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Abstract

Mangunda, Linda. Human resource strategy for the company with culturally diver-
sified employee structure. Bachelor thesis. Brno: Mendel University, 2017.

The aim of the bachelor thesis is to propose a human resource strategy suitable for
the company with culturally diversified employee structure. The work is divided
into three parts. In the first theoretical part the terms have been defined through
citing or paraphrasing from the mentioned sources. In the second analytical part
a particular company with culturally diversified employee structure (Connections
BDL, s. r. 0.) has been chosen and subjected to strategic analysis specifically fo-
cused on human resource management in a multicultural environment. The third
part of the work compiles individual proposals for improving the situation
in the company using the results of the analysis.

Keywords

Strategy, human resource strategy, strategic management of human resources,
strategic analysis, multiculturalism, cultural diversity

Abstrakt

Mangunda, Linda. Persondlna stratégia firmy s kultirne diverzifikovanou Struktu-
rou zamestnancov. Bakalarska praca. Brno: Mendelova univerzita v Brne, 2017.

Cielom bakalarskej prace je persondlna stratégia firmy s kultirne diverzifikovanou
Struktirou zamestnancov. Praca je rozdelena do troch casti. V prvej, teoreticke;j
Casti, su pouZité pojmy citované alebo parafrazované zuvedenych zdrojov.
V druhej, analytickej ¢asti je vybrana konkrétna firma Connections BDL, s. r. o.
s kultdrne diverzifikovanou Struktirou zamestnancov, ktora je podrobend strate-
gickej analyze Specificky zameranej na oblast personalistiky v multikultirnom
prostredi. V tretej, navrhovej ¢asti su za pouZitia vysledkov analyz spracované jed-
notlivé navrhy na zlepsSenie situacie vo firme.
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Stratégia, personalna stratégia, strategické riadenie 'udskych zdrojov, strategicka
analyza, multikulturalizmus, kultirna diverzita
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1 Uvod

Pre namet mojej bakalarskej prace ma motivoval Studijny pobyt v zahranici, ktory
zahfiial vacSinu predmetov z okruhu manaZzmentu ludskych zdrojov
a interkultirneho manaZmentu, vktorych sme skumali ako riadit kolektiv
a ako ho upevinovat, tak aby to viedlo firmu k uspechom. TaktieZ sme analyzovali
vyzvy firiem a vo vel'a z nich hralo hlavni tlohu uvedomenie si kultirnej diverzity
v spoloCnosti a zvladnutie tejto situacie.

Pocas mojho pobytu v zahrani¢i ma k ndmetu prace inSpirovala aj spolupraca
na skupinovych projektov atravenie ¢asu so spoluzZiakmi réznych narodnosti.
Uvedomila som si, Ze ked' som zistila rozdiely, podobnosti a spésob rozmySsl'ania
danych narodnosti pracovalo sa mi s nimi jednoduchSie. TaktieZ pri praci s 'ud'mi
inych narodnosti som sa naucila vel'a veci predvidat, ako napriklad, ktord skupin-
ku l'udi bolo potreba nabadat do prace, kto sa vedel prinutit pracovat sam, kto
potreboval presne stanovené zadanie, a kto si vedel systém prace zorganizovat
sam, komu sa s kym lepSie pracovalo, a kto mal problém v spolupraci a mohla
som si v§imnut, Ze charakteristiky sa liSili aj podl'a narodnosti mojich spoluZiakov.

Vo Francizku nas kurzy naucili, Ze v spoloCnostiach by manaZzment mal brat
na vedomie odliSnosti 'udi na zaklade ich kultir a snaZit sa z tejto situacie vytazit
v prospech svojich zamestnancov, a v prospech GspeSnosti firmy.

Rada by som ziskala skiisenost’ vtomto smere z pohl'adu pracovnej praxe.
Personalnou stratégiou pre konkrétnu firmu s kulturne diverzifikovanou Struktu-
rou zamestnancov spojim zaujem o persondlne fungovanie vo firme azdujem
o multikulturne prostredie.
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2 Ciel

Ciel'om prace je navrhnuit najvhodnejsiu personalnu stratégiu pre firmu s kultirne
diverzifikovanou Struktirou zamestnancov.

Sucast'ou tohto ciel'u je identifikacia faktorov klicovych pre firmu, ktorej za-
mestnanci pochadzaju zrozlicnych kultur aidentifikacia kultirnych rozdielov
na zaklade Hofstede Statistik.

Ciasto¢nym cielom prace je rozpoznanie pozitiv a negativ, ktoré so sebou pri-
nasa multikultirna Struktura firmy a zistit ako ich manaZzment firmy méze vyuzit.
Druhym c¢iastocnym ciel'om je identifikovat’ hlavné Specifika kultirne diverzifiko-
vanej Struktdry zamestnancov, ktorymi sa firma liSi od firiem bez kulturne diverzi-
fikovanej Struktiry zamestnancov.

Pozitiva a negativa multikultdrnej Struktdry firmy a Specifika firmy s kultarne
diverzifikovanou Struktirou zamestnancov budi formulované v slabych a silnych
strankach firmy pomocou konkrétnej strategickej analyzy, ktora je nevyhnutnou
sucast'ou prace.

Pre UcCely vykonania strategickej analyzy je potrebné zvolit' firmu s kultirne
diverzifikovanou S$truktirou zamestnancov. Strategickd analyza bude Specificky
zamerana na oblast personalistiky. Na zistenie vysledkov celkovej strategickej ana-
lyzy musi byt vykonana analyza sucasnej situacie vo firme, analyza nadradeného
poschodia, SLEPT analyza vonkajSieho prostredia, Porterov model konkuren¢ného
prostredia, interna analyza a analyza kultur na zaklade kultirnych dimenzii podl'a
Hofstede. Vyuzitie SWOT matice sprehl'adni ziskané informacie.

Na zaklade vysledkov strategickej analyzy je vyZadované navrhnuat personal-
nu stratégiu pre zvolend konkrétnu firmu.
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3 Literarnaresers

3.1 Charakteristika personalnej stratégie

3.1.1 Strategické riadenie

Strategické riadenie je podl'a Srpové a kol. (2011, s. 161) sthrnom rozhodnuti rea-
lizovanych top manazmentom. Ako uvadza Hanzelkova, Kerkovsky a Kostron
(2013, s. 1) strategické riadenie je uskutoc¢tiované top manaZmentom, pripadne
aj vlastnikmi firiem.

Zahrnuje aktivity zamerané na planovanie a riadenie dlhodobého rozvoja fir-
my, na udrziavanie suladu medzi dlhodobymi ciel'mi a disponibilnymi zdrojmi
(vratane tych I'udskych), a rovnako na silad medzi firmou a prostredim, v ktorom
firma existuje. Hlavnou ulohou strategického riadenia je vytyCovanie stratégii a
kontrola priebehu ich realizacie.

Stratégiu vysvetluje Hanzelkovd, Kerkovsky a Kostron (2013, s. 6) ako mnozi-
nu strategickych cielov a ciest ich naplnenia a ich realizacie. Strategické ciele
by mali spitiat’ podmienky SMART a mali by byt vytyéené tak, aby bol zaisteny
v priebehu ich napliiovania stabilny vyvoj.

Obvykle existuje hierarchicka Struktira strategického riadenia, kde na naj-
vysSej urovni je definovana misia spolo¢nosti oznacovana tieZ poslanie firmy.
Pod 1iou nasleduju stratégie, ktoré na misiu nadvazuju. V zmysle modelu usporia-
dania strategického riadenia diskutovaného v publikdcii od Hanzelkovej,
Kerkovského a Kostrona (2013, s. 11) pod misiou spolocnosti existujd tri drovne
stratégie - korporatna, obchodné a funk¢na.

Funk¢né stratégie by mali vychadzat z nadradenych odpovedajtcich obchod-
nych stratégii, ktoré by mala podporovat a konkretizovat. Teda kazda obchodna
stratégia by mala byt d'alej rozpracovana do podoby niekol'ko funkénych stratégii,
napriklad do formy stratégie marketingu, vyroby, financii alebo prave personalnej
stratégie ako sa vyjadruje Hanzelkova, Kerkovsky a Kostron (2013, s. 26).

3.1.2 Strategické riadenie I'udskych zdrojov

Strategické riadenie 'udskych zdrojov je pristup k rozhodovaniu o zameroch a pla-
noch organizacie tykajucich sa charakteru zamestnavania I'udi a stratégie, politiky
a praxe ziskavania, vzdelavania a rozvoja pracovnikov, riadenia pracovného vyko-
nu, odmenovania a pracovnych vztahov uvadza Armstrong (2002, s. 51).

Ulrich (2009, s. 200) hovori, Ze stratégia I'udskych zdrojov je synonymum
pre personalnu stratégiu atyka sa vytvarania programu pre personalny utvar
a persondlnu pracu. Stratégia I'udskych zdrojov slizi personalistom, ktory chcu
svojmu podniku pridavat hodnotu, a definuje poslanie, viziu a priority personalne-
ho utvaru a personalnej prace.

Strategicky plan riadenia 'udskych zdrojov zodpoveda na otazku kol'ko pra-
covnikov, v akej vekovej a vzdelanostnej Struktire a v akom zloZeni profesii bude
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potrebnych pre splnenie strategickych ciel'ov organizacie (Fotr, Vacik, Soucek, Spa-
cek, Hajek, 2012, s. 102).

3.1.3 Aspekty personalnej stratégie

Hanzelkova, Kerkovsky a Kostron (2013, s. 22) hovoria, Ze nazory na obsah a
Struktiru jednotlivych funkénych stratégii nie su jednotné. Vzdy je nutné vycha-
dzat’ z konkrétnych situdcii.

MozZny obsah personalnej stratégie zachytava Hanzelkova, Kerkovsky a
Kostron (2013, s. 22), avSak uvadza, Ze toto vymedzenie nie je dogma. Niektoré
aspekty, ktoré manaZment nepovaZuje za dolezité, je mozno vynechat a naopak iné
pridat. Aspekty, ktoré tvoria personalnu stratégiu a zohl'adiiuje ich Hanzelkova,
Ketkovsky a Kostron (2013, s. 22), su Struktira pracovnikov, motivacia, starostli-
vost’ o pracovnikov, bezpe¢nost' a ochrana zdravia pri praci, mzdy a mzdovy vyvoj,
produktivita a firemna kultudra.

3.2 Stretavanie roznych kultar na jednom pracovisku

., Kultura je ako nenapisanad kniha obsahujuca pravidla socidlnej hry, ktoru jej cle-
novia odovzddvaju novym prichdadzajucim. Tato kniha sidli v ludskych mysliach.

Geert Hofstede (1999, in Cenék a kol. 2016, s. 65)

3.2.1 Firemna kultira vs. narodna kultira

Ako predpoklada Novy a kol. (1996, s.73) firemna kulttra je len Cistou reflexiou
kultiry narodnej. Narodna a firemna kultira tak predstavuje dva konkurujuce
si vplyvy, o jej sile a predovSetkym dominancii nemozno vopred s urcitostou nic¢
povedat. Pochopenie a praktické rieSenie vztahu medzi narodnou a firemnou kul-
tirou mozno najst' v odliSeni socidlnych hodnét a praktik. Zatial', o problematika
spoloCenskych hodnét, ich odrazu v individualnej hodnotovej orientacie a vplyvu
na socialne chovanie, pracovné jednanie a myslenie je otdzkou narodnej kultury.
Problematika praktik a ich Sirokého vplyvu na pracovnika je otazkou kulttry firmy.

Jackson (2011, s. 156) opisuje napriklad vnimanie firemnej kultiry na
nemeckych spoloc¢nostiach, kedy ako vysledok zakladnej antipatie medzi firmou
a moralnostou, firmy ¢asto preferuju hovorit o firemnej kultire nez o etike .

Nazory Hofstede (2007, s.174) a Nového (1996, s. 76) na firemnua kulturu
v multikultirnej firme sa zhoduju, hovoriac o spésoboch implementovania firem-
nej kultiry do medzinarodnej firmy. Spdsoby rieSenia budu zavisiet predovset-
kym na charaktere situacie. Novy (1996, s. 76) sa vyjadruje, Ze v niektorych pripa-
doch nevhodné postupy vedud k likvidacii pévodného I'udského potencialu firmy,
a v dosledku toho nasledne aj k ekonomickému tipadku alebo dokonca krachu.

Vidi interkultirny personalny manaZzment ako jeden z kl'i¢ovych momentov
celkového fungovania firmy v medzinarodnom prostredi.
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Novy (1996, s. 81) hovori, Ze praktické rieSenie firemnej kultiry multikultar-
nej _firmy ma v zasade trojicu modelovych rieSeni. Jedna sa o kultirnu dominanciu,
pluralitu kultdr a synergicky model.

Dalej komentuje synergicky resp. geocentricky model ako rie$enie budticnosti,
kedy firemna kultdra geocentrického (napr. eurépskeho) typu predstavuje vyuzitie
Specifickych rysov jednotlivych narodnych kultdr v zaujme jednej spolocnej kultu-
ry.



16 Literarna resers

3.2.2 Faktory kl'icové pre multikultirnu firmu

Interkultirne kompetencie
Do popredia sa dostavaju tzv. ,interkultirne kompetencie®. Jedna sa o realnu
schopnost’ (nie len osobnostny potencial) pracovnika zvladat naroky prace v me-
dzinarodnom time a v odliSnom kultirnom prostredi ako uvadza Schroll - Machl
a Novy (2001, s. 35).

Persondlna praca tak dostava sama o sebe medzindrodny rozmer, pracuje
s medzinarodnymi kritériami a tyka sa pracovnikov z roéznych krajin a regiénov.
Persondlna praca v medzinarodnej firme s geocentrickou firemnou kultirou vSak
musi pocitat’ aj s mimoriadnou organizacnou zlozZitostou a finan¢nou naro¢nostou
jednotlivych personalnych Cinnosti. Jedna sa hlavne o realizaciu medzinarodnych
vzdelavacich systémov a kariérnych drah, samozrejmou medzinarodnou mobilitou
veducich pracovnikov, vytvaranie medzinarodnych timov pre rieSenie
a implementaciu inovacii vo vSetkych zainteresovanych krajinach a mnohé d’alSie
aktivity popisuje Novy (1996, s. 88).

Cenék, Smolik, Vykoukalova (2016, s. 63) chapu interkultirne kompetencie
ako zlozity sihrn schopnosti a zruc¢nosti, do ktorych sa premietaji osobnostné a
socidlne predpoklady, napr. sebareflexia, empatia, kultirna citlivost, zvedavost,
tolerovanie odlisSnosti, sebaddvera azniZend miera uUzkostlivosti, skusenost,
a ktoré vedu k tomu, Ze ¢lovek v interkultirnej situacii obstoji. Pre uspesné zvlad-
nutie adaptacie v cudzej kultire musi byt jedinec schopny vcitit sa do cudzej men-
tality ajej Specifik a musi sa naucit' lepSie interpretovat cudzie vzorce chovania.
Nejde vsak len o poznatky avedomosti, ale ajoto, aby citlivo reflektoval
arozoznal, ¢o je anie je vhodné. Rovnako tak plati, Ze pokial sa jedinec ocitne
v cudzej kulture a chce byt kulturne senzitivny, musi pochopit, ako funguje dyna-
mika interpersonalnych vztahov tej krajiny.

Interkultirna komunikacia

Kultarne vzorce vel'mi silno ovplyviiuju sposob, ako na seba l'udia reaguju, a ako
spolu komunikuju. Konkrétne Specifické nedorozumenia vznikaju z toho, Ze I'udia
povaZzuju svoje kultirne vzorce za obecne platné a prirodzené.

KaZzdy manazér a radovy zamestnanec medzinarodnej firmy musi vSak tieto
spontanne reakcie vediet pribrzdit anaucit sa vnimat cloveka zinej kultdry
len ako rozdielneho ale neposudzovat jeho hodnoty pravitkom hodnét vlastnych.

Naucit sa dobre komunikovat mimo ramec vlastnej kultiry znamena, prepojit
uCenie troma zakladnymi fazami, a to je uvedomenie si rozdielnosti kultur, ziskanie
znalosti o inej kultare (inych kultirach),a vlastnej skdsenosti s aktivnou komuni-
kaciou.

Interkultirnu komunikaciu sa mozno naucit. VSetci I'udia vSak nemaju pre to-
to rovnaké predpoklady. [ludia tolerantny, stabilny a ochotny sa odputat’ od svojich
doterajSich predstav, ktoré si v sebe utvorili, maju pre ucenie lepSie predpoklady
nez l'udia prili§ zahl'adeny do seba, emocionalne nestabilny, extrémne politicky
orientovany a s nizkou toleranciou k neznamym hodnotam (Novy, 1996, s. 95).
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Kulturny relativizmus vs. kultirny etnocentrizmus
Kazdu Specificki kultdru mozZno vnimat ako systém foriem chovania, hodnét
anoriem, charakteristicky pre danud spoloCnost, ktory je vSeobecne prijaty
a napodobnovany, vstupuje do procesu socializacie jedincov, reprodukuje
sa v kultirnych vytvoroch a stabilizuje sa v zvykoch a oby¢ajoch (Cenék, Smolik,
Vykoukalova 2016, s. 54).

Priicha (2010, s. 46-47) vo spojeni s kultirnym relativizmom hovori
o pristupe, v ktorom jednotlivé kultiry predstavuju jedinec¢ne a neopakovatel'né
sociokulturne systémy, ktoré je mozno popisat a pochopit len v kontexte jej vlast-
nych hodnét, noriem a idei.

Z kulturneho relativizmu nevyplyva, Ze by sa na jedinca ¢i jeho spolo¢nost ne-
vztahovali Ziadne normy. Pri uplatneni noriem osoby, skupiny alebo spoloc¢nosti je
treba byt vel'mi opatrny. Sidom a ¢inom by malo predchadzat poznanie povahy
rozdielov medzi spolo¢nostami, jej korene a dosledky. (Hofstede, Hofstede, 2007,
s. 16).

Za opak kultirneho relativizmu je povaZovany kultirny etnocentrizmus. Kul-
tirnym etnocentrizmom oznac¢uji Cené&k, Smolik a Vykoukalova (2016, s. 55) sklon
Cloveka k preferovaniu vlastného sposobu Zivota pred vSetkymi ostatnymi, tj. neto-
lerantna tendencia porovnavat vSetko iné a cudzie prostrednictvom hodnot
a noriem svojho vlastného spolocenstva.

Tato identifikacia moze vychadzat z najroznejsich Kkritérii (rasa, etnikum, so-
cidlna skupina, naboZzenstvo, gang atd’.) dodavaji Cenék, Smolik a Vykoukalova
(2016, s. 55).

Etnocentrizmus méZe byt prifinou chybnych interpretacii, pretoZe pri Studiu
urcitej kultiry sa musime orientovat podla jej vlastnych vyznamov a hodnoét. So-
cidlny vedci sa ¢o najviac snaZia obmedzit etnocentrizmus, t. j. posudzovanie inych
kultir podl'a meradiel nasej vlastnej kultdry. PretoZe si medzi 'udskymi kultirami
tak hlboké rozdiely, nie je Ziadnym prekvapenim, Ze I'udia pochadzajuci z jedne;j
kultary Casto tazSie prijimaju myslienky alebo chovanie kultdry inej vysvetl'uje
Cenék, Smolik a Vykoukalova (2016, s. 56).

A d’alej dodavaju, Ze etnocentrizmus predstavuje vyznamny mechanizmus so-
cidlnej integracie, lebo podporuje vnutornu skupinovd sudrZnost, prispieva
k identifikacii jednotlivca s vlastnou skupinou ajej hodnotami. Na druhej strane
stazuje prijatie cudzich kultirnych prvkov astava sa zdrojom konfliktov
a netolerantnosti pri kontakte s cudzimi skupinami. Z tohto hl'adiska moZno hovo-
rit o etnocentrizme zakladnom, umiernenom a agresivnom.

Zakladny etnocentrizmus vznika ako zakonity produkt socializacie, identifika-
cie osobnosti s vlastnou skupinou a jej hodnotami, ktoré sa stavaja zakladnym uh-
lom pohladu, z neho poznava a hodnoti okolity svet. Z hl'adiska danej skupiny je
zdkladny etnocentrizmus funk¢ny, lebo prispieva k jej vnutornej integracii, se-
bauvedomeni a odliSeni sa od inych skupin. Umierneny etnocentrizmus predstavu-
je tolerantnu variantu tohto hodnotového postoja. Pripisuje sice hodnotam
a normam vlastnej kultiry vysadné postavenie, pripusta vsak tieZ existenciu alter-
nativnych kultar, ktorym ma znaSanlivy vztah. Agresivny etnocentrizmus je ne-
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bezpecnou verziou. Spravidla je ideologicky vyhroteny a propaguje absolutnu he-
gemoniu vlastnej kultdry, zaloZent na zasadnej netolerantnosti k odliSnym kultur-
nym hodnotdm, normam a ideam (Cenék, Smolik a Vykoukalova (2016, s. 56).

Etnocentrizmus v pripade naroda (ako Specifickej socidlnej skupiny) je to isté,
¢o etnocentrizmus v pripade jednotlivca. Zodpoveda mu predstava, Ze maly miest-
ny svet hostitel'a je stredom vesmiru. Ak sa cudzi navstevnici objavuju len zriedka,
hostitelia sa pravdepodobne pridrzia etnocentrizmu. Ak sa vSak stretavaju
s cudzincami ¢asto, moZu prejst do tretej faze, nazyvanej polycentrizmus. Polycen-
trizmus znamena poznanie, Ze rozne druhy l'udi je potreba posudzovat podla roz-
nych hl'adisk, a Ze cudzincom je treba rozumiet na zaklade ich meradiel. To méze-
me oznacit ako miernu formu bikultirnosti - ¢i polykultirnosti (Hofstede, Hofste-
de, 2007, s. 245-246).

Multikulturalizmus

Cenék, Smolik, Vykoukalova (2016, s. 59) hovoria o pojme ako tazko definovatel-
nom. Plati, Ze je dnes v istom zmysle sloganom rovnako tak, ako Ze je vyznamovo
,obtazne uchopitel'ny“. Zahfnia v sebe vieru, Ze I'udia s ré6znymi korefimi mozu zit’
spolu a ucit sa porozumiet obraznosti druhych. Usiluje o vzajomni komunikaciu
a suzitie cez hranice rasy, jazyka, rodu a veku bez predsudkov a iluzii. Pripomina
d'alej, Ze prave niektoré z najzaujimavejsich veci v historii a kultire sa deje prave
v kontexte spoluZitia roznych kultur.

Vyznamny britsky intelektual Stuart Hall popisuje okolnosti, z ktorych vzisiel
stcasny multikulturalizmus. K tymto okolnostiam patri premena globalneho sveta,
obdobie post kolonializmu, zlom spojeny s koncom komunistickej éry v krajinach
vychodnej Eurépy, nekontrolovatelny prechod kvolnému trhu, knemu doslo
v globalnom rozmere a tie% zrod defenzivneho nacionalizmu (Cené&k, Smolik, Vyko-
ukalova, 2016, s. 60).

Hirt prirovnava multikulturalizmus gastronomickej metafore Saldtovej misy
(salad bowl), v ktorej si rozne prisady (,etnické skupiny“) uchovavaju svoju chut
a formu, avSak dohromady tvoria svojbytny pokrm, ktory je charakteristicky jedi-
necnost'ou svojho namieSania (Cenék, Smolik, Vykoukalovj, 2016, s. 62).

Kritika multikulturalizmu sa objavuje v oblasti politiky, ked’ napriklad nemec-
ka kancelarka Angela Merkelova na konferencii mladych krestanskych demokra-
tov v Postupimi, konanej 16. oktébra 2010, multikulturalizmus odmietla. Angela
Merkelova v stuvislosti s debatami o islame a imigracii priznala, Ze ,,multikultura-
lizmus absoludtne zlyhal“, priCom naviazala na bavorského premiéra Horsta Seeho-
fera, ktory kritizoval integraciu pristahovalcov s finanni narocnost integracie.
Angela Merkelova konStatovala, Ze zlyhavajuci koncept ,multikultirnej“ spoloc¢-
nosti by mal usttpit va¢$ej snahe imigrantov o integraciu (Cenék, Smolik, Vykou-
kalov3, 2016, s. 62).

Cast debat sa tieZ vedie o vzdelavani v stvislosti s multikulturalizmom, ked’ sa
presadzuje zavadzanie tzv. multikultirnej vychovy do najréznejSich typov Skol.
Poznatky o inych kultdrach a multikulturalizmu st vhodné rovnako pre mnoho
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profesii, ktoré budu s problematikou zapasit v praxi napriklad ucitelia, policajti,
zdravotnici, diplomati, obchodnici, manazéri atd".

Aj kvéli tomuto dévodu vznikaji v Ceskej republike $pecializované programy
a su organizované prednasky a besedy. VSeobecne sa tieZ hovori o tzv. interkultur-
nej senzitivite a interkultirnych kompetenciach , ktoré by mali poméct k orientacii
v kultirne réznorodej spolo¢nosti (Cenék, Smolik, Vykoukalova, 2016, s. 63).

Adaptacia

VSeobecnym cielom adaptacného procesu je rychle zapracovanie a za¢lenenie no-
vého zamestnanca, dosiahnutie plnej pracovnej vykonnosti a vzajomnej spokojnos-
ti a rovnovahy medzi o¢akdvaniami nového zamestnanca a organizacie. U¢elna so-
cidlna interakcia je v tomto procese nenahraditelnym nastrojom, ktory moZze vy-
znamne urychlit, alebo naopak spomalit’ cely proces.

Adaptacia je procesom, ktorého vysledkom je spojenie poziadaviek kladenych
na nového zamestnanca, jeho predpokladov a o¢akavani. Uspe$né zakoncenie
adaptacného procesu je vo velkej miere zavislé na priebehu a riadeni procesu
adaptacie. Novému zamestnancovi po jeho nastupe do zamestnania musia byt vy-
tvorené také podmienky, aby zvladol svoje pracovné ulohy (pracovna adaptacia),
vytvoril si medzil'udské vztahy na pracovisku (sociadlna adaptacia) a prijal hodnoty
a kultiru organizacie (adaptacia na kulttiru a prostredie organizacie) (Zitkova, Po-
korna, Micudova, 2015, s. 46).

3.3 Kultarne rozdiely v multikultirnom pracovnom prostredi

JZapad moze naucit Vychod, ako si zarobit na Zivobytie, ale Vychod musi konecne
ukazat Zapadu ako zit. *

Tehyi Hsieh (1943, in Cenék a kol. 2016, s. 65)

Vzhl'adom k multikultirnemu charakteru dnesnej pracovnej sily v mnohych fir-
mach, sa stava Coraz doleZitejSie pre manaZérov vziat do uvahy, aky vplyv mézu
mat’ odliSnosti medzi kultdrami na ich postupy riadenia (Chang, Tharenou, 2004,
s. 57).

Ako uvadza Hofstede (2007, s. 184) v Styroch dimenzidch kulttry, ktoré boli
objavené na vyskume v IBM, zodpovedaju kaZdej pozicii zeme na tychto dimen-
zidch urcité potencidlne vyhody a nevyhody. Vytvara zhrnutia predpokladanych
vyhod a zhrnutia predpokladanych nevyhod konkrétnych narodnych kulturnych
pozicii. Pomaha objasnit, Ze Ziadna krajina nemdze byt dobra vo vSetkom. Toto
zistenie je silnym argumentom preto, aby sa uidaje o kulture stali sucastou strate-
gického planovania a viedli ku lokalizacii aktivit do organiza¢nych utvarov, akym je
aj personalistika, v ktorych mozno objavit kulturne rysy, pracovnikov, potrebné
pre presadenie sa v konkrétnych ¢innostiach.
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3.3.1 Dimenzionalny pristup

Predstava, Ze jednotlivé kultiry sa od seba odlisSuju v niektorych zakladnych hod-
notovych orientaciach, a ak ich dokazeme identifikovat a zmerat, umozni nam to
porozumiet rozdielom medzi nimi a nadvazne vytvorit svetovd mapu kultur, je
vel'mi lakava. Od osemdesiatych rokov sa rada interkultirnych vedcov, ako napri-
klad Triandis, Hofstede, Leung alebo Schwartz, snazila vysvetlit sociokultirne psy-
chologicku variabilitu identifikovanim klticovych tém, ktoré by sa lisili napriek
réznymi kultirnymi kontextami (Cenék, Smolik a Vykoukalova, 2016, s. 66).

Aby mohla kultara fungovat ako uZitocna vysvetl'ujiica premenna, musi byt
koncipovana ako komplexnd, multidimenziondlna Struktira, ktort by bolo mozné
popisat radou dimenzii.

Zistené kulturne rozdiely by potom mohli reflektovat prevladajice zakladné
hodnotové systémy, postoje a ndzory v skimanych kultarach (skupinach) a ul'ahcit
porozumenie kazdému, kto ma zaujem pochopit odliSné spdsoby chovania, preZi-
vania a jednania medzi 'ud'mi pochadzajicimi z roznych kultdr, ¢i pracujicimi ale-
bo migrujicimi medzi nimi, pokra¢uji Cenék, Smolik a Vykoukalova (2016, s. 67).

A dodavaju, Ze tieto rozdiely moZu byt najlepSie zachytené tak, Ze kultiry opi-
Seme pomocou rady Skal, na ktorych moZeme merat a porovnavat rozloZenie
vzorcov chovania , noriem, postojov a osobnostnych premennych v réznych kul-
turnych kontextov. Ako priklady tychto dimenzii méZeme uviest vzdialenost moci,
vyhybanie sa neistote, maskulinitu - femininitu a individualizmus, kolektivizmus
podl'a Hofstede pristupu, prisnost, komplexnost, aktivitu - pasivitu, Cest, vertikal-
ne - horizontdlne vztahy podla pristupu Triandisa a majstrovstvo, hierarchiu,
konzervativizmus, citovi autondmiu, intelektudlnu autonémiu, oddanost rovno-
cennosti a harménii Schwartzovym pristupom.

Sociokultiurny vplyv na psychiku je potom definovany tym, kde skimany su-
bor I'udi z danej kultiry v priemere ,skéruje“ na danych dimenziach a tym vytvara
Specificky vzorec alebo kultirny profil. V dimenziondlnom pristupe predstavuju
kultirne dimenzie spdsob, ako wuchopit interakciu medzi sociokultirnym
a psychologickym. Zdoraznuje ziskanie presnej organizujicej Struktury, vd'aka nej
moéZu byt merané a porovnavané $iroké spektra kultirnych elementov (Cenék,
Smolik a Vykoukalova, 2016, s. 67).

3.3.2 Dimenzie narodnych kultur podl'a Hofstede

[skra, ktora podnietila Siroky zaujem o interkulturalizmus mala podobu narodnej
Studie zamestnancov IBM Geerta Hofstedeho. Sanchez a Lee v roku 2010 skonsta-
tovali, Ze aj ked’ jeho vyskumy boli neskér podrobené znacnej kritike akademickej
verejnosti, Hofstede je bez sporu jednym z vedcov, ktory z porovnavania kultir
vytvoril vel'ka tému a jeho dimenzie kultdr sa stali dominantnym ramcom pre po-
rozumenie interkultirnych rozdielov v oblastiach pracovnych aj stikromnych (Ce-
nek, Smolik a Vykoukalova, 2016, s. 70).

Hofstede sa inSpiroval Studiou americkych sociolégov Inkelese a Levinsona
zroku 1954. Ti na zaklade obsiahlej analyzy anglicky pisanej literatury navrhli
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okruhy vymedzujuce zakladne problémy, ktoré ovplyviiuju fungovanie spolo¢nosti,
skupin vo vnutri spolo¢nosti ¢i jednotlivcov v tychto skupinach na celom svete:

e vztah k autorite;

e seba ponimanie jedinca, hlavne vztah medzi jedincom a spolo¢nostou
a individualne chapanie muzskosti a Zenskosti;

e spdsoby zachadzania s konfliktami, vratane zvladania agresie a vyjadrovania
pocitov.

V sedemdesiatich rokoch Hofstede vykonal rozsiahly vyskum zamestnancov z viac
neZ patdesiat krajin z celého sveta, ktory pracovali v miestnych pobockach jedinej
velkej nadnarodnej korporacii (IBM) a predstavovali skoro dokonale zrovnatel'né
vzorky: boli si podobny vo vSetkych ohl'adoch aZ na narodnost. Celkom bolo admi-
nistrovanych cez 116000 dotaznikov  obsahujucich 160 poloZiek,
z ktorych 63 sa vztahovalo k pracovnym hodnotam.

Nazbierané data Hofstede analyzoval pomocou faktorovej analyzy
a identifikoval Styri hlavné dimenzie hodnot vztahujucich sa k praci. Pomenoval
ich nasledovne: ,vzdialenost k moci“, ,individualizmus - kolektivizmus®, , maskuli-
nita - femininita“ a ,vyhybanie sa neistote".

Potom spocital celkové skore pre kazdu krajinu v kazdej dimenzii. To mu
umoZnilo porovnat krajiny medzi sebou na zaklade ziskanych skére v jednotlivych
dimenziach.

V devatdesiatych rokoch vd'aka spolupraci s Michaelom Harrisom Bondom
z univerzity v Hongkongu, ktory vykonal dodato¢ny vyskum ¢&inskych hodnét (Cin-
sky dotaznik hodnot - CVS), rozsiril Hofstede svoj Stvordimenzionalny model
o piatu dimenziu zaloZenu na kunfucianskom mysleni a nazval ju ,dlhodoba orien-
tacia“. Konecne na zaklade analyzy dat WVS (svetového prieskumu hodnét) 93 kra-
jin Michaela Minkova bola v roku 2010 pridana Siesta dimenzia ,pozitkar-
stvo - zdrzanlivost” (Cenek, Smolik a Vykoukalov4, 2016, s. 70).

Vzdialenost k moci

Dimenzia vzdialenosti k moci z angli¢tiny power distance index - PDI vyjadruje
podl'a Cenéka, Smolika a Vykoukalovej (2016, s. 71) mieru nerovnosti medzi I'ud-
mi, ktora je v danej spoloc¢nosti o¢akavana a akceptovana. Je definovana ako ,roz-
sah, viiom menej mocny Clenovia inStitucii a organizacii v danej krajine predpo-
kladaju a prijimaju skuto¢nost, Ze moc je rozdelend nerovnomerne“ (Hofstede,
Hofstede, 2007, s. 45).

Podl'a Hofstede (2007, s. 45) su v kulturach s vel'kou vzdialenostou moci ne-
rovnosti povazované za prirodzené. Lludia o¢akavaju a akceptuju vel'ku diferencia-
ciu prijmu priznavania privilégii vyssie postavenym skupindm; viditelné znamky
statusu prispievaju k autorite vysSie postavenych jedincov a skupin. Hranice medzi
socialnymi vrstvami su riadne dané a reSpektované. V tychto kultirach je hierar-
chia povaZovana za prirodzené usporiadanie spolo¢nosti.

Naopak v kultirach s nizkou vzdialenostou k moci je kladeny doraz na rov-
nost. Nerovnost' je vnimana ako nespravodliva a neziaduca, spolo¢enskému statu-
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su nie je prisudzovany vel'ky vyznam. V kultirach s malou mocenskou vzdialenos-
tou sa hierarchie utvaraju len na zdklade potreby organizacii, l'udia ju povazuju
za prirodzenu. Podobné odliSnosti mozZno identifikovat v sposobe vychovy deti,
v systéme vzdelavania a v organizacii pracovného prostredia.

Vysoké hodnoty vzdialenosti moci su typické pre radu azijskych krajin (Malaj-
zia, Filipiny), vychodoeurdépske krajiny (Slovensko, Rusko), latinskoamerické kra-
jiny (Panama, Mexiko). Naopak nizke hodnoty vzdialenosti moci vykazuji nemecky
hovoriace krajiny, ako je Nemecko, Rakiisko a nemecky hovoriaca ¢ast’ Svajciarska,
d’alej Izrael, severské krajiny (Dansko, Finsko, Nérsko a Svédsko), USA, Vel'ka Bri-
tania, Novy Zéland, frsko, Australia a Kanada a tieZz Holandsko (Cenék, Smolik a
Vykoukalova 2016, s. 71).

Individualizmus vs. kolektivizmus

Vysoké skére na dimenzii individualizmus - kolektivizmus (individualism versus
collectivism - IDV) vyjadruje preferenciu jedincov vol'nejsich sociadlnych vztahov,
v ktorych sa staraju predovSetkym sami o seba a svojich najbliZsich. Na opacnej
strane dimenzie si méZeme predstavit’ kolektivistické spolo¢nosti (Cenék, Smolik a
Vykoukalova 2016, s. 72). V kolektivistickych spolo¢nostiach st I'udia od narodenia
po cely Zivot integrovany do silnych a sudrZnych skupin, ktoré ich v priebehu celé-
ho ich Zivota chrania vymenou za ich vernost (Hofstede, Hofstede, 2007, s.66).

Ako hovori Cenék, Smolik a Vykoukalova (2016, s. 72) v kolektivistickych kul-
turach je kl'i¢ovou cnostou udrzovanie suladu s vlastnym socidlnym okolim - tak
ako v rodine, tak rovnako aj v d’alSich sférach Zivota sa l'udia snazia vyhybat kon-
frontaciam. Naopak v individualistickych kultirach je konfrontacia povaZovana
za nutnuy, spravnu a Ziadajucu. V kolektivistickej kultire ma rodina vel'ka doleZi-
tost’ a je nutné sa zucastiiovat rodinnych akcii, oslav ¢i pohrebov. V tejto spoloc¢-
nosti existuje kolektivna zodpovednost: ked jeden ¢len skupiny porusi pravidl3,
celd skupina sa citi zahanbend. V individualistickych spolo¢nostiach osoby, ktoré
prekrocia spolocenské pravidla, citia vinu, ta je vSak na rozdiel od hanby individu-
alna.

V Skole v kolektivistickych krajin Studenti v triede nediskutuji, pretoze
nad vSetkym vladnu cnosti siladu a zachovania tvare a je treba sa vyvarovat kon-
frontacii a konfliktom. V individualistickej spolo¢nosti Studenti predpokladaju,
Ze snimi bude jednané rovnocenne a ako s jednotlivcami, konfrontacia a otvorena
diskusia je ¢asto povazZovana za chvalyhodnu.

Podobné rozdiely mozno vysvetlovat v organizacii pracovného prostredia,
vo vyjednavani a v rieSeni konfliktov.

Vysoké hodnoty individualizmu su typické predovsSetkym pre anglicky hovo-
riace zeme, USA, Australia, Vel'ku Britaniu, Kanadu, Novy Zéland, pre Holandsko,
Mad'arsko a Belgicko. Nizke hodnoty maju predovsetkym krajiny Latinskej Ameri-
ky a juhovychodnej Azie.
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Masculinita vs. feminita

Z anglictiny dimenzia masculinity versus femininity - MAS vyjadruje, ¢i je dana kul-
tura skor sutaziva alebo kooperativna. Pre maskulinny pdl dimenzie plati,
Ze v spolocnosti je ocefiované dosahovanie ciel'ov, hrdinstiev, asertivita a uspech je
honorovany materidlnymi odmenami. Na opa¢nom femininnom poéle sa uprednos-
tiiuje spolupraca, skromnost, starostlivost o druhych a slabych a dolezitost kvality
zivota. Spolo¢nost’ je zamerana na dosahovanie stiladu, vysvetl'uji Cenék, Smolik a
Vykoukalova (2016, s. 73).

Dimenzia ,maskulinita - femininita“ bola takto oznacend, pretoZe predstavuje
jedind dimenziu, v nej muzi a Zeny zamestnany v IBM konzistentne skérovali roz-
dielne (Hofstede, Hofstede, 2007, s. 97).

Odpovede muzov a Zien sa lisili v oblasti pracovnych ciel'ov: muZi prikladali
vacsi vyznam zarobku apostupu, Zeny dobrym vztahom s nadriadenymi
a spolupraci s ostatnymi. V maskulinnych spolo¢nostiach su teda socidlne rodové
role jasne odliSené, t. j. od muzov sa ocakava Ze budud priebojni, drsni a budd sa
zameriavat ma materidlny dspech, zatial' ¢o od Zien sa ocakava, Ze budi nenaroc-
né, jemné, a orientované na kvalitu Zivota. Vo femininnych spolo¢nostiach sa rodo-
vé role prekryvaju, t. j. od muzov a Zien sa ocakava, Ze budi nenarocny, jemny,
a orientovany na kvalitu Zivota, uvadza (Hofstede, Hofstede, 2007, s. 97).

Cenék, Smolik aVykoukalovd (2016, s. 73) uvadzaju, Ze v $kole
v maskulinnych Kkrajinach je cielom byt vyborny, normou su tu najlepsie Studenti,
zatial' ¢o vo femininnych krajinach je cielom ,prejst, za normu je povaZovany
priemerny Student.

Vyber povolanie je v maskulinnych krajinach dany predpokladanou moZnos-
tou postupu, vo femininnych krajinach je dany predovSetkym zdujmom o danu
oblast.

Krajiny s maskulinnou kultdrou sa snazia vytvarat vykonnu spolo¢nost, femi-
ninné krajiny usiluju o spolo¢nost blahobytu.

Dimenzia maskulinita - femininita sa prejavuje napriklad aj v ndzoroch, ako sa
chovat' k imigrantom. V maskulinnych krajinach silne prevlada nazor, Ze pristaho-
valci sa maju asimilovat,, t. j. vzdat sa svojej kultdry, zatial' ¢o femininné krajiny
sa priklanaju k integracii, t. j. pristahovalci sa musia prisposobit len v tych zaleZi-
tostiach svojej kultiry a ndboZenstva, ktoré su v rozpore so zakonmi ich novej vlas-
ti.

V maskulinite najviac skéruje Slovensko, vysoké hodnoty maju rovnako aj Ja-
ponsko, Mad'arsko a Rakusko, femininny charakter maju predovsSetkym severské
europske krajiny, ale aj Kostarika a Chile.

Vyhybanie sa neistote

K vyhybaniu sa neistote (tzv. uncertainty avoidance) dochadza pri pocite ohrozenia
neistotou alebo neznamymi situaciami a vedie k snahe vytvarat a riadit sa predvi-
datel'nymi a jednozna¢nymi pravidlami (Hofstede, Hofstede, 2007, s. 131). Hofste-
de rozliSuje kultary s vysokym a kultdry s nizkym indexom vyhybania sa neistote.
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V kultdrach s vysokym indexom vyhybania sa neistote (napr. Latinska Ame-
rika, Eurdpa, Japonsko, Juzna Kérea) je neistota hrozbou, ktora sposobuje pocit
uzkosti a stres. Pracovné prostredie sa vyznacuje snahou zamestnancov aj mana-
Zérov o stability, t. j. snahou dlhodobo zostat' v rovnakej organizacii, a mnoZstvom
formalnych  aneformalnych  $truktdrovanych pravidiel (Cenék, Smo-
lik, Vykoukalova, 2016, s. 75).

Kultiry s nizkym indexom vyhybania sa neistote (napr. Afrika, vac¢sina azij-
skych krajin, anglicky hovoriace a severské krajiny) prijimaji neistotu ako sucast
zivota a kladui mensi doraz na pravidla. Pracovné prostredie sa vyznacuje vyhyba-
nim sa formalnym pravidlam (Cenék, Smolik, Vykoukalova, 2016, s. 75).

Vyhybanie sa neistote suvisi s rasizmom a xenof6biu. Na rozdiel od kultir
s nizkym indexom je odliSnost v kultdrach s vysokym indexom vnimana ako ne-
bezpecna (v terminolégii vychovy v ranom detstve tieZ Spinava, na rozdiel od Cis-
tého a bezpectného) (Hofstede, Hofstede, 2007, s. 137).

Dlhodoba vs. kratkodoba orientacia

Cnosti pestované spolo¢nostami s vysokym indexom dlhodobej orientacie smeruju
do buducnosti (vytrvalost, Setrnost), zatial' Co cnosti pestované spoloCnostami
s nizkym indexom dlhodobej orientacie (kratkodobo orientované) sa zameriavaju
na sucasnost (zachovavanie imidZu, plnenie spolocenskych zavazkov), pripadne
smeruju k minulosti (uchovavanie tradicii) (Hofstede, Hofstede, 2007, s. 162).

V tomto zmysle kratkodobo orientované spolo¢nosti dbaju na zachovavanie
tradicii, tiez sa zameriavaju na rychle dosahovanie vysledkov a pozitky prejavujice
sa minanim. Hlavné pracovné hodnoty su sloboda, individualne prava, dosiahnuté
vysledky, tvrda praca a spoliehanie sa na seba (Cené&k, Smolik, Vykoukalova, 2016,
s. 75-76).

Dlhodobo orientované spoloCnosti si pragmatické a dbaju na investicie
do budtcna (napr. déraz na vzdelanie) a poZzitok odkladaji na neskér. Hlavné pra-
covné hodnoty su Cestnost, zodpovednost, disciplina, taktieZ tvrda praca a spolie-
hanie sa na seba, ale aj otvorenost novym mySlienkam.

Spolo¢nosti sa nachadzaju na réznych bodoch spektra medzi dlhodobou
a kratkodobou orientaciou, od vychodoazijskych krajin (dlhodoba orientacia)
cez europske krajiny (stred), anglicky hovoriace krajiny (kratkodoba orientacia)
az k africkym krajinAm a Filipinam (vel'mi kratkodoba orientacia) (Cenék, Smo-
lik, Vykoukalova, 2016, s. 76).

Pozitkarstvo vs. zdrZanlivost

Hofstede definuje poZzitkarstvo, ako tendenciu relativne vol'ne umoZziovat uspoko-
jovanie potrieb suvisiacich s uzivanim si Zivota a zabavou a zdrzanlivost, ako ten-
denciu potlacat poZitkarstvo a podriadovat ho striktnym socidlnym normam.
Pre pozitkarske kultiry (napr. Latinska Amerika, Afrika, Australia, Kanada, USA) je
dolezity volny Cas, ¢o sa prejavuje minanim penazi a zvyknu mat optimistickejsi
pristup k Zivotu. Pézitkarstvo kladne koreluje so slobodou prejavu (Cenék, Smo-
lik, Vykoukalova, 2016, s. 77).
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Zdrzanlivé kultdry (napr. stredna a vychodna Eurépa, Azia) povaZujd vol'ny
¢as za menej dolezity, smeruju k regulacii napiiiania potrieb (majti negativny po-
hl'ad na ,uZivanie si zivota“) a zvyknd mat pesimistickejsi, pripadne cynicky pri-
stup k Zivotu. ZdrZanlivost kladne koreluje s udrZzovanim poriadku (Cenék, Smo-
lik, Vykoukalova, 2016, s. 77).

3.3.3 Kritika Hofstedeho modelov

Hlavnym kritikom Hofstedeho dimenzionalneho modelu je Berry, priCom kritizuje
hlavne Hofstedeho hodnotovy pristup (t. j. vyuZitie hodnot ako hlavného nastroja).
Popisovanie kultarnych variacii prostrednictvom hodnot ma podl'a neho za nasle-
dok opominanie ich komplexnosti. Hofstedeho pristup sa taktieZ sustreduje
na rozdiely medzi jednotlivymi spolo¢nostami na tkor skimania rozdielov vnutri
tychto spoloc¢nosti, ktoré by malo predchadzat interkultirny vyskum.

Markus a Hamedi kritizuju nedostato¢ny déraz na interakciu sociokultirnych
a psychologickych vplyvov v procese utvarania, a tiezZ na priliSne staticky pohl'ad
na kulttru, hlavne v jej vztahu s psychikou.

Alternativnymi dimenzionalnymi pristupmi st vyskumny projekt Global Lea-
dership and Organizational Behaviour Effectiveness a vyuzitie tzv. kultirnych Stan-
dardov na vysvetlenie interkultirnych rozdielov ainterakcii (Cenék, Smo-
lik, Vykoukalova, 2016, s. 84).

Medzi znamych kritikov Hofstedeho tedrii patri Brendan McSweeney. Kritizu-
je, Ze kultdra je v Hofstedeho prieskume teritoridlne ohranic¢end. Je zastancom na-
zoru, Ze populdcia kazdého naroda moze byt rozdelend na rozne Kkultiry
z rozliénych pricin a Hofstede na tuto skutocnost neberie ohl'ad. Hofstede pojmom
narodna Kkultira rozumie kultiru statu a nie nutne kultiru naroda. Napriklad stat
Velka Britania je zloZena najmenej z troch narodov akymi st Anglicko, Skétsko
a Wales ale Hofstede Vel'ku Britaniu berie ako jedint narodnu kulturu.

McSweeney tieZ kritizuje, Ze pouzitie vel'kého poctu respondentov, nie je sa-
mo o sebe zarukou reprezentativnosti a blizZsie skimanie poctu dotaznikov pouZi-
vanych Hofstedem vykazuje, Ze priemerny pocet respondentov v jednotlivych kra-
jinach bol nizky a pre niektoré krajiny az zanedbatel'ny. Respondenti si boli navza-
jom vel'mi podobny, odhliadnuc od narodnosti, vSetci pracovali pre rovnakud spo-
lo¢nost. Dcérske spoloc¢nosti odkial respondenti pochadzali zdiel'ali jednu a vel'mi
Specificki organiza¢nu kultdru. Teda vyskum je skresleny tym, Ze respondenti
si boli podobny povolanim marketingového a obchodného charakteru (McSwee-
ney, 2002, s. 89 - 118).

Dalsi problém predstavuje aktualnost’ kultdrnych indexov. Originalne urcenie
kultdrnych indexov prebehlo v 70.tych rokoch 20 storocia. Naviac, indexy krajin,
ktoré neboli vpovodnom vyskume sa prepocitavaju zaktualnych pozorovani
a porovnavaju s pévodnymi hodnotami (Hofstede a kol., 2010)
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3.34 Konflikty z pohl'adu interkulturalizmu

Predsudky

Allport hovori o predsudku ako negativnom postoji k ¢loveku len kvo6li jeho skupi-
novej prisluSnosti, resp. pripisovanie mu negativnych vlastnosti pripisovanych
k tejto skupine. Pre nositel'a predsudku plni Specifickd iracionalnu funkciu. Méze
byt namiereny na celu skupinu, rovnako ako na individualnych ¢lenov skupiny.
Hartl a Hartlova dodavaju , Ze predsudok sa moZe vztahovat k comukol'vek a nie je
zaloZeny na prebiehajucej situacii ¢ porozumeni (Cenék, Smolik, Vykoukalova,
2016,s.197-198).

Za dve defini¢né zloZKky su povazované ni¢im nepodloZeny dsudok a jeho cito-
vé sfarbenie (t. j. ,zmySl'at negativne bez opodstatnenia“), pripadne za tri defini¢né
znaky su povazované kognitivny komponent (stereotypy, t. j. zdielané nazory
o skupinach), afektivny komponent (postoje, t. j. hodnotenie skupin)
a behavioralny komponent (diskriminacia) (Pricha, 2010, s. 67-69, Cenék, Smolik,
Vykoukalovg, 2016, s. 197-198).

Stereotypy
Stereotypy su Sablénovité sposoby vnimania a posudzovania. Nie su vysledkom
priamej skdsenosti, si preberané. (Priicha, 2010, s. 67) Ide o zdiel'ané predstavy
typického zastupcu urcitej skupiny. Autostereotypy sa tykaju ¢lenov vlastnej sku-
piny (in-group), zatial' ¢o heterostereotypy sa tykajd clenov inych skupin. (out-
group) (Cené&k, Smolik, Vykoukalov4, 2016, s. 200-201).

Stereotypy nemusia mat nutne negativny alebo pozitivny naboj, mézu byt
heutralne” a neSkodné (Cenék, Smolik, Vykoukalovd, 2016, s. 199).

Xenofobia

Xenofébia je neznasanlivost voci kultirne ,,cudzim“ I'ud'om, ktori si vnimani ako

hrozba a nepriatelia, o vedie k ich esencializacii, stigmatizacii a démonizovaniu.
Xenofobia je povazovana za antropologicku konStantu, t. j. prirodzenu sucast

ludskej spolo¢nosti, ale vzrastd vkrizovych situacidch (Cen&k, Smo-

lik, Vykoukalova, 2016, s. 203 - 204).

Rasizmus

Rasizmus je nepriatel'ské jednanie voci prislusnikom inej rasy, ktoré je zaloZené na
predstavach o fyzickej ¢i duSevnej nerovnosti I'udskych ras, resp. na deleni I'udstva
na vysSie a niZSie rasy, a v dosledku tychto rozdielov, ktoré st vnimané ako dané ¢i
trvalé, ospravedliiuje odliSné zaobchadzanie s tymito skupinami l'udi.

Vnimanie rasizmu ako individudlnej zaleZitosti alebo celistvej ideologickej
predstavy priblizne v 60. rokoch 20. storocia vystriedali koncepty inStitucionalne-
ho a kultirneho rasizmu usilujuice sa o vysvetlenie pretrvavajdcich foriem rasizmu.
Koncept inStitucionalneho rasizmu poukazuje na diskrimina¢nt prax navonok ne-
utralnych spoloCenskych Struktur a institucii (napr. zakony, spoloCenské normy,
politické a ekonomické rozloZenie moci). Koncept kultirneho rasizmu sa zameria-



Literarna resers 27

va na pretrvavajuce individualne postoje a sp6soby jednania a mozZnosti ich zmeny
(Cenék, Smolik, Vykoukalova, 2016, s. 223 - 224).

Diskriminacia

Krajanovd, Urban, Davidova a kol. vysvetl'ujd, Ze diskrimindcia je upieranie prav
a prilezitosti, ktorymi disponuje jedna skupina, inej skupine. Ide o rozdielny pri-
stup na zaklade skupinovej prislusnosti alebo urcitych vlastnosti. Typickymi fak-
tormi su rasa, etnicky pévod, viera, pohlavie, vek, zdravotné postihnutie ¢i sexual-
na orientdcia.

Existuje diskriminacia negativna (znevyhodiiovanie) a pozitivna (zvyhodno-
vanie, napr. afirmativna akcia pre znevyhodnené skupiny l'udi) a diskriminacia
priama (nerovné zaobchadzanie v zrovnatel'nej situacii) a nepriama (zdanlivo ne-
utralne jednanie, ktoré ale eventualne zvyhodnuje alebo znevyhodiuje na zaklade
diskrimina¢nych dévodov).

Castou prerekvizitou diskrimina¢ného jednania podl'a Giddensa st predsudky,
ktoré k nemu mézu viest priamo ¢i nepriamo. Allport rozliSuje niekol'ko stupriov
nepriatel'ského spravania vyplyvajiceho z predsudkov: osoCovanie, vyhybanie sa,
diskriminacia, fyzické napadanie avyhladzovanie (Cené&k, Smolik, Vykoukalova,
2016, s. 235 - 239).

Etnické konflikty

Etnicita je zdielany systém kultarnych, rasovych, jazykovych, teritoridlnych
a historickych faktorov a predstav o spolo¢nom povode pésobiacich v interakcii
s individualnou etnickou identitou. Zahfnia teda objektivny a subjektivny kompo-
nent (Priicha, 2010, s. 51).

Etnicka skupina sa rozliSuje od ostatnych etnickych skupin vo vlastnom vni-
mani, a tak je vnimana aj ostatnymi skupinami. Etnické konflikty st konflikty zalo-
Zené na tychto vedomiach, pricom katalyzatorom je vac¢Sinou strach zo straty iden-
tity alebo predstava o nadradenosti a podriadenosti jednej skupiny nad druhou.
U mnohych konfliktov je etnicita ,zastreSenim“ skor neZ skutoc¢nou pric¢inou
(Cené&k, Smolik, Vykoukalova, 2016, s. 245).
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4 Metodika

Bakalarska praca je rozdelenad do troch hlavnych casti, t. j. teoretickd, analyticka
anavrhova. Nasledne je kazda zcasti c¢lenena na Kkapitoly a podkapitoly.
V teoretickej cCasti je opisand stratégia ariadenie l'udsky zdrojov. Popisuje
a vysvetluje faktory klacové pre firmu s kultirne diverzifikovanou Struktdrou za-
mestnancov a pomocou dimenzionalneho pristupu identifikuje kultirne rozdiely
s vyuzitim dimenzii kultar podl'a Hofstede.

Na rozpoznanie pozitiv a negativ, ktoré so sebou prinasa multikultirna Struk-
tura firmy, zistenie ako ich manazment vyuZziva respektive méze vyuzit a na identi-
fikaciu hlavnych Specifik firmy s kulturne diverzifikovanou Struktirou zamestnan-
cov na rozdiel od firiem bez kultirne diverzifikovanej Struktiry zamestnancov
sluzi analyticka cast.

Pre splnenie ciel'ov tejto prace a vykonanie analyzy je vybrana konkrétna ce-
ska firma s kultirne diverzifikovanou struktirou zamestnancov Connections BDL,
S. I. 0. Je uskuto¢neny rozhovor s vedenim, v podobe troch spolo¢nikov a rozhovor
s jednym z koordinatorov na ziskanie informacii o chode firmy a k umoZneniu ana-
lyzy. Analyza je Specificky zamerana na oblast’ personalistiky v multikultirnom
prostredi.

Ulohou analytickej ¢asti je zohl'adnit vietky potencionélne aspekty vplyvajtice
na firmu z vnutornej a vonkajsej stranky. Prvym krokom je analyza sticasnej situa-
cie vo firme a analyza vyssich ciel'ov firmy pomocou analyzy nadradeného poscho-
dia. Kzostaveniu stratégie je charakterizovana S$kala prilezitosti a hrozieb
z vonkajSieho prostredia pomocou analyzy SLEPT a Porterovho modelu konku-
rentného prostredia. Analyzou SLEPT su zistené socidlne, pravne, legalne, ekono-
mické a technické faktory, ktoré su Specificky rozdielne od firiem bez kulturne di-
verzifikovanej Struktury.

Vo vnutornej analyze su analyzované silné a slabé stranky firmy pomocou in-
ternej analyzy a Hofstedeho modelov. Interna analyza skima celkové strategické
ciele pre personalnu oblast, kvalifikatnu Struktdru, starostlivost o pracovnikov
firmy, firemnu kulturu, spdsob naboru avyberu zamestnancov, odmenovanie,
mzdovy vyvoj a motivaciu. Hofstedeho modely slizia na analyzu konkrétnych na-
rodnosti, ktoré pracuju vo firme.

Na zaver analytickej casti je suhrn zistenych prileZitosti, hrozieb, silnych
a slabych stranok zostavenych v podobe SWOT matice. Sprehl'adni to tak zistené
informacie o firme a vytvori kIi¢ové body pre vyber jednotlivych ndvrhov na zlep-
Senie situdcie vo firme.

V navrhovej cCasti su spracované zistené poznatky andasledne prevedené
do stratégie. Stratégia je tvorena piatimi navrhmi, ktoré si navzajom svojimi ucin-
kami prepojené aspolocne prispievaju na zlepSenie nedostatkov v persondlnej
oblasti.

V diskusii si zhrnuté dovody zavedenia konkrétnych navrhov a ich funkcie
s u¢inkami pre firmu. Si hodnotené pripadne slabiny a mozZné problémy spojené
s vysledkami analytickej ¢asti a navrhov.
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5 Analyticka Cast

5.1 Analyza sucasnej situacie

Charakteristika firmy

Pre splnenie ciel'ov tejto prace je potrebné zvolit firmu s kultirne diverzifikovanou
Struktirou zamestnancov a vykonat strategickd analyzu. Strategicku analyzu som
si zvolila vykonat pre ¢esku spolo¢nost Connections BDL, s. . o.

Jednad sa o pracovnu agentiru zameriavajucu sa na personalny leasing za-
mestnancov. Svojich zamestnancov dosadzuju na pozicie s kratkodobym charakte-
rom podl'a preferencii zdkaznikov. Orientuju sa na obsadzovanie vykonnych profe-
sii v oblasti spracovavania plastu.

Na sdcasnu podobu spoloc¢nosti s ru€enim obmedzenym sa spolo¢nost’ pret-
ransformovala v roku 2015.

Firma je drZitel'om certifikatu , Provérena Spolecnost”. Certifikat ziskavaju fir-
my za vysoku kvalitu poskytovanych sluzieb, vyuZzivanie zasad etiky v oblasti ria-
denia spoloc¢nosti, spol'ahlivost’ poskytovanych sluZieb a vybornu povestou medzi
zakaznikmi.

Spolo¢nost’ vznikla z transformdcie slovenskej pracovnej agentuiry, zo zame-
ranim na sluzby personalneho leasingu v oblasti automobilového priemyslu, stro-
jarenstva a logistiky. Vlastnili ju dvaja zo stucasnych spolo¢nikov firmy Connections
BDL, s.r. 0.

Firmu Connections BDL, s. r. o. vlastnia traja spolocnici ato dvaja Slovaci
ajeden Cech.

Q Slovak Cech

Connections BDL,
S.T.0.

Slovak

Obr.1 Prva drovei vazieb v organizacnej hierarchii
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Nakol'ko je firma Connections BDL, s. r. 0. svojim dvojro¢nym posobenim vel'mi
mlada3, je potrebné analyzovat' aj situaciu z minulosti a skdsenosti spolo¢nikov fir-
my predstavujuce zaklady na ktorych je firma poloZena.

Jeden zo spoloctnikov disponuje dvadsat ro¢nou skdsenostou v agentirnom
zamestnavani. V minulosti posobil na riadiacej pozicii personalnych agentur
v Dubnici nad Vahom a Trenc¢ine na Slovensku. Zac¢inal v agentirnom zamestnava-
ni Slovakov a Cechov, neskér aj Poliakov. Postupne do firmy vstupovali Rumunski,
Bulharski, Srbski zamestnanci a sucasne sa v novo transformovanej agenttre venu-
je zamestnavaniu aj Ukrajincov a Mad'arov. Pocas svojho pdsobenia vnima rozdiely
v pracovnych navykoch a v spravani odliSujicich sa podl'a ndrodnosti. Do vedenia
firmy spolo¢nik vd'aka svojim predchadzajicim pracovnym skusenostiam prinasa
dvadsatrocné skdsenosti so zamestnavanim kultirne diverzifikovanych pracovni-
kov. (S1)

Pred transformaciou spolo¢nosti Connections BDL, s. r. 0. d'al$i zo spolo¢nikov
pracoval na veducej pozicii firmy, ktord sa zaoberala prave spracovanim plastu.
Po pade komunistického reZimu v roku 1989 odkupili tato firmu rakisky majitelia.
Pri prvom pracovnom kontakte s odliSnymi kultirami sa hned ukazal obrovsky
rozdiel v pristupe ku praci so strojmi. Stretnutie dvoch odliSnych systémov, kde
Cesky zamestnanci sa riadili systémom prace ktory bol zauzivany a odskusany ca-
som na rozdiel od rakuskych zamestnancov ktory sa riadili len predpisanymi ma-
nualmi. Extrémne kultdrne rozdiely sa vSak pocas dvadsatosem rokov postupne
zmazavaju.

Spolo¢nik mal tiez moZnost pracovat pre taiwansku spolocnost’ v Trencine
na Slovensku. Pocas pésobenia v tejto spolo¢nosti v roku 2010 zodpovedal za tran-
sfer technolégii v materskej firme na Taiwane a v Cine, kde sa stretaval s rozdielmi
medzi sposobom myslenia zapric¢ineny odliSnou kultdrou.

Silny kastovy systém v spolocnosti sa odzrkadl'uje aj vo vnutri obchodnych
spoloc¢nosti. V materskej firme na Taiwane je typické praktikovat ranné motivacné
pokriky a rozcvicky. Neexistuje Ziadna bitka o presadenie vlastného nazoru. Kazdy
zamestnanec si je vedomy svojej pozicie vorganizacii anikdy nepochybuje
nad rozhodnutiami svojich nadriadenych.

Problém v spolupraci dvoch odlisnych kultdr sa naskytol ked sa Taiwansky
manazment snazil aplikovat' azijsky systém riadenia na slovensky respektive eu-
ropsky. Museli sa hl'adat kompromisy a bolo potrebné nastavit efektivnu komuni-
kaciu medzi vy$Sim taiwanskym manaZmentom a niZ$im vedicim usekom, ktory
bol slovensky. Azijsky manaZment potreboval pochopit chovanie domécich za-
mestnancov a domaci zamestnanci sa potrebovali naucit k vacSej zhovievavosti.
Vyskytovali sa napriklad ¢asté nedorozumenia kvoli priamym pohl'adom do o¢i, ¢o
je pre azijskua kultaru prejav konfrontacie, pre Slovakov je pohl'ad do oc¢i pri komu-
nikacii vyzadovany. Pre vyrieSenie vyskytnutého problému bol v Slovenskej po-
bocke zamestnany Specialista na personalistiku a kultiurne rozdiely z Taiwanu.

Opisana osobna skusenost spoloc¢nika s pracou v kultirne silne odliSnom pro-
stredi ho zvyhodiiuje pri riadeni zamestnancov firmy s kultirne diverznou $truk-
turou zamestnancov. (S2)
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Organizacna Struktura

Na vrchole manazmentu firmy sa nachadzaju traja vlastnici. Okrem samotného
vedenia spolo¢nosti st ich napliiou aj ¢innosti v rozhodovani o personalnej, marke-
tingovej, strategickej, finan¢nej a investicnej stranke podniku.

V organizacnej hierarchii sa pod vlastnikmi nachadzaju vSetci ostatny zamest-
nanci spolo¢nosti. Mozno ich rozdelit do dvoch skupin. Jednu skupinu predstavuje
oddelenie ekonomiky v ktorom pracuju zamestnanci slovenského a ceského povo-
du. Druhé, vykonné, oddelenie tvoria koordinatori a vSetci ostatni zamestnanci
firmy, ktori spadaju pod spravu koordinatorov. Vo firme sa nachadza 5 koordina-
torov z ktorych su dvaja ¢eskej narodnosti a traja ukrajinskej narodnosti.

[ Spolocnici ]

___________ Externé média na
nabor pracovnikov

[ Oddelenie ekonomiky ]

Zamestnanci
firmy

Zamestnanci
firmy

Zamestnanci
firmy
pracujuci
u zakaznika
Y

pracujuci
u zakaznika
X
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Obr. 2 Organizacna Struktira firmy

Koordinatori sliZia ako pracovna a socialna podpora pre ostatnych zamestnancov.
Pri vykone prace su za zamestnancov zodpovedni od zaciatku vykonu do ukonce-
nia pracovného pomeru a odchodu naspat do domacej krajiny. Ubytovavaju, roz-
del'uju zmeny, trénuju na pracovné pozicie, odovzdavaju zalohy, sprostredkovava-
ju pracovny odev a chodia s nimi na lekarske prehliadky.

Hodnotia jednotlivych zamestnancov, ktory pod nich spadaju. Hlavnymi hod-
notiacimi oblastami su produktivita, spoésob akym pracu vykonavaji, ako
sa v danej pozicii asimilovali, ako k pracovnej naplni pristupuju, ich adaptaciu
vnovom pracovnhom prostredi, adaptaciu vnovej krajine, ich psychicky stav
a socializovanie sa. Hodnotenie prebieha na slovnej urovni, nezaznamenavaju pa-
pierovo alebo elektronicky a neexistuju pevne dané hodnotiace kritéria. (W1)

VSetky informdacie o zamestnancoch hlasia v dennych alebo tyZdennych inter-
valoch spolo¢nikom podla zavaznosti danych informacii. Ak sa u zamestnancov
vyskytne nejaky problém primarne ho riesia koordinatori v pripade nevyrieSenia
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situacie ju koordinatori posuvaju spolo¢nikom na vyrieSenie. Nasledne spolocnici
komunikuju s riaditel'mi zakaznickych firiem a oddelenim I'udskych zdrojov zakaz-
nika pre ktorého agentirni zamestnanci pracuju.

Koordinatori pracuju na rovnakych pozicidch spolotne zo zamestnancami
pre danych zakaznikov ateda vSimanie spravania a pracovného vykonu zamest-
nancov zachytavaju priamo na pracovisku. (S3)

Koordinatorom sa stane zamestnanec, ktory je vo firme dlhsi Cas respektive
sa do firmy pravidelne vracia a preukaZze pozadované kvality akymi su lojalnost,
reprezentativnost, socidlne citenie, schopnost komunikovat a vnimavost okolia.
Vedenie povaZzuje koordinatorov za najdoleZitejsich I'udi vo firme. Je poZadovana
vyborna znalost procesov agentury, rovnako ako aj procesov u daného zakaznika.

Koordinatori na viac plnia funkciu prekladatel'ov. Zamestnanci firmy pricha-
dzaju do Ceskej republiky bez znalosti ¢eského, slovenského alebo anglického ja-
zyka. Va¢sina zakaznikov st zahrani¢né firmy ale manaZment v Ceskej republike
rovnako ako vedenie spolo¢nosti Connections BDL, s. r. 0. pre komunikaciu vyuzi-
vaju  Cesky aslovensky jazyk. Koordinatorom sa stane zamestnanec, ktory
sav priebehu zamestnania naucil c¢esky jazyk na Kkomunikativnej urovni
a zahrani¢nym zamestnancom poskytuje potrebné informacie pre vykon prace
prevzaté od manazmentu zakaznikov a vedenia Connections BDL, s. r. 0. Priemerny
koordinator ovlada minimalne tri odliSné jazyky. (S4)

Spoloc¢nost Connections BDL, s. r. 0. aktualne zamestnava pracovnikov ceskej,
slovenskej, mad’arskej, rumunskej, a ukrajinskej narodnosti. Firma pred transfor-
maciou zamestnavala priblizne od 50 do 90 zahrani¢nych pracovnikov po trans-
formacii sa pocet zamestnancov firmy zvacsuje a firma Connections BDL, s. r. o.
k datumu 6.5.2017 zamestnavala 237 zamestnancov. Presny pocet zamestnancov
sa vo firme men{ kazdym diiom.

Firma sa v ramci klasifikdcie zamestnani sustred’'uje na zamestnavanie nizko
a stredne kvalifikovanych pracovnikov. Pracovna agentira dosadzuje pracovnikov
na pozicie akymi su operatori vyroby - vstrekolisy a jehlenie, montaze, manipula-
cie a iné. Napln prace pre vacsinu operatorov vo vyrobe spociva v orezavani plas-
tovych dielov a pripravy dielov do vyroby, obsluha strojov, kontrola kvality zhoto-
venych medziproduktov , opracovanie, kompletizacia a balenie. VZdy sa jedna
o zakladné pracovné pozicie.
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Tab. 1 Klasifikacia zamestnani v Ceskej republike
1. trieda | Zakonodarcovia a riadiaci pracovnici
2. trieda | Specialisti
3. trieda | Technicky a odborny zamestnanci
4. trieda | Uradnici
5. trieda | Pracovnici v sluzbach a v predaji
6. trieda Kvali'fikovan)'/ p,racovnici ,
v pol'nohospodarstve, lesnictve a rybolove
7. trieda | Remeselnici a opravari
8. trieda | Obsluha strojov a zariadeni, montéri
9. trieda | Pomocny a nekvalifikovany pracovnici
0.trieda | Zamestnanci v ozbrojenych silach

Zdroj : Cesky Statisticky trad

Firmy u ktorych agentirny zamestnanci vykonavaju pracu su zdkaznikmi agentury.
Zamestnanci pri vykone prace uzdkaznikov okrem spoluprace so zahrani¢ny-
mi kolegami z agenttiry Connections BDL, s. r. 0. spolupracuju aj s inymi narodnos-
tami a rovnako aj s domacimi zamestnancami, ktoré dany zakaznik zamestnava.
Pri vykone prace vacSina zamestnancov pracuje individualne a v niektorych pripa-
doch timovo, ¢o sa odliSuje pracovnou poziciou.

Tab. 2 Narodnostné zloZenie vo firme Connections BDL, s. r. 0.1
Narodnost / Kultura Pocet zamestnancov Percentual(t;/f):)vy]adrenle

Ceska 12 5

Mad’arska 20 8

Rumunska 7 3

Slovenska 23 10

Ukrajinska 175 74

Celkom 237 100

Zdroj: Connections BDL, s. 1. 0.

Miesanim kultdr sa vyskytujui problémy, ktoré vyhrocuja do konfliktov ako dis-
kriminacia arasizmus hlavne zo strany domacich zamestnancov v zakaznickych
firmach. (W2)

KaZzdy cesky zdkaznik uprednostniuje pracovnika hovoriaceho po ¢esky alebo
slovensky. (T1)

Zakaznici uprednostiiuju Cesky alebo slovensky hovoriacich pracovnikov
nie len kvoli zniZeniu Casovych nakladov na preklad ale aj eliminacii problémov
s adaptaciou novému prostrediu a kultirnym rozdielom. (T2)

1 Udaje su platné ku ditu 6.5.2017.
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VacSina pracovnikov je vo firme zamestnavana na kratkodobé pracovné avaz-
ky. NajcastejSie na tri alebo Styri mesiace, ¢o spésobuje vysoku fluktuaciu zamest-
nancov agentury. (W3)

Na druhej strane, zakaznici nechcu uzatvarat dlhodobé kontrakty, ¢o tvori pri-
leZitost' pre firmu, ktord pontka zamestnancov na kratkodobé pracovné pomery
(01)

Kratkodobé pracovné uvazky si medzi agentdrou a zahrani¢nym pracovni-
kom uzatvarané aj kvoli nevyhnutnosti naplnit si socialne a kultirne potreby, kto-
ré po istom case stravenom v zahrani¢i prichadzaju. Niektori zamestnanci
sa po nacerpani tychto potrieb vracaji naspat do pracovnej agenttiry Connections
BDL, s. r. 0. ale ¢asto u zamestnancov prevazi nutnost ostat doma vo svojom so-
cidlnom prostredi. (W4)

Firma zaznamendva najvacsi problém s chybajicimi zamestnancami
po ukonceni sviatkov, aktualne po skonceni vel'kej noci chybaju pracovnici na po-
zicie operatorov vo vyrobe. Dopyt po pracovnikoch sa vel'mi rychlo meni s vysokou
variabilitou poZiadaviek zakaznika a s chybajicim poltom zamestnancov firma
nestiha reagovat ich dosadzovanim na pozicie. (W5)

Pracovnd agentdra pouziva na sledovanie fluktuacie zamestnancov slovnu
komunikaciu. Pocituje vel'mi vysoku fluktuaciu. Fluktuaciu nie je vZdy moZno od-
hadnut aj kvoli pohotovostnému dosadzovaniu na pracovné pozicie. Vysoku fluk-
tudciu zamestnancov, ktora vo firme nastava nesleduju ¢iselnym zaznamenavanim.
Nie je moZné presne sledovat z akych krajin sa zamestnanci vracaju vo vacSom
mnozstve, azktorej krajiny je tendencia zamestnancov sa nevracat naspat
do agentury. Rovnako ako aj individualne dévody odchodu. Naskytuje sa prileZi-
tost vsledovani presnej miery fluktuacie zahrani¢nych zamestnancov
a vykonavanie Statistickych predpovedi, s ktorymi by sa mohla firma pripravit
na chybajice pocty zamestnancov a na konkrétne chybajice pozicie v buddcnosti.
(02)

Nepriamou stucastou organizacnej Struktiry su externy pracovnici. Ich pozicia
vo firme je analyzovana v casti Nabor zamestnancov v podkapitole Vnutorna ana-
lyza na strane 55.

Zakaznici

Pracovnd agentira Connections BDL, s. r. 0. pre zdkaznikov umoziiuje optimaliza-
ciu poCtu ich zamestnancov. Znizuje im naklady na vlastné nabory pracovnikov
aich vyber rovnako ako zniZuje ndklady zakaznikov na persondlnu a mzdovu
agendu.

Zakaznikom najimanim agentirnych zamestnancov vznikaji nulové naklady
na riadne dovolenky tychto zamestnancov.

Agentira zakaznikom vytvara nulové naklady aj v pripade zniZovania poctu
pracovnikov a zaroven zakaznikom umoZnuje presunut agenturnych zamestnan-
cov do kmenového stavu.

Nulové naklady respektive zniZovanie nakladov st vyhody pre zakaznika
a silné stranky firmy ako partnera. (S5)
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Agentira ma aktualne 13 stabilnych zdkaznikov. V nasledujicej tabulke je
moznost vidiet, rozloZenie zamestnancov firmy medzi jednotlivymi zdkaznikmi.
Percentualne vyjadrenie, je uvedené pre relativne zobrazenie, kvoli kazdodennej

premenlivosti presného poctu pracovnikov u vSetkych zakaznikov.

Tab. 3 Rozdelenie pracovnikov pracujicich pre zakaznikov firmy Connections BDL, s. r. 0.2
Pocet A
Pomerny pocet
Zamestnancov
7akaznik firmy zamestnancov
. Connections BDL,
Connections BDL,
s.T.0.3 (%)
S.T.0.
A 19 8
B 53 23
C 2 1
D 2 1
E 12 5
F 11 5
G 2 1
H 5 2
I 20 9
] 4 2
K 2 1
L 5 2
M 94 40

Zdroj: Connections BDL, s. 1. 0.

2 Udaje st platné ku diiu 6.5.2017.
3 Percentd su zaokrithlené na celé cisla.
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Zhrnutie silnych, slabych stranok a prileZitosti a hrozieb z analyzy sucasnej

situacie

Tab. 4 Zhrnutie silnych, slabych stranok a prilezitosti a hrozieb z analyzy sicasnej situacie

S - Silné stranky

W - Slabé stranky

S1 Dvadsatroc¢né skisenosti so
zamestnavanim kultirne
diverzifikovanych zamestnancov

W1 Hodnotenie zamestnancov
koordinatormi prebieha na slovnej
arovni

S2 Skudsenost’ spolocnika s pracou
v kultdrne silne odliSnom prostredi

W2 Rasové konflikty na pracovisku

S3 Koordinatori zachytavaju vykon
zamestnancov hned’' na pracovisku.

W3 Vysoka fluktudcia zamestnancov
sposobena kratkodobymi pracovnymi
pomermi

S4 Priemerny koordinator ovlada
minimalne tri odliSné jazyky

W4 Zamestnanci sa po odchode do
domadcej krajiny nevracaju spat

S5 ZnizZovanie nakladov zakaznikov

W5 Aktualne, po skonceni vel'kej noci
chybajuci zamestnanci na pozicie
operatorov vo vyrobe

O - Prilezitosti

T - Hrozby

01 Zakaznici vyhl'adavaju uzatvaranie
kratkodobych zmlav

T1 Uprednostiiovanie cesky
a slovensky hovoriacich zamestnancov
zakaznikmi

02 Ciselne meranie fluktuécie
zamestnancov. Statistické predpovede.

T2 Casovy nakladu na preklad,
adaptaciou a problém s kultdrnymi
rozdielmi u zahrani¢nych
zamestnancov voci domacim

5.2 Analyza nadradeného poschodia

Firma Connections BDL, s. r. 0. ako taka, pdsobi na trhu dva roky a svoju misiu, kto-
ra d'alej identifikuje zasadné strategické ulohy, nachadza v procese formulovania.

(03/T3)

Nadradenu stratégiu firmy v prvom rade ovplyviiuju potreby firemnych za-
kaznikov. Firma voli svoje cielové stratégie podla stratégii jednotlivych zakazni-

kov.

Ciel'ovi zakaznici dbajt na to, kto pre nich vyraba vSetky produkty a ¢i su spl-

nené vSetky legislativne naroky. Pre pripad medializacie si nemo6Zu cielovy zakaz-
nici dovolit’ problém so zakonom, ktory vedie k poskodeniu dobrého mena. Na do-
drziavanie legdlneho zamestnavania zahrani¢nych pracovnikov agenttra dba pod-
loZenim kaZdého pracovného pomeru pracovnymi zmluvami, informovanim pri-
slusnych uradov, akymi st urad prace a urad socialnych veci a rodiny, povoleniami
na pracu zahrani¢nych zamestnancov, platenie odvodov na socidlne a zdravotné
poistenie a odvadzanim dani z prijmu. (S6)
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V personalnom zamestnavani existuje aj konkurencia, napriklad
v stavebnickej oblasti, v ktorej sa vyskytuje nelegalne zamestnavanie. Pri odvadza-
ni odvodov za zamestnancov a spliiovani legislativy sa dostava agentdra na zauji-
mavejSiu poziciu pre zakaznika.

Dodrziavanie legislativy je jeden z hlavnych faktorov agentury pre udrZanie
si dobrej povesti. Dobra povest rovnako ako pre zakaznikov, tak aj pre zamestnan-
cov hovori o doveryhodnosti agenttry.

V pripade, Ze je povest posSkodend, vedie to k strate zakaznikov. Dobré meno
vytvara pre firmu stabilné zakazky. Pocas pésobenia firmy Connections BDL, s. r. o.
rovnako ako pocas posobenia jej predchodcu, firma nezaznamenala Ziadne zavazné
problémy s policiou, Statnou spravou a inymi institiciami na udrzovanie poriadku
vnutri statu. (S7)

Ak by sa vyskytol pre zamestnanca problém s vcasnym vyplacanim mzdy
od agentury alebo nedodrzanim dohodnutého pracovného casu, viedlo by to k jeho
nespokojnosti. V krajinach, z ktorych zamestnanci agentiry pochadzajud, prevlada
tistne zdiel'anie informaécif o kvalite sluZieb, ktoré agenttira poskytuje. Ustne zdie-
I'anie informacii zamestnancov o kvalitach poskytnutej agentdirnej sluzby vo svo-
jom domacom okoli, medzi priatel'mi, rodinou a znamymi v zahrani¢i predstavuje
pre firmu druh marketingu. Priame odporucenie agentdrnej sluzby je citlivé
na pocestnost. Zachovanie dobrého mena tieZ zaruCuje agentire navratnost za-
hrani¢nych zamestnancov a prichod novych pracovnikov zo zahranicia. (04)

Dobré meno je z ekonomického hl'adiska tym najcennejSim vlastnictvom co
spoloc¢nosti patri ale je to nevycislitelna hodnota. (W6)

Etika a moralne hodnoty zdkaznikov sa priamo odzrkadl'uju v hlavnych stra-
tegickych ciel'och agentiry Connections BDL, s. 1. 0.

Hodnoty sa lisia podl'a zdkaznika a firma musi byt vel'mi flexibilna pri ich spl-
novani.

Na to vyuZiva svojich koordinatorov. Zaklad pre firmu spociva vo vybrani
spravnej osoby na poziciu koordinatora. Ako bolo spomenuté v analyze sucasnej
situdcie, koordinatori su kl'icovymi zamestnancami firmy. Tvoria prepojenie me-
dzi jednotlivymi zamestnancami a riadenim agentiry rovnako ako prepojenie me-
dzi zakaznikmi a zamestnancami.

Agentura trénuje svojich koordinatorov na firemnych stretnutiach. Vedie ich
k osvojeniu hodnot konkrétnych zakaznikov ako aj odovzdaniu zakaznickych hod-
not zamestnancom, ktory pod jednotlivého koordinatora spadaju. (S8)

Dal$im z hlavnych cielov firmy je stabilita. Usilie firmy spoéiva v stabilnom
partnerstve pre velké priemyslové organizicie, ktora tkvie v poskytovani kvalitnej
sluzby v podobe dosadzovania pracovnikov na pozicie podla potrieb a preferencii
zakaznikov.

Na druhej strane je tiez zavazok firmy voci jej zamestnancom v sprostredko-
vani stabilnej prace.
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Na to aby agentdra vyhovela obom stranam, u zakaznikov dosadenim na pra-
covné pozicie podl'a potrieb a u zamestnancov poskytnutim stabilnej prace, je vy-
Zadovana pravidelna a efektivna komunikacia s oboma stranami.

Firma preferuje osobnu komunikaciu, ktora je povazovana za najefektivne;jsi
sposob komunikacie, na dennych a tyZdennych bazach so svojimi koordinatormi
o stave jednotlivych zamestnancov. Rovnako osobne komunikuje s riadiacim odde-
lenim zdkaznikov, a tak predchadza nedorozumeniam plynuce z pisomnej komuni-
kacie.

Osobna komunikacia je jeden z faktorov akym si udrziava firma stabilnych
partnerov.

V sucasnej dobe je trendom stale viac sa rozsirujuca elektronicka komunika-
cia, ktora ale prinasa ochladzovanie vztahov a odcudzovanie partnerov. Osobna
komunikacia umozZnuje okamzitd reakciu medzi partnermi a predstavuje silnu
stranku firmy, vd’'aka ktorej dochadza ku upeviiovaniu partnerskych vztahov. (S9)

Jednym z ciel'ov firmy je rast celkového poctu zamestnancov do konca roka
2017 na hodnotu 400 zamestnancov. V ¢ase ziskavania informacii o poCte zamest-
nancov firma zamestnavala 237 zamestnancov. Personalne zamestnavanie sa vy-
znacuje vel'kou variabilitou v poCte zamestnancov a presné Cislo agentirnych za-
mestnancov sa meni kazdym diiom. Ovplyviiuje to aj charakter pracovnych pome-
rov, ktoré s kratkodobé.

Firma pred transformaciou zamestnavala priblizne 90 zamestnancov. Dvoj-
roénym posobenim firmy po transformdcii sa pocet zamestnancov pribliZuje
k trojnasobku. (S10)

Rast zahrani¢nych zamestnancov firmy je podmieneny ré6znymi faktormi kto-
rymi sd zvysujuce sa kvality poskytnutej agentirnej sluzby, nizka nezamestnanost’
v Ceskej republike a niZ$ie minimalne mzdy na Ukrajine, Mad’arsku, Rumunsku
neZ v Ceskej republike.

Obdobiami zniZovania poctu zamestnancov v agenture su sviatky ako Velka
noc a Vianocné sviatky, kedy vacsina agentirnych zamestnancov odchadza do svo-
jich domdcich krajin, ¢o hlavne spdsobuji chybajice kultirne a socidlne vazby
s domovom a kratkodobé uvazky.

Vo firme sa vyskytuje vel'mi vysoka fluktudcia zamestnancov. Hlavnou prici-
nou je multikultirny charakter, ked' zamestnanci nie su viazani ku spoloc¢nosti,
krajinu sa €asto rozhodnud opustit’ zo dita na den, spatne ich firma vel'mi tazko
v zahrani¢i dohl'ada a preto je tazko uplatiiovat pokuty za porusenie zmlav. Fluk-
tuacia nie je Ciselne zaznamenavana a vedena v systéme.

Vedenie, z pohl'adu fluktuacie zamestnancov firmy, sleduje formovanie sa pra-
covnikov do troch charakteristickych skupin.

Prvid skupinu zamestnancov, vedenie opisuje ako vel'mi stabilnt. Vo firme za-
mestnanci pracuju dlhodobo (rok). Popri tomto pracovhom pobyte nemaju ten-
denciu opustat zamestnanie a odchadzat do domacich krajin. Zvycajne sa vyskytu-
je jedna dovolenka za rok. Za stabilnych zamestnancov sa povaZuju aj pracovnici,
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ktory na pracu v Ceskej republike potrebujt viza. Viza va¢$inou trvaji tri mesiace
a pracovnici pocas tejto doby neodchadzaju do domacich krajin.

Druhu skupinu tvoria zamestnanci, na ktorych je bezproblémové spol'ahnutie.
Zamestnanci o odchode do domacej krajiny komunikuji s vedenim, oznamujt diz-
ku odchodu, a o je pre firmu kliCové, vedia o termine navratov, ktoré zamestnan-
ci dodrzuja. Napriklad, zamestnanci pracuju tri mesiace, nasledne sa s vedenim
dohodny, Ze odidu na dva tyZdne do domacej krajiny (suvisi s nacerpanim vyssich
potrieb).

Tretia skupina zamestnancov odchadza z firmy Uplne nahodnym systémom,
Casto vedeniu neuvadzaju dévody a navraty do domacich krajin sa v extrémnych
pripadoch vyskytuji uz po trojdiiovom pracovnom pobyte. NedodrZiavaju dany
plan prace, pravidelne zakaznikom vytvaraju prazdne miesta na poziciach a to zni-
Zuje efekt agenturnej sluzby, ktora firma poskytuje zakaznikom. Tato skupina za-
mestnancov je charakterizovana vysokou nespol'ahlivostou. Casto sa v tejto skupi-
ne zamestnancov nachadzajui obcania Statov Eur6pskej unie. Z legislativneho hla-
diska maju tito obcania pravo pracovat v kazdom z ¢lenskych Statov Eurdpskej
Unie. Zamestnanci, ktori z firmy odisli z tohto dévodu, sa maji tendenciu vracat.
V zapadnych Kkrajinach Eurépy, zamestnavatel neposkytuje starostlivost
o zamestnanca do takej miery ako firma Connections BDL, s.r. 0. (S11)

Vedenie prvu a druhu skupinu zamestnancov odmenuje za spol'ahlivy pristup
ku firme dosadzovanim na lepSie platené pozicie. Zamestnanci svojou vykonnos-
tou a odpracovanym ¢asom dosahujd vysSiu hladinu ich celkového finan¢ného za-
robku ako tretia skupina.

Tab. 5 Typolégia zamestnancov firmy Connections BDL, s. r. o.
1.skupina 2.skupina 3.skupina
- Bezproblémové - ,
Stabilita P , . Nespol'ahlivost
spolahnutie
Dlhoroc¢ni
pracovnici,

s dovolenkami do
domacej krajiny

raz rocne. Po dlhodobej
dovolenke Nahodny systém
Pracovnici v domacej krajine odchodov.
s vizami, pocas navrat do firmy.

troch mesiacov
Ziadne dovolenky
do domacej
krajiny.

Zdroj: Connections BDL, s. r. o.
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Zhrnutie silnych, slabych stranok a prilezitosti a hrozieb z analyzy nadrade-
ného poschodia

Tab. 6 Zhrnutie silnych, slabych stranok a prilezitosti a hrozieb z analyzy nadradeného poscho-
dia

S - Silné stranky W - Slabé stranky

S6 Legalne zamestnavanie zahrani¢nych | W6 Dobra povest je nevycislitel'na
pracovnikov hodnota

S7 Ziadne zavazné problémy s policiou

S8 Agentura trénuje svojich
koordinatorov

S9 Osobna komunikacia s partnermi

S10 Vyrazny rast poc¢tu zamestnancov po
transformadcii firmy

S11 Firma Connections BDL, s. r. 0.
poskytuje zamestnancom nizkej az
strednej klasifikacie vySsiu uroven
starostlivosti aka je poskytovana

v zapadnych Kkrajinadch Eurépy.

O - Prilezitosti T - Hrozby

03 Misia firmy v procese formulovania T3 Misia firmy v procese formulovania

04 Navratnost a prichod novych
zahrani¢nych zamestnancov do firmy
s dobrou povestou

5.3 VonkajSia analyza

5.3.1 SLEPT analyza

V SLEPT analyze bude zhodnotené, ako vplyvaju vonkajSie faktory na zamestnan-
cov firmy Connections BDL, s. r. 0. s kultirne diverzifikovanou Struktirou. Okrem
Ceskych zamestnancov vo firme pracuju zamestnanci prichadzaji z Mad'arska,
Rumunska, Slovenska a Ukrajiny. Jednotlivé hrozby budu oznacené T1, T2, T3 atd’.,
prileZitosti budi oznacené 01, 02, 03 atd".

Socialne faktory

Pracovnici agenttry prichadzaji do Ceskej republiky z vel'kej vzdialenosti a vyko-
navanim prace v cudzej krajine su vytrhnuti zo svojho socialneho prostredia. Vset-
ky rodinné a kultirne vazby st chybajicim ¢lankom pre zahrani¢nych zamestnan-
cov firmy Connections BDL, s. r. 0. V Ceskej republike sa nestavaji sti¢astou spo-
lo¢nosti. Prichadzaju za lepSim platovym ohodnotenim a maloktori zamestnanci
ostavaju v krajine na trvalo. (T4)




Analyticka cast 41

V Maslowej pyramide potrieb zamestnavatel vie svojim zamestnancom za-
istit’ zdkladné Zivotné potreby, akymi su fyziologické potreby a potreby bezpecia
(Horska, 2009, s. 44). Tieto potreby st povaZované za nizSie. Pri zamestnavani za-
hrani¢nych pracovnikov vo firme Connections BDL, s. r. 0. nastava zlozitejSia situa-
cia v naplneni vyssich potrieb akymi su potreba spolupatri¢nosti, rodiny, priatel-
stva, lasky, uznania a d’alSie.

potreba ucty

uznanie, status, prestiz,
kladnd odozva z okolia

/ socidlne potreby

kontakt, ldaska, spolupatri¢nost

potreba bezpecia
istota v buddcnosti, ochrana
fyziologické potreby
hlad, smid, dychanie, spanok, sex

Obr. 3 Maslowa pyramida potrieb
Zdroj: tiborjavor.blog.sme.sk

Zahrani¢ni zamestnanci prichadzaju do krajiny za zarobkom, ktory je vySsi
nez v ich domacich krajinach. Po ziskani dostacujiceho zarobku a naplneni nizZsich
potrieb, si zamestnanci nedokdzu zarobkom naplnit vyssie potreby. (T5)

Z tohto dovodu zamestnanci po skonceni kratkodobych pomerov v agenttre
odchadzaju naspat do svojej domdcej krajiny. Po naplneni vyssich potrieb sa nie-
ktori pracovnici vracajii naspat’ za zarobkom do Ceskej republiky. U niektorych
na druhej strane prevazia vyssie potreby a naspat’ sa nevratia.

Ked' pride novy zamestnanec absolutne vytrhnuty z povodného prostredia,
je socialne vykoreneny. Casom sa v3ak Ciasto¢ne prispdsobi. Nau¢i sa niektoré
frazy z Ceského jazyka s ktorymi sa nauci dohovorit so svojimi kolegami na za-
kladnej urovni napriklad v dohodnuti pracovnych zmien, vyzna sa v meste, nadvia-
Ze socidlne kontakty v praci. V tomto rozmedzi spociva rozdiel medzi vracajicimi
sa zamestnancami a novymi. Tento rozdiel tvori ¢asovy naklad pre koordinatorov
a vedenie agentury. Pre firmu sa vyplati, aby sa im zamestnanci vracali a ostali
¢o najdlhsie. (05)

Firma sa snaZi motivovat svojich zahrani¢nych zamestnancov ponuknutim
lepSich platovych podmienok a starostlivostou.

Vyhodou vo firme je, Ze zamestnancov maju na starosti koordinatori, ktori
pochadzaju tieZ zo zahraniCia avedia sa vcitit do situacie zamestnancov.
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V 60% pripadoch je koordinator rovnakého etnika ako zamestnanec a pre zamest-
nanca je to pribliZenie sa ku vlastnej kultdre. (06)

Rastuca Zivotna uroven Madarska a Rumunska, ako ¢lenskych Statov Eurdp-
skej Unie méze zapri¢init' Ze zahrani¢ni zamestnanci z tychto krajin sa uspokoja
s danou Zivotnou uroviou v ich domove a cena za ktort, inak opustaju svoju kulti-
ru a rodiny sa im vyrovna. (T6)

Agentura Connections BDL, s. r. 0. sa vyhradne orientuje na cesky trh prace
s regiondlnym pdsobnostou na Morave v mestach Zlin, Vsetin, Brno a SluSovice,
kde firma sidli.

Zamestnanci agentdry vykonavaju pracu u jednotlivych agentirnych zakazni-
kov v tychto mestach. Tym, Ze agentira zamestnava pracovnikov v jednom okoli je
moZné celoplo$ne kontrolovat adaptaciu pracovnikov v novej krajine a pracovnom
prostredi. (07)

Firma eviduje pripady zamestnancov, ktori boli nuteni odist zo svojej domacej
krajiny do zahranicia po skusenostiach s nesmierne zlymi pracovnymi podmien-
kami. Pre firmu by to mohlo predstavovat prileZitost exportu svojich sluZieb, ktoré
su kvalitnejSie ako v krajinach odkial zahrani¢ni pracovnici pochadzaju.

Pracovné agentury potrebuju licencie na to, aby mohli pdsobit’ v inych kraji-
nach. Export sluZieb agentiry do zahraniia by predstavoval zbyto¢ny naklad
v podobe dalsSich licencii a pre agentirnych zamestnancov moZnost pracovat
v doméacej krajine s mensou mzdou ako mdzu mat’ v Ceskej republike by nepred-
stavoval zisk.

Politické a legislativne faktory

Nelegalne zamestnani pracovnici nie su pripustni pre agenturnych ciel'ovych za-
kaznikov. Firma dodrziava legislativu pre zamestnavanie zahrani¢nych pracovni-
kov. (08)

Obcania Clenskych Statov Eurdpskej unie nie su z hl'adiska zdkona o zamest-
nanosti povazovani za cudzincov a v sulade s tymto zdkonom maju rovnaké pravne
postavenie ako ob¢ania Ceskej republiky. (09)

Daii z prijmov zahrani¢nych pracovnikov ¢lenskych statov Eurépskej tinie od-
vadza firma Standardne ako u beZnych zamestnancov. (010)

Obcania eurdpskej inie moézu byt vSak zamestnani kdekol'vek v Eurépe vd'aka
volnému pohybu. Firme hrozi, Ze ich zamestnanci s eur6pskymi pasmi sa mézu
zamestnat' v 'ubovol'nej krajine Eurépskej tinie a samostatne, ak pracovna ponuka
agentury prestane byt pre nich zaujimava. (T7)

Firma musi pondknut nieco zaujimavé tymto zamestnancom aby si nenasli
zamestnanie v inych krajinach Eurépskej Unie.

DalSim faktorom je uvedomovanie si rozdielu medzi Statnou prisluSnostou
a narodnostou jednotlivych zamestnancov. Statna prisluSnost hovori o vztahu
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medzi Statom a obCanom. Tento vztah je zaloZeny na pravach a povinnostiach ob-
Cana. Narodnost zamestnanca hovori o prislusnosti k urcitej etnickej skupine, kto-
rej Clenovia maju spolo¢nu kulturu a jazyk (Pavlik, Kalibova, 2005, s. 54).

Ukrajinsky zamestnanci firmy su ukrajinskej narodnosti, ale 80% znich je
drzitel'om madarskych pasov. Je to sp6sobené tym, Ze tato skupina ukrajinskych
zamestnancov pochadza z ukrajinsko - madarského pomedzia. Napriklad maja
trvalé bydlisko na Ukrajine ale ziskali mad'arsky pas. Pre firmu je tato skuto¢nost
podstatna z hl'adiska sp6sobu zamestnania, pretozZe ide o ob¢anov Eurdpskej tnie.
(011)

Ceska republika eviduje vysoky nedostatok nizko a stredne kvalifikovanych
pracovnikov. Vela ¢eskych firiem dokonca zvaZuje presun vyroby do Ciny, kde sa
nachadza potrebna pracovna sila. Vlada kvéli tejto skutocnosti povol'uje zamestna-
vanie aj neeur6pskych obcanov, ako napriklad tych z Ukrajiny uvoltiovanim vizo-
vej politiky a rozSirovanim kvoét. (012)

Ekonomické faktory

V pripade ekonomickej krizy, ked spolo¢nosti potrebuju zniZit' urcité mnozstvo
zamestnancov, ako prvych prepustaju agentirnych zamestnancov. Pre kmenovych
zamestnancov existuju odbory a su ku spolo¢nostiam silnejSie viazany. V pripade,
Ze chcu spolocnosti prepustit kmenovych zamestnancov, musia hradit odstupné.
Pre spolocnost je jednoduchSie vypovedat zmluvu agentirnym pracovnikom, kto-
ry nie su ich priamymi zamestnancami. (T8)

Zivelné katastrofy v krajinach, z ktorych pochadzaji dodavatelia zidkaznikov
firmy Connections BDL, s. r. 0. alebo obrovské dopravné nehody tankerov dovaza-
jucich medziprodukty pre zakaznikov spdsobuju vykyvy zakaziek. Priemyselné
firmy pre poistenie pred touto hrozbou preferuji zamestnavat' urcité mnozstvo
agenturnych zamestnancov s ktorymi vedu kratkodobé zmluvy. (013)

V Ceskej republike je v sti¢asnosti vel'mi nizka miera nezamestnanosti. Miera
nezamestnanosti podla ceského Statistického uradu bola v prvej Stvrtine roku
2017 pribliZzne na hladine 3,4% . (T9)

Ceské firmy ani personalne agentiry nie st schopné priviest na pozicie nizko
a stredne kvalifikovanych pracovnikov, akychkol'vek inych zamestnancov, ako tych
zahranicnych.
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Tab. 7 Statistické data o zamestnanosti a nezamestnanosti Ceskej republiky
Ukazovatel Q01 2016 | Q02 2016 | Q03 2016 | Q04 2016 | Q01 2017
Miera 57,0 57,4 57,7 58,1 57,9¢

zamestnanosti (%)

Obecna miera

nezamestnanosti 4,3 3,9 4,0 3,6 3,44
(%)
Miera ekonomickej A
aktivity (%) 59,6 59,8 60,1 60,2 59,9

Zdroj: Cesky $tatisticky urad

V nasledujucej tabulke je zobrazeny vyvoj celkového poctu uchadzacov
o zamestnanie v Ceskej republike v 6smej triede klasifikdcie zamestnani. Je pozo-
rovany stav na konci mesiaca april kazdého roka. Z tabul'’ky je moZno jednoznacne
urcit, Zze dostupny pocet pracovnikov vykonavajucich zamestnanie v ramci obsluhy
strojov a zariadeni sa kazdym rokom vyrazne zmensuje. Firme Connections BDL,
s.T. 0. sa teda zmenSuju celkové moZnosti v ziskavani agentirnych pracovnikov.
(T10)

Tab. 8 Udaje o potte uchadzacov o pracovné pozicie v 6smej klasifika¢nej triede zamestnania
Obdobie Celkovy pocet uch_édza(:ov na p(,)zicie
obsluhy strojov a zaradeni
30.4.2014 54 077
30.4.2015 44 598
30.4.2016 38 088
30.4.2017 30 067

Zdroj: Urad prace Ceskej republiky

Ukrajinski, mad'arski, rumunski a slovenski pracovnici predstavuju pre firmu
zdroj agentirnych zamestnancov. (014)

Prichod cudzincov z Mad'arska, Rumunska a Slovenska sa kazdym rokom zvy-
Suje. Cudzinci s ukrajinskym Statnym obcianstvom st obmedzovani vizovou politi-
kou a povoleniami na pracu v Ceskej republike a narast v prichode do Ceskej re-
publiky je moZno pozorovat az od roku 2015, ¢o moZe byt sposobené vladnym
uvolniovanim politiky. Prichod cudzincov ukrajinského a slovenského Statneho
obcianstva sa pohybuje na vyssej tirovni okolo 100 000 I'udi na narodnost. Cudzin-
ci srumunskou Statnou prislusnostou prichadzaju ro¢ne v poctoch pod 20 000
I'udi rovnako ako aj cudzinci s mad’'arskou statnou prislusnostou. (015)

4 predbezny udaj
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Obr. 4 Prichod cudzincov do Ceskej republiky podla $tatnej prislu$nosti
Zdroj: Cesky Statisticky trad

Zahrani¢ni pracovnici prichadzaji do Ceskej republiky za lepsim platovym ohod-
notenim. Za rovnaky pracovny vykon dostavaju pracovnici firmy Connections BDL,
S. I. 0. ¢asto vy$Siu mzdu aku by dostavali v krajine ich p6vodu. (016)

Tab. 9 Minimdalna mzda v krajinach zamestnancov firmy Connections BDL, s.r. o.
Ukrajina | Rumunsko | Mad'arsko Ces“? Slovensko
republika
Minimalna
5
mzda (€) 111 275 412 407 435

Zdroj: Eurostat
Zdroj: Narodna banka Ukrajiny

Na Ukrajine sa pracovnici méZu zamestnat sami bez vyuZivania sluZieb pracovnej
agentury avsak pracovné pozicie nedokazu pracovnikov dostato¢ne zaujat. Platy
v krajine ¢asto tvoria len 25% z toho, ¢o pracovnik moZe ziskat rovnakou pracou
v Ceskej republike.

5 Minimalna mzda na Ukrajine ku 1.1.2017 je 3200 UAH. Prepocet na EUR bol prevedeny podla
kurzu Narodne banky Ukrajiny pripadajiceho na 13.05.2017 a to 1 EUR = 28,793462 UAH.
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V Mad'arsku priemerna mzda je len o nie¢o niZsia ako v Ceskej republike, ale
stale vytvara pre pracovnikov dovod prichodu do Ceskej republiky. Suvisi to
s rozdielnymi situdciami v starostlivosti o pracovnikov.

Technologické faktory
Pri sucasnom stave agenturnych pracovnikov sa stava osobna komunikacia
s jednotlivymi zamestnancami zloZitejsSia.

V zaciatkoch tento systém vyhovoval aj vd'aka upeviiovaniu osobného pristu-
pu spoloc¢nikov, koordinatorov a zamestnancov. Ako sa firma bliZi so svojim poc-
tom zamestnancov ku hodnote 300 slovna komunikacia a riadenie nie je presné.

V agenture je vyuZzivany elektronicky uctovnicky systém, mzdovy systém
na ktorom zefektivneni sa aktudlne pracuje a dokoncenie je odhadované do jedné-
ho az dvoch mesiacov. Vo firme tieZ existuje systém na dokumentaciu a tla¢ zmluav,
ktory je Ciastocne vyuZivany aj na personalistiku. Tieto systémy su elektronicky
vedené nezavisle od seba.

Elektronicky systém na evidenciu personalistiky je len ¢iastoCny. Firma neve-
die celkové elektronické zaznamy o ich pracovnikoch, ktoré by sprehl'adnili stav vo
firme a zrychlili kontrolu.

Nie je vedeny komplexne a teda nie je moZné efektivne sledovat stav pracov-
nikov rovnako ako ich fluktuaciu. Chyba komplexny elektronicky personalny sys-
tém. (T11)

Chyba informacny systém, ktory by vSetky elektronické systémy z integroval
do jedného. (T12)

5.3.2 Porterov model konkuren¢ného prostredia

Vyjednavacia sila zakaznikov

Zakaznici a ich vyjednavacia sila tvoria najvacsi podiel na finalnych stratégiach
pracovnej agentury. Vyjednavacia sila zakaznikov je ovplyviiovana ponukami kon-
kuren¢nych pracovnych agentur. Preferencie jednotlivych zdkaznikov sa pravidel-
ne menia, a preto neexistuju dokonalé ponuky pracovnych agentur. Fakt, Ze kazdy
zakaznik ma iné preferencie, tvori prileZitost pre Connections BDL, s. r. 0. rovnako
vSak aj pre ich konkurenciu. (017/T13)

Pre zakaznikov je financ¢ne vyhodné viest urcité mnozstvo pracovnych zmlav
kratkodobejsieho charakteru. V pripade vyskytu kriz a zmenSujdcich sa poctov
objednavok maju svoju pracovnu silu rozdelent na kmenovych zamestnancov, kto-
rych si drzia dlhodobo od pracovnikov, ktory su prevzaty od pracovnej agentury
a v pripade spomenutej krizy rusia pracovné zmluvy prave kratkodobého charak-
teru respektive si po¢kaji na ukonéenie zmlav a ich neprediZenie. Agentira Con-
nections BDL, s. r. 0. na rozdiel od jej konkurencie poskytuje pracovnikov
v sezénnych intervaloch a preto sa vyskytuje pre nich prileZitost, Ze zakaznik bude
preferovat uzatvorenie zmluvy prave s nimi. (018)



Analyticka cast 47

Agentura dodava pre zakaznikov Specialny druh sluzby tym, Ze sa Cisto orien-
tuje pre dosadzovanie pracovnikov na pozicie spracovania plastu, o pre zakaznika
spracuvajuceho plast predstavuje zhorsenie vyjednavacej pozicie s inymi dodava-
tel'mi, lebo nemoéZe jednoducho prejst ku konkurujicim pracovnym agenturam.
Pontkané sluzby agentury su diferencované a Specifikované od ostatnych pracov-
nych agentur. (019)

Vyjednavacia sila zakaznikov agentury sa zhorSuje aj tym, Ze na trhu pdsobia
pracovné agentury s nelegalnymi zahrani¢nymi pracovnikmi. Zakaznici v ramci
svojich nadriadenych stratégii musia zamestnavat' len legalnych agentirnych za-
mestnancov. Jeden z hlavnych cielov agentury Connections BDL, s. r. o. je presné
nasledovanie legislativy aj z dovodu zvyhodnenia svojej pozicie na trhu. (020)

Vyjednavacia sila dodavatel'ov

Medzi dodavatel'ov agentiry patri odevna spolo¢nost poskytujica pracovny odev
pre zamestnancov. Agenturny pracovnici sice vykonavajui pracovnu ¢innost fyzicky
u zakaznikov agentury, avSak agentura je ich zamestnavatelom a zabezpecuje
im oSatenie. (021) Priemerna cena za pracovny odev jedného zamestnanca pred-
stavuje pre firmu Connections BDL, s. r. 0. ndklad vo vyske od 600 do 1 000 K¢
na rok.

Agentirnymi dodavatelmi sa daju povaZovat aj poskytovatelia ubytovacich
sluZieb pre ich zamestnancov. Agentura vd'aka svojim dlhoro¢nym sktsenostiam
vytvorila stabilny vztah s poskytovatelmi ubytovania a ten jej zabezpecil stale ce-
ny za ubytovanie zamestnancov. (022)

V pripade potreby agentiira Connections BDL, s. r. 0. nemoéZe uskutoc¢nit’ spat-
nu integraciu. Napriklad v pripade nddze a krachu ubytovni, ubytovanie nie je
schopna poskytnut sebestacne vlastnymi silami povedzme odkipenim priestorov.
(T14)

Vysokd vyjednavaciu silu dodavatel'ov mozno znizit' rozSirenim informaicii
o moZnostiach dodavatel'ov (ubytovanie, pracovné odevy) s niZSimi nakladmi pre
agenturu. Pre vyuzitie tejto prilezitosti musi personalna oblast zaistit osobu, ktora
bude moznu existenciu vyhodnejsich dodavatel'ov pravidelne sledovat. (023)

Hrozba vstupu novych konkurentov

Firma vznikla z predchadzajicej pracovnej agentury, ktort viedli pévodny dvaja
spoloc¢nici a do novozaloZenej firmy priniesli rokmi overené skdsenosti pri riadeni
persondlnej agentury, vdaka ¢omu napreduju v porovnani snovo vzniknutymi
konkuren¢nymi firmami (024)

Treti spolo¢nik s nimi v minulosti spolupracoval ako pracovnik na veducej po-
zicii ich zakaznika a do novej podoby spolocCnosti priniesol skisenosti s potrebami
budducich zakaznikov firmy, vd'aka comu vie firma vel'mi rychlo reagovat na tieto
potreby a niektoré z nich vd'aka spolupraci z minulosti uz aj pozna. (025)
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Konkurovat v tomto odvetvi nie je zaloZzené na Usporach z rozsahu vyroby, ¢o
znamena Ze nie je potreba vel'kych objemov alebo vel'kych trznych podielov na to
aby bola firma ziskova a do odvetvia moZno vstupit' i pri relativne mensom objeme
vstupného kapitalu. (T15)

Hrozba substitutov

Firma ma vyssie naklady na svojich pracovnikov vzhl'adom k tomu, Ze su zo zahra-
nicia, lebo zamestnanci nemaju svoje vlastné prostriedky na ubytovanie a dopravu,
oproti pracovnym agentiram, ktoré sa zameriavaji na zamestnancov z Ceskej re-
publiky. (T16)

Zakaznici hl'adaju/preferuju kvalifikovanych zamestnancov. Niektoré pracov-
né agentury sa sustred’uju na to, aby jej zamestnanci boli vyuceny v obore a teda
pre ich zakaznikov predstavujui agentiru so zamestnancami s urcity kvalifikacny
levelom. Firma Connections BDL, s. r. 0. vSak vykazuje problém s kvalifikaciou u
90% jej pracovnikov ¢o suvisi aj nepresnymi ustanoveniami kritérii pri nabore
pracovnikov. (T17)

Naklady pre zdkaznikov agentiry Connections BDL, s. r. 0. na prechod od slu-
Zieb od agentury ku konkurentom by spocival v poruseni zmliv ato nakladmi
na odstupné. (026)

Zakaznici uzatvaraju s agentdrou kratkodobé zmluvy, v pripade nespokojnosti
poskytnutych prac zakaznici nemusia zmluvy s agentdrou obnovovat’ a mézZu pre-
jst ku konkurencnej pracovnej agenture. Tu sa vyskytuje hrozba straty zakaznikov.
(T18)

Na druhej strane tento fakt moze nutit agenturu dodavat kvalitnych pracov-
nikov ktory uspokoja potreby zakaznikov. (027)

Zahrani¢ny zamestnanci firmy po ur¢itom ¢ase stravenom v Ceskej republike
zatinaju pocitovat potrebu naplnit’ si socidlne potreby vo svojej kultirnom pro-
stredi. Vzdialenost' od rodiny a ich kultiry a vSetkého, o pre nich predstavuje do-
mov ovplyviiuje aj ich produktivitu v praci. Znevyhodnujuci rozdiel od pracovnych
agentur poskytujucich domacich zamestnancov. (T19)
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Tab. 10

Zhrnutie prilezitosti a hrozieb vonkajsej analyzy

O - Prilezitosti

T - Hrozby

05 Pre firmu sa vyplati aby sa im
zamestnanci vracali a ostali ¢o najdlhsie

T4 Zamestnanci sa v Ceskej republike
nestavaju sucast'ou spolocnosti

06 Koordinator rovnakého etnika ako
Zamestnanec

T5, Zamestnanci nedokazu zarobkom
naplnit vysSie potreby

07 Agentirny zamestnanci sustredeny
v jednom okoli.

T6 Rastica Zivotna ¢lenskych Statov
Eurdpskej Unie

08 DodrZiavanie legislativy

T7 Obcania eur6pskej inie mozu byt
zamestnany kdekol'vek v Eurépe

09 Obcania c¢lenskych Statov Eurépskej
Unie nie su z hl'adiska zdkona o
zamestnanosti povazovany za cudzincov

T8 V pripade ekonomickej krizy
preferencia zakaznikov prepustat
agenturnych zakaznikov

010 Dan z prijmov zahrani¢nych
pracovnikov ¢lenskych statov Eurépske;j
Unie odvadza firma Standardne ako u
beZnych zamestnancov.

T9 Nizka miera nezamestnanosti
v Ceskej republike.

011 RozliSovanie Statnej prislusnosti
a narodnosti zamestnancov

T10 Firme Connections BDL, s. r. 0. sa
zmensuju celkové moZnosti v ziskavani
agenturnych pracovnikov

012 Ceska vlada uvoltiuje vizovi politiku

T11 Chyba elektronicky personalny
systém

013 Priemyselné firmy pre poistenie
pred touto hrozbou ekonomickej krizy
preferuju zamestnavat urcité mnozstvo
agentirnych zamestnancov s ktorymi
vedu kratkodobé zmluvy.

T12 Chyba jednotny z integrovany
informacny systém

014 Cudzinci ako zdroj agenturnych
zamestnancov

T13 PrileZitost variability preferencii
zakaznikov vyhoda aj pre konkurenciu

015 Rastuci pocet prichodu cudzincov do
Ceskej republiky

T14 Nesebestacnost v poskytovani
sluzby ubytovania zamestnancom

016 Vy$sia minimalna mzda v Ceskej
republike ako krajinach odkial
zahrani¢ny zamestnanci pochadzaju

T15 Konkurencia nie je zaloZena na
usporach z rozsahu vyroby

017 Preferencie jednotlivych zakaznikov
sa pravidelne menia, neexistuju dokonalé
ponuky pracovnych agentdr

T16 Vyssie naklady na starostlivost o
zahrani¢nych zamestnancov

018 Agentura na rozdiel od konkurencie
poskytuje pracovnikov len sezénnych
intervaloch. Zakaznik preferuje
kratkodobych agentirnych
zamestnancov

T17 Zakaznici vyZaduju
kvalifikovanych zamestnancov

019 Ponukané sluzby agentiry su

T18 Kratkodobé zmluvy. Zakaznik
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diferencované a Specifikované od l'ahSie prejde ku konkurencii po ich
ostatnych pracovnych agentir ukonceni.

T19 Zial za domovom zahrani¢nych
zamestnancov ovplyviiuje ich
produktivitu

020 Legalnostou zvyhodnenie pozicie na
trhu.

021 Nie kazda pracovna kancelaria Sati
svojich pracovnikov

022 Stabilnymi vztahmi k stalym cenam
ubytovni

023 Sledovanie potencionalnych
dodavatel'ov s niz§im nakladom pre
firmu Connections BDL, s. r. o.

024 Bohatost na skusenosti s riadenim
personalnej agentiry v porovnani s novo
vzniknutym konkurentom

025 Spoloc¢nik v minulosti na strane
zakaznika. Pozna potreby.

026 Naklady pre zakaznika ak prechod
ku konkurencie

027 Agenttra viac motivovana dodavat’
kvalifikovanejSich zamestnancov

5.4 Vnutorna analyza

5.4.1 Interna analyza

Celkové strategické ciele pre personalnu oblast’

Personalne planovanie, ako odhad a planovanie potrieb pracovnikov a ich pokry-
tie, sa uskutoc¢iiuje v malej miere. Je to najma v tych pripadoch, ked’ zdkaznici firmy
potrebuju pracovnikov na urcité pozicie a vznika potreba na pracovné pozicie do-
sadit zamestnanca. K d’alSiemu planovaniu nedochadza a vzniknuta situacia sa
riesi, aZ ked nastane. (W7)

Kvalifika¢na Struktara
Firma sa orientuje na zakaznikov v priemysle spracovania plastu. Zakaznici vytva-
raju dopyt na obsadenie do pozicii stredne az nizko kvalifikovanych operatorov,
kde je vyZadované jednoduché zaucenie.

Orientacia firmy na zakaznikov, ktory hladaju pracovnikov pre jednoduché
pozicie kde kvalifikacia nie je vyZadovana a zaucCenie trva radovo v hodinach.
Pri manualnej praci nie je vyZadovana znalost svetového jazyka trividlnych za-
mestnancov.

Firma eviduje, Ze 90% pracovnikov, ktory pridu zo zahranicia nie st kvalifiko-
vany. (W8)
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Castym pripadom vo firme je, Ze zo zahranicia pridu zamestnanci, ktory nie st
fyzicky schopny pracu vykonavat. Potreba schopnosti na dosadenie do pozicie
sa nestretava so schopnostami a fyzickymi zdatnostami zamestnancov agentury
podla vyZadovanych kritérii zakaznika.

Problém suvisi aj snizkou nezamestnanostou v Ceskej republike, kedy je
vel'mi tazko dosadit do nizko azZ stredne klasifikovanych zamestnani kvalifikova-
nych zamestnancov.

Casové naklady na vzdelavanie pracovnikov, stvisiace s niz$ou kvalifikaciou
zamestnancov, nevznikaju agenture ale zakaznikom agentury. Prili§ vysoké nakla-
dy na zaucenie pracovnikov spdsobuju pokles spokojnosti zakaznika s agentirnou
sluzbou. (W9)

Zakaznici vyZaduju kvalifikovanej$ich zamestnancov neZ agentdra sprostred-
kuje (W10)

Poskytované jazykové sluzby koordinatorov pre agentirnych zamestnancov
v podobe prekladov pracovnych insStrukcii zdkaznika ciasto¢ne znizuju naklady
na zaucenie. (S12)

Problém s kvalifikaciou suvisi aj s nepresnymi podmienkami pri nabore za-
mestnancov.

Starostlivost o pracovnikov

Agentlirnym zamestnancom je v Ceskej republike poskytovana doprava. Dopravu
zabezpecuju zakaznici firmy autobusmi, ktoré zamestnancov prepravuji na miesto
vykonavania prace a naspat. Zamestnancom v Ceskej republike tak vznikaji nulo-
vé naklady na dopravu v ramci pracovnej €innosti. (S13)

Firma poskytuje zamestnancom dopravu aj naspat do domadcich krajin
pri hromadnom presune na sviatky akymi su napriklad Vianoc¢né sviatky
a v pripade celozavodnej dovolenky. Tento druh dopravy je teda firmou poskyto-
vany len v pripade Ze ide o hromadny presun zamestnancov, nie individudlny.
(S14)

Agentira poskytuje pre svojich zahranicnych zamestnancov ubytovanie.
(S15) Naklad firmy na ubytovanie zamestnanca sa pohybuje medzi 3 000 a 4 500
K¢ za mesiac. Stav ubytovania sa ¢asom poOsobenia v agentirnom zamestnavani
zmenil k lepSiemu modernejsou vybavou. V izbach zamestnancov sa nachadza so-
cidlne zariadenie, kuchynka a pracka. Ubytovavanie maximalne dvoch osob spo-
lo¢ne. Rasticim Standardom ubytovania sa priamou timerou zlepSuje aj spravanie
zamestnancov.

Konflikty ustupuji, zamestnanci si vaZia modernych priestorov, eliminuje
sa posSkodzovanie vybavenia. Pozitivne pdsobenie vd'aka tomuto faktu je zazname-
nané aj po sociologickej stranke, kedy sa zamestnanci citia pohodlnejSie
v priestoroch, v ktorych Ziju bez ich rodin a vazieb ku domovu. (S16)

Vedenie si uvedomuje rozdiel v potrebach zahrani¢nych zamestnancov
od tych domacich.
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Zamestnanec pochadzajuci zo zahranicia je vytiahnuty z jeho kultirneho pro-
stredia. Je vyZadovana starostlivost’ z viac uhl'ov pohl'adov ako je tomu pri zamest-
navani domacich zamestnancov. (W11)

Jednotlivym zamestnancom sa musi v pracovnom prostredi pacit aby bol za-
mestnanec schopny na pozicii zotrvat. K tomu vedenie dopomaha aj cez svojich
koordinatorov, ¢o su Casto l'udia z rovnakého etnika ako jednotlivy zamestnanci.
ZlepSuje orientaciu nového pracovnika v prostredi, sliZzi na komunikaciu
a vytvorenie urcitej dovery. (S17)

Spolocnost pre jej zamestnancov usporiadala viano¢ny vecierok so socializac-
nym Ucelom pre jej zahrani¢nych pracovnikov. Viano¢ny vecierok mal prekvapivo
vysoky pozitivny ohlas medzi zamestnancami koordinatormi a vedenim.

Usporiadanie udalosti je nadStandard medzi persondlnymi agentdrami
pre priemyslové firmy. (S18)

Mimo viano¢ného vecierku sa nevyskytli iné socializa¢né udalosti. Pre podob-
né benefity je priestor obmedzeny, aj kvoli tomu, Ze zamestnanci firmy nevykona-
vaju pracu na jednom pracovisku ale u r6znych zakaznikov v okoli. (W12)

Zamestnancom je firmou Connections BDL, s. r. 0. zabezpecovany pracovny
odev. Suvisi to aj s bezpecnostou zamestnanca pri praci. Sucastou pracovného
odevu je tricko, dlhé a kratke nohavice a topanky. Naklad firmy na pracovny odev
zamestnancov sa pohybuje od 600 do 1 000 K¢ na osobu. (S19)

Dal$im aspektom starostlivosti firmy o zamestnancov je hradenie lekarskej
prehliadky. Najskor je potreba prejst vstupnou prehliadkou u lekdra aby ziskali
zdravotni dokumentaciu. Zahrani¢ny zamestnanci vo vacSine pripadov nemaju
zdravotnu dokumentaciu, ak sa naskytne pripad, Ze zdravotni dokumentaciu za-
mestnanec m4, nie je mozné ju vyuzit lebo nie je medzinarodna.

Na zaklade tejto vstupnej prehliadky, su pracovnici zaevidovany do zdravotne;j
starostlivosti. Dalej sa vystavi vypis, s ktorym sa pokrac¢uje na odborné prehliadky
aby nim nasledne pracovnici ziskali povolenie k praci. Firma Connections BDL,
s.T.0. ma s lekarmi uzavreté zmluvy a vykony doktorov su im fakturované. Firma
tak urychl'uje proces, ktory by bol zdihavej$i pod vedenim socialnej poistovne.
Presné naklady na zdravotné prehliadky sa liSia, cena za potrebné vykonané pre-
hliadky sa pohybuje do 1400 K¢ na osobu.

Tab.11  Tabul'ka nakladov firmy v ramci starostlivosti o jedného zamestnanca

PoloZka Naklad
Hromadné odchody (celozavodna 2 000 K&
dovolenka, medzinarodné sviatky)
Zdravotna priehradka lekarska 1400 K¢
Pracovny odev 600 - 1 000 K¢/rok
Ubytovanie 3000 -4 500 K¢/mesiac

Zdroj: Connections BDL, s. . o.
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Firemna kultura

Tym, Ze zamestnanci firmy vykondavaju pracu u jednotlivych zdkaznikov, firemna
kultira firmy spociva rozpoznani firemnej kultiry zakaznika a nasledne
v reSpektovani jednotlivych firemnych kultur.

Kazdy zamestnanec musi dodrziavat firemnua kultdru zdkaznika u ktorého vy-
konava pracu. U kazdého zakaznika je odliSna firemna kulttra a k tejto flexibilite
musia byt prispésobeny aj zamestnanci.

Cesky zakaznik ,H*, je mensi zakaznik produkujtci hra¢ky, u ktorého prevlada
rodinna atmosféra. Firemna kultdra vzajomnej priatel'skej spoluprace.

Zakaznik ,I“ ma opacny pristup. Tym, Ze sa jedna o americku spolo¢nost, fi-
remné hodnoty, ktoré odzrkadl'uja kultdru narodnu sa vel'mi liSia od firemnych
kultar ¢eskych zdkaznikov. Pre zakaznika ,1“ je bezpecnost zamestnancov na pr-
vom mieste a firemna kultira vychadza z bezpec¢nostnych pravidiel.

Casto sa stava, Ze zamestnanec je premiestneny od zakaznika ,X“ ku zakazni-
kovi ,Y“ amusi byt flexibilny v prisposobeni sa hodnotdm stcasného zakaznika.
Ak nastane presun zamestnancov od zakaznika ,H“ ku zdkaznikovi ,1 kde sd na-
stavené odliSné hodnoty, zamestnanci si musia uvedomit hodnoty danej firmy
s ktorou maja uzavreté zmluvy asvoje spravanie na pracovisku prispdsobit.
(W13)

Prispdsobenie sa hodnotam jednotlivych zakaznikov a teda ich rozpoznanie je
sucast tréningu koordinatorov. (S20)

Firemné hodnoty jednotlivych zdkaznikov si prenaSané na zamestnancov
agentury prostrednictvom koordinatorov. Kazdy koordinator preto musi ovladat
etiku zakaznika pre ktorého pracuje a viest' k reSpektovaniu firemnej kultary za-
kaznika aj zamestnancov za ktorych je zodpovedny.

Z predchadzajucich informacii je moZné oznacit za primarnu hodnotu firem-
nej kultury Connections BDL, s. r. o. flexibilitu. Flexibilita je vyZadovana v pristupe
ku zakaznikom kvoli odliSnosti preferencii kazdého z nich a rovnako aj v pristupe
firmy ku svojim zamestnancom, ktory su kultirne odliSny.

Podl'a toho, ¢i zamestnanec pochadza u Ukrajiny, Mad'arska, Rumunska, Slo-
venska alebo Ceska sa odli$uju legislativne podmienky pre zamestnanie, naklady
na dopravu do Ceskej republiky a kultdrne ¢érty jednotlivych zamestnancov s ¢m
suvisia rozdiely v pristupe k praci, spravani, adaptacii a prisposobeni sa pro-
strediu.

Flexibilita je vyZzadovana v Case. Praca v agentiirnom zamestnavani je charak-
terizovana vysokou variabilitou pracovnych pozicii, na ktoré zdkaznici potrebuju
dosadit zamestnancov.

Firma nevykonava dlhodobé planovanie stratégii a musi byt vel'mi flexibilna
rovnako aj pri rieSeni problémovych situacii.

Pre spolocnost je charakteristicka snaha prispdsobit sa vSetkym situaciam,
ktoré nastanu za ucelom dosiahnutia pozadovaného vysledku.
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Dovera je vel'mi vyznamna hodnota firmy Connections BDL, s. r. 0. na kazdom
stupni v organizacnej Strukture.

Dovera vedenia vo svojich zamestnancov v ekonomickom a vykonnom odde-
leni sa odzrkadl'uje vich priatel'skom pristupe. Problémy su prioritne rieSené
kompromismi. Tato hodnota je jedna z nepomenovanych stratégii akym si vedenie
udrzZuje spokojnost svojich podriadenych. Veria v to, Ze ak sa k l'udom budu chovat
priatel'sky s doverou a ¢estne vytvoria pre nich prijemné pracovné prostredie, kto-
ré sa bude tazsie opustat a I'ahSie navracat.

Nabor zamestnancov

Nabor novych zamestnancov v zna¢nej miere funguje na principe Word of Mouth.
Word of Mouth princip spociva v neformalnom a nepodporovanom spdsobe zdie-
I'ania informacii o poskytnutej sluzbe z cloveka na ¢loveka (Prikrylova, Jahodova,
2010, s. 267-268)

Predchadzajici zamestnanci po navrate do domacej krajiny rozsiruju infor-
macie o kvalitach agentirnej sluzby, ktoré im boli agentirou sprostredkované
v Ceskej republike. Novy potencionalny zamestnanci sa obracajti na predchadzaju-
cich zamestnancov a koordinatorov cez ktorych kontaktuju agenttru.

Spolo¢nost’ pomerne vysoko spolieha na princip Word of Mouth a na komu-
nitné siete svojich zamestnancov v zahranici s cielom prilakat’ novych potencio-
nalnych pracovnikov.

Pozitivne vnimanie sluZieb spolo¢nosti alebo negativne skdsenosti byvalych
respektive sicasnych zamestnancov firmy majd vel'mi silny dopad na zaujem no-
vych pracovnikov zo zahranicia o pracovnu agenturu. (S21/W14)

Firma vnima svojich zamestnancov ako vyznamné médium, ktoré podstatne
pomaha k ndboru d'alsich zamestnancov. Na druhej strane toto méze firme aj us-
kodit. (W15)

Agentura sa stavia ku svojim zamestnancom c¢estne poskytuje pravidelny plat,
ktory je vyS$si ako moOZu zamestnanci zarobit rovnakym pracovnym vykonom
vo svojej domacej krajine.

Doteraz im slovné zdiel'anie svojich kvalit v zahranici stacil na udrZanie si sieti
madarskych, ukrajinskych, rumunskych a slovenskych pracovnikov v zahranici
a vytvaranie novych cez zamestnanecké osobné kontakty. (S22)

Firma Connections BDL, s. r. 0. svoje osobné kontakty v zahrani¢i na oslovenie
novych pracovnikov postupom casu vyvinula a momentalne sa tieto kontakty stali
nepriamymi zamestnancami firmy v podobe externych pracovnikov. Externy pra-
covnici ucelne rozsiruju informacie o sluzbach agentiry a uskutoctiuju nabor pra-
covnikov nizkej aZ strednej klasifikacie najma v regiéonoch na ukrajinsko - mad’ar-
skom pomedzi. Firma externych pracovnikov za privedenie novych zamestnancov
financne odmenuje. Je vyvinuty silny doverny vztah medzi vedenim firmy
a externymi pracovnikmi.

Uspesnost’ v oslovovani novych zamestnancov v zahrani¢i sti¢asnym systé-
mom vSak nie je moZno merat. (W16)
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Nabor novych zamestnancov firme zabezpeCuje slovné zdiel'anie skusenosti
byvalych zamestnancov a oslovovanie externymi pracovnikmi. Tento sp6sob sa da
povazovat za pasivny druh naboru zamestnancov. V agentire chyba aktivny, pria-
my a cielavedomy nabor zamestnancov. (W17)

Agentira nema stanoveny systém pre nabor zamestnancov, ktory spociva
v urceni si ciel'ov, formulovani systému oslovovania, zabezpeceni si urcitej databa-
zy so vSetkymi kontaktmi byvalych, sic¢asnych a potencionalnych zamestnancov a
d'alSie. (W18)

Vo firme sa aktualne vyskytuje problém s nedostato¢nym poctom zamestnan-
cov. Firma zaznamendva znacny pokles zamestnancov po skonceni Vel'kono¢nych
sviatkov. Nemaju zamestnancov, ktorych by dosadili na vznikajice pracovné pozi-
cie. (W19)

Trvanie od prvého kontaktu s budicim zamestnancom v zahrani¢i dokedy
zacne fyzicky pracovat pre firemného zidkaznika Connections BDL, s. r. o. v Ceskej
republike je vac¢sinou do 14 dni.

Je potreba ratat stouto Casovou rezervou a orientovat sa na planovanie
do budtcna s dvojtyZdiiovym predstihom.

Vyber zamestnancov
Pocas dvojro¢ného posobenia agentiry nebol zatial’ vyvinuty a zakotveny systém
pre vyber zamestnancov.

Formuluje sa idea uplatnenia assessment centre pri vybere pracovnikov. AvSak
pracovnici agentury prichddzaju z d'aleka na naklady agentiry. Firme sa oplati
pracovnikov si ponechat’ aj v pripade Ze pri vybere neobstoja.

Ak zamestnanec nespiiia poZadovanu uroven kvalifikicie pre dant poziciu
agentdra zamestnancov premiestiiuje na pozicie do ktorych sa hodia viac. Vytvara
to Casovy naklad pre agenturu. (W20)

Vyuziva sa aj fakt, Ze sa jednda o zadkladné pozicie nizkej aZ strednej klasifikacie
a zaucenie pracovnika pripada radovo na hodiny.

Agentiira neskima do hibky pri prichode novych zamestnancov ich vzdelanie,
povodné vyucenie a schopnosti uchddzaca. Nie je prehl'ad a zaznamendavanie drov-
ne vzdelania v poZadovanom obore respektive v inom obore jednotlivych zamest-
nancov a aké zamestnania vykonaval dany pracovnik pred nastupom do agentury.
Straca sa moZnost zistit' celkové schopnosti a potencial uchadzaca v pripade, Ze
budu v budicnosti poZiadavky na odliSnu poziciu. (W21)

So sposobom vyberu zamestnancov, ktory firma uplatiiuje suvisi aj problém
s kvalifikaciou agentirnych zamestnancov.

S chybajicim systémom v nabore pracovnikov rovnako ako neurcené kritéria
pri vybere, vyplyva potreba zaviest vo firme personalne oddelenie.
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Odmenovanie a mzdovy vyvoj

Zamestnanci firmy dostavaju pravidelné tyZzdenné zalohy. SliZia zamestnancom
ako prisun financii na zakladné denné potreby. Pravidelné tyzZdenné zalohy posil-
nuju v zahrani¢nych zamestnancov doveru v stabilnu a ¢estnu firmu. (S23)

Odovzdavanie zaloh jednotlivym zamestnancom maju na starosti koordinato-
ri, ktorych firma trénuje k stale vacSej samostatnosti.

Zamestnanci prichadzajdci do zapadnej Eur6épy z Ukrajiny, Rumunska a Mad'arska
za pracou nizkej aZ strednej klasifikacie sa v mnohych pripadoch stavaju obetami
podvodov, mzdy im nie su Cestne vyplacané v dohodnutej vyske.

Firma si stavia dobré meno aj vd'aka jej ¢estnosti ku vyplacaniu miezd zahra-
nicnym zamestnancom podla zmliv a tym buduje o sebe povedomie v krajinach
odkial’ jej zamestnanci pochadzaju. (S24)

Systém zaloh sa rusi po vzniku naroku na prvd mesa¢ni mzdu a zamestnanci
su vyplacany na mesacnych bazach.

Tym, Ze agentirny zamestnanci vykonavaju pracu u roéznych zakaznikov lisi sa
aj ich systém odmenovania.

Zamestnanci u zakaznika X st odmenovany podl'a poctu odpracovanych ho-
din, u zdkaznika Y znova podl'a vyrobenych kusov medziproduktov. Zakaznici maju
rézne nastavené systémy odmenovania za nadc¢asy, prace pocas sviatkov.

Vyskytuje sa zlozity systém odmenovania, na ktorého ratanie a spractivanie
agentura vyuZziva Specidlny mzdovy systém.

Zamestnanecky mzdovy vyvoj je vrade jednotiek aZ desiatok percent. Za-
mestnanecké mzdové navysSenie neposudzuje firma Connections BDL, s. r. o. ale
jednotlivy zakaznik u ktorého zamestnanec pracuje. Rozhoduje plnenie vykono-
vych noriem konecného uZzivatela a od toho sa vyvija aj navySenie prémiového
ukazovatela.

Koordinatori sd zamestnanci inej irovne. Vo vy$SSom platovom ohodnoteni je
zaratand aj prekladatel'ska ¢innost s ktorou sa odliSuju od beZnych zamestnancov
agentury. Mzdovy vyvoj koordinatora a pohybuje na 1,3 aZ 1,5 nasobku zamestna-
neckého platu.

Odmeriovanie zamestnancov ekonomického oddelenia firmy je viazané na fix-
ny plat.

Motivacia

KaZdy z koordinatorov vo firme zacinal ako beZny zamestnanec. Zamestnanci ktory
preukazu kvality vyzadované na poziciu koordinatora ako su znalost jazykov, kto-
rymi hovori manaZment a vedenie, vyborna produktivita, socialne citenie a schop-
nost zaucit novych zamestnancov maju vo firme moznost kariérneho rastu na po-
ziciu koordinatora. (S25)

Zahrani¢ny zamestnanci firmy po urcitom ¢ase stravenom v Ceskej republike
zacinaju pocitovat potrebu naplnit si spoloCenské a kultirne potreby. Vzdialenost
od rodiny a ich kultary a vSetkého o pre nich predstavuje domov je silnym fakto-
rom v zniZeni motivacie. (W22)
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Firma motivuje svojich zamestnancov dlhodobymi dovolenkami, aby nacerpa-
li socialne potreby vo svojej domacej krajine, ale vratili sa naspat do zamestnania.
Navratom zamestnanca odpada naklad agentury na zauCovanie do pozicii a aj za-
mestnanec je zvyknuty na prostredie v ktorom predtym pracoval , okrem pracov-
ného prostredia pozna okolie v ktorom Zil, I'udi a kontakty a kultirny Sok sa zmen-
Suje. Motivacia pre navrat zahrani¢ného pracovnika pozostava aj v lepsej financ¢nej
ponuke. (S26)
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Tab. 12

Zhrnutie silnych a slabych stranok z internej analyzy

S - Silné stranky

W - Slabé stranky

S12 Jazykové sluzby koordinatorov
zniZuju naklady na zaucenie

W7 Nedochadza k celkovému
strategickému planovaniu pre
personalnu oblast

S13 Zamestnancom v Ceskej republike
vznikajui nulové ndklady na dopravu
v ramci pracovnej ¢innosti

W8 Vo firme 90% nekvalifikovanych
pracovnikov

S14 Firma pocas sviatkov hradi
zamestnancom hromadnu dopravu do
domacich krajin

WO Prilis vysoké naklady na zaucenie
sposobuju pokles spokojnosti
zakaznika s agentirnou sluzbou

S15 Zamestnancom poskytované
ubytovanie agenttirou

W10 Zakaznici vyZaduju
kvalifikovanejsich zamestnancov nez
agentura sprostredkuje

S16 Rastucim Standardom ubytovania
k lepsej adaptacii

W11 Zamestnavanie zahrani¢nych
pracovnikov vyZaduje vacsiu
starostlivost

S17 Koordinatori z rovnakého etnika ako
zamestnanci

W12 Obmedzeny na vykonavanie
udalosti lebo zamestnanci nepracuju
spolu na jednom pracovisku

S18 Viano¢ny vecierok

W13 Flexibilna firemna kultira
vyZaduje flexibilitu celej agentiry

S19 Zabezpecovanie pracovného odevu

W14 Negativna stranka slovného
Sirenia

S20 Tréning koordinatorov k flexibilnej
firemnej kulture

W15 Zavislost na zamestnancoch,
ktory slizia ako médium pre nabor

S21 Sila slovného Sirenia o firme v
zahranici

W16 Nemozno merat uspeSnost v
oslovovani lebo je nepriame

S22 Silné povedomie o firme v krajinach
na ktoré sa orientuje

W17 Chyba aktivny a cielavedomy
nabor zamestnancov

S23 Zalohami posilnovanie dovery u
zamestnanca

W18 Nie je systém pre nabor
zamestnancov

S24 Budovanie povedomia v krajinach
odkial jej zamestnanci pochadzaju

W19 Nedostatok zamestnancov na
vyZadované pozicie

S25 Agentura ponuka kariérny rast

W20 Casovy naklad na
premiestiiovanie pracovnika

S26 Navratnost zamestnanca motivuju
financ¢ne

W21 Pri vybere zamestnanci sa
nezistuju jeho celkové schopnosti a
potencial

W22 Motivacia pracovnikov negativne
ovplyvnovana dlho dobejsim
odlucenim od vlastnej kultiry
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5.4.2 Hofstede modely

Vzhl'adom k tomu, Ze vo firme navzajom pracuju slovensky, ¢esky, mad'arsky , ru-
munsky a ukrajinsky zamestnanci sa v praci bude prihliadat’ aj na analyzu kultir
samotnych.

Zamestnanci firmy pri vykone prace u zdkaznikov prichddzaju v pracovnom pro-
stredi do kontaktu aj s inymi kultdrami, okrem vysSie spomenutych. MieSanie kul-
tur ma teda vysoku variabilitu. Nie je mozZné urcit, ktora kultira sa pravidelne stre-
tava s ktorou vzhl'adom k tomu, Ze pracovnici su premiestiiovani a okrem zamest-
nancov firmy Connections BDL, s. r. o. spolupracuju aj s kmeniovymi zamestnanca-
mi zakaznikov.

Do analyzy Hofstede dimenzii bola zapojend ceska kultura, aj vzhl'adom
k tomu Ze s touto kultirou zamestnanci prichadzaju do kaZdodenného kontaktu
pri vykonavani prace a Zivotom v Ceskej republike.

Dimenzie podl'a Hofstede hovoria o rozdielnosti narodov podla ich kultur. Su-
Castou rozdielov su napriklad odliSné prejavovanie emdcii, sila rodinného zaloZe-
nia s ktorym suvisi odchod zo zahrani¢ia do domacej krajiny a rovnako aj smer
motivacie.

Vzdialenost k moci

Slovensko, Ukrajina a Rumunsko vedu s vel'mi vysokym skére v ponimani vzdiale-
nosti k moci. Znamena to, Ze ide o krajiny s hierarchickou spolo¢nostou kde je po-
pularna centralizacia. Zamestnanci, ktory pochadzaju z tychto krajin maju tenden-
ciu v podriadenej pozicii ocakavat, Ze im bude povedané, ¢o presne v praci maja
robit’ a vyZaduju jasnost v zadani pracovnych uloh. Idedlny nadriadeny je pre pra-
covnikov zvyc¢ajne benevolentny autokrat.

Riadenie pracovnikov s tymto spolo¢nym rysom, je jednoduchsie. Pre tento
spolo¢ny rys je vyhodou, Ze pracovnici rychlejSie prijimaji autoritu a reSpektuju
ju. (S27)

Mad'arsko v tejto dimenzii dosahuje nizSie skore ako ostatné krajiny, ide teda
o nezavislejsich pracovnikov. Hierarchiu vnimaju len na udrZanie pohodlia a smeru
organizacie, pracu si vedia usmernit jednoduchsSie ako krajiny s vysokym skore
a ulohy nemusia byt presne dané na to aby bol dodrzany o¢akavany vysledok.

Postoj svedenim je uprednostiiovany neformalny a na meno. Preferovana
komunikacia pre tychto zamestnancov je priama a teda charakter osobnej komu-
nikacie, ktory vo firme je moZno povaZovat ako silnu stranku pri vedeni tychto
zamestnancov. (S28)
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Tab.13  Hodnoty indexu vzdialenosti k moci podl'a Hofstede vyskumu

Krajina H(_)dnota i{ldexu _
vzdialenosti k moci
Ceska republika 57
Slovensko 100
Ukrajina 92
Mad'arsko 46
Rumunsko 90

Zdroj: https://geert-hofstede.com

Individualizmus vs. Kolektivizmus

Ukrajina a Rumunsko vedud s velmi nizkym indexom v dimenzii individualizmus
a kolektivizmus. To znameng, Ze ide o kolektivistické kultury pre ktoré maja roz-
hodujuici vyznam vztahy pri ziskavani informécii, pred zacatim pracovného pome-
ru a zaroven aj pocas je dolezité osobné a doveryhodné zaobchadzanie.

Rodina, zazemie a priatelia si mimoriadne dolezité pre kazdodenny Zivot. DI-
hodobé odlucenie od svojej vlastnej kultiry je Specialne pre tieto narodnosti silna
motivacia na opustenie zamestnania a navratu do krajiny.

Mnohokrat s vztahy na pracovisku ddleZitejSie neZ uloha samotnd, a to moZze
pridavat moralnu hodnotu k pracovnému postoju.

Existuje silna potreba citit’ prisluSnost ku skupine. S tym suvisi fakt, Ze ak je
zamestnanec spokojny so svojou pracovnou poziciou, svojvol'ne meni zamestnanie
(skupinu) len vel'mi zriedkavo.

Vo firme je vacSina zamestnancov s ukrajinskou narodnostou a vedenie
pri riadent citi silne kolektivistickil mentalitu Ukrajiny.

Nabor novych zamestnancov s ukrajinskou kultdrou je pre firmu moZny
len cez prostrednikov, ktori st fyzicky na Ukrajine. Zamestnanci musia vacSinou
tychto I'udi poznat osobne. Aby bol nabor uspesny vznika potreba existencie urci-
tej dovery. Ukrajinska narodnost’ komunikuje a doveruje v tomto vztahu vyhradne
svojmu etniku.

To komplikuje oslovovanie novych zamestnancov z prostredia Ceskej repub-
liky. Firma dokonca vidi nemoZnost priameho ndboru ukrajinskych pracovnikov
z Ceskej republiky. Problém je v neosobnosti.

Za pracou do firmy Connections BDL, s. r. o. chodia rodiny a skupiny, ktoré
sa spravaju jednotne. Pri nespokojnosti jedného zo skupiny, vznikd nespokojnost’
celej skupiny a to sposobuje hromadné odchody zamestnancov. Silnu naviazanost
jednotlivcov na skupinu a rodinu pri rozhodovani o odchode zo zamestnania pred-
stavuje slabt stranku pre firmu. (W23)

Casté odchody okrem nespokojnosti stivisia aj stym, Ze ich v Ceskej republike
ni¢ neviaze a nie su sucast'ou spolo¢nosti.

Ceska republika a Mad’arsko podl'a ziskaného skére su individualistické spo-
lo¢nosti. V pracovnom styku sa to odzrkadl'uje na zaloZeni zmluv , ktoré su vyhod-
né pre obe strany. Zamestnanci sledujui zaujmy zamestnavatel'a, pokial’ sa zhoduju
s ich vlastnymi ekonomickymi zaujmami.
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Slovensko so skdre 52 sa nachadza v strede tejto dimenzie a preto nie je moz-
no urcit jasnu preferenciu.

Tab.14  Hodnoty indexu individualizmu podl'a Hofstedeho vyskumu

. Hodnota indexu
Krajina s ae . .
individualizmu
Ceska republika 58
Slovensko 52
Ukrajina 25
Mad’arsko 80
Rumunsko 30

Zdroj: https://geert-hofstede.com

Maskulinita vs. Feminita

Ukrajina dosahuje vel'mi nizku hodnotu indexu maskulinity a modelom je povaZo-
vana za feminininnu krajinu. Zamestnanci sd zvyknuti, Ze dominantné hodnoty
v spoloCnosti sa staraju o ostatnych a o kvalitu Zivota. Pre zamestnancov je doélezita
kvalita Zivota a tvori pre nich hodnotiace kritérium pre uspech. Za feministicku
krajinu sa da povazovat’' aj Rumunsko.

Slovensko sa nachadza velmi vysoko shodnotou indexu 100 a spolu
s Mad'arskom sa daju povazZovat za maskulinne krajiny, ktoré su orientované
na uspech ako taky. Podl'a Hofstede modelu, I'udia v tychto krajinach tvrdo pracuju
na dosiahnutie vysokej Zivotnej urovne. Na dosiahnutie tohto ciel'a je potrebna
dlha pracovna doba a odhodlanie pracovat.

V krajinach s touto kultirou zamestnanci od vedenia ocakavaju, Ze budu roz-
hodujtci a asertivni, déraz sa bude klast na spravodlivost, hospodarsku sutaz vy-
konnost' a konflikty sa vyrieSia bojom proti nim.

Ceska republika sa shodnotou nachadza skoro vstrede dimenzie,
s priklonenim ku maskulinnej spolo¢nosti

Zakladnou otdzkou pri  spolotnom zamestnavani feminininnych
a maskulinnych kultdr, je to, o motivuje pracovnikov, ktori chci byt najlepsi
(masculinita) alebo tych, pre ktorych tuspech je merany kvalitou Zivota (feminini-
ta).
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Tab.15 Hodnoty indexu maskulinity podl'a Hofstedeho vyskumu
" Hodnota indexu
Krajina .
maskulinity
Ceska republika 57
Slovensko 100
Ukrajina 27
Mad'arsko 88
Rumunsko 42

Zdroj: https://geert-hofstede.com

Vyhybanie sa neistote

Zamestnanci pochadzajuci z Ukrajiny, Mad’'arska a Rumunska maju podl'a Hofstede
modelu vysoku preferenciu predist neistote. Krajiny s vysokou mierou neistoty
udrZuju pravidla viery a spravania. V tychto kultarach existuje emocionalna potre-
ba pravidiel, aj ked’ pravidla nefunguju. Existuje vnatorne nutkanie byt zanepraz-
dneny a tvrdo pracovat’ a presnost je Castou normou. Bezpecnost je dolezity prvok
v individualnej motivacii. V tychto krajinach st zamestnanci motivovani istotou.

V porovnani s tymito hodnotami indexov sa vo firme opacne spravaju zamest-
nanci s ukrajinskou narodnostou. Casto sa stava, e zamestnanie ktoré im agentudra
poskytuje, zo dna na den opustia. Neoznamuju tato skutoCnost agentire
a agentura o nich nema viac informacii.

Tab.16  Hodnoty indexu vyhybanie sa neistote podl'a Hofstedeho vyskumu
.. Hodnota indexu
Krajina . . .
vyhybania sa neistote

Ceska republika 74
Slovensko 51
Ukrajina 95
Mad'arsko 82
Rumunsko 90

Zdroj: https://geert-hofstede.com

Dlhodoba vs. Kratkodoba orientacia
V Ceskej republike a Slovensku s podl'a Hofstede modelu indexy dlhodobej orien-
tacie vysoké. Prie tieto krajiny hlavné pracovné hodnoty zahfiiaja vzdelavanie, Ces-
tnost, prisposobivost a zodpovednost. Volno v tychto krajindch nie je dodleZzité.
Vlastnici a pracovnici firmy zdiel'aji rovnaké ocakavania. Sustred'uju sa na velkud
kvétu uspor a teda myslia do buducna.

Ukrajina, Mad’arsko a Rumunsko sa v dimenzii podla strednych hodn6t na-
chadzaju v strede dlhodobej a kratkodobej orientacie.
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Tab.17 Hodnoty indexu dlhodobej orientacie podl'a Hofstedeho vyskumu

Hodnota indexu

Krajina dlhodobej orientacie
Ceska republika 70
Slovensko 77
Ukrajina 55
Mad'arsko 58
Rumunsko 52

Zdroj: https://geert-hofstede.com

Poézitkarstvo vs. Zdrzanlivost
V Hofstede modely dosahuju krajiny, z ktorych zamestnanci firmy Connections
BDL, s. r. 0. pochddzaju vel'mi nizke hodnoty indexu poZitkarstva. V krajinach pre-

vldda zdrzanlivost,

¢o znamena3,

Ze spolocnost ma tendenciu Kk cynizmu

a pesimizmu. V zdrZanlivych spoloc¢nostiach nedavaju vel'ky déraz na volny cas
a kontroluju uspokojenie svojich tizZob. Lludia s touto orientaciou vnimaju toho, Ze
ich konanie je obmedzené socidlnymi normami a citia, Ze pézitkarstvo je pre nich

nespravne.

Tab.18 Hodnoty indexu pozitkarstvo podl'a Hofstedeho vyskumu

Krajina

Hodnota indexu

pozZitkarstva
Ceska republika 29
Slovensko 28
Ukrajina 18
Mad’arsko 31
Rumunsko 20

Zdroj: https://geert-hofstede.com

5.5 SWOT Matica

Nasledujuca SWOT matica je vytvorena zo vSetkych doposial’ zistenych silnych (S)
a slabych (W) stranok a prilezitosti (O) a hrozieb (T) v spolo¢nosti Connections

BDL, s.r. 0.
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Tab.19  Stdhrnni SWOT matica

S - Silné stranky

W - Slabé stranky

S1 Dvadsatrocné skusenosti so
zamestnavanim kultirne
diverzifikovanych zamestnancov

W1 Hodnotenie zamestnancov
koordinatormi prebieha na slovnej
urovni

S2 Skusenost spolo¢nika s pracou
v kultirne silne odliSnom prostredi

W?2 Rasové konflikty na pracovisku

S3 Koordinatori vykon zamestnancov
zachytavaju hned’ na pracovisku.

W3 Vysoka fluktuacia zamestnancov
sposobena kratkodobymi pracovnymi
pomermi. Nie je Ciselne
zaznamenavana.

S4 Priemerny koordinator ovlada
minimalne tri odliSné jazyky

W4 Zamestnanci sa po odchode do
domadcej krajiny nevracaju spat

S5 Znizovanie celkovych nakladov na
zamestnancov pre zakaznikov

W5 Po skonceni sviatkov, aktualne po
skonceni Vel'kej noci, chybajuci
zamestnanci na pozicie operatorov vo
vyrobe

S6 Legalne zamestnavanie zahrani¢nych
pracovnikov

W6 Dobra povest je nevycislitel'na
hodnota

S7 Ziadne zavazné problémy s policiou

W7 Nedochadza k celkovému
strategickému planovaniu pre
personalnu oblast

S8 Agentura trénuje svojich
koordinatorov

W38 Vo firme 90% nekvalifikovanych
pracovnikov

S9 Osobna komunikacia s partnermi

WO Prili$ vysoké naklady na zaucenie
sposobuju pokles spokojnosti
zdkaznika s agenturnou sluzbou.

S10 Vyrazny rast poCtu zamestnancov po
transformacii firmy

W10 Zakaznici vyZaduja
kvalifikovanejsich zamestnancov nez
agentura sprostredkuje

S11 Firma Connections BDL, s.r. 0.
poskytuje zamestnancom nizkej az
strednej klasifikacie vySsiu uroven
starostlivosti aka je poskytovana

v zapadnych krajinach Europy.

W11 Zamestnavanie zahrani¢nych
pracovnikov vyZaduje vacsiu
starostlivost’

S12 Jazykové sluzby koordinatorov
zniZuju naklady na zaucenie

W12 Obmedzeny na vykonavanie
spolocenskych udalosti lebo
zamestnanci nepracuju spolu na
jednom pracovisku

S13 Zamestnancom v Ceskej republike
vznikaju nulové naklady na dopravu
v ramci pracovnej ¢innosti

W13 Flexibilna firemna kultdra
vyzaduje flexibilitu celej agentury

S14 Firma pocas sviatkov hradi

W14 Negativna stranka slovného
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zamestnancom hromadnu dopravu do
domadcich krajin

Sirenia skusenosti

S15 Zamestnancom poskytované
ubytovanie agenturou

W15 Zavislost na zamestnancoch,
ktory sluzia ako médium pre nabor

S16 Rastucim Standardom ubytovania
k lepSej adaptacii

W16 Nemozno merat uspeSnost' v
oslovovani lebo je nepriame

S17 Koordinatori z rovnakého etnika ako
zamestnanci

W17 Chyba aktivny a cielavedomy
nabor zamestnancov

S18 Viano¢ny vecierok

W18 Nie je systém pre nabor
zamestnancov

S19 Zabezpecovanie pracovného odevu

W19 Nedostatok zamestnancov na
vyZadované pozicie

S20 Tréning koordinatorov k flexibilnej
firemnej kultdre

W20 Casovy naklad na
premiestiiovanie pracovnika

S21 Sila slovného Sirenia o firme v
zahranici

W21 Pri vybere zamestnanci sa
nezist'uju jeho celkové schopnosti a
potencial

S22 Silné povedomie o firme v krajinach
na ktoré sa orientuje

W22 Motivacia pracovnikov negativne
ovplyviiovana dlhodobym odlic¢enim
od vlastnej kultury

S23 Zalohami posilniovanie dovery u
zamestnanca

W23V kolektivistickych kulturach
silnd naviazanost jednotlivcov na
skupinu a rodinu pri rozhodovani
0 odchode zo zamestnania

S24 Budovanie povedomia v krajinach
odkial jej zamestnanci pochadzaju

S25 Agentura ponuka kariérny rast

S26 Navratnost zamestnanca je
motivovana financ¢ne

S27 Kultury s vysokym skére v ponimani
vzdialenosti k moci jednoduchsie
prijimaju autoritu a reSpektuju ju.

S28 Kultury s nizkym skore v ponimani
vzdialenosti k moci preferuji osobnu
komunikaciu, ktora je vo firme vel'mi
popularna
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O - Prilezitosti

T - Hrozby

01 Zakaznici vyhl'adavaju uzatvaranie
kratkodobych zmlav

T1 Uprednostiiovanie cesky
a slovensky hovoriacich zamestnancov
zakaznikmi

02 Ciselne zaznamenéavanie fluktuacie
zamestnancov. Statistické predpovede.

T2 Casovy nakladu na preklad,
adaptaciou a problém s kultdrnymi
rozdielmi u zahrani¢nych
zamestnancov vo¢i domacim

03 Misia firmy v procese formulovania

T3 Misia firmy v procese formulovania

04 Navratnost' a prichod novych
zahrani¢nych zamestnancov do firmy
s dobrou povestou

T4 Zamestnanci sa v Ceskej republike
nestavaju sucast'ou spolocnosti

05 Pre firmu sa vyplati aby sa im
zamestnanci vracali a ostali ¢o najdlhsie

T5, Zamestnanci nedokazu zarobkom
naplnit’ vyssie potreby

06 Koordinator rovnakého etnika ako
Zamestnanec

T6 Rastuca Zivotna ¢lenskych Statov
Eur6pskej Unie

07 Agentirny zamestnanci sustredeny
v jednom okoli.

T7 Obcania eur6pskej inie mozu byt
zamestnany kdekol'vek v Eurépe

08 DodrZiavanie legislativy

T8 V pripade ekonomickej krizy
preferencia zakaznikov prepustat
agenturnych zadkaznikov

09 Obcania c¢lenskych statov Eurépskej
Unie nie su z hl'adiska zakona o
zamestnanosti povaZovany za cudzincov

T9 Nizka miera nezamestnanosti
v Ceskej republike.

010 Dan z prijmov zahrani¢nych
pracovnikov ¢lenskych statov Eur6pskej
Unie odvadza firma Standardne ako u
beZnych zamestnancov.

T10 Firme Connections BDL, s. 1. 0. sa
zmensuju celkové moZnosti v ziskavani
agenturnych pracovnikov

011 RozliSovanie Statnej prislusnosti
a narodnosti zamestnancov

T11 Chyba elektronicky personalny
systém

012 Ceska vlada uvoltiuje vizovi politiku

T12 Chyba jednotny z integrovany
informacny systém

013 Priemyselné firmy pre poistenie
pred touto hrozbou ekonomickej krizy
preferuju zamestnavat urcité mnozstvo
agenturnych zamestnancov s ktorymi
vedu kratkodobé zmluvy.

T13 PrileZitost variability preferencii
zakaznikov vyhoda aj pre konkurenciu

014 Cudzinci ako zdroj agentirnych
zamestnancov

T14 Nesebestacnost v poskytovani
sluzby ubytovania zamestnancom

015 Rastuci pocet prichodu cudzincov do
Ceskej republiky

T15 Konkurencia nie je zaloZena na
usporach z rozsahu vyroby

016 Vy$sia minimalna mzda v Ceskej
republike ako krajinach odkial
zahrani¢ny zamestnanci pochadzaju

T16 Vyssie naklady na starostlivost o
zahrani¢nych zamestnancov
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017 Preferencie jednotlivych zakaznikov
sa pravidelne menia, neexistuju dokonalé
ponuky pracovnych agentar

T17 Zakaznici vyZaduja
kvalifikovanych zamestnancov

018 Agenttra na rozdiel od konkurencie
poskytuje pracovnikov len sezénnych
intervaloch. Zakaznik preferuje
kratkodobych agentirnych
zamestnancov

T18 Kratkodobé zmluvy. Zakaznik
l'ahSie prejde ku konkurencii po ich
ukonceni.

019 Ponukané sluzby agentury su
diferencované a Specifikované od
ostatnych pracovnych agentir

T19 Zial' za domovom zahrani¢nych
zamestnancov ovplyviiuje ich
produktivitu

020 Legalnostou zvyhodnenie pozicie na
trhu.

021 Nie kazda pracovna agentura
poskytuje pracovny odev svojim
zamestnancom

022 Stabilnymi vztahmi k stalym cenam
ubytovni

023 Sledovanie potencionalnych
dodavatel'ov s nizZ$im nakladom pre
firmu Connections BDL, s. r. o.

024 Bohatost na skusenosti s riadenim
personalnej agentury v porovnani s novo
vzniknutym konkurentom

025 Spoloc¢nik v minulosti na strane
zdkaznika. Pozna potreby.

026 Naklady pre zakaznika ak prechod
ku konkurencie

027 Agentura viac motivovana dodavat
kvalifikovanejsich zamestnancov
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6 Navrhova cast

Na zaklade vysledkov strategickej analyzy sa dalej budu formulovat navrhy
na vytvorenie personalnej stratégie. Ucel navrhov spociva v zlep$eni sicasnej
situdcie v analyzovanej firme. Nasledujice navrhy sd odporucané dodrzat
do dvoch nasledovnych rokov, t. j. do konca roka 2019. Hlavnym ciel'om personal-
nej stratégie je zlepSenie celkovej persondlnej €innosti vo firme, rozsirenie poctu
stabilnych zamestnancov a vyvinutie efektivneho systému pre nabor a vyber za-
mestnancov.

6.1 ZaloZenie personalneho oddelenia

Firma ma aktualne problém s nedostatkom zamestnancov. Suvisi to s nedostatkom
vol'nej pracovnej sily v Ceskej republike as nepresnenym systémom pri nabore
a vybere zamestnancov zo zahranicia. Vyskytuje sa problém v kvalifikacii agentur-
nych pracovnikov. Rovnako predpokladany rast analyzovanej spolo¢nosti a ¢asova
vytaZenost veducich pracovnikov maju za désledok zvaZenie zavedenia personal-
neho oddelenia. Pri sicasnom pocte zamestnancov a pri predpokladanom raste
firmy (400 pracovnikov na konci roku 2017) sa prejavila potreba kvalifikovanej
osoby - zamestnanca, ktora ma skdsenost' s riadenim zamestnancov a je schopna
zabezpecit optimalny stav a Struktdru stucasnych pracovnikov.

Pre firmu bude mat velky prinos komplexnost pohladu jednej osoby
nad kompletnym rieSenim persondlnych zaleZitosti. Personalna Cinnost doteraz
pripadala na viacero subjektov. Z ¢asti na vedenie spolocnosti, z ¢asti bola vedena
v uctovnom elektronickom systéme a z Casti tato Cinnost zastreSovali koordinatori
a externé média na nabor v zahranic¢i. Neexistuje ucelena personalna politika spo-
lo¢nosti a nie je moZné vytvorit hodnotene aktualnej situacie ani vyvodit pripadne
pohl'ady do buducna.

Podcenenim vyznamu personalnych prac, ma za dosledok nedostatok pracov-
nikov v potrebnej kvalite. Problém kvalifikovanosti zamestnancov byva zapricine-
ny nevhodnym vyberom. V sucasnosti nie si vedené dostatocné zaznamy
o pracovnikoch.

Tento problém bude d’alej vyrieSeny pritomnostou jednej zodpovednej osoby,
ktora bude sprostredkovat’ komunikaciu medzi pracovnikmi, koordinatormi, ex-
ternymi médiami na nabor a vedenim na vyZadovanej Urovni a ktora bude dohlia-
dat' na riadny chod persondalnych ¢innosti. Vedenie tym pddom bude ¢iasto¢ne od-
I'ah¢ené od casovo naro¢nych a komplikovanych ¢innosti a bude zarucené, Ze su
tieto ¢innosti vykonavané dokladne a smeruju k celkovému zlepSeniu fungovania
firmy.

Persondlne oddelenie bude v prvej etape zaloZenia pozostavat s jedného za-
mestnanca, d'alej nazyvany ako personalista.

Cielom cinnosti personalneho oddelenia bude vytvorit 50 % narast pracovni-
kov do 18 mesiacov od zavedenia navrhu. Splnenim ciel'a sa preukaze tispeSnost
tohto navrhu a oddelenie sa tak bude mdct rozsirovat.
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Pri zavadzani personalneho oddelenia su elementarne dva body. Vyber vhod-
ného personalistu avytvorenie vhodnych podmienok pre personalistu
V organizacii.

Vyber vhodného personalistu
Z nadhodne vybranych webovych stranok Prace.cz a Kariera.sk je pozicia persona-
listu opisana nasledovne:

Personalista

Popis pozicie:

Personalista vybavuje beznu personalnu agendu v organizacii. Pripravu-
je zmluvy a d’alsie dokumenty tykajuce sa pracovnopravnych vztahov.
Vedie personalnu evidenciu vSetkych zamestnancov, vybavuje poZia-
davky individualnych personalnych ziadosti, zabezpecuje vzdeladvanie
zamestnancov vratane preskolenia a vybavuje poziadavky zamestnancov
z oblasti socialnej politiky.

Minimalne pozadované vzdelanie: stredné vzdelanie s maturitnou skus-
kou.

Personalista

Napln prace: zabezpecenie chodu oddelenia I'udskych zdrojov, organiza-
cia naborov novych zamestnancov - selekcia uchadzacov, vedenie poho-
vorov a vyber vhodnych uchddzacov na r6zne pracovné pozicie

Vv spolocnosti, inzerovanie vol'nych pracovnych miest v printovych a
online médiach, samostatna realizécia vyberovych konani, praca s data-
bazou kandidatov, vyber a kontaktovanie vhodnych kandidatov.

Obr. 5 Opis pozicie personalistu z pracovnych portalov
Zdroj: Prace.cz
Zdroj: Kariera.sk

Vseobecne je na pracu personalistu vyZadované minimalne stredné vzdelanie
s maturitou. Vzhl'adom na fungovanie firmy, zaloZené na priatel'skych vztahoch
arodinnej atmosfére, bude primarne konkurz vytvoreny pre firemnych koordina-
torov, ktory musia splnit kritéria pozicie.

Koordinatori poznaju firmu zvnutra. Su to dlhodoby zamestnanci firmy, ktory
maju vytvorené doverné vztahy svedenim ajednotlivymi pracovnikmi atym
by hrozba vloZenia zodpovednosti do nespravnej osoby bola mensia.
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Vpripade nesplnenia kritérii vyZzadovanych na poziciu personalistu
z internych zdrojov, sa musi najst osoba na pracovnom trhu, ktora bude mat' vel'mi
vysoku znalost' firemného prostredia. Preferované bude vysokosSkolské vzdelanie
v obore personalistika, manaZzment pripadne IT. Musi sa jednat o skiseného per-
sonalistu s praxou v obore minimalne dva roky. Rovnako déleZité budi osobnostné
rysy. Na poziciu musi byt dosadeny clovek, ktory je otvoreny, komunikativny
so socidlnym citenim. NajlepSie v priemernom veku kolektivu, vzhI'adom ku zvere-
nej dovere a autorite personalistu.

Velmi dolezité je ovladat sposob komunikacie slud'mi réznych mentalit.
Vo firme je skoro 75 % pracovnikov ukrajinskej narodnosti. Sp6sob komunikacie
sa vel'mi odliSuje od Ceskej a je potrebné aby personalista ovladal tieto rozdiely.
Personalista musi komunikovat sexternymi médiami na ndbor v zahranici
anatoje vyzadovana znalost ukrajinciny na komunikativnej drovni. Ukrajinska
mentalita je citlivd na doveru, a preto personalista musi byt ¢estny a déveryhodny
Clovek. Rovnako doélezitd je komunikacia svedenim, ktora bude prebiehat
v Ceskom alebo slovenskom jazyku.

Fungovanie celej firmy je zaloZené na ddvere a preto personalista musi byt
pred zaciatkom prace osobne zozndmeny so vSetkymi pracovnikmi a pracovnici
musia byt zoznameny s ulohou personalistu vo firme.

Personalista, po zohl'adneny intervalov platového ohodnotenia na pracovnych
portaloch pre tuto poziciu, bude firmou odmeneny fixnym mesa¢nym platom, kto-
ry je v navrhu dany na hodnotu 20 000 K¢. Firma si neskdr prispdsobi naklad
na personalistu podl'a jej odmeriovacej politiky. V pripade potreby, bude firma per-
sonalistovi poskytovat ubytovanie v hodnote 4 000 K¢ mesacne.

Priestor

Pre personalistu musi byt vytvorené vhodné pracovné prostredie. V prvom rade
ide o prijatie personalistu ostatnymi zlozZkami v organizacnej Struktire. Pracovné
prostredie zahftia rovnako aj fyzické miesto vykonu prace.

Personalista bude potrebovat kancelariu. Pre zaciatok, sa zavedie personalne
oddelenie o jednej osobe, na ktoré ma firma priestory v kancelarii ekonomického
oddelenia. Firma je zabezpecena volnym pracovnym stolom, priestorom pre do-
kumenty a volnym pracovnym pocitacom. Ked' sa preukaze tspesnost navrhu,
firma investuje do rozSirenia personalneho oddelenia a teda do osobitnych pries-
torov.
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Pozicia personalistu v organizacnej Struktare

[ Spoloc¢nici ]

___________ Externé média na
nabor pracovnikov

Zamestnanci Zamestnanci
firmy firmy
pracujuci pracujuci
u zakaznika u zakaznika
X Y

Zamestnanci
firmy

pracujuci
u zakaznika
Z

Obr. 6 P6vodna organizacna Struktira vo firme Connections BDL, s. r. 0.
[ Spolo¢nici 1
[Oddelenie ekonomiky] [ Koordinatori } ----------- [ Personalista 1

Zamestnanci Zamestnanci

Zamestnanci Externé média na

firmX . firmy firmy nabor pracovnikov
pracujuci pracujuci pracujuci
u zdkaznika u zdkaznika u zakaznika
X Y z

Obr. 7 Pozicia personalistu v organizacnej Struktdre vo firme Connections BDL, s. r. o.

Podl'a predpokladu sa bude personalista v zac¢iatkoch fungovania personalneho
oddelenia orientovat na vylepSenie dvoch situacii. Po prvé sa sustredi na nabor
novych zamestnancov z dévodu ich nedostatku vo firme aza druhé sa zameria
na kvalitu pri vybere zamestnancov s dévodu ich nekvalifikovanosti vo firme.
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Nabor

Externé média vzahrani¢i sa primarne sustreduji na ndbor zamestnancov
s ukrajinskou narodnostou, ktora vo firme tvori 75% pracovnikov. Tieto kontakty
v zahranic¢i na osobné oslovovanie potencionalnych pracovnikov nizkej aZ strednej
klasifikacie pdsobia hlavne v regiénoch na ukrajinsko - mad’arskom pomedzi.

Telefonické oslovovanie potencionalnych zamestnancov na Ukrajine z Ceskej
republiky zatial' nie je readlne mozné vzhladom na to Ze ide oinu kultiru
a mentalitu pre ktoru je tento sposob neefektivny.

Prvy kontakt s pracovnikmi nizkej aZ strednej klasifikacie na Ukrajine nie je
mozno viest na dial’ku. Je vyZzadovany osobny kontakt. Na oslovenie budu teda sta-
le vyuZzivani externi pracovnici, ktori sa nachadzaju na Ukrajine.

Ukrajinska narodnost’ ako vysoko kolektivisticka je ovplyviiovana skupinou
a svojim okolim.

Personalista sa musi sustred’'ovat na usmernovanie externych médii na nabor
v zahranici a koordinatorov ktory tieZ niekedy uskutocnuju pre firmu nabor, podla
aktualnych potrieb zakaznikov. Komunikacia sa s konkrétnymi zahrani¢cnymi mé-
diami stanovy na pravidelny tyZdenny interval. Pravidelnost bude upravovana
podl'a frekvencie prichadzajdcich poZziadaviek od zakaznikov.

Firma nemeria uspeSnost v oslovovani. Jednak ide o nepriame oslovovanie
pri ktorych firma nie je aktivna a vedie sa cez tretie strany. Ulohou personalistu
bude zaznamenavat kol'ko pracovnikov, ktoré konkrétne externé médium pri na-
bore ziskalo. Zisti najispesnejSie kontakty na nabor pracovnikov, a na tie sa bude
d’alej orientovat.

Vyber

Vzhl'adom k tomu, Ze firma sa sdstred’uje na agentirne zamestnavanie nizko a
stredne klasifikované zamestnania, nie je potrebné vysoké vzdelanie zamestnan-
cov a medzi hlavné kritéria prijatia patri fyzicka zdatnost a adaptacné schopnosti.

Aktualne neprebieha vo firme vyber zamestnancov. Sicast nadvrhovej Casti je
zaviest' do firmy ciasto¢ny proces vyberu. Bude podmieneny vstupnym rozhovo-
rom. Vstupny rozhovor s pracovnikmi, bude zavedeny pred finalnym umiestnenim
do prace pod vedenim personalistu.

Kvoli vysokej fluktuacii vo firme, zamestnanci prichadzaju a odchadzaju indi-
vidudlne alebo v skupinach na kazdodennych bazach. Preto tieto vstupné rozhovo-
ry musia byt vel'mi struc¢né.

Hlavnym tcelom bude zistenie schopnosti zamestnanca na lepsSie zmapovanie
toho, ¢i sa dany pracovnik naozaj hodi na konkrétnu poziciu pripadne na inu
a tak predist premiestiiovaniu pracovnika. Sledovat’ sa budu aj jazykové znalosti.

Vstupny rozhovor ma rovnako za ciel zistit akym spdsobom sa zamestnanci
dozvedeli o firme, ¢im sa bude merat UspeSnost tretieho ndvrhu na zavedenie ak-
tivneho oslovovania firmou v zahranici.

Vstupny rozhovor sprehl'adni informacie o jednotlivych zamestnancoch firmy
a odhali moZny skryty potencidl zamestnancov, ktoré inak popri vykonavani prace
u zakaznika nie je moZné zistit.
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Rozhovorom rovnako firma zisti ambiciu zamestnanca, a bude méoct predpo-
kladat' ¢i sa jednd o zamestnanca ktory ma zdujem vo firme zotrvat dlhodobejsie.
Budu zistované dovody jeho prichodu a prehlad o tom, ¢i zamestnanec priSiel
ako skupina, ¢i existuju vy$sie ambicie zostat’ v Ceskej republike, ¢i ambicia zostat’
je individualna alebo pracovnik je orientovany na prispoésobovanie sa chovaniu
v jeho skupine. Vo firme su zamestnavané silne kolektivistické narodnosti, ¢co ma
za pri¢inu hromadné odchody a prichody pracovnikov.

Rovnako sa bude zistovat sposob akym je zamestnanec motivovany okrem fi-
nancného hl'adiska.

Tab. 20  Pociato¢ny naklad na zavedenie personalneho pracovnika do firmy

PoloZzka Naklad
Priestory 0 K¢
Pracovny pocitac a vybava 0 K¢

Zamestnanecky plat personalistu

20 000 K¢ / mesiac

Ubytovanie

4 000 K¢ / mesiac

Celkom

24 000 K¢

Zdroj: Jobs.cz, Connections BDL, s. 1. o.

Skrytym  ndkladom navrhu je zvySend cinnost externych médii na nabor
v zahranici. Frekvencia kontaktovania sa ustali na tyZdennych bazach a ich zvySena
¢innost bude sprevadzana zvySenou proviziou za sluzby.

Provizia je otdzkou odmenovania firmy, ktorej navysenie sa nastavi podl'a ak-
tualnej provizie. T4 pre tuto pracu nie je zverejnena.

6.2 Vytvorenie internetovej stranky

Firma nepouziva internetovu stranku. V porovnani s ich konkurenciou ich to podla
mojho nazoru vel'mi znevyhodiiuje. Konkurencia ma vyvinuté webové stranky
s ponukou pracovnych pozicii na operatora vo vyrobe, teda konkurenti ponukaju
na internete rovnaké pozicie aké agentira ma. V tomto maju konkurenti naskok.

Na internetovu stranku sa zverejnia vSetky pracovné pozicie, ktoré agentura
ponuka. Vytvori sa lepsi prehlad’ pre firmu samotn, stalych ale aj potencionalnych
buducich zamestnancov v zahrani¢i. Na internetovej stranke bude moZnost podat
Ziadost' o pracu online a tym sa rozsiria moZnosti pri ndbore zamestnancov.

Zahranitnym uchadzacom internetova stranka urychli komunikaciu s firmou
na dial'’ku.

Internetova stranka moZe byt v buducnosti formou reklamy zverejnena
na pracovnych portaloch alebo na socialnych sietach.

Odkaz na internetovu stranku bude zanechany pri inzercii na internetovych
pracovnych portaloch areklamnych putacoch na Ukrajine, ktoré si navrhnuté
v tretej podkapitole navrhove;j Casti.

Internetova stranka bude sluZit nielen na prezentaciu pre stalych a potencio-
nalnych zamestnancov ale rovnako aj na prezentaciu firmy pred zakaznikmi. Je to
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prileZitost ako zvysit povedomie o firme v Ceskej republike a v zahranici
a tak rozsirit zaber posobnosti na novych zakaznikov.

Webova stranka nema teritoridlne ohranicenie. Internet je dostupny takmer
v kazdej krajine Eur6py. Internetova stranka bude sluzit na budovanie povedomia
vo vSetkych krajindch odkial' pochddzaju jej zamestnanci. Nikdy sa nevie koho
presne internetova stranka zasiahne, koho ponuka prace méze zaujat a ako d'aleko
sa povedomie o stranke dostane. Internetova stranka tak privedie nové prudy za-
mestnancov.

Utelom internetovej stranky ako celej navrhovej ¢asti tejto prace je zmierne-
nie zavislosti na zamestnancoch, ktory sliZia ako médium pre nabor.

Internetova stranka bude pozostavat zo sekcie pre uchadzacov, t. j. potencio-
nalnych zamestnancov firmy, sekcie pre zamestnavatel'ov, t. j. pre zdkaznikov fir-
my, sekcie na ktorej sa firma bude prezentovat a sekcie na kontakt. Stranka bude
v ceskom jazyku smozZnostou prepnutia do ukrajinského, madarského
a anglického jazyka pre dostupnost zahrani¢nych uchadzacov.

V sekcii pre uchadzacov bude zoznam vSetkych pracovnych pozicii, ktoré fir-
ma ponuka a na ktoré potrebuje dosadit pracovnikov. Pri rozbaleni kazdej z pozicii
bude moct uchadzac¢ vidiet napli prace, aky profil uchadzaca je vyZadovany,
o firma za vykonavanie pozicie ponuika a kontaktné informacie na personalne od-
delenie pozostavajice z mena a emailu personalistu a telefénneho cisla. V sekcii
bude mozZné vyhl'adat poziciu aj podla jej nazvu a kvalifikacie. Uchadzac¢ sa bude
moct zaregistrovat vypisanim registra¢ného formulara v ktorom uvedie zakladne
informacie ako meno, email, telefén, pohlavie, ditum narodenia, adresu, Statnu
prislusnost a pozicie oktoré ma zaujem. V pripade vyskytu pozicie o ktoré
sa uchadzac¢ zaujima, a profilovej zhody, personalista bude tohto uchadzaca kon-
taktovat.

Dal$ia sekcia bude venovana zakaznikom firmy. Budd opisane sluzby, ktoré
firma pontka, ¢im sa firma odliSuje od konkurencie, ¢im zakaznika zaujme, zverej-
nené referencie od jednotlivych uZ existujdcich zakaznikov a najcastejSie kladené
otazky pred uzavretim spoluprace.

V sekcii o firme, sa bude firma prezentovat. Budu uvedené Ccisla a fakty
o firme, ktoré hovoria o jej uspesnosti, raste, skisenostiach, poCte zamestnancov
a zakaznikov, histéria firmy, rovnako aj jej vizia, hodnoty a bude opisana spolo-
¢enska zodpovednost. Dalsou podsekciou bude starostlivost o svojich zamestnan-
cov, ¢o je vyrazna silnad stranka spolo¢nosti. Bude uvedené Ze pre zahrani¢nych
uchadzacov je poskytnuté ubytovanie, prispevok na stravu, doprava a praca je po-
skytovand aj pre rodiny a skupiny, kedy ubytovanie je moZné prispdsobit do spo-
lo¢nych priestorov. Tento fakt je dolezity pre kolektivistické krajiny, z akych vacsi-
na sucasnych zamestnancov firmy auchadzacov pochadza. Rovnako podsekcia
starostlivosti o zamestnancov bude obsahovat informaciu, Ze pre pracovnikov je
po dohode s vedenim mozno sprostredkovat dlhodobé dovolenky naspat do do-
macich krajin a Ze firma hradi hromadné odchody zamestnancov domov na sviat-
ky.
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Posledna sekcia bude venovana kontaktnym informaciam, akymi su telefonne
Cislo a email, na ktory budi smerované individudlne potreby uchadzacov
a zakaznikov. Castou sekcie budi pravne podmienky ako ochrana osobnych tidajov
a iné. Na internetovej stranke bude moZno pozorovat pocet navstev stranky
za firmou dané obdobie. Ul'ah¢i to sledovanie prinosu tohto navrhu. Navrhom je
stanoveny ciel pribliZit sa 1 000 navstevnikom za tyzden.

Naklady na webovu stranku su vzdy vySSie na zaciatku, pri jej zavedeni. Pocas
spravovania sd vSak naklady na internetova stranku v porovnani s moZnostami
internetu a jeho vyhod vel'mi nizke.

Firma si da webovu stranku vyrobit. SluZzba bude zahfnat vytvorenie webovej
stranky a webhosting. Ceny za vyrobu stranky sa liSia podl'a ich zlozZitosti. Rozho-
duje do akej miery firma vyuzije Sablony a do akej miery bude internetova stranka
navrhnutd na mieru. Vyrobca webovej stranky bude mat' na starosti aktualizacie
softwaru a dohl'ad na webhosting, ¢o je nevyhnutné v ramci ochrany pred napad-
nutim a zneuZitiu stranky. Vyroba stranky, podl'a konzultacie s technikom, ktory
s firmou spolupracuje, podla vyZadovaného vzhl'adu stranky a podla porovnania
ponuky na internete, je odhadovana okolo sumy 17 000 K¢. Findlna cena stranky
zaleZi na zadani detailnych poZiadaviek danych firmou. Po jednorazovej tihrade
nakladu na vytvorenie stranky, firma bude hradit mesac¢né ndaklady vyrobcovi
za dohl'ad a udrzbu, ktoré sa budd pohybovat okolo sumy 300 K¢ a mesacny popla-
tok za webhosting 60 K¢.

Sucast'ou vytvorenia internetovej stranky je zriadenie vlastnej domény, ktoru
firma uz v sucasnosti vyuziva na emailovii komunikaciu. Naklady na zriadenie do-
mény sa platia roCne, pohybuju sa okolo sumy 250 K¢ Tento ndaklad sa vSak
do stratégie nezardtava tym, Ze firma uZ ma doménu zriadenl na pouZivanie
emailovej komunikacie.

Pre pravidelnd dpravu potrebnych textov a idajov bude mat internetova
stranka intuitivne rozhranie a teda stranku méze obsluhovat ktokol'vek povereny.
Nie je potrebné informatické vzdelanie len jednoduché zaucenie poverenej osoby.
Internetovu stranku bude spravovat’ personalista, ktory bude moct na internetovu
stranku pridavat nové pracovné pozicie a odoberat neaktualne, ukladat registra-
cie, komunikovat' a podobne.
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Tab.21  Naklad navrhu pre zriadenie internetovej stranky

PoloZzka Naklad
Vytvorenie webu 17 000 K¢
Mesacny poplat,ok za udrzbu a dohl'ad 300 K&
vyrobcom
Mesacny poplatok za webhosting 60 K¢
Vytvorenie domény 0 K¢
Zaucenie personalistu na pouZivanie 0 K¢
Celkom 17 360 K¢

Zdroje: Antstudio.cz, Agionet.cz, Active24.cz

6.3 Oslovovanie novych zamestnancov v zahranici

Firma sa sustred'uje na zamestnavanie pracovnikov, podla Hofstede modelu
z vel'mi kolektivistickych, zahrani¢nych krajin. V tychto krajinach oslovenie zahra-
ni¢nou firmou a ich nabor do Ceskej republiky je silne ovplyvnena osobnou komu-
nikaciou. VyZadovany osobny pristup pri nabore v zahrani¢i komplikuje moZnosti
oslovovania firmou z Ceskej republiky a firma sa stava velmi zavislou na externych
médiach, ktoré zastresuju nabor zo zahranicia.

Dal$i navrh pozostiva zrieSeni ako firma méze posilnit svoje postavenie
v oslovovani novych zahrani¢nych potencionalnych zamestnancov a stat sa menej
zavislou na ndbore pomocou externych médii a koordinatorov. Stcastou navrhu je
vyuzitie reklamnych putaCov v oblasti z ktorej vacSina zamestnancov pochadza
t. j. ukrajinsko - mad’arské pomedzie, inzerciou na internete, ktorou sa firma orien-
tuje na oslovenie Ceskych aslovenskych zamestnancov areklamou v televizii
na Ukrajine.

6.3.1 Reklamné putace v regionoch na ukrajinsko - mad’arskom pomedzi

Pre pozorovanie priemernej ceny za reklamny jednostranny putac vel'kosti A0 boli
ndhodne vybrané reklamné spolo¢nosti na Ukrajine. Informacie o cenach tychto
reklamnych putacov st pre mesta Odesa a Kyjev. Firma sa orientuje na nabor l'ud{
v malych mestach na Ukrajine a cena za umiestnenie puta¢ov na budovach popri
pristupovych cestach bude teda znacne menSia.

Do zohl'adneného rozdielu medzi cenou za reklamny putac vo vel'kych a ma-
lych mestach na Ukrajine bude zahrnuty mesa¢ny prendjom miesta, kde bude pu-
taC umiestneny.

V priemernej cene reklamného putacu je zahrnuty graficky dizajn a inStalacia,
tato cena je jednorazova.

Cena za prendjom miesta kde bude puta¢ umiestneny je mesacna.
V priemernej velkosti ndkladu za reklamny puta¢ je zahrnuty prvy mesiac.
Na d’alSie mesiace je potreba tento naklad znova zaratat.
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Tab.22  Naklady na reklamny putac na Ukrajine

Reklamna spolo¢nost Cena za kus
Postmedia.ua 250 - 1500 K¢
Hi-print.kiev.ua 0d 1000 K¢
Prom.ua 220 - 1400 K¢
Priemerna cena reklamného putaca 895 K¢

Zdroje: Postmedia.ua, Hi-print.kiev.ua, Prom.ua

Po zohladneny ceny, budi na zaciatok zavedené tri reklamné putace. Budu
umiestnené popri ceste do dvoch firmou vybranych miest na ukrajinsko-
madarskom pomedzi z ktorych ukrajinsky zamestnanci pochadzaju.

V prvych mesiacoch nie je mozné vycislit prinos reklamnych putacov,
v podobe poctu I'udi ktorych reklamny putac oslovi.

NemoZno preto merat silu oslovenia a uspesnost v cislach kratkodobo lebo
pocet l'udi, ktori boli reklamnym pudtacom na UKrajine zaujati je relativne cislo
ovplyvnené réznymi faktormi. Merat uspesnost tohto kroku je vSak z dlhodobého
hl'adiska mozZné.

Vyhoda reklamnych putacov je ta, Ze moZu oslovit kohokol'vek a publikum
oslovuje v prostredi v ktorom Zije a v ktorom sa pohybuje.

6.3.2 Inzercia na internete

Inzerciou pracovnych ponuk na internete sa bude firma zameriavat’ hlavne na za-
mestnancov z Ceskej republiky a Slovenska. Tieto krajiny nie st tak vysoko kolek-
tivistické ale skor individualne a potencionalna sila oslovenia pomocou neosobné-
ho styku je vysSia.

Firma v minulosti inzerovala vol'né pracovné pozicie, ale sucasne sa tejto
Cinnosti prestala do zna¢nej miery venovat.

Na kazdom z nasledujtcich pracovnych portalov sa nachddzaju inzeraty s po-
nukou prace konkurujucich firiem na poziciu operatora vo vyrobe. Firma bude
pravidelne inzerovat svoje vol'né pracovné miesta na tieto inzertné portaly.

Cena inzeratu priamoumerne rastie s popularitou webovej stranky a jej
navstevnostou. Firma podl'a navrhu investuje na inzerciu aj na webovych stran-
kach ako Profesia.cz a Jobs.cz aj preto, Ze st najviac navStevovanymi pracovnymi
portalmi v krajine.
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Tab. 23  Naklady na inzerciu

Inzercny portal Naklad na inzerat
Praceunas.cz 0 K¢
Agentka.cz 0 K¢
Cz.indeed.com 0 K¢
Pracevezline.cz 700 K¢ / 14 dni
Dobraprace.cz 700 K¢ / 20 dni
Easy -prace.cz 1500 K¢ / 40 dni
Profesia.cz 1800 K¢ / 30 dni
Prace.cz 4 235 K¢ / 30 dni
Jobs.cz 5900 K¢ / 30 dni
Celkom 14 835 K¢

Zdroje: Praceunas.cz, Agentka.cz, Cz.indeed.com, Pracevezline.cz, Dobraprace.cz, Easy -prace.cz,
Profesia.cz, Prace.cz, Jobs.cz

6.3.3 Reklama v televizii na Ukrajine

Slovensky a ¢esky trh je znamy tym, Ze reklamu v televizii si m6zu dovolit' len vel-
ké spolocnosti kvoli vysokej cene. NajlacnejSou reklamou je 10 sekundovy spot
no cena sa lisi podl'a toho v aku Cast’ dna je odvysielana a podl'a danej sledovanosti.
Reklama v televizii je vSeobecne draha preto, Ze je povaZzovana sa vel'mi silny spo-
sob oslovenia. Vyhodou pre firmu je, Ze vd'aka nizSej Zivotnej rovni na Ukrajine je
cena reklamy znaé¢ne lacnejsia v porovnani s Ceskou republikou, a firma si reklamu
v televizii moZe dovolit, pricom v Ceskej republike by tomu tak nebolo.

Napriklad v ukrajinskej vysielacej spolo¢nosti STC vo vysielacom case
od 18:00 do 22:00 stoji odvysielanie sekundy spotu 15 K¢, na 10 sekundovy spot
vychddza naklad odvysielania na 150 K¢ Musi sa zohl'adnit’ aj ndklad na vyrobu
reklamného spotu. Televizia ponuika tito moZnost od 43 do 64 K¢ za sekundu spo-
tu, v zavislosti na zlozitosti reklamného spotu. Priemerna cena za vyrobu sekundy
spotu je teda 53,50 K¢. Za vyrobu priemerného 10 sekundového spotu sa vytvori
naklad v hodnote 535 K¢ Sihrnnym nakladom za reklamu v televizii je teda 685
K¢ za odvysielanie jedného spotu pocas najvyssej sledovanosti. Naklad je neporov-
natel'ne nizky neZ by bol v Ceskej republike. Televizia ma na svojej webovej stran-
ke zverejnené aj to Ze ich potencionalne publikum tvori 222 000 l'udi. Firma
si nechd reklamny spot odvysielat 4 krat do tyzdiia v dobe od 18:00 do 22:00
po dobu jedného mesiaca.
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Tab. 24  Naklady na reklamu v televizii na Ukrajine

Naklad na vyrobu a odvysielanie

Polozka reklamy

535 K¢ + (150 K¢ za odvysielanie
jedného 10 sekundového spotu x 4
spoty za tyzden X 4 tyZdne)
= 2935 Kc¢o

Reklama v ukrajinskej televizii STC

Celkova cena za mesac¢nu reklamu 2935 K¢

Zdroj: ntktv.ua

Meranie uspesnosti navrhov na oslovenie novych zamestnancov v zahranici bude
jednou z ¢innosti personalistu. Pred vyberom jednotlivého zamestnanca podl'a pr-
vého navrhu bude vstupny pohovor. Sicastou vstupného pohovoru bude aj ziste-
nie informacie o tom, akym sposobom sa o firme zamestnanec dozvedel.

Personalista bude zistovat od prichddzajucich zamestnancov akym spésobom
sa o firme dozvedeli a zaznamendavat pre Statistické vyhodnotenie GispeSnosti jed-
notlivych druhov oslovovania.

Tymto sp6sobom sa bude zistovat', ktory druh oslovovania bol ako Gspesny.
Cielom navrhu je zmiernenie zavislosti firmy na ndbore pomocou externych za-
mestnancov v zahranici.

Tab. 25  Sthrnny ndklad navrhu na oslovovanie novych zamestnancov v zahranici

PoloZzka Naklad

Inzercia 14 835 K¢
Reklamné putace na Ukrajine 895 x 3 =2685 K¢
Reklama v ukrajinskej televizii 2935 K¢

Celkom 20 455 K¢

6.4 Jednotny informacny systém

Vzhl'adom k tomu, Ze firma pdsobi na trhu este len druhy rok, na vylepSovani dote-
raz zavedenych systémov stale aktivne pracuje. Vo firme chyba jednotny systém
pre persondlnu ¢innost, v sticasnosti je CiastoCne spravovany v i¢tovnom systéme.

Vo firme nastava nedostatoc¢ny stav v elektronickom personalnom zazname-
navani. V sticasnosti sa na zaznamendavanie informadcii o jej pracovnikoch vyuzivaja
tabul'ky Excel. V dosledku toho je vel'mi zloZité, zdihavé a problematické dopatrat
sa kuddajom ozamestnancoch za viaceré obdobia. Neexistuje prehlad o pocte
vzniknutych pracovnych pomerov za dané obdobie, pocte ukonéenych pracovnych
pomerov, pocte zamestnanych za dané obdobie ¢i pocte zamestnanych na konci
stanoveného obdobia. Je nevyhnutné zaviest systém, ktory bude pokryvat vypocty

6 Cena vratane DPH.
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o zamestnancoch a vytvorit priestor na sledovanie dlhodobého vyvoja zamestnan-
cov za viac rokov alebo inych zvolenych ¢asovych intervalov.

Prehlad o tychto informaciach, umozni komplexny pohl'ad na personalnu si-
tuaciu vo firme, ktora momentalne zamestnava do 300 zamestnancov a jej cielom
je staly rast po¢tu zamestnancov.

V personalnom systéme bude zahrnuté zaznamenavanie uspesnosti jednotli-
vych druhov oslovenia zamestnancov ako sucast naboru a rovnako aj zaznamena-
né informacie zo vstupného rozhovoru s jednotlivymi zamestnancami. Tieto dve
zmeny su sucastou prvej a tretej podkapitoly v navrhovej Casti.

Vd'aka tomuto systému sa bude moct sledovat presna fluktuacia zamestnan-
cov vo firme, ¢o pomoéze k sprehl'adneniu dlhodobého vyvoja firmy. Bude umozne-
né presné sledovanie pribliZovania sa k ciel'u firmy, t. j. rast po¢tu zamestnancov.

Pocet zamestnancov sa meni kazdym diiom. Bude teda prebiehat kazdodenné
zadavanie zmien do systému. Zadavat sa budu informacie o aktudlnom pocte za-
mestnancov, pocty prichodov aodchodov. Informacie sa budd zaznamenavat
s oneskorenim jedného dna aby informacie o danom (hodnotenom) dni boli final-
ne. Sledovanim pohybu zamestnancov z personalneho systému bude v pripade
zaujmu firmy mozZno vyvodit' Statistické a ekonometrické modely, ktoré vedia vy-
tvorit predikcie do buducnosti ateda vytvoria obraz otom na aké obdobia
a vakom rozsahu sa treba pripravit v buddcnosti, t. j. v akom predstihu a na kto-
rych teritoriach posilnit nabor ¢o bude mat UcCinok na zamedzenie respektive
zmiernenie situdcie s chybajicimi zamestnancami.

Vyhodnocovanie fluktuacie a ndvratnosti zamestnancov bude stcastou navr-
hu az v neskorsej etape. Ked' sa preukaZe uspeSnost personadlneho oddelenia, od-
delenie sa rozrastie o profesionalnu personalnu vypomoc.

Sucastou persondlneho systému bude databaza vSetkych doteraz zamestna-
nych zamestnancov. Bude sluZit na prehlad a zber kontaktov a zaznamenavanie
individualnych informacii o nich.

Doteraz vSetky pouZivané systémy vo firme pracuji nezavisle od seba. Pracu
vo firme to tak zcasového hl'adiska spomal'uje. Situacia vo firme si vyZaduje
zintegrovanie vSetkych doteraz pouzivanych elektronickych systémov do jedného
celistvého, v ktorom budud navzajom prepojené. Sicastou integrovaného informac-
ného systému bude okrem doteraz zavedenych systémov aj navrhnuty personalny
systém. Personalny systém ako sucast jednotného integrované informacného sys-
tému bude spravovat novo zaloZené personalne oddelenie. Do integrovaného in-
formacného systému bude mat pristup vedenie, uctdren, persondlny pracovnik
a Ciastocne aj koordinatori.

Na vytvorenie integrovaného informacného systému budu vyuzité sluzby
softwarovej firmy. Odhadovany c¢isty ¢as prace softwarovej firmy je po konzultacii
priblizne 300 hodin. Praca softwarovej firmy bude rozdelena do dvoch etap, pri-
Com prva etapa bude pozostavat s 200 hodin prace a bude sluZzit na vytvorenie
samotného integrovaného informacného systému s poziadavkami opisanych
v navrhu. Softwarova firma si za hodinu prace priblizne uctuje 700 K¢.
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V druhej etape softwarova firma na zaklade pripomienok upravi, respektive
prida funkcionalitu podl'a dodato¢nych poziadaviek, ktoré v prvej fazy chybali, do-
ladia sa prvky systému podla toho ako sa ¢asom pouzivania ukaZu mozné nedos-
tatky. Finalne upravovanie systému je odhadované na d’al$ich 100 hodin Cistej pra-
ce. Naklad tejto etapy bude len predbezny odhad, preto nebude zaratany do po-
vodného navrhu vzhl'adom k tomu, Ze presné poziadavky a teda naklady sa ukazu
az casom pouzivania prvotnej verzie informa¢ného systému.

S pravidelnym pouzivanim informacného systému, v buddcnosti vzniknu
d'alSie nové pozZiadavky na jeho upravu, ktoré pravdepodobne uz budud mensieho
charakteru, ale ich objem sa vopred rovnako neda odhadnut.

Tab.26  Naklad navrhu na jednotny informacny systém

Polozka Naklad

Praca softwarovej firmy 200 hodin x 700 K¢/ hod =140 000 K¢

6.5 Integracia zahrani¢nych pracovnikov

Novym trendom sucasnosti v mnoho multikultirnych firmach je vzdelavanie
o kulture do ktorej su pracovnici zaradeni za icelom eliminacie konfliktov vyplyva-
jucich z interkulturalizmu. Sluzi k integracii pracovnikov do spolo¢nosti. Rovnako
zamestnanci, ktori prichddzaji zo zahranicia za pracou, tazko v cudzej krajine na-
chadzaju sp6soby ako travit vol'ny ¢as. Navrh ma rovnako socializa¢ny ciel’.

Navrh pozostava z myslienky integracie zahrani¢nych zamestnancov v podobe
poskytnutia kurzov ¢estiny zamestnancom firmy, ¢iastocne podporované firmou.
Zamestnanci budu spolu travit ¢as aj mimo prace a to moze posilnit medzil'udské
vztahy a rovnako posilnit reSpekt k druhym narodnostiam. Posilnenie medzil'ud-
skych vztahov na pracovisku bude mat protifluktua¢ny ucinok, kedy sa zamest-
nancom sprijemni pobyt a pracovnik s nadviazanymi vztahmi na pracovisku bude
pracovny kolektiv tazsie opustat. Rovnako sa zmierni fluktuacia aj vd'aka vytvore-
niu vazby k Ceskej kulture.

Ciasto¢né porozumenie jazyka vedie k lepsiemu porozumeniu kulttry. Ak za-
hrani¢ny zamestnanci rozoznaju urcité ceské frazy a slovicka z pracovného pro-
stredia, bude to viest k eliminacii vol'ného vyjadrovania ceskych a slovenskych
pracovnikov v ich rodnom jazyku. Domaci pracovnici si budi uvedomovat, Ze za-
hrani¢ny pracovnici st schopny im porozumiet. Eliminuji sa mozné vulgarizmy
a negativna stranka jazyka, ktoré domaci pracovnici mézu vyuZzivat v domnienke
ze zahrani¢ny kolegovia im nerozumeju. Navrhom sa preto sleduje aj zmiernenie
slovnej diskriminacie na pracovisku a konfliktom vyplyvajice z multikultirneho
zloZenia.

Predmetom kurzu bude zoznamenie sa frazami a slovickami z ¢eského jazyka.
Témy kurzov budu zo situdcii z pracovného prostredia a vedené v duchu multikul-
turnej vychovy, kde sa zamestnanci mézu dozvediet zaujimavosti o inych narod-
nostiach, ktoré firma zamestnava.
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Na zaklade nizkej klasifikacie zamestnani, na ktoré sa firma orientuje, sa vy-
tvara pre tento navrh hrozba odmietnutia pracovnikmi. Va¢sina pracovnikov pri-
chadza do Ceskej republiky len za zarobkom a nejavi zaujem o ¢esku kultiru ale-
bo vzdelanie. Firma sa sustred’uje na zamestnavanie I'udi, ktorych etnika su vysoko
kolektivistické ¢o tieZz vedie khrozbe odmietnutia. Rovnako firma ma
v personalistike zna¢né nedostatky v inych smeroch, a tento navrh v pripade zauj-
mu teda odporucam az v d'alSom leveli riadenia personalistiky, t. j. po splneni
predchadzajuicich navrhov.

Prvym krokom, na to aby firma predisla odmietnutiu zo strany pracovnikov je
vytvorenie ankety, v ktorej personalne oddelenie bude zistovat zaujem pracovni-
kov o kurz. Kurz je venovany pre ¢ast pracovnikov, ktory su ambiciézny, ucenlivy
a s viziou lepSieho finan¢ného ohodnotenia v budicnosti. Firme sa naskytne prile-
Zitost, zistenia, ktory pracovnici planuju ostat’ v zamestnani dlhodobejsie a vyvijat
sa.

Znalost CeStiny je potrebna pre kariérny postup vo firme na poziciu koordina-
tora. Tento fakt je d’'al$i motivacny prvok, preco by navrh mohol zaujat ambiciéznu
Cast’ pracovnikov. Firma teda bude prispievat na vzdelanie svojich potencional-
nych buducich koordinatorov, ktorych pri raste firmy bude v budicnosti potrebo-
vat viac neZ aktualne ma.

Firma bude prispievat na kurzy cestiny do 50 % ceny kurzu, a teda zamestna-
nec musi tieZ za kurz platit. Je to spésob akym firma motivuje zamestnanca aby
sa kurzov redlne zdcastnoval a eliminuje hrozbu premarnenych financii. Po vyhod-
noteni prieskumu zaujmu o tento navrh, firma rozosle este raz anketu uz vo forme
prihlasenia sa na kurz. Z aktudlneho poctu zamestnancov 237 sa pesimistickym
odhadom rata s 20 zamestnancami, ktory sa na kurz prihlasia.

V meste Zlin, sa nachadza vacsie mnozstvo jazykovych $kél, ktoré ponukaju
kurzy cestiny pre cudzincov. Nahodnym vyberom bola zvolena jazykova Skola Ze-
lenka. Jej poskytované sluzby su flexibilné aradi sa prispésobia poziadavkam
ich zadkaznikov. Poskytuju firemné jazykové kurzy, ktoré vedia pripravit na mieru.
Pre stanovenie presnych ndkladov jazykového kurzu je dolezité vediet pocCet ucha-
dzacov, pocet vyucovacich hodin do tyzdiia a dizku celkového kurzu.

Vzhl'adom na pracovné vytaZenie zamestnancov sa navrhuje kurz ceStiny
vrozsahu troch stretnuti tyZdne. Jedna vyucovacia hodina v jazykovej Skole trva
2 x 45 minut. Kurz je novym druhom benefitu vo firme. Preto sa na zaciatok navr-
huje mensia diZka kurzu, 3 tyzdne, popri ktorom sa bude pozorovat tspe$nost
kurzu medzi pracovnikmi. Z jazykovej stranky je dizka kurzu na efekt ziskania ve-
domosti velmi kratka, preto v pripade uspeSnosti sa modzZe kurz opakovat
s moznostou predizenia doby trvania kurzu.

Naklady na kurz moZno vopred uviest len vel'mi orientacne. Ceny kurzov su
ovplyvnené okrem mnoZstva uchadzacov, frekvenciou a dizkou kurzu aj tym, aky
ucel ma kurz splnovat, akymi jazykmi hovoria uchadzaci a teda aky jazyk moZze byt
spolo¢nym vyucovacim jazykom. Upresnenie poZiadaviek je vd'aka flexibilite jazy-
kovej Skoly kedykol'vek mozné.
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Po telefonickom rozhovore s jazykovou $kolou, bolo zistené, Ze orientacna ce-
na jednej vyucovacej hodiny (45 minut) je 375 KC. Kurz bude prebiehat’ trikrat
do tyZdna v podobe 2 x 45 minut po dobu troch tyzdnov. Pocas kurzu bude oduce-
nych 18 vyucovacich hodin a jazykova Skola podla tohto pocCtu oducenych hodin
orienta¢ne odhaduje cenu za kurz 6 750 K¢ Aby mali kurzy vzdelavaci efekt, jazy-
kova Skola odporuca rozdelit 20 uchadzac¢ov maximalne po 5 Studentov do vyuco-
vacej skupiny. Tym sa vytvoria 4 vyucovacie skupiny a odhaduje sa celkovy naklad
na kurz vo vyske 27 000 K¢.

Ceny kurzov su len orientacné aj preto, lebo navrh sa odporuca do firmy za-
viest' aZ po slneni predchadzajicich navrhov, ktoré eSte len zavadzaju systémovu
personalnu c¢innost do firmy. Zavedenie tohto navrhu sa odporuca najskor
na rok 2020.

Tab. 27  Naklad na kurz Cestiny za icelom integracie zahrani¢nych pracovnikov

Polozka Naklad
Cena za vyucovaciu hodinu (45 min) 375 K¢
Pocet vyucovacich hodin (2x3)x3=18
Cena kurzu 6 750 K¢
Pocet prihlasenych zamestnancov 20
Odporucany pocet vyukovych skupin 4
Celkova cena kurzu 6 750x4 =27 000 K¢
Celkové naklady firmy 13 500 K¢
Naklady zamestnancov 13 500 K¢
Cena kurzu pre zamestnanca 675 K¢

Zdroj: Jazykova $kola Zelenka
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Po zohl'adneny vysledkov strategickej analyzy firmy Connections BDL, s. r. 0. som
za hlavny ciel navrhovej casti urcila zlepSenie celkovej personalnej ¢innosti vo fir-
me zavedenim personalneho oddelenia. Na zlepSenie celkovej personalnej ¢innosti,
ktora je spojena s planovanim a dlhobokym sledovanim personalnej oblasti je
do stratégie zapracovany navrh integrovaného informa¢ného systému. Navrh za-
vedenia personalneho oddelenia a integrovaného informa¢ného systému prinasa
aj negativne stranky ako su vysoké naklady. Jedna sa o splnenie hlavného cielu
stratégie, ktory nemad jednorazovy ucinok, ale ucinok tychto prvkov stratégie je
velmi dlhodoby a zasahuje nie len oblast’ personalistiky ale vSetky ostatné oblasti
vo firme. Stratégia zavedenia personalneho utvaru vytvara hrozbu vloZenia zod-
povednosti do ruk nekvalifikovanej osobe vo vyzadovanom obore alebo osobe,
ktora nebude dostato¢ne oboznamena s fungovanim firmy.

Druhy ciel' ndvrhovej Casti bol rozsirit pocet stabilnych zamestnancov firmy
s ¢im tieZ suvisi zavedenie navrhu personalneho oddelenia, ktoré sa svojou ¢innos-
tou bude snazit o udrZanie poctu stabilnych a rast poCtu novych zamestnancov.
Zaucelom rozSirenia stabilnych zamestnancov je vramci starostlivosti
o pracovnikov, poskytnuty novy benefit, kurz ¢eStiny pre cudzincov. Tento navrh je
I'ahko napadnutel'ny nizkou pravdepodobnostou prijatia medzi pracovnikmi a jeho
uspesSnostou. Firma sa orientuje na nizko az stredne klasifikované zamestnania.
Pre zamestnancov je ¢asto jedinym faktorom motivacie zarobok, a nejavia zaujem
pre spoznavanie ¢eskej kulttry ¢i o doplnkové vzdelanie.

Tretim cielom navrhovej casti bolo vyvinut efektivny systém v nabore
a vo vybere zamestnancov, ktory vo firme sucasne nie je stanoveny. Navrhy na do-
drzanie tohto ciel'a sa mo6Zu stat napadnutel'nymi, pretoZe typ pozicii na aké agen-
tira zamestnancov dosadzuje si nevyZaduju kritéria vysoké do takej miery,
Ze presné ustanovenie vyberu je nevyhnutné. Na tato myslienku by som rada ar-
gumentovala tym, Ze aktudlne sa vo firme vyskytuje problém s kvalifikaciou
a teda existuje potreba vyber Ciastocne upresnit. V analytickej ¢asti bolo zistené,
ze nedostatocnd kvalifikidcia zamestnancov negativne ovplyviiuje aj zakaznikov
firmy, a tym vznika d’al$i dovod pre firmu na upresnenie procesu vyberu.

Navrhy stratégie si odporucané dodrzat do dvoch nasledovnych rokov,
t.j. do konca roka 2019. Jednotlivé prvky stratégie so sebou navzajom suvisia
a budu pracovat zavisle na sebe.

Zacat' sa musi zavedenim persondlneho oddelenia a spravnym vyberom per-
sonalistu, ktory bude komunikovanim s externymi médiami v zahranici, v ich rod-
nom jazyku, upresiiovat’ poziadavky na uchadzacov a tym zlepSovat' nabor vo fir-
me rovnako ako kvalifikaciu zamestnancov. Na nabor uchadzacov a nasledovné
rozSirenie poCtu zamestnancov ma efekt navrh oslovovani potencionalnych za-
mestnancov v zahranici. Navrh internetovej stranky bude podporovat nabor ucha-
dzacov sprehl'adnenim pracovnych ponuk a prezentaciou firmy. Naklady na inter-
netovu stranku su v porovnani s moznostami internetu a jeho vyhod nizke. Firma
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vSak musi na zaciatok investovat do vytvorenia internetovej stranky. Naklad
na vytvorenie je vysoky na zaciatku, po prvom roku od vytvorenia webovej stranky
firma bude platit len nizke poplatky. Z navrhu internetovej stranky plynu aj casové
naklady na spravovanie a ten je zahrnuty v mzde personalistu.

Vyskytuje sa otaznik, i internetova stranka zasiahne ciel'ova skupinu firmy.
Firma sa aktualne silne sustred'uje na prijimanie zamestnancov zo zapadnej casti
UKkrajiny pri hraniciach s Mad'arskom. Rovnako ciel'ova skupina, vzhl'adom na kul-
turu a mentalitu v tomto okoli, potrebuje byt oslovena osobne, pomocou externych
meédii a teda internetova stranka nemusi mat uZitok v osloveni spominanej ciel'o-
vej skupiny. Na druhej strane je internetova stranka mozZnost ako firma objavi za-
tial' nepoznané prudy uchadzacov aj z inych casti Ukrajiny respektive z inych kra-
jin. Personalista bude mat na starosti uz spominany vyber zamestnancov. Vyber
zamestnancov doteraz vo firme neprebiehal na oficidlnej irovni zavedenim systé-
mu. Touto personalnou stratégiou bude vyber podmieneny vstupnym rozhovorom,
pri ktorom personalista bude zaznamenavat vplyv naborovych prvkov na ucha-
dzaca, ktoré stratégia zavadza a UspeSnost jednotlivych spdsobov oslovovania
spracovanych v personalnej stratégii. Na sprehl'adnenie vSetkych informacii, ktoré
persondlne oddelenie potrebuje zachytit o zamestnancoch, bude slazit' stratégiou
zavedeny, integrovany informacny systém. Vd'aka tomuto systému moZe persona-
lista vyvodit zavery o situacii vo firme, sledovat dlhodoby vyvoj zamestnancov
aich stav a rovnako po umoZzneni nahl'adu na situaciu vo firme z dlhodobého hla-
diska ziskat informacie o tspesSnosti jednotlivych prvkov oslovovania novych za-
mestnancov.

Tab.28  Prvotné odhadované ndklady na personalnu stratégiu

Navrh Naklad
Zavedenie personalneho oddelenia 24 000 K¢ / mesiac
Internetova stranka 17 360 K¢ / prvy mesiac
Oslovovanie v zahranici 20 455 K¢ / mesiac
Integrovany informacny systém 140 000 K¢
Kurzy CeStiny pre cudzincov 13 500 K¢ / mesiac
Celkom 215 315 K¢

Zisk persondlnej agentury vyplyva z narastu poctu zamestnancov firmy, ktorych
agentira dosadzuje na pracovné pozicie zakaznikom. Prinos stratégie spociva
v dodrzani firmou cieleného poctu zamestnancov na hodnotu 400 do konca ro-
ka 2017. Tento ciel je dany firmou. Prinos stratégie bude nasledne spocivat' v pra-
videlnom navySovani poctu zamestnancov podla tohto progresu. Na konci ro-
ka 2019 sa rata s mensim ustupom tendencie rastu poctu zamestnancov, kvoli to-
mu Ze firma musi prisp6sobit’ svoje priestory na ubytovanie pre pracovnikov
a roz$irit’ partnerstva so zakaznikmi.




86 Diskusia

Tab.29  Ciastkové ciele personalnej stratégie

Navrh Ciastoény ciel

Celkova personalna €innost’
Spresnenie kritérii pre ndbor externym

Zavedenie personalneho oddelenia médiam
Zaviest uvodny rozhovor ako proces
vyberu
Internetova stranka 1 000 navstevnikov / tyZden
Oslovovanie v zahranici Priviest novych zamestnancov

Zavedenie Ciselného zaznamenavania
informacii o pracovnikoch napriec
I'ubovolnymi obdobiami
Spojit’ vSetky systémy vo firme

Integrovany informacny systém

Stabilny zamestnanci
Kurzy ¢estiny pre cudzincov Adaptacia
Socializacia

Tab.30 Odhadovany prinos personalnej stratégie na pocte zamestnancov

Maj 2017 December 2017 Maj 2019 December 2019

237 400 600 700

Jednotlivé rieSenia na zlepsenie aktudlnej situacie vo firme v ndvrhovej casti boli
formulované tak aby mali SMART ciele. Navrhy su konkretizované v tom ¢oho chcu
dosiahnut. Su definované v ¢ase a v ¢ase na seba navzajom nadvazuju. Rovnako
ich povazujem za redlne, vd'aka vycisleniu ndkladov a ¢asovej naroc¢nosti. Niektoré
ciele vSak nedokazu byt uplne SMART kvoli rozdielnosti medzi pracou
s produktom a 'udskym kapitalom. Pracovnikov ovplyvnuje vel'a roznych faktorov,
ktoré sa nasobia pri zamestnavani zahrani¢nych pracovnikov a s tym suvisi aj zlo-
Zitost pri vyjadreni ¢iselného prinosu stratégie.

Zaznamendavanie uspechu vo vyvoji zamestnancov v ¢islach je sucastou sa-
motnej stratégie, kedy firma za¢ne pomocou informa¢ného systému zaznacovat
dlhodobé ciselne informacie o poCte zamestnancov, ¢o doteraz vo firme neprebie-
halo. Navrh rovnako obsahuje to, Ze vstupny rozhovor, ako sucast vyberu bude
ziskavat' individualne informdcie v rdmci uspesnosti jednotlivych sposobov oslo-
vovania zamestnanca a budu sa vytvarat Statistiky ispeSnosti.

Stratégiu je moZno napadnut aj z pohl'adu finan¢ného vyhodnotenia. Navrhy
nepocitaju sviacerymi moZnostami. Financ¢né vyhodnotenie v stratégii sluzi
na vytvorenie pribliznej predstavy o ndkladoch. Presné naklady budu vycislené
azpo spresneni jednotlivych poZiadaviek navrhov firmou apo zvazeni firmy
o d'alsich moZnostiach optimalizacie nakladov.

Pri zohl'adneni zavedenia zmien, z ktorych pozostava navrhova cast ma firma
vel'ky potencial na rast a prosperitu. Vo firme sa nachadza vel'mi pracovity I'udsky
kapital v kazdej sfére organizacnej Struktiry. Vedenie je otvorené ku zmenam,
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ktoré vedu k blahu vo firme. Pracovitost a motivacia vedenia sa priamo reflektuje
na l'udi.
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Cielom bakalarskej prace bolo navrhnut najvhodnejSiu persondlnu stratégiu
pre firmu s kulturne diverzifikovanou $truktirou zamestnancov.

V literarnej reSerSi bolo charakterizované riadenie l'udskych zdrojov
a stratégia. V tejto Casti je splneny aj ¢iastoc¢ny ciel a to identifikacia klicovych fak-
torov pre firmu, ktorej zamestnanci pochadzaju z rozlicnych kultdr. Hlavnymi fak-
tormi sd interkultirna komunikacia, pochopenie kultirneho relativizmu
a kultarneho etnocentrizmu, adaptacia, vnimanie multikultirneho zloZenia ma-
nazmentom a v neposlednom rade uvedomenie si, Ze pri stretavani réznych kultur
na jednom pracovisku dochadza ku stretu odliSnych mentalit s odliSnymi pracov-
nymi navykmi. Kultirne rozdiely boli identifikované na zaklade dimenzionalneho
pristupu podl'a Hofstede, ktory pre analyzu kultir vytvoril Sest hlavnych dimenzii
t. j. vzdialenost' k moci, individualizmus a kolektivizmus, maskulinita a feminita,
vyhybanie sa neistote, dlhodoba a kratkodoba orientacia a pézitkarstvo voci zdr-
Zanlivosti.

Na ucel vykonania strategickej analyzy bola zvolena ceska firma Con-
nections BDL, s. r. 0. s kultirne diverznou Struktirou zamestnancov. Strategicka
analyza bola Specificky zameranad na oblast personalistiky. Obsahom vykonanej
strategickej analyzy boli analyza sdcasnej situacie, analyza nadradeného poscho-
dia, SLEPT analyza vonkajsSieho prostredia, Porterov model konkuren¢ného pro-
stredia, internd analyza a analyza kultir na zaklade kultirnych dimenzii podla
Hofstede. Na zaver strategickej analyzy bola vyuzitd sihrnnd SWOT matica, ktora
zhrnula a sprehl'adnila ziskané informacie. Zo silnych a slabych stranok bolo moz-
no identifikovat pozitiva a negativa multikultirnej Struktury firmy, Specifika odli-
Sujice firmu od firiem bez kultdrne diverzifikovanej Struktiry a nedostatky
v personalnej oblasti. Ako negativami sa vo firme javili konflikty interkulturalizmu.
Z dovodu miesania kultdr sa nie vZdy naslo porozumenie pri vykone prace medzi
pracovnikmi. Vyskytli sa problémy zapricinené odliSnym rozmysl'anim, rozdielnou
verbalnou a neverbalnou komunikaciou, jazykovou bariérou, rozdielnymi hodno-
tami a rozdielnymi Zivotnymi $tylmi, ktoré vyhrocovali do konfliktov ako diskri-
mindcia a rasizmus. Dal3ie negativa stivisia s vysokou fluktuaciou vo firme, zapri¢i-
nenou odchodmi do domacich krajin ¢i problém s integraciou zahrani¢nych pra-
covnikov do ceskej spolo¢nosti. Hlavnymi pozitivami multikultirneho zloZenia
sa ukazala pestrost’ v jazykovej znalosti zahrani¢nych pracovnikoch a flexibilita
zamestnancov. ManaZment vyuZziva jazykovu znalost pracovnikov na preklady
a zjednodusenie komunikacie naprie¢ organiza¢nou $trukttirou. Specifické rozdiely
od firiem bez kultirne diverznej Struktiry zamestnancov pramenia v sposobe sta-
rostlivosti o zamestnancov a vo vyske a zloZeni ndkladov v ramci starostlivosti.

Na zaklade vysledkov strategickej analyzy boli navrhnuté odporucenia
na zlepSenie personalnej oblasti vo firme. Navrhy sa tykali zaloZenia personalneho
oddelenia, vytvorenia a spravovania internetovej stranky, oslovovania potencio-
nalnych zamestnancov v zahranici, integrovaného informac¢ného systému a kurzov
CeStiny.
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