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UvoD

Podle pravnich norenCeské republiky musi zafstnavatel zajistit rovné
zachazeni se zasstnanci a dodrzovat zakaz jakékoliv diskriminacemé&tnand, a to
jak pri vybérovém ftizeni na obsazované pracovni misto, tak itbgru vykonu
zamgstnani. ZakonyCeské republiky ustanovuji zékaz diskriminace, aptomé i
ne@ime, z divodu rasy, etnickéhodwodu, narodnosti, pohlavi etné téhotenstvici
matestvi), sexualni orientace¢ku, zdravotniho postiZzeni, ndbozenského vyznény, vi
¢i swtového nézoru. Praxe se vSak zda byt mnohdy jirsgriNad podle vyzkumu
spole&nosti STEM, ktera sleduje nazory lidi na pracoviskdminaci jiz od roku 2004,
se v roce 2011 domniva celych 85Q@échi, Ze na trhu prace k diskriminaci dochazi.
(K diskriminaci na trhu prace u nas dochéazi podigonu i &tvrtin obyvatel CR.
[online], 2012) Jaka je tedy praxe? Je pravo naéoxachazeni dodrzovano a nebo

k diskriminaci skuteng dochazi?

Takto polozena otazka je vSak otazkou hodbecnou a pojmout ji v plné tei
je velmi obtizné. Ve své praci jsem si proto ¢ty Gzkou oblast, ve které budu vyskyt
diskriminace sledovat. Jedna se o oblastékgdeho fizeni na pozice &dniho a
vrcholového managementu. K tomuto ¥gtb mé vedl nejen fakt, Ze prév,stredni a
vrcholovi manazé jsou pokladani za rozhodujicfinitele vrizeni firem, a proto je
jejich vyker pro organizaci klfovy* (VEBER, 2009, s. 29), ale i mé povolani, nébo
praw vyhledavani kandidéatna tyto pozice tvi pievaznowdast mé pracovni napain

Ackoliv manazery Ize dit do t¢i arovni — vrcholovi managie sttedni manaze
a manaZz# prvni linie — rozhodla jsem se sledovat pouzenpdx€. Manazé prvni linie
nad vykonnymi pracovniky. Jsou to oni, kdo musi&halt ,rozpohybovat‘ zakladni
prvky organizace, tedy prédwadové zaréstnance, musi je dokazat veést, motivovat a
zarover kontrolovat. To vSe musiinit tak, aby vysledky jejich Usili byly v souladu
s predstavami sedniho a vrcholového managementu. Uloha mangaeni linie neni
z tohoto hledisk&asto zavidnihodna a proto by se daléeppokladat, Ze pro kandidaty

jsou vice ,atraktivijsi“ pozice pra¥ stedniho a vrcholového managementu.



M4 prace se sklada ze dveasti —¢asti teoretické aasti praktické. V teoretické
¢asti jsou definovany zakladni pojmy charakteristipko obsahové zatfeni této prace
a vymezena jeji teoreticka vychodiska. Tartvaaklad proc¢ast praktickou. Prakticka
cast je tveena ptizkumem, jehoz cilem je zjistit, zda v praxi dochladiskriminaci
kandidat pii vybérovémiizeni na pozice &dniho a vrcholového managementu, a zda
muze vyskyt diskriminace ovliovat povaha organizac& demografické ukazatele
personalisty, ktery vydy na tyto pozice provadi. Pod povahou organizace wé sve
praci na mysli velikost organizace, ob®innosti, kraj, ve kterém organizacésobi,
miru fluktuace, stylfizeni a existenci pld@nkariérniho éstu. K ziskavani dat byla
pouZzita technika dotaznikovéhoi&esti. Data byla poté vyhodnocena pomoci statistické

a srovnavaci metody, a jsou interpretovana ¥zaiéto prace.

Za hlavni pinos prace povazuji spiSe metodikuizkumu, nez jeho zévy,
které neaspiruji, vzhledem k velikosti zkoumanéhorku, na SirSi zobe¢éni. Piizkum
vSak nmize mit i jistou signalni funkci pro obsahlejSi vymky zabyvajici se touto
problematikou, a riize slouzit i jako podklad pro diskuzi v rdmci odh@&no kruhu
personaligl. V této souvislosti sefjpravuje i sezeni personalisfu kulatého stolu*,
kdy prav¥ vysledky pfizkumu mé prace budou jednim z hlavnich témat deskiia
zaklack této ,pilotni studie” bude proveden i SirStipkum, jehoZz vysledky by &y byt
diky spolupraci s Klubem personalispublikovany jednak ve Zpravodaji Klubu
personalidi, jednak wasopise HRM.



1. DISKRIMINACE

1. 1 Pravni ramec

Podle pravnich norenCeské republiky musi zatstnavatel zajistit rovné
zachazeni se zasstnanci a dodrzovat zakaz jakékoli diskriminace &dnand, a to jak
pii vybérovém ftizeni na obsazované pozice, tak i #h@ghu vykonu
zamgstnani. ZakonyCeské republiky ustanovuji zékaz diskriminace, aptomé i
ne@ime, z divodu rasy, etnickéhodwodu, narodnosti, pohlavi etné téhotenstvici
matestvi), sexualni orientace¢ku, zdravotniho postiZzeni, ndbozenského vyznény, vi
¢i svétového nazoru. O tom hokicwakon, ktery veSel véinnost v zéi roku 2009. Jedna
se 0 zakow. 198/2009 Sb., o rovném zachazeni a o pravnictpdzich ochranyied
diskriminaci a o zmn¢ nékterych zakod. ZnangjSi je spiSe pod nazvem
antidiskrimin&ni zakon.Zasada rovného zachazeni a zakazu diskriminacea ke
spole&nym jmenovatelem pro vSechnadilibrava uvedena v tomto zakoie zakotvena

v Listin¢ zakladnich prav a svobod.

1.1.1 Listina zékladnich prav a svobod

Podle Listiny zakladnich prav a svobod (dale jestiha) se,zakladni prava a
svobody zaréuji vSem bez rozdilu pohlavi, rasy, barvy plettyja, viry a naboZenstvi,
politického ¢i jiného smysSleni, narodniho nebo socialnindvauu, gisluSnosti k
narodnostni nebo etnické mensimajetku, rodu nebo jiného postaveni(titace
zékona¢. 2/1993 Sbh.)Jak poukazuje Hubalek, &tnkova, Zamboj (2008), vt
uvedenych faktar je demonstrativni, coz znamena, Ze jej Ize pedsiictvim vykladu
dale roz&iovat. V souvislosti s tématem této prace je nutaékpzat i naclanek 26
Listiny, ktery zakotvuje jako zakladni lidska prgymavo kazdého na svobodnou volbu
povolani a pipravu k mu, jakoZ i pravo podnikat a provozovat jinou hakgekou

cinnost* (citace zakona. 2/1993 Sb.). V souvislosti s rovnym zachazenimtrha
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prace nelze opomenoutlanek 28 Listiny, podle kterého maggaméstnanci pravo na
spravedlivou od@nu za praci a na uspokojivé pracovni podminkgitace zakona.
2/1993 Sbh.),¢i ¢lanek 29 Listiny, ktery zarwje ,Zenam, mladistvim a osobam
zdravotr postiZzenym pravo na zvySenou ochranu zdravpraci a pravo na zvlastni
pracovni podminky. Mladistvyym a osobam se zdravotmostizenim je dale
garantovano pravo na zvlastni ochranu v pracovniztazich a na pomodippriprave

k povolani“. (citace zakon&. 2/1993 Sb.) DalSi upravachto prav je delegovana na

zakonny pravni fedpis.

1.1.2 Z&kon o zangstnanosti

Zasada rovného zachazeni a zakazu diskriminace jwlgied mijetim
antidiskrimin&niho zakona konkretizovana wkterych pravnich fgdpisech, jako
napiklad v zakow o zangstnanosti. V zakaho zangstnanosti je zakotveno pravo na
rovného zachazeni a zakaz diskriminageuplatiovani prava na zatstnani, jinymi
slovy @i uchazeni se o volna pracovni mistafavybéru budouciho zagstnani. To
znamena, Zedastnici pravnich vztahjsou povinni zajigovat rovné zachazeni se vsemi
fyzickymi osobami uplatujicimi prdvo na zalstnani a zarowveprti uplatiovani toho
prava je zakazana jakakoliv diskriminace. (Zakoa35/2004 Sb., o zafstnanosti)

1.1.3 Zakonik prace

| vzakoniku prace je obsazena zasada rovného zathaavsak i@devsim
v souvislosti s rovnym zachazeni a ochranaiedpdiskriminaci po dobu trvani
pracovniho poréru. Co v zakoniku prace chybi, je ustanoveriispp, jak se lze proti
diskriminaci a poruSovani prava na rovné zachabedit. (Zdkon¢. 262/2006 Sb.,
zé&konik prace) Tento fakt askteré dalSi (jako ndfklad to, Ze jiz samotny zakonik

prace se tive odkazoval na neexistujici antidiskriminazakon ¢i ze Ceska republika,
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jakozto c¢len Evropské unie, musela implementovat antidiskd&@mi snernice
Evropské unie) vedly ke vzniku antidiskrimimaho zakona.

1.1.4 Antidiskrimina éni zakon

Antidiskriminaini  zédkon zapracovava fiplusné pedpisy Evropskych
spole&enstvi a v navaznosti na Listinu zakladnich prasvabod a mezinarodni
smlouvy, které jsou satésti pravnihdadu, blize vymezuje pravo na rovné zachazeni
a zékaz diskriminace. A to nejen v oblasti pracoymavnich vztah, ale zakazuje

diskriminaci i v oblasti:

- prava na zagstnani a fistupu k zamsstnani, dale i fistupu k povolani,

podnikani a jiné samostatné #etné cinnosti,
- pracovnich, sluzebnich p@ni a jiné zavisl&€innosti, &etrng odmenovani,

- ¢lenstvi afinnosti v odborovych organizacich, radach gstmané nebo
organizacich zasstnavatel, vcetre vyhod, které tyto organizace svyttenim

poskytuji,

- Clenstvi &innosti v profesnich  komoréch, ¢etné vyhod, které tyto
vefejnopravni korporace svynilenim poskytuji. (Zakon¢. 198/2009 Sb.,

antidiskrimina&ni zakon)

Pfi uplatiovani prava na rovné zachazeni a zakazu diskrimjngc podle
antidiskrimin&niho zékona zakazanaima i nepima diskriminace zid/odu rasy,
etnického f@vodu, narodnosti, pohlavi {etné tehotenstvi ¢i matestvi), sexualni

orientace, ¥ku, zdravotniho postizeni, ndbozenského vyznaniy v swvétového

! Ochrana fed diskriminaci je upravena i Gmluvami OSN a RadyoBy, kterymi je vazana Ceska
republika. Jedna se ndad o Umluvu o odstrami v3ech forem rasové diskriminace, Umluvu o
odstragni v3ech forem diskriminace Zen, Umluvu Mezinarodmganizace prace o diskriminaci
v zaméstnani a povolanéi Umluvu Mezinarodni organizace prace o stejném @wvani pracujicich

muZi a Zen za praci stejné hodnoty. (HUBALEK,IFTANKOVA, ZAMBOJ, 2008)
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nazoru. (Zakorg. 198/2009 Sh., antidiskrimitai zakon) Jak upozbuje JanSova a
Dvor&ek: ,Oproti nekterym mgivodnim navrlim nakonec nepétclenstvi v politickych
stranach mezi zakazané diskrimina divody*. (JANSOVA, DVQARACEK, [online],
2009)

1.2 Definice zakladnich pojmi

Pokud je pravo na rovné zachazeni a zakaz digkairei ustanoveno v pravnich
piedpisech, musi byt i jagsrdefinovano, co Ize za diskriminaci povazovat andwliv.
Proto je pateba si v této faziiedstavit zakladni pojmy.

1.2.1 Pravo na rovné zachazeni

Zamsstnavatel m& ze zakona povinnost Zzaji&t rovné zachéazeni.
Zajistovanim rovného zachazeni se rozummrijeti opateni, kterd jsou podminkou
Gcinné ochrany ped diskriminaci a kter4 je mozZzno s ohledem na dabravy
poZzadovat vzhledem k okolnostem a osobninmempomtoho, kdo ma povinnost rovné
zachézeni zajidvat, za zajifovani rovného zachazeni se povazuje takéraaafi
rovnych gilezitosti“. (citace zakona. 198/2009 Sb.)

Podle antidiskriminéniho zadkona se pravem na rovné zachazeni rozudno
nebyt diskriminovan zidodi, které stanovi tento zakon(citace zdkon&. 198/2009
Sh.) O uvedenychidodech jsem jiz hovda pii vymezeni pravniho ramce a budeme
se snim nadale setkavat ii pvykladu dalSich pojin, ktera jsou ustanovena

v antidiskrimin&nim zakos.
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1.2.2 Diskriminace

Pro vymezeni pojmu diskriminace existuje vice defikteré se vSak v souhrnu
shoduji vtom, Zediskriminaci je jednani (i opominuti), které sfiea v rozdilném
(mérg vyhodném) zachazeni zitého (diskriminaniho) divodu v téZed srovnatelné)
situaci, pokud pro toto jednani neni ospravediniel divod.© (HUBALEK,
STEPANKOVA, ZAMBOJ, 2008, s. 16) Budeme-li ve v3ak elrpravnich pedpig a
vychazet z antidiskrimiimiho zakona, plati jasna definice, kterd je ustanav

zédkonem. Pravniipdpisy rozliSujici diskriminaciimou a nefimou.

1.2.2.1 P#ima diskriminace

Primou diskriminaci se podle zakona rozytakové jednani, ¥etr¢ opomenuti,
kdy se s jednou osobou zachazi éng@ieniw, nez se zachazi nebo zachazelo nebo by se
zachazelo, s jinou osobou ve srovnatelné situaim, adivodu rasy, etnickéhoigodu,
narodnosti, pohlavi, sexudlni orientaceskw, zdravotniho postizeni, ndboZenského
vyznani, viry i swtového nazoru. Za diskriminaci zZwbdu pohlavi se povazuje
i diskriminace z dvodu thotenstvi, maiestvi nebo otcovstvi a Zxbdu pohlavni
identifikace.” (citace zakond. 198/2009 Sb.)

1.2.2.2 Nepfima diskriminace

Za negiimou diskriminaci se povazujgakové jednani nebo opomenuti, kdy
na zaklad zdanliv neutralniho ustanoveni, kritéria nebo praxe jeckterého z dvodi
(divodu rasy, etnického #godu, narodnosti, pohlavi, sexualni orientacelkwy
zdravotniho postizeni, nabozenského vyznani, virswtového néazoru) osoba
znevyhodena oproti ostatnim. Nefmou diskriminaci neni, pokud toto ustanoveni,
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kritérium nebo praxe je objektivrodivodreno legitimnim cilem a prosdky k jeho

dosazeni jsou/iméirené a nezbytné (titace zakona. 198/2009 Sb.)

Za nepimou diskriminaci Ize z @odu zdravotniho postizeénpovaZovat i to,
pokud zanistnavatel odmitne a nebo opometignou piimérena opdeni, kterym by
osol¥ se zdravotnim postizenim umoZnitigiup k danému zagstnani¢i k vykonu

pracovnicinnosti.

1.2.3 DalSi formy diskriminace

Antidiskriminatni zékon za diskriminaci povazuje i ebbvani, sexualni

obtzovani, pronasledovani, pokyn k diskrimin&gianavadni k diskriminaci.

ObtZovanim se rozumnezadouci chovani souvisejici vbdy rasy, etnického
puvodu, narodnosti, pohlavi, sexualni orientace¢kwy zdravotniho postiZzeni,
nadboZzenského vyznéni, vity swtového nézoru, jehoz zérem nebo dsledkem je
snizeni dstojnosti osoby a vytyeni zastraSujiciho, négtelskeého, ponizujiciho,
pokoujiciho nebo urazlivého prosdi, nebo které ie byt opravene vnimano jako
podminka pro rozhodnuti owviivjici vykon prav a povinnosti vyplyvajicich z pri&tn
vztahi* . (citace zadkond&. 198/2009 Sh.) Pokud takového chovani méa sexpakdahu,
hovai zakon o sexualnim aitovani. (Zakore. 198/2009 Sb., antidiskrimitiai zakon)

Pod pojmem pronasledovani se podle antidiskridmiteo zakona rozumi
»nepiznivé zachazeni, postih nebo znevybongdrk rkmuz doslo v dkledku uplateni
prav podle tohoto zadkoha(citace zakona. 198/2009 Sb.)

Pokynem k diskriminaci se rozunghovani osoby, ktera neuzije pddeného
postaveni druhého k diskriminaéeti osoby" (citace zakond. 198/2009 Sb.)

2 Zdravotnim postizenim antidiskrimi&a zakon rozumijt élesné, smyslové, mentalni, dusevni nebo jiné
postizeni, které brani nebaie branit osobam v jejich pravu na rovné zacharetilastech

vymezenych timto zakonenit@nm musi jit o dlouhodobé zdravotni postizentétera nebo ma podle
poznatk: [éka'ské ¥dy trvat alespo jeden rok". (citace zakona. 198/2009 Sb.)

15



Navadnim k diskriminaci je mySleno,chovani osoby, ktera druhého
preswdcuje, utvrzuje nebo podauje, aby diskriminoval&ti osobu’ (citace zakona.
198/2009 Sb.)

1.3 P#ipustné formy rozdilného zachazeni

Antidiskriminaéni zakon nejen Ze vymezuje jednani, které je poweio za

diskriminaini, ale upravuje i takové jednani, které je v ramdtiona pipustné.

Podle antidiskriminéniho z&kona se za diskriminaci nepovazyjezdilné
zachdzeni z ibodu pohlavi, sexualni orientace,éku, zdravotniho postiZzeni,
naboZzenského vyznani, vifly swtového nazoru veéeech uvedenych, pokud je toto
rozdilné zachazeni objekt&nodivodreno legitimnim cilem a prostdky k jeho
dosazeni jsou/fmeérené a nezbytné“(citace zakona. 198/2009 Sb.) Za diskriminaci
nelze ani povaZzovatopatieni, ktera se snaZi/g@dejit a nebo vyrovnat nevyhody
vyplyvajici z pislusnosti osoby ke skupinsob vymezen&kterym jiz vySe uvadym
dizvodem (jako &k, pohlavi a podohf), a tedy se snazi zajistit rovnéilpzitosti*.
(citace zakona. 198/2009 Sb.) Podobnhovai o pripustnych formach rozdilného
zachézeni i z&konik prace, ktery se ale odvola&e pra antidiskriminéni zakon

Antidiskriminaéni  zakon se vyjadje konkrétdji i k jednotlivym
diskriminanim divodim, které ve svém vykladu uvadi. Tak tifad za diskriminaci
v pristupu k zarsstnani nebo povolani Zidodu wku nemizeme povazovat to, pokud
je na dané povolanii zaméstnani vyZzadovana podminka minimalnihgw, ktery je
pro fadny vykon zamstnani ¢i povolani nebo pro fistup k ugitym pravaim a
povinnostem, které jsou spojeny se gamanim¢i povolanim, nezbytny. To samé plati
i pro podminku odborné prax& pottebného odborného v&dvani. (Zakong.
198/2009 Sb., antidiskrimigai zakon)

VySe bylo uvedeno, Zze zakon povazuje zaiinepu diskriminaci z dvodu

zdravotniho postizeni takové jednani, kdy zsimavatel odmitne a nebo opomene
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pfijmou primérena opateni, kterym by osabse zdravotnim postizenim umoZnilgiup

k danému zagstnani ¢i k vykonu pracovni¢innosti. Pokud by ale takové opeti
piedstavovalo ndpmérené zatizeni, nebude takové jednani povazovano za
diskriminani z divodu zdravotniho postizeni. Je totiZ iedia vzit v Gvahu,miru
uzitku, kterou m& osoba se zdravotnim postiZzeninealizace opateni, finarni
anosnost opaeni pro fyzickou nebo pravnickou osobu, kterd je malizovat,
dostupnost finaimi a jiné pomoci k realizaci opa@&ni a zgsobilost nahradnich
opateni uspokojit paeby osoby se zdravotnim postiZzenifeitace zakona. 198/2009

Sb.) Na moZnosti nerovného zachazeniinwdu zdravotniho postizeni odkazuje i

nasledujici text poukazujici na diskriminaciiaddu pohlavi.

Diskriminaci z dvodu pohlavi nenirozdilné zachazeni veégech pgistupu
nebo odborné jprave k zandgstnani nebo povolani, pokud je k tomécny divod
spaiivajici v povaze vykonavané prace nélmmosti a uplaténé pozadavky jsou k této
povaze pimerené”. (citace zakona. 198/2009 Sb.)

Diskriminaci taktéZz podle zakona neni rozdilné aaehi uplatované za
Gcelem ochrany Zen zudodu €hotenstvi a matstvi, za delem ochrany osob se
zdravotnim postizeninti za &elem ochrany osob mladSich 18 let, pokud jsou
prostedky k dosazeni uvedenychicipiimérené a nezbytné. Diskriminaci Zivsbdu
pohlavi neni rozdilné zachazerii poskytovani sluzeb, které jsou nabizeny v oblasti
soukromého a rodinného Zivota a Gk@rovadnych v této souvislosti. Diskriminaci z
duvodu pohlavi neni téz vyné nebo fednostni poskytovani ign¢ dostupnych zbozi
a sluzeb, pokud je vytiné nebo pednostni poskytovani zboZi a sluzeb osobafiéino
pohlavi objektivi odivodreno legitimnim cilem a pro&tdky k jeho dosazeni jsou &ip
piiméiené a nezbytné. (Zak@én198/2009 Sb., antidiskrimitai zakon)

Za diskriminaci nelze ani povazovat rozdilné zaehazii uplatiovani prava na
zamestnanici pristupu k zarmsstnéanici povolani v pripade zavislé prace vykonavané v
cirkvich nebo naboZenskych spolestech, jestlize ziglodu povahy &chto cinnosti
nebo souvislosti, v niZ jsou vykonavangdstavuje ndbozenské vyznani, virswetovy
nazor osoby podstatny, oprawnty a odivodreny poZzadavek zafstnani se ietelem k

etice dané cirkvei nabozenské spaleosti“. (citace zakona. 198/2009 Sb.)
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1.4 Pravni prostiredky ochrany pred diskriminaci

Jelikoz je diskriminace zakotvena v pravnich norimge mozné se doméhat
prava na rovné zachazeni i soudni cestou. Jakyfsoby se lIze proti diskriminaci
branit, je zakotveno jednak v antidiskriméném zakow, jednak v zako& o inspekci
prace. Je-li poruSovano pravo na rovné zachazemnoZné se domahat u soudu, aby
bylo od diskriminace upu&to, aby byly odstramy nasledky diskrimingniho zasahu a
aby bylo sjednano fipnérené zadostitingni. (Zakon ¢. ¢. 198/2009 Sb.,
antidiskrimin&ni zakon) Pokud maélovek pocit, Ze se ip hledani zarsstnani setkal
s diskrimin&nim jednéni a bylo kému pristupovano jinak nez k ostatnim,ufe se
obrétit na pislusny tdad pracei inspektorat prace se stiznosti, nebo sgemsnazit
vyjednavat. Mize zvolit i mediaci, pofpack, jak jiz bylo uvedeno, i soudni cestu.
(Zakon ¢. 198/2009 Sb., antidiskrimitai zakon) AvSak pravu domahani se prava
soudni cestou jgdaba pd@itat s tim, Ze pro své tvrzeni magivek, ktery vznasi Zalobu,
mit i dikazy. Dokazovat vin&i nevinu totiz musi nejen zaistnavatel, ale prima#n
zanestnanec¢i uchaz€ o zamgstnani, ktery stiznost podava. Dokazat, Ze doslo
k diskriming&nimu jednani, tak byv&asto velmi obtizné. To v praxi byvéasto
problém, protoZz&lovek, ktery se s diskriminaci setkal, nema dostatedikazy, které
by to dokazovaly. To potvrzuje i libereckéditelka dadu prace Katena Sadilkova,
ktera na zaklatl zkuSenosti z praxe mini, Zdolozit diskriminaci je tér¥* nemozné.
Uchaze, ktery se citi byt diskriminovan, se nedostaneateridlim, kterymi by mohl
svoje podezni dolozit. Skafi to tvrzenim proti tvrzerUchaze napfiklad ekne, Ze
pani personalni muekla, Ze je stary, a ona to pochopitlpope.” (CAPOVA
[online], 2011)

1.5 Diskriminace v pracovni inzerci

S diskriminaci se fizeme setkat jiz v pracovni inzerci, kdy Zzmtmavatelé

zveejiiuji nabidku pracovniho uplatni. Jiz v této fazi musi zafstnavatel respektovat
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zdsady rovného zachézeni a zédkazu diskriminacedle RPmalyzy 12 044 inzefgt
zvaejrénych v tydnu od 1. do 7. dubna 2011 na portdlu acgmi inzerci
www.prace.cz, obsahuje kazdy Sesty inzerat jetledokonce vice diskrimiriich
poZzadavk na uchaz& o zanistnani. (Kazdy Sesty inzerat je diskrimina [online].
2011) V této analyze vychazi jako ¢e&$gjSi divod diskriminace #k a pohlavi. S tim
se ztoto#uje i vyzkumedéetnosti vyskytu diskrimingnich pozadavk zantstnavatel v
praxi, ze kterého vyplyva, ZgpoZzadavek utitého pohlavi uchaze o zardstnani
predstavuje asi 80% vesSkeré diskrimingainzerce zvejiované wady prace a asi 96%
diskrimina’ni inzerce zveejiované v tisinych periodikach a pro&dnictvim
soukromych zprogtdkovatelen prace.(DALE, 2008, s. 46) To potvrzuje i Hubdalek,
Stspankova a Zamboj (2008, s. 33), Htevrdi, Ze,obecré je mozno v pracovni inzerci
zaznamenat/evis poptavky po pracovnicich muzského pohlavizic myZadujici vyssi
kvalifikaci (a rovreez lépe finarne ohodnocenycH).Diskriminace z dvodu wku byva
v inzerci ¢asto skrytd nagklad za poZzadavkem minimalni délky pra&enabidkou

prace v ,mladém kolektivu*.

Za diskriminaci se povaZzuje nadzev obsazované parnveden v Zenském rad
Nap‘iklad pozice pod nazvem asistentka jgena pouze Zenam a tudiZ ji Ize povazovat
za diskrimin&ni. Pokud jsou vSak uvedeny nazvy hledanych ponwgském rod za
diskriminaci to povazovano neni a toivddu, Ze muzsky rod secestiré pouziva pro
souhrnné ozri@ni muii i Zen. (Kazdy Sesty inzerat je diskriménd& [online]. 2011) |
proti diskriminaci v inzerci je mozné se branit.ré®&eni zakazu diskriminace mohou
trestat wady prace pokutou. Na druhé stam u pracovni inzerce vymezuje
antidiskrimin&ni zakon pipustné formy rozdilného zachazeni a totipgE, Ze
existuje podstatny tovod, zejména povaha vykonavaného &stmani, pro nerovné
zachazeni. (Zakoti 198/2009 Sb., antidiskrimitiai zakon) Rozdilné zachéazeni je tedy
piipustné tehdy, pokud to vyZaduje povaha nabizerdepa nafiklad striktrg
poZzadované pohlavi je "nezbytnyniegpokladem™ (najklad pi odmitnuti Zeny do
muzského gveckého sboru). Existuji i profese, u kterych jelngné, aby kandidat
dosahl uwitého wku a utiteho vykonu gkterych dstavnich a vejnych funkci. Podle
antidiskrimin&niho zakona je mozné rozdilné zachazeni fipguE, Ze je odborna
praxe nezbytna priadny vykon zarstnani. Jeji délka vSak musi bytmpérena povaze
prace. (Zakort. 198/2009 Sb., antidiskrimitiai zakon)
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2 VYBER ZAM ESTNANCU

Predpokladem pro spravny v§tbzantstnan@ jsou zasady personalni politiky.
Vedle dodrzovani platnych zakipnzasady rovného zachazemnizakazu diskriminace,
k nim pati predevSim vybr zangstnan@ zaloZzeny na relevantnich, &enych
vybérovych kritériich, pedevSim vzéani, schopnostech a zkuSenostectipgure
osobnostnich vlastnostech uchaze DulezZit4 je i odpovidajici kvalifikace ariprava
osob, které vy&rovétizeni provadi. Nesmime opomenout i spravnou voiligrevych

metod odpovidajici povaze obsazovaného mista.

Pokud chceme bytipvybéru uchazen o zangstnani Usgsni, musime s uchasde
zachazet jako srovnocennymi a plnohodnotnymi paytn musime je objektivn
informovat o podminkach a pozadavcich pracovnitetanheprodluZzovat dobu vt
uchazeéia nad nezbyté nutny ramec a samigmé véas (astniky informovat o
vysledku vykgru. V celém procesu musimeiwtrné zachazet s osobnimi informacemi
uchazeéa. (KOUBEK, 2002) PaJme ale vSe postupn

2.1 Definice

Vybér zaméstnand sefadi mezi personali@innosti. Bartdk (2011, s. 58) definuje
vybér zaméstnand jako ,soubor metod a technik sffujici k uspokojovani peégby
organizace z hlediska struktury, kvantity a kvalitigkych zdraj“. Koubek (2002, s.
156) dodava, Ze Ukolem vybru zan¥stnana je rozpoznat, ktery z uchaZe o
zanestnani, shromazhych hem procesu ziskavani pracovhika proslych
predvylrem, bude prawgpodobr nejlépe vyhovovat nejen pozadavkobsazovaného
pracovniho mista, ale/speje | k vytvaeni zdravych mezilidskych vztak pracovni
skupir® (tymu) i v organizaci, je schopen akceptovat héogingrislusné pracovni
skupiny (tymu), uUtvaru a organizace aigpivat k vytvéeni Zadouci tymové a
organiza’ni kultury a v neposledniadé je dostaténé flexibilni a ma rozvojovy

potencial pro to, aby serpisobil pedpokladanym z#nam na pracovnim mist
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v pracovni skupi# (tymu) i v organizaci.“Jednéa se tedy o proces, kdy na zaklad
poZadavk, které jsou na obsazovanou pozici kladeny, seadhted ,nejvhodgsiho”
uchazeé. Toto hledani probiha veetch rovinach — rovih odborné, rovia socialni a
roviné osobnostnosti. Nejde tedy jen o to ziskat uateaze poZzadovanou odbornou
zpisobilosti vykonavat danou pozici, ale odpovidapciln z hlediska dalSich
charakteristik, jako ndfklad schopnost spolupracovat s budoucimi koléggjalnost k
zantstnavateli, potencial, nadSeni, flexibilitagvdryhodnost a podokin V této

souvislosti hovéime o zfisobilostech uchaze o zandstnani.

2.2 Zpisobilosti zangstnanai

RozliSujeme i zpasobilosti zamstnané: odborné, osobnostni a socialni.
(BARTAK, 2011)

Odborné zfisobilosti setfadi mezi tak zvané tvrdé dovednosti ucltaze
,0dborné zpisobilosti vyjaduji, co lidé musi znat a jakymi schopnostmi a doestini
musi byt vybaveni, aby mohli efekéinastavat své role.(BARTAK11, s. 54) Odborné
zpasobilosti tak tvéi jist¢ podstatnou slozkuipvybéru kandidata prav na pozice

stredniho a vrcholového managementu.

Mezi tak zvané rkké dovednosti sdadi osobnostni a socialni tgmbilosti.
»,0sobnostni zpsobilosti zahrnuji pedevsim moralni a volni charakteristikpvek.”
(BARTAK, 2011, s. 53) Jedna se ritgpad o nad3eni, tvéryhodnost, povahu a
podobrig. Ani tyto zpisobilosti nelze P vybéru kandidah na pozice $edniho a
vrcholového managementu opominout. U vedoucichcpgzidilezita pra¥ osobnost
manazera, jeho charisma, respekt, povaha a zkidtkak pisobi na své okoli. S tim

souvisi i dalSi zfsobilosti, zfisobilosti socialni.

.Socialni zpisobilosti pedstavuji pimét osobnostnich charakteristik do
socialnich interakci, do chovani a jednadbveka. Definuji Zadouci, @kavané
chovani.“ (BARTAK, 2011, s. 53) Mezi tyto Zsobilosti sefadi napiklad schopnost
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uchazeée komunikovat v tymui schopnost spolupracovat v ramci tymu a po@obak
jiz bylo fe¢eno, i tyto zgsobilosti jsou dlezité pra¥ u pozic stedniho a vrcholového
managementu, nebdidé ve vedoucich pozicich musi delpracovat se svym tymem,

musi jej nejertidit, ale i vést a motivovat k lepSim vysléak a spolugasti.

2.2.1 Tridda UspéSnosti

V této souvislosti Ize poukézat na tak zvanou guidisgsnosti“ (BARTAK,
2011, s. 53). Ta se za&ije na souhru Zsobilosti zamstnané a zpisobilosti
organizace. Pré&tato souhra jeidezita pro dosazeni stanovenychigédk organizace,

tak i jejich zangstnand a o to vice manazer

Triada uspSnosti je charakteristickareimi rovinami, které spolu musi byt
v souladu. Jedné se o rovinu ,&imechtit a moci“. (BARTAK, 2011) Kube$, Spillerova
a Kurnicky (2004) v této souvislosti hawvoo kompetencich podle Woodruffova
piistupu chovani. Kompetenci je myslepravina chovani pracovnika, které musi
vdané pozici pouzit, aby Ukol ztéto pozice koempet zviadl (KUBES,
SPILLEROVA, KURNICKY, 2004, s. 27). Pokud je pracik kompetentni, a tedy pini
swieny ukol dobe nebo na vynikajici trovni, znamena to, Ze jsdnesy prav ony fi
piedpoklady — urét, chtit a moci.

Umét znamena, Ze je zastnanec vniné vybaven patbnymi vlastnostmi,
schopnostmi, &domostmi a dovednostmi. Chtit vyfage motivaci zarmsstnance, aby
tento swij potencial vyuzil, a do jaké miry je ochoten hcslgtnout organizaci. Moci
znamena, e m& moznost v daném peadsttakové jednani akti¥npouzit. (KUBES,
SPILLEROVA, KURNICKY, 2004) Co je vSakitezité u manazerské pozice, viechny
tiéi tyto podminky musi byt spémy. ,Aby manaZer mohl byt kompetentni, musi byt
vSechny 7/ podminky spleny souasre. Absence kterékoliv z nich znemozni
kompetentni vykon{KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY, 2004, s. 27)
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2.3 Manazerské kompetence

Pri vybérovém fizeni jsou tedy uchagieposuzovany zeiit rovin — odborné,
socialni a osobnostni. Jakéugpbilosti by tedy i mit ,dobry* manazer? Kubes,
Spillerova, Kurnicky (2004, s. 31) tvrdi, Zea rozdil od mnoha jinych profesirip
manaZzerské praci neexistuje jednaamashoda v tom, které schopnosti musi manazer
mit, aby ji vykonaval do®. Neexistuje f@sné specifikace, kdo seire stat manazerem
a ani jaké vzdani k tomu potebuje.” Je tomu pedevsim z tohotvodu, Ze efektivnost
prace manaZzera je posuzovana podle velkého mnotikgisek a vytr kritérii je
daleko SirSi neZ ip praci specialist. Ackoliv je t¢Zké obecn definovat, co by
~spravny* manazer mit, Veber (2009) havarcité o minimalnim pozadavku atributu
socialni zralosti spvaji v dodrZzovani zakana schopnosti rozliSovat, co je spravné a
co chybné. Nazory na to, co bylm tvorit zpasobilost manaZera, se vSak shoduji
v tom, Ze musi jit o souhru dvou dimenzi — odbainosboli odbornymi znalostmi,
které manazer ziskavarguevsSim vz#8avanim i zkuSenostmi, a chovani (jednéni,

vystupovani) manazera, a to jak v dané organitaci, mimo ni.

Pfi posuzovani manazese tak neberou v potaz pouze odborné znalosti ke
ziskavaji pedevsim vzd&anim, ¢i odborné dovednosti, které se ziskavaji praxi a
tréninkem. Je piééba posuzovat i dalSi rysyémi muze byt napiklad sebevzélavani a
vibec ochota vzilavat se, vyhledavat, ugtbavat a vyuzivat nové poznatkyal€zita je
I ,lidskd dimenze“ zfisobilosti manaZzera —i@devsSim uloha manazera jako osoby
komunikujici a motivujici. Lidsk& dimenze souvislly s charakterovymi vlastnostmi
manaZera. Obeénlze fici, Ze ,jednim z typickych rozdmi jsou osobni vlastnosti
prezentujici vztah manazera k goBamému, k druhym lidem, keetsv DalSim
rozmerem je cinorodost, aktivita manaZera — rys prezentovanyahemn Kk praci,

k vyhledavani a zavéadi novych poznatk nespokojenosti s dosaZzenym, proaktivnim
jednani a tak dale.(VEBER, 2009, s. 39)

Pfi posuzovani manazese vSak nesmi opomenout ani socialni zratdstz se
mini ,komplex osobnich, mravnich, etickych vlastnoddi, lz‘asti cedicnych, zasti

ziskanych vychovou(VEBER, 2009, s. 38) Witym rysem socialni zralosti manazera
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je i urité charisma, kouzlo osobnosti danéblmvéka, sila osobnosti manaZera
¢i prirozenda autorita,Od manazefi, a to predevSim od manazena vysSich arovnich
Fizeni, se ¢ekava, Zze budouudcimi osobnostmi s takovymi vilastnostmi jako jsou
sebejistota, feswdcivost, diveryhodnost, pitazlivost, iniciativni, proaktivni jednani a
podobr.“ (VEBER, 2009, s. 38)

V podobném duchu hovioi Cejthamr (2010, s. 29), ktery piSe, peo zajiSteni
prizbehu samotného procesu managementu a vykonavané jerécegné, aby manazer
disponoval kombinaci technickych znalosti, sf@iekych a lidskych faktbra takeé
koncegni schopnosti.” Pfi vybéru kandidat na pozice s$edniho a vrcholového
managementu tedy musime hledat ngjlenéka s pozadovanou praxi a zkuSenostmi,
ale i¢loveka, ktery méa pedpoklady a potencial pro vedouci pozice, a ktérpwa umi
vést tym k pozadovanym vysleitk. Jak vSak takovy fibéh vybéru zangstnand

probiha? To se pokusi nastinit nasledujici podékpit

2.4 Prubéh vybéru zaméstnanai

Proces vybru zangstnand byva ¢asto velmi narény a ne vzdy asgny.
Abychom vSak co nejvice zvySili Sanci, Ze naS&ybude UuspSny, je poteba si na
zacatku jasw tici, koho hledame, pro koho, jaké ng klademe poZadavky a co se od

n¢j bude @ekavat. Dlezité je si zvolit i spravnou metodu wri.

Koubek (2002) proces vyhu zangstnand rozliSuje na d¥ faze — ped®zna a
vyhodnocovaci. Mezi to je ale geba z#&adit i fazi vyhledavani a ziskavani

zangstnand.
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2.4.1 Predbéznd faze

Predi®Zzna faze zé&na jiz v okamziku, kdy se vytvd potreba obsadit volnéi
potencial® volné pracovni misto. Po vytkeni této paeby by ntla nasledovat faze

popisu pracovniho mista a nasledna specifikace.

2.4.1.1 Popis pracovniho mista

Nejdrive musime definovat pracovni misto a detailn popsat. Tomu se odbérn
fikd popis pracovniho mista. Urban (2004, s. 132jtoteproces definuje jako
.formalizované zachyceni charakteristik pracovnilmista, pedevSim jeho ail

hlavnich povinnosti (odpesinosti) a odpovidajicich pravomoci®

K popisu pracovniho mista dale patvytyéeni hlavnich vztahk jinym pozicim
v organizaci, stanoveni pracovnich podminek a Klaxsobnich pedpoklad. Praw

piedpoklady tvéi tak zvanou specifikaci pracovniho mista.

2.4.1.2 Specifikace pracovniho mista

Mezi specifikace pracovniho mista fpatiréeni podminek typu, jaké ma mit
uchaze vzdlani, jaké ma mit znalosti, schopnosti a zkuSerstipoZadovany vykon
pracovniho mista, ifpadreé dalSi Zadouci osobnitgdpoklady. Zkratka pozadavky na
zpasobilosti, o kterych jiz byla zminka vySe. P¥&xe specifikace pracovniho mista
vyplyvaji klicové zpisobilosti, které by & uchazeé o pracovni misto spbvat, & uz to

jsou zpisobilosti odborné, osobnosttisocialni.

Dale (2007) seiklani k tomu, aby si personalistaclovek, ktery vylEr provadi,
vytvoril dokument, ktery bude obsahovatell daného mista (tedy grdoto misto

existuje), kléové povinnosti {imz se rozumi aktualniighled hlavnich pracovnich
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Ukoli a oblasti povinnosti), dale hlavni vztahy, a hiaefe, kterych je pdeba

dosahnout (nejentpnastupu do prace, aléilplizné v rozmezi jednoho roku).

Praw tyto konkrétni pozadavky, které jsou stanoveny jakzbytné pro to, aby
byl uchazeé pii vybérovém tizeni shledan vhodnym, pak twazéklad pro vytvéeni
pracovni inzerce. Mimo to jsou saniegr¢é vztyénymi posuzovacimi kritérii ib
hodnoceni uchazé o zangstnani. A pra¥ posouzeni uchazé je obsahem vyu
zanestnand. ,Obsahem vybru zan¥stnana je posouzeni, zdagipadre do jaké miry,
odpovidaji pedpoklady jednotlivym pozadavk daného pracovniho mista a
rozhodnuti o vy@&ru nejvhodejSiho kandidata z hlediska stasnych i perspektivnich
potreb organizace(BARTAK, 2011, s. 59).

2.4.2 Vyhledavani a ziskavani zaréstnanai

Po fazi gpedkzné, neboli fipravné, nastava faze dalSi a tou je vyhledavani a
ziskavani zagstnand. Lze vyuzit dva zdroje — viiiiti a vrEjSi trh prace, a i dva druhy
sil — vlastni (personalni odiéni, manazer) a nebo cizi (pomoci externi firdy
specialish, ktei nejsou v zawgstnaneckém po#nu). (HRONIK, 2007) Kazda
kombinace #iznych zdroj a miznych sil ma své vyhody i nevyhody. Jejicheet je

uveden v tabulce 1.
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Tab. 1:

Vyhody a nevyhody kombinace &gich¢i vnittnich zdrofi za pouziti vlastnichi cizich sil

Si

ly

Vlastni

Cizi

Extern{

Zdroje

Personalni od#leni provadi nabor a/neb

vybér pracovniki z vrgjSiho trhu préace.

Vyhody: ,Nova krev* za mensi naklady
prichod ¢lovéka, ktery neni ve vztazic

.Zzah&kovany".

Nevyhody: DelSi proces adaptace
prijatych, tendence vybirat spiSe toho, Kk

zapadne, nez toho, kdo vnesesmm

oPersonalni agentura provani nabor a/n

vybér pracovniki z vrgjSiho trhu préace.

,Vyhody: Znalost externiho trhu prac

hdennodenni zkuSenost s metoda
vybéru, prichod ¢loveéka, ktery neni ve

vztazich ,zah&kovany".

WNevyhody: MenSi citlivost k prosedi
dfirmy, nakladnost naboru a v§tu, delSi

proces adaptace ttjatych.

ebo

D

mi

Interni

Personalni od#leni provani nabor a/neb
vybér pracovnik z vnittniho trhu prace.

Vyhody: Znalost firemni kultury 4
prostedi, mensSi nakladovost, bez nutng

adaptace.

Nevyhody: Riziko podlehnuti ,powsti®,

sprofesiondlni  slepota“, tendence
kontinuit nikoli ke zméng, mensi sklon

k netradénimieSenim.

oPersonalni agentura provadi ndbor a/n

vybér pracovnik v vnitiniho trhu préace.

Vyhody: Objektivita, vyl¥r nehled na

spajmové  skupiny  uvnit  firmy,

nezatizeny pohled, bez nutnosti adapts

Nevyhody: Nakladnost naboru a vihu,

anensi citlivost na firemni hodnoty.

ebo

1CE.

Zdroj: HRONIK, 2007, s. 120

2.4.2.1 Vnitini zdroje

Podle Hronika (2007) je nutné vfmt zdroje upednostiovat ged vrejSimi. A to
na zaklad vyhod, které s sebou tento Wba vyhledavani {inéasi. Z vySe uvedené

tabulky je patrné, Ze vyhodou této volby je jedmaikSi nakladovost na vgb

zantstnand, jednak to, Zze dotywy kandidat jiz zna firemni kulturu a nemusi tedy
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prochazet procesem adaptace. &ybantstnané z vnitinich zdrof je ale dilezity i

z toho divodu, aby zamstnanci ziskali pocit, Ze maji v ramci organizaceznost
kariérniho fistu a Ze za svou praci a loajalitu mohou byt &atini kariérnim postupem.
Tim se samadzjm¢ zvySuje i motivace zadstnand@. O to vice se pak zamstnan@m
dava prosto pro projeveni se a pro seberealizatakbvém prosedi Ize hovét o
participativnim stylufizeni. Velkou vyhodou této personalni politiky jemioZnost
uplatreni Talent Managementui&zeni podle kompetenci. VSechny vySe uvedené znaky
pak mohou vést ke sniZzovani fluktuatieabsence v organizace, néhio je vysledek
spokojenosti zagstnand. (BARTAK, 2011)

AvSak i vykEr zameéstnané z vnittnich zdrofi s sebou nese své nevyhodyild
to byt praw urcita strnulost nazdra postaj zanestnance, ktery jiz v organizaci pracuje
delSi dobu. Jako dalSi nevyhodu Ize zminititarriziko neobjektivnosti personalisti
manazek praw pri vybéru zangstnance, kdy vybiraji na zakkgoitu odpracovanych
let v organizaci¢i na zéaklad tlaku riznych zajmovych skupin a podabriNevyhodou
jsou i naklady na rekvalifikadii rizné kurzy pro zadstnance spojené s novykgsto
manazerskym povolanim.fiPvybéru zangstnance z vnihich zdrofi se neda ani
dopredu odhadnout, jak bude sasny zamsstnanec na této nové pozici @Spy.
Mohou se objevit i psychologické bariéry spojenéiiidad s vedenim byvalych
kolegi. (BARTAK, 2011)

2.4.2.1.1 Plany kariérnihotrstu

Pfi vyhledavani a ziskavani zé&stnané z vnittnich zdroji Ize hovdit o tak
zvanych planech kariérnihé@stu. Tento pojem velmi vystiZrdefinuje Urban (2004, s.
129): ,Pod timto pojmem se rozumi programy rozvoje kari@sob vychazejici
z hodnoceni jejich pracovniho vykonu a potenci&dwysledit vzdlavani osob,
z pozadavk plani naslednictvi v manaZerskych funkcich a iz délkové zvySeni
motivace, loajalit a vykonnosti vedoucicliigadre klicovych zamstnana firmy.”

Otazkou vsak istava, jednak, zda firma opravdu postupuje podEhtd plarh
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kariérniho istu nebo davarpdnost vijSim zdrofim, jednak jak je potorslovek, ktery
byl povy3en z vninich zdrofi, na nové pozici usgny.

2.4.2.2 Vn¢éjSi zdroje

Jak jiz bylo uvedeno v tabulce 1, i Whzantstnand z vrejSich zdrofi ma sveé
vyhody a své nevyhody. Mezi vyhody Haircité fakt, Ze lze vybirat z vice kandidét
z vétsiho okruhuClovek, ktery grijde z vrejdiho prostedi, znamena ,novy vitr* — méa
nezaujaty fistup k firemnim hodnotam a zvyklostem &z tak byt nositelem z&ny.
Ke vSemu no¥ prichozi zamisthanec se snazi o vybudovani pozitivni image.
(BARTAK, 2011)

Mezi nevyhody pak p&tkrome vysoké nakladovosti néijglad i moznost, Ze nav
piichozi ¢lovék se neztotozni s firemnimi hodnotagi nesoulad s firemni kulturou.
Vzhledem k novému zafatnanci je tu porrné velké riziko neusgsnosti. V takovém
piipadt vzniknou dalSi, jakcéasové, tak i finatni, naklady na hledani jiného
zamestnance. Za velmi tdezity fakt je povaZzovano i naruSeni personalniitigl
organizace, neliossowasni zamstnanci mohou ztratit motivaci ke snaze o professi
v ramci spolénosti. A to ztoho d@lvodu, Ze spolost nedala i@dnost vlastnim
zdrojam pred vrgjSimi. O to vice pak mohou byt stavajici zZestmanci k now
prichozimu kritéti. (BARTAK, 2011)

P vybéru zangstnand z vrejSich zdrofi je dilezité spravi sestavit i pracovni
inzerci, diky které se uchageo pracovni nabidce mohou dézkt. FPri vybéru
zanestnand z vrgjSich zdrofi a vlastnimi silami, je dobré si néjde udlat analyzu
trhu. To poniZe k ujasani, jakym snérem vynaloZené Usili sffovat tak, aby byla
oslovena pozadovana cilova skupina. Je tedsepatzajistit, aby se o pracovni nabidce
dozwdgli ti spravni lidé, aby rli zdjem se fihlasit, a aby se seSlo dostatek zadosti od
vhodnych kandidét Na zaklad vytvorené specifikace pozadavka pracovni pozici je
potieba vytvdit inzerat a to takovy inzerat, ktery dokaze jedmakjmout, ale zarovie
dokaze potencialnim uchazen vystizre a jasg definovat pracovni napla pozadavky,
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které organizace na uch&eeklade. Tim se zmenSi mnozstvi doslych Zivotoud
kandidaf bez pozadované praxe. Uchéesamoiejmeé zajima nejen to, co organizace
poZaduje, ale i to, co muttbe nabidnout. Do inzeratu se tedy uvadi pracog&phn
poZzadavky a co zafatnavatel nabizi. D@b vypracovany inzerat ale neStaPi tvorbe
pracovniho inzeratu jeutezity i personalni marketing. St&jpako reklama na nové
auto musi i inzerat s pracovni nabidkotitdhnout pozornost, vyvolat zgjem toho
spravného kandidata &imét ho k odpowdi. Podle Petra Sramka z LMC rozhoduje o
tom, zda si¢lovék precte nabidku, na prvnim ménazev pracovni pozice. (Zajem,

touha, jednanionline], 2007)

Pokud je jiz inzerat sestaven, jeiita si rozmyslet, kde a pristnictvim¢éeho
bude uvéejreén. Zalezi na pozici, na spdleosti i na daném kraji. e jit napiklad o
inzerci v tisku (nafiklad krajskych novinach a podaod)n inzerci gimo ve Skolach
(pokud chceme oslovit absolventy),spolupracovat si@dem prace. V dnesni dbobe
¢asto pouzivd kvysSeni inzerce internet a jednotlivé pracovni servePpdle
prizkumu provadného spolénosti LMC a Factum Invenio z roku 2009, ktery sidé
pracovnimi portaly 'R Prace.cz a Jobs.cz. (Kdo aktiypouziva internet, gmi praci
daleko ¢astji nez pfimérny Cech. [online], 2012) Podle pzkumu agentury Factum
Invenio vyhledava pracovnifibezitosti prostednictvim internetu 80 % internetové
populace. Z toho té#h pétina uzivateh miti na socialni séta celych 75 % uchazie
hleda informace o nabidkachimo na specializovanych pracovnich portalech Jalss.c

Prace.cz. (Pracovni portaly vedou nad socialnit&insi [online], 2010)

Pri vybéru uchazeén a [i zvefejiiovani inzerce lze vyuZzit i sluzeb personalnich
agentur. Dale (2007) vidi v této variantyhodu v tom, Ze se interni personalisia,
clovek, ktery uchazée hleda, vyhne nutnosti inzerovat, protoZe agentuaji svou
vlastni databazi kandidgt se kterou pracuji a vyuZivaji takéegplacené inzertni
sluzby. Sluzba personélnich agentur je vSak zpagiat a to minimal& dvojnasobkem
vySe nastupniho #&siéniho platu uchaze. Na druhé stran personalni agentury
garantuji zaruku kvality zastnand a po dobu obvyklei¢ch ngsiai od nastupu
zanestnance jsou povinni Wpad odchodu kandidata najit bezplatmahradu.
(DALE, 2007)
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2.4.3 Vyhodnocovaci faze

V tomto okamziku tedy jiZz mame vytien popis pracovni pozice, rozhodli jsme
se, jakym zfisobem budeme ziskavat uch&® zanistnani a z jakych zdnj Pokud
jsme se rozhodli, Ze v¥¢b zaméstnané budeme spravovat sami, v tuto chvili bychom
tedy jiz meli mit nashromézehy Zivotopisy kandiddt nebo mndli mit pripraveny
seznamy moznych uchafe z vnittnich zdroji. Vtomto okamziku tak vy
zanestnand prechazi do faze vyhodnocovaci. Tu lIze #itdesSt na d¢ ,podfaze.
Jedna z nich je faze tak zvané preselekce Zivai@pdalSi faze, kdy je kandidat pozvan

jiz na formalni jednéani.

S vywSenim inzerce na obsazované pracovni misitthdwi i prvni reakce od
uchazeéu o tuto pozici. Nejastji se kandidat prezentuje néjde formou Zivotopisu, ve
kterém iz o sob poskytuje zékladni Gdaje. Zivotopis l¥adit mezi jednu z metod
vybéru zangstnand a to metodu velméastou.,Zivotopis pati mezi velmi oblibené
metody vydru pracovnik. (KOUBEK, 2002, s. 164) Diky zivotopisu lze totiz
ziskat rychly a zakladnirehled informaci o kandidatovi. V Zivotopise s#Sinou uvadi
inicialy, dosazené vz#fni, ziskana praxe, a dalsi odbornésnbilosti. Casto jsou
uvacny i zajmy a ¥ci tykajici se pra¥ zpasobilosti osobnostnickii socialnich.
Zivotopis byvécasto doplin jest motivasnim dopisem, ve kterémiibe kandidat vice
uptesnit jednak své zkuSenosti, které by mohl v rademé pozice vyuzit, jednak
dolozit swij zajem a danou pozici. Zivotopis byva obvykle konavan jest s jinou

metodou, naiiklad pohovorem.

Jiz v této fazi dochazi k prvni preselekci Zivosipa to na zaklatispecifikaci na
pracovni misto, které jsou stanoveny. Kandidatigiiktzadanym specifikacim
odpovidaji, jsou pak pozvani na dalSi jednani. t@sfaou jiz v této fazi zamitnuti. Jiz
v této fazi se tak otvird prostor pro zamitnuti didéta z gkterého dvodu, ktery je
podle zdkona povaZzovan za diskrimina Pokud vSak nejsou ¢které otazky
z Zivotopisu zodpaszeny ¢i pokud ma personalista pocit, Ze seipbuje kandidata
pied pozvanim k dalSimu jednadii zamitnutim je&t na par ¥ci zeptat a dat mu

prostor, aby mu je @psnil, dophuje si tyto informace s kandidatem po telefonu.
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Nyni jsou tedy vybrani ti kandidéti, Kieodpovidaji poZadawkn na obsazované
pracovni misto, a jsou pozvani k dalSimu jednarnety fazi je dlezité zvolit adekvatni
metodu vylBru zangstnandé. Nemusi se volit pouze jedna, ale naopak podliepgptize

kombinovat d¥ a vice metod. ZaleZi na obsazované pozici.

2.5 Metody vybéru zaméstnanai a jejich pouziti

Existuje rekolik metod vykEru zangstnané. Kazda ma sveé pouziti aigwyznam.

Nasledujici v¥et je uveden podle Koubka (2002).

Prvni z nich je zkoumani ZivotogisZkoumani Zivotopis probih& v prvotni fazi a
na zaklad této preselekce jsou pozvani kandidati k dalSiednani. O tom ale byla

zminka vySe.

DalSi metodou je dotaznik. Dotaznik slouzi k rgoml a jasnému ziskavani
zakladnich Uud&j o uchazé&. Tyto udaje se mohou evidovat a tim padem i vaoadu
dohledat. Jak uvadi Koubek (2002, s.16gpuziti dotazniku je vhodné ve vSech
pripadech a zpravidla se pak dotaznik zaklada do mikobspisu pracovnika a je

zdrojem informaci evidence pracowvirfk

Pri vybéra zaméstnand Ize pouzit i testy zjsobilosti. Existuje cela Skala tést
pracovni zjisobilosti. Jsou to ndjklad testy inteligence, testy schopnosti, tesglasti
a dovednostti testy osobnosti. Zalezi vzdy na dané organizanagpersonalistech,
jestli budou pi vybéru zangstnané@ testy pozadovat a jestli jejich vysledek lze

povazovat fi vybérovémytizeni za relevantni.

DalSi metodou je Assessment Centre. Pojem AssessDesitre je mozné podle
Hronika (2002, s. 1)iplozit jako,,hodnotici stredisko” ¢i ,diagnosticko-vycvikové
centrum“, které vSak neni instituci, ale procegrktje ,centrovan“ na zhodnoceni*
Tuto definici vice rozviji Koubek (2002, s. 166)ykiika, Zze,Assessment Centre je
v podsta¢ komplexni diagnosticko-vycvikovy program zaloZzeayvhodné strukiie

metod vybBru pracovnilk, predevSim na sérii simulaci typickych manazerskych
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pracovnich¢innosti, @i nichz se testuje pracovnizigobilost uchaz& o manazerskou
funkci a jeho rozvojovy potencidlfato metoda slouZi nejetii pybéru pracovnik, ale

muze pomahat iip hodnoceni a rozvijeni manazerského potenciéhstiika.

Za velmi oblibenou metodu v§tu zangstnané se povazuje vydyové pohovor.
,Vybeérovy pohovor je nejpouZivési metodou vydu pracovnili.* (BELOHLAVEK,
2008, s. 87) Dle Koubka (2002, s. 168) jenijvhodrgjsi a klicovou metodou
Vybérovy pohovor vSak musi byt di#bsestaven afipraven, tazatel musi byt odbornik,
ktery vi, jaké otazky a jak je ma pokladat a pottibo musi ¥dét, jak posoudit
pracovni zfisobilost uchaz&e. Pohovor ma krotnposouzeni zjsobilosti kandidata za
cil i ziskat dodatné informace o uchagiea poskytnout mu informace o organizaci a
praci v ni. V posledni de@bse hovei i o dalSim cili a to zaloziti vytvorit pratelské
vztahy mezi organizaci a uchaeen a vyvolat v kandidatovi pocit, Ze je posuzovan
spravedli¥. (KOUBEK, 2002) Pohovor fize mit vice podob. Koubek (2002) rozliSuje
vybérovy pohovor na vyérovy pohovor v tvé v tva cili pohovor 1 + 1 (uchazea
jeden pedstavitel organizace), pohovaed vice lidmi, ped komisi, postupny pohovor,
c0oZ znamena seérii pohowpof + 1 s éznymi posuzovateli, a nebo skupinovy pohovor.
Vybérovy pohovor niZze byt dale vol& plynouci, strukturovany neboli standardizovany

nebo také polostrukturovany.

Dalsi uvadnou metodou je zkoumani referenci. Jedna se o zkoureferenci
z predchoziho zagstnani od lidi, ktd uchazeée znaji a ktd s nim jiz pracovali. Podle
prizkumu Factum Invenio firmy vyuZivaji dop@ani znamého ip hledani novych
zamestnand stéle castji. (Podle pfizkumu daji firmy pi ndboru zamsstnané na

doporweni znamého. [online], 2010)

Metoda |ékéskeho vySeéeni se @ vybéru pracovnik pouziva pedevSim
v pripadech, kde by mohlo dojit k ohrozeni zdravi ostét lidi. Ne u vSech pozic je
tedy nezbyta nutna.

| prijeti pracovnika na zkuSebni dobu je povaZzovanoneetodu vyksru
pracovniki a podle Koubkajednu z nejefektivgjSich”. (KOUBEK, 2001, s.172) Je to

vSak metoda pro organizaci pome nakladna a natma. Nicmeés teprve v pracovnim
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procesu lze f@srEji poznat osobnost uchaz a jeho odbornéiedpoklady pro praci,
vice nez v pedchozich metodach.

2.6 Uloha vedoucich pracovnik a tloha personélniho Gtvaru

Dulezitou roli @ vybéru pracovnik plni wtSinou pracovnici personalniho
odckleni. Samoiejm¢ pokud jsou ve spobaosti k dispozici. Obecnou definici toho, co
ma na starosti ip vybéra zaméstnandé personalni odfleni a co vedouci pracovnici,
vSak nelze stanovit. VZzdy zaleZi na dané &irjak ma nastavené procesy, jaka je jeji
firemni kultura a jakd je jeji struktura. Podle aade n&¢ni rozctleni pravomoci, Ukdl a
zodpowdnosti. Uloha personalista vedoucich pracovnikse podle toho fze liSit.
Neékde je personalni odteni pouze administrativni slozkou celého proceskde se
stava strategickym partnerem. Obvykle vSak perssigahebyvaji ti, kdo davaji prvni
impuls pro zahgjeni celého procesu &ybzangstnand. Prvotni impuls byv&asto od
vedoucich pracovnik tedy bezprogednich natizenych obsazovaného pracovniho
mista. Ti se spot&¢ s personalisty podili na definovani pracovnihotailsteré ma byt
obsazovano, na vaitmetod vylru a vyznam# se podileji na posuzovani uchézea

casto i vedou pohovory.

Jak jiz bylofeceno, uloha personalniho adieni a vedoucich pracovrikpri
vybérovém ftizeni se liSi podle struktury organizace podle firemni kultury a
nastavenych procésCasto se v3ak Ize setkat s tim, Ze prgersonalni oddeni ma na
starosti cely proces od vytkeni popisu a specifikace pracovniho mistesgracovni
inzerci az po vyhledavani kandidatPersonalist&tasto alaji i prvotni preselekci
Zivotopisi a obvykle vedou prvni kola s uch&zePraw v prvnim kole se zjtdije, zda
kandidat spluje zakladni poZadavky na obsazované pracovni méestoodborné,
osobnostnéi socialni. Po tomto kole pakgdava personalista informace o kandidatovi
manazerovi, a to kito s doportenim k dalSimu jednai s dopordenim k zamitnuti
kandidata. Druha kole uz pak byvaji obvykle s vedimupracovnikem¢asto s pimych
nadizenym obsazované pozice. Je to z toliwodu, Ze ve druhém kole uz se vice

Zjist'uji odborrgjSi zpisobilosti a kladou se odborné otazky. Na vedouaieqvnikovi
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pak byva i koneéné rozhodnuti o vysu zangstnance.,Je to logické, nebd
bezprostedni nadizeni majici na starosti obsazované pracovni niistiou za praci
na tomto pracovnim mistodpovidat a nejlépe by dn umét posoudit pracovni
zpisobilost uchaz i to, jakou ma nadji se zaadit do pracovniho kolektivu afigpet
nejen k pléni jeho Ukal, ale i k vytvéeni zdravych mezilidskych vzfama pracovisti.”
(KOUBEK, 2002, s.176)

Podle Koubka (2002) maji personaligié@ starosti v prvnitadé dodrzovani
zakoru a pravidel (tedy &etné zakazu diskriminace), navrhuji vhodné metodyevyila
jejich paadi, jakoz i ¢asovy plan akce, zaji§ji vybér po metodologické,
administrativni a organizai strance, evidujifslusné dokumenty, zafi§ji odbornou
stranku posuzovani uchadea davaji vedoucim pracoviiik doporéeni tykajici se
vybéru vhodného uchaze. V gipadt poteby zaji§uji i externi spolupraci néjklad
s personalni agenturou. Bartdk (2011) vSak poukazaijfakt, Zéizeni lidskych zdrdg,
za které personalisté zodpovidaji (avSak nejen, @@)v dnesni d@bstava jadrem
podnikovéhatizeni. To potvrzuje i studie poradenskeé spbesti Bersin & Associates s
nazvem ,The High-Impact HR Organization: Top 10 tBBsactices on the Road to
Excellence”, kter4 vznikla na zakkagrizkumi a rozhovot ve vice nez 720 globalnich
organizacich. Podle ni doba, kdy personalisté lwdyfirmach jen administrativni
funkci, definitivré skortila. (CeSi silré citi vdkovou diskriminaci. [online], 2009)
V této souvislosti Ize hovi o fizeni lidskych zdrdj. Rizeni lidskych zdrdj
predstavuje nejnaySi koncepci personalni prace, ktera sv&atky datuje Bkdy
duraz na lidské zdroje a jejich vyznam a ulohu v aigaci.,,Timto novym postavenim
personalni prace se vyjagie vyznamrloveka, lidské pracovni sily jako ne@jeézitejSiho
vyrobniho vstupu a motorinnosti organizace. DovrSuje se vyvoj personalricprod
administrativnicinnosti k¢innosti koncegni, skuténé Fidici.” (KOUBEK, 2002, s. 16)
Rizeni lidskych zdrdj je tedy zansfeno na neustalé zlepSovani vyuZiti a neustaly

rozvoj pracovnich schopnosti lidskych zdroj
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3 POSTAVENI MANAZERA V ORGANIZACI ANEB
VYMEZENI POJMU ST REDNi A VRCHOLOVY
MANAGEMENT

3.1 Postaveni manazera v organizaci

Jak jiz bylofeceno v Uvodu této prace, man#zZgou pokladani za rozhodujici
¢initele vtizeni firem a proto je jejich vy pro spolénost kitovy. Pod pojmem
manazer se rozum$amostatna profese, kdy pracovnik na zakladoleni, jmenovani,
powreni, ustaveni, zmoémi aktivre realizuje ridici ¢innosti, pro které je vybaven
odpovidajicimi zfisobilostmi, pravomocemi a odpowmostmi“ (VEBER, 2009, s. 20).

Pokud bychom i upfesnit roli manazera v organizaci, Ize to podle Vabe
(2009) znazornit schématem: vlastnik — manazemegtmanec. Samogjme ale zalezi
na velikosti podniku. U podnikatele e byt vlastnik jedinym zagstnancem.
Nicmére vtomto schématu je manazer bran jakovek, profese, kterého si najima
vlastnik nebo vlastnici, aby ved| podnik nebo abypsdilel na jeho vedeni. Jakymi

pravomocemi se tedy od sebe odliSuji vlastnik, rbana zaréstnanec?

Vlastnik rozhoduje a schvaluje strategické &gdnorganizace, dohlizi naghnosti
manazei a podobd. Manazer ma dominantni postaverfiaeni organizace fipravuje
koncepce jejiho rozvojgjdi béZznou provozniinnosti a da seici, Ze zastupuje prév
vlastnika. Zamsstnanec pak realizuje stanovené ukoly, poskyttigysné informace a
dalSi podklady nutné pidzeni. (VEBER, 2009)

3.2 Definice managementu

Pojem management pochazi z anglického ,to manage‘znamenéidit, vést,

spravovat, vliadnout, ovladat, zvladat, &s@ dosadhnout. V literaiie existuje skolik
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definic tohoto pojmu. Podle Vebera (2009, s. 19 VBak management nejobécn
charakterizovat jakgsouhrn vSech¢innosti, které jeseba udlat, aby byl zabezgen

chod organizace”.

3.3 Urovné managementu a jejich tloha

V souwasné dob se manae rozckluji vétSinou do ti Urovni — manade prvni
line, stedni manaze a vrcholovi mana#e LiSi se jak pozici v organizai hierarchii,
tak pongrem jednotlivych manazerskych aktivit, které ifivaaph jejich prace. Toto
déleni v8ak neni absolutni. Veétgich organizaci fZe existovat i vice Urovni a naopak

v menSich organizacichirbe jeden manazer zastavat vice urovni.

3.3.1 Manazeri prvni linie

Manazdi prvni linie jsou nejnizsi, zakladni arovni veulttuie ¢lenéni manazet.
Tato Grové je jen o stupinek vy$ nad vykonnymi pracovnilRadime mezi &
nagiklad mistry, vedouci dilen a podabnVEBER, 2009) Jsou séasti Utvaru, za
ktery zodpovida manaZeriatini linie. Od g ziskavaji informace, jak vést a delegovat
ukoly podizenym tak, aby to bylo v souladu se strategickgi@mny organizace. Jejich
hlavni ¢innosti tak neni vytw&ni planu, ale spiSe jejich realizace. Hlavni ,tiha
v oblasti socialnich kompetenci pada @réna manazery prvni linie. Jsou to oni, kdo
musi dokazat vést 8y tym, tym, ktery se sklddé radovych pracovnik vést ho
k danym cilim nastavenym odigtdniho¢i vrcholového managementu. Musi tento tym
umét motivovat a zarowve kontrolovat. Jak jiz bylofeceno v Gvodu prace, uloha
manazei prvni linie neni¢asto zavidnihodna a proto by se daléeppokladat, Ze pro
kandidaty jsou vice ,atraktisi“ pozice stedniho a vrcholového managementu.
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3.3.2 Stredni manazéi

Stredni manaze tvoii nejpaetrgjSi, a zarové velmi rozmanitou, skupinu. Ve
spole&nosti se pohybuji na arovni manaZdinancnich, personalnich, marketingovych,
obchodnich a tak dale. Stoji ted§td3inou vcele utvat, které tytocinnosti zabezpaiji.
Prebiraji tak zodposdnost zainnosti a vysledkydchto Utvat, nastavuji taktické plany
pro své oddni a c¢asténé se podili i na planech operativnichéi BBm vSem vSak
vychazi pedevSim z celopodnikového strategického planu dzgee, jejimiz twrci
byvaji vrcholovi mana#e spolu s vlastniky. Dlezitym znakem s$édniho a
vrcholového managementu je to, Zeou urcitym mezflankem mezi vrcholovymi
manazery a liniovymi manazery, tedeyodnimelankem od strategickych gik jejich
realizaci* (CASTORAL, 2009, s. 75). Ktomu dodava Veber (2009,28), Zze,v
cinnosti stednich manazérzaujima nejgtsi podil poskytovani a ziskavani informaci.
Udava se, Ze tytoinnosti zabiraji az 40 % jejich pracovniki@asu.” Ziskavaji totiz
informace od vrcholového managementu, na zé&kladrych vytvdi plany pro syj

Gtvar a dale deleguji povinnosti na manazery plivre.

V souvislosti s denim manaZér na Urove vrcholovi manazg stredni a prvni

linie, se samazjme liSi i jejich manaZerské&nnosti. Na to poukazuje i obrazek 1.

Obr. 1: Typické rysy manazerskénnosti na jednotlivych Grovniciizeni

Koncepce
Pra
Stfedni mgmt e ZlepSovani
Technické Operativa
Mgmt prvni linie znalosti

Zdroj: VEBER, 2009. s. 30
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3.3.3 Vrcholovi manazdi

Vrcholovi manaZé se casto oznéuji jako top manaze Pro organizaci jsou tak
vyznamni z toho @vodu, Ze vytvéeji koncepce a strategie organizace. Ne nadarmo
stoji na vrcholu Zeticku cileni manazédr. Zanetuji se tedy na strategické plany, plany
piedevsim dlouhodobé, pojaté \iitku celé organizace. Jiz ménse zabyvaji
taktickym planovani a téeh vibec planovanim operativnim. P&yimi vytvoiené
strategické plany jsou pak zakladem pro praci memiagtedni i nizSi Urové. Na
tvorbé koncepce se vSakasto podili s vlastniky organizace (pokud jimi samjsou).
Vrcholovi manaz# maji v organizaci funkci zastuposlastniki, pini jejich rozhodnuti
a za toto rozhodnuti pakebiraji i zodpovdnost. CASTORAL, 2009)

3.4 Manazerské funkce

Manazerské funkce jsou v podstaidici ukoly, které jsou spojenéigenim lidi
v organizaci. Jak uvadiastoral (2009, s. 73)Manazerské funkcesedstavuiji zakladni
cinnosti, které musi manazer efektiwykonavat k dosazeni ibrganizace.” V této
podkapitole je tedy &anovan prostor tomu, péoje pra¥ manazer pro spalaost

dulezity a jaké jsowinnosti, kterymi se zabyva.

Prikopnikem v pojeti manazerskych funkci byl Henri dlayTen stanovil @t
hlavnich manaZerskych funkci. Jsou jimi planovéaaiganizovani, pkazovani,
koordinace a kontrolovani. (VEBER, 2009) S trochdlidmym pohledem pakiigel
Henry Mintzberg, kteryiika, Ze ,to, co manazéi délaji, nemize byt spojovano
s klasickym pohledem na aktivity managementu, rdleepmanazera by mohla byt spise
popsana jako pkni riuznych ,roli“ ¢ jako mnozZina chovani spojeného gitou
pozici." (CEJTHAMR, 2010, s. 33) ManazZerské aktivity tale lpodle Mintzberga
rozclit do deseti manazerskych roli. Ty pak Eenit do ti skupin — mezilidské role,
informatni role a rozhodovaci role. Detailni popis mandd&as roli @inasi tabulka 2.

Mezilidské role jsou vztahy, které jsou dany postdw manaZera v organizaci.
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Informaini role gedstavuji ziskavani informaci, jejich zpracovavakiadani a také
jejich dalsi pedavani. Role rozhodovaci se vztahuji na stratégiakzhodovani
manazera, které vychazi p&w predchozich dvou skupin roli — z postaveni manaZzera
v organizaci a vistupu kinformacim. Vet roli podle Mintzberga naztige, Ze
manazer je v podstat odbornik, od kterého se vyZzaduje vykonavani mnoha
specializovanych roli. Jedna se vSak o zjednodudenéni a jednotlivé role se od sebe
nedaji zcela jednozie¢ oddlit. Na manazamm vykon by vSak réla mit vliv absence
libovolné z uvedenych roli. (CEJTHAMR, 2010)

Nové pojeti pedstavuje najklad Urban (2004), ktery rozliSuje manazerské
funkce na tradini a nové. Mezi tradni manazerské funkcéadi Ukoly spojené
s planovanim, rozdovanim a koordinaci prace, zadavanim pracovniclolaik
podiizenym a kontrolou jejich ptmi. Nové manazerské funkce, které jsou spojeny
piedevsim s poeébou motivace a vedeni zastnand, to jest funkce motivovat,
povzbuzovat a inspirovat za&stnance, formovatipswdéivou vizi organizace a jejich
casti, definovat spot®é hodnoty, kterymi se organizace budeit, delegovat

pravomoci, rozvijet, katovatc¢i podporovat zagstnance aisobit jako vidce.
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Tab. 2: Manazerskeé role podle Henryho Mintzberg

Role

Popis

Personalni

Symbol

Symbolickd hlava organizace. Musi plnit rutinni

povinnosti pravni a socialni povahy.

Lidr

Odpowdnost pi motivaci podizenych k plgni

jejich pracovnich povinnosti.

Vztahy

Rizeni si¢ kontakti svrjSim  okolim.
Komunikace s osobami, které poskytujileFité
informace  (piimyslinici,  politici,  bank,

univerzitni pracovnici).

Informativni

Monitor

Hleda a pijima Siroké spektrum specialnich

informaci ke komplexnimu pochopeni organizace

LD

a okolniho prosedi. Vystupuje jako nervov

centrum organizace.

Sititel

Predava informace ziskané&a uvnit organizace
svym podizenym. Podle povahy informaci by&im

ty faktické gredavat a ostatni interpretovat.

Mluvei

Predava vaijSimu s¥tu informace o organizaich

planech, politice, akcich a vysledcich.

Rozhodovaci

Podnikatel

Hleda v organizaci a jeho okolififezitosti a
iniciuje projekty, které zlepSi soéasnou pozici
podniku. Zaroveé dohlizi na ki¢ové projekty

organizace.

Vladdce zmatku

Je odpowdny za akce, které je nutné provad
v okamziku, kdy se organizace dostane do vaznych

a ne@ekavanych situaci.

RozcElovac zdroji

Zodpovidéa za alokaci podnikovych zdioProvadi

¢i schvaluje dlezitd organizéni rozhodnuti.

Vyjednava

Reprezentuje  organizaci fip vyznamnych

jednanich.

Zdroj: DEDINA, ODCHAZEL, 2007, s. 144
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3.4.1 Maticovéa struktura

Podle Castorala (2009) Ize manazerské funkébt gednak podle drui, jednak
podle fazi. Podle druh které tvdi uritou posloupnost zakladnich manazerskych
¢innosti, se manazerské funka#icha planovani, organizovartizeni lidskych zdrdj a
kontrolu. Podle fazi pak na analyzu, rozhodovaimhplementaci. Jednotlivé druhy a
faze jsou spolu provazany a trtak zvanou maticovou strukturu, ktera je zobrazea
obrazku 2.,Maticova struktura tak odrazi systémovy pohled manazerské funkce.”
(CASTORAL, 2009, s. 74)

Obr. 2: Druhy a faze manazerskych funkci

Druhy

manazerskych
Faze funkci Planovani Organizovani Rizent lidskych zdrojti Kontrola
manazerskych
funkei

Analyza problému

Rozhodovéani

Implementace

Zdroj: CASTORAL, 2009, s. 74

3.4.2 Planovani

Planovani je prvni druh manaZerské funkce podlecona struktury a je mozné
ho definovat jakg,druh manaZerské funkce z&rené na stanoveni gilorganizace a
cest (postuf) k dosazenicthto citi* (CASTORAL, 2009, s. 77). Prévproto, Ze je
prvnim druhem manazerskych funkci, zavisi s riunkce ostatni, tedy organizovani,

fizeni lidskych zdrdj a kontrola.

Planovani mize mit povahu jak celoorgantzdch pléri, tak i plam vécnych,
tykajicich se jednotlivych odteni organizace. Plany Ize dale rozliSit na striatey
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taktické a operativni. Na tvotbjednotlivych plah se podili i jednotlivé Urovn
managementu tak, jak ukazuje obrazek 3. Vrcholodnawé& sestavuji plany
strategické, tedy plany, které maji komplexni ckimaa jsou planovany na det&isovée
obdobi. Bmito plany je dana jasna vize a strategie orgarizhrbudoucnosti. Z nich
pak vychazi plany taktické, které je rozpracovadajijednotlivych ditich plari a jsou
stanovovany zpravidla na rak kvartaly. Taktické plany maji za ukol obvykleedni
manazé. Nicmeérg schvaluji je stadle manakesrcholovi. Posledni v této posloupnosti
jsou plany operativni, které maji povahu prasédh plari, jsou konkrétni a adresné.
Jsou sestavovany i na nejkratSi obdobi, tedy obdwisSi nez kvartal. Sestavovani
operativnich plamje v rukou liniovych manazér (CASTORAL, 2009)

Obr. 3: Podil manazérriznych Grovni na tvorbplan

Zdroj: CASTORAL, 2009, s. 80

3.4.3 Organizovani

Druhou manaZzerskou funkci je organizovani. Tatokdenje zamiena na
umig’ovani lidi a kolektivu do jednotlivych struktur dedealizace Ukdl. Jinymi slovy
Jlidské zdroje acinnosti, které se maji plnit, Zazuje do hierarchické struktury*
(CASTORAL, 2009, s. 82). Tyto struktury jsou pak osmaany jako tak zvané

organizani struktury.
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3.4.4 Rizeni lidskych zdroji

Jak jiz byloteceno, prae lidské zdroje maji v managementu zasadni vyznam.

Jsou to lidé, na jejichz vykonu je spi&nest zavisla, a lidé, kievedou spolénost

k poZzadovanému ciljLidé predstavuji nejceniSi zdroj kazdého podniku. Organizace
je plre zavisld na vykonech svych Ilidi(DALE, 2008, s. 7). Prav s rostouci
vyznamnosti lidskych zdrdjse néni i role manazera. O tom hava Bartak (2009),
ktery na tuto zréinu poukazuje. Mana#iese podle 8 stavaji,iniciatory nové strategie
lidskych zdraj, vtsné vazh na firemni strategii, nové definice ilspolenosti

v oblasti personalniho rozvoje, nové pojeti proceswn v oblasti lidskych zdroj
pozice a role persondlnich Gtvér (BARTAK, 2011, s.5).

Cinnosti podizenych zamstnané je poteba jednak ustmiovat, jednak
koordinovat. V této souvislosti se hao vedeni lidi,Vedeni zamstnana spativa ve
schopnosti manazerasgs\wdcovat a motivovat zagstnance ke sledovani stanovenych
ciliz souvisejicich s pracovnimi ukoly nebo rozvojemegamance.”(URBAN, 2004, s.
187) Vedeni vSak nemusi byt nétspojeno s formalni autoritou. Souvisi spiSe se
schopnosti ovliitovat, podicovat a povzbuzovat ostatni k tomu, aby se dobngvol
chovali ugitych zpisobem. V této souvislosti jsou peavelmi dilezité osobnostni a
socialni zfisobilosti manazera. Na nich bude zavisetésispst celého tymu. V této
souvislosti Ize rozliSovat jednotlivé stylyzeni zamistnand, které odrazi ygdevsim

formu vztahu manazera k pidzenym.

3.4.4.1 StylyFizeni

Styl fizeni je jednim ziezitych atributi prace kazdého manazera. Stideni
piedstavuje,zpusob ¢innosti manazera charakterizujici postupy jeho omdvani a
zvolené metody dosahovani vetyych cik v konkrétnich podminkaciVEBER, 2009,
S. 43).
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Existuje rekolik koncepci dleni styli tizeni. V literatiie se dacasto setkat
s McGregorovou teorii X a Y. Toteréni hovai o dvou typech styliizeni —typ X a

typ Y.

Podle typu X pistupuji zandstnanci k praci jako k nutnosti, bez zajmu o presaz
¢i seberealizaci. Vzhledem k tomu, Ze k praci zaajinveskrze negativni vztah, lze
ocekavat, Ze se budou chtit praci vyhnout. Z tobeodu se doporiuje autoritativni
styl fizeni formou ,cukru a Be“, neboli odndnou a trestem. Manazer ma veskerou
pravomoc a zodp@dnost, udluje prikazy, jejichz plgni dale kontroluje a
vyhodnocuje. Pléni Ukoli v8ak vyZaduje jehoffiomnost. Bez ni maji zarstnanci
tendencicinnosti nevykonavat, nebo neplnit tak, jako by tobylo v jeho pitomnosti.
(BARTAK, 2011)

U fizeni typu Y zarmstnanci jiz nepovazuji praci za nutnost, ale seopenou
potrebu. Uspsna prace jimiinasi radost a pocit uspokojeni a dava jim prostdastni
seberealizaci. V tomtorfpadt se vyuziva participativni neboli demokraticky sfylent,
pii kterém na#@izeny deleguje jisté pravomoci a zodpdnost na své pdizene, vytvé
prostor pro diskuzi a dava jim moznost podilet s&azhodovani. Ptomto stylutizeni
neni teba potizené permanentrkontrolovat. (BARTAK, 2011) Cilem participace, jak
uvadi Urban (2007, s. 122), jevysit informovanost pracovnik ziskat jejich podporu
a porozumdni pro nova opaeni ¢i zmeny, vyuZzit plgji potencialu jejich znalosti a

motivace, zvysit jejich uspokojeni z prace a pgsjich segti s podnikem?

Pro lepSi pehlednost jsou rozdily mezi styleniizeni autokratickym a

demokratickym uvedeny v tabulce 3.
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Tab. 3: Rozdily mezi autokratickym a demokratickym styl&eeni

Autokraticky styl Fizeni Demokraticky styl Fizeni
Obavy, nervozita, nai Vstricnd, gatelskd atmosféra
Projevy netolerance az n@pelstvi Sounalezitost se skupinou
PosluSnost az submisivnost MensSi nemocnost a fiaktu

Vy3&Si intenzita prace (plati ovSem poute p _ . o
) . Zainteresovanost na pracigseném ukolu
osobnim dohledu vedouciho)

ZlepSovatelstvi, novatorstvi

Podnikatelské mysleni, inovatividgSeni

Nepritomnost vedouciho podstétn

neovliviiuje pracovni vysledky

Zdroj: BARTAK, 2011, s. 19

3.4.5 Kontrola

Kontrola jecétvrtym a poslednim druhem manazerskych funkci. Katspg@iva
ve srovnani planovanych tils dosahovanymi vysledky. Pro manazery tak mé roli
zpstné vazby o reélné situaciizeni. CASTORAL, 2009)
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4 Hypotéezy a odivodnéni hypotéz

Timto byly giblizeny hlavni pojmy této prace a nastia teoretickd vychodiska
souvisejici s tématem diskriminace kandiddi vybérovémiizeni na pozice &dniho
a vrcholového managementu. Tato vychodiska jsowt @dle rozvijena v nasledujici
casti, ktera si klade za cil vyiy a odivodnit jak hlavni, tak déi hypotézy pizkumu.
Ty vychazeji z cile gizkumu, kterym je zjistit, zda v praxi dochazi kidisinaci
kandidat pti vybérovémfiizeni na pozice #dniho a vrcholového managementu a zda
muze vyskyt diskriminace ovliovat povaha organizac& demografické ukazatele
personalisty, ktery vydy na tyto pozice provadi. Pod povahou organizace wé sve
praci na mysli velikost organizace, obfinnosti, kraj, ve kterém organizacésobi,

miru fluktuace, stytizeni a existenci planu kariérnihigstu.

Vzhledem k tomu, Ze jsen¥ipsestavovani hypotéz vyuzivala i toho, co jiz bylo
Zpracovano a napsano, je nasledujici téxiovan prag zdivodreni hypotéz a jejich

podlozenim.

4.1 Diskriminace kandidata p¥i vybérovém rizeni

Jak jiz byloteteno, podle pravnich norefeské republiky musi zafstnavatel
zajistit rovné zachazeni se z&manci a dodrZzovat zakaz jakékoliv diskriminace
zantstnand, a to jak pi vybérovém fizeni na obsazované pozice, tak i #ighu
vykonu zamdstnani. Aviak praxe se zda byt mnohdy jina. Podier§lové ([online],
2011) i samotni personalist&iznaji, Zze firmy napriklad nechdji lidi nad 48 let".
Vyskyt diskriminace f vybérovém fizeni potvrzuje i Huldbek, &éanova, Zamboj
(2008, s. 20):,V praxi dochazi neddka k diskrimingnimu jednani i osobnim
kontaktu se za#stnavatelem.” Fakt, Ze v praxi dochazi k diskriminaci, je alginpné
dokazat. Jak jiz bylo uvedeno v prvni kapitole ppieba mit dkaz, Zze k takovému
jednani skuténé doslo. To vSak byva komplikované, protoZze perdetéatasto pravy
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duvod zamitnuti kandidatovi peknou. Je pro nas staryekne uchaz# o praci do @i
malokdo.“(SMERGLOVA, [online], 2011)

Pokud hovéime o diskriminaci p vybérovémtizeni, nize k ni dojit bd’ ve fazi
predlEzné a to i posuzovani Zivotopisu kandidata, a nebo iz vei gamotného
vybéru, nagiklad i osobnim pohovoru. Jiz v okamZziku, kdy kandidaEleasvj
Zivotopis, zasila udaje nejen o tom, jaka je jetaxe, ale i dalSi Udaje jako je pohlavi,
datum narozeni, bydli&téasto i vzhled diky iflozené fotografii. Smerglova ([online],
2011) ve svéntlanku uvadiZe ,personalisté ze statnich instituci - bokemipqusti,
Ze datum narozeni byva nespddivod, pra@® nepostupuji starSi kandidati na dany post
do dalSich kol: To samé plati iip vyplhovani dotaznik. Jiz v dotazniku byvajasto
diskriminani otazky, které musi kandidat vyplnit. O této pembatice hovéi i zprava
pravniki programu GARDE Ekologického pravniho servisu,iikidedovali étrnact
nejwtsich obchodniclietszca pasobicich Weské republice. V sedmi &chto ¢trnécti
obchodnichietézci narazili na fakt, Ze jsou kandidat o zandstnani pedkladany k
vyplnéni osobni dotazniky, které obsahuji otazky diskmagniho charakteru.
NejcastjSi otazkou byl dotaz na pohlavi, rodinny stéivuvedeni pétu déti. (Pravnici:

Hypermarkety pouZzivajitpnaboru lidi diskriminani otazky.[online], 2007)

Na pozice sedniho a vrcholového managementtzm byt dosazovan dlovek,
jak setika, ,ze znamosti“. Uéchto kandidat by se daldici, Ze byvaji posuzovani vice
benevolentdji nez kandidati, kt# se o pozice uchazi v ramtadného vybrovéeho
fizeni. Kandidati ,ze znamosti“ mnohdy ani nemusit radpovidajici praxi na
obsazovanou pozicCasto tak ani ostatni kandidati nedostanou mozndsizet se o
dané mistai dokazat své schopnosti a zkuSenosti. Proto se badsvém przkumu
zabyvat i otdzkou, zda je tento jev p@ii obsazovani pozic igdniho a vrcholového

managementuasty.

48



4.2 Diskrimina¢ni davody

Jak jiz byloieteno, zakonyCeské republiky ustanovuji zakaz diskriminace, a to
piimé i nepimé, z divodu rasy, etnického upodu, narodnosti, pohlavi {etn
téhotenstvici materstvi), sexualni orientace¢ku, zdravotniho postizeni, nabozenského
vyznani, viryci svétového nazoru. Avsak néglad podle vyzkumu spateosti STEM
si 85% Cechi mysli, Ze vpraxi k diskriminaci dochazi. Za neg&wjsi typ
diskriminace lidé n€pstji povazuji znevyhotiovani podle ¥ku (47 %). Za ¥kem pak
nasleduje pohlavi (matky ahotné Zeny) a také zdravotni postiZzeni. (Jsou garani
diskriminovany @které skupiny obyvatel? 85 @%echi si mysli, Ze ano. [online], 2012)
To potvrzuji i vysledky evropského mkumu Eurobarometr, podle kterého az 74 %
Cechi ve svém okoli pozoruje diskriminaci avdu wku. (CeSi silré citi vékovou
diskriminaci. [online], 2009) O tom piSe i denikidda fronta dnes ve svestanku
,Cloveék méa cenu do 45 let, pak uZ ne. Divné praktkgkych firem.“ V tomtailanku
se piSe, zgv ekova diskriminace je seskych firmach naprost@bnou ¥ci. Prestoze uz
zmizely vyloZzen diskriminani inzeraty, osloveni lidé z personalnich agentur
neoficialre priznavaji, Ze od klierit casto dostavaji kroenh pisemného seznamu
pozadavk i slovni instrukci typu: “Lidi nad 45 let mi semi aeposilejte”" (Clovék méa
cenu do 45 let, pak uz ne. Divné praktédeskych firemdiskriminaci. [online], 2011)

4.2.1 Diskriminace z divodu véku

Témet 90 % starSich lidi, oslovenych v ramci rozsahlgbciologického vyzkumu
spole&nosti Respekt institut 50+ Aktignse domniva, Ze lidé starSi padesati let maji
podstaté meére pracovnich filezitosti nez generace o deset let mladsi. V raotod
vyzkumu byl dan prostor i personalist, ktai hovai o diskriminaci z dvodu Wku jiz
v prvni fazi posouzeni Zivotopisu, kde je patriék warozeni,Kandidati pak \etSinou
vitbec nedostanou Sanci, abyepstavili svoje znalosti, schopnosti a zkuSenoati n
osobnim pohovoru, protoZze najrjiz nebudou ani pozvani.“(CAPOVA [online],

2011) Takovy pistup je sice vrozporu se zakonem, avsak jak lbyledeno vyse,
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problém nastavarpdoswdéovani, ze k diskriminaci skute¢ ze strany zagstnavatele
doslo.

| podle Gznych statistik tvéi lidé nad padesat let aFetinu nezardstnanych.
(BUCKOVA [online], 2011) Ze v praxi dochazi k diskringioi kandidai starsich 50 let
potvrzuje ireditelka libereckéhoiadu prace Katma Sadilkova v jednom rozhovoru,
ktery byl proveden zadlem sledovéani uplatnitelnosti lidi starSich 50nlattrhu prace.
Podle Sadilkové neni trh praceckito lidem spravedlivy a mnohdy se v praxizame
setkat s jejich diskriminaci fp vybérovém ftizeni. Zarové poukazuje na to, Ze
zamestnavatelé si mnohdy netdomuji, jaké kvality maji starsi lidé. Jako vyhodig i
nevyhody uvadi nasledujici &gt: ,Je to tak, starSi lidé se prakticky orientuji veem
oboru, maji zkuSenosti a zaugyprofesni zivot si vytvdi sir’ kontakti. Jsou loajalni,
casto vdc¢ni za to, Ze maji praci. Jsou takaso\ flexibilni, protoZe uz maji velketd
Problémy7eSi v klidu, s rozvahou, nemaji tak" horkou kreakp mladi. Samaejme,
Ze starSi generace ma, jako kazda jina, i své sjal8tarsi lidé nedokazi tak deljako
mladi pracovat s péitacem, nejsou tak rychli a pohotoviasto neznaji cizi jazyky a
maji problém se je nail. Ve he je také jejich horSi fyzickd kondice a vysSi
pravagpodobnost nemoci nez u mladycGCAPOVA [online], 2011) Nehow ale
pouze o uplatnitelnosti starSich lidi na trhu préake i o uplatnitelnosti mladSich
uchazét o zangstnani. Mladi lidé byli kratce ped krizi pro zarstnavatele zajimavou
a proto dolre uplatnitelnou skupinou. Jenze v dokrize zaaly jejich devizy —
flexibilita, znalost jazyk a paQiitaci — ztracet vahu. Za#stnavatelé davali fednost
jistote. Tu nachéazeli pravu starsich lidi.“(CAPOVA [online], 2011) Tedy nejen starsi
lidé, ale i skupina lidi mladSichasto absolveiit maji také problém ziskat praci.

Podle ministerstva prace a socialni¢civse pdet nezamistnanych absolveftv
srpnu 2011 zvysil o 3895, tedy neslo 23 137. Bylo jich tak o 20,2 procenta vice nez
na koncicervence. (Absolveitbez prace ffibylo o 20 %, vice je ale i mist. [online],
2011) Na druhé strgnale nesmime opomenout fakt, Ze podle personabmemtur a
pracovnich servérzarove: i pribylo volnych pracovnich mist, na ktera mladsi lidé
mohou nastoupit. (Absolvaintbez prace fibylo o 20 %, vice je ale i mist. [online],

2011) Pokud se vSaknujeme pozicim do sdniho¢i vrcholového managementu, byl
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by zZtejmé¢ zakonny argument pro n@eti na pozadovanou pozici absolventa
nedostaténd profesni zkuSenost a praxe.

4.2.2 Slozeni stedniho a vrcholového managementu z hlediskaku

Na druhou stranu podle jmkumu spolénosti Deloitte Corporate Governance,
ktery studoval wkové slozeni lidi ve statutarnich organech, dézbr radach a na
pozicich prokurist, a ktery se zail na sto nejétsich firem vCeské republicesesky
management starne a trend mit ve vedeni mladéeBgi neni proCeskou republiku
typické. Cesky management starne.aerny feditel ma 50 let. [online], 2011)
Praimérny manazer ma podle tohotaipkumu 50 let. Tentodk se za poslednich deset
let zvysil vCeské republice o dva roky. Podle studi€esku gibyva starich osob ve
vedeni firem rychleji nez ve &&. Za poslednich deset let vzrostl iipbSedesatnikve
vedeni firem.,Na pocatku tisicileti jich zasedalo ve vysokych funkc@chrocent, o
dvanact let pozji uz jich bylo 14 procent . Mirny nast zaznamenali i manaZe/
nejstarsi vkové kategorii nad 65 let, kde panvzrostl ze 3 procent na 4,5 procenta.
Ke zestarnuti pracovnikdoSlo predevSim v dozeich radach spolkénosti, kde péet
padesatnil stoupl o vice nezép procent. Ve statutarnich organech firem jialstalo
priblizne stejre. Ti nejstarSi zasedaji zpravidla v orgadnech temdch primyslovych
podniki a dilnich spolénosti, naopak u mobilnich operafoa IT firem je padesatnik

spise vyjimkou.{Cesky management starnearny reditel méa 50 let. [online], 2011)

4.2.3 Diskriminace z divodu pohlavi

Z vyzkumi tykajici se nazdr lidi v Ceské republice na postaveni zen na trhu
prace vyplyva, z€eska spokénost je peswdcena, Ze postaveni Zen na trhu prace neni
rovné. (KRIZKOVA [online], 2003) Tyto nerovnosti jsou vystlovany genderovymi
stereotypy zaloZzenymi zejména na konfliktu roli. rdmci sodasného nastaveni

podminek pro manazerskou kariéru Zen jsou Zenynyue&sinou volit jednu z cest -
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bud’ budovat kariéru, nebo zakladat rodinu . destile v dneSnich dobach existuje
tradicni model, Ze Zeny se maji starat o domécnost arahippecovatelky, zatimco
vydélavani pefiz a Ziveni rodiny je na bedrech muze. To potvretjéizova, ktera dale
dodavé ,Tradi cne manazersky typ kariéryr@dpoklada pitomnost zavislé manzelky,
kterd zajisti veSkery servis domacnosti jakéedpoklad reprodukce sil muze -
manazera, ktery se doma jiz krétoho, Ze domacnost finame zabezpé, nemusi o0 nic
starat. Role muze jako hlavniho Zivitele rodiny yenaSi sodasné spolkénosti hluboce
zakaerenym stereotypem. Ten jen potvrzuje a dpgvpedstavu o idealnim muzi na
Fidici pozici. Vedle toho stereotypy o Zenskych gmifch rolich matky, manzelky a
hospody#, respektive Zeny primaérzakotvené v domacnosti, znesngtlzenam vstup
na ridici pozice a rozvoj jejich kariéry a vyiei image neobvyklosti Zenské kariéry*.
(KRIZKOVA [online], 2003) A pra¥ od &chto nazoi se mohou odvijet i ndzory dalsi,
které mohou znit, Ze Zeny daexdtniho a vrcholového managementu zkratka miepat
Jaké je tedy mimérné slozeni manaZiev Ceské republice? Na to se snaZi odjt/

nasledujici text.

4.2.4 SlozZeni stedniho a vrcholového managementu z hlediska pohlavi

Zen je ve sednim a vrcholovém managementu malo. Podlesetnstitutu pro
vyzkum veéejného migni si pouhé 3 % populace mysli, Ze Zeny jsou na opnoti
muzim |épe pi fizeni menSich podnik¢i pracovnich kolektii. Pokud jde ofizeni
velkych podniki, byl uz podil odpogdi nulovy. Dokonce i pokud jde ofieti do
zamestnani nebo pracovni kariéru, jsoltdketiny ceské populacerpswdéeny, Ze lepsi
pozici maji muzi. Jen jedna&etina odpovidala ve smyslu stejné pozice imazzen.
(KRIZKOVA [online], 2003)

To potvrzuje piizkum spolénosti CCB z roku 2009. Uvadi, Zze v 75 % firem Zeny
ve vedeni bd Gplne chybi, nebo jsou zastoupeny jen v metSBENESOVSKA
[online], 2011) Pro k tomu dochazi se snaZi objasnit psycholoZkankaleZidkova:
.Protoze tam ¥tSina z nich nechce. Nendly se Vit si, Ze na to maji, nechce se jim jit

do bitvy o pozice a napnout vSechny sily, ngicimenit zavedeny p@dek doma,
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protoze generace miaZktesi budou Zenu podporovat v jejim Usili, teprveista.”
(BENESOVSKA [online], 2011) Navic pgé o rodinu v na3i spaieosti je podle ni
porad jednoznéné pripisovana matce, takze i Zeny s ambicemi nakone@jvzvé
shazeni, pokud se opako¥arsetkavaji s malou mirou spoénské podpory
.Prevladajici vigni Zzeny je takové, Ze ma bytegevSim krasna, citliva, etava,
ohleduplna a napkni mé hledat v rodi&n Tyto charakteristiky jsou pak wimém
rozporu s tim, co je vyzadovano od vrcholového mementu — sodkivost,
dominance, mensi empatie, takZze na Zenu ve vy&&ii pe pak nahlizi jako na
,nezenskou' a muZi vtipkuji, Ze je vede baboéhlapoduji se Zdgka Zidkova a
psycholozka Marcela Adamusova. (BENESOVSKA [onljr2€11)

Existuji vSak i Zeny, které se na pozicgedhiho¢i vrcholového managementu
dostaly.,Zeny vCeské republice tv44,8 % zamstnanych na‘eském trhu prace a
patii tim ve srovnani s Zenami dalSich evropskych hemézi pracovéinejvytizegjsi*
(KRIZKOVA [online], 2003) Podle girzkumu ,Na cestdo EU, rovné fileZitosti mu#

a zen \CR", nejsou ale zdaleka tak G$mi jako muzi. Pokud za dfitko Usg3nosti
vezmeme dosazeni vySSich vedoucidhd&ich pozic a mzdu, kterou je jejich prace
ohodnocena, pak je jejich Ggmost odhadem pola¥ii nez Gspdnost mui. Ceské
Zeny nejsou tbec zastoupeny mezirgustaviteli obci a vySSich Gze#nrspravnich
celki, vySSimi dedniky bezpé&nosti ani vedoucimi pracovniky spéémskych
organizaci. Navic jsou naprosto minimélzastoupeny meziediteli a prezidenty
velkych organizaci a podnik(7 %). Zeny pevazuji na pozicich vedoucich pracovnic
v restauracich, v hotelich (91 %), vedoucich feditelek ve velkoobchad a
maloobchod (76 %) a vedoucich pracovnic @dh celki — kulturnich, zdravotnich a
Skolskych (63 %). (RIZKOVA [online], 2003)

Podle analyzy spodeosti Soliditet, ktera ziskala data od 1600 #&&jich firem
v Cesku, Ize vdak mluvit aistu zastoupeni Zen na vrcholovych pozicich. V 20@9
pusobilo na nejvySSichidicich mistech 21 % Zen, v roce 2011 se jednalo @5 %.
Podle této analyzy se Zeny &stji uplatiuji v personalistice (70 %), pak také v
marketingu (37 %) a financich (35 %). Naopak ITozipe generalnihéeditele je stale
doménou pedevSim mui, neba na €chto mistech @sobi jen 5 % Zen, viz. tabulka 4.
(Praizkum: Manazerky posiluji pozici, muzigmi misto opatrgi. [online], 2012)
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Tab. 4: Procento Zen v managementu v obdobi od 2009 — 2011

Procento zen

SPRN—— 2009 2010 2011
Finance 28,2 % 31,1 % 34,8 %
Investice 14,4 % 15,6 % 17,0 %
IT 6,0 % 51% 4,3 %
Marketing 25,5 % 33,3 % 37,2 %
Nakup N/A N/A 22,6 %
Obchod 13,0 % 12,1 % 11,7%
Personalistika 571 % 64,7 % 69,9 %
Vedeni spolénosti 3,8% 4,7 % 5,0%

Zdroj: Piizkum: ManaZerky posiluji pozici, muziémi misto opatrgi. [online], 2012)

4.3 Demografické ukazatele personalisty

Vybér zanméstnand by secasto dal povazovat za subjektivni zalezitost (poked
kandidat neposuzuje pouze podle dpsCasto zaleZi pravna cloveku, ktery vylsr
provadi, na jeho osobnosti, jeho hodnotach, na jgyrpatiich¢i antipatiich ke
kandidatovi. Kazdy je jertlovék a domnivam se, Ze subjektivnimu hodnoceni se
nagiklad @i osobnim pohovoru t¥av tv& nelze vyhnout. Vzhledem k technicessb
dat formou dotaznikového $ehi jsem se vSak zaifla na demografické a é&fitelné
ukazatele souvisejici s osobou personalisty. Venspéizkumu se budu snaZzit zjistit i
to, zda tyto demografické ukazatele oiliyi vyskyt diskrimin&niho jednani na pozice

strednihoci vrcholového managementu
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4.3.1 Vék

Vzhledem k tomu, Ze starSi lidé mohou n#tsSi postaveni na trhu prace nez
mladsi, mohli by i personalisté starSihékw byt ke kandidd@im vice shovivagjsi.
Mohli by nagiklad g posuzovani Zivotopis kandidat, kteti se hlasi na pozice
sttedniho a vrcholového managementu, hodnotit oprapduwze dostatmé i

nedostaténé odborné zsobilosti, a nikoliv dalSi prvky jako né&jglad datum narozeni.

4.3.2 Pohlavi

Z podobnych ,empatickych” tvoda by mohly napiklad i Zeny byt ke
kandidatm, ktei se hlasi na pozice tetiniho a vrcholového managementu, vice
chapayjSi a pokladat jim méndiskriminani otazky, tykajici se jejich rodinného stavu,
planovani rodiny a podobné osobni otazky. Zéléasten.

4.3.3 Vzdélani

Pokud se zagiim na osobu personalisty, mohlo by byt i 8Zdi ovliviiujicim
faktorem z hlediska toho, zda personalista diskrij@ kandidaty i vybérovémtizeni
na pozice s$edniho a vrcholového managementu nikoliv. U vysokoSkolsky
vzklanych personaliét by se dalo spiSeti@dpokladat, ze majitehled o platné
legislativ a wdi, na jaké otazky se kandidangji ptat ¢i nikoliv, a tudiZz je budou
mére pokladat.
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4.4 Povaha organizace

To, zda dochézi ve firtnk diskriminaci kandiddt pii vybérovémiizeni na pozice
stredniho a vrcholového managementu, by mohla teimat i povaha organizace. Pod
povahou organizace mam ve sveé praci na mysli v&lieoganizace, obatinnosti, kraj,
ve kterém organizaceupobi, miru fluktuace, stylizeni a existenci pldnkariérniho

rastu.

4.4.1 Velikost organizace

Ve velkych organizacich bywasto nastavena politika rovnychilpZzitosti, ktera
mé zabraovat jakékoliv diskriminaciCastym jevem je i cil obsazovat vice Zen na
vedouci pozice. O tom hokioi Blanka Dubrokova ze spdaleosti PwC.,Oblast
rovnych gilezZitosti, & uz z pohledu mdza Zen, ¥ku, rasyci vzcelani je jednou z
globalnich strategickych priorit spaleosti PwC.* @DUBROKOVA, [online], 2009)
V¢étSi organizace by tak mohly mediskriminovat kandidaty ip vybérovémiizeni na

pozice stedniho a vrcholového managementu nez organizacéimen

4.4.2 Predmét ¢innosti organizace

Pokud hovéime o diskriminaci kandidat pii vybérovém tizeni na pozice
stredniho a vrcholového managementu, Ize najit cali$qri vyskytu diskrimin&niho
jednani i vzhledem k oboru organizace. Jak jiz byledeno v tabulce 4, nejmensi
zastoupeni Zen ve vrcholovém managementu je v tlegpstech, naopak nejvyssi
v oblasti poskytovani personalnich sluzeb. Daloskytedyfici, Zze spolénosti IT,
piipadré Telco, diskriminujici i vybérovémiizeni na pozice #dniho a vrcholového
managementu vice nez spoiesti jinych oboi.
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4.4.3 Kraj

Odlisnosti v mife vyskytu diskriminace kandidapii vybérovémtizeni by mohly
miru nezamstnanosti (4,1) — podle statistiky k 31.8. 2011 tudiZz nejmenSi pet
uchazeéu o jedno pracovni misto (4,9). Pro srovnaniifidad Ustecky kraj ma miru
nezandstnanosti 12,4 a get uchazé&i na jedno pracovni misto 19,5, kraj Olomoucky
miru nezamstnanosti 10,2 a @et uchazeéi na jedno pracovni misto 21,9. (V srpnu
nepatrny pokles nezasstnanosti. [online], 2011) To je vSak spjato i smkmickym
postavenim jednotlivych knaj Pra v Praze je nejvice pracovnictilpZitosti, nebo je
tu i nejvice firem, které pak poptavku vyizaPraha ma nefiSi paet obyvatel a
zantstnavatelé pak majifpvybérovémiizeni, jak sé&ika, z¢eho vybirat. A pokud maji
vétSi moznosti vybru z vice kandiddét maji i WtSi prostor pro diskrimiriai vybsr
kandidati.

4.4.4 Mira fluktuace

| mira fluktuace v organizace by mohla ovibvat vyskyt diskriminaniho
jednani. Nizk& mira fluktuace znamena, Ze &inanci z organizace neodchazéjli®
acasto a tudiz by se dateci, Ze by monhli byt v organizace spokojegie-li fluktuace
velmi nizka (pod 5 %), znamena to, Ze situacegjailst. Vysoka fluktuace (nad 20 %)
ukazuje na nespokojenost pracovirfik TRUNECEK, 2004, s. 79). Vyir zanéstnand
by se tak dal povazovat za ,zdg'. Mou pracovni hypotézou tak bude p#to, Ze
v organizacich s mensi mirou fluktuace dochazi émédiskriminaci kandiddi pii
vybérovémiizeni na pozice &dniho a vrcholového managementu nez v organizacich

s mirou fluktuace &tSi.
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4.4.5 Styl ¥izeni

Pokud se zasgtim na povahu organizace,age byt ovlivaujici i styl fizeni. Jak
bylo uvedeno vySe, tideme rozliSovat stylizeni demokraticky a autokraticky. Dalo by
se vydedukovat, Ze v organizaci, ktera je typic&éndkratickym stylentizeni, je ¢tsi
prostor a moznost zavétda udrZovat politiku rovnychipezitosti @i vybérovémftizeni
na pozice sedniho a vrcholového managementu. Proto by i vyskgkriminace
kandidaf pri vybérovém fizeni na tyto pozice &h byt nizSi neZz u organizaci

s autokratickym stylertizeni.

4.4.6 Plany kariérniho ristu

Mnohdy byvaji zamstnanci povyseni na pozice p&stedniho a vrcholového
managementu na zakkdak zvanych plain kariérniho déstu. V rdmci povyseni
zanestnance na pozicerstiniho a vrcholového managementu Ize pak tibeovybéru
zanestnand@ z vnittnich zdrofi. Vyhodou v takovém fpact je jis€ to, Ze
zanestnavatel jiz zarstnance zna, vi, jak pracuje, jaké jsou jeho v¥sier podobs.
Zamestnanec tak jiz dostakiezitost dokazat, jak ,dobry” dokaze byt. Protodsydalo
fici, Ze pra¥¢ v organizacich, které maji plany kariérnihistu, by mohlo dochézet
k diskriminaci kandiddt pii vybérovém fizeni na pozice s&dniho a vrcholového

managementu ménnez v organizacich, které plany kariérnitistu nemaji.
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5 Hypotézy

Cilem piGizkumu této prace je zjistit, zda v praxi dochadidkriminaci kandidat
pii vybérovém tizeni na pozice #dniho a vrcholového managementu a zdgem
vyskyt diskriminace ovlisiovat povaha organizace&i demografické ukazatele
personalisty, ktery vydy na tyto pozice provadi. Pod povahou organizace wé sve
praci na mysli velikost organizace, ob®innosti, kraj, ve kterém organizacésobi,
miru fluktuace, stykizeni a existenci pld@nkariérniho @stu. Na zékladl predchozich
uvedenych argumentaci v teoretigasti jsem pro sy vyzkum vytyila nasledujicifi

hlavni hypotézy, které se daleni do hypotéz diich.

5.1 Hypotéza 1

HVO1: Fi vybérovémtizeni na pozice #dniho a vrcholového managementu dochazi
k diskriminaci kandidét

5.1.1 Dil&i hypotézy

DVOL1: Personalisté pokladaji kanditidt pii vybérovémtizeni na pozice &dniho a

vrcholového managementu diskriménéotazky.

DVO2: Na pozice $edniho a vrcholového managementu byasgto dosazen kandidat

,Z€ znamosti“.

DVO3: Fi posuzovéani Zivotopis kandidat, ktefi se uchézi o poziceistiniho a
vrcholového managementu, dochazi k jejich zamitaythého divodu patrného v

jejich zivotopise, nez je nedost&td odborna zjsobilost.
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DVO: Nejwtsi diraz je @i vybérovém tizeni na pozice sdniho a vrcholového
managementu kladen na osobnostnisppilosti kandidata a nikoliv na &gobilosti

odborné.
DVO4: Na pozicich sedniho a vrcholového managementuiigvaha mui.

DVO5: Na pozicich sedniho a vrcholového managementu je vice mladSich

zamsstnand nez zamstnand starsSich.

5.2 Hypotéza 2

HVO2: Vyskyt diskriminace $ vybérovémtizeni na pozice sdniho a vrcholového

managementu ovliwji demografické ukazatele personalisty, kterydryjirovadi.

5.2.1 Dil¢i hypotézy

DVOG6: Starsi respondentiigposuzovani Zivotopismere zamitaji kandidaty hlasici se
na pozice s$edniho a vrcholového managementu zjinychvodii nez kuili

nedostaténé odborné zjsobilost, nez respondenti mladsi.

DVO7: Zeny pokladaji $ vybérovém fizeni kandiddim, kteti se uchézi o pozice

stredniho a vrcholového managementu, éngdiskriminani otazky nez muzi.

DVO8: Personalisté s vysokosSkolskych #taim kladou kandidé&tn pri vybérovém
fizeni na pozice dniho a vrcholového managementu &ndiskriminani otazky, nez

personalisté se vEnim nizSim.
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5.3 Hypotéza 3

HVO3: Vyskyt diskriminace $ vybérovémtizeni na pozice #dniho a vrcholového

managementu ovliwje povaha organizace.

5.3.1 Dil¢i hypotézy

DVO9: Ve tSich organizacich dochazi miékdiskriminaci kandiddi pri vybérovem

fizeni na pozice &dniho a vrcholového managementu nez v organizacéci$ich.

DVO10: Nejvice dochazi k diskriminaci kandidapri vybérovém fizeni na pozice

stredniho a vrcholového managementu v organizacipthieobor je IT/Telco.

DVO11: V Praze dochazi vice k diskriminaci kandid@i vybérovémfiizeni na pozice

stredniho a vrcholového managementu nez v ostatnégfchr

DVO12: K diskriminaci kandid&t pii vybérovém fizeni na pozice &dniho a
vrcholového managementu dochazi vice u spolsti s ¥tSi mirou fluktuace nez u

spole&nosti s mirou fluktuace nizZsi.

DVO13: Kdiskriminaci kandid&t pii vybérovém fizeni na pozice &dniho a
vrcholového managementu dochézi ghermrganizacich s participativnim stylefaeni

nez v organizacich se styld@meni autokratickym.

DVO14: K diskriminaci kandidat pfi vybérovém ftizeni na pozice #&dniho a
vrcholového managementu dochazi nénorganizacich, které maji plany kariérniho

rastu, nez v organizacich, které plany kariérniisiu nemaji.
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6 Pouzité metody, techniky, sbr dat

K dosaZeni cile jsem si zvolila smiSeny vyzkum,nktpouziva k ziskani dat
dotaznikového Sini s uzakenymi i otewenymi otdzkami. Jedna se tedy jak o vyzkum
kvantitativni, kdy na zaklad deduktivniho postupu potvrzufii vyvracim vytyené
hypotézy, tak o vyzkum kvalitativni, kdy se za pamnotevenych otazek snazim jit za
ramec vytgenych hypotéz a sledovat dalSi souvislggtivantitativni pristup, strdné
vzato, pedpoklada, ze fenomény socialnihataykterécini prednétem zkoumani, jsou
svym zpisobem r¥itelné, ¢i minimalre nejak triditelné, uspeddatelné. Informace o
nich, ziskavané v jisté kvantifikovatelné a co ioejformal@ porovnatelné podat se
pak analyzuji statistickymi metodami se Zd&@m owvrit platnost hypotéz. Naopak
kvalitativni pfistup pedstavuje /adu rozdilnych postup které se snazi najit
porozungni zkoumanému socidlnimu problému a wgtvgeho obraz v co mozné
nejkomplexgiSi podolg, wetre podob jeho vztah s dalSimi aspekty.(REICHEL,
2009. s. 40) Jako cilovou skupinu jsem zvolila peadisty, ktéi provadi vylsr na
pozice stedniho a vrcholového managementwd®eespondeiitje 51.

6.1 Pouzité metody

Ve svém piizkumu pouzivdm dv metody — metodu statistickou a metodu
srovnavaci neboli kompafai. ,Statisticka metoda progédnictvim nastraj
matematické statistiky analyzuje v rozsahlych smdiodat kvantitativni povahy jejich
ruzné statistické parametry a rozdily mezi nimi, praje hypotézy o jejich kauzalnich
a funknich zavislostech.“(REICHEL, 2009, s. 28) Tuto metodu budu pouZivat
piedevSim f ovérovani vztalhi u hypotézy 1 a jejich dilch vysledk. Nicmeérg
statisticky ziskané odpeégli na jednotlivé otazky budou i zakladem pro metodu
srovnavaci. Srovnavaci metoda mi naopak umje zjiz ziskanych dat hledat
souvislosti a moci tak potvrdéi vyvrétit hypotézu 2 a 3. Jeji vyhodou je p¥de, Ze

»Za vyuZziti Znych logickych operaci a propracovanych statigtbkpostup sleduje
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jejich souvislosti, naslednosti, podobnosti, rozdéti a tak dale“(REICHEL, 2009, s.
28).

6.2 Pouzité techniky skru dat

Pro svou praci jsou zvolila polostandartizovanytadaik, ktery je slozen
z uzavenych i otevenych otazek. Cely dotaznik je k nahleduiloge A.,Dotaznik je
vysoce efektivni technika, kter&ize postihnout velky pet jeding: pri relativne
malych nakladech, umadje ponegrné snadno ziskat informace od velkéhoctpo
jedinai v pomerné kratkémcase.” (DISMAN, 2009, s. 78) Na druhé stetama vSak i
své nevyhody, které spivaji nagiklad v tom, Ze nelzeirpsré védét, zda respondent
skute&né vyplnoval dotaznik sam. Respondent se tak&ersnaZzit odpovidat spiSe tak,
jak se od B ocekava, nez jaka je skutwost. (DISMAN, 2009) O to vice pakiip
citivém tématu, kterym diskriminaci kandidabeze sporu je. Respondenti jsou vSak
hned v Uvodu dotazniku upozém, Ze dotaznik je zcela anonymni a Ze veSker@amésk

Gdaje budou slouzit pouze proaly meé diplomové prace.

Dotaznik Ize rozdit do tii ¢asti. Prvni z nich je Uvod, ve kterém #mji ndzev
mé diplomové prace a tudiz i problematiku, ktereuseazim pomoci dotaznikového
Seteni prozkoumat. V Gvodu jede zvyrazréna i cilova skupina, na kterou je dotaznik
zantien. Dale zde uvadim, a to saim@kreni, Ze dotaznik je anonymni ackzhé udaje
budou pouzity pouze pro vyzkumn&ely mé diplomové prace. Po Uvoddasti
piechdzi respondent ksamotnému ygphni otazek. Dotaznik je ukden

podtkovanim respondentovi za jebas a ochotu. V z&w uvadim i své jméno.

Dotaznik je slozen z 19 otazek. &hto 19 otadzek jsou 3 nepovinné a 16
povinnych. Jedn& se o otazky jak uzmého, tak oteéeného typu. Otazky uzeného
typu slouzi ke snadjsimu vyhodnocovani dat. WEahto otdzek mohou respondenti
ozn&it vzdy pouze jednu odpeéw. Vzhledem k tomu, Ze uchterych otazek jsem
nechtla respondenty figdem limitovat danymi odpéd’mi, ale naopak chila jsem jit

»vice do hloubky*, pouZzila jsem v dotazniku i otgaktevené.
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Téchto 19 otadzek Ize roztt do ¢ty skupin: skupina otazek, kterd Zjige
demografické Udaje o respondentech; skupina otakéda se ptd na povahu
organizace, ve které respondent pracuje; skupidaeki kterd se pta na slozeni
sttedniho a vrcholového managementu v organizace, teg kespondent pracuje;
skupina otazek, ktera se pta na fakt, zda dochdkkiminaci @i vybérovémiizeni na
pozice stedniho a vrcholového managementlienéni jednotlivych otazek podle

skupin Ize vidt v priloze B.

6.3 Realizatni faze a cilova skupina

Po vypracovani dotazniku na zaklapgodkladi v teoretickécasti jsem zéala
srealizéni fazi phAzkumu. Ta spgivala pedevSim ve Zpstupreni dotazniku
responderiim a nasled®jejich oslovovani s prosbou o vyphi. Dotaznik byl vytvéen
v elektronické podabna webovem serveru. Cilovou skupinu jsem tedygibvovala
piimo s internetovym odkazem na dotaznik. Vzhledetontu, Ze zakladni otazkou
tohoto vyzkumu je, zda v praxi dochazi pybérovém tizeni na pozice sdniho a
vrcholového managementu k diskriminaci kandidatvolila jsem si jako cilovou

skupinu personalisty, kitevybér na tyto pozice provadi.

Cilovou skupinu jsem oslovila zéi zdroji: na zaklad vlastnich kontaki, na
z&klad nahodného oslovovani persondligifes socialni $i LinkedIn a na zaklad

spoluprace s Klubem personalist

Dotaznik pat z hlediska doby trvani ke kratkodobému, kdyrsibat probihal 8
dna. Ziskana data jsou uloZzena na mém Flash disku. t3@ k dispozici na webovém
serveru, na kterém byl dotaznik ¥gen. K Emto Udajim se Ize vSak dostat pouze po
piihlaSeni. BhlaSovaci Udaje mam k dispozici pouze j4. K jakkaliv zneuZziti
ziskanych dat by tedy neio dojit.
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7 Analyza dat

7.1 Popis respondeni

Prizkum této prace je zaloZen na 51 respondentech,5tegersonalistech, kie
provadi vylér na pozice s$edniho a vrcholového managementiedné vysledky ke

sloZeni respondeinznazoriné v grafech jsou uvedeny yilpze C.

7.1.1 Pohlavi

Z hlediska pohlavi se jedna o 73 % Zen a 27 %amUento fakt by ale mohl byt
odavodren praw tim, co bylo uvedeno v teoretickésti a to, Ze pravv personalistice

pievaZuje zastoupeni zen.

7.1.2 Vék

Z hlediska pohlaviigvazuje zastoupeni respondem wkovém rozmezi od 26 —
35 let, a to z celych 69 %. Zbyvajici procenta jsozioZzena nasledujicim @gpobem -
ve Wku do 25 let ¥etns pouze 4 % respondéntve wku 36 — 45 let se jedna 0 12 %
responderit, ve Wku 46 — 55 let 9 % respondéna ve ¥ku 56 let a vySe 7 %

responderii.

7.1.3 Vzdélani

Nejvétsi  zastoupeni  ve  zkoumaném  vzorku maji  respondenti

s vysokoskolskym/univerzitnim vdnim (76 %). Bakai&ké vzalani uvadi 7 %
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responderit, vyS$Si odborné pouze 1 % respondemistedoSkolsk&i odborné vydeni
s maturitou 16 % respondé@nfZakladni vzdlani neuvadi Zadny respondent.

7.2 Povaha organizace, ve které respondent pracuje

Nize je uvedena struktura respondevithledem k povaze organizace, ve které

pracuji. Pesné vysledky v grafech jsou uvedenyiqgze D.

7.2.1 Kraj

Z dotazovanych respond@énjich celych 57 % pracuje v Praze. Ostatni krajg¢i ma

jiz mensSi zastoupeni.

7.2.2 Poéet zamestnanai

31 % respondefit pracuje v organizaci s501 a vice zamanci, 28 %
responderii v organizaci se 101 az 500 z#&stanci, 22 % respondénv organizaci,
kterd ma do 50 zagstnand a 20 % respondeinty organizaci s 50 az 100 za&stnanci

7.2.3 Predmét ¢innosti

P¥i dotazovani respondenina gedntt ¢innosti organizace, ve které pracuiji,
jsem ponechala otésnou otazku. Odp@di jsem pak segmentovala do nasledujicich
obori — poradenstvi, sluzby, finami sektor, IT/Telco, vyroba, obchodni, personalni
agentura. Nejvice je respondintkteti pracuji ve vyrobnim podniku 31 % (16
responderif). Velké zastoupeni maji i persondlni agentury ¥2312 respondeti} a

organizace IT/Telco (20 %, 10 respondgnt
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7.2.4 Mira fluktuace

47 % respondefit pracuje v organizaci s mirou fluktuace 0 — 5 %9 %
responderit pracuje v organizaci s mirou fluktuace 6 — 10%, %8 respondeiit
v organizaci s mirou fluktuace 11 — 20 %. Pouzee@pondenti (4 %) uvedli miru
fluktuace 30 % a vySe, a 1 respondent miru fluléuzic— 30 %.

7.2.5 Styl Fizeni

84 % respondefitpracuje v organizaci s participativniftndemokratickym stylem

fizeni a pouze 16 % v organizace se styliz@ni autokratickym.

7.2.6 Existence plam kariérniho ruastu

Z dotazovanych respondénjich 63 % uvadi, Ze v organizaci, ve které pracuji
maji plany kariérnihotistu. 37 % respondenhaopak plany kariérnih@stu nemaji.

7.3 Slozeni stedniho a vrcholového managementu

Pokud hovéime o diskriminaci i vybérovém ftizeni na pozice sdniho a
vrcholového managementu, je dobré se podivat i Indesi pra¢ stedniho a
vrcholového managementu v organizacich, ve ktergshondenti pracuji. A to slozeni
z hlediska ¥ku a pohlavi. Vysledky znazamé v grafickém zpracovani jsou uvedeny

v priloze E.
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7.3.1 Pohlavi

Celych 69 % respondentodpowvdélo, Ze na pozicich sdniho a vrcholového
managementu Vv organizaci, ve které pracujiev@zuje zastoupeni muz 25 %
responderit hovai o vyrovhaném zastoupeni nmiua Zen a pouze 6 % uvadi, Ze

pievazuje zastoupeni Zen. To jsou pouze 3 respondenti

Pracovni hypotéza, Ze na pozicicliedhiho a vrcholového managementu je

pievaha mui, tak byla potvrzena.

Tito 3 respondenti, ki uvedli, Ze v organizaci, ve které pracujfeymzuji na
pozicich stedniho a vrcholového managementu Zeny, pracujirclz v personalni
agenttie, a 1 ve vyrobnim podniku (konkrétmyroba kuchyiského néadi).

7.3.2 Vék

Ve stednim a vrcholovém managementu v organizacich,teydh respondenti
pracuji, fevazuje zastoupeni zéstnand ve wWku od 31 do 40 let (59 %). 31 %
odpowdi hovdi o zastoupeni veéku 41 — 50 let, 8 % respondéntivadi &kové
rozmezi 20 — 30 let a pouze 1 respondent (2 %)\a@ibrozmezi 51 — 60 let.

Pracovni hypotéza, Ze na pozicicltedhiho a vrcholového managementu je
pievaha mladsSich zafstnand (mysleno do 40 letdetrg) nez starSich (mysleno 41 let

a vys), tak byla potvrzena.
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7.4 Vysledky statistické metody

7.4.1 Vyskyt diskriminace kandidata p¥i vybérovém ¥izeni na pozice stedniho a
vrcholového managementu

Otazka, kterd je pro & prazkum klicova, je otazka, zda dochazi pybérovém
fizeni na pozice ®dniho a vrcholového managementu v organizaci, terék
respondent pracuje, kdiskriminaci kandidafNa tuto otazku odp@délo 84 %
responderit, Ze spiSe ne (43 %) ne (41 %). Jinymi slovy se jedna o 43 responilent
z 51, ktei tvrdi, Ze v k diskriminaci kandidapti vybérovémtizeni na pozice #dniho
a vrcholového managementu nedock@&spise nedochazi. Pouze 8 respondébd %)
odpowdélo, Ze v organizaci, ve které pracuji, k diskrindngti vybérovémiizeni na
tyto pozice dochazi (3 respondeniispiSe dochazi (5 respondignt

Hlavni hypotéza 1, Ze v praxi dochati yybéroveémtizeni na pozice &dniho a
vrcholového managementu k diskriminaci kandigdéak byla vyvracena. Potvrzuji to i
vysledky pracovnich hypotéz? To lze &tidize.

Graf 1: Vyskyt diskriminace $ vybérovémiizeni na pozice &dniho a vrcholového managementu

ano: 6% (3)

spise ano: 10% (5)
spise ne: 43% (22)
ne: 41% (21)




Jak je vidt v grafu 1, 84 % respondéntedy tvrdi, Ze v organizaci, ve které
pracuji, nedochazii spiSe nedochazi k diskriminaci kandid@ti vybérovémtizeni na
pozice stedniho a vrcholového managementu. Pouze 8 respinodmowdélo, Ze ano
¢i spiSe ano. Na otéenou otazku, o jaké diskrimiérai divody se jedna, se pak 5krat
objevila odpo¥d’ veék, 4krat pohlavi, 1krat vzhled, 1krat narodnostratkboydlisg.
Jeden respondentidod neuvedl. V otaené otazce #h kazdy moznost vypsat gt

dle svého uvazeni.

Tab. 5: Uvadné diskrimingni divody

Odpovéd Pocet odpowedi
Vek 5
Pohlavi 4
Vzhled 1
Narodnost 1
Bydliste 1
Neuvedeno 1

7.4.2 Diskrimina ¢ni otazky

S tim, zda dochazitipvybérovém fizeni na pozice &dniho a vrcholového
managementu k diskriminaci kandidl&i nikoliv, souvisi i otazka, kter4 se respondent
ptala na to, zdaiptomto vykérovémfiizeni kladou kandidai otazky, na které by se
podle zakona ptat nefn Jak ukazuje graf 2, i u této otazkkepazuji odpovdi spisSe ne
¢i ne a to dokonce z 92 % (47 respondgnPouze 8 % (4 respondenti) odpdélo, Ze

kandidatim diskrimin&ni otazky pokladaji.

Pracovni hypotéza, Ze personalistéyybérovémtizeni na pozice #dniho a

vrcholového managementu pokladaji diskrindmiaotazky, tak byla vyvracena.
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Graf 2: Vyskyt diskrimin&nich otazek p vybérovém ftizeni na pozice &dniho a vrcholového

managementu

ano: 2% (1)

spise ano: 6% (3)
spise ne: 24%(12)
ne: 68% (35)

Tito 4 respondenti, ki€ odpowvdéli, Ze diskrimin&ni otazky pokladajti spiSe
pokladaji, pak rdi v oteviené otazky uvest, o jaké otazky se jedna. Vzhlekiéomu,
Ze se jedna pouze o 4 respondenty, zapsala jseabdlky 6 odpowdi v plném zgni.
VSeobecn se vSak jedna o otazky na rodinu a rodinné zgzadriovani rodiovstvi a
vSeobec# osobni otazky.

Tab. 6: Uvadné diskrimin&ni otazky

Odpovéd Pocet odpowdi
Kolik déti maji a jestli niZzou Zistavat v praci
piestas, zda nemusi ko vzdy presré v L
15.00 hodin z dvodu vyzvednuti déte ve
Skolce.
Rodinné zazemi a planovani réolistvi 1
Rodina, osobni otazky 1
Planovani rodiny 1
Nezodpo¥zeno 1
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7.4.3 Dosazovani kandidafi ,ze znamosti“

Za znevyhodéni ostatnich kandidét a to obzvlast pii vybéru na pozice
stredniho a vrcholového managementu, Ize pokladasazEniclovéka jak sefika ,ze
znamosti“. Jak je vSak patrné v grafu 3, stimtkidm se f vybéru kandidata na
pozice stedniho a vrcholového managementu setkéivéapiSe setkava pouze 34 %
responderit. 66 % dotazovanych respondierge tedy s timto jevem setkavajidia
spiSe vyjimeéne a nebo ubec.

Pracovni hypotéza, Ze na pozicéedhiho a vrcholového managementu jsou
dosazovani kandidati ,ze znamosti“, tak byla vyerda.

Graf 3: Dosazovani kandidé&ina pozice $edniho a vrcholového managementu ,ze znamosti“

vubec: 33% (17)

spise vyjimecné: 33% (17)
ano, obcas: 31% (16)

ano, Casto: 3 % (1)
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7.4.4 Kritéria posuzovani kandidata

Jak je vidt v grafu 4, nejutSi diraz @i vybéru kandidal na pozice sedniho a
vrcholového managementu kladnou respondenti na rodbapmisobilosti (51 %
responderif). 43 % respondetitklade nej¥tSi diraz na zpsobilosti osobnostni a pouze
3 respondenti (6 %) uvedli, Ze kladnou &V diraz na zpsobilosti socialni.

Dil¢i hypotéza, Ze neftSi diraz je @i vybérovémyiizeni na pozice s&dniho a
vrcholového managementu kladen na osobnostigatplosti kandidata a nikoliv na

zpisobilosti odborné, tak byla vyvracena.

Graf 4: NejvyznamsijSi zpisobilosti @i posuzovani kandidé@tuchazejicich se o pozicefesiniho a

vrcholového managementu

mmmm odborné zpusobilosti: 51% (26)
=== osobnostni zpusobilosti: 43% (22)
=== socialni zpusobilosti: 6 % (3)

Na otazku, zda se respondentstava, Zze kandidataiprybérovém fizeni na
pozice stedniho¢i vrcholového managementu zamitnout z jinéhiwodlu patrného
v jeho Zivotopise nez Kii nedostaténé odborné zpsobilosti, odpovdélo 61 %

dotazovanych respond@n(31 respondef), Ze spiSe ne (24 respondenti ne (7
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responderif). 39 % respondefit(20) odpo¥délo, Ze ano (15%i spiSe ano (5), viz graf
5.

Dil¢i hypotéza, Zeip posuzovani zivotopiskandidai, ktefi se uchazi o pozice
sttedniho a vrcholového managementu, dochazi k jggamitnuti z jiného wvodu

patrného v jejich Zivotopise, nez je nedostagéeodborna zjsobilost, byla vyvracena.

Graf 5; Zamitnuti kandidata z jinéhoudodu patrného v jeho Zivotopise nez nedostateodborna

zpasobilost

ano: 29% (15)
spise ano: 10% (5)
spise ne: 47% (24)
ne: 14% (7)

[111

Téchto 20 respondeint ktefi odpowdéli, ze se jim stav&i spiSe stava, ze
kandidata zamitnou z jinéhdiebdu patrného v jeho Zivotopise, nezikwnedostaténé
odborné zpsobilosti, n&li uvést v otevené otazce, o jaké&idody zamitnuti se jedna.
Respondent aph mohl neomezehvypsat jednotlivé dvody. Jak je vidt v tabulce 7,
neiastji se objevujicim dvodem zamitnuti kandidata v takovéiipad: je fluktuace.
Tu uvedlo 12 respondentz 20. DalSim nepsgjSim divodem zamitnuti byl uvé&d
vék. Ten uvedlo 6 respondeéntDvakrat byla jako @vod zamitnuti uvedena nevhodna
fotka. DalSi dvody byly zmiiovany jiz pouze jednou. Jedna se o zamitnutivadu
pohlavi, chyb v Zivotopise, neprofesionfilmpsaného zivotopisu, vzdalenosti byaelist
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od pracovi&, nevhodny tvar e-mailu (,n&p nezbednekote@seznam.cz"),
piekvalifikovanosti jména gedchozich zagstnavatai.

Tab. 7: Uvadiné divody zamitnuti kandidatarigpposuzovani Zivotopis

Odpovéd’ Pocet odpowedi
Fluktuace 12
Veék 6
Nevhodna fotka
Pohlavi 1
Neprofesionalé napsany Zivotopis 1
Chyby v Zivotopise 1
Vzdalenost bydligt kandidata od mista 1
pracovis
Nevhodny tvar e-mailu 1
Prekvalifikovanost 1
Jména pedchozich zagstnavatel 1

7.5 Vysledky srovnavaci metody

Srovnavaci metodu jsem vyuzildi psledovani, zda existuji souvislosti mezi
vyskytem diskriminace # vybérovém fizeni na pozice &dniho a vrcholového
managementu a osobou, ktera &yprovadi — z hlediska demografickych ukazateh
zda existuji souvislosti mezi vyskytem diskriminaaié tomto vykirovém fizeni a

povahou organizace. Vysledky jsou znazognnize.
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7.5.1 Souvislost mezi vyskytem diskriminace fi vybérovém rizeni na pozice
stitredniho a vrcholového managementu a demografickymikazateli

respondenta

7.5.1.1 Vek

Jak bylo uvedeno v teoretick&sti, straSi respondenti (mysleno vzhledem ke
struktue vzorku respondenti veéku 35 plus) by mohli byt vice ,empéati“ pfi
posuzovani kandid@tna pozice $edniho a vrcholového managementu nez mladsi
respondenti. Pracovni hypotéza takélan Zze starSi respondentifi pposuzovani
Zivotopisi mér¢ zamitaji kandidaty hlasici se na pozicéediho a vrcholového
managementu z jinych tdodi nez kwili nedostaténé odborné zgsobilost, nez

respondenti mladsi.

Responderitdo 35 let je v mém vzorku 37, respondestiarSich 35 let je 14. Jak
je vidé v tabulce 8, na otdzku, zda zamitaji kandid&typsuzovani jejich Zivotopisu i
Z jiného divodu, nez je nedostat®d odborna zsobilost, odpo¥délo ani¢i spiSe ano
36 % starSich respondéna 41 % respondeintmladSich. Jedna se o velmi nepatrny

rozdil a proto pracovni hypotéza nebyla potvrzena.

Tab. 8: Vyskyt diskrimin&niho jednani $ vybérovém fizeni na pozice #dniho a vrcholového

managementu podleku responderit

Odpovéd’ StarSi respondenti Mladsi respondenti
Ano 29 % (4) 30 % (11)
Spise ano 7% (1) 11 % (4)
SpisSe ne 43 % (6) 48 % (18)
Ne 21 % (3) 11 % (4)
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7.5.1.2 Pohlavi

V tabulce 9 je znazo#mo, jak odpovidaly Zeny na otazku, zdé yybérovém
fizeni na pozice #dniho a vrcholového managementu kladou kanitdaitazky, na
které by se podle zakona ptat rigira jak na tutéZ otazku odpovidali muzi. Zen @ v
zkoumaném vzorku 37 a muAd4. Na otdzku odp@délo anoci spiSe ano 7 % muza
8 % Zen, proto hypotéza, Ze Zeny pokladsjivgbérovémiizeni kandidatm, ktei se
uchazi o pozice #dniho a vrcholového managementu, énéiskriminani otdzky nez

muzi, nebyla potvrzena.

Tab. 9: Vyskyt diskrimin&niho jednani $ vybérovém fizeni na pozice #dniho a vrcholového

managementu podle pohlavi respondent

Odpovéd’ MuZi Zeny
Ano 7% (1) 0 %
SpisSe ano 0% 8 % (3)
SpisSe ne 14 % (2) 27 % (10)
Ne 79 % (11) 65 % (24)

7.5.1.3 Vzdlani

Vzhledem ke struktie zkoumaného vzorku povazuji za vysokoSkolskéshad
odpowdi typu ,vysokoSkolské/univerzitni“ a ,bakdtké“. Za nizSi vzélani pak
odpowdi ,vySSi odborné®, ,dedoskolskéci vyuceni s maturitou” a ,zakladni®.

Respondetits vysokoSkolskym vzdanim je 42, s nizSim vatnim 9.

11 % respondefit s vysokoSkolskym vz#anim a 9 % respondents niZzSim
vzaklani odpovdélo, Ze g vybérovém fizeni na pozice #dniho a vrcholového

~

managementu nepokladaji diskrimind otazky. Hypotéza, Ze personalisté
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s vysokoskolskych vztani kladou kandidém pi vybérovém fizeni na pozice

stredniho a vrcholového managementu &ndiskriminani otazky, nez personalisté se

vzklanim nizsSim, tak nebyla potvrzena.

Tab. 10: Vyskyt diskrimin&niho jednani i vybérovém fizeni na pozice #dniho a vrcholového

managementu podle vddni respondeit

Odpovéd’ VysokoSkolské vzdlani Nizsi vzdlani
Ano 0 % 3% (1)
SpiSe ano 11 % (1) 6 % (2)
SpisSe ne 22 % (2) 24 % (10)
Ne 67 % (6) 67 % (29)

7.5.2 Souvislost mezi vyskytem diskriminace fi vybérovém rizeni na pozice

stiredniho a vrcholového managementu a povahou organza

7.5.2.1 Velikosti organizace

7 v Z

Na zaklad teoretickécasti byla vymezena pracovni hypotéza, Ze w¥&Sieh
organizacich dochazi k diskriminaci kandidpti vybérovémtizeni na pozice &dniho
a vrcholového managementu migrez v organizacich mensSich. Mezi menSi organizace
fadim organizace do 100 z&stnand vcetrg. Téch je ve zkoumaném vzorku 21. Nad
100 zangstnand v této praci hoviim o WtSich organizacich.éEh je ve zkoumaném
vzorku 30. Odpoddi responderit, ktei pracuji v mensSi¢i vétSi organizacich, na
otazku, zda v jejich organizaci dochazi k diskriawnkandidai pii vybérovémizeni

na pozice sedniho a vrcholového managementu, jsou uvedenyuwda 11.
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Tab. 11: Vyskyt diskrimin&niho jednani i vybérovém fizeni

managementu podle velikosti organizace

na pozice &dniho a vrcholového

Odpovéd’ MensSi organizace Vétsi organizace
Ano 14 % (3) 0 %
SpiSe ano 10 % (2) 10 % (3)
Spise ne 48 % (10) 40 % (12)
Ne 29 % (6) 50 % (15)

Z vysledki vyplyva, Ze k diskriminaci kandid&prii vybérovémfiizeni na uvaghé

pozice dochazi u 24 % respondenkteri pracuji v menSi organizaci, a 10 %

responderit, ktefi pracuji v organizaci&tsi. Pracovni hypotéza tak byla potvrzena.

7.5.2.2 Pi'edmet ¢innosti organizace

Jak bylo uvedeno vySe, pouze 16 % resporidemtdlo, Ze v organizaci, ve které

pracuji, dochazi k diskriminaci kandidapti vybérovém tizeni na pozice sdniho a

vrcholového managementu. V tabulce 12 jsou uvedeojty odpowdi tchto

responderii z hlediska oboru, ve kterém organizace podnikaji.

Tab. 12: Vyskyt diskrimin&niho jednani i vybérovém fizeni na pozice #dniho a vrcholového

managementu podle oboru podnikani organizace

Obor podnikani Pocet odpowdi ano¢i spiSe ano

Poradenstvi 2 (25 %)

Sluzby 1 (12,5 %)

Finartni sektor 0

IT/Telco 3 (37,5 %)

Vyroba 1(12,5 %)

Obchodni 0

Personalni agentura 1(12,5 %)
Nezodpo¥zeno 0
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Jak je vidt v tabulce 12, neptSi zastoupeni maji organizace IT/Telco, a proto
pracovni hypotéza, Ze raptji dochazi k diskriminaci kandidatpri vybérovémiizeni
na pozice s$edniho a vrcholového managementu v organizacigichfe obor je

IT/Telco, byla potvrzenatvrtinové zastoupeni maji i poradenské spodesti.

7.5.2.3 Kraj

Responderit pracujicich v Praze je ve zkoumaném vzorku 29reshonderit
tedy pracuje v ostatnich krajich. Jak jectist tabulce 13, na otazku, zda dochaii p
vybérovém ftizeni na pozice sdniho a vrcholového managementu k diskriminaci
kandidaf, odpowdelo 20 % respondeiitpracujicich v Praze, Ze atiospiSe no. Stejh
odpowdélo 9 % respondefitpracujicich v jinych krajich. Pracovni hypotézavZAPraze
dochéazi vice k diskriminaci kandidapii vybérovém fizeni na pozice &dniho a

vrcholového managementu nez v ostatnich krajighhyéa potvrzena.

Tab. 13: Vyskyt diskrimin&niho jednani i vybérovém fizeni na pozice #dniho a vrcholového

managementu podle kraje

Odpovéd’ Praha Ostatni kraje
Ano 10 % (3) 0%
Spise ano 10 % (3) 9% (2)
SpiSe ne 52 % (15) 32 % (7)
Ne 28 % (8) 59 % (13)

7.5.2.4 Mira fluktuace

Respondertit s niZzSi mirou fluktuace je ve zkoumaném vzorkus3@ysSim mirou
fluktuace 12. Ve své praci povazuji za nizSi flddufluktuaci do 10 % &etrg, za vySSi

tedy nad 10 %. Na otazku, zda v organizaci, veékitespondent pracuje dochazi
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k diskriminaci kandiddt pii vybérovém fizeni na pozice &dniho a vrcholového
managementu k diskriminaci kandidatjich odpowdélo ano ¢i spiSe ano 18 %
responderit pracujicich v organizaci s nizSi mirou fluktuace8a% respondeit
pracujicich v organizaci s vysSi mirou fluktuacead®vni hypotéza, ze k diskriminaci
kandidaf pii vybérovém fizeni na pozice &dniho a vrcholového managementu
dochézi vice u spalaosti s ¥tSi mirou fluktuace nez u spotsti s mirou fluktuace

v

nizsi, tak byla vyvracena. Vysledek vySel spiSepaio

Tab. 14: Vyskyt diskrimin&niho jednani $ vybérovém fizeni na pozice #dniho a vrcholového

managementu podle miry fluktuace

Odpovéd’ Niz8i mira fluktuace Vy3&Si mira fluktuace
Ano 8 % (3) 0 %
Spise ano 10 % (4) 8% (1)
SpisSe ne 38 % (15) 58 % (7)
Ne 44 % (17) 34 % (4)

7.5.2.5 Styl¥#izeni

Zda k diskriminaci kandidat pifi vybérovém fizeni na pozice ®&dniho a
vrcholového managementu dochézi ghermrganizacich s participativnim stylefaeni
nez v organizacich se stylefizeni autokratickym, Ize véd v tabulce 14. Na otazku,
zda dochazi v organizaci, ve které respondent maditakového diskriminaci,
odpovdélo ano ¢i spiSe ano 14 % respondé&ntpracujicich v organizacich
s participativnim styltizeni, a az 26 % respond&npracujicich v organizacich
s autokratickym styitizeni. Pracovni hypotéza tak byla potvrzena.
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Tab. 15: Vyskyt diskrimin&niho

managementu podle styitizeni

jednani p vybérovém ftizeni

na pozice &dniho a vrcholového

Odpovéd’ Participativni styl Autokraticky styl
Ano 5% (2) 13 % (1)
SpiSe ano 9% (4) 13 % (1)
SpisSe ne 44 % (19) 37 % (3)
Ne 42 % (18) 37 % (3)

7.5.2.6 Existence plam kariérniho ristu

Jak bylo uvedeno vyse, 32 respondentpowvdélo, Ze v organizaci, ve které
pracuji, maji plany kariérnihaistu, naopak 19 respondémikoliv. Na otazku, zda
dochéazi k diskriminaci kandidat pii vybérovém fizeni na pozice #dniho a
vrcholového managementu, odgd¥o anoci spiSe ano 9 % respondérgracujicich
v organizacich, které maji plany kariérnihisstu, a 26 % respondéntpracujicich
v organizacich, které tyto plany nemaji. Pracowgidtéza, Ze k diskriminaci kandidat
pii vybérovémtizeni na pozice sdniho a vrcholového managementu dochazi¢éraén
organizacich, které maji plany kariérnih@stu, nez v organizacich, které plany

kariérniho @istu nemaiji, tak byla potvrzena.

Tab. 16: Vyskyt diskrimin&niho jednani $ vybérovém fizeni na pozice &dniho a vrcholového

managementu podle existence gl&ariérniho éistu

Maji plany kariérniho Nemaji plany kariérniho
Odpovéd’
rustu rastu
Ano 3% (1) 10 % (2)
SpiSe ano 6 % (2) 16 % (3)
SpiSe ne 47 % (15) 37 % (7)
Ne 44 % (14) 37 % (7)

82




ZAV ER

Cilem pfzkumu této prace bylo zjistit, zda v praxi doch&zfiskriminaci
kandidah pii vybérovémiizeni na pozice s&dniho a vrcholového managementu a zda
muze vyskyt diskriminace ovlitovat povaha organizacg demografické ukazatele
personalisty, ktery vydy na tyto pozice provadi. Pod povahou organizace wé sve
praci na mysli velikost organizace, ob#nnosti, kraj, ve kterém organizacésobi,
miru fluktuace, stytizeni a existenci pldinkariérniho #stu.

Na zaklad argumeni uvedenych v teoretick&sti jsem se rozhodla &wvat fi

hlavni hypotézy.

Hypotéza 1: B vybérovém fizeni na pozice sdniho a vrcholového managementu

dochazi k diskriminaci kandid&t

Hypotéza 2: Vyskyt diskriminace fip vybérovém ftizeni na pozice &dniho a
vrcholového managementu owviliyji demografické ukazatele personalisty, ktery&ryb

provadi.

Hypotéza 3: Vyskyt diskriminace fip vybérovém fizeni na pozice &dniho a

vrcholového managementu owvliyje povaha organizace.

Vysledky provedeného fizkumu jsou takové, Ze z dotazovanych resporident
84 % uvadi, Ze k diskriminaciipvybérovémiizeni na pozice #dniho a vrcholového
managementu v organizaci, ve které pracuji, nedic¢h&pisSe nedochazi. Pouze 16 %
responderit uvedlo, Ze k diskriminaci dochazi spiSe dochazi. Tito respondenti
uvackli jako diskrimina&ni divody negastji vék a pohlavi. S tim koresponduiji i dalSi
vysledky pfizkumu, podle kterych dokonce 92 % dotazovanycharedent nepoklada
pii vybérovém fizeni na tyto pozice diskrimitiai otazky. Pouze 8 % respondént
diskriminaini otazky pokladajti spiSe pokladaji. Obeérse pak jedna o otazky na
rodinu a rodinné zazemi, planovani caistvi a vSeobeenosobni otazky. fevazna

vétSina respondefitse shodla i v tom, Zefipvybérovémiizeni na pozice &dniho a
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vrcholového managementu nejséispiSe nejsou dosazovani kandidati ,ze znamosti“.

O tom hovdi celé d¢ tietiny respondeiit

Z vysledki prizkumu by se dale daléici i to, Ze personalistéfipvybéru
kandidafi na pozice $edniho a vrcholového managementu kladou a&jvdiraz na
odborné zpsobilosti kandidata (51 % respondi&nt39 % respondettvSak uvadi, ze se
jim ob¢as stane, Ze kandidata zamitndupesuzovani jeho Zivotopisu z jinéhawbdu
nez je prav odborna zpsobilost. Jedna sefgvazr o zamitnuti z dvodu fluktuace,

popripact veku.

V souhrnu vysledk se tak d&ici, Ze @i vybérovémiizeni na pozice #dniho a

vrcholového managementu:
» nedochazi k diskriminaci kandidét
» nejsou pokladany diskrimidai otazky
» nebyvajicasto dosazovani kandidati ,ze znamosti“

» nedochézi k zamitnuti kandidata z jinéliwatu patrného v jeho Zivotopise nez

je nedostatna odborna zpsobilost
» je nejwtsi diraz kladen na odborné igmbilosti.

Z vySe uvedeného tedy vyplyva, Ze hlavni hypotézaii vybérovémfiizeni na
pozice stedniho a vrcholového managementu dochazi k diskaonikandidéat - byla

vyvracena.

Urcity rozpor k gmto vysledkm vSak spdtji ve vysledcich tykajicich se
sloZzeni siedniho a vrcholového managementu v organizacichkteee respondenti
pracuji. Celych 69 % respondénivadi, Ze nasthto pozicich pevazuji muzi a 59 %
hovai o prevaZzujicim zastoupeni zéstnané ve wku od 31 do 40 let. Vysledky by se
tedy zdaly byt spiSefilangjici k tomu, Ze by p vybéru kandidat na tyto pozice
k diskriminaci dochazet mohlo. OvSem tady narazpnde¢ na problematiku, ktera byla
zminovana v teoretickéasti, a to pra¥ obtiznost dokazovani diskrimi&@ho jednani.
Pokud sami personalisté tvrdi, Ze k diskriminacdowhazi, nelze nez vysledky o
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sloZzeni gtedniho a vrcholového managementu povaZzovat pouzevysdedky
k zamysleni, fipadré jako nanst pro dalSi diskuzi. Otazkou pakuee byt i to, zda
respondenti skute¢ odpovidali podle skutmosti. Jak bylo uvedeno v teoretickdsti,
pii vyplnovani dotazniku se e respondent snazit odpovidat spiSe tak, jak s&jod
ocekavd, nez jaké je skutmost. O to vice pakipcitlivém tématu, kterym diskriminaci

kandidat beze sporu je.

V dalSicasti vyzkumu jsem se za pomoci srovnavaci metodyilenzjistit, zda
existuji souvislosti mezi vyskytem diskriminacéi wybérovém fizeni na pozice
stredniho a vrcholového managementu a demograficky@azateli personalisty, tedy
respondenta, ktery tento \Wbprovadi. Jak bylo patrné z vyslédknebyly nalezeny
souvislosti mezi vyskytem diskriminace kandidgifi vybérovém fizeni na pozice
sttedniho a vrcholového managementu a demografickykaizateli respondeint

Sledovanymi demografickymi ukazateli bylkvrespondenta, pohlavi a jeho ¥lzhi.

Hypotéza 2, kterdika, Zze vyskyt diskriminacefpvybérovémfizeni na pozice
stredniho a vrcholového managementu awiv demografické ukazatele personalisty,

ktery vyker provadi, tak nebyla potvrzena.

Co se vSak e povahy organizace, z vyslédkprizkumu Ize vidt jisté
souvislosti s vyskytem diskrimigaiho jednani $ vybérovém fizeni na pozice
stredniho a vrcholového managementu. VSechna uved#@aak— velikost organizace,
obor ¢innosti, kraj, ve kterém organizacésobi, mira fluktuace, styizeni, existence
plani kariérniho #istu — do jisté miry ovlituji vyskyt diskriminace $ vybérovém
fizeni na pozice sdniho a vrcholového managementu. ¥zgumu vySlo, Ze &Si
organizace diskriminuji mérntyto kandidaty nez organizace mengi.dRedovani oboru
¢innosti organizace byl nejtsi vyskyt diskriminace ip vybérovém tizeni na pozice
sttedniho a vrcholového managementu &St firem typu IT/Telco. Pokud se
zameétime na kraje, bylo zji8ho, Ze v Praze dochazfigéchto vylErovych fizeni k
diskriminaci vice nez v ostatnich krajich. Zajimgeéi ovlivnéni mirou fluktuace,
neba’ tady byl vysledek ogay, nez pedpokladala déi hypotéza. Bylo zji$ho, Ze

¢im weétSi je mira fluktuace, tim mérmdochazi p vybérovémiizeni na pozice &dniho
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a vrcholového managementu k diskriminaci. | $tgeni vySel jako faktor, ktery vyskyt
diskriminace pi vybérovémftizeni na tyto pozice ovliwje. V organizacich, ve kterych
pievazuje participativni styliizeni, dochazi meén k takového diskriminaci nez
v organizacich se styleiizeni autokratickymCast pfizkumu byla ¥novana i plaom
kariérniho @istu. Je tomu z tohoiglodu, Ze pra¥ diky €mto plarim se mohou interni
zamestnanci dostat na pozicaeatniho a vrcholového managementu. | existenceiplan
kariérniho fistu vySla jako faktor, ktery ovliwje vyskyt diskriminace i vybérovém
fizeni na tyto pozice. A to tim @pobem, Ze v organizacich, které maji plany kaifiérn
rastu, dochazi meénk diskriminaci kandiddt pri vybérovémfizeni na pozice sdniho

a vrcholového managementu, nez v organizaciche kygo plany nemaji.
Na zaklad vysledki praizkumi se tak déici, Ze:

» ve WtSich organizacich dochazi méék diskriminaci kandiddt pri vybérovém
fizeni na pozice #dniho a vrcholového managementu nez v organizacich

mensSich

» nejvice dochéazi k diskriminaci kandidapii vybérovém fizeni na pozice

stredniho a vrcholového managementu v organizacipthieobor je IT/Telco

» Vv Praze dochéaiastji k diskriminaci kandidat pri vybérovémiizeni na pozice
stredniho a vrcholového managementu nez v ostatnégfchr

» kdiskriminaci kandiddt pri vybérovém fizeni na pozice w#dniho a
vrcholového managementu dochazi séanspol€nosti s ¥tSi mirou fluktuace

nez u spolénosti s mirou fluktuace nizsi

» kdiskriminaci kandiddt pri vybérovém fizeni na pozice #dniho a
vrcholového managementu dochazi héwmorganizacich s participativnim

stylemfizeni nezZ v organizacich se styléimeni autokratickym

» kdiskriminaci kandidd@t pii vybérovém fizeni na pozice #dniho a
vrcholového managementu dochazi #én organizacich, které maji plany

kariérniho tistu, nez v organizacich, které plany kariérnitgiur nemaiji.
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Hypotéza 3, kterdiika, Zze vyskyt diskriminacefpvybérovémiizeni na pozice
stredniho a vrcholového managementu aulie povaha organizace, tak byla potvrzena.

V zawru tak lzerici, ze podle vysledk prizkumu této prace nedochazi v praxi
k diskriminaci kandiddt pii vybérovém fizeni na pozice s&dniho a vrcholového
managementu, a Ze vyskyt diskriminace je owivipovahou organizace, avSak nikoli

demografickymi ukazateli personalisty, ktery ¥gprovadi.

Co se vSak e miry zobec#ni téchto vysledk, je poteba podotknout, Ze se jedna
0 prizkum, ktery si n&ni narok na obecné z&y. Za hlavni pinos prace povaZzuji
spiSe metodiku jizkumu, nez jeho z&vwy, které neaspiruji, vzhledem k velikosti
zkoumaného vzorku, na SirSi zob&th Ne&ini si ani naroky na vyhodnoceni vSech
diskriminanich faktofi. Tento pfizkum mize mit spiSe signalni funkci pro obsahlejsi
vyzkumy zabyvaijici se touto problematikou, @&z slouzit i jako podklad pro diskuzi
vramci odborného kruhu personalistV této souvislosti se fjpravuje i sezeni
personalisi ,u kulatého stolu®, kdy pravvysledky ptizkumu mé prace budou jednim
z hlavnich témat diskuze. Na zakiatéto ,pilotni studie bude proveden i SirSi
prizkum, jehoz vysledky by #&y byt diky spolupraci s Klubem personalist
publikovany jednak ve Zpravodaji Klubu persondligednak vasopise HRM.
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PRILOHY

Ptiloha A —Dotaznik
Dobry den,

rada bych Vas pozadala o vypii dotazniku, ktery je sgéasti mé diplomové prace s
ndzvem "Diskriminace kandidat pti vybérovém fizeni na pozice #dniho a
vrcholového managementu®.

Dotaznik je ukenpersonalisiim, kteii vyhledavaji a vybiraji kandidaty na pozice
do stredniho a vrcholového managementu

Dotaznik je zcela anonymnSdilené Gdaje budou pouZity pouze pro vyzkumeiélyl

mé diplomové prace.

Predem dkuji za Vastas a ochotu.

Vendula Kandusova

1) Na jaké zpsobilosti kladete # vybéru kandidat na pozice sedniho a
vrcholového managementu n&§i diraz?(povinna otazka)
= odborné zpsobilosti
= osobnostni zgsobilosti

= socialni zisobilosti

2) Stava se Vam, Ze byl na pozicéesihiho a vrcholového managementu vybran
kandidat, ktery neproSelibec VaSim vybrem, ale byl dosazen, jak &s&a, ,ze
znamosti“Apovinna otazka)

= ano,casto
= ano, oldas
= gpiSe vyjimeéne

= vibec



3) Dochazi pi vybérovémiizeni na pozice #dniho a vrcholového managementu
v organizaci, ve které pracujete, k diskriminaaidti@ati? (povinna otazka)
= ano
= gpiSe ano
= gspiSe ne

"= ne

4) Pokud jste na otazku, zda v organizaci, ve kter@acyete, dochazi
k diskriminaci kandiddt na pozice s$edniho a vrcholového managementu,
odpowdéli ANO ¢&i SPISE ANO, o jaké diskrimigai divody se jedna?

(nepovinna otazka)

5) Ptate se kandid&tna otazky, na které byste se podle zakona ptatliem
(povinna otazka)
= ano
= gpiSe ano
= gspiSe ne

= ne

6) Pokud jste v fedchozi otazce odpdskli ANO ¢&i SPISE ANO, o jaké otazky se

jedna?nepovinna otazka)

7) Stava se Vam, Ze kandidata zamitnete z jinétwodl patrného v jeho

Zivotopise nez kidi nedostateéné odborné zisobilosti?(povinna otazka)

= ano
= gspiSe ano
= spiSe ne
= ne

8) Pokud jste v fedchozi otdzce odpédkli ANO & SPISE ANO, o jaké ivody
se jedna?nepovinna otazka)



9) Co je gedmétemcinnosti organizace, ve které pracujefe@vinna otazka)

10)Kolik zaméstnané ma organizace, ve které pracu{p@vinna otazka)
= do 50 zamstnané
= 51-100 zagstnand
= 101 -500 zagstnand

= 501 a vice zagstnand

11)Jaky stylfizeni je specificky pro organizaci, ve které pratef (povinna
otazka)
= autokraticky (metoda ,cukru ads")

= participativni/demokraticky

12)Jaka je mira fluktuace v organizaci, ve které pete@(povinna otazka)

= 0-5%

= 6-10%
= 11-20%
= 21-30%

= 30 % avyse

13)V jakém rozmezi se pohybujekovy praimér manaZzek stredniho a vrcholového

managementu v organizaci, ve které pracujgie?inna otazka)

= 20-30let
= 31-40let
= 41 -50let
= 51-60let

= 61 letavice



14)Jaké je sloZzeni mana#estredniho a vrcholového managementu v organizaci, ve
které pracujete, z hlediska pohlagi®vinna otadzka)
= prevaha mui
= pirevaha zen

= vyrovnané zastoupeni mua Zzen

15)EXxistuji v organizaci, ve které pracujete planyidariho 6istu?(povinna otazka)
= ano

= ne

16)Jste:(povinna otazka)
= Zena

= Muz

17)Vvas k je: (povinna otazka)
= do 25 let ¢etrg

= 26-35let
= 36—-45let
= 4655 let

= 56 et avice

18)Jaké je VaSe nejvySSi dosazenédlami? (povinna otazka)
= zakladni
= odborné vydeni bez maturity
= stredoSkolské nebo odborné wani s maturitou
= vy3Si odborné
= bakaldske

= vysokoSkolské/univerzitni



19)V jakém kraji pracujetefpovinna otazka)
= Praha
= Stredaiesky
= Jihatesky
=  Plzaisky
= Jihomoravsky
= Vysatina
= Moravskoslezsky
= Ustecky
=  Olomoucky
= Kralovehradecky
= Pardubicky
= Zlinsky
= Karlovarsky

= Liberecky

Dékuji Vam za vyplrni dotazniku a z&as, ktery jste mi&novali.

Vendula Kandusova



Piiloha B —Skupiny otazek

1) Skupina otazek, ktera zjidje demografické udaje o respondentech:

2)

3)

4)

>
>
>
>

Jste zendi muz
Jaky je VAas ¥k?
Jaké je VaSe nejvyssi dosazenéelanai?

V jakém kraji pracujete?

skupina otazek, ktera se pta na povahu organizadderé respondent pracuje

>
>
>
>
>

Co je gedmétemcinnosti organizace, ve které pracujete?
Kolik zamgstnand@ ma organizace, ve které pracuje?

Jaky stylfizeni je specificky pro organizaci, ve které prateff
Jaka je mira fluktuace v organizaci, ve které pete@
Existuji v organizaci, ve které pracujete planyidaniho fstu?

Skupina otazek, ktera se pta na slozeff@dsiiho a vrcholového managementu

VvV organizace, ve které respondent pracuje:

>

>

V jakém rozmezi se pohybujetkovy primér manazei stedniho a
vrcholového managementu v organizaci, ve kteréupese?
Jaké je sloZeni manaterstedniho a vrcholového managementu

VvV organizaci, ve které pracujete, z hlediska pdRlav

skupina otazek, ktera se pta na fakt, zda dochdiskkiminaci i vybérovém

fizeni na pozice &dniho a vrcholového managementu.

>

Na jaké zfisobilosti kladete # vybéru kandidal na pozice s$edniho a
vrcholového managementu n&$i diraz?

Stava se Vam, Ze byl na pozicéesiniho a vrcholového managementu
vybran kandidét, ktery neproSelhec VasSim vybrem, ale byl dosazen,
jak setika, ,ze znamosti“?

Dochazi pi vybérovém tizeni na pozice #&dniho a vrcholového
managementu v organizaci, ve které pracujete,keichénaci kandidai?
Pokud jste na otazku, zda v organizaci, ve ktercyjete, dochazi
k diskriminaci kandiddt na pozice g$edniho a vrcholového

Vi



managementu, odpdasli ANO ¢&i SPISE ANO, o jaké diskrimirai
duvody se jedna?

Ptate se kandid@&na otazky, na které byste se podle zakona ptéatlitem
Pokud jste v fedchozi otazce odpdsli ANO ¢ SPISE ANO, o jaké
otazky se jedna?

Stava se Vam, Ze kandidata zamitnete z jinévodu patrného v jeho
Zivotopise nez kii nedostatené odborné zisobilosti?

Pokud jste v fedchozi otazce odpdsli ANO ¢ SPISE ANO, o jaké

duvody se jedna?

Vi



Priloha C— Popis respondeint- grafy

> Jste:

mmmm 7cna: 73% (37)
mmm muz 27% (14)

> Vas &k je:

mmm o 25 let véetné: 4% (2)
= )6 - 35 let: 70% (35)
=== 36 -45 let: 12% (6)
mmmm 46 - 55 let: 10% (5)
== 56 let a vice: 4% (3)

VI



» Jaké je Vase nejvysSi dosaZzenéclenai?

vysokoskolské/univerzitni: 76% (39)

stiedoskolské nebo odborné vyuceni s maturitou: 16% (8)
bakalarské: 6% (3)

vy$si odborné: 2% (1)




Priloha D - Struktura respondeihtvzhledem k povaze organizace, ve které pracuji —
grafy

> V jakém kraji pracujete?

Praha: 56% (29)
Stredocesky: 10% (5)
Usteclq": 6% (3)
Moravskoslezsky: 6% (3)
Jihomoravsky: 4% (2)
Pardubicky: 4% (2)
Plzensky: 4% (2)
Jihocesky: 4% (2)
Karlovarsky: 2% (1)
Kralovehradecky: 2% (1)
Zlinsky: 2% (1)

» Kolik zamestnané méa organizace, ve které pracuje?

do 50 zaméstnancti: 22% (11)

50 - 100 zaméstnanci: 20% (10)
101 - 500 zaméstnanca:27% (14)
501 a vice zaméstnancu: 31% (16)




» Co je gednEtemcinnosti organizace, ve které pracujete?

I Poradenstvi: 10% (5)

B Sluzby: 4% (2)

3 Finanéni sektor: 6% (3)

I IT/Telco: 20% (10)

T Vyroba: 31% (16)

EEE Obchodni: 4% (2)

I Personalni agentura: 23% (12)
I Nezodpovézeno: 2% (1)

» Jaka je mira fluktuace v organizaci, ve které pete@

0-5%:47% (24)

6 - 10 %: 30 % (15)
11-20%: 18% (9)
30 % a vvse: 4% (2)
21-30%: 2% (1)

» Jaka je mira fluktuace v organizaci, ve které pete@

mmmm patricipativni/demokraticky: 84% (43)
mm=m gutokraticky (metoda "cukru a bice"): 16% (8)

XI



» Existuji v organizaci, ve které pracujete planyidaniho 6istu?

mm 00 63% (32)
mm e 27% (19)

Xl



Priloha E — SloZeni sedniho a vrcholového managementu - grafy

» Jaké je sloZzeni manakestedniho a vrcholového managementu v organizaci, ve

které pracujete, z hlediska pohlavi?

mmmm picvaha muzu: 69 % (35)
mmmm vyrovnane zastoupeni: 25% (13)
=== picvaha zen: 6% (3)

» V jakém rozmezi se pohybujekovy primér manaZek stredniho a vrcholového

managementu v organizaci, ve které pracujete?

20 -30 let: 8% (4)
31 -40 let: 59% (30)
41 - 50 let: 31% (16)
51-60let: 2% (1)

Xl
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