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Abstrakt

Cilem diplomové prace je navrhnout opatfeni k efektivni aplikaci diversity
managementu, ktera povedou ke zlepSeni pracovniho prostiedi a ke zvySeni vykonnosti
firmy.

Prvni ¢ast prace shrnuje dosavadni poznatky o riiznorodém slozeni zaméstnanct
ve firmach. K vyfeSeni vyzkumného ukolu bude vyuzito fady vyzkumnych metod,
pfedev§im dotaznikového Setfeni, semistrukturovanych rozhovori a analyzy

dokumentu.

Abstract

The aim of the thesis is to propose measures for the effective application of
diversity management which will lead to improvements in the working environment and
to enhance the performance of the company.

The first part summarizes the current knowledge about the diverse composition
of employees in companies. To solve the research task will be use a number of research
methods, especially the questionnaire, semi-structured interviews and document

analysis.
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UvVOD

Cilem predkladané diplomové prace je navrhnout praktickd doporuceni tykajici
se efektivniho diversity managementu. Nejprve bude provedena analyza, kterd zjisti,
jakou roli hraje socialni diverzita ve firmé, jez je jedna z leaderti v oblasti distribuce
energii pro Cesky trh. Diky tomu, ze firma piisobi v fadé evropskych statl je jasné, ze
mezi zaméstnanci bude také fada cizincti, takzvanych ,,ex-patrioti”. Vzhledem k tomu,
Ze mezi zaméstnanci se vyskytuje také mnozstvi ex-patriotli, bude diplomova prace
zamétena nejen na diverzitu pohlavi, véku, vzdélani a na mnoho dal$ich oblasti, ale
bude zde hrat velkou roli také multikulturalismus. Multikulturalita se v poslednich
letech stava fenoménem v téméf vSech vétSich firmach. Diky mezinarodnimu sloZeni
pracovnich tyml maji tyto firmy moznost vyuzit potenciondl téchto zamé&stnancii, kteti
firmé mohou pfinést mnoho novych znalosti a tim pro firmu ziskat konkuren¢ni vyhodu.
Firma se také muize sndze uchazet o mezindrodni zakazky, protoze jeji zaméstnanci
znaji dané prostiedi.

Prvni ¢ast je zamé&fena na vymezeni cile prace a jeji dil¢i cile. Jsou zde také
popsany jednotlivé pouzité metody v diplomové praci. Je zde struéné piedstavena
spolecnost, se kterou jsem spolupracoval pii tvorbé prace a ktera mi poskytla fadu
dilezitych informaci na dané téma a hlavné mi umoZnila spolupracovat se svymi
zameéstnanci.

V teoretické ¢asti je specifikovana samotna diverzita. Dale jeji vyvoj ve firmach,
vyznam diverzity v Ceské republice a budou zde také blize definovany jednotlivé
oblasti diverzity. Tyto informace jsou cCerpany piedevSim z odborné literatury a
periodik, dale také z vnitropodnikovych zdroji, které jsou volné dostupné na internetu a
V neposledni fad¢é jsou nekteré aspekty prace konzultovany s odborniky na danou
problematiku. Veskeré zjisténé poznatky jsou nalezité ocitovany a uvedeny v diplomové
praci.

V nésledujici kapitole je stézejni deskriptivni vyzkum provadény pomoci
dotaznikii a semistrukturovanych pohovord s vybranymi zaméstnanci. Pohovory jsou
vedeny predevs§im s vySe postavenymi lidmi ve spolecnosti. AvSak vzorek respondentii

pro dotaznikové Setieni se skldda z celého spektra zaméstnanci, aby byly zajistény co
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nejpiesnéjs$i vysledky. Praktickd cast dale obsahuje podrobné analyzy vysledkl
dotaznikii a pohovortl, jez jsou piehledné zaneseny do grafii a tabulek a jsou zde
detailn€¢ popsany a objasnény vSechny zjisténé poznatky. OvSem nevyhodou této
metody mize byt validita ziskanych dat, kdy mutze dochazet k zdmérmnému i
nezamérnému zkreslovani skutecnosti.

V kapitole vlastni navrhy feseni a doporuceni je definovana role diverzity v
analyzované firm¢ a jak danou situaci vnimaji samotni zaméstnanci. Tuto Cast prace
tvofi piedevsim vize autora o tom, jaké opatieni by méla firma aplikovat, aby byli jeji
stavajici zameéstnanci spokojenéj$i a také jak by mél probihat ndbor novych
zameéstnancl, aby byli firmé co nejpiinosnéjsi a zlepsili tak jeji postaveni na trhu.
Zaroven prace muze slouzit jako jakasi pfedloha, kterd by mohla vést ke zmé&nam ve
firemni politice nejen v dané firmg, ale i pro jiné firmy.

V zavéru je zhodnoceni celé prace. Jsou zde shrnuty vysledky. Autor zde uvadi
mozné zpusoby realizace jeho ndvrhll a soucasné je zde zminka o tom, jestli jsou tyto

navrhy redln¢ proveditelné, a tudiz jestli prace dosahla ocekévanych vysledkd.

12



1 VYMEZENI PROBLEMU A CiLE PRACE

Diky globalizaci a stale siln€js$i konkurenci jsou firmy nuceny hledat jakékoliv
zpusoby, jak byt uspésné na trhu. Mezi zasadni podminky uspéSnosti firmy patii také
kvalitni zaméstnanci, avSak z vlastni zkusenosti vim, Ze je tato skute¢nost velmi ¢asto
podceniovana a ve firméach pracuje velké mnozstvi zaméstnancii, kteti nesdileji stejné
hodnoty jako samotnd spole¢nost a pracuji zde jen kvuli finanénimu ohodnoceni
poptipad¢€ pouze kvili tomu, aby méli néjaké uplatnéni.

Cilem této prace je najit vyvazené rozlozeni zaméstnancu firmy, tak aby kazdy
jeden zaméstnanec vytvarel firm¢ maximalni profit a aby jednotlivi zaméstnanci tvofili
efektivni pracovni tymy schopné spoluprace. Kazdy zaméstnanec je jedinecny, kazdy
ma jiné znalosti, v€k, jsou rizného pohlavi a mnohdy i narodnosti a diky témhle
rozdilnostem se kazdy hodi na jinou praci.

Diplomovéa prace je rozdélena do dvou c¢asti a to na teoretickou a praktickou
¢ast. V prvni €asti jsou specifikovany vSechny potifebné pojmy a informace o socialni
diverzité. Praktickd ¢éast se zaméfuje na sbér a analyzu dat zjisténych od kmenovych
zaméstnancl firmy a na jejich zadklad¢é provést vyhodnoceni vysledki a navrhnout

opatieni pro zkvalitnéni vybéru zaméstnancu.

1.1 Prinosy diplomové prace

1.1.1 Teoretické prinosy

Hlavnim teoretickym piinosem je mozZnost vyuziti podkladi z diplomové prace
pro snazsi Orientaci ¢tenafli prace V oblasti socidlni diverzity. UZivatel tak ziska uceleny
pohled na rtiznorodé sloZeni zaméstnancii ve firmach. Tyto znalosti mlZze nésledné
uplatnit at’ uz pfi vybirani novych zaméstnanct ¢i pii snaze zefektivnéni stavajicich

zameéstnancu.
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1.1.2 Praktické pFinosy

V piipad¢ zajmu analyzované firmy o vysledky mého vyzkumu by mohlo dojit
k ¢asteéné tpraveé sloZeni pracovnich tymu a také by se mohl upravit proces nové
pfijimanych zaméstnancii. Soucasné se danou praci mohou inspirovat i jiné firmy a na

jejim zaklad€ provadét zmeény i v jinych spole¢nostech.

1.2 Informace o firmé

Na zaklad¢ konzultaci s vedoucimi pracovniky firmy zde neni jméno spolec¢nosti
zamérné uvadéno. Jedna se o mezinarodni akciovou spole¢nost piisobici v celé Evropé,
ktera se zabyva predev§im distribuci a prodejem elektrické energie a plynu. Tato
spole€nost patii mezi pét nejvétSich elektrarenskych a plyndrenskych spolecnosti
v Evropé.

V Ceské republice ma hlavni sidlo v Praze a ma vice nez pét tisic zaméstnanci.
Spole¢nost se snazi o maximalni provazanost pobocek napti¢ celou Evropou, z toho
divodu je sloZeni zaméstnanct velice riiznorodé po strance narodnosti 1 ostatnich
hledisek. Spole¢nost také podporuje zaméstnavani handicapovanych lidi, kterych
zaméstnava jen v Ceské republice vice nez 230.

Z posledni dostupné vyroéni zpravy spole¢nosti za rok 2012 vypliva, Ze trzby
spole¢nosti v Ceské republice dosahly historického maxima ve vysi 215 mld. K&. Aviak
diky Spatnym investicim zahrani¢nich pobocek spolecnost hospodafila se ztratou takika

1,3 mld. K¢.
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2 TEORETICKA VYCHODISKA

2.1 Diverzita

Diverzita je termin z biologie, zadkladni vlastnosti systému, vyjadiujici
rozmanitost jejich prvkl. Je také casto vniména jako mira stability systému, protoze
homogenni systém v pfipad¢ krize vétSinou kolabuje cely, avSak v diverzitnim celku
prochazi krizi jeho jednotlivé ¢asti, ale celek zlistane funkéni (Rasticova, 2012, s. 22).
Diverzitu mizeme chépat také jako rtiznorodost nebo heterogenitu z hlediska urcitych
kritérii ¢i dimenzi. Na zékladé téchto dimenzi potom miizeme jedince rozdélit do
uréitych socialnich skupin. RozliSujeme dva druhy téchto dimenzi- primarni a

, 71
sekundarni.

Primarni dimenze:

o véEk

etnicka ptislusnost

e gender (pohlavi)

e mentalni a fyzické schopnosti a dalsi charekteristiky
e [aSa

e sexualni orientace

Tyto dimenze maji velky vliv na naSe pracovni uplatnéni, ale protoze jsou
V podstaté¢ samoziejmé, miizeme je snadno opomijet, pokud ndm nebrani v nasem
pracovnim uplatnéni. Zacindme si jich Casto vSimat az v dob€, kdyZ nam zacinaji
prekazet. Jako ptiklad lze uvést postup Zen do vrcholovych funkci. Vzhledem
k existenci stereotypniho vnimani muzské a Zenské role se tak muze stat ,,zenstvi”

urcitou piekazkou pro kariérni rist.

! LODEN, M. Implementing diversity, s. 43
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Sekundérni dimenze:
e komunikacni styl
e vzdélani
e rodinny stav
e vojenska zkuSenost
e organizacni role a tiroven
e nabozenstvi
e matetské jazyk
e geograficka piisluSnost
e mzda
e pracovni zkuSenost

e pracovni styl2

Sekundarni dimenze maji dileZitou roli pfi tvofeni nasi hodnotové orientace, naseho

o&ekavani a také pro tvorbu zkugenosti. V praxi jsou velmi variabilni.?

2.2 Vyznam diverzity

Na zdklad¢ vyzkumu, ktery provedlo britské centrum pro strategické a
rozhodovaci procesy pro Evropskou komisy provedeného v roce 2003 za ucasti vice nez
200 firem z n€kolika ¢lenskych zemi Evropské unie bylo zjisténo, ze diverzita zvySuje
organiza¢ni 1 lidsky kapital. Respondenti z organizaci ucastnicich se vyzkumu mimo
jiné také uvedli, Ze diverzita na pracoviSti pomohla snizit absenci a fluktuaci,
zjednodusila pfistup na nové trhy a zlepSila inovaci a tvofivost. 69% firem
spolupracujicich na projektu uvedlo jako ptinos zlepSeni reputace jejich spolecnosti.
62% respondentli hovoftilo o lepSich moznostech ptildkat a udrzet si velmi talentované
zameéstnance. 57% firem zminilo pokrok ohledné spokojenosti svych zékazniki a

trovné nabizenych sluzeb.*

> LODEN, M. Implementing diversity, s. 45
* HUBBARD, E. The managers pocket guide to diversity management, s. 113
*MACHOVCOVA, K. Naklady a zisky rovnych prilezitosti pro Zeny a muze, s. 30
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2.3 Definice Diverzity managementu

Diversity management neboli také fizeni riznorodosti je neodmyslitelnou soucasti
uspeésného fizeni a rozvoje lidskych zdroji a vedeni spolecnosti. Celkovy proces fizeni
se deli na fadu procest, které maji za kol napomahat dosahovéni cilii spolecnosti.
Jejich ucelem je vnést do ukoll fizeni tad, predvidatelnost, logiku a dislednost, aby
fizeni mohlo byt v neustale se ménicim a rozmanitém prostiedi efektivni.® Spolecnosti,
které chtéji byt efektivni a GspéSné se musi cilené snazit vytvaret heterogenni pracovni
tymy bez ohledu na pohlavi, vék, etnickou pfislusnost, nabozenské vyznani, sexualni
orientaci apod. Firemni projekty jsou dnes komplexni procesy a je zapotiebi, aby na
nich pracovaly kvalitni pracovni tymy. Jednotlivé faze projektu vyzaduji rGzné
dovednosti. Abychom vytvofili néco nového, je nutnd spoluprace rtznorodého tymu
odbornikt, ktefi se vzajemné dopliuji, pricemz kazdy z tymu je specialistou na svoji
¢ast proj ektu.®

Diversity management je definovan jako proces planovani pro organizovani,
fizeni a podporu mixu spolecenské riznorodosti a to tim zplisobem, ze pfinasi pro
vykon organizace uZivajici diversity management.

Diverzitu chapeme jako jeden ze zplsobi, jak heterogenitu nejen respektovat,
ale také vyuzit. V oblasti rozvoje a vyuziti lidskych zdrojii se stava velmi dileZitou a
aktualni predevsim po zaélenéni Ceské republiky do Evropské unie.’

Diversity management je také aktivni a védomé vytvafeni strategického,
hodnotové orientovaného komunikacniho a fidictho procesu orientovaného na
budoucnost, spocivajictho v akceptaci a vyuZziti urcitych rozdili a podobnosti jako
potenciondlni hnaci sily organizace. Tento proces v organizaci vytvaii pifidanou

hodnotu.®

> ARMSTRONG, M. Management a leadership, s. 16
Diverzity management: Co je diverzity management [online]. [cit. 2014-01-07]. Dostupné z:
http://www.diversity-management.cz/diversity_management.php?id=90
"EGER, L. Diverzity management, s. 9
8 KEIL, M. Training Manual for Diversity Management,s. 6
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2.4 Vznik a vyvoj diverzity managementu

Pojem management diversity pochazi z USA (diversity management), kde souziti
ruznych ras a kultur a jejich kontakt v ramci organizacniho prostiedi ma velmi dlouhou
historii. V USA se systematicky uplatiiovala politika rovnych pfileZitosti jiz od 60. let
minulého stoleti, kdy bylo prosazeno schvaleni pfijeti anti-diskrimina¢nich zakonu
zaméifenych na barvu pleti, vék, handicapy, ndrodnost, rasu, ndbozenstvi a pohlavi.

Od 90. let minulého stoleti pfichazi do Evropy, ale v podnikové praxi v Evropské
unii se vyznamné&ji rozviji a aplikuje teprve v poslednich letech.’

V teorii i praxi v Ceské republice se jedna o pomérné novy pojem a novou oblast
managementu. Poprvé se vyznamnéji o diversity managementu zminuje az tieti vydani
uznavané publikace Psychologie a sociologie v fizeni od Bedrnové, kde se danou

problematikou zabyva specilni kapitola.'

2.5 Diverzity management v organizacich

Rada pfevazné nadnirodnich firem si uvédomuje, Ze diverzita pracovni sily
otevira nové moznosti a management diverzity se tak stava soucasti firemni strategie,
krera se snazi o maximalni vyuZiti potencidlu vSech svych pracovnikii. Diverzita ma
pfitom fadu riznych podob. Od diverzity genderové, pies diverzitu vékovou nebo
kulturni az po plnohodnotné zapojeni osob s urCitym zdravotnim postizenim do
pracovniho procesu.

Demografické sloZeni pracovni sily se neustale méni. V celoevropském méfitku
pfibyva pocet zaméstnanych Zen, pfisluSnikll riznych rasovych a etnickych mensin a
velmi aktudlni je také uplatiiovani starSich lidi do aktivniho ekonomického procesu.
V souvislosti s globalizaci pracovniho trhu a snastupem novych komunikacnich
technologii dochazi k vytvaieni multikulturnich pracovist’ a tymu. Pracovni sila se stava
stale rtiznorod¢j$i. Mnoho, zejména mezinarodnich organizaci si uvédomuje, Ze tato

diverzita je nejen nevyhnutelna z divodu spolecenskych zmén, ale také jim otevird nové

*EGER, L. Diverzity management, s. 9
19 bissemination of diversity management in Germany: A new institutionalist approach, s. 35-47
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moznosti rustu. V fadé zemi Evropské unie se diverzita stdva dokonce soucasti
dlouhodobé organizaéni strategie, protoze obstit ve vysoce konkurencnim prostiedi
globalniho trhu je mozné jen tehdy, pokud organizace maximalné¢ vyuZzije potencidlu
vSech svych zaméstnanci.™

Na zaklad¢ dlouhodobych zkuSenosti ze zahrani¢i se ukazuje, Ze vytvareni
diverzitniho prostiedi ve firmach pozitivné ovlivituje nejen spokojenost pracovnikd, ale
1 pracovni moralku, sniZzuje absentérismus a pravdépodobnost komunikacniho
nedorozuméni. Diverzitni prostfedi zvySuje kreativitu, schopnosti inovace a zlepSuje
vykon tymu pii feSeni problémut. Heterogenni pracovni sila také predstavuje
strategickou vyhodu pro marketing zaméfeny na rtznorodé segmenty zakaznikd.
Hlavnim smyslem managementu diverzity je vytvofeni inkluzivni organizaéni kultury,
kterd da vSem jednotliveim mozZnost uplatnit své odliSné pfistupy, nézory a
schopnosti.*?

Uplatiiovanim managementu diverzity se organizace projevuje jako socidlné
odpovédna. To ma potom pozitivni vliv na dobrou povést firmy a zpétné to spolecnosti

pomaha ziskavat kvalitni pracovniky.13

2.6 VIliv globalizace na diverzitu

Globalizace je v soucasnosti velmi frekventovany pojem. Mnoho novych jevi,
vztahl a procest v zivoté lidské spolecnosti i celé lidské civilizace, a to jak pozitivnich
tak 1 negativnich. Globalizace je velmi ¢asto chapana jako néco, Cemu je potieba se
pfizplsobit a podfidit. Takovy pfistup chapani ma takika charakter néjaké ideologie
nezli skute¢ného védeckého zdivodnéni jeji nevyhnutelnosti.14 Podle J. Kellera je tieba
globalizaci zatfadit do Siroké Skaly velkych rozpravéni- mytl, ndboZenstvi nebo
ideologii.’®

Globalizace je ve vyvinu spolecnosti a celé jeji civilizace zakonity vyvojovy

proces. Je to proces, do kterého se opravnén¢ vkladaji velké nadéje pii feSeni

1 BEDRNOVA, E. Psychologie a sociologie Ffizeni, s. 595-597

12 KARSTEN, M. Management and gender: issues and attitudes, s. 208
¥ MILLER, F. The inclusion breakthrough, s. 182

¥ NOVAKOVA, V. Multikulturalita v fizeni globalizované firmy, s. 55

¥ KELLER, J. Politika s ruéenim omezenym, s. 68
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celosvétovych problémd. Jeji nastup a pribéh je zpsoben dusledkem tsili ¢lovéka o co
nejlepsi uspokojovani jeho rostoucich narokl a s tim spjatych zivotnich potieb, které
jsou zatim stale predevSim materidlni povahy. Diky tomu je globalizace dasledkem
rozvoje materialni vyroby a akcelerace ekonomického ristu. VSem témto jevim a
procesim dlouhodobé pomaha rozvoj lidského poznani, zvlast€¢ potom rozvoj védy a
techniky. Rychlé tempo celosvétového vyvoje ve svété, kterému proces globalizace
zna¢né napomaha, muze vést K nebyvalému pokroku lidstva pfi uspokojovani nejen
jeho materialnich potieb, ale také duchovnich. Zmény, které tento vyvoj piinasi tak
mohou vytvaret materialni ptedpoklady pro vSestranny a harmonicky rozvoj ¢loveéka.
Tyto procesy vSak mohou vést i k jejimu kolapsu. Jeji soucasny stav a dlouhodobé
netfeSené problémy, které uplynuly i soucasny vyvoj pfindsi, naznacuji, respektive jsou
pfimo symptomy vSeobecné civilizaéni krize. Globaliza¢ni proces pouze maélo
zohlediiuje Sirs$i spoleCenské, lidské a environmentalni souvislosti civiliza¢niho
vyvoje. '

Vysledkem takového pfistupu k procesu globalizace, jak se ukazuje je 1 soucasna
finan¢ni a ekonomicka hospodatska krize, ktera zac¢ala v USA, ale diky tomu, Ze je svét
vzajemn& propojeny, se postupné zacala objevovat i v ostatnich statech svéta.'’

Diky vSem témto faktorim je na firmy vyvijen enormni tlak. Firmy musi byt ¢im
dal tim lepSi a rychlejsi ve vyvoji svych produkti, aby byly schopné obstat
v konkuren¢nim prostfedi. Proto musi byt jejich persondlni obsazeni sloZeno jen z téch
nejlepSich zaméstnanct, kteti dokazou rychle a efektivné reagovat na pozadavky trhu.

%

Tito lidé se nachdzeji napfic celym spektrem spole¢nosti.

2.7 Diskriminace na pracovistich

Tii &tvrtiny dotazanych obcani CR se domnivd, Ze u nas dochazi pfi
zaméstnavani k diskriminaci n€kterych skupin obyvatel. Za rozhodujici pokladaji lidé
tf1 faktory: v€k, matefstvi a zdravotni stav. Celych 87 % obcanl se domniva, ze lidé

jsou Casto nebo velmi Casto diskriminovani kvuli véku. Vysledky pochédzi z vyzkumu

¥ BECK, U.Co je to globalizace?, s. 22
Y KELLER, J. Politika s ruéenim omezenym, s. 69
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STEM provedeného na souboru obyvatel Ceské republiky starSich 18 let, ktery se
uskutecnil vroce 2007. Dotazniky vyplnil rozsahly soubor 1191 respondenti.
Ptesvédceni, Ze v zaméstnani dochazi k urcité diskriminaci, je o néco vétsi u Zen (80%)
neZ u muzi (70%). Respondentim bylo také ptedloZeno jedenact vybranych oblasti

moznych diivodt diskriminace na trhu prace.

Graf 1: Divody a ¢etnost diskriminace na pracovisti

Dochazi v zaméstnani k diskriminaci?
Nabozenstvi Ci vira

Politické smysleni

Sexudlni orientace

Socidlni plivod nebo majetek
Narodnost, statni obcanstvi

Rodinny stav nebo povinnost k rodiné
Pohlavi

Rasovy nebo etnicky plvod
Zdravotni stav, zdravotni postizeni
Téhotenstvi ¢i matefstvi

Vék

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

B Velmidasto B Pomérné Casto W Pomérné zfidka i Zcela vyjimecné

Dostupné z: http://www.stem.cz/clanek/1301

Z vysledka vyzkumu vyplyva, Ze pievazna vétsina obyvatel Ceské republiky
povazuje diskriminaci na pracovnim trhu za reélny problém. Jednoznacné nejvétsi ohlas
duvodu diskriminace mél veék, jako ¢asty nebo pomérné ¢asty ho oznacilo devét z deseti
lidi (87%). Za dalsi frekventované divody znevyhodnovani v zaméstnani oznacili
zhruba tfi Ctvrtiny respondentli matefstvi a t¢hotenstvi (75%) a zdravotni stav nebo

postizeni (72%). Dale jsou obcané podle nazoru respondentli velmi casto
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diskriminovani za sviij etnicky ptivod (61%), pohlavi (56%), rodinny stav ¢i povinnost
k roding (49%) a za narodnost a statni obCanstvi (37%). U ostatnich vybranych oblasti
neptresahuji podily odpovédi ,,velmi ¢asto a pomérné ¢asto” 20%.8

V praci bude dale podrobnéji rozebrana problematika v soucasné dobé
nejdiskutovanéjsich oblasti a témi jsou veék, narodnost a statni obcCanstvi a pohlavi

zaméstnancu.

2.8 Multikulturni prostiedi v Ceské republice

2.8.1 Vyvoj migrace

Pracovni migrace ptfed rokem 1989 byla znaéné¢ regulovand piedevSim
mezivladnimi dohodami. V souladu s tim, se zacali na tehdej$im trhu prace uplatiovat
pfedev§im vietnamsti obcané, jenz tvofili vétSinu zahrani¢ni pracovni sily
v Ceskoslovenskych organizacich. Pocatkem 90. let doSlo k zdsadnimu obratu
v migraénich trendech. Ceska republika zagala byt destinaci zajimavou nejen z hlediska
pracovni migrace, ale i1 pfist¢hovalectvi. Prvni etapa migrace (do roku 1996) je typicka
pfedevSim névratem emigrantl zriznych c¢asti svéta a neméné potom navratem
pfisluSnikii krajanskych komunit ze zemi vychodni Evropy a Balkanu. Kromé téchto
skupin populace za¢inaji Ceskou republiku vyhledavat jako cilovou zemi také dalsi
skupiny imigrantl, pfedevSim z asijskych zemi. S tim souvisejici pracovni migrace do
Ceské republiky roste a vreholi v letech 1996-1997.%°

Pro obdobi mezi lety 1996-2000 je charakteristické zptisnovani podminek pro
pobyt cizinc 1 omezovani jejich pracovnich pftilezitosti. Souvisi to predevsim
s hospodaisko-spole¢enskymi podminkami tohoto obdobi v Ceské republice, s riistem
nezameéstnanosti a celkoveé nepiiznivou situaci na trhu prace. Navzdory tomu i v téchto

letech roste pocet cizincl s povolenim k pobytu ze 104 000 obc¢anti na 254 000 obc¢ant.

18 STEM-Stredisko empirickych vyzkumi: Hlavnim divodem diskriminace na trhu prace je u nas podle
ob¢anu vék. STEM. [online]. 2007 [cit. 2014-01-08]. Dostupné z: http://www.stem.cz/clanek/1301

19 RAKOCZYOVA, M. Zaméstnavatelé zahraniénich pracovnikti v Ceské republice a jejich role v procesu
socialni integrace, s. 37
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Soucasné obdobi vyvoje migracni politiky (od roku 2000 az doposud) je ptiznivé
pro zaméstnavani zahrani¢nich pracovnikli. Ac¢koliv se jednd o obdobi kontrolované a
fizené migrace, pocet zahraniénich pracovnikdi na trhu prace Ceské republiky stale
roste. Roky 2000-2003 se vyznaGovaly znacnou stabilitou, v CR bylo v téchto letech
evidovano mezi 160-170 tisici ekonomicky aktivnich cizinci.?’

Se vstupem CR do EU, v roce 2004, doslo k rozsifeni kategorii pobytu. Kromé
pobytt trvalych a viz nad 90 dnt jsou rozliSovany také pobyty dlouhodobé a pobyty
pifechodné pro obcany EU a jejich rodinné piislusniky. To vedlo k opétovnému
vyraznému zvyseni poctu téchto osob, a to témét o 80 000. Toto navySeni se téméer
vyhradné tykalo cizincti evidovanych na ttadech prace. V roce 2008 bylo evidovano jiz
vice nez 439 000 cizinct.?! V témze roce viak vypukla svétova hospodaiska krize. Od
roku 2009 se krize naplno projevila také v Ceské republice. V jejim dusledku pfislo o
praci tisice cizincli a pocty cizinci poprvé meziroéné klesly. Ovsem od konce roku
2011 opét nastal stoupajici trend a posledni udaje z roku 2012 odhaduji, ze v Ceské

Dy, . e o 22
republice je jiz vice nez 449 tisic cizincl.

% Tamtéz, s. 39

2 Cesky statisticky Ufad: Cizinci- Poget cizincll. [online]. 2012. vyd. [cit. 2014-01-08]. Dostupné z:
http://www.czso.cz/csu/cizinci.nsf/o/ciz_pocet_cizincu-popis_aktualniho_vyvoje

2ZBARSA, P. Krize v multikulturalismu, s. 215
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Graf 2: Vyvoj poétu cizincii s trvalymi a dlouhodobymi pobyty CR (v tisicich)

B Dlouhodobé pobyty nad 90 dni i Trvalé pobyty

Dostupné z: http://www.czso.cz/csu/cizinci.nsf/kapitola/ciz_pocet cizincu

2.8.2 Diivody k zaméstnavani cizinci

Na zaklad¢ provedeni dotaznikového Setfeni bylo zjisténo 9 hlavnich divodu,
které vedou spoleénosti k piijeti zahrani¢ni pracovni sily namisto zaméstnanct z CR.
Jedna se o:

e Nedostatek vhodnych domacich pracovnikt

e Neochota domacich pracovnikll pracovat za nabizenou uroven mzdy

e VEtsi ochota cizincl pracovat prescas

e VEtsi ochota cizinci pracovat v nestandardni pracovni dobu (vikendy a svatky)
e V¢tsi ochota pracovat za nizsi mzdy

e Specifickd odbornost pracovniki

e Osobni zajem pracovnikl pracovat v organizaci

e Aktivnéjsi piistup k plnéni pracovnich tkolu

e V¢tsi pracovni nasazeni cizinci®

28 RAKOCZYOVA, M. Zaméstnavatelé zahraniénich pracovnikti v Ceské republice a jejich role v procesu
socialni integrace, s. 46
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2.8.3 Preferovana statni prisluSnost podle zaméstnavateli a nejcast

zaméstnavani zastupci jednotlivych zemi

Vétsina (81%) z dotazovanych organizaci nepreferuje zaméstnani pracovnikil
z urCitych zemi. Pfi vybéru upfednostiiuji pfevazn¢ Slovensko, Ukrajinu a Velkou
Britanii. Diivodem upfednostiiovani pracovnikii ze Slovenska je hlavné jejich jazykova
a kulturni blizkost. Cela fada ob&anti Slovenska v CR studuje, studovala nebo zde ma
piibuzné, coz jim umoznuje snazSi pristup na nas trh prace. Zijem o ukrajinské
pracovniky je predevSim kvili jejich nezastupitelné roli na manualnich pracovnich

., o . o 24
pozicich, ve stavebnictvi a zpracovatelském pramyslu.

Tabulka 1: Mira preferenci ptivodu pracovnikii z jednotlivych zemi

Slovensko 58,3%
Ukrajina 8,6%
Velka Britanie 8,6%
Rusko 4,3%
Francie 4,3%
Italie 2,2%
Japonsko 2,2%
Polsko 2,2%
USA 1,4%
Ostatni zemé 7,9%
Celkem 100%

Zdroj: RAKOCZYOVA, M. Zaméstnavatelé zahrani¢nich pracovniki v Ceské republice a jejich role v
procesu socialni integrace, s. 57

4 PORIZKOVA, H. Socialni prace: Socialni prace s imigranty, s. 67-77
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Tabulka 2: Zastoupeni jednotlivych narodnosti v CR

Ukrajina 31%
Slovensko 17%
Vietnam 14%
Rusko 7%
Polsko 4%
Némecko 3%
Ostatni 23%

Dostupné z: http://www.czso.cz/csu/cizinci.nsf/o/ciz_pocet_cizincu-popis_aktualniho_vyvoje

2.8.4 VeEkova struktura zahrani¢ni pracovni sily

Ve struktuie zahrani¢nich zaméstnancti podle véku jsou patrné urcité rozdily
mezi muzi a zenami. Zatimco mezi muzi vyrazné pievazuji pracovnici ve vékové
kategorii mezi 30-45 lety (50%), mezi Zenami naopak pievazuji mlads$i vekové
kategorie do 30-ti let /48%). Celkové pak tvofi nejpocetnéjsi pracovni skupinu
jednotlivei ve véku od 30 do 45 let.

Graf 3: vékova struktura zahrani¢nich pracovniki
60,00%

50%

48%

50,00% 45,90%

40,00%

30,00%

20,00%
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HDo30let m31-45let [ Nad45let

Zdroj: RAKOCZYOVA, M. Zaméstnavatelé zahraniénich pracovniki v Ceské republice a jejich role v
procesu socidlni integrace, s. 63
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Podle Ceského statistického wfadu spadd nejvy$si podil cizinct (47%)
Vv zaméstnaneckém poméru do veékové kategorie 25-39 let. Druhou nejpocetnéjsi
skupinou (28%) jsou lidé ve véku 40-54 let a tfeti nejcastcjsi skupinu (19%) tvoti lidé
ve véku 20-24 let.?

2.8.5 DosazZené vzdélani u zahrani¢nich pracovniki

Graf 4: dosaZené vzdélani u zahrani¢nich pracovniki
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Zdroj: PORIZKOVA, H. Socialni prace: Socialni prace s imigranty, s. 71

Vyse uvedené vzdélani odpovida celkovému rozloZeni naroc¢nosti pracovnich
pozic Vv zavislosti na pozadovaném vzdélani. Mensi vzdélanost muzi lze piisuzovat
tomu, Ze jsou cCastéji najimani na pracovni pozice, na kterych nepotiebuji zadné

specialni vzdélani.

% RAKOCZYOVA, M. Zaméstnavatelé zahraniénich pracovnikti v Ceské republice a jejich role v procesu
socialni integrace, S. 65
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2.8.6 Nejcastéjsi sektory, kde se uplatiiuji zahraniéni pracovnici

Graf 5: Podil zaméstnavatelii zaméstnavajicich cizince v jednotlivych sektorech narodniho hospodaistvi
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Zdroj: RAKOCZYOVA, M. Zaméstnavatelé zahrani¢nich pracovniki v Ceské republice a jejich role v
procesu socialni integrace, s. 23

Nejvétsi podil tvofi organizace pusobici v tercialnim sektoru. Jedna se prevazné
o zafizeni zprostfedkovavajici restauracni, ubytovaci, obchodni a tklidové sluzby.
Samotni obchodni sluzby tvoii 50% podil daného sektoru.

Druhy nejvyznamnéjSi podil tvoii organizace pusobici ve zpracovatelském
pramyslu a stavebnictvi. Podil organizaci v kvartérnim sektoru narodniho hospodatstvi
je pfiblizn€ 15%. Pracovni pozice v tomto sektoru vétSinou vyZaduji vyssi kvalifikaci 1
vzdélani Zadateli o pracovni misto.”® Tento relativng nizky podil je dan jednak
pozadavky na vzdé€lani a jednak také finanénim ohodnocenim dané pozice. Zapadni,
vyspélejsi staty si mohou dovolit ohodnotit pracovnika mnohem Iépe nez organizace
pisobici v CR. Ztoho diivodu pochdzi znatna &ast téchto pracovnikii z vychodni
Evropy a Asie, oproti které je ekonomicka situace v CR na lepsi tirovni.

Nejmensi zastoupeni ma primarni sektor, coz ale vypliva z jeho marginéalniho

podilu na celkovém narodnim hospodaistvi obecné. Organizace zabyvajici se

2% RAKOCZYOVA, M. Zaméstnavatelé zahraniénich pracovnikti v Ceské republice a jejich role v procesu
socialni integrace, s. 22
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zemédé@lstvim najimaji zahrani¢ni pracovniky pouze sporadicky a piedevSim jen na

- , f e 2T
sezonni a kratkodobé prace.

2.8.6.1 Divody k zaméstnani zahrani¢nich pracovnikii na manualni prace

Graf 6: Divody zaméstnavani cizincl na manualni prace
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Zdroj: RAKOCZYOVA, M. Zaméstnavatelé zahrani¢nich pracovnikii v Ceské republice a jejich role v
procesu socialni integrace, s. 47

Vyznamnym motivem organizaci pro zaméstnavani zahrani¢nich manudlnich
pracovniki je pfedevsim uspora nakladl, protoze tito pracovnici jsou zpravidla ochotni

v < , . ; 28
pracovat za niz$i mzdy, po del$i pracovni dobu a také ve dnech pracovniho volna.

27 RAKOCZYOVA, M. Zaméstnavatelé zahraniénich pracovnikti v Ceské republice a jejich role v procesu
socialni integrace, s. 22
% Tamtéz, s. 47
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2.8.6.2 Diivody k zaméstnani zahrani¢nich pracovnikii na manualni prace

Graf 7: Divody zaméstnavani cizinci na administrativni prace
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Zdroj: RAKOCZYOVA, M. Zaméstnavatelé zahraniénich pracovniki v Ceské republice a jejich role v
procesu socialni integrace, s. 48

V pripadé administrativnich pracovnikil je hlavnim divodem zaméstnavatelt
osobni zdjem osob zdjem osob ze zahrani¢i o praci v dané organizaci. DalSim
vyznamnym didvodem je opét nedostatek domacich pracovnikii a specificka

odbornost/kvalifikace pracovnikii na danou pozici.?

2.8.7 Duvody vybranych stitnich p¥islusnosti pro migraci do Ceské republiky

Pro zji§téni nejéastéjsich divodi migrace cizinct za praci do Ceské republiky
byl vytvofen dotaznik, kde méli respondenti vyplnit svoje ocekévani od zaméstnani
v CR. Vyzkumu se zicastnilo 608 cizincti ze , tfetich zemi” Zijicich v Ceské republice.

V nasledujici tabulce si méli vybrat svoje oCekavani a zaSkrtnout jej. Néasledné

2 RAKOCZYOVA, M. Zaméstnavatelé zahraniénich pracovnikti v Ceské republice a jejich role v procesu
socialni integrace, s. 48
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vyhodnoceni odpovédi je: 1- nejvétsi zastoupeni odpovédi, 11- nejmensi zastoupeni

< 17 30
odpoveédi.

Tabulka 3: O&ekavani cizincii od price v Ceské republice

Statni prisluSnost Ukrajina | Vietnam | Rusko
Lépe placena prace, neZ prace, kterou mam dnes 1 1 1
Méné fyzicky namahava prace 2 6 4
Bez prace o vikendech a svatcich 3 3 2
S pracovni dobou nepresahujicich 8 hodin denné 6 2 3
Stala prace na dobu neurcitou 4 4 4
Méné jednotvarna, rozmanitéjsi a tvorivéjsi prace 5 5 7
Méné stresujici prace 7 7 5
Odpovédnéjsi prace 8 11 6
Méné rizikova prace (liraz, Skodlivost prostiedi, apod.) 8 9 8
Bez nocnich pracovnich smén 9 8 8
Jiné 10 9 9

Zdroj: SCHEBELLE, D. Bariéry integra¢niho procesu reflexi cizinci z tfetich zemi, s. 21

2.9 Vékova diverzita

Evropska populace starne, jiz dnes je na trhu prace v zemich Evropské unie jedna
pétina pracovnikil starich padesati let. V Ceské republice je problém starnuti populace
jeste vyraznéjsi nez v ostatnich zemich EU. Od zac¢atku 90. Let minulého stoleti se mira
porodnosti zacala snizovat a dnes je u nds mira porodnosti jednou z nejnizsich v EU.
Ceska republika ma aktualné koeficient porodnosti 1,49 ditéte na matku. Zeny i muzi
vstupuji do prvniho manzelstvi v pozdéjsim veéku a zeny také rodi v pozdéjsim veku.
SouCasné se u nas zvySuje prumérnd délka Zivota. Piesto star§i pracovnici Casto
predCasné opoustéji trh prace a zaméstnavatelé je v tomto rozhodnuti podporuji.

Vzhledem k tomu, ze firmy ptichazeji o kvalifikovanou a stabilizovanou pracovni silu,

% SCHEBELLE, D. Bariéry integracniho procesu reflexi cizinct z tfetich zemi, s. 21
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které pomalu ubyva, se ukazuje jako nezbytné zmeénit postoj k této vékové skupiné
pracovniki.

V soucasné dobé se v souladu s prodluzovanim lidského Zivota propaguje
takzvané aktivni starnuti. To znamena prodlouzenou ekonomickou aktivitu, pozdé¢jsi
odchod do dichodu a také vétsi zapojeni starSich lidi do socidln€ produktivnich aktivit.
V souvislosti se systematizaci prace se starSimi pracovniky se dnes hovofi o takzvaném
age managementu (fizeni v€ku). Soucasti age managementu jsou nejruznéjsi opatieni
zaméiena na odstranéni vékovych bariér a na podporu vékové diverzity.32

Ve vztahu K uplatnéni starSich pracovnikii byvaji nejcastéji zminovany jako
davody pro implementovani age managementu:

e Udrzeni kvalifikovanych pracovniki, kterych je na trhu nedostatek
e Stabilizace dovednosti zakladny v organizaci

e Pozitivni vliv vé€kové heterogenity

e Respektovani statni politiky

e Dodrzovani anti-diskriminac¢nich opatieni

e Starnuti populace

V ramci age managementu nasledné miZzeme vyuzit téchto opatfeni:

e Ptizplsobeni ndboru a vybéru této vékové skupin€, vyuzit pro pfijimani starSich
pracovnikl, vyuZit specidln€¢ vyskolené persondlni pracovniky, Spoluprace
s ufady prace, a podobné

e Vzdélavani, trénink a celozivotni vzdélavani- stimulovani pracovniki, ktefi se
vzdelavaji, vyuzivaji starSich pracovniktl jako facilitatord a internich lektort

e Moznost osobniho a kariérniho rozvoje- zvySuje motivaci pracovniki tim, Ze jim
dava perspektivitu do budoucna, maji moznost vyuzit svych zkuSenosti,
pracovnici jsou angazovan¢jsi a pozdéji odchazeji do dichodu

e Nabidka pruzné pracovni doby, pfizpisobeni sménného provozu, castecny
odchod do diichodu, prace na ¢aste¢ny tivazek, specifické programy, osvobozeni

starSich pracovnikl od préace ptescas

%1 BEDRNOVA, E. Psychologie a sociologie fizeni, s. 610
3 PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manaZzery, s. 110
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e Nabidka zdravotnické péce a upravy pracovniho prostiedi (pravidelné zdravotni
prohlidky, ergonomické upravy pracovniho mista, apod.)

e Piifazeni na jinou pracovni pozici, zaméfeni na spolutcast pracovnika,
systematické pfistup k rozmistovani pracovnikli, spoluprice s personalnim
oddé¢lenim

e Rizeny piechod do diichodu, poradenstvi pro byvalé pracovniky, pomoc pii

o r 7 7 w7 y 33
hledani nového pracovniho mista, del$i dovolend, apod.

Ukazuje se, Ze cilena opatieni podporujici zdravi a profesni rozvoj osob starSich 50
let jsou pro firmu vyhodnéjsi nez propousténi nebo piedcasné odchody do dichodu.
Z nezavislych odbornych studii vypracovanych v zahrani¢i vyplyva, ze starsi
zaméstnanci mohou byt pro firmu piinosem pii zajistovani kliCovych know-how a
zkuSenosti pro firmu, pfedavani znalosti jinym zaméstnanciim a udrZeni kompetenci ve

firm&. V Ceské republice je viak ekonomicky aktivnich lidi nad 55 let pouze 42%.%*

2.10 Genderova diverzita

V 60-70 letech minulého stoleti nastal nastup takzvané druhé viny feminismu a
zavedeni genderové perspektivy do pohledu na postaveni zen a muzZii ve spolecnosti.
Zatimco tradi¢ni termin pohlavi se vztahuje predevSim k fyziologickym a télesnym
rozdiliim mezi muZi a zenami, pojem gender nas odkazuje na zpisob, kterym jsou v této
spolecnosti a kultufe definovany a konstruovany soubory znakd, vlastnosti a projevi
povazovanych za typicky muzské (muskulinita) a typicky zenské (feminita).
V souvislosti s feSenim genderové problematiky byla a je zna¢na pozornost vénovana
uspofadani vztahli mezi muZzi a Zenami V pracovni oblasti. Pfed zavedenim pojmu
gender bylo na muZe i1 Zeny v organizacich pohlizeno v jednotici perspektivé
pracujiciho ¢lovéka. Piipadné rozdily v postaveni, hodnoceni a uspé&Snosti jednotlivych

zaméstnancl byly spojovany vylucné s individudlnimi schopnostmi a vykonem.

¥ WALKER, A. A guide to good practice in age management, s. 5
% BEDRNOVA, E. Psychologie a sociologie fizeni, s. 612
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Hlubsi kritické analyzy vSak zacaly odhalovat, Zze oblast pracovniho a
organizaéniho Zivota je uspofadana piedev§im v souladu s tradiéné¢ chapanymi
maskulinnimi principy a hodnotami (napiiklad orientace na soupeieni, maximalni
vykon, materialni profit, pohled na rodinny zivot, apod.). V takovych podminkach se
zeny témeét zakonite prosazuji hlife a obtiznéji nezli muzi.

Fakt nerovného postaveni a diskriminace zen byl v pritbé¢hu 80 a 90 let minulého
stoleti doloZen fadou empirickych poznatkli (minimalni pfitomnost az absence Zen ve
vysokych manazerskych funkcich, kumulace Zzen v oborech a na pozicich tradicné
spojovanych s feminitou- napt. sekretaiky, ucitelky nebo zdravotni sestry)

Pod tlakem nartstajici kritiky, ale i v souvislosti s uvédoménim si skute¢nosti,
ze dlouhodobé ignorovani diskriminace Zen v podstaté znamend znacné plytvani
lidskym potencidlem, zacala na sklonku minulého stoleti fada firem a podnikli vénovat
feSeni genderové problematiky znatnou pozornost.*

V souvislosti stim vznikla disciplina, takzvany management genderovych
vztahil, ktery se zabyva vytvafenim a udrzovanim rovnych pfilezitosti pro muze a Zeny
v organizacich. Jeden z klicovych pojmi uvedené discipliny pfedstavuje genderové
integrovana organizace, Cili podnik, jehoz kultura a Zivot jsou zaloZeny na dodrZovani
principl rovnosti a na prolinani a ptekryvani maskulinnich a femininnich charakteristik
a hodnot.*

K vyrovnani nerovnosti v pfilezitostech pro muze a zeny v celostatnim métitku
slouzi jako nastroj takzvany genderovy mainstreaming, coz je postup, ve kterém jsou
vSechny koncepcni, rozhodovaci a vyhodnocovaci procesy fizené stitem, ve vSech
fazich jejich pfipravy a provadéni podiizeny hledisku rovnosti pfileZitosti muzii a Zen.
Vyrovnani nerovnosti je tak feSeno sadou nejriznéjSich opatieni na legislativni urovni,
od ustavnich zdkond a ustavovani orgéand, které maji na starosti jejich koncepcni
rozpracovani, az po zakonik prace. V této souvislosti byva nejcastéji oficialn¢ uzivan
pojem ,,rovné ptilezitosti pro muze a Zzeny”, ktery doslovné znamena ,,absenci piekazek
branicich obCanim na zéklad¢ jejich piislusnosti k pohlavi v Gcasti na ekonomice,
politice a v socialni oblasti”. Tato opatieni jsou samoziejm¢ zavazna i pro organizace,

ale zatim nebyvaji vzdy dusledné v praxi uplatiovany. Pfitom je zfejmé, ze genderova

% BEDRNOVA, E. Psychologie a sociologie fizeni, s. 23-27
% KRIZKOVA, A. Management genderovych vztaht: postaveni Zen a muzii v organizaci, s. 78
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diverzita na pracovisti ma pozitivni vliv nejen na spokojenost pracovniki, ale i na
produktivitu organizace.*’
Organizace, Vv nichZ jsou uznavany a aktivné prosazovany principy genderové rovnosti

muzeme oznacit jako tzv. genderove integrované.38

2.10.1 Rozdilné postaveni Zen a muziiv genderové diverzité

2.10.1.1 Zdravi

Muzi jsou vSeobecné nachylngjsi k civilizaénim chorobam nez zeny. Pocet
diabetikti v posledni dob¢ znacn€ nartista a zde jsou CastéjSimi pacienty zeny.

Zeny se v praméru doZivaji vys§iho véku nez muzi, proces starnuti muzi je viak
V poslednich letech dynamictéjs$i. Muzi maji v podstaté v kazdém véku vySsi umrtnost

v

nez zeny, nejvyraznéjsi je to ve veku 15-29 let.*

2.10.1.2 Vzdélani

Zeny zaznamenaly vy3si podil vysokoskolsky vzd&lanych osob ve véku do 34 let
nez muzi. Od 35. Roku se situace méni a vyrazné vyssi podil vysokoskolsky vzdélanych
osob maji muZi oproti Zenam ve vékové kategorii 65 a vice let. To je do znacné miry

vvvvvv

a panovala znac¢nd diskriminace Zen. V soucasné dob¢ ptevazuji divky nad chlapci jiz i
na stiednich odbornych Skolach, gymndziich, vysSich odbornych Skolach a také na
vysokych Skolach. Muzi na vysokych Skolach piedstavuji vétSinu pouze v piipadé

technickych véd a nauk.*® V poslednich letech je velmi znatelny zesilujici tlak na to,

3" VLACH, J. Setfeni vydélkové nerovnosti Zen a muZii v managementu, s. 37

%8 KRIZKOVA, Alena. Management genderovych vztahii: postaveni Zen a muZii v organizaci, s. 82

% Cesky statisticky Ufad: Genderové statistiky [online]. 2010 [cit. 2014-01-09]. Dostupné z:
http://www.czso.cz/csu/cizinci.nsf/kapitola/gender_uvod

“ EGER, L. Diverzity management, s. 25
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aby rozvoj a vzdélavani prokazateln¢ vedly ke zvySeni vykonnosti organizace a to bez

ohledu na pohlavi jedince.*!

2.10.1.3 Prace a mzdy

Pocty nezaméstnanych vykazuji rostouci trend u obou pohlavi, ale i pfesto

vV

zustavad mira nezameéstnanosti vyS$i u zen. Zeny jsou i nadale vice ohrozeny ztratou

zaméstnani a ekonomickou necinnosti nez muzi.*?

Muzi maji vys$si medidnovou mzdu nez Zeny, a to jak podle vSech kategorii
zaméstnani, tak podle vzdélani. Rozdily v odméilovani muzii a zen piedstavuji
primérnou diferenci v hodinové odméné za praci muze a zeny v ramci celé¢ ekonomiky.
V Evropé jako celku vydélavaji Zeny v priméru asi o 17% méné nez muzi, v Ceské

republice se jedna pramémé o 13%.%

2.11 Problémy implementace diverzity

Problém miize byt v prvni fadé nedivéra pracovnikl, dana jejich nedostateCnou
informovanosti a odporem vi¢i zméndm obecné. Zameéstnanci mivaji predevSim
predsudky a stereotypni pfedstavy ve vztahu k znevyhodnénym skupindm odliSnych
pracovnikil. V Ceské republice se nejéastéji setkavame jak s predsudky vii¢i Zenam, tak
1 vi¢i star§im ¢i zdravotn€ postiZenym pracovnikiim a v neposledni fadé také
k odliSnym etnickym a narodnostnim skupinam. Tato skute¢nost je dana historicky
zejména dlouhodobou izolovanosti nasi spolecnosti a v sou€asnosti pomérné laxnim
pfistupem k zavadéni rovnych pfilezitosti do kazdodenniho zivota. Pfi implementaci

politiky diverzity se ukazuje jako zasadni podpora tohoto programu ze strany

* HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikd, s. 116

*2 EGER, L. Diverzity management, s. 25

43 Prizkum: Muzi v Cesku vydélavaji o 13 % vice nez Zeny [online]. Finanéni noviny.cz.
[cit. 2014-01-02]. Dostupné z WWW <http://www.financninoviny.cz/osfinance/
zpravy/pruzkum-muzi-v-cesku-vydelavaji-o-13-vice-nezzeny/

610492>.
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managementu firmy. Ten musi byt dokonale obeznamen s managementem diverzity,
disledné jej aplikovat ve své vlastni Cinnosti a jit piikladem svym zaméstnanctm.
Pracovnikiim je také nutné potiebu zmény dikladné vysvétlit a ukazat na konkrétnich
ptikladech, jaké jim muze pfinést vyhody. Jeden z kritickych momentd pii
implementaci managementu diverzity Vv organizaci piedstavuje pravé pomoc
pracovnikim uvédomit si, jak tyto zakladni dimenze ovliviluji jejich pracovni
uplatnéni.44 Dalsi vyznamnou roli by mél zastavat personalni utvar, ktery ma pusobit
jako agent, podnécovatel ¢i iniciator zmény, které prichazeji s transformaci organizace a
se sménou kultury. Ma se zaméfovat na organizaci jako celek, ale i na jednotlivé

r vy, v oy r1x. v 4
pracovniky a zaméfovat se na usnaditovani provadéni a akceptace zmén,*

2.12 Sledovani efektivity managementu diverzity

Pro sledovani efektivity managementu diverzity v organizaci (interni i externi) se uziva
tzv. monitoring diverzity. Metodicky je osetfen Evropskou unii. Uzivaji se dva zakladni
druhy monitoringu, které by se mély vzajemné doplnovat:

e Kvantitativni: demografické statistiky, dotaznikova Setfeni

e Kbvalitativni: panelové diskuse, vyzkum spokojenosti, zaméfend Setient,

pozorovani, individudlni rozhovory

Monitoring by mél odhalit mozné nerovnosti, prozkoumat jejich pficiny, odstranit
nevyhody a nespravedlivé zachazeni a také vystupuje 1 jako jakési poselstvi
zaméstnancim a zakaznikim, ze zaméstnavatel aktivné pracuje s diverzitou a rovnymi

pilezitostmi.*®

* BEDRNOVA, E. Psychologie a sociologie fizeni, s. 601
* ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji, s. 66
6 MAKKONEN, T. European handbook on equality data, s.85
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3 ANALYZA PROBLEMU A SOUCASNE SITUACE

V této kapitole analyzuji aktualni situaci v dané firmé, kterd je popséna vyse
Vv diplomové praci. Analyzy se opiraji piedevSim o skupinu zaméstnanct, ktera byla

pozvana k ucasti na tvorbé diplomové prace.
3.1 Cile vyzkumu

Cilem prace je provést analyzu mezinarodni firmy zabyvajici se prodejem a
distribuci energii. Jako podklady pro vyhodnocovdni analyz budou slouzit
semistrukturované rozhovory se zaméstnanci personalniho oddéleni a s vedenim firmy,

distribuované dotazniky a voln¢ dostupné firemni materidly.

3.2 Metody vyzkumu

3.2.1 Semistrukturovany rozhovor

Casteéné strukturovany rozhovor na pfedem stanovené okruhy témat. Rozhovory
probihaly ve dnech 10.4.2014 a 16.4.2014 a zUcastnili se celkem 3 osoby. Vedeni firmy
mi vyslo vstfic a poskytlo mi pro tyto Gcely malou zasedaci mistnost a také podle
moznosti uvolnilo své zaméstnance. Pohovory probihaly vZdy formou  tvaii v tvar”,
¢ili v mistnosti byl vzdy pouze jeden pracovnik a ja. Zaméstnanci byli také ujisténi o
anonymité poskytnutych tdajii a o tom, Ze jejich jména nebudou nikde zvefejnovana.
Pied samotnym zacatkem rozhovoru byli obeznameni s tim, ze zrozhovoru bude
proveden zvukovy zdznam pro nasledné snaz$i vyhodnoceni rozhovoru a Ze vSechny
otazky jsou dobrovolné a kterékoliv téma je mozné vynechat.

Samotny rozhovor zacal zvolna, aby doSlo k navozeni uvolnéné a castecné
neformdlni atmosféry. Zacinalo se otazkami o atraktivité prostfedi ve firmé, nabidkou
malého obcerstveni, apod.

V hlavni c¢asti bylo nastoleno n&jaké téma, a pokud respondent odpovidal na

dané téma, nebyl pierusovan. Jakmile skoncil, byly rozebirany dalsi témata. Ke konci
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mu byly polozeny néjaké dopliujici otazky a zavérem byl rozhovor sveden na
neformalni Groven a posléze ukoncen.
Celkove¢ rozhovor trval pfiblizné 30 minut, po kterych se zamé&stnanec vratil zpét

do prace.

3.2.2 Analyza firemnich materiali

Jedna se o sbér a analyzu vefejn¢ dostupnych materiald, kde jsou uvedeny

informace o firemni politice k danému tématu.

3.2.3 Dotaznikové Setieni

Posledni vyzkumnou metodou je dotaznikové Setfeni. To je zaméfeno na celé
spektrum zaméstnanct firmy. Velkou vyhodou této formy vyzkumu jsou nizké naroky
na cas, nizké naklady, moznost oslovit velké mnozstvi respondentdi a rychlé
vyhodnoceni obdrzenych dat. Naopak nejvétsi nevyhodou je validita dat, kde ucastnici
nemusi uvadét skutecnost, ale to co si mysli, ze by mélo byt spravné a také urcité
zkresleni dat diky dobrovolnosti odpovidat na otazky.

Dotaznikové Setfeni probihalo elektronickou formou pomoci programu Survio.
Dotazniky byly zaméstnanciim rozesilany pies firemni intranet na jejich pracovni
emaily szadosti o poskytnuti danych informaci pro tvorbu diplomové prace a
S ujisténim, Ze dotazniky jsou zcela anonymni a vedeni firmy je o tomto vyzkumu
informovano a souhlasi snim. S tydennim odstupem byl vSem zainteresovanym
zaméstnancim rozeslan dal$i email. Tentokrat s prosbou o dodate¢né vyplnéni
dotaznikli témi, kdo tak jeSté¢ neucinili a s podékovanim za ochotu tém, ktefi jiz

vyplnéné dotazniky odeslali.
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3.3 Vysledky vyzkumu metodou semistrukturovanych rozhovori

Semistrukturované rozhovory byli provedeny se tfemi pracovniky spolecnosti.
Konkrétné se jednalo o personalniho feditele, personalistu, ktery mé na starosti agendu
kolem vybéru vhodnych uchazect k pracovnim pohovoriim a o vedouci jedné divize. U
0s0b z personalniho odd¢leni byl scénai rozhovoru identicky, hlavni diraz jsem kladl
nato, abych zjistil, jestli a jak odlisné jsou nazory ohledné naboru novych zamé&stnanci
Vv ocich feditele a v o€ich personalisty, ktery se s tim potkava denné.

U vedouciho oddé€leni sméfovali otazky spiSe smérem motivace a organizace
pracovnich tymi.
Rozhovory nejsou uvedeny v plném znéni, jsou zde uvedeny pouze dulezité ¢asti

pro diplomovou préci.

3.3.1 Rozhovor s personalnim feditelem

1. Jak probiha nabor novych zaméstnanci?

V ptipadé, Ze se vytvoii nova pozice nebo se uvolni stavajici pozice ve firmé, je tato
informace vystavena na oficidlnich strankach naSi spolecnosti a dale inzerujeme
poptavanou pozici na bézné dostupnych serverech zabyvajici se zvefejiiovanim
pracovnich pfilezitosti. Také u nas funguje motivacni systém pro zameéstnance, ktery
umoziuje zaméstnanclim, aby na dané misto doporucili ¢lovéka, o kterém si mysli, Ze je
na danou pozici vhodny a v piipadé€ Ze jeho kandidat uspéje ve vybérovém fizeni a po
uplynuti zkuSebni lhity se snim uzavie pracovni smlouva, dostane jednorazovou
odménu ve vysi 15 000,- K¢.

Samotné vybérové fizeni probiha ve Ctyfech fazich.

V prvni fazi jsou posuzovany piihlasky a ptiloZzené dokumenty uchazect, ze kterych
se vyberou potencialni vhodni kandidati. Tito lidé jsou nasledné kontaktovani a probiha
snimi online diagnostika, coz je v podstaté pohovor s personalistou pies webovou
kameru a telefonické interview. Uchazeci, ktefi postoupi, obvykle jich byvd maximalné
10, jsou pozvani do assessment centra, kde budou pod dohledem personalisty a dalSich

zastupcu firmy plnit jak tymové ukoly, tak samostatné. Pozorovatelé si délaji poznamky
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a kladou uchazec¢tim dopliujici otazky, podle kterych se snazi zjistit, ktery uchazec je

nejvhodnéjsi. Posledni ¢ast je jiz pohovor s manazerem cilové oblasti.

2. Hraje pri vybéru zaméstnance néjakou roli vék, vzdélani, pohlavi, apod.?

Véek a pohlavi roli samoziejmé nehraje, neni zmiflovano ani v inzerci a ani pfi
vybéru pracovniki se tyto kritéria nezohledniuji, samoziejmé pokud to nejsou néjaké
extrémy, kdy by se o néjakou pozici uchazel naptiklad sedmdesatilety zdjemce, tak
pravdépodobné danou pozici neziskd, protoze nase firma hleda zaméstnance na
dlouhodobou spolupraci. Naopak vzdélani je pro nas dulezité, jsou pozice, u kterych je
pozadovano vysokoskolské vzdélani jako podminka pro zatfazeni do vybérového fizeni.
AvsSak v urcitych ptipadech lze upustit od tohoto pozadavku, pokud ma uchazec/ka
dostate¢nou praxi v daném oboru. Zaroven méame v ramci firmy identifikovany
pracovni pozice, které jsou vhodné i pro uchazece se zdravotnim hendikepem a tyto
pozice jsou na nasich kariérnich strankach zfetelné oznadeny. Zadné jiné omezeni pii
vybéru vhodnych zaméstnanci neshledavdm, vzhledem ktomu, Ze se snazime

prezentovat jako moderni firma bez predsudka.

3. Zaméstnava vaSe spolecnost také zahrani¢ni pracovniky?

V ramci spolecnosti jsou jak zaméstnanci na lokalni smlouvé, ktefi nepochazeji
z CR (zaméstnavame celkem 11 riznych narodnosti) a zaroven zde pracuji vyslani
zamestnanci (tzv. expati), ktefi zistavaji zaméstnanci vysilaci spolenosti. V ramci
spoleCnosti véfime, ze zaméstnavani riznych narodnosti mize vést k efektivnéjSimu
pfistupu v feSeni nestandardnich problémt a také zlepSit pracovni nasazeni uvnitf

jednotlivych tymi.

4. Jak velka je fluktuace zaméstnancu a jak to ovliviiuje chod firmy?
Fluktuace ve firmé je zanedbatelnd, coZ ma samoziejmé pozitivni dopad (neni odliv
know how, nemusi se investovat tak vysoké ¢astky do zaskolovani zaméstnancii, apod.)

a zaroven také negativni dopad (urcita statika v hedcountu firmy).
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5. Jak se teSi implementace zmén v podniku- napf. Skoleni, kurzy,

informovanost zaméstnanci, apod.?

Co se tyce informovani zaméstnanci o jakémkoliv Skoleni, kurzu, ¢i zménég, tak
spolecnost ma vlastni informacni centrum, které ma na starost pravé spravu téchto
aktivit. Pravidelné vkladd na intranet firmy aktudlni informace o nadchézejicich
udélostech a vétSinou také zasila emaily zainteresovanym lidem, kterych se to tyka.
Pokud dochazi k jakymkoliv zménam ve firmé, ma toto centrum povinnost vystavit
kontaktni idaje zodpovédné osoby, na kterou se kterykoliv zaméstnanec mtize obratit,

potiebuje-li poradit s nastalou situaci.

6. Jak se stara spolecnost o spokojenost a motivaci svych zaméstnanci?

PredevS§im se snazime obsazovat konkrétni pracovni pozice témi nejvhodnéjSimi
kandidaty. Pokud se potkaji pozadavky a naroky pracovni pozice na stran¢ jedné,
kompetence a zajmy ¢loveka na strané druhé, je to klicovy predpoklad pro dlouhodobou
spokojenost zaméstnance 1 firmy.

Kontinuadln€ se samoziejm& snazime udrzovat a podporovat motivaci a
spokojenost zaméstnancl. Pravidelné¢ také mapujeme troven a spokojenost
zameéstnancl s nejriznéjSimi aspekty prace ve spoleCnosti. Jesté vice nas vSak zajima
angazovanost lidi (engagement). AngaZovani zaméstnanci jsou nejen spokojeni a
motivovani, ale jsou také loajalni viici firmé a své praci se vénuji opravdu naplno.
Takovi lidi jdou Casto nad ramec plnéni svych pracovnich povinnosti. Angazovani
zamestnanci spatfuji ve své praci smysl a prace je pro né Casto mistem jejich vlastni
seberealizace. Neni pak divu, ze tito lidé dosahuji ve svych oborech opravdu
Spickovych vysledk.

Spole¢nost podporuje tuto angazovanost svych zaméstnancii mnoha zplsoby.
Nabizime lidem naptiklad mnoho pftilezitosti pro jejich osobni a profesni rozvoj, a to
jak formou nejriznéjSich Skoleni a rozvojovych programi, tak rovnéz zapojovanim do
konkrétnich projekti. Pro fadu naSich zaméstnancli je motivujici jiz samotna prace
vV mezinarodni firm¢, ktera jim umoziuje cestovat, spolupracovat s kolegy z jinych zemi
¢1 komunikovat v cizich jazycich. Realizujeme specificky zaméiené talentové
programy, mentoringovy program, manazerim nabizime individudlni koucovani,

podporujeme jazykové vzdélavani a fadu dalSich forem rozvoje zaméstnanct.
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Dalsi motiva¢ni program se sklada ze Siroké fady benefitl, které obsahuji
nejriuznéjsi kategorie, od sportu, zdravotnictvi, volnoCasové aktivity ¢i pfispévky na

kulturni udalosti.

3.3.2 Rozhovor s fadovym personalistou

1. Jak probiha nabor novych zaméstnanci?

Pokud se ve firmé vytvofi nové misto nebo se uvolni misto po predchdzejicim
zameéstnanci, je vypsan inzerdt na danou pozici. Ten je umistén jak na firemnich
strankach, tak na né€kolika dal$ich webech, které inzeruji poptavku zaméstnani. Avsak je
tu jeSt¢ moznost doporuceni pracovnika od nékterého ze zaméstnanci, ktery je
motivovan piipadnou odménou ve vysi 15 000,-K¢ za predpokladu, ze dany pracovnik
ziskd pracovni pozici, a Ze tam bude pracovat minimalné¢ 12 mésici od uplynuti
zkuSebni doby.

Nébor mé nékolik ¢asti. Na zacatku naSe oddéleni vybere z pfijatych zivotopist ty,
které spliluji ndmi stanovend kritéria. Vybrané uchazece ndsledné telefonicky
kontaktujeme s tim, ze byli vybrani do uzsiho vybéru. S kazdym z nich se uskute¢ni
video-rozhovor ptes webkameru, coz naSemu oddéleni zna¢né Setii Cas, stejné jako
uchazeci o pozici. Pokud projde do dalsi ¢asti, je pozvan do firmy spolu s ostatnimi
uspeSnymi zadateli. Zde plni fadu ukold, jak kolektivnich tak individualnich podle
kterych jsme schopni identifikovat osobnost a dal$i nezbytné informace o uchazecich.
Z této skupiny lidi byvaji vétSinou osloveni 2 az 3 nejvhodnéjsi kandidati, ktefi jsou
pozvani piimo k manaZerovi daného oddéleni na osobni pohovor. Ten ma na zakladé¢
nami poskytnutych podkladi a svych poznatkli rozhodujici slovo, koho pfijme do svého

tymu.

2. Hraje pri vybéru zaméstnance néjakou roli vék, vzdélani, pohlavi, apod.?
Kazdé kritérium je nutné posuzovat individualné vi¢i pracovni pozici, ale obecné
by v€k ani pohlavi neméli byt limitujici faktor pro pfijeti zaméstnance, paklize se

nejednad o fyzicky ndro¢nou praci nebo o praci vyzadujici jedno ¢i druhé pohlavi.
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Avsak ve skute¢nosti ma spolecnost zajem predevsim o perspektivni mladé lidi,
ktefi jsou z dlouhodobého hlediska perspektivnéjsi nez starSi generace. Obecné také
plati, ze pokud feditel néjakého oddéleni chce néjakého konkrétniho zaméstnance, tak
ho vétSinou také ziska, bez ohledu na vybéroveé tizeni.

Dalsim faktorem je vzdélavani. To je také docela individualni, protoze kazda
pozice pozaduje trochu odlisné znalosti. V nékterych ptipadech, kdy je pozadované
vysSi vzdélani, nez ma uchaze¢, je mozné udélat vyjimku za predpokladu, ze ma
kvalitni praxi a dobré reference od piedchazejiciho zaméstnavatele.

Firma také zaméstnava lidi s riznym zdravotnim omezenim a chce i nadale
rozsifovat tento pocet lidi. Jelikoz sidlime v relativné nové administrativni budové, tak
vSechny jeji ¢asti jsou bezbariérové, coz umoziuje zajemcim s né¢jakym omezenim se

hlasit na v podstaté¢ jakoukoliv pozici, o které si mysli, Ze je pro n¢j vhodna.

3. Zaméstnava vaSe spole¢nost také zahrani¢ni pracovniky?

Ano, zaméstndva. PiedevSim Slovdky, Némce a Poldky, ale i fadu dalSich
narodnosti. JelikoZ firma podnikd i v jinych evropskych statech je jasné, Ze zaméstnanci
budou cestovat do ostatnich zemi, pifedev§im potom odbornici. Spole¢nost v ramci
vSech svych center v Evropé hledd vhodné pracovniky, ktefi by mohli pfinést know-
how do pobocek v jinych zemich a snazi se je tak vhodné rozmistovat aby ptinéseli

firmé co nejvétsi uzitek.

4. Jak velka je fluktuace zaméstnanci a jak to ovliviiuje chod firmy?

Fluktuace je ve spolecnosti mizivd. Vyjimku tvofi pouze oddé€leni styku se
zakazniky, kde je primérné délka trvani pracovniho poméru mensi nez pét let. I kdyz je
vV tomto odd¢leni relativné vyssi fluktuace, na chod firmy to nema Zadny vliv, protoze
tento tip prace je nenarony a je tak velmi snadné najit nahradu za odchézejici
zaméstnance. Takto nizky stav fluktuace ma z finan¢niho hlediska pozitivni dopad na
firmu, které tak odpadd ndkladné Skoleni novych zaméstnancl a ptipadné vyplaceni

odstupného, které je v ramci kolektivni smlouvy az do vyse Sesti mésicnich plata.
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5. Jak se teSi implementace zmén v podniku- napf. Skoleni, kurzy,

informovanost zaméstnanci, apod.?

Ve spolecnosti probihaji pravidelné schlize vedoucich pracovniki, ktefi mimo jiné
fesi vhodné postupy k zefektiviiovani prace zaméstnancti, ke kterym v neposledni fadé
patii pravé nejriznéjsi skoleni. Tito vedouci by nasledné¢ méli informovat své oddéleni o
nastalé situaci. Ve firmé ovSem také existuje oddé€leni, ve kterém se zabyvaji pfimo
podporou informovanosti zaméstnancii. Jejich tkolem je pravidelné vkladat informace o
nadchézejicich udalostech na firemni intranet. Na jejich strankéch jsou také umistény
kontakty na zodpovédné osoby za jednotlivé projekty, na které se mohou v piipade
dotazi zaméstnanci obracet. V piipadé skoleni, ¢i jinych udalostech by toto oddéleni

m¢elo také kontaktovat pfimo dané zaméstnance, kterych se to tyka.

6. Jak se stara spolecnost o spokojenost a motivaci svych zaméstnanci?

I ptes znacné zredukovani pfispévki na odménovani a motivovani zaméstnanci ma
firma stidle co nabidnout svym zaméstnanciim. Protoze spokojeni a motivovani
zameéstnanci jsou zékladni pfedpoklad pro konkurenceschopnost spolecnosti. Zakladem
je samotny vybér vhodnych zaméstnanctli, ktefi harmonicky splynou s jiz utvofenym
pracovnim kolektivem. Pro spokojenost zna¢né ¢asti zaméstnanci je dilezité i to, Ze
pracuji v pfijemném prostiedi, maji pro svoji praci k dispozici moderni technologie,
pokud jim to vSak prace umozni, mohou pracovat i z domova a uSetfit tak ¢as na
cestovani. Spolecnost také vSestranné podporuje své zaméstnance s détmi, nestavime se
zady k lidem po matetské dovolené, ale umoZnujeme jim pracovat na zkrdceny pracovni
uvazek, anebo vyuzZiva vyhody flexibilni pracovni doby.

Samoziejmosti je také spravedlivy a transparentni systém odménovani, ktery je
také dalezitou podminkou spokojenosti a motivace. Zaméstnanci také ocenuji velmi
dobry systém finan¢nich a nefinan¢nich benefiti, ktery je dostatecné flexibilni, takze si
v ném kazdy najde to, co je pro n¢j ldkavé. Mezi nejoblibenéjsi benefity patii prispévky
na nejrizngj$i pfipojisténi, vyuzivdni mozZnosti dostavat Flexi Passy, vyuZivani
dotovanych sportovist’ nebo navstévy kulturnich akei.

Firma také nabizi v pribéhu roku fadu Skoleni a seminaii, kam se mohou
zaméstnanci bezplatné hlasit, podporuje vyuku cizich jazyki na pracovisti a pfipadnym

zajemcim umoznuje skladat mezinarodni jazykové zkousky za zvyhodnéné ceny.
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3.3.3 Rozhovor s vedoucim oddéleni

1. MuZete néjakym zpiisobem ovliviiovat, jaky zaméstnanec bude prijat na

pracovni pozici ve vaSem oddéleni?

Hlavni slovo mé predevsim personalni oddé€leni, které ma cely proces vybéru a
pfijimani novych zaméstnanct na starosti. Samoziejmé, ze mohu navrhnout néjakou
osobu, o které si myslim, ze je na danou pozici vhodna ostatné jako jakykoliv jiny
zaméstnanec. Ale 1 tato doporucend osoba musi v prvni fade projit vybérovym fizenim.

M¢ pravomoci se znateln€ rozsifuji az ve finalnim kole vybérového fizeni, kde jsou
mi doporucéeni zpravidla dva az tii uchazeci. S kazdym z nich znovu proberu divody,
pro¢ chce pracovat na dané pozici a ovétim si jeho predpoklady pro budouci profesi. Je
pravdou, Ze na zékladé¢ doporuceni personalniho oddé€leni a vyhodnoceni mych
rozhovorti mam pravomoc rozhodnout, ktery z ucastnikii bude pfijat.

Tim padem ale prebiram veskerou zodpovédnost za pfijatétho zaméstnance a je na
mné abych daného zaméstnance dokazal béhem zkuSebni doby zapojit do takového
pracovniho nasazeni, jaké je na dané pozici vyZzadovano. Pokud zaméstnanec selze, je
s nim ukoncen pracovni zavazek a zpravidla se vola zbylym nejuspé$néjSim uchazeciim

a ti se zvou na dalsi pohovor.

2. Jakym zpiisobem motivujete zaméstnance k lepSim pracovnim vykonim?
PfedevSim by m¢éli samotni zaméstnanci podéavat stabilni a vysoké vykony, to je
hlavni divod pro¢ firma takové lidi zaméstnava. OvSem moznosti jak posunout vykon
zam&stnancll na jeSt¢ lepS$i uroven zde také existuji. Velmi zddana je moZnost
nadpracovat si ptrescasové hodiny a na zakladé odpracovanych hodin si poté vybrat
nahradni volno, které se nezapocitavd do standardnich péti tydnti dovolené. Tuto
pravomoc ma kazdy vedouci jednotlivych oddéleni a je jen na ném, zda-li svym
podiizenym dovoli, ¢i nedovoli vyuzivat tento benefit. Zpravidla je to ale umoznéno,
pokud nejsou se zaméstnanci zadné problémy a préace neni ve skluzu.
Dalsi motivaéni aspekt z mého pohledu je individualni finanéni ohodnocovani
zaméstnancl. Kazdy mésic mam k dispozici ur€ity finanéni obnos (jako kazdy vedouci),
ktery mohu rozdélit mezi zaméstnance. Kazdy mésic mam povinnost sepsat report,

ktery je vefejny a je vystaven na nasténce v kancelafi, kde jsou zdivodnény vSechny
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poskytnuté¢ odmény. Diive bylo udélovani odmén nevetejné, ale Casto se mnozili
spekulace o ucelovém odménovani urcitych zaméstnanct. Naopak jejich zvefejnéni se
nam velmi osveédcilo a jiz se setkavame s néjakymi vytkami jen velmi ziidka.

3. ReSite néjaké problémy na pracovisti?

Slovo problém je piiliS obecné oznaceni. Rozd€lil bych tento pojem alespon do
dvou skupin.

Prvni skupina jsou kazenské a disciplinarni prohfesky. Takové prohiesky se zde
samoziejmé vyskytuji, i kdyz to neznamend, ze na pracovisti vladne anarchie. Jedna se
spiSe o ruzné nedodrzovani pracovnich predpisii na pracovisti, opakované pozdni
pfichody na pracovisté¢ a podobné drobné prohfesky. Ty jsou zpravidla feSeny pouze
napomenutim nebo piihlédnutim k nizsimu osobnimu ohodnoceni zaméstnance.

Jen velmi ziidka se setkdvame at uz na mém oddéleni nebo v ramci celé
spoleCnosti se zavaznéj$Simi mezilidskymi problémy, které jsou feSeny individualné
podle zavaznosti

Druhou skupinou jsou problémy vznikajici neznalosti, lidskym selhdnim, ci
néjakymi jinymi nejasnostmi. Tyto problémy jsou na dennim potadku a jsou operativné
feSeny, kdy se dany problém snazi vyfeSit hierarchicky co nejnize postaveny
zaméstnanec a aZ potom, pokud neni schopen dany problém vyfesit, pfedava jeho feSeni
na vySe postaveného pracovnika. Pokud se podobné problémy vyskytuji pravidelné,

zaznamenavaji se a na kritickou oblast byva provadéno preskoleni zaméstnanci.

4. Jak diilezitou roli hraje autorita ve vasi pozici?

Urcitou autoritou by mél disponovat kazdy ¢lovek. Byva takika pravidlem, Ze ¢im
vyss$i pozici zastava, tim vyS$i by mél mit také autoritu, ale mnoho lidi si autoritu
nedokaze vybudovat nebo si ji naopak vynucuji prespfilis.

Jsem zastancem nazoru, ze by mél mit kazdy clovek k ostatnimu respekt a
s respektem s nim také jednat, v tom piipadé autorita zac¢ina do zna¢né miry postradat
vyznam. Mi podiizeni i1 kolegové védi, ze kdykoliv za mnou mohou pfijit
s inteligentnim dotazem nebo s Zadosti o radu. OvSem, pokud n€kdo narusuje pracovni
moralku nebo se chova i1 pfes upozornéni nevhodné, respekt k dotyénému jde stranou a

pokud se situace nevyfesi, je mozné navrhnout propusténi doty¢ného za porusovani
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pracovni dohody. Ovsem takové ptipady jsou opravdu ojedin€lé. Ja zazil za celou dobu,

co pracuji ve firmé pouze dva takovéto ptipady.

3.3.4 Shrnuti poznatki z rozhovori

Na zakladé vyslechnutych odpovédi na mé dotazy mohu konstatovat, ze ve
vetsing klicovych bodl se personalisté shoduji, az na drobné odlisnosti. Firma se jevi
V otdzce naboru zaméstnancii jako velmi oteviend, kde je umoznéno komukoliv kdo ma
zdjem o praci a pozadované schopnosti stit se uspéSnym clenem firmy. O své
zameéstnance se snazi starat, tak aby byli motivovéani odvadét kvalitni praci a zaroven
tak, aby méli moZnost harmonizovat si svllj pracovni a rodinny Zzivot. OvSem,
Vv oblastech jako je nezaujatost vékem uchazece, rovné prilezitosti pro kohokoliv ¢i
nezavisly vybér zaméstnance jsem se ujistil v mém dosavadnim ndzoru, ze vétSina
vybérovych fizeni neni takovych, jak se spolecnost oficidlné prezentuje a Ze velkou
vyhodu maji mladsi lidé a taci, ktefi maji ur¢ité zndmosti ve spolecnosti. Tohle zjisténi
neni nové, ani prekvapujici, ale spiSe smutné, protoze mnohdy nezalezZi na schopnostech

uchazec, ale pouze na spravnych kontaktech.

3.4 Vysledky vyzkumu metodou analyz firemnich materiala

Tato kapitola analyzuje persondlni politiku ndboru novych zaméstnancli a
strukturu stavajicich pracovnika firmy. V materialech firmy stoji, ze diverzita nebo také
riznorodost ¢i rozmanitost je dilezitou a nedilnou soucasti strategie fizeni lidskych
zdrojui ve spolecnosti. Spolecnost je oteviena vici jakékoliv formée diverzity, o cemz
vypovida i struktura jejich zaméstnancii. Kazdy zaméstnanec mé rovné prilezitosti bez
rozdilu véku, pohlavi ¢i narodnosti. Spolecnost si zaklada predevsim na Ctyfech pilitich

a to hendikep, multikultura, gender a vék.
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3.4.1 Hendikep

Cilem pilife je odstranovani predsudka vici zaméstnanciim s jakymkoliv typem
zdravotniho omezeni, zlepSovani pracovnich podminek, vétSi uplatnéni, zlepSeni
uplatnéni a prestize zaméstnancl se zdravotnim ¢i jinym omezenim a zaroven posileni

naboru uchazect s riznymi omezenimi.

3.4.2 Multikultura

Spolecnost je oteviena vici viem kulturdm, vyznanim a piesvédceni. Klade si za
cil co nejlépe se orientovat v rozmanitém multikulturnim prostfedi. RlUznorodymi
zameéstnanci rozSifuje a obohacuje zazitd schémata o nové inspirujici pohledy, nové
hodnoty a neotielé piistupy k FeSeni problémi. V souladu s nastolenou firemni politikou
se snazi vybirat zamé&stnance, ktefi budou mit co nejvétsi ptinos pro firmu a vhodné

doplni soucasné pracovni tymy.

3.4.3 Gender

Hlavnim cilem je vytvofeni podminek pro vyvaZené zastoupeni muzi a Zen ve
vSech utvarech a na vSech pozicich. Pohlavi zaméstnance pro firmu neni dtlezité, hlavni

roli hraji védomosti a schopnosti daného jedince.

344 Vék

Struktura zaméstnancti zahrnuje vSechny vékové skupiny lidi. U kazdého ¢lovéka
dokéze ocenit jeho pfednosti a potencial. Pro studenty a absolventy Skol a to jak
sttednich, tak vysokych se pofadaji specidlni trainee programy, kde mohou ziskavat
pracovni zkuSenosti a stanou se na ¢as plnohodnotnymi ¢leny tymi, ve kterych fesi

konkrétni ukoly a podileji se na svéfenych projektech. NejlepSim tcastnikiim je poté
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nabidnuta pracovni smlouva na dobu neurcitou. Naopak u lidi starSich 50-ti let hraji
klicovou roli zkusenosti a know-how. Diky pestré vékové skale zaméstnanct ve firmé
skvéle funguje sdileni znalosti a zkuSenosti mezi generacemi- mezigeneracni piedavani
know-how. To firm¢ zajistuje kvalitni vychovu nastupcti za star§i zaméstnance a
V neposledni fad¢ dochazi ke zna¢nym finan¢nim tGsporam, které by za jinych okolnosti

musely byt investovany do skoleni.

Mimo tyto hlavni pilife také usiluje o harmonizaci pracovniho a rodinného zivota
(Work and Life Balance), kde se snazi dat zaméstnancim caste¢nou volnost v podobé
pruzné pracovni doby, kterd je navic nastavend na pouze 37,5 hodin tydné, poskytuje
jim nédhradni volno ve vyjime¢nych rodinnych udalostech a mnoho dalSich benefiti.
Firma také usiluje o snadnéj$i adaptaci do zaméstnani vracejicim se rodi¢im
z matetskych dovolenych a to formou skoleni a postupného zapojeni se do pracovniho

, NPT y , . 47
nasazeni ze zkraceného tivazku az do prace na plny tivazek.

o

3.4.5 Shrnuti analyzy firemnich materiali

Dlouhodobym cilem spole¢nosti je zvySovat trzni podil, zvySovat vysi trzeb a
zlepSovat spokojenost svych klientii. VSechny tyto faktory se odviji ptedevsim od prace
zameéstnancl spole¢nosti. Proto u svych zaméstnancli nezohlednuje faktory, jako jsou
pohlavi, v€k ¢i narodnost, ale prioritou jsou schopnosti kazdého daného jedince. Diiraz
také klade na sdileni a pfeddvani znalosti mezi zaméstnanci, diky ¢emuz se mohou
zameéstnanci neustale zdokonalovat a zvySovat tak svoji hodnotu pro firmu a firma
naopak usSetii znacné prostiedky za potradani Skoleni a kurzii. Svych zaméstnancii si ve

spole€nosti velice vazi a snaZi se, aby zaméstnanci byli spokojeni, a proto pro jim nabizi

fadu benefitu.

*" Interni materialy spole¢nosti
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3.5 Vysledky vyzkumu metodou dotaznikového Setfeni

Dotazniky byly zasldny celkovému poctu 187 zaméstnancim spolecnosti.
V prvnim tydnu jsem obdrzel 103 vyplnénych dotaznikl. Po nasledném zaslani druhého
emailu mi bylo zaslano jesté dalSich 32 dotaznikl. To znamend, Ze celkova navratnost
byla 135 dotaznikii a coz ptedstavuje 72,19%. Zajimavosti je, ze v obou intervalech
piijatych dotaznikl byly odeslany do druhého dne od zaslani zadosti. Z toho usuzuji, Ze
zaméstnanci, ktefi odeslali vyplnény dotaznik az po druhém emailu, na ndj
pravdépodobné zapomnéli nebo si prvni email nepiecetli.

Pomoci dotaznikll jsem zjistil zékladni Udaje o zaméstnancich jako je vék,
pohlavi ¢i vzdélani a dale jsem zjiSt'oval informace o situaci zaméstnancti ve firm¢, zda
se bude shodovat s vypovéd'mi personalisty a s firemnimi daji ¢i budou vypovédi
odlisné.

Zaméstnanci byli vyzvani k zaskrtnuti vhodné odpovédi. Pokud byla moZnost

oznaceni vice odpovédi, bylo to uvedeno za poloZzenym dotazem.

Tabulka 4: Otazky pro dotaznikové Setieni

e do30
e 31-40
e 41-50
e 5l-vice




Pivod:
e Ceska republika

e Slovensko

e Jiné: napiste

e Plat

e Spokojenost

e Respekt a uznani
e Dobra pozice

e Jistota

e Dalsi vzdélavani

Je u vas v pracovnim tymu nékdo, s kym mate konflikty? ReSite je néjak?

Popiste.




Graf 8: Genderové sloZeni zaméstnanct

Zeny: 63,70%
Mutzi: 36,30%

Pohlavi zaméstnancu

Graf 9: Vékova struktura zaméstnancu

do 30 let
31-40 let
41-50 let

19,26%
26,66%
43,70%

Vék zaméstnancu

50 a vice let 10,37% -
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Graf 10: DosaZené vzdélani zaméstnanci

Zakladni 1,48% Vzdélani zaméstnancu
Vyuden 17,04%
Stiedni 53,33%

Zakladni; 2

Vyssi/vysokoskolské 28,15%

Graf 11: Piivod zaméstnanci

Cesky 75,55% Piivod zaméstnanci
Slovensky 8,88%

Jiny: Némecko 5- 3,70%
Ukrajina 6- 4,44%
Polsko 8- 5,96%
GB 2-1,47%
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Graf 12: Omezovani a diskriminace zaméstnanci

Omezovani a diskriminace zaméstnanct na pracovisti
Jiné:

NadrzZovani urcitym zaméstnancim 3
Nepratelské vedeni 13

Omezovani benefita 6

Zdravotni
omezeni; 7

Rasovy ptivod; 6
Matefstvi; 1

vvvvvv

Plat 51,12% Nejdilezitéjsi faktory
Spokojenost  9,63%
Respekt 2,96% Vzdélavani; 4

Dobra pozice 2,22%
Jistota 31,11%
Vzdélavani  2,96%

Dobra pozice; 3
Respekt; 4
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Graf 14: Je souéasny systém benefiti vyhovujici?

Ano 68,15% Vybér benefita
Ne 31,85%- omezena moZnost vyuZivani

- maly vybér

- nevhodné benefit

Graf 15: Je v tymu nékdo s kym mate problémy?

Ano 14,07%

Problémovi kolegové
Ne 85,93%

Problémy jsou fteSeny vétSinou mezi

kolegy, popripadé stiZznosti u nad¥izeného.
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Graf 16: Je vedeni schopné reSit delegaci prace a operativné Fesit problémy?

Ano 67,40%
Ne 32,60%

Schopnost vedeni

Ukazky z odpovédi na otazku ohledné schopnosti nadrizenych

Muj nadiizeny ma zajem pouze o to, aby byla vSechna prace hotova a v potradku,
ale v ptipad¢, ze si nékdo nevi rady, neni schopen mu poradit a ohradi se, ze
bychom to méli umét, kdyz zde pracujeme, takZe misto konzultaci s nadiizenym
se radime spise mezi kolegy.

V lofiském roce, odeSel nd$ finan¢ni feditel na jinou pozici do Prahy. Novy
feditel si ihned po svém nastupu svolal celé oddéleni a ptal se na nase nazory a
zaroven nam fekl, jak si predstavuje on svoji praci. A musim fici, ze od té doby
se mnohé zlepsilo a fada naSich pfipominek byla zrealizovéana.

I kdyZ je moje vedouci na mateiské dovolené a ma umoznénou home office, tak
je na ni spoleh a pii kazdém problému je schopna dojet do firmy a okamzité fesit
nastalou situaci.

V ramci Gspornych opatieni byli na pfelomu roku propusténi ¢tyii mi kolegové,
s odiavodnénim, ze jejich pracovni mista se rusi a bohuzel musi byt propusténi.
Ovsem napln jejich prace pouze ptesla na zbylou Cast oddéleni, takze ted’ mame
o0 hodn¢ vice prace, mnoho véci se nestiha v doporucenych terminech a vedeni
nam nepfidalo na vyplatach ani korunu a ani jinak se ndm nesnazi kompenzovat

takovy nartist prace.
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e Jiz n¢kolikatym rokem se feSi odchod casti nasi spolecnosti do Polska, ale stale
se tento krok odklada a velky podil na tom ma i nd$ vedouct, ktery jiz n¢kolikrat
zastupce spolecnosti piesvédCil, ze na tento krok jeSté¢ firma neni pfipravena a

zazemi v Polsku je stale nevyhovujici.

3.5.1 Shrnuti vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Diky tomu, Ze firma zaméstnava jen v ramci Ceské republiky vice nez 5000 lidi
a vyzkumu se zucastnili jen necelé¢ dvé stovky zaméstnancl nelze vysledky tohoto
vyzkumu aplikovat plo$né na celou spolecnost. Je nutné brat v potaz, ze dany vzorek
respondentll mize mit odlisné postoje nez vétSina ostatnich zaméstnancii. Proto jsou
vysledky vyzkumu pouze orientacni a ukazuji pravdépodobné nazory zaméstnancti.

Z celkového poctu 187 rozeslanych dotaznikli byla ndvratnost 135, coz
predstavuje vice nez 72%. Podle profesora Jitiho MareSe z UK Hradec Kralové je
minimalni ndvratnost u skupin 100 a vice osob 50% a doporu¢ovana navratnost 75% a
vice.”® Névratnost tohoto dotazniki se bliZi doporu¢enym hodnotam, z ¢ehoZz mohu
usuzovat, Ze vyhodnoceni dotazniku prezentuje relevantni vysledky.

Porovnam-li vysledky dotaznikového prizkumu s rozhovory zaméstnanci a
s firemnimi materidly, tak dochazim k zavéru, ze tak, jak se spolecnost oficidlné
prezentuje, do zna¢né miry koresponduje i se skutec¢nosti. Rliznorodost zaméstnanci je
opravdu pestra v kazdém ohledu. O tom, Ze je firma opravdu mezinarodni svédci 1 pocet
zahrani¢nich zaméstnancd, ktefi tvori takika 25% vSech zaméstnancu. VéEtSina
zaméstnanci se neciti byt nijak omezovana, ani diskriminovana, pracuji
V bezproblémovém kolektivu. Firma pozaduje zainteresované zaméstnance, kteti budou
podavat nadstandardni vykony, zaméstnanci naopak jistotu prace, dobry plat a Sirokou
Skalu zaméstnaneckych benefitli. Jak jiz bylo zminéno v rozhovorech, spolenost se
snazi vybirat co moznéd nejvhodnéj$i zaméstnance a mozna také pravé proto je mira
fluktuace velmi nizka a zaméstnanci tak mohou mit jistotu v podob¢ jistoty prace a

adekvatniho osobniho ohodnoceni.

* KOHOUTEK, Rudolf. Dotaznik jako prizkumna metoda: Mira navratnosti dotaznikd. [online]. 2010,
2010-02-10 [cit. 2014-04-24]. Dostupné z: http://rudolfkohoutek.blog.cz/1002/dotaznik-jako-pruzkumna-
metoda
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Nejvetsi problém ovsem shledavam ve spokojenosti zaméstnanct s jejich nadfizenymi,
kdy jich sice 67,4% odpovédélo, ze s vedenim nemaji Zadny problém a ze si mysli, ze
jejich nadfizeni jsou schopni lidé a 32,6% naopak odpovédélo, ze ma s vedenim néjaké
problémy. I kdyz vétSina zaméstnanci hodnotila své nadfizené pozitivné, tento daj
muze byt zkreslen respektem z nadfizenych nebo i strachem z nich, i kdyz jsou dané
dotazniky anonymni. Ale pfedev§im 32,6% neni mald hodnota a pokud vezmeme
V potaz, ze kazdy vedouci ma na starosti nékolik zaméstnancti, tak 1 relativné maly

pocet neschopného vedeni ovliviiuje velké mnozstvi lidi.

3.6 Analyza konkurence

Pro srovnani jsem zvolil dvé firmy, které se zabyvaji velmi podobnou ¢innosti. Tyto
firmy jsou nejvétSimi pfimymi konkurenty pro popisovanou spolecnost na ¢eském trhu.
Konkrétné se jednd o firmy skupiny CEZ, a.s. a skupiny E.ON.

Zadna ztéchto firem ovSem neméd vefejné dostupnou tak podrobnou

charakteristiku personalni politiky jako zkoumana spole¢nost.

3.6.1 Skupina CEZ, a.s.

Skupina CEZ je vnimana jako prestizni a vyhledavany zaméstnavatel. Svym
zaméstnancim nabizi nadstandardni péci a zazemi silné spolecnosti, které je plné
ptilezitosti. Je drzitelem ocenéni: The most desired company (Zaméstnavatel roku) 2010
a 2011 a Jasna volba (TOP zaméstnavatel) roku 2011, 2012 a 2013.

Skupina CEZ nabizi pracovni uplatnéni v nespoétu obort, takze moznost
uplatnit se ve firm¢é ma témét kazdy.

Velky diiraz klade na spoluprdci se Skolami zaméfenymi na energetiku, ze
kterych ziskavaji talentované uchazece. Firma kazdoro¢né vypisuje stipendijni program
pro vysokoskolaky, ktery zahrnuje finan¢ni ptispévky po dobu studia, spolupréci ptimo
se specialisty z praxe, absolvovani stazi a také podporu pii zpracovani odbornych

projektu nebo bakaléafskych ¢i diplomovych praci. Ale predevsim, pokud studenti
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uspésné absolvuji stipendijni program, maji pro absolvovani skoly jistou a perspektivni

. <49
praci.

3.6.2 Skupina E.ON

Firma nabizi svym zaméstnancim zazemi prosperujici, silné a stabilni
energetické spoleénosti v Ceské republice. Pro své zaméstnance zajistuje vzdélavaci
programy a motivujici financni ohodnoceni. Kazdy zaméstnanec muze v ptipadé
dosahovani vybornych vysledkt kariérné rust.

Skupina E.ON hleda do svého tymu komunikativni, spolehlivé, odpovédné a
flexibilni lidi, kteti se radi u¢i neustale novym vécem a zajimaji se o energetiku.

Jako vétSina velkych firem ma i E.ON svij stipendijni program, ktery je
zaméten na studenty 4. a vysSiho roéniku studia vysokych skol z technickych obort
ptibuznych oblasti podnikani skupiny E.ON, jako je energetika, plyndrenstvi, apod.
Studenti, jenz maji zajem o rozvoj svych odbornych dovednosti, se zde zucastni 4
tydenni pracovni stdZe a po fadném ukonceni studia maji vyhodnéjsi postaveni pii

zéadosti o praci ve spole(:nosti.50

* Pro studenty: Stipendijni program Skupiny CEZ. SKUPINA CEZ. [onling]. 2014 [cit. 2014-04-24].
Dostupné z: http://www.kdejinde.cz/cs/studenti/stipendijni-program.html

0 Stipendijni program: Pro koho je stipendijni program uréen. SKUPINA E.ON. [online]. 2014 [cit. 2014-

04-24]. Dostupné z: http://www.eon.cz/cs/kariera/pro-studenty/stipendijni-program.shtml
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4 VLASTNI NAVRHY RESENI A JEJICH PRINOS

Po dikladném vyhodnoceni vSech provedenych analyz bylo zji§téno, Ze stézejnim
bodem této prace je navrzeni a doporuceni pro efektivnéjsi vedeni diverzitnich tymu
zkoumané spolecnosti.

Z nastudovanych teoretickych poznatkli vypliva, ze predevsim diky globalizaci a
stale siln¢jSi konkurenci se stava efektivni diversity management klicovou soucasti
uspéchu firmy. Diverzita prokazateln¢ zvySuje organizacni 1 lidsky kapital, ktery
napoméha dosahovéni stanovenych cilii spole¢nosti. V Ceské republice je tato oblast
pomérné novym tématem, kdy se o ném v roce 2008 poprvé vyznamnéji zminuje Doc.
PhDr. Eva Bedrnova, CSc. Ve své publikaci Psychologie a sociologie v Fizeni firmy.>
I pfes relativné novou oblast se pfedevS§im v mezinirodnich firmach jiz vyskytuji
specialni oddéleni, které se touto problematikou zabyvaji. Pokud chce byt firma
dlouhodobé tspésna a konkurenceschopna musi aktivné implementovat diversity
management do své firemni kultury a vyuzivat vyhody diverzitniho prostiedi.

Na zéklad¢ provedenych analyz byly zjistény klicové body pro vybér
zamg&stnancl firmy.

e Nabor zamé&stnancl: Persondlni oddéleni ma za kol najit a ziskat nejvhodné;si
kandidaty na kazdou uvolnénou pozici. Jejich tkolem je na zéklad¢ slozitého
procesu vybérového fizeni najit takového Cloveéka, ktery ma pro firmu nejvétsi
potencial a ktery je schopen své schopnosti zhodnotit.

e Motivace: PfedevSim angaZovani a motivovani lidé se vénuji své praci naplno a
vysledkt. Diky tomu se firma snazi zaméstnanclim nabizet co nejSirSi Skalu
benefitd, které sestavuje na zéklad¢ pozadavkl samotnych zaméstnanct.

e Hendikep: Firma se prezentuje jako socialné¢ odpovédna. Z tohoto divodu, a
také z diivodu, ze i1 rizné¢ hendikepovani lidé mohou mit skvélé schopnosti, se

snazi zaméstnavat co nejvice takto schopnych hendikepovanych lidi.

> BEDRNOVA, E., NOVY, L Psychologie a sociologie Fizeni. 3. vydéani. Praha :
Management Press, 2007. 800 s. ISBN 978-80-7261-169-0.
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e V¢k: Vek ve firmé nehraje vyznamnou roli. Kazdé obdobi zivota zaméstnance je
pro firmu dualezité a pfinosné. Star$i zaméstnanci piedavaji své zkuSenosti
mlad$im. Mladi zaméstnanci zase ptichdzeji s novymi mySlenkami, které
posouvaji firmu vpied. Velmi dulezitou roli hraje v tomto pfipadé vzajemné
sdileni informaci, které umoznuje vSem zaméstnancim se neustale zlepSovat.

e Multikultura: Zaméstnanci z riznych zemi a kultur umoziuji firmé se snaze
orientovat v multikulturnim prostfedi. Diky jejich znalostem muze firma
snadnéji vstupovat na nové trhy. Tito lidé sebou piinasi nové a neotielé piistupy
k feseni problému.

e Gender: Rovnovazné zastoupeni muzti i zen ve vSech pozicich vytvari

harmonické pracovni prostiedi, které je nezbytné pro dobry pracovni vykon.

Vyse zminéné body vychazi predev§im z materidlii, které mi poskytla firma a vétSinu
Z nich ma také na svych webovych strankach.
Po provedeni nékolika analyz jsem zjistil, Ze vétSina téchto bodi, je ve firmé skute¢né
aplikovano a maji pozitivni dopad na chod firmy.

Ovsem 1 tak jsem doSel k ndzoru, Ze zde existuje fada nedostatkii, které by
Vv pripad¢ jejich odstranéni mohli mit dobry vliv jak na spokojenost zaméstnanci, tak i

na samotnou firmu.

4.1 Navrhované opatieni

4.1.1 ZlepSeni v oblasti vedoucich pracovniku

Rada zaméstnanc si stézovala na rizné nedostatky u svych nadfizenych.
VétSinou to byl nezdjem, jista arogance nebo pouze neschopnost vedoucich pracovniki,
ktefi se nestarali o to, jak jejich podfizeni zvladaji své tikoly a Slo jim pouze o vysledky
prace. | kdyZz se podle analyzy jedna pouze o necelou jednu tfetinu téchto vedoucich
pracovnikd, tak i pfesto tihle lidé ovliviiuji velké mnozstvi jinych lidi. Pokud by tato

situace byla v celé spolec¢nosti, ktera ma vice nez 5000 zaméstnanct, jednalo by se o
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taktka o 1700 zaméstnancii. Tohle ¢islo je jiz velmi znepokojivé, protoze v piipadé
vétsich problémil by to mohlo ohrozit chod celé firmy. Proto navrhuji, aby zaméstnanci,
ktefi jsou zodpovédni za pracovni tymy, byli v pravidelnych intervalech proskolovani
jak ftidit své podfizené a jak zvladat rtizné krizové situace. Dale bych ziidil pozici
obdobnou ombudsmana, ktery by plnil jakousi nezavislou jednotku, kde by zaméstnanci
mohli vyfknout své namitky bez obav, ze se o nich dozvi jejich nadiizeny a bude jim
dé€lat problémy. Tento “ombudsman” by mél na starosti dané problémy provéfit a na
zéklad¢ zjisténych vysledkl by provinilé vedouci informoval o zjisténych nedostatcich

a navrhl by napravné opatteni.

4.1.2 Jistota zaméstnanci

Druha nejdilezitéj$i véc v praci pro zaméstnance je hned za vysi platu urcita
jistot pracovniho mista. Ta je ovSem do znané miry naruSena jak u stavajicich
zamestnanc, tak i u novée prichozich.

Novym zaméstnanciim je vét§inou nabizena pracovni smlouva na dobu uréitou,
kterou lze podle ministerstva prace a socialnich véci po jejim uplynuti jesté dvakrat
prodlouzit a to vzdy nejdéle na 3 roky.52 Coz znamend, 7ze zaméstnanec mize Zzit
V nejistoté az devét let. Firma by se jiz pii ndboru zaméstnancli méla jasné vyjadfit,
jestli m4 o zaméstnance dlouhodoby zajem ¢i ne. V ptipad¢€, Ze o néj stoji, by mu méla
nabidnout po zkuSebni dobé pracovni smlouvu na dobu neurcitou, ktera dava
zamé&stnanci vEtsi jistotu a na jejim zdkladé se mize rozhodovat o zasadnich udalostech,
jako je napftiklad vyfizeni hypotéky a podobné.

Dalsi znaény problém spociva v tom, ze spolecnost jiz del$i dobu uvazuje o
pfesunu znacné ¢asti svych aktivit do Polska, coZ ma na diivéru zaméstnanct vici firmé
negativni dopad. Jiz n€kolikrat spolecnost oznamila termin presunu, ktery se vSak zatim
vzdy zménil. Z tohoto diivodu jiz fada odbornych pracovnikti podala vypovéd’ a mnozi
Z nich zacali pracovat u konkurence. Ostatni zaméstnanci, kteti by mohli mit problém si
Vv piipad¢ vypovédi najit novou praci tak Ziji v nejistoté. Paklize se spolecnost chce

prezentovat jako spoleCensky odpovédna, méla by vydat jasné stanovisko, jestli a

%2 Ministerstvo prace a socialnich véci: Pfiru¢ka pro personalni a platovou agendu. [online]. 2014-04-01
[cit. 2014-04-27]. Dostupné z: http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=IPB012
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ptipadné kdy k planovanému piesunu dojde, aby se na budouci situaci mohli dani
zameéstnanci pripravit. Déale by také méla vyvinout snahu o pfesun co nejvétsiho poctu
zaméstnancll na jiné pracovni pozice v ramci spolecnosti, aby byl dopad propousténi co

mozna nejmensi.

4.1.3 Lepsi image firmy

I kdyzZ se spole¢nost pokousi o co nejlepsi prezentaci a ziskala jiz fadu ocenéni
Vv energetické oblasti, zatim stale nedosahla na zadnou cenu za to, ze je kvalitni
zaméstnavatel a lidé pracujici pro ni jsou zde skutecné Stastni. Pokud se podivame
naptiklad na konkurenéni CEZ, ktery je velmi podobny nasi spole¢nosti, ma podobné
cile i zaméstnaneckou zakladnu a ktery jiz ziskal fadu ocenéni za zaméstnavatele roku a
TOP zaméstnavatele. Vedeni spole¢nosti by se mélo vice zajimat o konkurenci. M¢lo
by se snazit zjistit co nejvice informaci o jejich planech i firemni politice, aby mohlo

ptevzit jejich kvalitni navrhy a stat se jeste lepsi spolecnosti nez konkurence.

4.2 Ekonomicka analyza predkladanych navrhi

4.2.1 Skoleni managementu

Z pozice prace manazera plynou urcité¢ zasadni zodpovédnosti. Manazer by mél
dodrZovat urcité zasady, které jsou nezbytné pro plnéni ukoll a ptiblizovani se cilim
organizace. Aby vSak jeho prace byla efektivni, je nezbytné, aby si urcil jasné cile a
ujasnil si moznosti, jak je mozné jich dosahovat. Vzdy je efektivnéjsi predchazet vzniku
problémt a jejich sloZitému a Casto ndkladného odstranovani. Proto je vhodné, aby byl
pro manazery zaveden systém pravidelnych Skoleni a workshopti, kde by se mohli

zdokonalovat ve svych schopnos‘[ech.53

% MBK consulting s.r.o.: Manazerské dovednosti. [online]. 2013. vyd. [cit. 2014-05-22]. Dostupné z:
http://www.mbk.cz/skoleni-a-kurzy/skoleni-pro-manazery/manazerske-dovednosti

64


http://www.mbk.cz/skoleni-a-kurzy/skoleni-pro-manazery/manazerske-dovednosti

Na trhu je nepfeberné mnozstvi spolecnosti, které se zabyvaji Skolenimi a
pracovniky, ktefi budou absolvovat nékteré¢ ze Skoleni a dale vhodnou spolec¢nost, ktera
dana skoleni provede.

Ceny za jednotlivé kurzy se velmi lisi, ale pro naSe potieby se cena pohybuje
v cenov¢ hladin€ kolem ¢ty tisic korun ¢eskych.

Naptiklad:
e MBK consulting: ManaZzerské dovednosti: cena: 4000,-Kc¢+ DPH>*
e Top vision: Zakladni dovednosti pro office manaZery: cena: 3499,-K&+ DPH>
e PEFEK training & consulting: Manazerské minimum: cena: 2990,-K&+ DPH
e EDUCITY: Vedeni lidi: cena: 4300,-K¢+ DPH"’

U vsech kurzl jsou poskytovany mnozstevni slevy, takze vysledna cena je ramcove

az 0 30% niz8i nez cenikova.
Celkové nédklady nelze piesné vycislit, protoZe nejsou znamy presné pocty
pracovnikt, ktefi by dané Skoleni absolvovali. Vzhledem k velikosti spole¢nosti vSak
lze usuzovat, Ze manazerti na ruznych Urovnich budou desitky a tudiz se naklady za

Skoleni budou pohybovat v fadech stovek tisict.
4.2.2 Vznik firemniho ombudsmana
Firemni ombudsmani piisobi v Cesku jen v nékolika velkych spole¢nostech,

zejmeéna v bankach a pojistovnach. AvSak svého ombudsmana mé 1 energeticky gigant

skupina CEZ a také Ceska posta.

> MBK consulting s.r.o.. Manazerské dovednosti. [online]. 2013. vyd. [cit. 2014-05-22]. Dostupné z:
http://www.mbk.cz/skoleni-a-kurzy/skoleni-pro-manazery/manazerske-dovednosti
% Top vision: Zakladni dovednosti pro office manazery. [online]. 2014. vyd. [cit. 2014-05-22]. Dostupné z:

http://www.topvision.cz/nabidka/soft-skills/zakladni-dovednosti-pro-office-manazery-ky/

% PEFEK: ManaZerské minimum. [online]. 2012. vyd. [cit. 2014-05-22]. Dostupné z:
http://pefek.cz/kurzy/manazerske-minimum-

13?gclid=CjgKEAjwwPabBRCX0460tM RhGMSJACgCegAgANdYf50qqw4VomR9s1M4HOxk
QJj46VigE_YPejkJfD BwWE

" EDUCITY: kurz VEDENI LIDI. [online]. 2014. vyd. [cit. 2014-05-22]. Dostupné z: http://www.skoleni-
kurzy-educity.cz/kurzy/praha/vedeni-lidi-jak-jednat-s-lidmi-v-ruznych-situacich-s1977207
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Klicovym pozadavkem na smysluplnost firemnich ombudsmant je jejich
nezavislost. Firemni ombudsman by nemél byt zaméstnancem firmy, vyhodnéjsi je
angazovat externiho ombudsmana, jehoz budou vSechny strany uznavat a respektovat.

Hlavnim tkolem ombudsmana je ochrana nespokojenych zakaznikl, ale také
ochrana a hajeni prav firemnich zaméstnancti a v neposledni fad¢ se také jedna o
soucast marketingu. Firmy hledaji zptiisoby jak se odlisit a pozice ombudsmana je pro
tohle odliSeni velmi dobra, protoze zaroven zvysuje image fair play ﬁrmy.‘r’8

Pozici ombudsmana muze vykonavat pouze cClovék s velkymi zkuSenostmi.
Takovy ¢lovek musi byt adekvatné zaplacen. Firmy nechtéji platy svych ombudsmanti
zvefejiiovat, pouze uvadgji, Ze se pohybuji na Grovni stfedniho managementu.™

Podle serveru www.platy.cz se platy stiednich manazerd pohybuji mezi 30 a 40
tisici korunami hrubého mési¢né.

Diky tomu, ze by ombudsman tzce spolupracoval se soucasnym reklamac¢nim
oddélenim a s oddélenim o péci zakaznikl by ndklady na zfizeni pozice spocivaly pouze
v jeho platu. Pokud by se uvazovala horni hranice priamérného platu stfednich

manazerl, dosahovaly by tyto naklady ptiblizné hodnoty ptil milionu korun ro¢né.

4.2.3 Jistota zaméstnancu

V tomto ptipad€ jsou naklady na zlepSeni situace v podstaté nulové. Jediné
kritérium je, aby se firma jasné vyjadtila, které pracovni pozice budou z dlouhodobého
hlediska zachovany a které naopak zruSeny a na zéklad¢é tohoto zjiSténi nabidla svym
zamé&stnancim vyhodnéjsi pracovni smlouvy na dobu neurcitou. V kone¢ném dusledku
je velmi pravdépodobné, ze by toho opatfeni naopak vedlo k ekonomickym tsporam,
protoze jak jiz bylo dfive zminovéno, fada odbornik diky této nejistot¢ odchazi ze
spolecnosti a hleddni nového vhodného kandiddta na danou pozici a jeho nasledné
zaSkolovani je velmi nadkladné a navic s odchéazejicimi pracovniky firma pfichazi také o

jejich know how. Pokud by byla témhle pracovnikiim ptedlozena pracovni smlouva na

%8 Lidovky.cz: Firemni ombudsmani - trafika nebo pomoc?. MB, CTK. [online]. 2011. vyd. [cit. 2014-05-22].

Dostupné z: http://byznys.lidovky.cz/firemni-ombudsmani-trafika-nebo-pomoc-d8y-/firmy-
trhy.aspx?c=A110623 163145 firmy-trhy nev
tamtéz
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dobu neurcitou, snizila by se tak fluktuace zaméstnancti spolecnosti a snizily se naklady

na pfijimani novych pracovniki.

4.2.4 Lepsiimage firmy

ZlepSeni image firmy je dal§i zbodl, ktery na sebe nevaze skoro zadné
dodate¢né naklady, zlepseni bude spocivat v zavedeni piedchozich bodli. Pokud bude
mit spolec¢nost lepsi management, ktery bude umét 1épe pracovat se svymi zaméstnanci,
bude to jisté poznat i vV pracovni produktivité.

Také nova pozice ombudsmana je vSeobecné velmi dobfe vnimana vefejnosti i
zameéstnanci firem, kde jiz ombudsman ptisobi.

A posledni bod zvySeni jistoty zaméstnanci je dilezity predev§im pro samotnou
firmu, ale zaroven pro vefejnost, ktera vnima pozitivnéji firmy s malou fluktuaci a se

spokojenymi zaméstnanci nez firmy s vétsi fluktuaci zaméstnanctl.

4.3 Celkové naklady predkladanych opatieni

Celkové néaklady nelze ptesné vycislit. Pokud bychom pocitali pouze s pfimymi
naklady, které jsou vynalozeny na S$koleni managementu a na ziizeni pozice
ombudsmana, pohybovali bychom se v cenové hladin€ kolem jednoho milionu korun
ro¢né. AvSak musime zde také zohlednit finan¢ni uspory diky sniZeni fluktuace a
zlepSeni produktivity prace. Dale zde také hraje roli zlepSeni image spole¢nosti, ktera je
dilezita pro mnoho firem. Diky tomu by spole¢nost mohla mit vyhodu pfi uchédzeni se o
nové zakazky. Na zdklad¢ vSech dostupnych informaci je velmi pravdépodobné, Ze by
firma v dusledku aplikovani danych navrhii sice musela investovat pfiblizné jeden
milion korun ru¢né, ale celkové by to pro ni bylo vyhodné jak z ekonomického
hlediska, tak z ostatnich hledisek, at’ uz by se jednalo o pohled vefejnosti na spole¢nost,

spokojenost zaméstnancii, divéryhodnost spolecnosti, apod.
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ZAVER

Cilem této prace bylo zjistit a navrhnout prakticka doporuceni pro efektivnéjsi
diversity managementu. V prvni fadé bylo nezbytné nastudovat mnoZzstvi materiald
tykajici se samotné diverzity. A na jejich zaklad¢ provézt analyzu vybrané firmy jakym
zptisobem aplikuje danou diverzitu na své zaméstnance.

V prvni ¢asti jsem uvedl poznatky, které mi pomohli orientovat se v problematice
diverzity a diversity managementu.

Prakticka cast jiz byla zaméfena na konkrétni problematiku diversity managementu
firmy.

Ve firmé jsem provedl fadu analyz, ze kterych byly nejdulezitéj§i analyzy
firemnich dat, semistrukturované rozhovory s vybranymi zaméstnanci a dale
dotaznikovy vyzkum zaméstnanc.

Z analyzy firemnich dat jsem zjistil, jaké stanoviska firma podle oficidlnich
prohlaSeni zastava a méla by se jimi fidit.

Pti provadéni rozhovort jsem se zaméfil predevsim nato, jestli a do jaké miry jsou
tyto stanoviska skute¢né realizovany. Dale jsem se také zaméfil na analyzu, do jaké
miry se shoduji vypovédi feditele persondlniho oddéleni, ktery mé na starosti ur€ovani
pravidel podle kterych probihd ndbor novych zaméstnancli a fadového personalisty,
ktery je osobné pfitomen u vyberovych fizeni. Z toho jsem zjistil, Ze oficialni stanoviska
se do jisté miry liSi od skute¢nosti, a zZe velkou véhu pfi rozhodovani o pfijeti nového
zaméstnance maji také jeho kontakty na n€koho ve firmé. Dal§im zjisténim bylo, ze
nekteré benefity jsou pouze ¢aste¢né dotovany a zaméstnanec si zbytek musi hradit ze
svého, coz pro nékteré zaméstnance mize byt matouci pii jejich vybeéru. Ovsem celkovy
dojem z rozhovord jsem mél velmi dobry a myslim si, Ze az na vyjimky probiha nabor
zaméstnancl podle stanovenych pravidel.

V dotaznikovém setfeni jsem oslovil ndhodné vybrané zaméstnance, kteti méli
zajistit nezaujatost dotaznikli na konkrétni zaméstnance. Zde jsem predevSim feSil
sloZeni zamé&stnanct, spokojenost ve firmé a jejich pfipominky na zlepSeni. Tady se mi
opét potvrdilo, Ze slozeni zaméstnanct je opravdu velmi riznorodé. Z dotaznikli jsem

vvvvv

V soucasné dob¢ znacné omezovana okolnostmi, které jsou uvedeny vyse. A také se zde
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objevil pro firmu asi nejzasadnéjsi problém, kterym je kompetentnost ¢asti vedoucich
pracovnikd, kteti nezvladaji vedeni svych podfizenych a svym chovanim tak ohrozuji
chod cel¢ firmy.

V posledni ¢asti jsem popsal navrhy a jejich feseni, které by firmé mohli pomoci ke
zvySeni produktivity a zlepSeni jeji konkurenceschopnosti. VEéfim, ze pokud firma
zavede nékteré z navrhovanych feSeni, dosahne velmi brzy lepsich vysledk.

Pfi tvorb€ prace jsem narazil na fadu dalSich moznych problémi a rizik spojenych
s diversity managementem. Avsak pro jejich pfesnou charakteristiku by bylo nezbytné
provést analyzu celé firmy, a vSech jejich zaméstnanct, aby mély vysledna data
potiebnou kvalitu.

V zavéru bych chtél fict, Ze mnou navrhovand opatfeni neznamenaji pro firmu
takika zadné finan¢ni zatizeni a v pifipad¢ jejich realizace by z toho naopak firma mohla
znaéné profitovat minimaln¢ tim, ze by zastavila odchod svych experti ke konkurenci a
tim by tak zastavila odliv know how a ztratu konkuren¢ni vyhody spojenou s danymi

zameéstnanci.
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VYMEZENI POIMU

Expatriot- ¢lovek, ktery zije mimo (ex) svou vlast (patriot)
Inkluzivni-zahrnujici, vSeobsazné

Assessment centre- skupinova metoda vybéru, kdy nejzajimavéjsi kandidati o pracovni

pozici fesi razné tkoly
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