DALST TEMATA

Oficialné to firmy priznat
nesméji, pri vybéru kandidatt
navedouci pozice pro né
ale vék hraje roli.

Manazery nad 55 firmy nechteji.
Jak je primet zmenit nazor?

—-TEXT- JanNémec -FOTO-Midjourney Al

eho Zivotopis je plny manaZer-
skych funkci. Prosel nékolika
vyznamnymi firmami, kde
sbiral zku$enosti - pracoval
tfeba jako obchodni feditel nebo $éf
ndkupu, postupné zacal ptlisobit v nej-
vy$sich managementech. Ridil i firmu
s miliardovym obratem. ,, KdyZ jsem
ale ptfekrocil hranici pétapadesati let,
pro persondlni trh jsem byl rdzem
mrtvy,“ popisuje Martin své peri-
petie s hleddnim price. Celé jméno
zvefejnit nechce, obédva se, Ze by tim
$ance na ziskdni odpovidajiciho mista
definitivné pohtbil.
Martinova zku$enost nenf ojedi-
néld. Podle persondlnich agentur se
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firmy stavéji k najiman{ manazert
nad 50, respektive 55 let obecné
vlazné a upfednostiiuji mladsi ro¢-
niky. Pfesto existuji zptsoby, jak své
$ance na pracovnim trhu zvysit.

Skryta diskriminace

KdyZ Martin popisuje sviij profesn{
pfibéh, zminuje mnoho zajimavych
projektt. Pasobil napiiklad ve stroji-
renské firmé, kterd se zabyvala dodav-
kami soucdsti pro jaderné elektrarny.
Musel tam mimo jiné hledat feSeni,
co s budoucnosti podniku, kdyz se
zhroutila dostavba Temelina. V dalsi
spole¢nosti, kde ptisobil uz jako
generdlni feditel, zase vedl ispésnou
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restrukturalizaci. ,,KdyZ jsem nastou-
pil, méla firma témét 500 zaméstnan-
cli a obrat ptilmiliardy, pfi odchodu
jsem ji pfedaval ndstupci s dvéma
stovkami lidi a miliardovym obratem,*
vypravi. Dalsi epizodu proZil napfi-
klad ve firmé, u niZ pracoval na presu-
nuti vyroby do Indie.

Pak se ale rozhodl prestéhovat
z Moravy do Prahy a tedy i zménit
misto. Tehdy préaveé zjistil, Ze jeho
kariérni Zivotopis uz firmy nepfita-
huje. ,,Oslovil jsem postupné desitky
firem,“ vzpomind. V nékterych piipa-
dech odpovidal na inzeraty, v nichZ
firmy hledaly kandiddty na pozice
s odpovidajici kvalifikaci. Posilal
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firmdm ¢i pracovnim agenturdm
,naslepo” nabidky, zda nepottebuji
Clovéka se zkuSenostmi z vedoucich
pozic v primyslu. ,NeZ jsem si pfestal
délat statistiky, dopocital jsem se, Ze
mi ve 14 pripadech pfisla zdvotila
odpovéd od robota - dékujeme za za-
slané materidly, zatadime je do da-
tabdze. Ve dvou ptipadech se ozval
Zivy €lovék s informaci, Ze nevyhovuji
podminkdm. Na zbylé desitky e-mailli
neodpovédéli,” popisuje.

Personalisté, ktefi se specializuji
na vyhledavani adeptti pro firmy
do vedoucich pozic, tikaji, Ze v jeho
véku to neni vyjimka. I kdyZ samotné
firmy selektovdni kandidé4ta nepfi-
znaji, nebot jim diskriminaci podle
véku zapovidad zdkonik prace, skryté
je takovy ptistup bézny. ,\V nasi praxi
se pomérné ¢asto setkdvame s tim,

Ze firmy vékovy poZadavek feknou
napiimo, typicky ve formatu ,idedlné
do 50 let’ nebo ,maximdlné 55 let",”
fika Lucie Sedld¢kové ze spole¢nosti
Fenix Research. Nej¢astéji podle ni
spole¢nosti pro vedouci funkce popta-
vaji kandidaty od 35 do 50 let.

Podobné odpovidaji i dalsi osloveni
specialisté na vyhleddvani manaZzert.
Vékovy limit podle nich zdaleka neni
vyjimec¢ny a jejich zkuSenosti se lisi
spi$ jen v tom, jak ¢asty to je problém,
u jakych pozic to plati nebo jak expli-
citné klienti v zaddni daji najevo, Ze
,tahle firma neni pro stary*.

ZéleZi i na seniorité pozice, jiz
chtéji podniky obsadit. Jednoduse
feceno, ¢im vys$s$i pozice, tim je vétsi
tolerance k véku. ,Vék nad 50 neni pti
hleddni zameéstndni pro vrcholové ma-
nazery problém. Ladme se to na hranici
57 az 58 let,” tvrdi partner agentury
Constellation Jan Brazda.

Ochota zaméstnat na nejvyssich
mistech v hierarchii podniku i starsf
ro¢niky je podle firemniho sociologa
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Vojtécha Bednéte pochopitelnd. , Tyto
pozice se povaZuji za vrchol kariéry.
Do nich musi lidé dortist a to zkrdtka
trvd,” vysvétluje Bednéft. V piipadé
sttedniho managementu jsou ale po-
Zadavky na vék pfisnéjsi. AZ na jednu
vyjimku. ,,Pokud jde o ¢lovéka, ktery
do stfednfho managementu proroste
Z juniorni pozice, je bez problémt
akceptovan. Problém miiZe nastat,
kdyzZ se hldsi zvenci,” dodédva sociolog.
Rozdilny byva pfistup také podle
sektoru, v némz spole¢nost popta-
vajici manaZera podnikd. ,,0dvétvi
spojend s modernimi technologiemi
preferuji kandid4ty mladsi, firmy
z tradi¢ni priimyslové vyroby dokdzou
akceptovat i kandidéaty starsi a zkuSe-
dava priklad Brazda. Konzul-
tant persondlni agentury Devire Jakub

Nixe o

né;jsi,

Braunstein se setkdvd s véts$i ochotou
prijmout starsi kandidaty i u realit-
nich, stavebnich a logistickych firem.

} Odvétvispojena

s technologiemi preferuiji
mladsi kandidaty. Starsi
manazefri maji vétsi
Sanci v prumyslu nebo
realitach.

Naopak vliv velikosti firmy uZz tak
jednoznac¢ny neni. Obecné jsou pry
k vy$simu véku vstficnéjsi velké korpo-
race. ,Maji pravidla a procesy. Zajima
je vykon, zku$enosti a schopnost fidit
zmeénu. Naopak mensi a stfednf firmy
fesi vek vic. Casto je to z praktickych
dtivodti: chtéji nékoho, kdo zapadne
do tempa a kultury a kdo s nimi bude
delsi dobu,” shrnuje Marcela Vyskoko-
va z agentury Advantage Jobs.

Existuji i vyjimky. Nékteré korpo-
race si zaklddaji na mladych tymech
a hledajf pro né i mladé $éfy. A naopak

fadu malych a stfednich firem ¢asto
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fidi jejich zakladatelé, sami nejednou
s dichodem na krku. Takovi maji

pro vyssi vék pochopeni a umi ocenit
zku$enosti a stabilitu starsich fediteld,

svych vrstevnik?.

Bariéra predsudku

Hledat novou praci po padesatce je

s kazdym rokem téZ3i pro vSechny
profese a pozice, nejen ty vedouci.
Firmy se obecné obdvaji niZsi vykon-
nosti. Pfeziva u nich presvédceni, Ze
padesétnici ¢i starsi kandidati nebudou
dostate¢né energicti, budou postra-
dat ,,drajv“ a zaostdvat v pracovnim
nasazeni, pfipadné Ze budou castéji
nemocni. U kanceldi'skych profesi se
pak ptidavaji obavy ze skluzu v oblasti
modernich technologii ¢i obecné ne-
ochoty se ucit novym vécem.

VSechny tyto vyhrady plati i pro
manazery. Vedle nich ptfiddvaji head-
huntefi i pfiklady piedsudku, které
se tykaji vedoucich pozic. Specifické
bariéry mohou vyrtst tieba pied
manazerem, ktery hled4d novou préci
a je - podobné jako Martin z ivodniho
pribéhu - ochotny sestoupit ve firemni
hierarchii o kus niz. Tedy tfeba pfi-
jmout misto ve sttednfm managemen-
tu po letech ptisobeni v tom vysokém.
Firmy v takovém pfipadé maji strach,
Ze tfeba pozice obchodniho feditele
nebude po letech v kiesle ,,generdla®
pro kandidéta dostate¢nou vyzvou.
,Boji se, Ze takovy ¢lovék nebude
motivovany a pozice mu bude malo,“
vysvétluje Braunstein z Devire.

Spolec¢nosti, u nichZ pracuji hlavné
mladi lidé, zase pry ¢asto nechtéji
star§siho manazera kvtili tomu, Ze by
si s kolektivem tficdtnikd nerozumél,
neumél s nimi komunikovat a ne-
zapadl by do firemni kultury. S tim
souviseji i vyhrady ke zptisobu vedeni.
Podniky z4adaji od fediteltt moderni
metody manaZerského a projektového
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fizeni s pomoci informacnich tech-
nologii, kterym se podle nich ,,stard
manazerska skola“ nebude ochotna
nebo schopnd pfizptsobit. Dalsi zase
tvrdi, Ze stdrnouci manaZer nebude
viziondf, ktery by firmu posunoval.
Pripadné Ze bude s ohledem na vek

a bliZici se penzi prili$ opatrny pfi
teSeni krizovych situaci nebo neochot-
ny podstupovat rizika, jimZ se rostouct
firmy obc¢as nevyhnou.

Proc je chyba ignorovat zkusené
Praxe ukazuje, Ze mnoho z téchto
vyhrad jsou skute¢né jen predsud-

ky. Typicky tfeba zdravi. ,,Problémy

s Castéjs$i nemocnosti vidime tfeba jen
u desetiny ndmi vyhledanych manaZe-
rd. Dnes$ni padesétileti a star$f manaZefi
sportuji, majf jiz dospélé déti a chuf
na nové vyzvy,“ konstatuje headhunter
Theones David Vejrazka. Vyjimkou
neni, kdyZ je 55lety kandidéat v lepsi
kondici nez jeho o deset let mladsi
konkurent.

Stereotypni byvaji také obavy
z technologické zaostalosti. Lidé
pracujici ve vedoucich pozicich se uz
dnes bez schopnosti pracovat s infor-
macnimi technologiemi neobejdou; po-
¢itacovi ¢i internetovi ,,analfabeti“ jsou
podle persondlnich agentur hledajicich
tidici pracovniky raritou. Potvrzuje to
ostatné i Martin, ktery je fanouskem
technologif, rozumf si s umélou inte-
ligenci a v jedné ze svych poslednich
pracovnich pozic ve firmé zavadeél
informacni systém, ktery byl v daném
oboru ojedinély.

TotéZ plati 0 neochoté cestovat. ,,Byl
jsem zvykly dojizdét za praci cely Zivot,
nikdy jsem to nebral jako prekdzku.

I v posledni pozici jsem dojizdél skoro
kazdy den pfes 100 kilometrii tam
a zpét autem,“ konstatuje.

Headhuntefi upozortiuji, Ze starsi

ro¢niky na tom jsou, co se pracovniho
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nasazeni ty¢e, mnohdy lépe nez
mladi. Profesni Zivot proZili v dobé,
kdy trendy jako spravné balancovani
préce a volného ¢asu jesté neexis-
tovaly. ,,Star$i manazefi vykazuji
vy$si stabilitu a také ochotu pracovat
prescas, protoZe to délali cely Zivot,“
potvrzuje Vejrazka.

Prvni sito je nejhustsi

Personalisté majf pro seniorni ma-
nazery i lepsi zprdvy. Pokud veékovy
Liltr” firmy uplatriuji, nejcastéji je to
v prvnich fazich vybérovych fizeni.
,Kandidati 50 az 55+ nejsou vétsinou
formdlné vytazeni, ale Castéji vypada-
vaji v neformdlnich fézich - naptiklad
pfi prvotnim screeningu Zivotopi-

st nebo pfi porovndni s mlad$imi

v ,shortlistu’,” upozorniuje Braunstein.
Starsiro¢niky maji
vyhodu v pracovnim
nasazeni. Nebalancuiji
soukromy a pracovni
Zivot, jsou ochotni

pracovatiprescas.

Pokud se timto nejhust$im sitem
podafi projit, pfi osobnich pohovo-
rech uZ dostane i padesatilety ¢i starsi
kandidét Sanci dokézat, Ze vék v jeho
pripadé neni limitujicim faktorem,
ktery by brzdil firmu.

Jak dosdhnout toho, aby firma
poptdvku po préci neshodila ze stolu
jesté pfedtim, neZ se s kandiddtem
viibec setka? Zivotopis (a také profil
na profesni socidlni siti LinkedIn, jenz
by mél byt samoziejmosti) by nemél
plsobit jako strdnka z historické
knihy, kterd chronologicky vypocitdva
v$echny pozice, jimiz kandidat prosel.
,Idedlni je vynechat dlouhé popisy sta-
rych roli, tedy funkci star$ich nez 12 az
15 let,” radi Sedlackova. U jednotlivych
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pozic a pracovnich zkusenosti pak
neoslni obecné fraze, tieba o naplni
prace na daném misté. ,Je potfeba ma-
ximdlné zduraznit vysledky, konkrétni
dopady, ¢isla, Uspésné transformace,
dosazZené tspory nebo rist firmy

na dané pozici,“ dodava.

Zivotopis by mél prezentovat tspé-
chy, jaké mladsi kandidati nemohou
kviili krat$i praxi nabidnout: konkrétni,
hmatatelné manazerské vysledky, a to
véetné jejich dopadi na byznys firmy.
,Pfemyslejte vZdy o tom, co méte navic
proti mlads{ generaci a stavéjte pravé
na tom, abyste to otocili ve vyhodu,“
doporucuje Michal Toman z agentury
Engage Advisory. ,,Vyhodou je, kdyZ
dokézete popsat, Ze situace a rozhod-
nuti, které mladi budou fesit nejisté,
protoZe to bude jejich prvni zkus$enost,
uZ vy mdte osahané natolik, Ze vés
znovu neptekvapi.“

Z4sadni je dét jasné najevo, Ze
manazer drzi krok s modernimi tech-
nologiemi, byt je tfeba sdm povaZuje
za samoziejmost. ,Je dobré, aby
v zivotopisu uvedl moderni néstroje ¢i
informacni systémy, s nimiZ praco-
val. A patfi¢né zdtiraznil konkrétni
zmeény, tfeba zavddéni novych tech-
nologif nebo reorganizaci spojenou
s novym IT systémem, kdyZ je jako
manazer Fidil,“ soudi Sedlackova.
Samoziejmosti je pak podle ni ne-
stagnovat a investovat do pribézného
vzdélavani.

Headhuntefi tvrdi, Ze po podob-
nych tpravéch Zivotopisti a profiltl
kandidati dokdzali zaujmout. To zna-
mend polovi¢ni vitézstvi. Pfi osobnich
pohovorech firmy ze dvou totozné
kvalitnich kandidatt ne vzdy vyberou
spi$ toho mladsiho. ,,Pokud silnéjsi
zku$enost, leadership nebo vysledky
prokdze kandidét 50+ ¢i 55+, firmy
¢asto uptfednostni praveé jeho,” uzavird
Sedlackova. @
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