoceského kraje se zamérenim
na populaci starsi 50 let

Zavéry z vysledkdl vyvoje stavu a pohybu populace a progndzy obyvatelstva jsou
jednoznacné: Stredocesky kraj, stejné tak jako celd Ceska republika, starne a jejich
starnuti se urychlilo a toto tempo poroste i nadale. Specifickym aspektem vyvoje
obyvatel StfedocCeského kraje je prirlistek imigraci, zejména do okresl Praha-zadpad a
Praha-vychod.

To je dllezity fakt i z hlediska toho, Ze byl-li na prelomu 20. a 21. stoleti rlst podilu
65letych a starSich osob stale jesté tlumen prichodem slabsich populacnich rocniké do
podil nejstarSich vékovych skupin bude prudce stoupat. Jesté v roce 2001 ve vsech
okresech StredoCeského kraje podil vékové kategorie 0-14 let prevySoval podil vékové
kategorie 65+. To vSak jiz neplati od roku 2002, kdy v okresech Kolin a Kutna Hora
dochazi k obracenému poméru a podil seniorl je vyssi nez podil déti.

StredoCesky kraj, zejména diky své poloze ,kolem" hlavniho mésta, ma v oblasti
zaméstnanosti i nezaméstnanosti nejvyhodnéjsi postaveni mezi kraji. Ale i u néj plati
obecna konstatovani, ze rozhodujicim zdrojem pracovnich sil jsou osoby ve véku 15-59
let. PoCet a vnitfni struktura této vékové skupiny jsou vyrazné poznamenany jednak
historickymi vykyvy charakteristickymi pro cesky demograficky vyvoj a jednak
regionalné.

Z vékového slozeni obyvatel Ize udélat casovou radu poctu osob starSich 50 let za
poslednich 40 let. Zastoupeni této vékové skupiny v prlibéhu let postupné roste, za
sledované obdobi 40 let (od roku 1965) se pocet vékové skupiny 50—64 let zvysil o 260
tis osob a pocet seniorll (65 a vice let) o 377 tis osob. Tento narlst vSak neni nijak
hekticky - relativni zastoupeni téchto vékovych skupin v populaci narostlo u vékové
skupiny 50-64 let 0 1,8 % a pocet senior( (65 a vice let) o0 3,2 %.

Pokud jde o pocty osob starSich 50 let, jsou pro Stredolesky kraj k dispozici Udaje jen
od roku 2000. Zde je patrné, ze zatimco vékova skupina 50-54 let méla v roce 2000 ve
vSech okresech StredoCeského kraje zastoupeni kolem 7,6 az 8,9 %, tak do roku 2003
doslo k poklesu této vékové kategorie, a to jak v absolutnich poctech, tak v jejim podilu
na celkové populaci. Jeji zastoupeni Cinilo v roce 2003 jen 7,5 az 8 % populace
stredoceskych okresul.

Naopak starsi vékové skupiny doznaly nardstu. Vékova kategorie 55-59 let méla v roce
2000 zastoupeni v jednotlivych okresech Stredoceského kraje 5,8 az 6,7 %, ale v roce
2003 bylo toto zastoupeni jiz 7,1 az 7,9 %. U vékové kategorie 60-64 let bylo v roce
2000 zastoupeni v okresech mezi 4,3 az 4,9 % a v roce 2003 jiz doslo k narlstu na 4,9
az 5,6 %. Zaroven se ukazuje i to, ze zastoupeni téchto vékovych kategorii (i kategorie
seniorské) ve Stredoceském kraji jako celku je (mimo kategorie 60—-64 let) o néco vyssi
nez je republikovy prlimér.
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Zakladni charakteristiky zaméstnanosti ve Stredoceském kraji

Evropska strategie zaméstnanosti si klade za cil dosaZzeni plné zaméstnanosti pomoci
zvySeni miry zamestnanosti v souladu se stanovenymi lisabonskymi a stockholmskymi
hodnotami. NejenZe téchto hodnot Ceska republika jako celek nedosahuje (v roce 2004
— 64,2 %), ale rok od roku se od nich vzdaluje.

Lisabonské hodnoty v oblasti zaméstnanosti (v roce 2005 celkova 67 %, zeny 57 %
a v roce 2010 celkova 70 % a Zeny 60 %) v priméru za EU u vékové kategorie 15-64)
z pohledu krajd spliuji pouze 2 kraje — hl. mésto Praha s celkovou mirou zaméstnanosti
70,3 % a kraj Stredocesky (67,2 %). I zde ale dochazi k nebezpecnému poklesu této
miry — napf. StredoCesky kraj zaznamenal mezirocni pokles o 0,9 %, ktery byl

VIV

Vyvoj jednotlivych vékovych kohort zaméstnancl Stfedoceského kraje odrazi nejen
demografické viny, ale i prodluzujici se délku vzdélavani — klesa pocet zaméstnancli do
25 let a naopak roste pocet téch, jejichz vék presahl hranici 50 let. Na druhou stranu
ale pocet zaméstnanc(, ktefi jiz dovrSili 64 let, v desetiletém srovnani poklesl o 1,6 tis.
osob (v meziro¢nim ovsem doslo k narlstu).

V porovnani se situaci v rdmci CR je ve Stredoceském kraji sledovan vys$i podil osob
bez vzdélani a se vzdélanim zakladnim a vyrazné nizSi se vzdélanim vysokoskolskym
(zfejmy vliv blizkosti hl. mésta Prahy — odliv pracovni sily). Nicméné mizeme ve
Stredoceském kraji sledovat pozitivni trend poklesu poctu osob se zakladnim vzdélanim
a bez a nardst poctu zaméstnancd s vysokoskolskym vzdélanim.

Mira nezaméstnanosti StredoCeského kraje se dlouhodobé pohybuje pod
celorepublikovym priimérem. Primérny vék uchazecd o zaméstnani ve Stredoleském
kraji byl k 31. 12. 2005 v podstaté shodny s celorepublikovym préimérem 38,6 roku.
Stejné je tomu i v pripadé veékové struktury. Uchazeci ve veku do 40 let v obou
pripadech tvori vice jak polovinu registrovanych nezaméstnanych (53,7 %).

PoCet pracovnich prilezitosti ve StfedoCeském kraji je vzhledem ksilné vyjizd'ce za
hranice kraje velmi nizky. Intenzita se pohybuje kolem 80 % priméru CR, coZ je
nejméné ze vSech krajl. Relativné nejhlife, a to i v celostatnim méfitku, jsou na tom
okresy Praha-zapad, Praha-vychod a Kladno. Naopak okres Mlada Boleslav predstavuje
jediny stfedocesky okres, ktery zaméstnava vice lidi, nez ma sam ekonomicky aktivnich
obyvatel.

Mira nezaméstnanosti skupiny osob starSich 50 let je obecné podstatné nizsi, nez
celkovd mira nezaméstnanosti. Z toho je patrné, Ze si zaméstnavatelé starSich
zkusenych pracovnikl s dobrou pracovni moralkou vazi. Pokud jsou vSak tyto osoby
uvolnény ze zameéstnani, je velmi obtizné je znovu zaradit do pracovniho procesu. Praxe
ukazuje, ze moznost pracovniho umisténi osob vyssiho véku je zavisla na kvalifikaci
a schopnosti adaptovat se na soucasné pozadavky trhu prace.

Vyvoj na trhu prace ve StredoCeském kraji bude v nejblizSim obdobi pravdépodobné
probihat bez vyraznéjSich zmén. Mira nezaméstnanosti je a bude zavisla na stavu Ceské
ekonomiky, jeji hodnota by se ale méla pohybovat pod hodnotami celorepublikového
praméru.
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Zaméstnanost starsich pracovniktl v kontextu Evropské unie

Analyza ukazuje, ze vroce 2030 bude v Evropské unii (soucasnych 25 zemi)
110 milion{ lidi ve véku 65 a vice let. Naproti tomu populace v pracovnim véku klesne
ze soucasnych 303 miliond na 280 mil. v roce 2030. Starsi pracovnici tvofi a budou
tvorit zakladni soucast celkového pracovniho trhu a stanou se klicovym faktorem
udrzitelného vyvoje Evropské unie.

Na summitu ve Stockholmu v roce 2001 potvrdila EU svij cil v podobé 50 % miry
zaméstnanosti osob ve véku 55-64 let v roce 2010. Barcelonsky summit v roce 2002
vyikl cil v podobé posunu skute¢ného odchodu do dlichodu o pét let v roce 2010. Za
predpoklad kompenzace disledkd poklesu pracovni populace Evropska unie povazuje
tvorbu takovych politik, jejichz cilem bude vétsi Ucast na pracovnim trhu, zvlasté
u takovych skupin osob, jako jsou pravé starsi osoby.

Nastroje na stimulaci zapojeni starSich pracovnikll Ize rozdélit do tfi zakladnich skupin:
legislativni, které jsou tvoreny zejména zakony, které zabranuji diskriminovat starsi
pracovniky, danové-davkové a ostatni (spocivajici zejména v podobé tvorby dostatecné
kapacity rliznych kurzl a skoleni, a tvorby takovych nastrojl, které by motivovaly starsi
nezaméstnané tyto kurzy navstévovat).

Klicovymi podminkami pro podporu zaméstnanosti starSich pracovnikl jsou zejména
reforma institutu predcasného odchodu do dichodu, flexibilni formy organizace prace
a celoZivotni vzdélavani, které miZe zajistit prizplsobeni schopnosti a dovednosti
postupujicim potfebam trhu prace.

Pracovnépravni moznosti zvyseni flexibility zaméstnani a reseni
v oblasti diichodového zabezpeceni

Ucelem této studie bylo poukdzat na pracovnépravni instituty, které by mohly napomoci
oddalit proces starnuti ¢eské spolecnosti. Jejich ucinna realizace v kazdodennim Zivoté,
zejména ze strany zaméstnavatell, mze prodlouzit dobu aktivniho podilu seniord na
ekonomickém potencialu spolecnosti. Zejména se jedna o vyuziti Casové flexibility
(prace na CasteCny Uvazek, sdileni jednoho pracovniho mista, vhodny rozvrh pracovni
doby nebo jeji Uprava), dale o flexibilni pracovni poméry (prilezitostna prace,
terminované pracovni poméry, pracovni poméry na dobu urcitou), flexibilni pracovni
napln (rozmanité a ménici se pracovni ukoly) a flexibilni pracovni prostor (prace doma,
dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér, vedlejsi pracovni pomér).

Je_vSak nutné zdlraznit hlavni zasadu pracovnépravnich a ddchodovych predpisi
v Ceské republice. Senior aktivni v pracovnim procesu si miZe vydélavat a soucasné
pobirat starobni dlichod, jestlize pracuje podle pracovni smlouvy a ma sjednan pracovni
pomér na dobu urcitou (nejdéle na dobu jednoho roku), ktery Ize prodluzovat, nebo
pracuje podle dohody o provedeni prace, pripadné prilezitostné v nepravidelném
zaméstnani, nebo ma sjednany dohody o praci podle obanského zakoniku.

Vyuzivani pracovnépravnich aspektd jako opatteni proti starnuti ¢eské spolecnosti neni
vSak vSelékem. Vétsi dlraz by se proto mél klast na firemni investice do lidského
kapitalu starSich zaméstnanc( za ucelem zvySeni jejich produktivity. Mél by se vytvorit
dostatecny zakladni dfichod garantovany statem, zaméstnanecky dlichod zaloZeny na
prispévkoveé definovaném planu s vétsSim prostorem pro individualni pristup a systém
privatniho penzijniho pfipojisténi.
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Bariéry a prilezitosti pro pracovni uplatnéni pracovniki ve véku 50+

Z provedené analyzy dokumentd, textl, vyzkumnych praci a ¢lankd Ize dovodit fadu
zakladnich skutecnosti. PredevSim je patrné, ze pfi respektovani diléich odliSnosti se
vykonnost starSiho pracovnika vyrazné nesnizuje. Naopak dochazi k pozitivni zméné
»Struktury® kvalifikace.

Udrzovani pracovni kvalifikace je tfeba a Ize podporovat celozivotnim vzdélavanim, ale
to se tyka vSech generaci. Udrzeni starSich pracovnik{ je pro zaméstnavatele pfinosné,
proto, Ze mimo jiné umoZiuje zachovavat znalosti firmy, podporuje prenaseni
zkuSenosti a délbu prace v ramci generacniho mixu.

Kazdy starSi pracovnik je neopakovatelnou osobnosti a personalni prace s touto
skupinou to musi respektovat. Ve firemni kulture a jeji socialni politice je tfeba ocenovat
pfinosy starSich pracovnikd a realné vyuzivat jejich zkuSenosti a reagovat na potieby
starsich.

Vyznamnym problémem pro prodluZovani pracovni staZze je motivace starSich
pracovnikll pracovat — v konfrontaci s podminkami socialniho zabezpeceni, moznostmi
volného Casu a vyhledu doziti. Pro starSiho pracovnika ma s pribyvajicim vékem stale
vétsi hodnotu cas. Proto by pfipadnd motivacni a stimulacni opatfeni méla byt
smérovana zejména do Upravy pracovni doby, délky dovolené, volnéjSiho pracovniho
rezimu apod.

S ohledem na budouci vyvoj je potfebné, aby zaméstnavatel, ktery pracuje se starSimi
pracovniky, byl statem zvyhodnén.

Vyvoj profesionalnich schopnosti s pribyvajicim vékem a zplisoby
jejich rozvoje a udrzovani

Studie ukazala, Ze i kdyz se nékteré procesy starnuti zacinaji projevovat jiz po 50. roku
véku, jde vzdy o velmi individudini proces zavisly na zdravotnim stavu, dédicnosti,
vzdélani, typu pracovni aktivity, socidlnich pomérech. Problémové faktory stari se
pritom s prodluzovanim lidského véku posunuji na pozdéjsi dobu.

V odbornych pracich je vénovana spiSe mala pozornost tomu, jak se vékem, pracovnimi
i lidskymi zkuSenostmi a obcanskym dozranim (dospénim) zhodnocuje, popf. méni
vykon pracovnika a jeho kvalita. Pozornost je veénovana predevSim boji proti
predsudkdim a mytdm o negativnich désledcich stafi na pracovni vykonnost. Ty se
ovsem u této vékové skupiny projevuji pomérné sporadicky a individualné.

Rada autor@ uvadi, Ze vykon starsich pracovnik@ neni nutné (apriori) ani lepsi ani horsi,
nez vykon zaméstnancl mladsSich, a ze mlze byt pozitivné ovliviiovan také jinymi
faktory, jako je vyssi motivace, sebedlvéra, potfeba uznani, snaha predavat zkusenosti,
vySSi loajalita s firmou, odpovédnost a technologicka kazen a podobné. Tyto faktory
mohou ménit strukturu pracovnich schopnosti a nahrazovat eventualni Ubytky fyzickych
sil nebo zhorseni zraku i sluchu, které jsou zpravidla prvnimi pfiznaky starnuti.

Jednoznacna jsou doporuceni a zkuSenosti, pokud jde o udrzovani psychickych
a fyzickych sil. Je to predevsim trvala intenzivni a neustavajici fyzicka a dusevni aktivita,
trvalé vzdélavani, pfijimani novych véci, udrzovani socidlnich vztaht a dalsi. K tomu je
treba detekovat predevsim individualni rizikové faktory starnuti a véas je resit.
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