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P Nezafazené

Po Styridsiatke mierime do zony
neviditelnosti. Predovsetkym zeny, hovori
kariérna poradkyna

Uz dlho plati, Ze ,,Styridsiatka je nova tridsiatka“. V suvislosti s
posuvajucou sa hranicou odchodu do déchodku by sa malo takéto
tvrdenie odrazat aj v situacii na pracovnom trhu.

Ocitnut sa vo vekovej skupine 40+ v8ak znamenad vstup do
akejsi zony ,neviditelnosti“. PredovSetkym pre Zeny. Najma
Zeny narazajui miesto uznania svojich skusenosti na predsudky
a pristup potvrdzujuci stereotypy spojené s vekom, ale aj
pohlavim.

Ich kariérne mozZnosti sa napriek ich skiisenostiam zuzuju
najviac. Situaciu im neulah¢uje ani fakt, Ze sa po Styridsiatke
stdle staraju o deti a zaroven mnohokrat uz aj o starnucich
rodi¢ov, a pracovny trh stdle nie a nie ohjavit tajomstvo
flexihility a ¢iastoénych uvazkov.

Freepik
Ako je to u muzov? Co je potrebné zmenit v ramci pracovného

trhu a na strane zamestnavatelov? A preco nie je vZdy otdzkou
slobodnej volby, Ze Zeny v strednom veku Startuju podnikanie
namiesto hladania zamestnania? O tom sme sa rozpravali s
kariérnou poradkyriou, spoluautorkou knihy Pay Gap, Luciou
Vaclavkovou.

Je styridsiatka vo vztahu k praci a moZnostiam pracovného
trhu stale exponovanej$im milnikom tak, ako o tom
poéavame?

Styridsiatka skuto¢ne predstavuje vek, ked podla skiisenosti
mojich klientok aj podla prieskumov — ako bol napriklad uz v
roku 2018 eurdpsky prieskum ,Perceived age discrimination
across age in Europe: From an ageing society to a society for all
ages“ — zaCiname narazat na prvé znaky vekovej diskrimindcie,
ktora potom po patdesiatke zacina strmo narastat.

Podla sociologicky Lucie Vidovic¢ovej, ktord sa problematike
agizmu a témy age manaZmentu dlhodobo venuje, je vekova
diskrimindcia e3te vicsia neZ rodova.

Kedy a kde ten problém zacina?

Kontext je pomerne §iroky, ale je déleZité ho popisat. Problém
ide totiZ ruka v ruke s nastavenim spolo¢nosti, ktora vydeluje
pre muzov rolu Zivitela a pre Zeny rolu opatrovatelky, ktorou
sme zataZené predovsetkym, ale nielen pocas materstva,
ktorého vek sa navyse posiva. V Portugalsku alebo Spanielsku
je Styridsiatka dokonca vekom, ked Zeny beZne eSte len
vstupuju do materskej role.

Opustime tradi¢né role?

Zaroven mame v Cesku rekordne dlhi rodi¢ovska
dovolenku...

Vzhladom na nedostatok ¢iastoénych uvazkov pocas nej pracuje
podla prieskumu Mumdoo a Deloitte iba 45 percent z tych Zien,
ktoré by o to mali zdujem.

Otcovia moZnost ist na rodi¢ovsku pre zmenu nevyuzivaju, na
rozdiel napriklad od Nemecka, Svédska ¢i Spanielska ju u nés
Cerpaju iba dve percenta otcov! Hoci aj tu by bol zdujem u
mnohych z nich. Poukazoval na to aj prieskum Tatové na
rodi¢ovské, ktory v roku 2021 realizovalo Cesko v datech.

Vo chvili, ked tu okrem ¢iastoénych uvézkov chyba
inStitucionalizovana starostlivost o deti do troch rokov a
zdroven, su Zeny stdle tieZ zataZené problematikou gender pay
gapu, ktory je vo vekovej kategorii 40 az 49 rokov vébec
najvyssi pocas celej kariéry a nedovoluje rodindm zvladnut zo
Zeninho platu hypotéku, zostavame pri tom tradi¢nom
rozdeleni tloh, ked muzi Zivia domacnost a Zeny si doma s
detmi.

Deje sa to viak bez toho, aby to vZdy bola ich volba. Nemam
rada, ked v tejto problematike staviame zjednodudene muzov
proti Zendm. Niektori by radi opustili svoje tradiéné role, ale za
tiato snahu to dost schytavaju. UZ to definuje ich rozdielne
postavenie na trhu prace 40+ a dalej.

TakZe ked ich nepostavime proti sebe, ale vedla seba a
porovname, v akom Stadiu kariéry sa nachadzaji, ndjdeme
rozdielov viac ako dost...

Ano. Muzi aj Zeny v tomto Zivotnom obdobi ¢elia tiplne inym
vyzvam. MuZi s moZno na svojom kariérnom vrchole, ale aj v
strese, aby uZivili rodinu. To je velka zodpovednost, ktora
navyse vobec nezohladnuje to, Ze stdle viac chea byt aj oni
aktivnymi rodi¢mi, pripadne mat viac ¢asu na starostlivost o
seba a svoje zdravie.

Ze sa im to zatial nedari, potvrdzuje aj dalsi prieskum, ktory
tentokrat realizoval institut Solvo v roku 2023. Zameriaval sa na
zivot v Ceskej republike o¢ami deti a rodi¢ov a okrem iného sa
v nom ukéazalo, Ze pokial maju nase deti vymenovat svojich pat
najdoélezitej$ich dospelych, daju na prvé miesto najcastejsie
matku, potom starych rodi¢ov, kamaratov, sirodencov,
veducich kruzkov a trénerov a myslim, Ze aZ na stvrté alebo
piate miesto otcov. A to nie je dobry vysledok ani pre muzov,
ani pre nase deti, alebo pre spolo¢nost ako taku.

A Zeny by si pritom rady oddychli od ulohy opatrovatelky
a prijali by viac prileZitosti v praci...

Napriek tomu zatial podla studie Ruce a mozky ceskych Zen,
ktora vznikla v roku 2023 v ramci think-tanku IDEA,
potencidlom Zien zbytofne mrhdme. Spolu s posunom doby
materstva prichddza ich najsilnej$i pracovny prepad okolo 30.
aZ 34. roku, ked je miera zamestnanosti Cesiek o celych 20
percent niZsia ako v pripade Portugalska.

Vieme napriklad, Ze po Styridsiatke dostavaju uchadzacdia
uchadzaéky menej odpovedi vo vyberovych konaniach.

Ked sa vratia, stoja pred nelahkymi otdzkami zladovania prace
a rodiny, ktora z nich v o¢iach pracovného trhu robi ,menej
spolahlivych” zamestmancov. Samy preto rovno odmietaju ist
do takzvanych greedy jobs, teda naroénych pozicii, pretoZe s
nimi nie je spojena flexibilita ani ¢iastoéné uvazky. Preto sa
vracaju aj na nizsie pozicie, nez z ktorych odisli na matersku, a
ten prepad casto uZ ani nedoZent.

K tomu musime spomentit, Ze po tyridsiatke zac¢iname rieSit aj
zdravie. Telo ani dusa uz nam toho neodpustia tolko ako
predtym. To sa mimochodom znovu tyka Zien aj muZov.

Zaroven niektori riesia v tom &ase uZ aj starostlivost o
rodicov...

Ano, takZe sa tu stretdva viacero znevyhodneni. Ani za jednu z
opatrovatelskych ¢innosti - o deti ¢i o rodi¢ov — vas s dovolenim
nikto nepochvali. Je to samozrejmost, u Zien urcite, muZom sa
za nu ohéas s nadsadenim tlieska, ale vo vSeobecnosti je to skor
prehliadand zataz.

Potom sa lahko stane, Ze aj napriek tomu, Ze mame vysoku
kvalifikdciu, vela skisenosti, mame ¢o ponuknut a mame pred
sebou dalSich 20 rokov préce, je pre nds v porovnani s inymi
vekovymi skupinami - a pre Zeny eSte v porovnani s muzmi —
tazsie ndjst pracu adekvatnu tomu, ¢o vieme.

A to dokonca aj v situacii, ked sa hovori o tom, Ze kvalitnych
Iudi je malo. Uchadzaci a uchadzacky o pracu tu su, ale trh na
nich nereaguje. Musim povedat, Ze éakdm ako na zmilovanie
boZie, kedy zacCne, ale este to tak nie je.

Aj toto moZno doloZit ¢islami?

Vieme napriklad, Ze po Styridsiatke dostavaju uchadzaci a
uchadzacky menej odpovedi vo vyberovych konaniach. o sa
tyka €isiel, uz spominany eurépsky prieskum ,Perceived age
discrimination across age in Europe: From an ageing society to
a society for all ages dokazuje, Ze v Cesku tato diskriminacia
zatina dokonca skor ako v inych krajinach.

Okrem vysSie menovanych prekaZok tu totiZ mame oproti
napriklad severskym krajinam, ktoré ocetiuju senioritu, horsi
pristup k starsej generacii. MoZno za to ,vdac¢ime* historickej
spolupatriénosti s krajinami byvalého vychodného bloku.

Co teda vo vysledku potrebujeme, aby sme okolnosti pre
vekovi kategoriu 40+ na trhu prace zmenili?

Potrebujeme celospolocenské posuny v zdkladnych hodnotach,
ktoré uz sice sociologické prieskumy zaznamenavaju, ale od
slov ku konkrétnym ¢inom mdame daleko. O tychto problémoch
vieme a mame k tomu data za poslednych 30 rokov a za ten ¢as
sa zmenilo len malo.

Nedocenena seniorita

Malo by tomu nahravat aj postivanie odchodu do
ddchodku? Bolo by logické, keby sa pasmo stredného veku
prirodzene rozsirilo a prestali sme ho riesit ako problém.

Bohuzial, to su otazky age manazmentu a s tym firmy naozaj
nevedia pracovat. Seniornych Iudi sa v uréitom okamihu
namiesto toho, aby ich vytaZzili, za¢inaju zbavovat, a ani pri
nabore nepatria medzi preferované skupiny uchdadzacov.

Z akych to je dovodov?

Seniorny ¢lovek stoji ¢asto viac pefazi — dnes sa v nabore uz
beZne stdva, Ze su to naopak novo prichddzajuci, ktori
dostavaju vysSie platy. Potom tu existuje aj mylna obava, Ze
seniornejsi zamestnanci sa nechcu uéit a nestihaju trendy, ale
to tieZ nie je tak uplne pravda.

Zato vidime, Ze Iudia v strednom ¢i vy$Som veku maju horsi
pristup k firemnému vzdelavaniu a rozvoju a nepocita sa s nimi
ani v pripade staZzi ¢i réznych mentoringovych programov.
Pritom aj po Styridsiatke sa chceme aj potrebujeme vzdelavat a
prizmendach kariéry niekedy zac¢iname od nuly.

Kazda z generacii ma svoje vyzvy, ale aj silné stranky, na zaklade
ktorych mozZno stavat silny tim.

Ale zamestnavatelia ani my ako spoloénost vobec
nepremyslame o tom, ¢o s kariérne seniornymi ludmi budeme
robit, aZ sa dostanu na vrchol, ¢o by v sebe mohli rozvijat dale;j.
Potom uz sa pozerame len na rychly strih, ktorym sa ich firmy
zbavuju.

Hoci chcem urdite podotknut, Ze sa to nedeje vo vietkych
odboroch a poznam, samozrejme, spolo¢nosti, ktoré si
zamestnancov 40+ aj dalej, v preddéchodkovom veku, skutocne
rozmaznavaju. Nie je to viak Standard.

Co také spoloénosti robia inak? Co by sa mohlo robit inak vo
vieohecnosti?

Zmena by sa musela dotknut recruitmentu, ktory nie je s touto
vekovou skupinou zvyknuty komunikovat a pristupuje k nej s
mnoZstvom predsudkov, o ktorych sme hovorili. Mame tu
priemernych manaZzérov, ktori byvaju mladsi ako 40+, a aj oni
by museli menit svoj pristup. Ale rovnako ma aj starsia
generacia svoje rezervy v pristupe k mladsej, ¢o casto pocujem
od mojich klientok a aj od dalSich Iudi v mojom veku.

Inymi slovami, diverzita, o ktorej sa tu v idealnom pripade
bavime, méa rezervy na oboch strandch. Preto je zapdjanie Iudi
v kategdrii 40+ v kaZzdej firme préca pre cely kolektiv. Tak, aby
bolo naozaj mozné nastavit inkluzivnu spolupracujicu kulturu,
z ktorej budu taZit obe strany a budu sa vzajomne obohacovat.
Ved kazdy vieme nieco. Kazda z generacii ma svoje vyzvy, ale aj
silné stranky, na zdklade ktorych moZno stavat silny tim.

Znie to viac ako logicky, preto to znova vracia otazku, preco
nieco také samozrejmé nepozname z praxe?

Su tu este dalSie veci. Firmy u nas maju okrem iného problém
prijimat Iudi, ktori presli takzvanou kariérnou tranziciou, teda
rozhodli sa zmenit odbor. Nemaji v nich déveru, pretoZe
nevidia priamu cestu vyvoja, nie si ochotni skumat ich
kompetencie a vidiet prinosy. A pritom to bude nevyhnutné,
pretoZe otdzka druhej, ale aj tretej kariéry je vzhladom na
starnutie pracovnej sily uplne aktudlna.

Uz teraz predstavuju dva miliény ludi vo veku 45 az 59 rokov
najsilnejdiu vekovu skupinu na ceskom trhu préace a do roku
2030 sa stane hlavnou pracovnou silou vekova skupina 50 aZ 65
rokov.

Podla stidie spoloénosti Boston a Aspen Inititutu si bude vyse
90 percent pozicii vyzadovat aspon zdkladné digitdlne zrucnosti
a z dévodu zaniku pracovnych pozicii pride o pracu aZ 330-tisic
stucasnych zamestnancov. Ti sa tiez budi musiet preorientovat
a preskolit na nové povolania, ktoré v suvislosti s
transforméaciou ekonomiky vzniknu.

Zmeny v pristupe tak budu potrebné nielen na strane lIudi, ktori
profesiu zmenia, ale znova aj na strane firiem, aby takychto
Iudi vébec boli ochotné vidiet. Je naozaj potrebné, aby sa to
naucili, také profesijné tranzicie sa budu dotykat az statisicov
Tudi.
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S to jediné zmeny, ku ktorym by mal pracovny trh a firmy

pristipit? Co napriklad na zaéiatku spominané chybajice
flexibilné uvazky?

Ano, je potrebné ugéit sa pracovat nielen s vaéiou réznorodostou
zamestnancov, ¢o sa tyka ich veku alebo vzdelania, ale aj s ich
rozmanitymi potrebami a ¢asovymi moZnostami. Pricom tato
flexibilitu nechceme len pre Zeny, ale aj pre muzov. Ak ich
chceme predsa zapojit do chodu rodiny, vychovy deti, musime
aj im vytvorit ¢asové podmienky.

Zaroven definitivne vyriesit pay gap, aby rodindm nechybali
peniaze len preto, Ze sa na nejaky uvazok vratia do prace Zeny,
ktoré zatial pracuju velmi ¢asto vo finan¢ne podhodnotenych
profesidch, ako je starostlivost ¢i vzdelavanie.

Platova nerovnost

Otazku pay gapu by asi mala vyrie$it prave prijimana
europska legislativa, alebo nie?

Mala, ale prizndm sa, Ze som v tomto ohlade trochu skepticka.
Uz na8a sucasna pravna uprava ukladad zamestnavatelom
povinnost zaistit rovnaké odmernovanie, a napriek tomu
dostdva viac ten, kto si viac vypyta. Navyse smernica o
transparentnom odmerovani nevyriesi vietky nerovnosti a
prekazky, s ktorymi sa Zeny na pracovnom trhu stretavaju.

V mnohych odboroch sa nemézeme bavit ani o dostojnych
podmienkach pre pracu, typicky to je napriklad akademicka
sféra, kde si mnoho Iudi nemézZe vébec dovolif pracovat.
MéZeme sa bavit o tzv. prekarizdcii a §varcsystéme, kde sa v
rade profesii takmer nemate Sancu zamestnat, nieto mat
pracovny pomer na neurciti dobu.

Upozorfiiuji na to napriklad prieskumy zamerané na pracu v
meédiach — naposledy prieskum, ktory vlani realizoval spolok
Zeny v médiich - ¢i v architektiire, Odozva posluchacok
podcastu Pay Gap, ktory natécame so Sarkou Homfray, aj
skusenosti mojich klientok viak ukazuju, Ze je to ¢asté aj v
mnohych dalsich odboroch. NavysSe prekarizdcia prace dopada
zase predovSetkym na Zeny a dalSie zraniteIné skupiny
zamestnancov.

V tejto chvili je myslim najvyssi ¢as povedat, ako si teda
mam vo veku 40+ na trhu prace poradit?

Aby sme na to vSetko mali ¢as a energiu, potrebujeme zdaleka
najskoér viac zapojit ostatnych ¢lenov rodiny do domacich prac
a starostlivosti. Skvelym pomocnikom mdZe byt na zaciatku
napriklad Audit domacnosti z projektu Férova domacnost
Martiny Dvoidkovej, ktory pomaha zmapovat a rozdelit
viditelnu aj neviditelnu pracu v domacnosti.

Je potrebné urcite vediet, aké mame prava, a tieZ mat obraz o
tom, aka je uroven odmenovania v nasej profesii. Je ddleZité
nebat sa vyjednavat a menif to, ¢o nam nevyhovuje. Na
rozvijanie a udrZanie kariéry sa potrebujeme vzdeldvat a
sledovat novinky v naSom odbore.

V dnednej dobe pre to méame cely rad zdrojov k dispozicii
zadarmo. Su tu blogy, newslettre, podcasty, vzdeldvacie
platformy a iné. NavySe mézeme vyuZit mnozstvo dotovanych
programov a kurzov, ako je napriklad projekt Jsem v kurzu.
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Velku ulohu pri ziskavani profesijnych prilezitosti hraju aj
kontakty, preto odportucam nadvazovat a rozvijat vztahy ako
osobne, tak napriklad s vyuZitim socialnych sieti ¢i profesijnych
komunit. D6leZita je vzajomnd podpora, a to nielen medzi
kolegami z odborov, ale aj medzi Zenami navzajom.

Ako poradkyria vnimam, Ze sa predovsetkym prave my Zeny
musime naucit mapovat, pomenovdavat a predat svoje
kompetencie. V tom mame obrovské medzery. Ci uz budeme po
Styridsiatke zostavat vo svojej profesii a menit napriklad len
firmu, alebo budeme hladat uplne novy smer, poznat svoje
kompetencie je zdsadné.

A ¢o dalej, ked budem mat svoje kompetencie zmapované?

Je ideélne, ked sa premietnu do Zivotopisu, LinkedIn profilu,
pracujeme s nimi pri pohovoroch aj na networkingovych
stretnutiach. Potom je déleZité pracovat s rozvijanim
kompetencii, sledovat, kam sa trh prace posuva, aky vplyv na
nasu profesiu budu mat technoldgie...

Potrebujeme vziat svoju kariéru do vlastnych ruk a vedome ju
riadif, a nie iba éakat, ¢o sa stane. Takyto kariérny manaZzment
zahrna nielen sebapoznanie, ale aj preskimavanie moznosti
vzdeldvania i trhu prace, planovanie a rozhodovanie o vlastnej
kariére a samozrejme akcie v podobe ziskavania znalosti a
skusenosti, sebaprezentacie, budovania siete kontaktov a
hladania prace.

Tomu myslim mézZu pomahat mnohé podporné projekty
financované zo Statneho rozpoctu €i Eurépskych fondov. Uz
sme spomenuli napriklad projekt Jsem v kurzu.
Nepomadhaja?

Na jednej strane som rada, Ze ludia znevyhodneni na trhu
prace, teda napriklad Zeny vracajuce sa po rodic¢ovskej
dovolenke, samoZivitelky, ludia 50+ ¢i migranti, vdaka tymto
projektom ziskavaju moZnost bezplatného vzdeldvania a
poradenstva. Nakoniec sama ako kariérna poradkyna v tychto
projektoch participujem a vnimam, Ze tieto skupiny skuto¢ne
podporu vo svojej situdcii potrebuju.

Na druhej strane sa domnievam, Ze namiesto dotovanych
projektov potrebujeme skutoéne systémové zmeny, tak aby celé
skupiny Iudi neboli ,vytld¢ané“ z trhu prace preto, Ze pre nich
nedokazeme vytvorit vhodné podmienky.

Potrebujeme vziat svoju kariéru do vliastnych rik a vedome ju riadit, a
nie iba ¢akaf, ¢o sa stane.

Navyse tieto podporné sluzby nie st dostupné zdaleka vietkym,
ktori by ich potrebovali. Nejde pritom len o zamestnancov, ale
aj o podnikatelov, ked napriklad subeh materstva a vlastnej
zarobkovej ¢innosti je pre Zeny velmi komplikovany.

Napriek tomu prave Zeny podnikaju v stale vac¢Sej miere a
mnohokrat prave preto, Ze im to prinasa vicsiu flexibilitu
ako zamestnanie.

Ano, podla AMSP tvorili Zeny koncom roka 2022 tretinu
vietkych podnikajucich, a hoci aj nadalej maju muZi dvakrat
viac vSetkych typov Zivnostenskych opravneni, Zien pribuda aj
nadalej. Najma vo vekovej kategdrii 35+ a medzi
vysokoSkolackami.

Smutné na tom vsak je, Ze mnohokrat podnikaju aj Zeny, ktoré o
to vbbec nestoja, ktoré musia, pretoze im vzhladom na
podmienky na trhu prace ni¢ iné nezostava. Aj potom, ked su
na volnej nohe, nemaju vyhrané, pretoZe zase stoja proti
predsudkom. ,Si doma, tak sa moZes popri tom podnikani o
vSetko postarat.”

Potom na socidlnych siefach vidame tie akoZe veselé obrazky,
kedy mama-podnikatelka sedi pri po¢itaci, jedno dieta na ruke,
druhé za krkom, tretie pri prsniku. Podnikatelky opakovane
opisuju, Ze sa im ovela horsie obhajuje ¢as na pracu. Zaroven
im v takom nasadeni na kvalitné podnikanie chyba mentalna
kapacita. T potrebujete na stratégiu, rozvoj, kreativitu...

Zladovanie préce a starostlivosti je skratka narocéné, ¢i uz ste
zamestnana alebo podnikate. Na druhej strane sme v
poslednych rokoch vdaka rozvoju technologii (a mozno aj
vdaka skusenostiam pocas covidu) ziskali ovela viac moZnosti
pre pracu aj vzdelavanie na dialku, ¢o ndm predsa len ddva
ovela viac prileZitosti na udrZanie a rozvijanie nasej kariéry.

Clanok vysiel na Forbes.cz. Autorkou je Jana Potuznikovd.



