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UvoD

Pod pojmem zdravotné postizena osoba si mnoho lidi podvédomé predstavi viditelné
postizeného Clovéka, napfiklad vozickare. AvSak status OZP maiji také lidé s alergii,
ekzémem, astmatem, roztrouSenou sklerézou, diabetem nebo také napfiklad zeny,
které prodélaly rakovinu prsu. Naopak onéch na prvni pohled viditelnych postizeni je
vramci skupiny OZP procentuelné velice malo. SpoleChym vSem zdravotné
postizenym osobam je fakt, Ze jsou znevyhodnény na trhu prace. Astmatik nemuze
pracovat v pradném prostfedi, Zena po rakoviné prsu nesmi zvedat téZké véci. Valnou
vétsinu z nich v8ak spojuje také skutecnost, Ze pracovat (pokud jim v to zdravotni stav
vyslovené nebrani) chtéji. Mnoho firem vSak ma doposud tendenci OZP zobecrovat a,
prestoze pro né zjejich zaméstnani plyne fada vyhod, vinu svalovat napfiklad na
nevyhovujici pracovni prostfedi, napfiklad absenci bezbariérové pfistupu. Dosud se
také z pohledu zaméstnavatelll setkavame se zaménovanim ¢i sluCovanim pojmu
zaméstnavani OZP a charita.

Cilem diplomové prace je tedy pravé analyza zaméstnavani zdravotné
postizenych osob a nahled do této problematiky optikou obou zu€astnénych stran, tedy
uchaze€l o zaméstnani z fad OZP a jejich potencionalnich zaméstnavatel(.

Teoreticka ¢ast diplomové prace vymezuje pojem diverzity management a
nastifiuje stav této problematiky v Ceské republice. Dale charakterizuje skupinu OZP a
v neposledni fadé se obecné i z pohledu OZP zabyva problematikou zaméstnavani a
vybéru pracovnikd.

Cast prakticka, vychazejici ze tfi hypotéz, metodou dotazovani se na otazky
tykajici se zaméstnavani shromazduje data ziskana pfimo od osob se zdravotnim
postizenym a tato nasledné vyhodnocuje a navrhuje mozna zlep3eni na poli této
problematiky. Jako modelovou byla pro potfeby dotazniku, potazmo celé praktické
gasti, zvolena firma L’Oréal Ceska republika s.r.o..

Pole odborné literatury vztahujici se k dané problematice je pomérné uzké, od
druhé poloviny minulé dekady vSak bylo vydano nékolik zasadnich publikaci. Prvni
kapitola teoretické C&asti Cerpa predevdim zuznavané publikace Psychologie a
sociologie rizeni z roku 2007, ve které autofi Bedrnova a Novy vénuji problematice
diverzity managementu samostatnou kapitolu. Druhym dulezitym zdrojem prvni kapitoly
diplomové prace se stala kniha Diverzity management Egra a kolektivu z roku 2009,
ktery na danou problematiku poskytuje dosud zfejmé nejobsahlejSi a nejucelenéjsi

pohled.



Druha kapitola diplomoveé prace, zabyvajici se charakteristikou skupiny OZP,
stran literatury Cerpa predevsim z pfiru¢ek vydavanych jakozto radcu pro tuto diverzitu,
a zakonu, které tuto skupinu vymezuiji legislativné. Nutno podotknout, Ze v ramci této
problematiky existuje také fada kvalitnich internetovych stranek, které funguji jakozto
jisté poradny pro zdravotné postizené osoby, pfiCemz jim vysvétluji jejich prava a
povinnosti ze strany statu. V oblasti zaméstnavani také mnoho z nich vyzdvihuje firmy,
ochotné zaméstnavat OZP a nabizi Siroké spektrum dal8ich rad a doporuceni.

Posledni kapitola teoretické <&asti diplomové prace vyuziva predevSim
komparace dvou zasadnich publikaci, a to Koubkova Rizeni lidskych zdrojii z roku
2005 a Armstrongova titulu se stejnym nazvem z roku 2007. Zatimco v Armstrongoveé
publikaci najdeme odkaz na fizeni rozmanitosti, Koubek pojmum jako diverzita, a
s touto souvisejicim, pozornost nevénuje, avSak pro nastinéni obecné problematiky
zaméstnavani se stal zdrojem velice dulezitym.

Rozmanitost je pro spoleCnost charakteristikou vlastnosti vychazejici z jeji
pfirozenosti, neni tedy ovlivnitelnou a jeji existence je povétSinou nahliZzena jako
pozitivni. Ne nadarmo zni motto Evropské unie In varietate concordia®, tedy jednota
v rozmanitosti. Tato prace se analyzou souCasného stavu zaméstnavani zdravotné
postizenych osob v Ceské republice snazi pfispét k tomu, aby se i na$ pracovni trh

v budoucnu stal pfirozené rozmanitym a z hlediska pracovnich pfilezitosti jednotnym.

1 Eurominority. [online]. [cit. 2014-02-05]. Dostupné z:
http://www.eurominority.eu/version/eng/languages-motto.asp



TEORETICKA CAST

1 DIVERZITY MANAGEMENT

1.1 Vymezeni terminu diverzity management

Anglicky termin diversity byva do &estiny pfekladan jako rozmanitost ¢i rdznorodost, ale
také rozdilnost nebo odlisnost.? Nej¢astéji se hovofi o diverzité biologické, ktera
definuje pocet biologickych druht.® Ve spole¢nosti lidské diverzitu chapeme jako
Lprincip, ktery umozrniuje vsem lidem, bez ohledu na jejich individualni odlisnosti, plné
rozvinout jejich osobni potencial*®.

Diverzity management muzeme tedy chapat jako Fizeni rozmanitosti.
Rlznorodost ve spole€nosti vznika samovolné, mize byt nazirana napfiklad
,Z hlediska véku, pohlavi, rasy, etnické pfislusnosti, mentalnich a fyzickych schopnosti,
sexualni orientace* a dalSich. Neni stalou ¢i obecnou konstantou, jelikoz demografické
slozeni pracujici populace se neustale proménuje. Dlouhodobé& populace starne,
neustale se zlepsuji rovné pracovni pfilezitosti pro Zeny a etnické a rasové minority,
¢imz se ,pracovni sila stale stava heterogennéjsi*.5

Bedrnova a Novy management diverzity definuji jako ,systematicky postup,
ktery firmy pouZivaji, pokud se rozhodnou pracovat s rlznorodosti a vyuZit ji jako
strategickou vyhodu“’ a jeho hlavni smysl| spattuji ve ,vytvoreni inkluzivni organizacni
struktury, ktera da vSem jedincum moznost uplatnit rozdilné pristupy, nazory a
schopnosti®. Eger a kolektiv zdaraziuji, ze ,diverzity management neni jen
subdisciplina rozvoje lidskych zdroji a c&ast cinnosti personalniho managementu
v zamérieni na reSeni zakonnych povinnosti, jak je nékdy v praxi tzce chapan“® a

v ramci feSeni rozmanitosti vyzdvihuji nutnost interdisciplinarniho pfistupu.®

2 SOKOLOVSKY, T. a kol.: Informace o problematice diverzity a Diversity Management, pracovni material
projektu ,Diverzita pro OZP“, OP LZZ, 2009, s. 15.

3 Tamtéz, s. 15.

4 Tamtéz, s. 15.

5 EGER, L. a kol. Diverzity management. 1. vyd. Praha: Educa Service ve spolupréaci s Ceskou
andragogickou spolecnosti, 2009, s. 14. ISBN 978-80-87306-03-1.

6§ BEDRNOVA, E. a NOVY, |. Psychologie a sociologie fizeni. 3., roz$. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2007, s. 596. ISBN 978-80-7261-169-0.

7 Tamtéz, s. 597.

8 Tamtéz, s. 597.

9 EGER, L. a kol. Diverzity management. 1. vyd. Praha: Educa Service ve spolupraci s Ceskou
andragogickou spole€nosti, 2009, s. 14. ISBN 978-80-87306-03-1.

10 Tamtéz, s. 14.
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Diverzitu chapeme také jako naplfiovani principu rovnych pfileZitosti
nejriznéjSich spoleCenskych minorit, avSak nékdy byvaji tyto pojmy nespravné
zaménovany Ci sluCovany. Zatimco princip rovnych prilezitosti funguje na pozadi
legislativniho ramce a je tedy pravné vynutitelny, management diverzity |ze uplathovat
také z pohnutek dobrovolnych.t

V souCasnosti se diverzita stale Castéji zaClenuje do firemni organizacni
strategie, jelikoz vyuziti rozmanitosti zaméstnanci umoznuje |épe obstat v ramci
globainiho konkurenéniho prostiedi.!? Diverzitni prostiedi ,ve firmach pozitivné
oviiviiuje spokojenost pracovnik(l i pracovni moralku a sniZuje absentérismus a
pravdépodobnost  komunikacniho nedorozuméni“*®>. Navic se ,uplatriovanim
managementu diverzity organizace projevuje jako socialné odpovédna*, coz ma za
nasledek napfiklad rozSifeni nebo zlepSeni povédomi o firmé & organizaci v ocich
verejnosti. Diverzity management pfinasi ,méritelny rozdil pro vykon organizace*® a
zaroven rliznorodost ,vyznamné ovlivriuje vztah podnik( k trhu, k svym zakaznikim a
uvniti firmy je soustfedovana na vizi, strategii, kulturu organizace a podporu
komunikace* 6.

Prestoze rozmanitost do zna¢né miry pusobi jako abstraktni pojem, mizeme ji
roz€lenit do nékolika dimenzi, které vefejnost nasledné ¢leni do konkrétnich skupin.
Bedrnova a Novy rozliSuji podle Lodenové dva zakladni typy téchto dimenzi, a sice
primarni a sekundarni. Primarni dimenze rozliSuje zakladni charakteristiky, jako jsou
,VEK, etnicka pfislusnost, gender, mentalni a fyzické schopnosti, rasa a sexualni
orientace“.’” Mezi sekundarni charakteristiky nasledné zarazuji ,komunikacni styl,
vzdélani, rodinny stav, vojenskou zkuSenost, organizacni roli a uroveri, naboZenstvi,
matersky jazyk, geografickou prislusnost, mzdu, pracovni zkusenost a pracovni styl*8,
Podle Hubbarda se spole¢nost vice soustfeduje na dimenze primarni, jakozto vychozi
a snaze rozpoznatelné, které maji vliv na zakladni socializaci, zatimco proménlivé

sekundarni dimenze jsou pak dulezité z hlediska hodnotové orientace, oCekavani a

11 SOKOLOVSKY, T. a kol.: Informace o problematice diverzity a Diversity Management, pracovni material
projektu ,Diverzita pro OZP“, OP LZZ, 2009, s. 15.

12 BEDRNOVA, E. a NOVY, |. Psychologie a sociologie fizeni. 3., roz$. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2007, s. 596. ISBN 978-80-7261-169-0.

13 Tamtéz, s. 596 - 597.

14 Tamtéz, s. 596.

15 HUBBARD, E. The managers pocket guide to diversity management. Amherst: HRD Press, 2004., s. 27.
ISBN 08-742-5761-1.

16 EGER, L. a kol. Diverzity management. 1. vyd. Praha: Educa Service ve spolupraci s Ceskou
andragogickou spole¢nosti, 2009, s. 10. ISBN 978-80-87306-03-1.

17 BEDRNOVA, E. a NOVY, |. Psychologie a sociologie fizeni. 3., roz$. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2007, s. 598. ISBN 978-80-7261-169-0.

18 Tamtéz, s. 599.
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vytvareni zkuSenosti.’® Obecnéji se diverzita v soucasné dobé nejcastéji déli do Gtyr
okruhd, znichz prvni je osobnost, zahrnujici temperament, charakterové rysy,
schopnosti a podobné, které si muizeme predstavit jako pro okoli primarné
neviditelné.?’ Nasleduijici tfi okruhy pfedstavuji vnitini, vnéj§i a organiza¢ni dimenze.
Vnitfni dimenze zastituje diverzity, které ¢loveék nemuze zménit, napfiklad vék, pohlavi,
etnickou pfislusnost &i sexualni orientaci, a jsou zéasti viditelné.?* Vnéjsi dimenze
obsahuji aspekty, které jiz mohou byt ménitelné, jako napfiklad geograficka poloha,
vzdélani, pfijem, manzelsky stav a podobné.?? Organizac¢ni dimenze pak symbolizuji
naptiklad obor a obsah prace, typ Uvazku, misto vykonu zaméstnani a dalsi.??

Nasledujici schéma zobrazuje rozlozeni primarni a sekundarni dimenze..

Obrazek 1: Primarni a sekundarni dimenze diverzity

Pracovni
zkugenosti

Kurak /
nekufak Komunikaéni
styl

Vzdélani

Socio-
ekonomicky
status

Sexualni

orientace Rasa

& ; Raodinny
RodiCovsky Mentalni a stay
status t&lesné Etnicka

isti plisluinost
charakteristiky Matefska
Geograficka . Pfislusnost
prislusnost / Pohlavi (jazyk)

Vojenska
zkuZenost

Styluéeni se a
styl pfemysleni

Dojizdéni do
MNaboZenstvi zaméstnani

Zdroj: Hubbard, 2004

19 EGER, L. a kol. Diverzity management. 1. vyd. Praha: Educa Service ve spolupraci s Ceskou
andragogickou spolecnosti, 2009, s. 12. ISBN 978-80-87306-03-1.

20 BEDRNOVA, E. a NOVY, |. Psychologie a sociologie fizeni. 3., roz$. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2007, s. 599. ISBN 978-80-7261-169-0.

21 Tamtéz, s. 599.

22 Tamtéz, s. 599.

23 Tamtéz, s. 599.
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Neni prekvapujicim faktem, Ze termin diversity management pochazi ze
Spojenych statd americkych,* zemé, ktera je symbolem multikulturnosti,
kosmopolitismu a svobody. Politika rovnych pfilezitosti se v USA zacala razit jiz od
poCatku Sedesatych let 20. stoleti, pozitivni diskriminace, ktera s diverzity
managementem Uzce souvisi, pak od let sedmdesatych.?® Koncept diverzity
managementu se ,v demokratickych zemich odviji od Listiny prav a svobod a tim svym
obsahem i zaméfenim pfekraluje Uzké pojeti pojmu a naopak dokladuje potfebu
interdisciplinarniho pristupu pro feSeni rozmanitosti ve spole¢nosti“%.

Zavérem teoretického shrnuti definice diverzity managementu se nabizi zminit
vyrok z dnes jiz neexistujiciho portalu o lidskych zdrojich, ktery cituje Eger a kol.:
~Respektovani pravidel rovnych pracovnich prilezitosti by mélo (...) byt logickou
strategii téch, kteri chtéji patfit na trhu k nejlepSim, a nejen zakonnou a etickou

povinnosti.“?’

1.2 Diverzity management v Ceské republice

V Ceské republice se diverzity management stal dulezitym a aktualnim tématem
zejmeéna po zaclenéni do Evropské unie, ktera pro nade uzemi pfedstavuje nejblizsi
multikulturni prostiedi.?®

Pozice Ceské republiky je vramci tématu determinovana ,dlouhodobou
izolovanosti nasi spolec¢nosti a v sou¢asnosti i pomérné laxnim pristupem k zavadéni
rovnych prileZitosti do kazdodenni praxe organizaci“?®, takze se dosud muzeme setkat
s pfedsudky genderovymi, vO&i starSim generacim, zdravotné postizenym ob&anim
nebo etnickym skupinam.*®

Pfislusnost Ci zarazeni ke konkrétni minorité jedince, negativné ani pozitivné,
nediskriminuje, ale naopak nabizi prilezitost k pfirozenému a distojnému zapojeni do
pracovniho kolektivu, ale i ob&anské komunity.®* O cilech specifikace minorit pak fika

Sokolovsky a kol.: ,Uplatriovani principl diverzity ve spolec¢nosti znamena, Ze se

24 BEDRNOVA, E. a NOVY, |. Psychologie a sociologie fizeni. 3., roz$. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2007, s. 597. ISBN 978-80-7261-169-0.

25 Tamtéz, s. 597.

26 EGER, L. a kol. Diverzity management. 1. vyd. Praha: Educa Service ve spolupraci s Ceskou
andragogickou spole&nosti, 2009, s. 9. ISBN 978-80-87306-03-1.

27 Tamtéz, s. 11.

28 Tamtéz, s. 11.

29 BEDRNOVA, E. a NOVY, |. Psychologie a sociologie fizeni. 3., roz$. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2007, s. 600. ISBN 978-80-7261-169-0.

30 Tamtéz, s. 600.

31 SOKOLOVSKY, T. a kol.: Informace o problematice diverzity a Diversity Management, pracovni material
projektu ,Diverzita pro OZP“, OP LZZ, 2009, s. 15.
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spole¢nost snaZzi pfijmout, udrzet, podporovat a dale rozvijet rozvoj jedinct z riiznych
mensin a prispivat k obohacovani vétsinové spolec¢nosti na zakladé rdznosti Elent
téchto mensin, pficemz principy diverzity Ize aplikovat na vSechny minority. Jejich
respektovani znamena, Ze odliSnost prislusnikt jednotlivych mensin nezaklada
moznost jejich diskriminace (a to ani positivni). Naopak, vzajemné ovliviiovani a
propojovani (prolinani) mensin a vétdinové spolecnosti vytvafi synergické efekty jak v
pfijimani mensin vétsinovou spole¢nosti, tak v jejich vzajemné interakci v pracovnich
kolektivech i obéanskych komunitach“3?

Nasledujici text bude zkoumat problematiku diverzity managementu na
konkrétnich pfipadech pravé téchto, v naSem prostfedi, problematickych diverzit,
diverzité OZP pak bude vénovana samostatna podkapitola. Clenéni druht diverzity je
zvoleno se zamé&fenim na aktualni situaci a problémy tykajici se Ceské republiky.

Genderova diverzita, vymezujici ,rozdil mezi biologickym pohlavim (sex) a
gendrem (spolecnosti pfifazenymi charakteristikami) véetné rozdilG mezi majoritni
heterosexualni a minoritni homosexualni orientaci® je aktualnim tématem mimo jiné
kvali prazkumm, které dokazuji, ze je Ceska republika dosud zna&n& maskulinni
kulturou.®* V naSem prostredi se stale setkavame s konvenénim pojetim déleni roli na
Zenské a muzské, pficemz muzskeé role, tradicné dominantni, symbolizuji vySSi socialni
status.3® Zenam jsou stereotypné preduréovana povolani, ktera souviseji s matefstvim,
vychovou ¢&i péc&i o rodinu, zatimco napfiklad vy38i manazerské pozice jsou pro né
nejen obtizngji dosaZitelné, ale Casto pak v jejich ramci podvédomé piejimaiji
maskulinni vzorce chovani.*® Rovnymi pfileZitostmi pro Zeny a muZe se na
legislativnim poli zabyva nékolik zakonu, v€éetné zakoniku prace, dosud vsak ,nebyvaji
(...) dasledné v praxi uplatriovany*®’. Za urcitd Ceska specifika mizeme v ramci
genderové diverzity oznacit napfiklad dlouhodobé vysoké procento pracujicich zen,
pretrvavajici od 50. let minulého stoleti, zatimco na Zapadé se tento trend zacal
projevovat az od let 60.“® Oproti zapadnim zemim ma vSak napriklad pouze 8 %
pracujicich zen vysoko$kolské vzdélani a postem Zen — politiek se Ceskéa republika

podle prizkumu Global Gender Gap Report zroku 2013 v celosvétovém méfitku

32 SOKOLOVSKY, T. a kol.: Informace o problematice diverzity a Diversity Management, pracovni material
projektu ,Diverzita pro OZP“, OP LZZ, 2009, s. 15.

33 Tamtéz, s. 16.

34 BEDRNOVA, E. a NOVY, |. Psychologie a sociologie fizeni. 3., roz$. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2007, s. 607. ISBN 978-80-7261-169-0.

35 Tamtéz, s. 607.

36 Tamtéz, s. 607.

87 Tamtéz, s. 607.

%8 Tamtéz, s. 607.
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umistila az na 79. misté.*® Jelikoz ma vSak genderova diverzita ma v ramci pracovniho
kolektivu i produktivity prace prokazatelné pozitivni vliv,*° objevuji se i v naSem
prostfedi programy na jeji podporu. Pfikladem uvedme obecné prospé&snou spoleénost
Gender studies, kterd mimo jiné jednou za dva roky pofada soutéZz FIRMA ROKU:
Rovné prilezitosti** nebo kariérni den pro divky Girl’s Day ,s cilem povzbudit zajem
divek o netradiéni, zejména technické obory, (...) protoZe je tradini role a pretrvavajici
spoleCenské stereotypy vedou k vybéru tradi¢nich povolani (v socialni sférfe,
pecovatelstvi a sluzbach)“?.

Vékova diverzita, ktera ,vymezuje vékovou strukturu spolec¢nosti dle
kalendarniho véku a kvality Zivota v jednotlivych etapach Zivota“?, je v Ceské republice
.problém starnuti populace je jesté zietelnéjsi nez v ostatnich zemich EU***. Navic jsou
pracujici Cesi ve v8kové skupingé nad padesat let, tedy ti, ktefi se do pracovniho
procesu zapojili za minulého reZzimu, vice ohroZovani mladSimi generacemi nez stejné
stafi zapadoevropsti pracujici.*® Odstranéni vékovych bariér a podpore vékové
diverzity pomoci nejriznéjSich opatfeni a systematizace prace napomaha age
management (fizeni véku)*®, avsak obecn& prospésna spolednost Gender studies
podotykd, Ze je ,v ceskych firmach stale v plenkach*t’. Z jejich vyzkumu vyplyva, ze
,pouze 13 % zaméstnavatel v Ceské republice méa néjaké plany ohledné udrzeni
starSich zaméstnanct a zaméstnankyr a 89 % zaméstnavatelll nema Zadnou strateqii
naboru lidi 50+“*®. Navic zduraznuji, Ze se ,age management netyka jenom tohoto
segmentu pracovni sily. Ideélné se jedna o fizeni vékové diverzity a mezigeneracnich
vztahti na pracovisti obecné“®. ,,Rlznorodé pracovni tymy pracuji efektivnéji a

inovativnéji.  Pokud je vSem <¢&lenum a Clenkam tymu kolem fficeti, je malo

39 World Economic Forum. [online]. [cit. 2014-02-02]. The Global Gender Gap Report 2013 Dostupné z:
http://reports.weforum.org/global-gender-gap-report-2013. Nutno podotknout, Zze ma tento vyvoj paradoxné
sestupnou tendenci, jelikoz Bedrnova, Novy uvadéji podle prizkumu z roku 2006 misto 70.

40 BEDRNOVA, E. a NOVY, . Psychologie a sociologie fizeni. 3., roz$. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2007, s. 609. ISBN 978-80-7261-169-0.

41V roce 2012 vyhrala firma T-mobile Czech Republic, a.s., druha se umistnila GE Money Bank, a.s. a
tfeti Primstav, a.s. V kategorie malych a stfednich firem zvitézila firma Mamacoffee, s.r.o. Gender
Studies. [online]. [cit. 2014-02-02]. FIRMA ROKU: Rovné prilezitosti 2012 - Vyhlaseni vysledkl. Dostupné
z: http://lwww.genderstudies.cz/tiskove-zpravy/tz.shtml?x=2362594

“2Tamtéz.

43 SOKOLOVSKY, T. a kol.: Informace o problematice diverzity a Diversity Management, pracovni material
projektu ,Diverzita pro OZP“, OP LZZ, 2009, s. 16.

44 BEDRNOVA, E. a NOVY, |. Psychologie a sociologie fizeni. 3., roz$. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2007, s. 610. ISBN 978-80-7261-169-0.

45 Tamtéz, s. 612.

46 Tamtéz, s. 611.

47 Gender Studies. [online]. [cit. 2014-02-02]. Tiskové zpravy. Dostupné z:
http://www.genderstudies.cz/tiskove-zpravy

48 Tamtéz.

49 Tamtéz.
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pravdépodobné, Ze budou feSeni problémd hledat velmi odliSnymi zptsoby, a je tedy
otézka, zda to feSeni, na které nakonec pfijdou, bude uplné optiméalni. Zivotni i
pracovni zkuSenosti starsiho kolegy &i kolegyné mohou s sebou prinést novy uhel
pohledu na véc, Ci odvratit nebo oslabit rizikové chovani. Navic firma, ktera dokaze
ocenit a spravné vyuZzit i star§i zaméstnance a zaméstnankyné (tedy nema sklony
,Zbavovat se” jich vypovédi nebo navrhem odchodu do pfedéasného duchodu) mize
vyrazné uSetfit na nakladech. S danym clovékem totiz ve firmé zistava expertiza, do
které firma Casto v minulosti investovala nemalé cCastky a starS$i zaméstnanci a
zamestnankyné mohou slouZit jako mentofi a mentorky mladsich. Vyzkumy navic
ukazuji, Ze starSi pracovnici a pracovnice maji vysokou miru loajality vuci
zaméstnavateli a ani s obavanymi absencemi ze zdravotnich duvod( to neni tak
vyhrocené, jak se Casto stereotypné domnivame.”® Z vyzkumu dale vyplyva, Ze jsou
Cesti zaméstnavatelé na poli véku obecné presvédCeni o neutralnosti a nediskriminaci
své firemni politiky, zaroven vsak pfiznavaji, ze vramci naboru preferuji mladsi
uchazece.®! ,Zaméstnavatelé také nejsou dobre informovéani o uZiteGnosti prace se
star§imi zaméstnanci a zaméstnankynémi a o vhodnosti investice do nich, i kdyZ si
mysli si, Ze maji dostatecny pristup k informacim a nevidi spojeni mezi profitabilitou a
vékovym managementem.”*?> Bedrnova a Novy poukazuji na nutnost komplexniho
pFistupu k dané problematice a jako vhodna opatfeni nabizeji ,pfizplsobeni naboru a
vybéru konkrétni vékové skupiné, dale vzdélavani, trénink a celoZivotni vzdélavani,
moZnost osobniho a kariérniho rozvoje zaméstnance, nabidku pruzné pracovni doby,
zdravotni péce ¢&i Upravy pracovniho mista, pfipadné pfefazeni na jinou pracovni pozici
a fizeny odchod do dichodu3. Celozivotni vzdélavani rovnéz uvadéji jako vhodny
zpusob konkurenceschopnosti mladsim vékovym kategoriim a zlep$eni osobni hodnoty
vramci pracovniho trhu.®* Spole¢nost Gender stuides také ve spolupraci
s francouzskou spoleénosti DIRECCTE V Ceské republice udéluje Active Ageing
Awards: All Generations at Work, ktera ,ma za cil verejné ocenit zaméstnavatele ze

soukromé sféry, ale i verejného sektoru, ktefi uplatriuji principy mezigeneracni

50 Gender Studies. [online]. [cit. 2014-02-02]. Tiskové zpravy. Dostupné z:
http://mwww.genderstudies.cz/tiskove-zpravy

51 Tamtéz.

52 Tamtéz.

53 BEDRNOVA, E. a NOVY, |. Psychologie a sociologie fizeni. 3., roz$. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2007, s. 612. ISBN 978-80-7261-169-0.

54 Tamtéz, s. 612.
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spoluprace ve strategii fizeni lidskych zdroji, pfedevSim v oblasti udrzeni a
znovuzaméstnavani osob ve véku nad padesat let*®.

Aktualnim tématem je v naSem prostiedi také kulturni a etnicka diverzita,
vymezujici ,znaky narodnostnich skupin“®. Pfestoze se poétem pracujicich cizincl
obyvatel nasi zemé maji pristéhovalci a migranti ¢im dal tim vétsi vliv.>” Zlom v této
problematice nastal pfedevsim se vstupem Ceské republiky do Evropské unie, coz
uvolnilo pracovni trh obéma sméry, zaroven byla také pro naSe pracovni prostfedi
implementovana ,evropska“ legislativa.>® Podil cizinc v rozvrstveni obyvatelstva v§ak
zaCal stoupat se zménou politického rezimu a s tim do znacné miry souvisi také
xenofobni chovani ¢asti spolenosti: ,Diky dlouhodobé izolaci naSi zemé se vSak stale
setkavame u fady lidi s pfedsudky a stereotypnimi predstavami ve vztahu k cizincim.
Je to dano predevsim tim, Ze imigranti pfinaseji odliSnou kulturu a zpusob Zivota a maji
odlisné socialni projevy ¢i navyky.“°® Mezi imigranty obecné prevliada vékova skupina
30 az 35 let, pfichazeji tedy budto jiz s potomky nebo zahy déti rodi, soucasné
generace déti nastupujicich do Skol a Skolek tak oproti tém starSim jiz vyrQsta
v pfirozeném multikulturnim souziti.5® Kulturni a etnicka diverzita se tedy v naSem
prostifedi v praxi tyka jednak imigrantu, ale také nadnarodnich korporaci, vytvarejicich
multikulturni pracovni tymy. Po&et imigrant(i roste také z toho davodu, ze Ce$i odmitaji
vykonavat nékteré manualni prace, na druhou stranu pouze 6% respondentu kvétniho
vyzkumu agentury STEM z roku 2009 odpovédélo zaporné na otazku, zdali cizinci
pripravuji Cechy o praci. 1 Management kulturni a etnické diverzity je problematikou
velice Sirokou a ruznorodou, jelikoz do né&j muzeme zaradit napfiklad i romskou
etnikum, které je, co se zaméstnavani tyle, v nasem prostfedi dlouhodobym
problémem. Podkapitolu je mozné shrnout slovy Egera a kol.: ,Zacleriovani podniki

v CR do stale vétsi mezinarodni spolupréce, starnuti obyvatel, ale i nedostatek

55 Gender Studies. [online]. [cit. 2014-02-02]. Tiskové zpravy. Dostupné z:
http://mwww.genderstudies.cz/tiskove-zpravy

% SOKOLOVSKY, T. a kol.: Informace o problematice diverzity a Diversity Management, pracovni material
projektu ,Diverzita pro OZP“, OP LZZ, 2009, s. 16.

57 BEDRNOVA, E. a NOVY, |. Psychologie a sociologie fizeni. 3., roz$. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2007, s. 613. ISBN 978-80-7261-169-0.

5 EGER, L. a kol. Diverzity management. 1. vyd. Praha: Educa Service ve spolupraci s Ceskou
andragogickou spolecnosti, 2009, s. 34. ISBN 978-80-87306-03-1.

5 BEDRNOVA, E. a NOVY, |. Psychologie a sociologie fizeni. 3., roz$. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2007, s. 613 - 614. ISBN 978-80-7261-169-0.

60 Tamtéz, s. 614.

61 EGER, L. a kol. Diverzity management. 1. vyd. Praha: Educa Service ve spolupraci s Ceskou
andragogickou spole€nosti, 2009, s. 34. ISBN 978-80-87306-03-1.
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pracovniku pro urcité profese, vedou k tomu, Ze rfizeni diverzity se také stalo aktualni

problematikou (...)"®2.

1.2.1 Diverzity management osob zdravotné postizenych
postiZzenych osob, ktera ,identifikuje formy zdravotniho postizeni“®®. Tvrzeni Bedrnové
a Nového, ze ,zvySujici se pocty zdravotné postizenych osob v globalnim
celosvétovém méritku jsou dal§im vyznamnym ukazatelem diverzity spoleénosti“®,
doplhuji Eger a kolektiv vyrokem, ze ,stav skuteéné podpory integrace zdravotné
postiZzenych je i ukazatelem vyspélosti spolecnosti“®®. Stejné jako u vy$e zmiriovanych
diverzit, také v pfipadé nemocnych se dosud setkavame s pfedsudky a diskriminaci.
Navzdory predsudkim vSak tato spoleCenska skupina pfedstavuje kvalitni pracovni
silu, ktera pouze, diky své specifiCnosti, vyzaduje v ramci pracovniho trhu urcitou
legislativni ochranu.®® Vyznamné kroky v legislativni oblasti Ceska republika uginila
opét po vstupu do Evropské unie, kdy byl sestaven Narodni plan podpory a integrace
obGanti se zdravotnim postizenim a Narodni akcéni plan socialniho zacleriovani.s”
ObecnéjSi, a dulezity predevSim z perspektivy organizaci, pohled na danou
problematiku nabizi Zakon o zaméstnanosti ¢. 435/2004 Sb.%® Presto se, diky
specifiCnosti a riznorodosti dané skupiny, dosud ,Casto nedafi sladit nabidku a
poptavku po praci®.

Z pruzkumu Situace na trhu prace pri zaméstnavani OZP, ktery usporadala
Hospodarské komora Ceské republiky, vyplyva, Ze zaméstnavani zdravotné

postizenych osob se firmam vyplaci, ale pfesto v naSem prostfedi stale existuji znacné

62 EGER, L. a kol. Diverzity management. 1. vyd. Praha: Educa Service ve spolupraci s Ceskou
andragogickou spolecnosti, 2009, s. 36. ISBN 978-80-87306-03-1.

63 SOKOLOVSKY, T. a kol.: Informace o problematice diverzity a Diversity Management, pracovni material
projektu ,Diverzita pro OZP*, OP LZZ, 2009, s. 16.

6 BEDRNOVA, E. a NOVY, |. Psychologie a sociologie fizeni. 3., roz$. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2007, s. 614. ISBN 978-80-7261-169-0.

8 EGER, L. a kol. Diverzity management. 1. vyd. Praha: Educa Service ve spolupraci s Ceskou
andragogickou spole€nosti, 2009, s. 37. ISBN 978-80-87306-03-1.

6 BEDRNOVA, E. a NOVY, |. Psychologie a sociologie fizeni. 3., roz$. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2007, s. 614. ISBN 978-80-7261-169-0.

67 EGER, L. a kol. Diverzity management. 1. vyd. Praha: Educa Service ve spolupraci s Ceskou
andragogickou spolecnosti, 2009, s. 38. ISBN 978-80-87306-03-1.

68 Tamtéz, s. 38.

8 BEDRNOVA, E. a NOVY, |. Psychologie a sociologie fizeni. 3., roz$. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2007, s. 614. ISBN 978-80-7261-169-0.
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rezervy.”® Prizkumu se zugastnilo celkem 197 firem z celé Ceské republiky, z éehoz
65 % tvofili zaméstnavatelé osob zdravotné postizenych. Ti zaméstnavaji 1684 osob
se zdravotnim postizenim, z toho 213 osob s t&Z8im zdravotnim postizenim. Pouze 13
zaméstnavatell dava prace ZTP™ v chranénych dilnach. Zaméstnavani osob se ZTP
na cely pracovni Uvazek je téméf padesatiprocentni. Mezi zaméstnavateli osob
zdravotné postiZzenych prevaZzuji stfedni podniky 41 %, malé podniky 28 %, velké
podniky 19 % a mikro podniky 12 %. Jako obor &innosti pfeviada zpracovatelsky
prumysl vcetné textiiniho a strojirenského 31 %.”> Pokles zaméstnavani OZP pak
prokazatelné& souvisi s hospodarskou recesi v zemi: ,Utlum zaméstnavani osob se ZTP
a zaméstnavéani ZPS™ nastal béhem hospodafské recese. To muZe potvrzovat rozdil
mezi poétem nové prijatych a uvolnénych zaméstnanct za poslednich 12 mésicd.
Prace ZTP byla nabidnuta uchaze¢iim ve 269 pfipadech, naopak 400 osob se
zdravotnim postizenim o préaci priSlo. Za posledni 3 roky z hlediska vyvoje
zameéstnanosti OZP Ize fici, Ze poCet zaméstnanct OZP zustal stejny v 56 % pripadd,
25 % firem uvedlo, Ze pocet OZP rostl, v 19 % uvedli podnikatelé ubytek zaméstnancu
ZTP. Negativné se krize projevi v zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim do
budoucich let, kdy témér 56 % zaméstnavateli neoCekava navySeni zaméstnavani
0sob se ZTP*“"4,

Podle zakona €. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ve znéni pozdéjSich predpisl
ma od roku 2012 kazdy zaméstnavatel, zaméstnavajici ,vice nez 25 zaméstnanci v
pracovnim poméru podle § 81 odst. 1 zakona o zaméstnanosti (...) povinnost
zaméstnavat osoby se zdravotnim postizenim ve vysi 4% povinného podilu na
celkovém poctu jejich zaméstnancu“®, tedy na 25 osob jedna osoba se zdravotnim
postizenim.

Nasledujici graf zobrazuje miru diskriminace na zakladé jednotlivych diverzit

v zemich Visegradske Ctyrky.

0 Hospodarska komora Ceské republiky. [online]. [cit. 2014-02-05]. Zamé&stnavani OZP se firmam vyplaci,
rezervy existuji. Dostupné z: http://www.komora.cz/zamestnavani-ozp-se-firmam-vyplaci-rezervy-
existuji.aspx

"L Osoby zdravotné télesné postizené.

2 ZijusHandicapem.cz. [online]. [cit. 2014-02-05]. Zamé&stnavani OZP a &esky trh prace. Dostupné z:
J/Iwww.zijushandicapem.cz/clanky/zamestnani/zamestnavani-ozp-a-cesky-trh-prace.html

74 ZijusHandicapem.cz. [online]. [cit. 2014-02-05]. Zamé&stnavani OZP a &esky trh prace. Dostupné z:
/iww.zijushandicapem.cz/clanky/zamestnani/zamestnavani-ozp-a-cesky-trh-prace.html

S Integrovany portal MPSV. [online]. [cit. 2014-02-05]. PInéni povinného podilu zaméstnavani osob se
zdravotnim postizenim (s vysvétlujicimi pfiklady). Dostupné z:
https://portal.mpsv.cz/sz/obecne/prav_predpisy/vyklady/plneni_povinneho_podilu_ozp
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Graf 1: Vnimani a zkuSenosti s diskriminaci v zemich V4
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Zatimco v ramci nabozZenské diskriminace a diskriminace na zakladé sexualni
vékové diskriminaci celkem vyrazné zaostavame za Polskem. V otazce diskriminace
zdravotné postizenych osob je naSe situace se zmifovanymi zemémi v zasadé
vyrovnana, pfekvapivou téméf ve vSech aspektech je v8ak mira diskriminace

v Madarsku.
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2 OSOBY SE ZDRAVOTNIM POSTIZENIM

V Ceské republice Zije pfiblizné 1,8 milionu” zdravotné& postizenych osob.”” K jedinctim
s trvalym zdravotnim postizenim kazdoro¢né pfibude pfiblizné dvé sté osob, které se
stanou postizenymi kvuli nasledkim Grazu.”® Vétsina z nich se chce vratit ¢i zapoijit do
pracovniho procesu, vice nez polovina do néj vSak zapojena neni. Kromé limitu
vyplyvajicich z konkrétniho postizeni, braniciho ve vykonu konkrétni c¢innosti,
argumentuji zaméstnavatelé fadou dalSich problémd0, jako napfiklad nevyhovujicimi
podminkami pracovisté s ohledem na pracovni misto, prostredi ¢i rezim.”®

Muzeme konstatovat, Ze v ramci managementu diverzity osob zdravotné
postizenych hraje nejdulezitéjSi roli individualni pFistup. Kazdé onemocnéni je
limitujicim v jiné Cinnosti a vyZaduje dodrzovani urcitych specifickych pravidel.®°
Individualni pfistup a patficnd pozornost mohou zarucit , relativné plnohodnotnym
zafazenim osoby zdravotné postizené do spole¢nosti a nasledné také do pracovniho
procesu“®. Cilem managementu diverzity osob zdravotné postizenych by tedy mélo
byt, aby se osoby zdravotné postizené ,vratily do normélniho Zivota, do obvyklych
socialnich struktur, tedy aby byly schopny fungovat i pfi svém zdravotnim handicapu na
trhu prace*®?. O jednotlivych kategoriich OZP, jakoZ i o jejich zaméstnavani budou

hloubéji pojednavat nasledujici kapitoly.

76 Udaj z roku 2009.

77 SKREHOT, P. Ergonomie pracovnich mist a pracovni podminky zaméstnancti se zdravotnim
postizenim. 1. vyd. Praha: Vyzkumny Ustav bezpecnosti prace, 2009, s. 9. ISBN 978-80-86973-91-3.
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2.1 Definice OZP

Paragraf 67 zakona ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ve znéni pozdéjSich predpisu,
definuje osoby se zdravotnim postiZzenim, kterym je poskytovana zvySena ochrana na
trhu prace, nasledovné: ,Osobami se zdravotnim postizenim jsou fyzické osoby, které
jsou

a.organem socialniho zabezpeceni uznany invalidnimi ve tretim stupni ,

b.organem socialniho zabezpecfeni uznany invalidnimi v prvnim nebo druhém stupni

c. rozhodnutim Gradu prace uznany zdravotné znevyhodnénym.“®

A dodava: ,Skutecnost, Ze je osobou se zdravotnim postizenim doklada fyzicka osoba
posudkem nebo potvrzenim organu socialniho zabezpeleni ,Za zdravotné
znevyhodnénou osobu podle odstavce 2 pism. ¢) se povaZzuje fyzicka osoba, ktera ma
zachovanu schopnost vykonavat soustavné zaméstnani nebo jinou vydéle¢nou
¢innost, ale jeji schopnosti byt nebo ziistat pracovné zaclenéna, vykonavat dosavadni
povolani nebo vyuZit dosavadni kvalifikaci nebo kvalifikaci ziskat jsou podstatné
omezeny z duvodu jejiho dlouhodobé nepriznivého zdravotniho stavu.*

.,V souvislosti se zaméstnavanim lidi se zdravotnim postiZzenim je v zakoné ¢.
435/2004 Sb. zakona o zaméstnanosti, v §67. odstavci 1) az 3) jasné specifikovano,
kdo je povaZovan za osobu se zdravotnim postizenim. Za osobu se zdravotnim
postizenim se povaZzuje Clovék, kterému byla priznana invalidita I.,1l.,nebo Ill. stupné.
Priznéni invalidity 1.,1l.,nebo Ill. stupné je spojeno s narokem na pobiréni invalidniho
dichodu. Dale je za osobu se zdravotnim postizenim povaZovana osoba zdravotné
znevyhodnéna. Qsoby zdravotné znevyhodnéné maji objektivhé prokazatelné
zdravotni komplikace, které nejsou natolik zavazné, aby jim byl pfiznan invalidni
didchod. §67 vymezuje a charakterizuje 4 skupiny, které jsou povaZovany za osoby se
zdravotnim postizenim. Jedna se o osoby se zdravotnim postizenim, kterym byl
pfiznan invalidni ddchod pro invaliditu 1., 1l., nebo Ill. stupné a osoby zdravotné
znevyhodnéné (viz. Citace §67 odst. 2 a 3. zak. ¢. 435/2004 Sb.)."®*

Pravo pracovat patfi mezi zakladni lidska prava a v legislativé Ceské republiky
je zakotveno prostfednictvim Listiny zakladnich prav a svobod, ¢lanek 26: ,kazdy ma
pravo na svobodnou volbu povolani a pfipravu k nému“ Elanek 29 dale fika: ,osoby

zdravotné postizené maji pravo na zvySenou ochranu zdravi pfi praci a na zviastni

83 Integrovany portal MPSV. [online]. [cit. 2014-02-05]. Definice osob se zdravotnim postizenim. Dostupné
z: https://portal.mpsv.cz/sz/zamest/zamestnaniosob/definiceozp

84 PRACEPROZP.cz. [onling]. [cit. 2014-02-05]. Kdo jsou osoby se zdravotnim postizenim z hlediska
zakona o zaméstnanosti? Dostupné z: ://www.praceprozp.cz/zamestnavani-ozp/zamestnavani-ozp-v-
ramci-zakona-o0-zamestnanosti/695-2-1-kdo-jsou-osoby-se-zdravotnim-postizenim-z-hlediska-zakona-o-
zamestnanosti
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pracovni podminky (...) osoby zdravotné postizené maji pravo na zvlastni ochranu v

pracovnich vztazich a na pomoc pfi pripravé k povolani- 8

2.2 Skupiny a stupné zdravotniho postizeni
Jedinec, jehoZz onemocnéni &i postizeni neni kratkodobé, ale trva mésice Ci roky, a
zanechava zdravotni nasledky, je zafazen do zdravotni skupiny, kterymi jsou: zrakové
postizeni, sluchové postizeni, télesné postizeni, mentalni postizeni, vnitini postizeni,
kombinovana postizeni, duSevni nemoci, ale fadi se sem také rodiCe déti se
zdravotnim postizenim a seniofi.%®

Kazdé zdravotni postizeni je limitovano jinak. Nékterych, jako napfiklad diabetu,
si okoli &i spolupracovnici nemusi vibec povSimnout a takto postizeny jedinec maze
vykonavat téméF vSechny pracovni Cinnosti, jina vyZzaduji napfiklad specialni Upravu
pracovisté a dovoluji vykonavat pouze velmi omezené spektrum cinnosti. Na
prikladech pfedstavme tuto rozdilnost v praxi.

Nevidomy Clovék je plné invalidni osobou, jejiz zaméstnavani je velice
naro¢né. Dfive byly zrakové postizené osoby zaméstnavany napfiklad v podnikovych
ustfednach, které dnes jiz neexistuji. V dnesni dobé nachazeji uplatnéni napfiklad jako
maseéfi ¢i v praci se specialné upravenym pocitaem, na kterém mohou vykonavat
napfiklad béZnou kancelafskou ¢innost.®” Oproti tomu postiZzeni sluchové zaméstnance
limituje ,pouze” v pfipadné nutnosti komunikace.®® Pro osoby se zdravotné télesnym
postizenim, které jsou napfiklad odkazany na pomoc druhého, pfedstavovala
pfihodnou mozZnost zapojeni se do pracovniho procesu jednoducha manualni prace
z domova, které je vS8ak v dnedni dobé velky nedostatek. Télesné postizeni jedinci,
ktefi nemaji moznost dopravit se napfiklad do chranénych dilen, nachazeji nyni
uplatnéni v praci s pocitatem, kterou vSak, mame-li na mysli napfiklad ucetnictvi,
programovani C€i webdesign, mohou vykonavat pouze osoby s odpovidajicim

vzdélanim.®® Zaméstnavani mentainé postizenych, ktefi jsou stejné jako nevidomi plné

85 RICHTEROVA, B. Teorie a praxe problematiky zaméstnavéni osob se zdravotnim postizenim v Ceské
republice. Krnov: Reintegra, 2011, s. 16. ISBN 978-80-254-9526-1.

8 ZjjusHandicapem.cz. [online]. [cit. 2014-02-05]. Rozd&leni zdravotné postizenych osob do skupin.
Dostupné z: http://www.zijushandicapem.cz/clanky/zamestnani/rozdeleni-zdravotne-postizenych-osob-do-
skupin.html

87 Tamtéz.

88 Tamtéz.
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invalidnimi dlchodci, probiha pfevazné v chranénych dilnach, kde vyvijeji vétSinou
rukodélnou ¢innost nejriznéjsiho charakteru.®®

Zvlastni skupinu pfedstavuji v ramci tohoto déleni seniofi, ktefi, prestoze i
v duchodovém véku jsou schopni a chtéji pracovat, praci v dneSni dobé velice obtizné
nachazeji, tato skupina vSak neni pfedmétem diplomové prace.

Valna vétSina dlouhodobych nemoci a zdravotnich postizeni ovliviiuje
individualni pracovni vykon. VycCet onemocnéni a zdravotnich postizeni somatického i
psychického puvodu je uveden ve vyhlaSce o posuzovani invalidity ¢. 359/2009 Sb.,
ktera také stanovuje stupné zdravotniho postizeni:

.Za osobu zdravotné znevyhodnénou je povaZovana osoba, jejiz pracovni schopnost
poklesla z divodu dlouhodobé nepriznivého zdravotniho stavu nejméné o 20%.

. Stupen invalidity je pfiznan Zadateli o invalidni didchod, jehoZ pracovni potencial
poklesl z divodd dlouhodobé nepfiznivého zdravotniho stavu, o vice nez 35% - 49%

1. Stupen invalidity je pfiznan Zadateli o invalidni dichod, jehoz pracovni potencial
pokles! z divodd dlouhodobé nepfiznivého zdravotniho stavu vice nez o 50% - 69%.

Ill. Stuperi invalidity je pfiznan Zadateli o invalidni ddchod, jehoz pracovni potencial
pokles! z duvodu dlouhodobé nepfiznivého zdravotniho stavu o vice nez o 70% -
100%“%1,

Do toho rozdéleni dale spadaji i takzvané OZZ, tedy zdravotné znevyhodnéné
osoby. Tito jedinci nepobiraji invalidni diichod, ale diky své nemoci (napfiklad t&€zSimu
astmatu, roztrousené skleréze a dal§im) maji urcita pracovni omezeni.®? Nasledujici
schéma zobrazuje podil zastoupeni jednotlivych skupin mezi zdravotné postizenymi

osobami.

9 ZjjusHandicapem.cz. [online]. [cit. 2014-02-05]. Rozdé&leni zdravotné& postiZzenych osob do skupin.
Dostupné z: http://www.zijushandicapem.cz/clanky/zamestnani/rozdeleni-zdravotne-postizenych-osob-do-
skupin.html

91 PRACEPROZP.cz. [onling]. [cit. 2014-02-05]. Kdo jsou osoby se zdravotnim postizenim z hlediska
zakona o zaméstnanosti? Dostupné z: ://www.praceprozp.cz/zamestnavani-ozp/zamestnavani-ozp-v-
ramci-zakona-o0-zamestnanosti/695-2-1-kdo-jsou-osoby-se-zdravotnim-postizenim-z-hlediska-zakona-o-
zamestnanosti

92 KarieraWeb.cz. [online]. [cit. 2014-02-07]. | zdravotné postizeny &lovék miize pracovat. Dostupné z:
http://kariera.ihned.cz/c1-56589760-i-zdravotne-postizeny-clovek-muze-pracovat
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Graf 2: Stupné invalidity
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Zdroj: MPSV, 2014

Procentualni vyjadfeni, a tedy i vyjadieni stupné invalidity, by z lékafského
hlediska meélo odrazet zavaznost zdravotniho postizeni a zaroven mulze byt i
ukazatelem naro&nosti ,pro upravu pracovniho prostiedi, pro opatieni zviastnich
kompenzacCnich pomucek, nebo pro potfebu vyuZivat pri praci asistenci dal§i osoby
atd“®®. Pravé kvuli asto velmi vysokym nakladim na Upravu pracovniho prostfedi jsou
pak zaméstnavatelé, zaméstnavajici osoby se zdravotnim postizenim, financné
zvyhodriovani.®*

O dlouhodobé nepfiznivém zdravotnim stavu pak hovofi §26 zakona o
dichodovém pojisténi €. 306/2009 Sb.: ,Za dlouhodobé nepriznivy zdravotni stav se
pro ucely tohoto zakona povaZuje zdravotni stav, ktery omezuje télesné, smyslové

nebo du$evni schopnosti pojisténce vyznamné pro jeho pracovni schopnost, pokud

9 PRACEPROZP.cz. [onling]. [cit. 2014-02-05]. Kdo jsou osoby se zdravotnim postizenim z hlediska
zakona o zaméstnanosti? Dostupné z: ://www.praceprozp.cz/zamestnavani-ozp/zamestnavani-ozp-v-
ramci-zakona-o0-zamestnanosti/695-2-1-kdo-jsou-osoby-se-zdravotnim-postizenim-z-hlediska-zakona-o-
zamestnanosti
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tento zdravotni stav trva déle nez 1 rok nebo podle poznatk( lékarské védy Ize
predpokladat, Ze bude trvat déle nez 1 rok.“.

Ani vramci stejné kategorie, a pfedevSim u osob s téZkym zdravotnim
postizenim, v8ak neni pozice osob stejna. PIna invalidita se pfiznava ze dvou davodu:
,bud’ pro pokles schopnosti soustavné vydélecné cinnosti o 66% a vice nebo pro
schopnost vykonu soustavné vydélecné cinnosti jen za zcela mimoradnych
podminek*®,

Z hlediska legislativy se stupefl zdravotniho postizeni déli také z pohledu
zavislosti ¢lovéka na pomoci jiné osoby. Zavislost se v tomto pfipadé uvadi v téchto
stupnich: ,I. stuper — lehka zavislost, Il. stuperi — stfedné tézka zavislost, Ill. stuper —
tézka zavislost, IV. stuperi — Uplna zavislost®’. Od stupné zdravotniho postizeni se
dale odviji podpora a pomoc ze strany socialni politiky statu.

Zdravotni postiZzeni s sebou pro ¢lovéka pfinasi uzsi moznost vybéru povolani a
s tim souvisejici nizsi pocet vyhovujicich pracovnich mist, také moznosti ,rekvalifikace
ve smyslu prizplisobeni se na novou socialni situaci“® jsou omezené, av8ak stuper
invalidity v zadném pfipadé neodrazi miru kvality pracovniho vykonu, ktera je, stejné
jako u ,zdravych® jedinclt, determinovana napfiklad vzdélanim, individualnimi

schopnostmi a dovednostmi, vuli & pracovnim nasazenim.

2.3 Zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim
Socialni vyloueni je vramci problematiky prace a zaméstnavani jednim

vvvvvv

na zdravotni stav nehledé, jelikoz zaruCuje ekonomickou nezavislost spojenou

s vy$8im Zivotnim standardem, pozitivné plsobi na sebeurceni ¢lovéka ve spolecnosti

a diky nutnosti ucit se stale novym vécem rozviji osobnost.*® U lidi se zdravotnim

9 PRACEPROZP.cz. [online]. [cit. 2014-02-05]. Kdo jsou osoby se zdravotnim postizenim z hlediska
zakona o zaméstnanosti? Dostupné z: ://www.praceprozp.cz/zamestnavani-ozp/zamestnavani-ozp-v-
ramci-zakona-0-zamestnanosti/695-2-1-kdo-jsou-osoby-se-zdravotnim-postizenim-z-hlediska-zakona-o-
zamestnanosti

9 Kol. aut. Celozivotni vzdélavani zdravotné postizenych obéanti — RP ADIP, zvy$ovani adaptability
obcant se zdravotnim postizenim, legislativni ramec. Rozvojové partnerstvi ADIP, 2007, s.6.

97 RICHTEROVA, B. Teorie a praxe problematiky zaméstnavéni osob se zdravotnim postizenim v Ceské
republice. Krnov: Reintegra, 2011, s. 27. ISBN 978-80-254-9526-1.

9% PRACEPROZP.cz. [online]. [cit. 2014-02-05]. Kdo jsou osoby se zdravotnim postizenim z hlediska
zakona o zaméstnanosti? Dostupné z: ://www.praceprozp.cz/zamestnavani-ozp/zamestnavani-ozp-v-
ramci-zakona-o0-zamestnanosti/695-2-1-kdo-jsou-osoby-se-zdravotnim-postizenim-z-hlediska-zakona-o-
zamestnanosti

9 DOLEZAL R., VITKOVA, M. (eds.). Zaméstnavéni osob se zdravotnim postizenim: pfiru¢ka pro
zaméstnavatele k projektu OPR LZ 3.1. "Aktivizacni a vzdélavaci centrum”. Brno: Paido - edice
pedagogické literatury, 2007, s. 11. ISBN 978-807-3151-430.
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postizenim navic ,status byt zaméstnan“ kladné ovliviuje postoj vétdinové spoleénosti
a tim zlepSuje perspektivu uplného zaclenéni znevyhodnénych jedincl do spole¢nosti,
potazmo pracovnich kolektiv(. 1%

Zaméstnavani osob se zdravotnim postiZzenim upravuje zakon €. 435/2004 Sb.
0 zaméstnanosti, § 67 — 84. Provadécim pravnim pFedpisem ktomuto zakonu je
vyhlaska 518/2004 Sb.1%t

Podle zakona osoby se zdravotnim postizenim ,mohou hledat zaméstnani
samostatné nebo ve spolupraci s ufadem prace, a to u zaméstnavatell statniho,
neziskového i komeréniho sektoru vSemi obvyklymi zptsoby“°2. Dale mohou OZP
vyuzit sluzeb agentur podporovaného zaméstnani, pracovat na chranénych pracovnich
mistech, v chranénych dilnach nebo vyrobnich druzstvech, ktera zaméstnavaji vice
nez 50% zdravotné postizenych osob.%® Ani pobirani invalidniho dichodu nevyluduje
samostatnou vydéleCnou cinnost, pfiéemz ,nemusi byt omezen rozsah pracovniho
poméru ani vyse vydélku“1®. Jedinci s plnou invaliditou pak podle ustanoveni § 25
odstavce 2 pismeno f) zakona €. 155/2004 Sb. O zaméstnanosti, nemohou byt vedeni
jako uchazec¢i o zaméstnani.'® ,Skutecnost, Ze tyto osoby nemohou byt uchazedéi o
zameéstnani, vyluéuje moznost vyuZiti spoleCensky tcelnych pracovnich mist i vefejné
prospésnych praci jako formy jejich pracovniho uplatnéni. Toto omezeni se tyka
vétsiny osob, které byly uznany piné invalidni. Proto je potfeba, v pfipadé, Ze se
uvazuje o nékteré ztéchto forem zaméstnani, zjistit pravni davod invalidity, a to z
rozhodnuti Ceské sprévy socialniho zabezped&eni.“*%

Pracovni pomér u osob se zdravotnim postizenim vznika a konéi podle zcela
stejnych pravidel jako u ostatnich zaméstnancu.'?” Zretel by vS§ak mél byt kladen na to,
aby zaméstnani odpovidalo individualnim potfebam, vychazejicim ze zdravotniho
stavu OZP, stejné jako schopnostem, dovednostem, kvalifikaci a zajmam daného

jedince.108

100 DOLEZAL R., VITKOVA, M. (eds.). Zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim: p¥iruéka pro
zaméstnavatele k projektu OPR LZ 3.1. "AktivizaCni a vzdélavaci centrum”. Brno: Paido - edice
pedagogické literatury, 2007, s. 11. ISBN 978-807-3151-430.

101 MISKOVSKA, M. a kol. Uspésné na trh préce. Praktické informace pro osoby se zdravotnim
postizenim, které hledaji pracovni uplatnéni. Narodni rada osob se zdravotnim postizenim CR, s. 3.
102 Tamtéz, s. 3.

103 Tamtéz, s. 3.

104 Tamtéz, s. 3.

105 Kol. aut. Celozivotni vzdélavani zdravotné postizenych obéani — RP ADIP, zvysovani adaptability
obcéant se zdravotnim postiZzenim, legislativni ramec. Rozvojové partnerstvi ADIP, 2007, s. 6.

106 Tamtéz, s.6.

107 MISKOVSKA, M. a kol. Uspésné na trh préce. Praktické informace pro osoby se zdravotnim
postizenim, které hledaji pracovni uplatnéni. Narodni rada osob se zdravotnim postizenim CR, s. 3.
108 Tamtéz, s. 3.
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Jak jiz bylo fe€eno v uvodu této podkapitoly, prace je v Zivoté Elovéka velice
dilezitou hodnotou. Z obavy o jeji ziskani i udrzeni se proto u osob se zdravotnim
postizenim, vétSinou takovym, které neni navenek rozeznatelné, nezfidka kdy
setkdvame se jeho zatajovanim. Zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim je
vSak, podafi-li se vytvofit dustojné podminky pro limitovanou osobu, ,smlouvou®,
vyhodnou pro obé zucastnéné strany, tedy zaméstnance i zaméstnavatele.

Jiz bylo fe€eno, Ze zaméstnavatelé s vice nez 25 zaméstnanci v pracovnim
poméru jsou povinni zaméstnavat osoby se zdravotnim postizenim ve vySi povinného
podilu téchto osob na celkovém pocétu zaméstnancu zameéstnavatele. PInéni povinného
podilu mize zaméstnavatel provést ,zaméstnavanim OZP v pracovnim poméru®,
,odebiranim vyrobk(i nebo sluzeb nebo zadavanim zakazek“ nebo ,odvodem do
statniho rozpoctul®®, pficemz za kazdého zaméstnance OZP, kterého ma
zaméstnavatel povinnost zaméstnat, se odvadi 2,5 nasobek primérné mésicni mzdy
ro¢né.'% Podle udaju Ministerstva prace a socialnich véci z roku 2008 vétSina
zaméstnavatell preferovala plnit povinny podil pfimym zaméstnavanim OZP. ,56 %
bylo splnéno zaméstnanim OZP, 37 % odebranim vyrobki od zaméstnavatelti OZP, 7
% odvodem do statniho rozpodétu“.*'! Statistika dale uvadi, Ze ,povinnost zaméstnat
povinny podil OZP“ mélo ve stejném roce 25 339 zaméstnavatelul., z nichz ji 20 204
(80 %) ,splnilo a zaméstnalo 179 859,44 osob se zdravotnim postizenim“.**? Celkovy
pocCet evidovanych uchazecl o zaméstnani pak ke konci roku 2009 ¢inil ,539 136, z
nichz 67 738 bylo OZP. Pocet nabizenych volnych mist &inil 30 927, z toho pro OZP
pouze 1 771, coz pfedstavuje 38 OZP uchazecli na 1 volné pracovni misto pro
OzZP“13,

Nasledujici tabulka pomoci konkrétnich prikladd zobrazuje odvod do statniho

rozpodtu.

109 Integrovany portal MPSV. [online]. [cit. 2014-02-05]. PInéni povinného podilu zaméstnavani osob se
zdravotnim postiZzenim (s vysvétlujicimi pfiklady). Dostupné z:
https://portal.mpsv.cz/sz/obecne/prav_predpisy/vyklady/plneni_povinneho_podilu_ozp

110 Tedy napfiklad 61 555 K& z priimérné mzdy 24 622 K& k roku 2013. Hospodarskéa komora Ceské
republiky. [online]. [cit. 2014-02-05]. Zaméstnavani OZP se firmam vyplaci, rezervy existuji. Dostupné z:
http://www.komora.cz/zamestnavani-ozp-se-firmam-vyplaci-rezervy-existuji.aspx
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112 Tamtéz.

113 Tamtéz.
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Tabulka 1: Odvod do statniho rozpoctu pro firmy, zaméstnavajici OZP

Pocetzaméstnancli Povinny podil OZP |Odvod do statniho rozpoétu v Ké

50 2 123 110,-
200 8 492 440,-
1000 40 2462 200-
5000 200 12 311 000,-

Zdroj: Nadaéni fond pro podporu zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim, 2014

Z prizkumu Ceské hospodarské komory z ptelomu roku 2009 a 2010 dale
vyplyva, Zze na zaméstnavani zdravotné postizenych osob se promitla také
hospodaiska recese: ,Prizkumu se zu&astnilo celkem 197 firem z celé Ceské
republiky, z cehoZ 65 % tvofili zaméstnavatelé OZP. Ti zaméstnavaji v souctu celkem
1684 osob se zdravotnim postizenim, z toho 213 osob s téZSim zdravotnim postizenim.
Pouze 13 zaméstnavatell OZP zridilo chranéna pracovni mista ¢i chranéné pracovni
dilny. Nejvice jsou zaméstnavané osoby s télesnym postizenim;, OZP pracuji u
poloviny zaméstnavatel( na cely pracovni tvazek. Mezi zaméstnavateli OZP pfevaZzuji
stfedni podniky (41 %), nasleduji malé podniky (28 %), velké podniky (19 %) a
nakonec mikropodniky (12 %), jako obor Cinnosti pfeviada zpracovatelsky primysl
véetné textilniho a strojirenského (31 % firem).** ,To, Ze se hospodarska recese
promitla i do oblasti zaméstnanosti OZP, mize potvrzovat rozdil mezi poétem nové
pfijatych a uvolnénych zaméstnanct za poslednich 12 mésicu. Celkem 269
zaméstnancli — osob se zdravotnim postizenim bylo béhem jednoho roku prijato,
naopak 400 OZP o zaméstnani priSlo, coZz pfedstavuje pokles o jednu tretinu. Z

hlediska vyvoje zaméstnanosti OZP u respondentu prizkumu za posledni 3 roky Ize

114 Hospodéfské komora Ceské republiky. [online]. [cit. 2014-02-05]. Zamé&stnavani OZP se firmam
vyplaci, rezervy existuji. Dostupné z: http://www.komora.cz/zamestnavani-ozp-se-firmam-vyplaci-rezervy-
existuji.aspx
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konstatovat, Ze pocet zaméstnanctu — OZP zlstal stejny v 56 % pripadd, 25 % firem
uvedlo, Ze pocet OZP v jejich firmach rostl, zbyvajicich 19 % uvedlo pokles OZP v
Jejich firmach. Z dlouhodobého hlediska tedy byl poéet zaméstnanych OZP stabilni a
mirné rostl, hospodarské krize tento trend zastavila. Negativné se krize také promita do
oCekavani firem zaméstnat OZP v nasledujicich 3 letech, mirna vétsina firem (56 %)
spise neocekava zvySeni OZP ve svych provozovnach. Naopak 35 % firem vidi
budoucnost optimisticky a vyslovili se kladné ve prospéch zvySeni poctu OZP ve svych
podnicich. Zaméstnavatelé OZP jsou vice optimisticti v planu zvy$it pocet OZP ve
svych firmach oproti firmam, které OZP nezaméstnavaji, kladné ve prospéch zvysit
pocet OZP se jich vyslovilo 44 %"

Mezi vyhody pro zaméstnavatele, zaméstnavajici zdravotné postizené osoby
patfi mimo jiné méné dotaci na socialni podpory nebo ,mozZnostmi statniho pfispévku
na udpravu pracovniho prostiedi ¢i nakup pomucek pro zdravotné postizeného
zaméstnance. Zaméstnavatel mize také od Urfadu prace ziskat pfispévek na vznik
nového pracovniho mista pro zdravotné postizeného nebo na jeho provoz*‘.1®
Prispévek pri pfechodu na novy podnikatelsky program se zaméstnavateli pfiznava,
pokud zamysli ,podnikat v jiném oboru a nechce propoustét své stavajici
zaméstnance“. ,Finanéni pomoc mizZe nalézt u prislusného uradu prace“.**’Zakon o
zaméstnanosti nabizi v rdmci ustanoveni §116 zakona ¢€. 435/2004 Sb., .finanéni
podporu zaméstnavatellm, ktefi pfijmou do zaméstnani osobu splriujici kritéria vyse
uvedeného §33 a zaroveri jsou registrovani jako uchazedi o praci v evidenci uchazecu
o praci. Pfispévek na zapracovani mize zaméstnavatel Cerpat po dobu tfi mésicl a
jeho vyse cini nejvice 50% minimalni hrubé mésicni mzdy* .18

V souvislosti se zaméstnavanim osob se zdravotnim postiZzenim hovofime o
takzvané Aktivni politice zaméstnanosti, ktera vyuziva nasledujicich nastrojd, jejichz
cilem je dosazeni co nejvyS§Si zaméstnanosti osob se zdravotnim postizenim:

rekvalifikace, investicni pobidky, vefejné prospésSné prace, spoleCensky ucelna

115 Hospodéf'ska komora Ceské republiky. [online]. [cit. 2014-02-05]. Zaméstnavani OZP se firmam
vyplaci, rezervy existuji. Dostupné z: http://www.komora.cz/zamestnavani-ozp-se-firmam-vyplaci-rezervy-
existuji.aspx

116 Nadacni fond pro podporu zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim. [online]. [cit. 2014-02-05].
Zaméstnavani a podnikani OZP. Dostupné z: http://www.nfozp.cz/zamestnavani-ozp/

117 MISKOVSKA, M. a kol. Uspésné na trh préce. Praktické informace pro osoby se zdravotnim
postizenim, které hledaji pracovni uplatnéni. Narodni rada osob se zdravotnim postizenim CR, s. 5.

118 Nadacni fond pro podporu zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim. [online]. [cit. 2014-02-05].
Zaméstnavani a podnikani OZP. Dostupné z: http://www.nfozp.cz/zamestnavani-ozp/
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pracovni mista, preklenovaci prispévek, prFispévek na dopravu zaméstnancu,
pfispévek na zapracovani a prispévek pfi prechodu na novy podnikatelsky program.:®
Principy a podminky rekvalifikace jsou stanoveny zakonem o zaméstnanosti ¢.
435/2004 Sb. v §108 - §110 a také v provadéci vyhlasce MPSV CR ¢&. 519/2004 Sb., o
rekvalifikaci uchaze€l o zaméstnani a zajemcl o zaméstnani a o rekvalifikaci
zaméstnancu: ,Rekvalifikaci se rozumi ziskani nové kvalifikace a zvySeni, rozSifeni
nebo prohloubeni dosavadni kvalifikace, vcetné jejiho udrZzovani nebo obnovovani. Za
rekvalifikaci se povaZzuje i ziskani kvalifikace pro pracovni uplatnéni fyzické osoby,
ktera dosud Zadnou kvalifikaci neziskala. Pfi uréovani obsahu a rozsahu rekvalifikace
se vychazi z dosavadni kvalifikace, zdravotniho stavu, schopnosti a zkuSenosti fyzické
osoby, ktera ma byt rekvalifikovana formou ziskani novych teoretickych znalosti a
praktickych dovednosti v ramci dal$iho profesniho vzdélavani.*?°

Investiéni pobidky predstavuji zpusob mozné finanéni podpory pro
zameéstnavatele v oblastech, ,kde je o 50% vy$8Si nezaméstnanost, nez ¢ini pramér v
celé Ceské republice”. ,Finanéni podpora je cilena na vytvareni novych pracovnich
mist, Skoleni novych zaméstnanct a rekvalifikaci.“ 12

Vefejné prospésné prace jsou definovany jako ,kratkodobé pracovni pfileZitosti,
na jejichz realizaci miize zaméstnavatel ziskat financéni pfispévek od tradu prace”.*?

Spoleéensky ucelna pracovni mista pfedstavuji dohodu mezi zaméstnavateli a
Ufady prace. Zaméstnavatelé mohou vytvofit pracovni pozice, které poptavaiji,
podminkou je vSak obsazeni téchto mist uchazedi z evidence ufadu prace. Pfispévek
na takovéto pracovni misto je pak odvisly od miry nezaméstnanosti v konkrétnim
kraji.'?®

Prispévek pfi pfechodu na novy podnikatelsky program se zaméstnavateli
pfiznava, pokud zamysli ,podnikat v jiném oboru a nechce propoustét své stavajici
zaméstnance“. ,Finanéni pomoc muzZe nalézt u prislusného tradu prace”.*?*
Zakon o zameéstnanosti nabizi v ramci ustanoveni §116 zakona &. 435/2004 Sb.,
finan¢ni podporu zaméstnavatelim, ktefi pfijmou do zaméstnani osobu splfiujici
kritéria vySe uvedeného §33 a zaroven jsou registrovani jako uchazeci o praci v
evidenci uchazec¢l o praci. Pfispévek na zapracovani muze zaméstnavatel Cerpat po

dobu tfi mésicl a jeho vySe &ini nejvice 50% minimaini hrubé mési¢ni mzdy.

119 MISKOVSKA, M. a kol. Uspésné na trh préce. Praktické informace pro osoby se zdravotnim
postizenim, které hledaji pracovni uplatnéni. Narodni rada osob se zdravotnim postizenim CR, s. 3.
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Vyhody pro zaméstnavatele, ktefi zaméstnavaji zdravotné postizené osoby,
muazeme rozdélit na finanéni a nefinan¢ni.'® Mezi finanéni vyhody patfi zmirovana
sleva na dani z pfijmu, ktera podle zakona ¢. 586/1992 Sb. o danich z prijmd Cini 18
000,- K& za kazdého zaméstnance se zdravotnim postizenim a 60 000,- K¢ za kazdého
zaméstnance s téZkym zdravotnim postizenim. Dale pak moZnost ziskani
jednorazového prispévku ve vysi maximalné dvanacti nasobku primérné mzdy na
vytvofeni chranéného pracovniho mista, moznost ziskat narokovy pfispévek nebo
pfispévek na zapracovani ze strany ufadu prace a snizeni mzdovych nakladu diky
statni dotaci. Dale existuji grantové pfispévky z operanich programu a v neposledni
fadé je pro zaméstnavatele zaméstnani OZP konkurenc¢ni vyhodou.'?® Mezi nefinanéni
vyhody podle ob&anského sdruzeni Asistence patfi ,zisk stabilniho, motivovaného a
loajalniho zaméstnance, udrzeni duSevni rovnovahy, odbornosti OZP, zlepSeni
zdravotniho stavu a kontaktu s pracovnim trhem pro OZP, sniZeni stresu na pracovisti,
ZlepSeni a posileni socialni atmosféry ve firmé — diverzita pracovnich tymd, sniZzeni
celkové fluktuace, sniZzeni nemocnosti, konkurenéni vyhoda — spole¢ensky odpovédna
firma, sniZzeni nakladi na pracovni misto u pracovniki z domova“l?’. Obdanské
sdruzeni Asistence a mnoha dalSi zaméstnavatellim také bezplatné nabizi veskeré
potfebné administrativni, pravni i personalni sluzby v oblasti zaméstnavani jejich
klient(.128

Soucasny stav zaméstnavani zdravotné postizenych osob shrnuje projekt
"DIVERZITA PRO OZP* nasledovné: ,Jak vyplyva z oficialniho Setfeni provedeného
Ceskym statistickym tGfadem v prabéhu roku 2008, z priizkumt Nérodni rady zdravotné
postizenych obéanti CR, dalsich oficidlnich dokument(i i z praktickych zku$enosti
Zadatele a partnert, je situace v oblasti zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim
(OZP) v CR neuspokojiva. Vétsina zaméstnavateli odmitad zaméstnat OZP, pfestoze
jim toto uklada zakon a radéji uhradi financni sankce, které za jeho nepinéni jsou
uloZeny. Ve vyspélych zemich EU a v USA se tento problém dafi postupné resit a OZP
Jsou na tamnim pracovnim trhu respektovany jako plnohodnotné pracovni sily. Prispély
k tomu myj. i principy Diversity Managementu (DM) zduarazriujici, Ze odliSnost od vétSiny

neni nedostatkem, ale pokud je spravné vyuZita, stava se prednosti“*?°.

125 Asistence. 0. s. [online]. [cit. 2014-02-13]. Dostupné z: http://www.asistence.org/vyhody-zamestnavani-
0sob-s-postizenim
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129 Diverzita pro OZP. [onling]. [cit. 2014-02-03]. Anotace projektu. Dostupné z:
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Nyni se na problematiku zaméfime z hlediska potencialnich zaméstnancu.
Kazdy Zadatel o zaméstnani s postizenim si musi od Iékafe vyZadat lékarské
potvrzeni. Rozhodnuti O invalidnim duchodu pak vydava PraZska sprava socialniho
zabezpeceni. Pravé toto rozhodnuti je pro zaméstnavatele klicem k vyhodnoceni,
Jakou praci mize Zadateli nabidnout a jakou praci invalidni ddchodce neni schopen
vykonavat‘.**° ,Posouzeni a pfiznani statutu osoby zdravotné znevyhodnéné s sebou
nenese Zadny narok na financni ¢i jiné kompenzace dusledki zdravotniho postizeni.
Uznani osoby zdravotné znevyhodnéné ma vztah pouze k dokladovani divodi
nemoZznosti vykonavat praci v urcitém pracovnim prostfedi, nestandardnim pracovnim
provozu, nebo na nevyhovujicich pracovnich pozicich.“*! Ze zdravotnich divod( vSak
uchaze€¢ o praci vedeny v evidenci ufadu prace neni povinen pfijmout pracovni
nabidku, kterd by mohla ohrozit ¢i zhorsit jeho zdravotni stav.!3?

Problematika zaméstnavani OZP je problematikou komplikovanou, ktera
neposkytuje jednoducha vychodiska. Problémy existuji na obou stranach, ,na jedné
strané osoby se zdravotnim postizenim nedisponuji zaméstnavateli poZadovanou
kvalifikaci, na druhé strané nejsou zaméstnavatelé dobre informovani o nastrojich,
které jim mohou zaméstnavani OZP usnadnit'.*** Na tuto situaci poukazuje a zaroven
se ji snazi fesit napfiklad projekt ,Diverzita pro OZP* ktery je realizovan a financovan v
ramci Operacniho programu Lidské zdroje a zaméstnanost a soustfeduje se jednak na
aplikovani diverzity managementu na pracovistich, ale pfedevdim na odbouravani
bariér v komunikaci mezi ob&éma stranami.!34

Zavérem muzeme konstatovat, Ze by praxe zaméstnavani osob se zdravotnim
postizenim neméla fungovat diky vidiné financniho pfispévku ze strany statu, ale
zaméstnavatelé by méli usilovat spiSe o vytvafeni rovhocenného pracovniho prosttedi.
Ze zkuSenosti zaméstnavatell vyplyva, Ze zdravotné znevyhodnéni pracovnici maji
pozitivni pfistup k praci a aktivni snahu rozvijet své schopnosti a dovednosti. Diverzita
pracovniho prostifedi navic pfispiva k vétSi ochoté vzajemné spoluprace a posiluje

soutézivost, jak vyplyva napfiklad ze zkuSenosti bezpecnostni a uklidové sluzby

130 ZjjysHandicapem.cz. [online]. [cit. 2014-02-05]. Rozdé&leni zdravotné postiZzenych osob do skupin.
Dostupné z: http://www.zijushandicapem.cz/clanky/zamestnani/rozdeleni-zdravotne-postizenych-osob-do-
skupin.html
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D.I.SEVEN®®, jejimiz slovy muZeme uzaviit: ,Mit zdravotni postizeni neznamena vzdy

byt prace neschopny*.13¢

135 D.I.SEVEN. [online]. [cit. 2014-02-05]. Prace pro OZP. Dostupné z: http://www.diseven.cz/prace-pro-
o0zp-zps.html
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3 ZISKAVANI A VYBER ZAMESTNANCU DO FIRMY

Vybér vhodného C¢&lovéka do pracovniho tymu je cCinnosti velice sloZitou a
zodpovédnou, kterou ovliviiuje velké mnozstvi faktor(. Idealem pro zaméstnavatele je
ziskani osobnosti, ktera je na jedné strané schopna stoprocentné vykonavat danou
pozici a vSechny dal$i povinnosti, na druhé strané je vSak také dulezité, aby
potencionalni zaméstnanec do firemniho kolektivu zapad| také lidsky, jelikoz s timto
¢lovékem budou stavajici zaméstnanci vétsinou travit podstatnou ¢ast svého ¢asu.®’
Tato kapitola se bude zabyvat teoretickym pozadim problematiky ziskavani a vybéru
zameéstnancl s naslednym zhodnocenim jednotlivych faktord z pohledu osob se
zdravotnim postizenim.

Ziskavani pracovnikld definuje Koubek jako ,Cinnost, ktera ma zajistit, aby volna
pracovni mista v organizaci pfilakala dostate¢né mnoZzstvi odpovidajicich uchazect o
tato mista, a to s pfimérenymi naklady a v Zadoucim terminu“®®. Proces ziskavani
zaméstnancu pak zahrnuje ,rozpoznavani a vyhledavani vhodnych pracovnich zdroja,
informovani o vhodnych pracovnich mistech v organizaci, nabizeni téchto volnych
pracovnich mist, jednani s uchazedi, ziskavani pfiméfenych informaci o uchazecéich a
organizacni zajisténi v$ech téchto ¢innosti**. VVybér vhodnych zaméstnancl je pro
zameéstnavatele velice dulezitym aspektem, jelikoz rozhoduje o budouci Uspésnosti,
zaméstnancu se modern&jsi proces ziskavani zaméstnanc( odliSuje zejména tim, ze
primarné cili na stavajici pracovniky té které organizace.

Cilem ziskavani a vybéru pracovnikl do firmy je podle Armstronga ,ziskat
s vynaloZenim minimalnich naklad( takové mnoZstvi a takovou kvalitu pracovnikd,
které jsou Zadouci pro uspokojeni podnikové potieby lidskych zdroji“'*'. Armstrong
dale definuje tfi po sobé jdouci faze tohoto procesu, kterymi jsou: definovani
pozadavkUl, pfilakani uchazeCl a vybirani uchazeéu.'*? Definovanim poZadavki se
rozumi pfiprava specifikaci, pozadavki a podminek konkrétni pracovni pozice. Pocet
lidi a konkrétni pozice by mély byt stanoveny v personalnim planu firmy. Kromé

potfeby novych pracovniki na stavajici volna mista, mohou firmy poptavat také
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pracovniky jakozto vyménu na stavajici mista nebo pracovniky na obsazeni nové
vytvofenych pracovnich pozic. Tyto pozice je nutné definovat a specifikovat poZzadavky,
jako odborné schopnosti, praxe, zkuSenosti, vycvik a dalsi, pro nasledné sestaveni
inzeratu.43

Dulezitou Cinnosti, ktera pfedchazi procesu prilakani uchazecd, a ktera je pro
tento proces kliCovou, je rozpoznani a vyhodnoceni nejvhodnéjSich zdroju
potencionalnich uchazecl o danou pozici.'** Dale je vhodné analyzovat silné a slabé
stranky organizace, tedy urcit faktory, ovlivilujici pfilakani ¢i odrazeni potencialnich
uchazecéu.’® Mezi tyto faktory patfi napfiklad povést organizace, pracovni podminky
v€etné mzdy a zaméstnaneckych vyhod, perspektiva budouci kariéry &i lokace
organizace, a zjisténé skutecCnosti by mély byt nasledné porovnany s nabidkou
konkurence.’® Cilem tohoto pruzkumu je predev§im zlepSeni povésti organizace
v oCich vefejnosti, pficemz jako vhodného nastroje mlze byt pouzito prizkumu nazort
a stanovisek stavajicich zaméstnanci.'*” Samotnému vybéru konkrétnich uchazecu
pak pfedchazi inzerovani dané pozice, pro které maji v dnesni dobé zaméstnavatelé
Siroké spektrum moznosti, od klasickych tisténych inzerci, pfes prezentaci v médiich
po zfejmé nejpopularnéji a nejrychlejdi wvyuziti prostoru specializovanych
internetovych portald.

Proces ziskavani zaméstnancl je dialogem dvou zuc€astnénych stran.
Zaméstnavatell s potfebou pracovnich sil na strané jedné a potencialnich
zaméstnancUll, poptavajicich adekvatni optimalni pracovni misto, na strané druhé.'*®
PFipadnou reakci na nabidku zaméstnani ze strany uchazec€u vyrazné ovliviuji vnitini a
vnéjsi podminky organizace.'*®  Vnitfni podminky ziskavani pracovnik(l souviseji
s konkrétnim pracovnim mistem, stejné jako s organizaci, ktera jej nabizi, a mizeme
do nich zafadit napfiklad povahu prace, postaveni v hierarchii funkci organizace,
pozadavky na pracovnika, rozsah povinnosti a odpovédnost, organizace prace a
pracovni doby, misto vykonavané prace, pracovni podminky (odména, pracovni
prostiedi ad.) a dale s organizaci souvisejici: vyznam organizace a jeji uspésnost,
prestiz a povést organizace, uroven a spravedinost odménovani v porovnani

s ostatnimi organizacemi, uroven péce o pracovniky a vSeobecné zaméstnanecké
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vyhody, moZnost vzdélavani a moznosti personalniho rozvoje, mezilidské vztahy a
socialni klima v organizaci, umisténi organizace a zivotni prostfedi v jejim okoli
apod.’® Vnitini podminky ziskavani pracovniki maji vliv na rozhodovani
potencionalnich uchaze€d o danou pozici, pfi€emz jejich povahu je zaméstnavatel
schopen do uréité miry ménit, naopak vnéjSi podminky jsou povahy neménné a
odrazeji objektivni dana kritéria.’>! Z hlediska sledované problematiky ovliviiuje reakci
na nabidku zaméstnani ze strany zdravotné& postiZzenych osob pfedevSim povaha
prace a s ni souvisejici pozadavky, jako je vzdélani ¢i kvalifikace, stejné jako misto
vykonu prace (vzdalenost od domova, nutnost pouzit dopravni prostfedek atd.) a
podminky pracovniho prostfedi (napfiklad bezbariérovy pfistup atd.). Z pohledu
podminek souvisejicich s organizaci pak hraje roli napfiklad povést organizace
(napfiklad zdali je organizace ochotna zaméstnavat OZP), urover péce o pracovniky (v
pripadé OZP tedy i moznost specialni péce) a prfedevSim pak mezilidské vztahy a
socialni klima organizace, které je pro integraci a adaptaci hendikepovaného Clovéka
do pracovniho kolektivu nesmirné dulezitym.

Mezi vnéjsi podminky pak mlzeme zafadit: demografické podminky,
ekonomické podminky odrazejici vyvoj narodniho hospodafstvi, socialni podminky
souvisejici s hodnotovymi orientacemi lidi, technologické podminky vytvafejici nova
zaméstnani a modifikujici &i likvidujici zaméstnani stara, sidelni podminky (pfedevsim
charakter osidleni v okoli organizace) a v neposledni fadé podminky politicko-
legislativni.’®? Co se tyce téchto vnéjSich podminek, pro zdravotné postizenou osobu
hraji zfejmé nejvétsi roli podminky politicko-legislativni, které napfiklad nafizuji jejich
zaméstnavani ¢i omezuji diskriminaci, ale naopak je také v mnoha ohledech limituji.

Dulezitymi jsou jisté také socialni a sidelni podminky.
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Obrazek 2: Model vztah( a podminek pfi ziskavani pracovniki

Tok informaci
ORGANIZACE POTENCIALNI
UCHAZECI
Potfeba ziskat
pracovniky se - Potfeba vhodného
s o - WNITRNI —
Zadoucimi pracovnimi A nebo vhodnéjsiho
) UCHAZECI s
schopnostmi a zameéstnani
vlastnostmi, potreba
obsadit volna
pracovni mista
Odezva
Obsah a zplsob Vnitini podminky
informovani (souvisejici jednak L )
organizace o . . VnEjsi podminky
volném S pracovnim mistem,
pracovnim misté jednak s organizaci)

Zdroj: Koubek, 2001

Stejné jako podminky ziskavani pracovnikl, také zdroje pracovnikl mizeme
podle Koubka rozdélit na vnitfni a vnéjSi. Vnitini zdroje pfedstavuji pracovniky, které
organizace nachazi ve vlastnich fadach a to tak, Zze je budto uspofila v dusledku
technického rozvoje, uvolnila v souvislosti s ukonéenim né&jaké Cinnosti Ci jinymi
organiza¢nimi zmé&nami, nebo tito pracovnici dozrali k moznosti vykonavat naro¢néjsi
praci ¢i sami projevili zajem prejit na uvolnéné nebo nové vytvorené misto.1%3
Vyhodami ziskavani pracovnikll z vnitfnich zdroju mize byt napfiklad lepSi znalost
silnych a slabych stranek uchazece, vyplyvajici z osobni zkuSenosti, a naopak lepsi

znalost organizace ze strany zaméstnance dana pfedchozi zkuSenosti. Status

153 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: zéklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, s. 120. ISBN 80-726-1033-3.
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zaméstnance z vnitfnich zdroji mulze také zvySovat moralku a motivaci ostatnich
zaméstnancu a predstavuje také lepsi navratnost investic, do zaméstnance viozenych,
tedy zkuSenosti, které jiz na pracovisti ziskal.*>* Ziskavani pracovnikd z vnitfnich zdrojl
v8ak muaze ovlivnit moralku a mezilidské vztahy na pracovisti také opacnym, tedy
negativnim, smérem a také organizaci distancuje od novych podnétt ,zvenku“.*>> Diky
snadnéjSimu pfistupu k informacim, nulové potfebé adaptace a nizSim nakladim na
inzerci vSak presto vétSina organizaci dava prednost pravé ziskavani pracovniki ze
svych, vnitfnich, zdroja. 1%

NejdulezitéjSi vnéjsi zdroje pak predstavuji: volné pracovni sily z trhu prace,
tedy napfiklad registrovani na uradech prace, Cerstvi absolventi a zaméstnanci jinych
organizaci, ktefi se rozhodnou zménit zaméstnavatele.’®” Pravé mezi volnymi
pracovnimi silami z afad( prace najdeme vysoké procento zdravotné postizenych
osob, které mohou a chtéji pracovat.

Mezi takzvané doplikové vnéjsi zdroje se pak fadi napfiklad ,Zeny
v doméacnosti, dichodci, studenti, pracovni zdroje v zahranici aj**>®. Vyhodou ziskavani
pracovniki z vnéjSich zdroju je predevSim pfinos novych pohledl, nazorl a
zku$enosti, které nabizi vybér ze znacné SirSiho spektra uchazecl, nez které nabizi
limitovany vzorek v ramci pracovisté, varianta pfFisunu kvalifikovanych uchazecu
,Zvenku® je pro organizaci zpravidla také levnéjdi a snadnéjsi neZli si kvalifikované
pracovniky teprve vychovavat.’®® Nakladnéj$i a obtiznéjsi je vSak takovéto uchazece
oslovit a také doba adaptace a orientace je delSi, nez by byla u pfechodu stavajicich
zameéstnancu, ktefi se navic mohou, v pfipadé obsazeni pozice uchazeem z vnéjsich
zdroju, citit ukfivdéni.'®® Koubek mezi doplrikové zdroje OZP nefadi, avSak v pfedchozi
kapitole bylo zminéno, Zze nékdy, napfiklad portalem Zijushandicapem.cz, byvaji
v ramci zaméstnavani seniofi fazeni ke skupiné zdravotné postizenych osob!®!, zde
tedy naopak muzeme OZP zaradit do doplfikovych vng&jSich zdroji spolec¢né se
seniory.

Proces ziskavani pracovnikl sestava z nékolika na sebe navazujicich kroku,

kterymi jsou: ,identifikace potfeby ziskavani pracovnik(, popis a specifikace
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obsazovaného pracovniho mista, zvaZeni alternativ, vybér charakteristik popisu a
specifikace pracovniho mista, na kterych je zaloZeno ziskavani a pozdéjsi vybér
pracovniku, identifikace potencialnich zdroji uchazecl, volba metod ziskavani
pracovniku, volba dokumentl a informaci poZadovanych od uchazecu, formulace
nabidky zaméstnani, uvefejnéni nabidky zaméstnani, shromaZdovani dokumenti a
informaci od uchazeci a jednani s nimi, pfedvybér uchazeéu na zakladé predlozenych
dokumentu a informaci a sestaveni seznamu uchazecl, ktefi by méli byt pozvani
k vybérovym proceduram®?, Politika ziskavani pracovniki muze byt v kazdé firmé
odlisna, kazda z nich by se v8ak méla fidit zakladnimi pravidly jako informovat o
volnych pracovnich mistech nejprve vlastni pracovniky a mimo organizaci pozici
avizovat pouze v pfipadé nepokryti tohoto mista pracovnikem z vlastnich zdroj(.163
V pfipadé, ze je nutné oslovit potencionalni uchazede z vnéjSich zdroji, méla by
organizace vystupovat neanonymné a zaroven kazdého uchazece informovat o povaze
pracovniho mista, poZadavcich na pracovni schopnosti a zakladnich pracovnich
podminkach.®* Zaroven by organizace méla uchazece informovat o stavu a prabéhu
vybérového fizeni vCetné nastinéni ¢asoveho horizontu a mozné kandidaty vybirat
pouze na zakladé jejich schopnosti vykonavat konkrétni pozadovanou praci.'®® Naopak
vyvarovat by se organizace ze zasady méla védomého predhanéni ¢i klamani v ramci
inzerce, nesplnitelnych slibl a v neposledni fadé diskriminace potencionalnich
uchaze€l, coz je zhlediska sledované problematiky zfejmé nejdulezit€jSim
pravidlem.6¢

V souvislosti s procesem vybéru zaméstnancl hovofi se také o takzvaném
personélnim marketingu. Cilem personalniho marketingu, aplikujiciho marketingovy
pFistup do personalni oblasti, je vyhledavani kvalitnich potencialnich uchazec¢d, snaha
0 jejich ziskani pro firmu a nasledné péce o jejich stabilizaci a sounalezitost
s organizaci.'®’ Pro vytvoreni co nejlep$i zaméstnavatelské povésti organizace v ramci
personalniho marketingu vyuZivaji nejriznéjSich nastrojli, jako jsou napfiklad:
LdodrZzovani zakonl a respektovani zajmi a potfeb pracovniki, péce o pracovni
podminKy a pracovni prostiedi, systém prace s ¢erstvymi absolventy $kol a péce o né,
systém odmériovani a mzdova politika, programy personalniho rozvoje pracovnikd,

vzdélavaci programy organizace, socialni politika a socialni program organizace (...)
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humanizace prace (...), spoluprace s ufady prace (...) sponzorovani, charitativni
¢innost, ekologické aktivity organizace“'®® a dal$i. Zaméfime-li se na personaini
zakonu, dale socialni politika organizace, a v neposledni fadé také spoluprace s Urady
prace.

Pfesna metoda, jak z vybranych kandidatd zvolit toho nejlepSiho, neexistuje,
proces vybéru by tedy mél byt strategickym postupem, zohledfiujicim nejen odbornost,
ale i osobnost, schopnosti a flexibilnost uchazece.'®® Druhotna kritéria, jako napfiklad
osobni sympatie, preference na zakladé urcitého osobniho &i pfibuzenského vztahu
k uchazedi, nabozenstvi &i politicka pfisluSnost, by méla byt upozadéna a pracovnici by
méli byt vybirani jen na zakladé schopnosti profesionalné vykonavat danou pracovni
ginnost.' Praxe zaméstnavani v Ceské republice vSak ukazuje, Zze se tato pravidla
v nasem prostfedi stale disledné nedodrzuji, a to pfedevsim u atraktivnich pracovnich
pozic a vysokych funkci.!”* Samoziejmosti by pak mélo byt dodrzovani zakonl a
vyvarovani se jakékoli diskriminaci.'’? Frekventovanym problémem je také situace, kdy
si zaméstnavatelé neuvédomuji dvoustrannost aktu vybéru zaméstnanct, tedy ze také
uchazec si vybira.

Obecné by mél byt zaméstnavatel, & osoba, kterd vybér provadi, velice dobie
seznamen O povaze avizované pozice a v8ech podminkach, pozadavcich a
naleZitostech, stejné jako by se mél dikladné obeznamit s Udaji o uchazeci.'”® Celkovy
proces vybéru pracovnikl by mél byt co nejméné komplikovany, jak po strance
administrativni, tak v naro¢nosti na ¢as obou stran, a dobfe organizovany.'’”* Jako
nejspolehlivéjsi metodu vybéru zaméstnancu, diky nenahraditelnosti osobniho dojmu,
uvadi Koubek pracovni pohovor.1”® Naopak Armstrong tvrdi, Ze pracovni pohovory jsou
metodou neudinnou, jelikoz je velice nespolehlivé pFedvidat potencialni schopnost
uchazec€e vykonavat danou pracovni €innost a zminuje vyzkum, podle kterého pouze
94 z 1000 osob odpovidalo v ramci pracovniho pohovoru podle skute¢nosti.l’® Jako

vychodisko Armstrong nabizi nékolik prokazatelné spolehlivéjSich metod, jejichz

posloupnost demonstruje pomoci nasledujiciho schématu
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Obrazek 3: Pfesnost nékterych metod vybéru pracovnik
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Zdroj: Armstrong, 2007

Ze schématu vyplyva, Ze jako nejvhodnéjsi metodu vybéru pracovnikl
Armstrong vidi assessment centre. Anglicky termin assessment centre muzeme
pfelozit jako ,diagnosticko-vycvikovy program“ a vyjadfuje se jim komplexni zplsob
vybéru tvoreny Sirokou $kalou hodnoticich postupl.l’” Stejné jako klasicky pracovni
pohovor klade assessment centre nejvétsi duraz na chovani uchazece, celkovy proces

vybéru je vS8ak mnohem delSi a vedle formy pohovoru vyuziva také metod testu
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a feSeni zadanych Ukoll, a to jak individualné, tak skupinové.l’® Nasledného
hodnoceni se pro co nejvétsi objektivnost ucastni hned nékolik pozorovatell a
uchazeéi byvaji, v nékolika rovinach, hodnoceni po skupinach, aby mohla byt
hodnocena téz interakce mezi jednotlivymi Gcastniky.1”® Z pohledu OZP ziejmé nelze
v jejich pfipadé mél byt kladen specialni ddraz na individualni pfistup, jelikoz kazdy

hendikep je specificky.

3.1 Integrace a adaptace nového pracovnika

Po Uspésné ukoneném procesu vybéru a ziskani pracovnika do firmy, nastava
nelehky proces jeho integrace a adaptace. BEéhem tohoto obdobi, na jehoz konci se
obvykle potvrdi &i zpochybni, je-li zaméstnanec pro danou pozici skute¢né vhodnym
kandidatem, je velice dulezita pomoc ze strany zaméstnavatele, ve smyslu umoznéni
plného rozvinuti potencidlu, v jehoz predtuse byl zaméstnanec pfijat.®® Na zacatku
tohoto procesu by zaméstnavatel mél dat najevo, Zze ma o zaméstnance a o usnadnéni
jeho integrace a adaptace zajem, seznamit ho s ostatnimi zaméstnanci a informovat jej
o véem dulezitém, coz z hlediska zaméstnance muize napomoci ke zbaveni se obav,
Ze danou ¢innost nezvladne.!®! Nasledné se stava dulezitym proces kontroly ze strany
zaméstnavatele, ktera zvySuje tlak na aktivitu i osobnost, a naslednd zaméstnancova
reflexe, zahrnujici otazku, jestli na dané misto dostaCuje. Naopak &innosti, kterym se
nové musi ucit, mohou posilit jeho motivaci a sebevédomi.'® Vystupem z obdobi
integrace a adaptace, které obvykle trva tfi az Sest mésicq, je pak rekapitulace, v ramci
niz vétSinou obé strany zhodnoti, zdali jim pracovni vztah vyhovuje.!®® Armstrong
deklaruje nutnost chapani problematiky integrace a adaptace pracovnika ve firmé jako
efektivniho programu, ktery ,spociva v procedurach charakteristickych pro den, kdy
pracovnik nastupuje do podniku, a dale pak v procedurach, které maji novému
pracovnikovi poskytnout zakladni informace, které potfebuje k tomu, aby se rychle a
vhodnym zpusobem v podniku adaptoval a zacal pracovat®. Cile integrace a
adaptace Armstrong spatifuje v pfekonani pocate¢ni faze, kdy je pro nového

zameéstnance vSechno neznamym, a dale ve vytvoreni jeho kladného postoje vUuci firmé
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tak, aby se snizila pravdépodobnost jeho mozného odchodu a naopak zvysila
probabilita jeho zakotveni v ramci firmy. Dalezitym cilem je pak samoziejmé podavani
optimalniho pracovniho vykonu v co nejkrat§i dobé od pracovnikova nastupu.'®
Armstrong nasledné zminuje nékolik pfiCin ddlezitosti spravného uvedeni nového
zaméstnance na pracovisté, z nichz je z pohledu prace dulezita zejména ,adaptace na
socidlni prostiedi“te®,

Socialni vazby, tedy vztahy s kolegy, jsou dilezité pro vétSinu lidi, z pohledu
zdravotné postizenych osob vSak socializace hraje roli jesté dulezitéjSi. Spravné pfijeti
pracovnika do firmy by dle Fowlera mélo sestavat z nékolika dllezZitych krok(.'®” V prvé
fadé by mél byt firemni personal (napfiklad vratny) informovan o pfichodu nového
zaméstnance, ktery by mél zaroven dorazit na predem stanoveny vhodny ¢as.®
Personal by se mél videalnim pfipadé k novému pracovnikovi chovat vstficné a
pfipadné jej doprovodit na misto vykonu prace, aby se co nejvice eliminovalo bézné
napéti prvniho dne.’®® Vhodnym uvitanim také neni situace, kdy zaméstnanec musi
dlouho ¢ekat, naopak organizovanost k rozpoloZeni jedince pfispiva pozitivné.1%°

Integrace ze socialniho hlediska znamena ,zaclenéni minoritni skupiny do
skupiny majoritni“'®*. Z ramci dané problematiky se tedy jedna o zaclenéni zdravotné
postizenych osob do spole¢nosti. Richterova rozliSuje dva zplsoby této integrace, a
sice asimila¢ni a adaptacéni.'®? ,Asimilacni smér predpoklada, Ze majoritni spole¢nost
reprezentuje jediné spravné a pfijatelné chovani. Minorita se musi ztotoZnit s
hodnotami a identitou majority.“'®®* To v praxi znamena, Ze je zdravotné postizena
osoba zaméstnana za zcela stejnych pracovnich podminek, jaké maji ostatni
zaméstnanci podniku. Oproti tomu adaptacni integrace vychazi z pfedpokladu, Ze
Jntegrace je spole¢nym problémem minority a majority a je zaloZzena na harmonizaci
vztahti a partnerstvi vSech zucastnénych“®* Tim se v praxi rozumi napfiklad
individualni pracovni plan v ramci chranéné dilny, ktery je dotovany a zaméstnavatel
tak na vykonu zdravotné postizené osoby neni zavisly. V ramci problematiky

zaméstnavani zdravotné postizenych osob setkavame se vtomto bodé s urcitym
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paradoxem, a sice potfebou dvoji integrace. Zdravotné postizené osoby jsou oproti
ostatni spolecnosti znevyhodnény mimo jiné tim, Ze jejich integraci do pracovniho
kolektivu mnohdy navic pfedchazi obecnéjsi integrace do spoleCnosti. Proces
integrace a adaptace do noveho pracovniho prostfedi a kolektivu je nelehkym obdobim
zfejmé pro vétSinu populace, avSak u osob se zdravotnim postizenim by mél
zaméstnavatel na zminéné faktory, zejména pak na faktor socialni, hledét duslednéji

nez u zameéstnancu, ktefi nejsou limitovani zadnym hendikepem.

Tabulka 2: Casovy harmonogram procesu integrace a adaptace

Doba Prubéh adaptace
zaméstmani
pred e domaci pfiprava“— jsou pfedany materialy k prostudovani, je

nastupem mozné realizovatschuizky s budoucimi spolupracovniky,

navstévovat budouci pracovisté

1. tyden e informace spojené s nastupem — podpis smlouvy, $koleni
BOZP, schuzky s nadfizenym, se specialisty, s kolegy; formou
predaniintegraéni pfiru¢ky se zaméstnanecdozvida fadu
duleZitych informaci o organizaci (informace mohoubytuloZeny i

na firemnim intranetu)

2.-4.tyden e ruzna $kolenia pracovni seminafe —napf. o firemnich norméach
chovani, zaméstnaneckych vyhodach apod.

e realizace ,koleéka“ po ruznych oddélenich

e zaméstnanecje v kontaktu se svymtutorem a prub&zné

vyhodnocuje proces integrace a adaptace

2.-5.mésic | ®jsoudefinovany cile, probiha realizace ¢innosti zaméstnance—

vée je konzultovano s tutorem a nasledné hodnoceno

6. mésic e ukonceni procesu integrace a adaptace — vyhodnoceni plnéni
stanovenych cilu, projednani nasledného planurozvoje a

definovani novychcild

Zdroj: Vajner, 2007
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3. 2 Integracéni programy
Pojmem integracni programy se rozumi specialni socialni programy urcené pro
nezameéstnané osoby se zdravotnim postizenim, umozriujici jim navratit se na pracovni
trh.1% Cilem téchto programu je pracovni aktivizace zdravotné postizenych osob
prostfednictvim nalezeni (nového) pracovniho mista.’®® Realizace integracnich
programu nejCastéji probiha prostfednictvim nestatnich neziskovych organizaci, které
napfiklad provozuji chranéné dilny, vzdélavaci centra i poradny pro znevyhodnéné
osoby.'®” Integraéni programy mohou byt nejriznéj$iho druhu, naptiklad programy na
zapracovani, ziskani praxe, obnovu pracovnich navykd, na chranéné zaméstnani,
praci s asistenci, profesni, socidlni nebo psychologické poradenstvi a dal$i.1% Termin
integracni program souvisi s pojmem socialni rehabilitace, jejiz nabidka je vSak, na
rozdil od integracnich programi, dana zakonem?®® a jejichz koordinaci zajistuji a
financuji urady prace.?® V nékterych pripadech je tak ze strany Ufadu prace
regulovana napfiklad pouze na poradenskou ¢innost.20!

Jakozto pfikladu integraéniho programu se bude podkapitola praktické Casti
diplomové prace 6.1 vénovat programu ze soucCasnosti, ktery fesi aktualni

celospolecenské téma, a sice programu Start bez pfekazek.

195 RICHTEROVA, B. Teorie a praxe problematiky zaméstnévani osob se zdravotnim postizenim v Ceské
republice. Krnov: Reintegra, 2011, s. 8. ISBN 978-80-254-9526-1.

196 Tamtéz, s. 8.

197 Tamtéz, s. 8.

198 Tamtéz, s. 8.

199 Zakon ¢&. 435/2004, o zaméstnanosti, § 69-74.

200 RICHTEROVA, B. Teorie a praxe problematiky zaméstnévani osob se zdravotnim postizenim v Ceské
republice. Krnov: Reintegra, 2011, s. 8. ISBN 978-80-254-9526-1.

201 Tamtéz, s. 8.
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PRAKTICKA CAST

4 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Vznik spole€nosti L’Oréal zapoc&al uz v roce 1909, kdy francouzsky chemik Eugéne
Schueller vyvinul barvu na vlasy, kterou poté zacal distribuovat do pafizskych
kadefnictvi. Od této chvile nepfestaval inovovat a spole¢nost témito inovacemi rozvijet.
| po strance propagacni byl velice vynalézavy. V dobé okolo roku 1930 vyvésil prvni
billboard na jednu z budov, a zaroven pouzil zpivany reklamni spot v radiu. Uz tehdy
rozliSoval dva typy inzerce, tu ktera méla zaujmout pozornost, a tu, ktera méla podpofit
maximalizaci prodeji. DalSimi produkty, které vyvinul, byly Sampony a opalovaci
mléka, ktera tehdy pfinesla zménu ve vnimani opalené pleti jako projevu zdravi a
moderniho vzhledu. V roce 1939 byla spoleCnost oficidln€ pojmenovana jejim
stavajicim nazvem L’Oréal. Eugéne Schueller se neustale snazil rozSifovat povédomi o
jeho produktech a délal to i za vyuziti sponzoringu a event marketingu. Po roce 1950
zaCala spole€nost expandovat i do zahranidi, napfiklad do Brazilie, a zamérovala se
nejen na vlastni inovace, ale také nakup jiz existujicich znacek a jejich know how. Byla
to napfiklad znacka Lancome, Garnier nebo Ralph Lauren. Dulezita akvizice pfisla také
v roce 1996 se znackou Maybelline New York. Ta zajistila prvenstvi nejen na
americkém trhu dekorativni kosmetiky, ale i na celém svété. Spole¢nost L'Oréal dale
pokracuje touto cestou a klade si za cil pfinaset krasu a sebevédomi lidem po celém
svété bez ohledu na odli§nosti mezi nimi.°?

L‘Oréal zacal v Ceské republice pusobit v roce 1994 prodejem vyrobkii pro
spotiebitelsky trh. O rok pozdéji pfibyly profesionalni produkty uréené pro pouziti v
kadernickych salonech a v roce 2000 i dermo-kosmetické pfipravky a luxusni vyrobky.
Na zakladé tohoto Sirokého portfolia produkti je L‘Oréal rozdélen do nasledujicich
divizi:

- Spotfebni kosmetické produkty, které zahrnuji Sirokou Skalu produktd — vSechny
druhy péce o krasu, od pletové a télové péce, vlasovych pfipravkl a barev na vlasy az
po liceni a stylingové produkty. VS8echny produkty jsou zakaznikim nabizeny v Siroké
distribuci ,mass marketu“ a jsou zastoupeny témito znackami: L’Oréal Paris, Garnier a

Maybelline New York

202 | *Oréal’s history. [online]. [cit. 2014-02-05]. Dostupné z:
http://www.loreal.com/group/history.aspx
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- Profesiondlni produkty, které jsou distribuované vyhradné prostfednictvim
kadefnickych salonu. Jedna se o profesionalni vlasové pripravky znacek L’Oréal
Professionnel, Redken, Matrix a Kérastase.

- Luxusni produkty, jejichz bohaty vybér je nabizen v parfumeriich a specializovanych
obchodech. Specializuji se zejména na dekorativni kosmetiku a parfémy.

- Aktivni kosmetika, ktera je podavana zejména v lékarnach. Jedna se o dermo
kosmetické produkty znacek Vichy nebo La Roche-Posay.?%?

Své poslani definuje L‘Oréal takto: ,Vzhled a fyzické vlastnosti kazdé osoby
jsou jedine¢né, a to véetné odlisnosti, mezi které patfi vék, plet a typ viasu. Kulturni
rozmanitost je prakticky stejné velka. Zpuasob, jakym je vnimana krasa, se mezi
jednotlivymi zemémi 1i§i, stejné jako kosmeticka a osobni péce, které se navic
promérniuji s ¢asem. Individualni vybér Gcesu, péce o plet, liceni a parfému vyjadfuji
jedine¢nost kazdé osoby. NaSe spolecnost je zaloZena na ucté k témto rozdilim a

schopnosti odpovidat na osobnostni rozmanitost bohatou nabidkou nasich vyrobku. %4

203 | 'Oréal Ceské republika. [online]. [cit. 2014-03-05]. Dostupné z:
http://www.loreal.cz/_cs/_cz/index.aspx
204 Tamtéz.
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5 DIVERSITY MANAGEMENT

Rozmanitost tymG a odlisna kultura lidi v L'Oréalu je jednim z faktorll uUspéchu.
Podporuje hodnoty vSech forem multikulturalismu a respektuje odliSnosti . L'Oréal je
obohacen o pracovniky z riznych zemi a kultur , které mu umozni |épe porozumét
rozmanitosti svych spotfebiteld a trh( . S portfoliem 27 mezinarodnich znacek , z
pFitomnosti v 130 zemich a 72 600 zaméstnanctl , se lidi v L'Oréal snazi uspokojit
potieby kazdého zakaznika dle jejich potfeb a navykld. Rozmanitost svych znacek a
produtkl je svédectvim, ze L'Oréal je odhodlan posilit kazdy typ krasy. Rozmanitost je
zasadni hodnotou této spolecnosti, ktera jde ruku v ruce s uctou k jednotlivci. Koncept
integrace je rozmanitosti, uznani a pfijmuti rozdili prochazi vdemi arovnémi i oblastmi
a je sliné podporovan.20®

»,Pokud jde o praci, vnima L'Oréal rozmanitost jako mozaiku lidi, ktefi si s sebou
nesou rozlicna prostfedi, z kterych vzedli, Zivotni styly, perspektivy, hodnoty,
pfesvédcéeni a odlisnosti, které vSechny prispivaji k hodnoté spoleénosti a organizaci,
se kterymi pfichazeji do kontaktu. Nas staly rust, rozvoj inovaci, kreativita a zapal piné
odpovidaji rastu, rozvoji inovaci, kreativité a zapalu, kterou prinasi pouze rozmanity
pracovni tym. Rozmanitost je pro L'Oréal imperativem. NaSe schopnost zaclenit ji do
bézného Zivota bude utvaret a definovat nasSi spole¢nou vizi uspéchu v 21. stoleti. Sila
spolecnosti L'Oréal je v rozmanitosti naSich pracovniki. NaSe schopnost pochopit a
respektovat rozlicné kultury, etnika a vékové skupiny stejné jako odlisné hodnoty,
idedly a pohledy jsou pro nas uspéch nesmirné dulezité. 2%

L'Oréal si je védom, Ze je nutné zvySovat povédomi v ramci diversity. Proto bylo
vroce 2006 implementovano Skoleni v oblasti diversity managementu pro 8000
manazer( v celé Evropé. V roce 2011 méli zameéstnanci na pozicich managementu
moznost se zOCastnit Diversity workshopu, kde se FeSily otazky ohledné diversity ve
spole¢nosti. Na zakladé téchto zkuSenosti byly zrealizovany Skoleni o diversity v ramci
lokalnich pobocek a to pro vS§echny zaméstnance. Na edukaci zaméstnancu v oblasti
diversity L'Oréal i nadale pracuje a tuto oblast podporuje a rozviji.?%’

L'Oréal je spole¢nosti, ktera véfi ve spoleCenskou odpovédnost a je hrda na to,
Ze podporuje aktivity, které slouzi Siroké komunité a odrazeji hodnoty, ke kterym se

spole¢nost hlasi uz témér sto let. ,V kazdé zemi, kde ptisobime, podporujeme projekty

205 | 'Oréal Ceska republika. [online]. [cit. 2014-03-05]. Dostupné z:
http://www.loreal.cz/_cs/_cz/index.aspx

206 Tamtéz.

207 Tamtéz.
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podporujici komunitu, a to pomoci filantropie a dlouhodobych partnerstvi. Mistni
iniciativy odrazeji vytrvalou oddanost spole¢nosti podporovat Zeny pusobici ve védé,
solidaritu a vzdélavani, kterym se vénujeme uz témér sto let. L’Oréal podporuje mnoho
mistnich a narodnich neziskovych organizaci, které zlepSuji Zivot znevyhodnénych
komunit. Charitativni projekty se zamériuji zejména na zdravi, rozvoj a kvalitu Zivota
Zen v kazdém véku.“*°® Jednim z pfikladll je projekt ,Pro Zeny ve védé&“. Jedna se o
mezinarodni program, ktery je realizovan ve spolupraci s UNESCO. ,V Ceské republice
jsou specialnim stipendiem kazdoroéné ocenény tii nadéjné védkyné do 35 let, které
na zakladé predlozenych védeckych praci vybere odborna porota. L’Oréal jim
poskytuje tak viditelnou podporu jejich vyjimeéné kvality prace. Tyto nejlépe ocenéné
védkyné se zabyvaji vSeobecnymi problémy od zdravi az po Zivotni prostredi a
pfedstavuji nadéji pro budoucnost. Podporujeme Zeny, které vedou védu kupfedu.®*®
L'Oréal ambici je se stat uznavanym svétovym lidrem v oblasti Fizeni
rozmanitosti. Vznikl zde koncept ,Diversity taktika 2010 — 2015% ktery je zacilen
pfedevsim na nasledujici strategické oblasti: lidské zdroje, marketing a komunikace a
nakup, a ktery se zamérfi na socialni a etnickou otazku, pohlavi a zdravotniho
postizeni. Mezi hlavni akce patfi diverzifikace lidskych zdroji pfi naboru, ziskavani
talentu, ktefi predstavuji vétsi kulturni a socialni rozmanitost. Cilem je zménit politiku
lidskych zdrojli, pokud jde o pfijimani zaméstnancu, zejména pfizpUsobit postupy tak,
aby nedochazelo k diskriminaci a byla vzdy zajisténa spravedliva volba. Dal$im cilem
je snizit rozdily ve mzdovych podminkach a pe€ovat o vznik talentll Zen na nejvyssich
urovnich organizace. Dale se chce L'Oréal podporovat zaméstnavani osob se
zdravotnim postizenim, v souladu s vnitrostatnimi pravnimi pfedpisy. Na tuto skupinu
se chce L'Oréal zaméfit ne jen uvnitf firmy, ale také smérem k zakaznikim -
produktim a sluzbam. V soucasnosti jsou jiz rozpracovany projekty, napf. produkty La
Roche Posay obsahuiji texty v Braillové pismu na obalu, Garnier poskytuje spotfebiteli

call centra pro sluchové postizené, které chce v budoucnu L'Oréal rozsifit.2°

208 | 'Oréal Ceska republika. [online]. [cit. 2014-03-05]. Dostupné z:
http://www.loreal.cz/_cs/_cz/index.aspx

209 Pro Zeny ve védé. [online]. [cit. 2014-03-05]. Dostupné z: http://www.prozenyvevede.cz/
210 | 'Oréal Ceské republika. [online]. [cit. 2014-03-05]. Dostupné z:
http://www.loreal.cz/_cs/_cz/index.aspx
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6 PRISTUP SPOLECNOSTI L'OREAL CESKA REPUBLIKA
K OZP

L’Oréal se jiz nékolikatym rokem angazuje v podpore lidi se zdravotnim postizenim, at
jiz formou spoluprace s chranénymi dilnami, se kterymi organizuje vano¢ni a
velikono€ni trhy v prostorech spole€nosti L’Oréal ¢i nakupem kancelarskych potfeb a
sluzeb vramci celého roku. L’'Oréal Ceska republika se také kazdorodné pfipojuje
k celosvétové iniciativé spoleCnosti L'Oréal ,Citizien day®, kde se zaméstnanci
spole¢né podileji na konkrétnich solidarnich aktivitach. Timto pomahaji neziskovym
organizacim, které jejich pomoc potfebuji nejvice, mezi které vétdinou patfi pravé i lidé

se zdravotnim postizenim.

6.1 Projekt Start bez prekazek

L’Oréal jiz nékolik let podporuje staze pro studenty a absolventy vysokych Skol a
poskytuje jim moznost ziskat pracovni zkuSenosti zejména v oblasti marketingu,
komunikace, financi a lidskych zdroji. Stazisté se tak stanou na pul roku soucasti
tymd, pod vedenim zaméstnancl s bohatymi pracovnimi zkuSenostmi. L'Oréal dava
témto mladym lidem Sanci projevit pIné jejich schopnosti a vlastnosti, a jejich kvalifikaci,
tési se z dynamickych, nadSenych a ambiciéznich talentd, ktefi jsou zapaleni pro praci
ve spoleCnosti a splnéni cilG, které jsou jim stanoveny. Staze jsou jedine¢nou
prilezitosti jak ziskat odbornou praxi pfed zahajenim pracovniho Zivota studentl a
absolventu a je jim praxe dikladnou pfipravou pro jejich dalSi kariéru, at uz v L’Oréal ¢&i
jiné spole¢nosti.

Jednim z cild L'Oréalu v ramci diversity je také zapojeni zaméstnancl s OZP,
rozhodl se i pracovni staze rozSifit mezi osoby se zdravotnim postizenim. Proto se také
zapojil do projektu ,Start bez prekazek" ktery v roce 2013 spusti Nadacni fond pro
podporu zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim. Tento projekt je urCen
zdravotné postizenym studentim a absolventim vysokych Skol, ktefi diky nému mohou
absolvovat pracovni staZze ve vyznamnych firmach pasobicich v Ceské republice a
ziskat tak praxi, ktera je v dnesSni pro zaméstnavatele velice dulezitym kritériem pro
vybér.?11 Projekt je realizovan za podpory spoleénosti LMC, Tesco Stores CR, Unilever,

L'Oréal, vysokych kol z celé Ceské republiky a zejména pak Metropolitni univerzity,

211 | ‘Oréal Ceska republika. [online]. [cit. 2014-03-05]. Dostupné z:
http://www.loreal.cz/_cs/_cz/index.aspx
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ktera na projekt ziskala grant, ze kterého jsou stazZisté honorovani.?*? Z pohledu firem
je tedy projekt, vedle pfispivani k dobré povésti, vyhodny diky pracovni sile, ktera pro
ni pracuje de facto zdarma. Moznosti uplatnéni Cerstvych absolventl &i ziskani praxe
béhem studia ve vyznamné firmé je v dnedni dobé velice malo a pro zdravotné
postizeného Clovéka je ziskani takovéto praxe jisté jeSté komplikovangjsi, proto je
pohledem potencialniho stazisty pfinos programu jasny, avSak prestoze jsou nabidky
téchto stazi zvefejhiovany na velkych pracovnich portalech jako je Jobs.cz, ne vzdy se
k potencialnim zajemcum dostanou ¢&i ne vzdy o né tito projevi zajem. Prikladem
v priloze A uvedme nabidku pracovni staze v oblasti marketingu firmy L'Oréal, o kterou
neprojevil zajem ani jeden zdravotné postizeny jeden student ¢&i absolvent. Mozny
pfiCinami této situace se nasledné, pomoci analyzy dat ziskanych anonymniho

dotazniku, bude zabyvat prakticka ¢ast diplomové prace.

Obrazek 4: Logo projektu Start bez pfekazek

h \\(\

Start bez prekazek

Pracovni staze pro studenty se zdravotnim postizenim

Zdroj: Nadacni fond pro podporu zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim, 2014

212 Nadacni fond pro podporu zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim. [online]. [cit. 2014-
02-05]. Start bez prekazek. Dostupné z: http://www.nfozp.cz/projekty/start-bez-prekazek/
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7 DOTAZNIKOVE SETRENI

7.1 Nastaveni dotaznikového Setreni
Metody empirického vyzkumu jsou €lenény podle zdroju informaci do nasledujicich &ty
zakladnich kategorii: metody dotazovani, experiment, pozorovani a analyza vécnych
skuteCnosti. Mezi nejvice vyuzivané patfi dotazovani. Tato metoda je zalozena na
vypovédi respondentu, ktefi nejsou negativnim zplsobem ovliviiovani tazatelem a je
na jejich uvazeni, kdy budou na otazky odpovidat. Vyhodou pisemného dotazovani
jsou taktéz nizké naklady. OvSem i tato metoda ma sva negativa a to predevsim nizSi
navratnost odpovédi v porovnani s dotazovanim pfimym a to formou rozhovoru.?!3
Cilovou skupinou pro dotaznikové Setfeni byly osoby se zdravotnim postizenim.
Otazky v dotazniku byly koncipovany takovym zplsobem, aby bylo dosahnuto
stanoveného cile, coz byla analyza zaméstnanosti OZP, zmapovani pfistupu firem
k této problematice z pohledu uchaze€l o zaméstnani. Na zakladé zpétné vazby od
respondentd, ktera bude nasledné vyhodnocena a zanalyzovana, budou stanovena
mozna doporuceni.
V ramci dotaznikoveé Setfeni byly stanoveny nasledujici hypotézy:
1. Firmy nemaji dostate¢né povédomi, co obnasi zaméstnavani a spoluprace s OZP.
2. OZP maji nejvétsi zajem o pozice na zkraceny pracovni Uvazek.
3. L'Oréal Ceska republika s.r.o. je pro OZP atraktivni zaméstnavatel, méli by zajem
zde pracovat.

Dotaznikové Setfeni bylo anonymni. Osoby se zdravotnim postiZzenim byly
osloveny emailem, v némz byl pfiloZzen aktivni odkaz na webové stranky survio.cz, kde
byl dotaznik s 25 otdzkami zvefejnén. Dotaznik shlédlo 61 osob, z nichz se aktivné
dotaznikové  Setfeni zulastnilo 41 osob se zdravotnim postizenim, uUspésnost

odpoveédi tedy €inila 61%.

213 SURYNEK, A., KOMARKOVA, R. a KASPAROVA, E. Zéklady sociologického vyzkumu.
l.vyd. Praha: Management Press, 2001. ISBN 80-726-1038-4.

53



7.2 Analyza vysledkl Setreni

Otazka ¢. 1 - Vase pohlavi:

Otazka ¢. 2 - VasSe kategorie OZP:

Otazka ¢. 3 - Typ vaseho zdravotniho postizeni:
Otazka €. 4 - Pric¢ina Vaseho zdravotniho postizeni:

Cilem prvni &asti dotazniku bylo zjistit zakladni Udaje o dotazovanych: pohlavi,
kategorii OZP, typ a pficinu jejich zdravotniho postiZeni. Participace na dotaznikovém
Setfeni byla vy$Si u zen a to 61%, muzl se zucastnilo 39 %. Nejvice respondentl
v dotaznikovém Setfeni spadd do kategorie OZP Ill. stupné invalidity, celkové 56%.
Do dotazniku se aktivné zapojilo 8 OZP s I. stupném invalidity. Stejna ucast
respondentd 12% byla u OZP sll. stupném invalidity a osob zdravotné
znevyhodnénych. NejpocéetnéjSi skupinou s celkovym poétem 28 OZP byly osoby
s télesnym postizenim. Ostatni zdravotni postizeni byli zastoupeni ve velice malém
poCtu 1 az 5 osob. Pficina jejich zdravotniho postiZzeni je vice jak v poloviné pfipadech
vrozena. Poté nasleduje uraz v obdobi détstvi, ktery zapficinil zdravotni postizeni 9
respondentim. Nemoc v obdobi dospélosti byla pficinou zdravotniho postizeni u sedmi
dotazovanych. Nejméné dotazovanych se stalo zdravotné postizenymi nasledkem

Urazu v dospélosti ¢i nemoci v obdobi détstvi.

Graf 3: Typ zdravotniho postizeni

Odpovéd Odpovédi Podil
® Télesné 28 68.29%

Zrakové 2 4.88%

Sluchové 1 2.44%

Mentalni 1 2.44%
® Dusevni 1 2.44%
® Vnitfni 3 7.32%
® Kombinované 5 12.20%

28 (68,20%)

2(4.88%)

1(244%)

2 (2 a%)

.-14‘9('

Zdroj: autorka prace, 2014 (vlastni Setfeni)
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Otazka ¢. 5 - Vase nejvyssi dosazené vzdélani:

Otazka ¢. 6 - Vase znalost prace na PC (pocditacova gramotnost) — uzivatelské
prostiedi Windows, MS Office, prace s internetem:

Otazka ¢. 7 - Vase znalost cizich jazykl na arovni aktivni komunikace:

Otazka ¢. 8 - Jste ochoten / ochotna vyuzit svij volny ¢as k dalSimu vzdélavani?

DalSi sekce dotazniku byla zaméfena na vzdélani OZP a jejich kvalifikacni
predpoklady. Majoritni ¢ast respondentll — 49% dosahuje vysokoskolského vzdélani.
Dal$i pocetnou skupinou jsou osoby se zdravotnim postizenim, které ukoncily své
stfedoSkolské vzdélani maturitni zkouSkou. Pouze 3 z dotazovanych dosahli stfedniho
vzdélani bez maturity a 1 vzdélani zakladniho. S témito udaji také korespondu;ji
znalosti prace na PC a cizich jazykd. Jako pokrocilou znalost na PC oznacilo 66%
dotazovanych. Své znalosti na PC jako zakladni ohodnotilo 24% ucastnikd dotazniku.
Za expertni povazuji své znalosti na PC 3 zrespondentl. Pouze u jednoho
Z respondentl jsme se setkali s odpovédi, ze s pocitatem neumi pracovat. Se znalosti
cizich jazyku jsou na tom dotazovani nasledovné: 41% z nich disponuje znalosti
jednoho ciziho jazyku na urovni aktivni komunikace, 27% dvéma jazyky, 10 % dokonce
tfemi a jeden respondent uvedl, Ze ovlada Ctyfi a vice jazykd. Skupina 20% OZP
potvrdila, Ze aktivné nekomunikuji zadnym z cizich jazykd. Respondenti byli také
dotazovani, zda jsou ochotni vyuZzit jejich volny €as k dalSimu vzdélavani. Kromé jedné
reakce byly vSechny naprosto pozitivni a vSichni byli k dal§imu vzdélavani naklonéni.
Otazka ¢. 9 - Vas aktualni pracovni vztah:

Z odpoveédi respondentl jednoznaéné vyplyva, Ze jsou vydéleéné Cinni, lisi se
pouze druh Uvazku. 78% z nich pracuje aktualné na zkraceny pracovni Uvazek, témérf
15 % na pliny pracovni uvazek. Pouze 3 osoby z dotazovanych, v Ease dotaznikového
Setfeni, nepracovalo, ale praci si aktivné hledalo. Ani jeden z dotazovanych nepotvrdil,
Ze by o praci zajem nemél a uplatnéni na trhu prace nehledal.

Otazka ¢. 10 - Oznacte, jakym zpuisobem si nejcastéji hledate praci.

U dotazu, jakym zplsobem si OZP nejCastéji hledaji praci, mohli respondenti
oznacit vice moznosti, jelikoZz jsem predpokladala, ze v pfipadé hledani praci,
pouzivaji, at OZP ¢&i osoby bez zdravotniho postizeni, v dnesSni dobé vice zdroju a
kanalu, coz také potvrzuji vysledky v nize uvedeném grafu. Jasnym favoritem pro
vyhledavani prace se staly webové portaly s nabidkami prace. Pres tento kanal si
hleda praci 78% OZP. Tento vysledek je mozné také potvrdit navstévnosti téchto
serveru na internetu. Navic existuji i na nékolika portalech specialni sekce pro OZP.

Forma elektronické inzerce na webovych strankach je stale popularngjsi a v dnesni
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dobé technologického pokroku je pro spoustu firem také samozifejmosti. Nabidky na
serverech jsou neustale aktualizovany, jsou zde k dispozici pfehledné vyhledavace
pracovnich pozic a dalSi nastroje pro uzivatele, které jim jsou velmi dobrym
pomocnikem pfi hledani prace a prubézném sledovani nabidek. Navic je tento zpusob
také pohodiné dostupny i pro zajemce, ktefi maji omezenou hybnost, coz se pfi uCasti
na dotazniku 68% respondentu s té€lesnym postizenim, potvrzuje.

Na druhém misté se umistilo doporu€eni od znamych, coz rozhodné neni
prekvapujici vysledek. Tento zdroj je pro lidi dlvéryhodny, mnohdy dostane uchaze¢
muze informovat o moznostech, které firma nabizi, prodiskutovat mozna specifika
sveho postizeni, ktera se vztahuji k pracovni rutiné. Navic i psychologicky aspekt, kdy
doporu€eni udéla nékdo, kdo zdravotni stav uchazeCe zna a nepovazuje to za
prekazku pfi vykonavani prace, je jisté nezanedbatelnou zalezitosti.

Pomérné nizké procento ziskaly personalni agentury, coz je vysledek ponékud
zarazejici. Vzhledem k vysokému poctu existujicich personalnich agentur na trhu
prace, je pocet jejich vyuziti OZP pfi hledani prace velmi nizky. Je tedy otazkou, pro¢
tomu tak je. Na zakladé této zpétné vazby jsem prozkoumala nékolik webovych stranek
personalnich agentur, kde jsem zjistila, Ze nabidka pro OZP je zde zcela miziva, tedy
v pfipadé, Ze mluvime o pozicich, které jsou oznaeny OZP. Je samoziejmé& mozné, Ze
OZP tyto agentury hledaji, jen nemaji tuto informaci v inzeratech uvedenou, coz je
pravdépodobné i jeden z davodu, pro¢ OZP sluzeb personalnich agentur vyuzivaji tak
malo, vhodné pracovni nabidky jsou pro né téZce identifikovatelné.

Jako nejméné pouZzivany zdroj pro hledani praci respondenti oznadili ufady
prace, coz je velmi alarmujici vysledek a rozhodné je potfeba se v této oblasti na
problematiku zaméstnavani OZP zaméfit. UFad prace je statni instituce, jejich poslanim
je poskytovat informace z oblasti pracovniho trhu, evidovat uchazece o zaméstnani a
volna pracovni mista. Na zakladé hlubSiho zkoumani mezi OZP a pracovniky na
ufadech prace jsem dosSla k zavéru, Ze za timto problémem stoji nevzdélanost
ufednikl v této problematice, ale také zpisob komunikace se zdravotné postizenymi
lidmi. Jedna se o jednu z prvnich bariér, na niz zajemci o praci z fad OZP narazi.
Edukace v oblasti zaméstnavani OZP a komunikace se zdravotné postizenymi lidmi je

tedy v tomto pfipadé klicova.
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Graf 4: ZpUsoby hledani prace OZP

Odpovéd Odpovédi Podil
« Ufad prce 2 4.88%
Webové portaly s nabidkami préce 52 78.05%
Persondlni agentury 7 17.07%
Na doporueni znamych 7 65.85%
& Tisk, noviny 10 214.39%
® Neziskové organizace 17 41.46%
® liné zdroje, prosim, uvedte jaké 0 0.00%
2
T

Zdroj: autorka prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Otazka ¢. 11 - S obsahem inzerovanych pracovnich nabidek jsem:

V dal8i otazce byli respondenti tdzani, zda jsou &i nejsou spokojeni s obsahem
inzerovanych pracovnich nabidek. V pfipadé&, Zze spokojeni nebyli, méli moznost sdélit
dlvody jejich nespokojenosti. Dvé tretiny dotazanych nemélo k obsahu inzerovanych
pozic zadné pfipominky a jsou s obsahem spokojeni. Zbyla ¢ast respondentl vyjadfila
svoji nespokojenost. Jednim z hlavnich divodd nespokojenosti byl nedostatek
inzerovanych pozic pro OZP a pro jejich kvalifikaci. Casto jsem se setkala také
S nazory, ze pozadavky v inzeratech pro OZP jsou pfili§ podhodnocené, €asto se jedna
o malo kvalifikované prace, nebo na druhou stranu jsou zase poptavany pracovni
pozice s extrémné vysokymi pozadavky, coz se jevi jako dalSi problematicka cast
zaméstnavani OZP. Tento problém se jevi jako oboustranny, jednak na strané
uchazedu, ktefi reaguji pouze na pozice s oznacenim pro OZP a zaroven i na stranach
zameéstnavatelu, ktefi vytvareji automaticky specialni mista pro OZP, €asto s nizkymi
naroky a Spatnymi podminkami. Skupina uchazecl OZP je zajisté riznoroda, jak uz
z pohledu jejich aspiraci, vzdélani, praxe Ci jejich hendikepu, proto by i portfolio
pracovnich nabidek mélo byt dostatecné Siroké. Respondenti také kritizovali kvalitu
inzerovanych pozic, jelikoz zde €asto chybi kontaktni Udaje, pfesna lokalita pracovisté

a detailni popis pracovni pozice, coz jsou pro uchazece podstatné informace.
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Otazka ¢. 12 - V jaké oblasti byste chtél/chtéla pracovat?

Nasledujici graf znazorfiuje, v jakych oblastech by chtéli respondenti pracovat.
Méli zde moznost zvolit, v pfipadé zajmu, i vice odpovédi. Dotazovani maji nejvétsi
zajem pracovat v oblasti administrativy a spravni €innosti. Na stejné pficce s 34% se
umistily dva obory a to marketing, reklama, média a vzdélavani, personalistika a lidské
zdroje. Vy3e uvedené oblasti jsou na trhu prace vSeobecné velmi popularni a uchazeci
o praci velmi vyhledavané a zadané. Vice jak 20% ziskaly také obory zdravotnictvi a
socialni péce a taktéz obchod, prodej a nakup. Nejméné zadanym odvétvim jsou
femesiné prace. Predpokladam, Ze davody jsou nasledujici: 68% dotazovanych je
postizeno télesné a je dosti pravdépodobné, ze jejich hendikep jim nedovoli vykonavat
femesiné prace. Domnivam se, Ze nezajem o femesiné prace také vyplyva

Z kvalifikaénich predpokladl respondentl a jejich dosazeného vzdélani.

Graf 5: Zadané pracovni oblasti pro OZP

Qdpovéd Odpovédi Podil
» Administrativa a spravni Cinnosti 14 58.54%
Bankownictyi, penéZnictvi, pojistovnictyi 5 12.20%
Ekonomie a finance 1 4.88%
Informadni technologie 4 9.76%
® Logistika, doprava, zasobovani 1 L4d%
& Marketing, reklama, média 14 34.15%
« Obchod a prodej, nakup 9 21.95%
» Vzdélavani, personalistika, lidské zdroje 14 34.15%
Pohastinstvi, gastronamie, cestovni ruch 4 9.76%
Remesiné price 1 1.44%
Zdravotnictvi a socialni péde 10 14.39%
» liné, uvedte, prosim, obor 6 14.63%

o
12445}

Zdroj: autorka prace, 2014 (vlastni Setfeni)
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Otazka ¢. 13 - Jaké jsou Vase financ¢ni pozadavky (€ista mzda) za odvedenou
¢innost na zkraceny pracovni Gvazek?

Skala od 2999 K& do 17 999 byla rozdélena do jednotlivych mzdovych rozpéti.
Finan¢ni pozadavky dotazovanych OZP se rovnomérné rozprostiely mezi Skalu od
6000 K¢ do 14 999 K¢E. Financni ohodnoceni za zkraceny pracovni Uvazek v hodnoté
vySSi nez 15 000 K¢& poZaduje pouze 14%. Pod hranici 6 000 K¢ je ochotno pracovat 5
ze 41 respondentt. Pro firmy by tedy zaméstnavani OZP nemeélo byt extrémné
nakladnou zalezitosti. V pfipadé, ze zapocitame i pfispévky na OZP ze strany statu,
mnohdy se firmam OZP zaméstnanec vylozené vyplati. Coz by méla byt pozitivni
motivace, pravé k zaméstnavani kvalifikovanych uchazecu z fad OZP.

Otazka ¢. 14 - Jaké jsou Vase nejvétsi prekazky pro ziskani prace?

Respondentl jsem se tazala na jejich nejvétsi prekazky pro ziskani prace, které
méli sefadit dle svych pocitl a zkuSenosti. Nejvétsi pfekazkou pro dotazované OZP je
nedostatek pracovnich pozic na zkraceny uvazek. Téchto pozic je na pracovnim trhu
vSeobecné stale nedostatek. S timto problémem se nepotykaji pouze OZP, ale i ostatni
skupiny uchazecl. Mezi pocetnou skupinu patfi napf. matky, které se chtéji vratit po
matefské dovolené do pracovniho procesu. Nedostatek pracovnich mist v regionu
respondenti zhodnotili jako druhou nejvétsi prekazku pro ziskani prace, s ¢imz souvisi
samoziejmé i vysoka nezaméstnanost v nékterych regionech. K jakym enormnim
rozdilim v regionalni nezaméstnanosti dochazi, mohu dolozit statistikou z roku 2013,
kterou proved| Cesky statisticky ufad, kde je vy&islena nezaméstnanost v Praze na
5,36 %, naproti tomu v kraji Usteckém na 11,93%.2* Bohuzel zkraceny Uvazek nebo
sdileny uvazek je v lokalnich podminkach stale pro zaméstnavatele né&im nezvyklym.
Na velmi nizkou nabidku zkracenych uUvazki se tak vaze mnohonasobné vysSi
poptavka. DalSi potiz pfi ziskani prace Cini respondentim narocné pozadavky na
vykonavani prace a dosazené vzdélani, coz se nam potvrdilo i ve vySe uvedené otazce
€. 11. Jako nejmensi prekazku povazuji nevhodné pracovni pomucky a prostredi
potencionalniho zaméstnavatele, coz vypovida, Ze spousta firem jiz své prostredi

pFizpusobila pro OZP a je na zaméstnavani v tomto ohledu pfipravena.

214 Cesky statisticky urad. [online]. [cit. 2014-02-08]. Dostupné z: http://www.czso.cz/
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Graf 6: PfekaZzky pro ziskani prace pro OZP

Odpovéd DileZitast

* Nedostatek pracovnich pozic na zkraceny ivazek 498
Nedostatek pracovnich mist v mém regionu 485
Narotné poZadavky na vykondvani price 456
Mé dosafené vzdélani 4,79

® Nevhodné pracovni pomiicky a prostfedi potencionalniho zaméstnavatele 417

® Jiné, prosim, uvedte jaké 1

Zdroj: autorka prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Otazka ¢. 15 - Domnivate se, ze mate kvtli VaSemu zdravotnimu postizeni horsi
moznost uplatnéni na trhu prace?

Vysledky znazorfuji, Ze valna &ast dotazovanych ma pocit, Ze diky jejich
zdravotnimu postiZzeni maji horS§i moznosti se na trhu prace uplatnit. PFi€iny, pro€ tomu
tak je, jsou zkoumany v ramci celého dotaznikového Setfeni. Pouze 3 OZP se s vySe
uvedenym tvrzenim neztotoznuji. Vysledky ostatnich dotaz(l dokazuji, jak slozita a
mnohovrstevna je problematika zaméstnavani OZP, nehledé na Sirokou Skalu postizeni
a fakt, ze pod souhrnnym oznacenim jsou lidé s rlznymi moznostmi.

Otazka ¢. 16 - Jaké postoje maji, dle Vas, vSeobecné zaméstnavatelé k osobam
se zdravotnim postizenim?

V odpovédich na vySe uvedeny dotaz se respondenti rozdélili rovhomérné do
dvou skupin. Polovina z nich zastava nazor, Zze zaméstnavatelé maji k OZP postoj
viceméné pozitivni, druha polovina je pfesvéd€ena o negativnim postoji
zaméstnavatell k OZP. ZkuSenosti respondentl vypovidaji o tom, Zze kultura ve
firmach je nastavena rGzné. Presto je zde prostor pro zlepSeni a sjednoceni. Opét zde
klicovou roli hraje informovanost a komunikace. Firmy by v této problematice mély
vzdélavat své zaméstnance. Pracovnici ve firmach &asto nemaji ani povédomi o
moznostech zaméstnavani OZP ani o statusu samotném.

Otazka ¢. 17 - Co je, dle Vas, nejvétsSim problémem v oblasti zaméstnavani OZP?

Ukolem respondentii bylo sefadit nize uvedené odpovédi dle preferenci.

V pfipadé, Ze problém vidi v jiné oblasti, méli zde také prostor vyjadfit svdj vlastni
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nazor. Dotazovani se shodli, Zze jednim z nejvétSich problému v oblasti zaméstnavani
jsou predsudky zaméstnavatell a jejich obavy komunikovat a spolupracovat s OZP. Na
osoby se zdravotnim postizenim lidé Casto nahlizeji jako na nékoho ménécenného,
nekvalifikovaného, na nékoho, kdo potfebuje neustalé vedeni, asistenci apod.

DalSi problém dotazovani vidi vtom, Zze zaméstnavatelé nemaji dostatecné
povédomi o vyhodach plynoucich se zaméstnavani OZP. Zaméstnavatelé maji narok
na fadu vyhod, pokud zaméstnavaji OZP, které jsem jiz zmifiovala v teoretické Casti,
kapitole 2.3. Povédomi o téchto vyhodach je pravdépodobné stalé nizké a
zaméstnavatelé by méli byt v této oblasti Iépe informovani. Na tfetim misté se umistila
nedostateéna provazanost nabidky a poptavky pracovnich mist pro OZP, coz je opét
nasledek nefunkéniho systému a nedostatkem informaci na obou stranach,
spole¢enského nastaveni, jak je popsano v predchozich otazkach, tedy podcenovani
OZP, zaryté pfedstavy o tom, kdo je prestavitelem statusu OZP. Zaroven zde existuje
také urcita rezignace ze strany samotnych OZP, které oCekavaiji, ze pozici vhodnou pro
OZP bude zaméstnavatel inzerovat zvlast, nebo bude specielné oznacdena. Mnohdy
také ocCekavaji, ze status OZP postadi k tomu, aby byl kandidat pfijat. Firmy Casto
postradaji zpUsob, jak tuto cilovou skupinu oslovit a panuji zde také obavy z narknuti
z pozitivni diskriminace. Za nejmenSi problém znize uvedenych OZP povazuji
pracovni mista u zaméstnavatelll a pfizplsobeni podminek pro OZP, coz je pfekvapivé
a pozitivni zjisténi, z ¢ehoz vyplyva, Ze firmy jsou ochotné pracovisté pfizpusobit
potfebam zaméstnance. Problém tedy nebude samotné vykonavani prace, nybrz
v procesu, ktery pfijeti pfedchazi, coz se potvrzuje i v pfedchozich odpovédich

respondent.
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Graf 7: Problémy v oblasti zaméstnavani OZP

Odpovéd Dilefitost

® Zaméstnavate|é maji pfedsudky a boji se komunikace a spoluprace s OZP 5.59

* Zaméstnavatelé nemaj dostateéné povédomi o vjhodéch plynoucich ze zaméstnévani OZP 5.32
Nedostateéna provazanost nabidky a poptavky pracovnich mist pro OZP 439

® Nizka podpora zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim ze strany statu 5.88

® 7améstnavatelé vytvafeji pracovni mista pro OZP, ktera nelze obsadit, jelikod nespliuji podminky pro OZP (napf. pracovni
podminky, prostfedi, bezbariérovy vstup apod.)

® Jiné, prosim uvedte jaké. 1

5.34

A0

Zdroj: autorka prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Otazka €. 18 - Uvedte hlavni divody, pro¢ chcete pracovat.
Respondenti opét museli odpovédi sefadit dle jejich priorit. Z vysledkl je

evidentni, Ze nejvétsi motivaci byla pro vSechny zucastnéné mzda. DalSim velmi
dalezitym faktorem, proC pracovat, je seberealizace. Vyuziti jejich schopnosti, nadani,
jejich uplatnéni na trhu prace patfi mezi faktory, co je v Zivoté napliuje. Lidé se
zdravotnim postizenim &asto své postizeni nevnimaji jako néco vyjimecného, jinou
realitu mnohdy neznaji, chtéji byt samostatni a sobéstacni. Prace je dllezity aspekt
v Zivoté kazdého z nas a samoziejmé OZP nejsou vyjimkou. MoZnostem ziskat nové
znalosti a zkuSenosti a setkavat se s dalSimi lidmi pfikladaji stejnou prioritu a to dosti

vysokou, coz se opét nijak neliSi od vétSinové populace.



Graf 8: Dlvody OZP

Odpovéd Dileditost

& Mzda - finantni prostfedky jako zdroj obdivy 5.95
Seberealizace 5.15
Moinost setkavat se s dal3imi Lidmi 434
MoEnost ziskat nové znalosti a Zkusenosti 434

® Pracovni prostfedi - moZnost pobyvat v jiném, ned domacim prostfedi 39

® ling, prosim, uvedte jaké 1

Zdroj: autorka prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Otazka ¢. 19 - Kolik potencionalnich zaméstnavatelli jste oslovil/ oslovila pfi
hledani posledniho zaméstnani (zaslani zivotopisu, u¢ast na pohovoru, osobni
navstéva).

39% respondentl je pfi hledani zaméstnani velmi aktivnich a oslovili
potencionalni zaméstnavatele vice nez sedmkrat. Na druhou stranu témér stejny pocet
OZP oslovi zaméstnavatele pfi hledani prace pouze jednou az tfikrat. Pokud vezmeme
v potaz nezaméstnanost v Ceské republice, omezenou nabidku pracovnich mist pro
OZP a vysoky pocet uchaze€u o tyto mista, jsou jeden az tfi pokusy o osloveni
zaméstnavatele dosti nizké Cislo. Tim padem zde existuje i niz8i pravdépodobnost, Zze
pracovni misto ziskaji. Rovnéz musime mit na mysli, ze vybér pracovnikl je Casto
dlouhy proces a trva i nékolik tydnu, nez ziskdme od potencionalniho zaméstnavatele
vysledky z vybérového fizeni. Pokud se tedy OZP zaméfi pouze na jedno misto, je
mozné, Ze ztrati b&éhem tohoto obdobi Sanci ziskat pracovni uplatnéni jinde. Nejmensi
skupinu respondentd tvofily osoby se zdravotnim postizenim, které oslovi
potencionalniho zaméstnavatele Ctyfikrat az Sestkrat.

Otazka ¢. 20 - Reaguji pouze na nabidky, které:

Dotazovani zde méli moznost oznacit jednu €i vice odpovédi. Nejvétsi procento
respondentl reaguje pouze na pracovni nabidky, které jsou v jejich regionu, coz je
vzhledem Kk jejich postizeni pochopitelné. Pokud Ziji v prostfedi, které si pfizpUsobili
svému hendikepu, je pro né velkou pfekazkou toto misto opustit. S praci v jiném

regionu jsou také spojeny dal$i aspekty, jako finanéné nakladnéj$i doprava, zpusob
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dopravy, delSi ¢as na cestovani, coz jisté hraje pfi rozhodovani u OZP, zda budou na
pracovni nabidku reagovat Ci ne, podstatnou roli. 27 respondentt odpovida pouze na
pracovni nabidky, které odpovidaji jejich dosazenému vzdélani a Zadaji pouze o
relevantni pozice odpovidajici jejich kvalifikacnim pfedpokladim. 41% dotazovanych
odpovi pouze na pracovni nabidky, které jsou oznacené OZP. Z téchto vysledkl by si
mély vzit firmy ponauceni, a pokud maji zajem zaméstnat OZP, urcité by mély tyto
pozice oznacovat. Z grafu je také zcela evidentni, Ze OZP preferuji prace na zkraceny
Uvazek. O pracovni mista na plny Uvazek maji zajem minimalni, ¢ehoz byvaiji pficinou

vétSinou zdravotni problémy.

Graf 9: Reakce OZP na pracovni nabidky

Odpovéd Odpovédi Podil

» Odpovidaji mému dosaZenému vzdélani 17 65.85%
Isou pouze v mém regionu 30 73.17%
Isou oznatené jako OZP 17 41.46%
Jsou pouze na plny Ovazek 3 1.32%

® Jsou pouze na zkraceny (vazek n S1.27%

4

Zdroj: autorka prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Otazka €. 21 - Setkal/setkala jste se nékdy s jednanim u zaméstnavatele, které
jste pocit'oval/pocit'ovala jako diskriminaci z diivodu zdravotniho postizeni?

Z vysledku dotaznikové Setfeni jednoznacné plyne, ze OZP se s diskriminaci
u zaméstnavatele potykaji velmi Casto. Je tedy evidentni, ze je nutno zaméstnance
v téhle oblasti fadné edukovat, a to na vSech urovnich, jak management, tak fadné
zameéstnance a samoziejmé také vSechny pracovniky v oddélenich lidskych zdroju,
ktefi jsou vzdy prvnim kontaktem pro OZP a v dotazniku ziskali nejvice procent. Na
pfijimaci pohovor by si méli personalisté vymezit vice €asu, s ohledem na delSi
adaptaci OZP v novém prostfedi, detailni prodiskutovani daného pracovniho mista a
naplné. Po celou dobu pohovoru musi byt kladeny otazky na zdravotni stav OZP velice

citlivé. Velmi uzZite€nym krokem je také prohlidka pracovisté, ¢imz OZP ziskaji jasné;si



predstavu o své potencionalni budouci praci a mohou Iépe vyhodnotit, zda je pro né
pracovni misto vyhovujici Ci nikoli. Firmy by také nemély zapominat informovat své
zaméstnance o pfijeti OZP na pracovni misto. V8ichni, ktefi pfijdou do kontaktu s OZP
by méli byt prodkoleni, &imZz by se odstranily bariéry a prfedsudky o OZP a
diskriminani jednani. Zaméstnanci by méli byt seznameni se specifiky daného
zdravotniho postizeni, s vhodnym zplsobem komunikace a spoluprace s OZP.
Manazefi by se méli soustfedit na integraci OZP do pracovniho kolektivu a jejich
plynulou adaptaci do pracovniho procesu. Nutné je ovSem zminit rovnéz diskriminaci
pozitivni. Na druhou stranu nelze pfijmout pracovnika jen proto, ze ma status OZP,
pokud kvalifikané neodpovida profilu, nebo ma firma zajemce, ktery proSel vybérovym
fizenim slepSimi vysledky. Taktéz je nutno Fici, Ze diskriminace je véc velice
subjektivni a tézko posoudit, kdy byl uchaze¢ skutec¢né diskriminovan, a kdy nesplinil
podminky vybéroveho fizeni nebo pfi ném podal horsi vykon.

Otazka €. 22 - Pri vybérovém pohovoru jsem ochoten / ochotna pfiznat svij
status OZP:

V odpovédi na vySe uvedenou otazku dosahli respondenti nejvétsi shody ze
vSech otazek v dotaznikovém 3etfeni. Pouze jedna osoba odpovédéla negativng,
vSichni ostatni potvrdili, Ze jsou ochotni pfi vybérovém pohovoru pfiznat jejich status
OZP.

Otazka €. 23 - Co je pro Vas pii nastupu do nového zaméstnani je pro Vas
nejvétsi prekazkou?

Ukolem respondentti bylo zhodnotit a sefadit, jaké jsou pro né nejvétsi prekazky
pfi nastupu do zaméstnani. Opét se zde potvrdilo, Ze nejvétsim problémem jsou
predsudky kolegt o OZP. Proto by firmy mély opravdu apelovat na dukladnou edukaci
zaméstnancu, jak jiz bylo zminéno vySe u otazky ¢. 21. DalSi velkou pfekazkou pro
OZP je nevhodna pracovni doba, ¢emuz i odpovida tak enormni zajem o zkracené
pracovni Uvazky. Nedostatek pomucek a nevhodné vybaveni pracovniho mista se
umistilo na misté tfetim, coz koresponduje také se zpétnou vazbou z pfedeSlych

otazek. V této oblasti OZP nevidi u firem az takovy problém, jako v jinych sférach.
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Graf 10: Pfekazky OZP pfi nastupu do zaméstnani

Odpovéd DileZitost

® Pfedsudky kolegl o 0ZP 363
Nevhodna pracovni doba 119
MNedostatek pomiicek, nevhodné vybaveni pracovnino mista 329
liné, prosim, vypiite 1

Zdroj: autorka prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Otazka ¢. 24 - Co byste uvitali pfi nastupu do zaméstnani?

U tohoto dotazu nebyli respondenti nijak omezeni pfedem definovanymi
odpovédmi, mohli zde tedy zcela libovolné vyjadfit své nazory. A& zde méli dotazovani
prostor pro dal$i podnéty, pfesto spousta z nich uvedla jiz zmifiované dlvody a to
zejména flexibilni pracovni dobu, dobry kolektiv s kolegy bez pfedsudkl a bezbariérovy
pristup. Je tedy zfejmé, Ze tyto aspekty hraji v pracovnim Zivoté OZP vyznamnou roli.
Daéle zde dotazovani zminili, Ze by ocenili lepSi zaSkoleni s ohledem na jejich pracovni
stav. Také poukazali na mzdové ocenéni, které bude odpovidat jejich vzdélani a praxi.
Otazka ¢. 25 - Je pro Vas L'Oréal Ceska republika s.r.o. atraktivni zaméstnavatel,
chtél byste v této spole¢nosti pracovat?

Vzhledem k tomu, Ze se v mé praktické ¢asti zabyvam problematikou pfistupu
spoleénosti L'Oréal Ceska republika s.ro. k OZP, byla i tato posledni otazka
koncipovana adresnég, tedy pfimo na L'Oréal, s cilem zjistit, zda je pro OZP L’'Oréal
atraktivnim zaméstnavatel €i nikoli. Na niZze uvedeném grafu je znazornéno, ze 29%
dotazovanych by rado v této spoleénosti pracovalo. Ctyfem respondentiim se L'Oréal
nejevi jako atraktivni zaméstnavatel a nemaji zajem zde pracovat. Nejvétsi procento
odpovédi bylo ,nevim®, respondenti si tudizZ nejsou jisti, zda by je prace ve spole€nosti
L'Oréal lakala &i nikoli. S jejich nerozhodnosti pravdépodobné souvisi i odpovédi 7
respondentu, Ze tuto spole¢nost neznaji. Mozna pravé malé povédomi o spole¢nosti
L'Oréal vedlo respondenty, Ze na otazku nebyli schopni zcela jednoznacné odpovédét
ano ¢&i ne. Podstatnou roli v tom jisté hraje i strach OZP z velkych korporaci, které jsou

znamy svoji dravosti, soustfedénim na maximalni vykon vSech jedincd ve firmé.
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Graf 11: Vnimani spoleénosti L'Oréal Ceska republika s.r.o jako

potencionalniho zaméstnavatele OZP

Odpovéd Odpovédi Podil
® Ano 12 29.27%
@ Ne 4 9.76%
© Nevim 18 43.90%
@ Neznam tuto spolecnost 7 17.07%
o
18 (43.90%)
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Zdroj: autorka prace, 2014 (vlastni Setfeni)
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8 VYHODNOCENI VYSLEDKU PRUZKUMU, DOPORUCENI

Jak jiz bylo fe€eno, pro vySe popsané Setfeni formou dotazniku byly stanoveny f{fi
hypotézy.

Prvni z nich nebyla zcela potvrzena, ale na druhou stranu ani vyvracena.
ZkusSenosti firem i OZP se liSi, nékteré z firem tuto problematiku zaimplementovali do
strategii firem a firemni kultury, jiné se toho obavaji a nepodnikli v tomto ohledu jesté
zadné kroky. Zaméstnavatelé ¢asto nemaji povédomi, co jim pfinasi zaméstnavani
OZP, neznaji moznosti a podminky Cerpani prostfedkd od statu, nedokazou si
predstavit, co v8e obnasi zaméstnavani OZP. Hlavni problém spatfuji v nevzdélanosti
a predsudcich pracovnik(l na vSech urovnich, jak v managementu, tak v oddélenich
lidskych zdroju, v neposledni fadé i fadovych pracovnikll. Je tedy zcela patrné, ze
edukace v této oblasti je nevyhnutelna a kli€ova. Firmy by se rozhodné mély na tuto
oblast durazné zaméfit. Firmy musi pochopit problematiku OZP, jejich specifika, naucit
se, jak s témito lidmi komunikovat, spolupracovat, aby pfijeti téchto zaméstnanct do
firmy a jejich integrace probéhla.

Rozhodné také doporuduji, aby se firmy spojily s neziskovymi organizacemi,
navazaly s nimi kontakty, vzajemné si pfedaly své zkuSenosti a poznatky, coz
rozhodné pfispéje obéma stranam, at jiz firmam, které tim ziskaji daleko vétsi
povédomi o problematice OZP, tak neziskovym organizacim, které maiji ¢asto problém
se dostat do komercniho prostoru.

Je evidentni, Zze mnoho firem zacalo jiz sva pracovisté pfizpusobovat OZP, jsou
schopny zajistit specialni pomucky, coz je jisté krok spravnym smérem, ovSem je
nutné, aby toto pracovni prostfedi bylo OZP nabidnuto a vyuzito tim, ze OZP firmy
zaméstnaji.

Druha teze byla potvrzena, OZP maji opravdu nejvétsi zajem o pozice na
zkraceny uvazek. Tento fakt jim ovSem cCasto Cini problém si praci najit, jelikoz
pracovnich nabidek na zkraceny Uvazek je na pracovnim trhu vSeobecné nedostatek a
jsou zadané a vyhledavané nejen OZP, ale také daldimi skupinami — seniory, Zenami
na ¢i po matefské dovolené apod. Pro OZP jsou tyto pracovni pozice €asto jedinou
alternativou, neb jim jejich zdravotni stav nedovoli vykonavat praci na plny pracovni
uvazek. Firmam doporucuji se zamyslet na strategii firmy v oblasti lidskych zdroji a
najit zde dalSi moznosti, jak otevfit nové pozice na zkraceny Uvazek a obohatit nabidku
pro OZP. Jako jista alternativa se zde nabizeji sdilena mista, ktera nejsou v fadé firem

v soucasnosti standardem, nicméné se tento trend stale vice rozsifuje.
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Treti a posledni hypotéza nebyla zcela potvrzena, ale nelze ji ani upIné vyvratit.
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze pocetna skupina OZP si svym rozhodnutim o
spole¢nosti L'Oréal jako potencionalnim zaméstnavateli nebyla jista, z ¢ehoz by se mél
L‘Oréal poucCit a chopit se Sance ziskat tyto i jiné osoby se zdravotnim postizenim
ziskat na svoji stranu a stat se tak pro né vyhledavanym a atraktivnim
zaméstnavatelem. OZP se nejvice zajimaji o pracovni pozice v oblasti administrativy,
reklamy a marketingu, cozZ je pro L'Oréal dobra zprava, jelikoz pravé v téchto oblastech
nabizi studentim a absolventlim v ramci projektu Start bez pfekaZek pracovni staze.
L'Oréal své pracovni pozice inzeruje na webovych strankach, coz je vhodné zvoleny
kanal a OZP nejvice pouzivany. Doporucuji ovSem do procesu vyhledavani a ziskavani
pracovniku také implementovat dalSi dva zplsoby a to ,doporuceni znamych“ a ,
neziskové organizace®. OZP timto zpUsobem velmi Casto praci hledaji a uspésnost
nalezeni prace je dosti vysoka. DalSim doporu¢enim pro L'Oréal je Uprava inzerce
pracovnich nabidek, jelikoz inzeraty jsou v anglickém jazyce. AC spousta OZP
disponuje znalosti cizich znakd, rozhodné tato znalost neni stoprocentni a je to jisté
jedna z prekazek, ktera OZP brani, aby se o inzerat zajimala a nasledné na poptavku
reagovala. Jako fada firem, tak ani L'Oréal neni vyjimkou, a je zde nutna edukace jak o

zameéstnanosti OZP, tak spolupraci a komunikaci s lidmi se zdravotnim postizenim.
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ZAVER

V uvodu bylo stanoveno, Ze cilem diplomové prace je analyza soucasné situace
zaméstnavani zdravotné postizenych osob v Ceské republice. V tomto bodé mizeme
konstatovat, Ze zvolena metoda dotazovani v ramci praktické ¢asti diplomové prace
poskytla dostatek relevantnich dat, z nichz bylo mozné problematiku analyzovat.

Z analyzy shromazdénych dat, stejné jako z komparacnich stati v citované
literatufe v ramci teoretické ¢asti, vyplynulo, ze k optimalni situaci na poli zaméstnavani
OZP vede v naSem prostfedi zfejmé jesté dlouha cesta. Toto zjisténi vSak neni pfilis
prekvapivym, jelikoz, stejné jako v mnoha dalSich ohledech, také v ramci postoje
k diverzitam jsme na tom sice nejlépe v ramci zemi Visegradské &tyrky, avSak v ramci
celé Evropské unie se v nékterych aspektech (napfiklad genderové diverzity) fadime
spise k podpriméru. Jak bylo fe¢eno, velky podil viny na tom &tyficetileta izolovanost
nasi zeme.

Konkrétnimi zjisténymi negativnimi zavéry, vyplyvajicimi z dotaznikového
Setfeni, byla predevSim neznalost zakonl a bazen ze strany potencionalnich
zaméstnavateld OZP. DalSim problémem pretrvavajicim v nasi spolecnosti je
diskriminace, se kterou se setkava, ve formé negativni i pozitivni, vétSina respondenta.
Predsudky ze strany kolegu také byly oznaceny jako nejvétSi problém &i prekazka pfi
nastupu do zaméstnani. Alarmujicim zjisténim je pak nefunk&nost ufadu prace jakozto
instituci podavajicich informace o zaméstnani OZP, jelikoz respondenti tyto instituce
oznacili za nejméné pouzivané zdroje pro hledani zaméstnani. Vibec nejvétSim
problémem ziskani zaméstnani je z pohledu OZP nedostatek pozic na zkraceny
pracovni Uvazek a malo pracovnich pozic vramci ur€itého regionu. Z pohledu
konkrétni firmy, tedy L’Oréal Ceské republika, se jako nejvétsi prekazka ukazala forma
inzeratu v anglickém jazyce, ktera, pfestoze mnoho OZP anglicky jazyk ovlada, mize
v ramci této skupiny budit odrazujici dojem.

Jako mozné vychodisko eliminace téchto problému byla nabidnuta spoluprace
firem s neziskovymi organizacemi, které se v problematice OZP, na rozdil od vétSiny
,b&znych* zaméstnavatell, velmi dobfe orientuji. DalSim vychodiskem, vyplyvajicim
z teoretické Casti, je nutnost individualniho pfistupu ke kazdému zdravotné
postizenému jedinci a dikladna analyza jednotlivych pracovnich mist.

Primarni vychodiskem je v8ak obrat v pohledu na diverzitu od negativniho a
obavaného, ktery dosud mnohde pfevlada, k pozitivnimu a pfirozenému, jimiz je

rliznorodost spolecnosti determinovana.
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PRILOHY

Priloha A — Text inzeratu firmy L’Oréal nabizejici pracovni staz zdravotné

postizenym osobam

L’Oréal Ceska a Slovenska republika is a fast-growing company with a strong position

on the beauty market in both countries.
Internship in Marketing - vhodné pro OZP

What is it about?

This offer is a part of StartBezPrekazek program, that L"Oréal Czech Republic is taking
part in. The program of internship is therefore designed also for persons with a
handicap.

L'Oréal welcomes more than 2,600 interns worldwide every year. Our internships last
on average 6 months and are offered throughout the year in our various divisions.
Internships are the best way to discover our company and our fascinating brand
portfolio and help you to decide if marketing is the right vocation for you.

Express your personality!
We're looking for more than technical expertise and qualifications; we're looking for
talented young people who can express their wide-ranging personal attributes as they

take part in challenging, dynamic projects and missions.

Our group's rich cultural diversity is the secret of its success. We're looking for students
with a diverse range of profiles and experiences. More important than anything,
however, is your enthusiasm, your creativity, your ambition and your ability to transform

your passion into success. Your talent ... for creating beauty.

Key roles and accountabilities include:
Monitoring, understanding and reporting on the performance of your brand and its

competitors within the market



Assessing the potential for new launches and helping build successful launch plans
Conducting consumer research to identify new product opportunities

Building strong internal relationships with the commercial and logistics teams to ensure
competitive pricing promotions and smooth supply-chain process

Working with external agencies including design, PR and advertising

Suitable candidates:

Are in the ultimate or penultimate year of their master studies
Are highly motivated

Are opened to international environment

Possess excellent analytical, social and communication skills
Are creative and flexible

Work efficiently both independently or as a part of a team

Are fluent in English, are native speakers of Czech or Slovak

Our offer:

Background of a big international company
Young teams with highly motivating atmosphere
Thorough experience in the marketing field
Duration: 6 months (24-32 hours per week)
Start: September/November 2013*°

215J0bs.cz. [online]. [cit. 2013-08-12]. Start bez prekazek. Dostupné z:
http://www.startbezprekazek.jobs.cz/



Priloha B - Dotaznik — ,, Diversity management — pristup firem k OZP*

Dobry den,

dovolte mi oslovit Vas s prosbou o vyplnéni dotazniku tykajici se pfistupu firem k OZP.
Dotaznik je anonymni. Vystupy z dotaznikového Setfeni poslouzi jako zdrojova data
pro tvorbu praktické ¢asti mé diplomové prace, ktera se zabyva diversity
managementem se zaméfenim na pfistup firem k OZP.

Pfedem Vam velmi dékuiji za ochotu a spolupraci!

S pozdravem

Hana Michalikova

1. VaSe pohlavi:
o Zena

o Muz

2. Vase kategorie OZP:
o OZZ - osoba zdravotné znevyhodnéna
o lstupen invalidity
o ll.stupen invalidity

o lll.stupen invalidity

3. Typ vaSeho zdravotniho postizeni:
o Télesné
o Zrakové
o Sluchové
o Mentalni
o Dusevni
o Vnitini

o Kombinované

4. Pri¢ina Vaseho zdravotniho postizeni:
o Vrozena
o Uraz v obdobi détstvi
o Uraz v obdobi dospélosti
o Nemoc v obdobi détstvi

o Nemoc v obdobi dospélosti



5. Va$e nejvyssi dosazené vzdélani:
o Zakladni
o Stfedni bez maturity
o Stfedni s maturitou
o VyS&si odborné

o VysokoSkolské

6. Vase znalost prace na PC (pocitacova gramotnost) — uZivatelské prostfedi Windows,
MS Office, prace s internetem:

o Z&dna (s po&itaéem neumim pracovat)

o Zakladni

o Pokrocila

o Expert

7. Va$e znalost cizich jazykd na urovni aktivni komunikace:
o Zadny
o Jeden
o Dva
o Tifi

o Ctyfia vice

8. Jste ochoten / ochotna vyuzit svij volny ¢as k dalSimu vzdélavani?
o Ochoten / ochotna
o Spise ochoten / ochotna
o Neochoten / neochotna

o Spise neochoten / neochotna

9. V&S aktualni pracovni vztah:
o Momentalné pracuji na plny uvazek
o Momentalné pracuji na ¢asteny / zkraceny uvazek

Nepracuiji, ale hledam aktivné praci

o

Nepracuiji, praci nehledam

o

Diversity management - pfistup firem k OZP

o

10. Oznacte, jakym zplsobem si nejcastéji hledate praci. Je mozné oznacit vice
moznosti.
o Ufad prace

o Webové portaly s nabidkami prace



o Personalni agentury

o Na doporuceni znamych
o Tisk, noviny

o Neziskoveé organizace

o Jiné zdroje, prosim, uvedte jaké

11. S obsahem inzerovanych pracovnich nabidek jsem:
o Spokojen / spokojena

o Nespokojen / nespokojena, prosim, uvedte divody

12. V jaké oblasti byste chtél/chtéla pracovat? Muzete oznadit vice moznosti.
o Administrativa a spravni ¢innosti
o Bankovnictvi, penéznictvi, pojistovnictvi
o Ekonomie a finance
o Informaéni technologie
o Logistika, doprava, zasobovani
o Marketing, reklama, média
o Obchod a prodej, nakup
o Vzdélavani, personalistika, lidské zdroje
o Pohostinstvi, gastronomie, cestovni ruch
o Remeslné prace
o Zdravotnictvi a socialni péce

o Jiné, uvedte, prosim, obor

13. Jaké jsou Vase finangni poZadavky (Cistd mzda) za odvedenou Cinnost na
zkraceny pracovni Uvazek?

o 2999 K& a méné

o 3000 K¢ - 5999 K¢

o 6000 K¢ - 8999 K&

o 9000 K& - 11999 K¢

o 12000 K¢ - 14999 K&

o 15000 K¢ - 17999 K&

o Vice jak 18000 K&

14. Jaké jsou VasSe nejvétsi prekazky pro ziskani prace? Sefadte moznosti dle VaSich
preferenci (v pofadi pod sebou). Sefazeni se provadi tahem mysi.

o Mé dosazené vzdélani



o Nedostatek pracovnich mist v mém regionu

o Naro¢né pozadavky na vykonavani prace

o Nedostatek pracovnich pozic na zkraceny Uvazek

o Nevhodné pracovni pomucky a prostfedi potencionalniho zaméstnavatele

o Jiné, prosim, uvedte jaké

15. Domnivate se, ze mate kvlli Vasemu zdravotnimu postizeni hor§i moznost
uplatnéni na trhu prace?

o Ne

o Nedokazu posoudit

o Ano. Prosim uvedte z jakého divodu.

16. Jaké postoje maji, dle Vas, vSeobecné zaméstnavatelé k osobam se zdravotnim
postizenim?

o Rozhodné pozitivni

o Spise pozitivni

o Rozhodné negativni

o SpiSe negativni

o Nedokazu posoudit

17. Co je, dle Vas, nejvétSim problémem v oblasti zaméstnavani OZP. Sefadte
moznosti dle Vasich preferenci (v pofadi pod sebou). Sefazeni se provadi tahem mysi.
o Zaméstnavatelé nemaji dostateéné povédomi o vyhodach plynoucich ze
zaméstnavani OZP
o Zaméstnavatelé maji pfedsudky a boji se komunikace a spoluprace s OZP
o Nedostate€na provazanost nabidky a poptavky pracovnich mist pro OZP
o Nizka podpora zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim ze strany statu
o Zaméstnavatelé vytvareji pracovni mista pro OZP, ktera nelze obsadit, jelikoz
nesplfiuji podminky pro OZP (napf. pracovni podminky, prostfedi,bezbariérovy
vstup apod.)

o Jiné, prosim uvedte jaké.

18. Uvedte hlavni dlvody, pro€ chcete pracovat. Sefadte moznosti dle Vasich
preferenci /priorit (v pofadi pod sebou). Sefazeni se provadi tahem mysi.

o Mzda - finanéni prostfedky jako zdroj obZivy

o Moznost setkavat se s dalSimi lidmi

o Pracovni prostifedi - moznost pobyvat v jiném, nez domacim prostredi

VI



o Seberealizace
o Moznost ziskat nové znalosti a zkuSenosti

o Jiné, prosim, uvedte jaké

19. Kolik potencialnich zaméstnavatell jste oslovil / oslovila pfi hledani posledniho
zaméstnani (zaslani Zivotopisu, u¢ast na pohovoru, osobni navstéva)?

o 1-3

o 4-6

o T avice

20. Reaguiji pouze na pracovni nabidky, které: (je mozné oznadcit vice odpovédi)
o Odpovidaji mému dosazenému vzdélani
o Jsou pouze v mém regionu
o Jsou oznacené jako OZP
o Jsou pouze na piny uvazek

o Jsou pouze na zkraceny uvazek

21. Setkal/setkala jste se nékdy s jednanim u zaméstnavatele, které jste
pocitoval/pocitovala jako diskriminaci z divodu zdravotniho postizeni?
o Ano, setkal/ setkala - pfi pohovoru
o Ano, setkall/ setkala - v pracovnim kolektivu, u kolegu
o Ano, setkall/ setkala - u mého nadfizeného
o Ne, nesetkal / nesetkala

o Ano, setkal/ setkala - u jiné pfileZitosti. Prosim, uvedte u jaké.

22. Pfi vybérovém pohovoru jsem ochoten / ochotna pfiznat svij status OZP:
o Ano

o Ne

23. Co je pro Vas pfi nastupu do nového zameéstnani je pro Vas nejvétsi prekazkou?
Seradte moznosti dle Vasich preferenci (v pofadi pod sebou). Sefazeni se provadi
tahem mysi.

o Predsudky kolegi o OZP

o Nedostatek pomucek, nevhodné vybaveni pracovniho mista

o Nevhodna pracovni doba

o Jiné, prosim, vypiste

Vi



pozadavky (dle priorit 1-3).
25. Je pro Vas L'Oréal Ceska republika s.r.o. atraktivni zaméstnavatel, chtél byste v
této spole€nosti pracovat?

o Ano

o Ne

o Nevim

o Neznam tuto spolecnost

Vil
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