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Anotace

Tato diplomova priace se zabyva aktudlnimi problémy fizeni lidskych zdroju
v nadnarodni organizaci ve vazbé na stavajici situaci trhu prace v Ceské republice.
Hlavnim cilem prace je provést analyzu soucasného stavu na trhu préace, nastinit, jak se
tato situace promitd do fizeni lidskych zdroji a vyjadfit se k problémim spojenym
s touto tématikou.
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Annotation

This diploma thesis deals with current problems of the human resources management in
an international company in relation to the current situation of the labor market in the
Czech Republic. The main objective of this work is to analyze the current state of the
labor market, to introduce how this situation reflects on the human resources
management and to comment on issues related to this topic.
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UvVOD

Mezinarodni fizeni lidskych zdroji se vénuje pfenosu vzoru fizeni lidskych zdroji do
noveého, ciziho prostfedi a v prvni fad¢ se spojuje s kulturni diverzitou. Odlisnosti mezi
kulturami jsou skutecnosti. Je proto nevyhnutelné naucit se s nimi uc¢inné pracovat,
nikoli se je snazit pomijet. Aby bylo uskutecnitelné kulturni diverzitu i jeji potencidl co
nejlépe zuzitkovat, musi byt pochopena, pfijata a rovnéz ocenovana. Kazdy ¢len tymu

musi pocitovat bezpeci a vlidnost.

Diplomové prace se zaméfuje na problematiku fizeni lidskych zdrojli v nadnarodni
spolecnosti. Na zéklad¢ znalosti autora prace z persondlni prace v nadnérodni
spolec¢nosti bude pfedstavena a analyzovana problematika aktualni situace na trhu prace
v Ceské republice. Zvlastni pozornost pak bude vénovana problematice
nezaméstnanosti s cilem prezentovat nejen obecny piehled o jejim vyvoji v poslednich
letech, ale také pfiblizit, jak se v ndvaznosti na tento vyvoj méni pfistup k fizeni
lidskych zdroji v ramci jednotlivych odvétvi a kategorii pracovniktl. Pfedstavi nabor a
ziskavani zaméstnancli se zfetelem na diverzity management vsazené do kontextu
firemni kultury nadnéarodni spole¢nosti, firemnich hodnot, identity a efektivniho fizeni
organizace. Vystupem z této prace bude pojeti diverzity managementu v jedné
konkrétni spole¢nosti v Ceské republice a navrh opatfeni, které by se mély v této

spole¢nosti uplatiiovat.

Teoreticka &ast prace se ve své prvni kapitole vénuje trhu prace v Ceské republice, jeho
charakteristikdm a objasfiuje jeho dynamiku, kdy se blize zaobird mirou

nezaméstnanosti v Ceské republice a jejim dopadiim na organizace.

Druhd kapitola predklada zakladni pfistupy k fizeni lidskych zdroji v podminkach
nadnérodni spolecnosti a zmifluje zékladni principy nejlepsi praxe pfi fizeni lidskych
zdrojii v organizaci.

Tteti kapitola se zabyva procesy fizeni a managementem diverzity. Podtrhuje diilezitost

osobnosti manazera a vliv firemni kultury na manazerskou praci.

Ve ¢tvrté kapitole je predstaven pojem diverzita, jeji kategorizace a odlisnost od vyrazu

rovné prilezitosti.



Text paté kapitoly je zaméfen na diverzity management, hlavni divody, pro¢ aplikovat
diverzity management v organizaci, legislativni ramec diverzity, soucasny stav poznani
diverzity managementu v kontextu Ceské republiky a nej¢ast&jsi chyby a piekazky pii

zavadéni diverzity managementu.

V praktické c¢asti prace jsou stanoveny cile, metody a hypotézy Setieni,
predstavena vybrana spole¢nost v CR s nadnarodni piisobnosti, prezentovano vlastni
sociologicko-andragogické Setieni formou polostrukturovaného rozhovoru, je

predlozeno vyhodnoceni a diskuze. V zavéru prace jsou poskytnuta doporuceni.



TEORETICKA CAST
1 TRHPRACE V CESKE REPUBLICE

%

V nasledujici  kapitole se budu zabyvat vymezenim trhu prace v CR,

objasnim charakteristiku i dynamiku trhu préce.

Trh prace je prvkem trhu, avS§ak mimo obecnych znaki trhu, jako jsou hospodaiska
soutéz, funkce nabidky 1 poptavky, finanéni zobrazovani ceny préce,
soukromé vlastnictvi ~anebo  volna  wvnitrostatni  cirkulace  pracovnich = sil,
disponuje vlastnimi specifiky. Prace nema identicky charakter jako ostatni zbozi, prace
pfedstavuje vyrobni faktor vlastniho druhu. Trh prace taktéz byva Castokrat objektem
statnich intervenci anebo mistem politickych konfliktd. Zptsobilost pracovat, tudiz
pracovni sila jakozto soubor fyzickych i duSevnich sil, je neoddélitelnd od cloveka,
aviak neidentifikuje se s nim. Clov&k disponuje vlastnim pracovnim rozmérem a
zaroven rozmérem individudlné osobnostnim i biologickym. M4 vlastni tuzby, vuli,
prava, a v demokratickych spole¢nostech disponuje svobodné vlastni pracovni silou.
Smysl lidského byti je ale jeste obsirngj$i, bohatSi a nezavislost obcana jakozto
svobodného jedince takovato stru¢nd definicni charakteristika zdaleka nevycerpava. Z

historického aspektu tak tomu piirozené nebylo vzdy.

Trh prace predstavuje misto, na kterém jsou formovany piedpoklady zaméstnanosti

véetné mezd 1 plati pomoci nabidky 1 poptavky po praci.

Nabidku prace vytvareji domacnosti, respektive spotiebitelé (zaméstnanci),
porovnavajici uzitek ziskany z volného Casu s uzitkem plynoucim z vyrobkli a sluzeb
nakoupenych za mzdu ziskanou tim, Ze obétuji vlastni volny ¢as, namisto kterého nabizi
vice prace. ,,Zaméstnancem je fyzicka osoba, ktera se zavazala k vykonu zavislé prdce

v zdkladnim pracovnépravnim vztahu“.

Poptavka po praci je poptavkou odvozenou od poptavky po spotiebnich statcich. Na

trhu prace poptavkovou stranu tvofi podniky (zaméstnavatelé), jejichZ primarnim cilem

! Zakon ¢&. 262/2006 Sb., ze dne 21. dubna 2006, zakonik prace, zdroj: Sbirka zikonti ro¢nik 2006,
Castka 84, ze dne 7. 6. 2006. [online]. 1996-2020 [cit. 2020-02-26]. Dostupné z:
https//www.sagit.cz/info/sb06262.
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je maximalizace zisku. ,,Zaméstnavatelem je osoba, pro kterou se fyzicka osoba

zavdzala k vykonu zavislé prace v zdakladnim pracovnépravnim vztahu“.?

Zasadnimi determinanty na strané¢ nabidky trhu prace jsou: skute¢né mzdy,
jejich soudoba i1 predpoklddand uroven, majetkové situace domécnosti, mimopracovni
pfijmy, pocitaje statni transfery, demograficky vyvoj, tj. pocet i skladba obyvatelstva na
zaklad¢ pohlavi i v€ku, Groven ekonomické aktivity obyvatelstva, pracovni zvyklosti,

kultura 1 tradice.

Podstatnymi determinanty na stran¢ poptavky pracovniho trhu jsou: cena prace, uroven
realné mzdy anebo mzdového tarifu, poptavka po vyrobcich i sluzbach a jejich cena,
vykonnost prace, ceny ostatnich vstupii, pfedpokladané budouci trzby, volna pouzitelna

pracovni sila na pracovnim trhu. 3

Vyvoj na pracovnim trhu provazi neelasticnost poptavky po praci. Zaméstnavatelé jsou
ve vlastnim rozhodovani ohraniceni kolektivnimi smlouvami, pracovnépravni
legislativou. Zakladem i podstatnym smyslem pracovniho trhu je alokace pracovnich sil
mezi zaméstnavatele, popifipadé mezi odvétvimi ¢i regiony. Na trhu prace vznika
interakce mezi subjekty, které na ném pisobi, to je mezi zaméstnavateli, zaméstnanci a
statem, respektive mezi jejich organy pocitaje organy spravy. Principidlni problémy
pracovniho trhu i jeho vyvoje, popfipadé problémy vyznacné ovliviujici vyvoj na
pracovnim trhu jsou feSeny vyjednavanim, vétSinou na vyse uvedeném tripartitnim

vychodisku, na centralni a téZ regionalni arovni.*

1.1 Charakteristiky trhu prace v CR

V rédmci charakteristiky trhu prace lze vyuzivat fadu ukazateli. Jedna se o ukazatele
demografické, makro a mikroekonomické. Statistickd sluzba vyuzivad stanovenou

metodiku béhem vybérovych Setfeni pracovnich sil, ktera se diferencuje od metodiky,

2 Zéakon &. 262/2006 Sb., ze dne 21. dubna 2006, zakonik prace, zdroj: Sbirka zékonli ro¢nik 2006,
Castka 84, ze dne 7. 6. 2006. [online]. 1996-2020 [cit. 2020-02-26]. Dostupné z:
https//www.sagit.cz/info/sb06262.

3 DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdroji. Praha: C. H. Beck, 2007. Beckovy ekonomické
ucebnice. ISBN 9788071798934. s. 67-68.

* DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojti. Praha: C. H. Beck, 2007. Beckovy ekonomické
ucebnice. ISBN 9788071798934. s. 67-68.
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na jejimz podkladé pocitd ukazatele pracovniho trhu Ministerstvo prace a socidlnich

véci Ceské republiky (MPSV CR).

Ucelem textu této prace neni seznamovat s celkovym seznamem ukazatelti pracovniho

trhu, ale jedna se o uvedeni téch nejpodstatnéjsich.

K zakladnim ukazatelim trhu prace nalezi: mira ekonomické aktivity,

mira zamé&stnanosti, mira nezaméstnanosti.’

1.1.1 Mira ekonomické aktivity

Mira ekonomické aktivity predstavuje ukazatel, kterym je mozné charakterizovat trh

prace v konkrétni zemi.

Mira ekonomické aktivity obyvatelstva jakozto zakladni ukazatel porovnava mnoZzstvi
ekonomicky aktivnich obyvatel k sumarnimu obyvatelstvu konkrétni zemé, regionu,

integrac¢niho celku k uréitému ¢asovému momentu, jedna se o stavovy indikator.

Jelikoz se vyskytuji zietelné rozdily v ekonomické aktivité obyvatel na zaklad¢é veéku i
pohlavi, jsou vypocitavany i indikatory pro muze a Zeny i dil¢i vékové kategorie,
vétSinou 15-24 a 15-64, Eurostat vyuziva i 20-64, 25-54 a 55-64, respektive vzhledem k
dosazitelnosti dat je mozné obecné sestrojovat indikdtory pro osoby v libovolné

stanoveném véku i v jednoletych intervalech.’

Jak jiz bylo zminéno, mira ekonomické aktivity se pocita jako pomér mnozstvi obyvatel
ekonomicky aktivnich k obyvatelstvu v produktivnim véku, vyjadieno v procentech:

Na zékladé informaci Ceského statistického ufadu (CSU) dosihla v Cesku mira

ekonomické aktivity 15—64letych v prosinci 2019 primérné hodnoty 77,0 %, kdy mira

ekonomické aktivity muzi (83,9 %) prevySovala miru ekonomické aktivity zen (69,8

S DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdroji. V Praze: C. H. Beck, 2012. Beckova edice ekonomie.
ISBN 9788074003479. s. 66-67.

6 JURECKA, Véclav. Makroekonomie. 3., aktualizované a rozsifené vydani. Praha: Grada Publishing,
2017. Expert (Grada). ISBN 978-80-271-0251-8. s. 157.

7 ROJICEK, Marek, Vojtéch SPEVACEK, Jan VEJIMELEK, Eva ZAMRAZILOVA a Vaclav ZDAREK.
Makroekonomicka analyza: teorie a praxe. Praha: Grada Publishing, 2016. Expert (Grada). ISBN 978-80-
247-5858-9. s. 227.
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%) o cca. 14 %. Pro srovnani v r. 2015 ¢inila primérna hodnota 59,4 %, z ¢ehoz u muzi

dosahla mira ekonomické aktivity 68,0 % a u zen 51,3 %. 8

1.1.2 Mira zaméstnanosti

Mira zaméstnanosti piedstavuje podil mnozstvi zaméstnanych a sumarniho poctu
obyvatel konkrétni vékové skupiny v Case, mize byt vypocitdvana i pro jednotlivé

vekové kategorie, analogicky jako mira ekonomické aktivity: °

Data CSU vykazuji ve vékové skupiné 15—64letych v prosinci 2019 miru zaméstnanosti
75,4 % (nepatrny pokles ve srovnani s pfedchozim rokem), kdy u muzii dosdhla
hodnoty 82,4 % a u Zen 68,2 %. Ve vékové kategorii 15-29 let pak dosahla mira
zameéstnanosti 47,5 %, v kategorii 3049 let 88,1 % a ve skupiné osob 50-64 let 76,5

%. 10

1.1.3 Mira nezaméstnanosti

V CR byly do fijna 2012 dva indikdtory nezaméstnanosti: mira registrované
nezaméstnanosti a mira obecné nezaméstnanosti. Data o nezaméstnanosti za 4. Ctvrtleti
r. 2012 ale byly vypo&itany s pouZitim nové metodiky: MPSV CR misto vypo&tu miry
registrované nezaméstnanosti pieslo na novy indikator nezaméstnanosti v CR s
oznatenim podil nezaméstnanych osob. Novy indikator zobrazuje podil
nezaméstnanych z veskerych obyvatel ve véku 15-64 let, naopak mira nezaméstnanosti

porovnavala uchazece o zaméstnani jen k ekonomicky aktivnim osobam takto:

MPSV CR vykazovalo miru registrované nezaméstnanosti na zakladé statistik ufadt
prace a jakozto nezaméstnané predkladalo ty, ktefi se zaregistruji na ufadech préace

jakoZto nezaméstnani. Mira nezaméstnanosti byla vypoctena jako podil téch, kteii se

8 Cesky statisticky vrad: Miry zaméstnanosti, nezaméstnanosti a ekonomické aktivity — prosinec
2019 [online]. 2020 [cit. 2020-02-26]. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/cri/miry-zamestnanosti-
nezamestnanosti-a-ekonomicke-aktivity-prosinec-2019

9 ROJICEK, Marek, Vojtéch SPEVACEK, Jan VEJIMELEK, Eva ZAMRAZILOVA a Vaclav ZDAREK.
Makroekonomicka analyza: teorie a praxe. Praha: Grada Publishing, 2016. Expert (Grada). ISBN 978-80-
247-5858-9. s. 227.

VCesky statisticky vrad: Miry zaméstnanosti, nezaméstnanosti a ekonomické aktivity — prosinec
2019 [online]. 2020 [cit. 2020-02-26]. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/cri/miry-zamestnanosti-
nezamestnanosti-a-ekonomicke-aktivity-prosinec-2019
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jakozto nezaméstnani zaregistrovali a disponibilni pracovni sily, zahrnujici veskeré
jedince 15leté a star$i, jez v prubéhu referen¢niho tydne nalezely mezi placené

zameéstnané anebo zaméstnané ve vlastni organizaci.

CSU vykazuje miru obecné nezaméstnanosti na podkladé specialniho Setieni
provadéného kazdé Gtvrtleti oznadené Vybérové Setfeni pracovnich sil (VSPS): jako
podil nezaméstnanych podle Mezinarodni organizace prace (ILO) na celkovém poctu

nezaméstnanych a zaméstnanych dle VSPS.

V  prosinci 2019 vykazovala obecna mira nezaméstnanosti 15-64letych hodnotu 2,0
% a mezirocn¢ se snizila o 0,1 %, kdy u muzi vykazovala hodnotu 1,8 % a u zen 2,4

%.ll

Za nezaméstnané jsou na zaklad¢ vymezeni ILO pokladany osoby, které: v hodnoticim
obdobi nemély zddné zaméstnani, neodpracovaly ani hodinu za mzdu anebo odménu a

aktivné vyhledavaly praci, do niz by byly schopny nastoupit nejdéle do ¢trnacti dnd.

Na podkladé¢ ILO nejsou jako nezaméstnani hodnoceni ti, ktefi sice nalezi mezi
evidované uchazece, avsak nevyhledaji si aktivné praci. Ve VSPS z tohoto ditvodu patii
do skupiny ekonomicky neaktivnich. Formou aktivniho vyhleddni prace se chépe:
vyhledavani pomoci ufadu prace anebo privatni zprostfedkovatelny prace, vyhledavani
prace bezprostfedné v organizacich, uzivani inzerce, uskutec¢novani krokii ke ztizeni
vlastni firmy, pfedloZeni Zadosti o pracovni povoleni i licence, vyhledani zaméstnani

odlinym zptsobem. 1

VSPS se neorientuje jen na nezaméstnanost, nybrz se vénuje ekonomické aktivite
obyvatel z mnoha hledisek. Realizuje se plynule v nahodné zvoleném vzorku
domécnosti. Tato metodika koresponduje s definicemi Mezinarodni organizace prace
(ILO) i metodickym navrhem Eurostatu. VSPS je uskute&iiovano za NUTS 3, NUTS 2 i
CR.

Ponévadz MPSV i CSU uvefejiiovaly vysledky dvou odlisnych Setfeni

o nezaméstnanosti, zpusobovalo to pfipadnou substituci téchto Cisel. V soucasnosti

UCesky statisticky vrad: Miry zaméstnanosti, nezaméstnanosti a ekonomické aktivity — prosinec
2019 [online]. 2020 [cit. 2020-02-26]. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/cri/miry-zamestnanosti-
nezamestnanosti-a-ekonomicke-aktivity-prosinec-2019

12 9VOBODOVA, RNDr. Hana, Ph.D. Trh prace CR. Https://is.muni.cz [online]. 2013 [cit. 2020-02-02].
Dostupné z: https://is.muni.cz/do/rect/el/estud/pedf/js13/geograf/web/pages/03-trh-prace.html
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budou oba indikatory podobné. Novy indikator substituujici miru registrované
nezameéstnanosti byl nazvan podil nezaméstnanych osob v obyvatelstvu ve véku 15-64

let.

Pro pozorovani vyvoje nového indikatoru bude regresivné dopoctena ¢asova fada od r.
2005 do urovné okresi, jelikoz novy indikator disponuje kvili rozdilné definici zfetelné

jinou urovni a je proto s pfedeslym indikatorem neporovnatelny.!3

Vyvoj nezaméstnanosti v CR zobrazujici oba zminované ukazatele je zobrazen

v nasledujicim grafu.

Obrdzek 1: Vyvoj nezaméstnanosti v celé CR od 1. 7. 2004 do 31. 1. 2020

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

—— Mira nezaméstnanosti [%] —— Podil nezaméstnanych osob (PNO) [%]

Zdroj: MPSV, online, cit. 2020-02-26'*

V grafu je jednak viditelnd zména metodiky a dale zné¢j mizeme vysledovat miru
poklesu podilu nezaméstnanych osob, ke kterému v poslednich letech dochazi. Zatimco

v pocatku roku 2014 dosahoval podil nezaméstnanych osob v celé CR 8,6 %, v lednu

13 SVOBODOVA, RNDr. Hana, Ph.D. Trh prace CR. Https://is.muni.cz [online]. 2013 [cit. 2020-02-02].
Dostupné z: https://is.muni.cz/do/rect/el/estud/pedf/js13/geograf/web/pages/03-trh-prace.html

14 Uchaze¢i a volna mista. In: Ministerstvo préce a socidlnich véci: Uchazeci a volnd mista (od 1. 7.
2004) v celé CR [online]. 2020 [cit. 2020-02-26]. Dostupné z: https://www.mpsv.cz/web/cz/uchazeci-a-
volna-mista-od-1-7-2004
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2020 ¢inil tento podil 3,1 %, kdy nejnizsi hodnotu v poslednich 15 letech (2,6 %)

vykézal v fijnu a listopadu 2019.

Nejniz§i miru nezaméstnanosti z celé CR vykazuje jiz dlouhodobé hlavni mésto

Praha.

Obrazek 2: Vyvoj nezaméstnanosti v hlavnim mésté Praha od 1. 7. 2004 do 31. 1. 2020

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

—— Mira nezaméstnanosti [%] —— Podil nezaméstnanych osob (PNO) [%]

Zdroj: MPSV, online, cit. 2020-02-26"

Z grafu je patrné, Ze v porovnani s celou CR &inil podil nezaméstnanych osob v Praze
v roce 2014 pouze 54 % a v lednu 2020 dokonce jen 1,9 %. Na rozdil od vysledkt
celé CR, kdy tento podil vykazal mezi listopadem 2019 a lednem 2020 nartist 0 0,5 %,

zUstava 1 v tomto obdobi podil nezaméstnanych osob v Praze stabilné na 1,9  %.

Celkovy ptehled o podilu nezaméstnanych osob na obyvatelstvu ve véku 15-64 let
v jednotlivych krajich CR ke konci ledna 2020 mizeme vy¢ist z nasledujiciho

obrazku.

15 Uchazeti a volna mista. In: Ministerstvo préce a socidlnich véci: Uchazeci a volnd mista (od 1. 7.
2004) v celé CR [online]. 2020 [cit. 2020-02-26]. Dostupné z: https://www.mpsv.cz/web/cz/uchazeci-a-
volna-mista-od-1-7-2004

16



Obrazek 3: Podil nezaméstnanych osob na obyvatelstvu ve véku 15—64 let

Podil nezaméstnanych osob na obyvatelstvu ve véku 15 az 64 let
v krajich €R k 31. 1. 2020 (zdroj: MPSV)

LBK 3,08 %

ULK 4,29 %

. P°/o

STC 2,59 %

PAK 2,41 %

. MSK 4,63 %

2,86 % £
ZLK 2,58 %

méné nez 2,50 % 2,51 % a2 3,00 % 3,01 % aZ 3,50 % 3,51 % a2 4,00 % M 4,01 % a vice

VYS
JHC 2,66 %

Zdroj: CSU, online, cit. 2020-02-26'6

Nejniz§i nezaméstnanost byla vlednu 2020 v hlavnim mést€¢ Praha (1,9 %),
nasledovand Pardubickym krajem (2,41 %) a naopak nejvy$si nezaméstnanost

zaznamenaly kraje Moravskoslezsky (4,63 %) a Ustecky (4,29 %).

1.2 DYNAMIKA TRHU PRACE V CR

Ve skutecném hospodarském zivoté maji pracovni sily odliSné schopnosti i rtizné
preference a velice nesourodé¢ jsou i dil¢i druhy praci. Soucasné se nevyskytuje idedlni
tok informaci o poptavce organizaci po praci a o nabizené praci pracovniky. Defektni je
rovnéz geografickd mobilita pracovnikl. Veskeré tyto okolnosti sméfuji k tomu, ze

vyhledani adekvatni prace, jak na strané organizaci, tak i na strané pracovniku, si zada

16 Podil nezaméstnanych osob na obyvatelstvu ve véku 15-64 let v krajich CR k 31. 1. 2020. In: Cesky
statisticky  urad [online]. 2020, 17. 02. 2020 [cit.  2020-02-26].  Dostupné z:
https://www.czso.cz/csu/xc/mapa-podil-kraje
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ve skute€ném zivoté Cas. Povstavaji tak komplikované dynamické souvislosti, kdy
vzniké pfechod mezi zaméstnanymi pracovniky, nezaméstnanymi pracovniky a osobami

mimo pracovni silu. !’

Dynamika trhu prace vyjadiujici fluktuace mezi zaméstnanosti, nezaméstnanosti

a neaktivitou, vymezuje nezaméstnanost i jeji chovani v prub¢hu ekonomického cyklu.

Trh je popisovan vstupem novych pracovnikii a uvolnénim soucasnych, coz je fluktuace
mezi zaméstnanosti a nezaméstnanosti, respektive rozdilnosti pracovnikli vyhledéavajici
praci a nabidkou pracovnich mist organizacemi, kombinované s rigidnosti mezd i
implicitnimi a explicitnimi vydaji na pfijeti pracovnika anebo nezaméstnaného na
vyhledani mista. Z tohoto divodu se miiZze na trhu vyskytovat nerovnovaha, jeZ nema
pouze dobrovolnou povahu, respektive neuspokojivou poptavku. Okolnost na
pracovnim trhu v tomto postoji je synteticky formulovéna prostfednictvim tzv.
Beveridgeovy kiivky. Beveridgeova kfivka ptredstavuje syntetické vyjadieni spojujici
kvantum volnych pracovnich mist v ndrodnim hospodaistvi a miru nezaméstnanosti.
Search modely dovoluji analyzovat déni na pracovnim trhu a nalézat odpovéd’ na otazky
spjaté s hospodaiskym cyklem, podporami v nezaméstnanosti, ochranou pracovnik,
imigraci atd.

Na transformace nezaméstnanosti, vyskytuji-li se k tomu pficiny, je mozno pak reagovat
adekvatnimi prostfedky hospodaiské politiky ve vazbé na typu pficin téchto zmén.
Vyskytuji se riznoroda pojeti i metody rozlozeni tokd se dvéma anebo tiemi stavy na

zékladé zptisobu vyhledani nového pracovniho mista. '8

MPSV CR piinasi piehled o trhu prace také prostiednictvim informaci o poétu uchazeét

o zaméstnani (UoZ) a volnych pracovnich mist (VPM).

Vyvoj téchto ukazateltl v ramci celé CR je patrny z nasledujiciho obrazku.

17 KUDRNA, Ing Leo$. Socialni problematika souvisejici s nezaméstnanosti absolventli $kol: (se
zaméfenim na strategie nezamé&stnanych absolventdi $kol). Praha, 2006. Disertaéni prace. Ceska
Zemédélska Univerzita V Praze Fakulta Provozné Ekonomicka. Vedouci prace Prof. PhDr. Ing. Véra
Maierova, CSc. s. 21.

'8 ROJICEK, Marek, Vojtéch SPEVACEK, Jan VEJMELEK, Eva ZAMRAZILOVA a Vaclav ZDAREK.
Makroekonomicka analyza: teorie a praxe. Praha: Grada Publishing, 2016. Expert (Grada). ISBN 978-80-
247-5858-9. s. 239.
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Obrdzek 4: Vyvoj poctu uchazeéii o zaméstndni a volnych pracovnich mist v CR od 1.
7.2004 do 31. 1. 2020
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—— Uchazeci o zaméstnani (UoZ) —— Volna pracovni mista (VPM)

Zdroj: MPSV, online, cit. 2020-02-26"°

Obdobn¢ jako v grafu znazorfujicim vyvoj nezaméstnanosti, i zde mizeme sledovat
dopad doposud posledni celosvétové hospodatské krize, kterd vypukla v zati 2008, na
trh prace v CR, ktery se projevil mimo jiné v poklesu volnych pracovnich mist a v
rostoucim poctu uchazecti o zaméstnani. V prvni poloviné roku 2018 doslo k vyrovnani
poc¢tu pracovnikii vyhledavajicich praci a nabidek pracovnich mist organizacemi a

v ramci celé CR se tento pomér poprvé od roku 2005 obratil ve prospéch UoZ.

Udaje na strankach MPSV  jsou piistupné vefejnosti a je mozné je zobrazit aZ na

uroven jednotlivych okrest. Pro srovnani je nize uveden stejny graf s daty z hlavniho

vvvvvv

po druhé poloving roku 2017.

19 Uchazeéi a volna mista. In: Ministerstvo préce a socidlnich véci: Uchazeci a volnd mista (od 1. 7.
2004) v celé CR [online]. 2020 [cit. 2020-02-26]. Dostupné z: https://www.mpsv.cz/web/cz/uchazeci-a-
volna-mista-od-1-7-2004
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Obrazek 5: Vyvoj poctu uchazecii o zaméstndani a volnych pracovnich mist v hlavnim
mésté Praha od 1. 7. 2004 do 31. 1. 2020
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Zdroj: MPSV, online, cit. 2020-02-26%°

Obrazek 6: Vyvoj priimérné mésicni mzdy od 3. Ctvrtleti 2011 do 3. Ctvrtleti 2019

Vyvoj primérné hrubé mésicni mzdy na prepoétené pocty
zaméstnancu - ¢tvrtletni udaje
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Zdroj dat: Vefejna databaze CSU 2

Zdroj: CSU, online, cit. 2020-02-262!

20 Uchazeti a volna mista. In: Ministerstvo price a socidlnich véci: Uchazeci a volnd mista (od 1. 7.
2004) v celé CR [online]. 2020 [cit. 2020-02-26]. Dostupné z: https://www.mpsv.cz/web/cz/uchazeci-a-
volna-mista-od-1-7-2004

21 Vyvoj primémé hrubé mésiéni mzdy na pfepoétené poéty zaméstnancti — Gtvrtletni idaje. In: Cesky
statisticky urad: Mzdy a ndklady prace[online]. 2019 [cit. 2020-02-26]. Dostupné z:
https://www.czso.cz/csu/czso/prace_a mzdy prace
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O dynamice trhu prace v Ceské republice svédéi také rist pramérné hrubé nominélni
mzdy v Ceské republice, ktery se v poslednich 8 letech vysplhal z ¢astky 24107,- K& na
33697,- K¢. Nartst 0 9590,- K¢ predstavuje navyseni 0 39,78 %.

Index nominalni mzdy, tedy vySe penézité odmény, dosdhl meziro¢niho rtstu 6,9 %,
zatimco index redlné mzdy, tedy index nomindlnich mezd dé¢leny indexem

spotiebitelskych cen (Zivotnich nékladl), rostl mezirocné o 4,0 %.

Podrobn&jsi data o vyvoji mezd a platd v CR poskytuje také Informacni systém o

pramérném vydelku (ISPV).

Ze zpravy obsahujici vysledky za 3. ¢tvrtleti 2019 vyplyva, Ze v tomto obdobi vzrostla
meziro¢né jak hrubd mésicni mzda ve mzdové sfére, tak také hruby mésicni plat
v platové sféfe. Median (hodnota uprostied vzestupné usporadané fady mési¢nich mezd)
hrubé mésicni mzdy dosahl vySe 29545,- K¢, zatimco primérnd hrubd mzda cinila
34894,- K¢. Naproti tomu median hrubého mésicniho platu vykazoval hodnotu 36047,-
K¢ a primérny hruby mési¢ni plat v platové sfére 37457,- KE. Vyssi rozdil mezi
primérem a medidnem mzdy ve mzdové sféte (5349,- K¢ / mésic) oproti platové sfére
(1410,- K¢ / mésic) potvrzuje, ze ve mzdové sféfe existuji vetsi rozdily mezi piijmy

jednotlivych zaméstnanci.?

Casto diskutovanym tématem je také rozdilnd vySe odménovani muzii a zen. Situaci na

trhu prace v CR nam pfiblizi nasledujici 2 obrazky.

22 Trexima, spol. s r.0. Informaéni systém o primérném vydélku: 3. &tvrtleti 2019. In: MPSV: Informacni
system o prumérném  vydelku  (ISPV) [online]. 2019 [cit. 2020-02-26]. Dostupné z:
https://www.mpsv.cz/documents/20142/636498/ISPV_193.pdf/57ad116d-680c-3fb4-76d5-
104242111208
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Obrazek 7: Medidan hrubé mésicni mzdy v jednotlivych krajich za rok 2018 - Mzdova

sféra — muzi

Sféra Pohlavi Vék
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Zdroj: ISPV, online, cit. 2020-02-26

Median hrubé mésiéni mzdy v CR v roce 2018 &inil ve mzdové sféfe u muzi 30749,-

r~

K¢. Data dostupna tamtéz vykazuji hodnotu medidnu hrubého mési¢niho platu muzi

v platové sféfe 36696,- K¢.

23 Median hrubé mési¢ni mzdy v jednotlivych krajich za rok 2018 podle sféry, pohlavi a v&ku.
In: Informacni systéem o primérném vydelku: Interaktivni vysledky [online]. 2019, 2019 [cit. 2020-02-26].
Dostupné Z:
https://app.powerbi.com/view?r=eyJrljoiZjNIMDY4M;jctOWY4ZS000Tk 1 LWES5OTktYjgwZDYxYzk5
Yl liwidCI6ImMSZmU1 Y TU4LTEOOTQtNDU3Zi04ZTQ2LTE1Njg50TkzZmExZCIsImMiOjh9
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Obrazek 8: Median hrubé mésicni mzdy v jednotlivych krajich za rok 2018 - Mzdova

sféra — Zeny
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Zdroj: ISPV, online, cit. 2020-02-26*

Median hrubé mésiéni mzdy v CR v roce 2018 &inil ve mzdové sféie u zen 24772,- K&.
Z dat dostupnych tamtéz lze vyc€ist praimérny mési¢ni plat Zen v platové sfére 31561,-
K¢.

Z vyse uvedenych udaji vyplyva ze jak ve mzdové, tak také v platové sféfe jsou muzi

v Ceské republice obvykle placeni 1épe neZ Zeny.

Tato kapitola predstavila zakladni pojmy trhu prace, vénovala se nezaméstnanosti a
jejimu vyvoji a dotkla se také oblasti vyvoje mezd a plata.
V navazujici kapitole se zaméifim na zdkladni pfistupy k fizeni lidskych zdroji

v podminkach nadnarodni spole¢nosti.

24 Median hrubé mési¢ni mzdy v jednotlivych krajich za rok 2018 podle sféry, pohlavi a v&ku.
In: Informacni systém o primérném vydelku: Interaktivni vysledky [online]. 2019, 2019 [cit. 2020-02-26].
Dostupné Z:
https://app.powerbi.com/view?r=eyJrljoiZjNIMDY4M;jctOWY4ZS000Tk I LWESOTktYjgwZDYxYzk5
Yl liwidCI6ImMSZmU1 Y TU4LTEOOTQtNDU3Zi04ZTQ2LTE1Njg50TkzZmExZCIsImMiOjh9
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2 ZAKLADNI PRISTUPY K RIZENI LIDSKYCH
ZDROJU V PODMINKACH NADNARODNI
SPOLECNOSTI

Vedeni lidskych zdroji je totozné jakoZzto ostatni manaZzerské discipliny tésné napojeno
na dané prostiedi, jez je formovano, ovliviiovano i tvofeno lidmi a jejich aktivitami.
Vedeni lidskych zdroji de facto z tohoto prostfedi povstdva a je jim vymezovano.
Vyvinulo se a rozvijelo se jakoZto reakce na pozadavek konkrétnich zdjmovych skupin
jedinct, ktefi vlastni zamérnou aktivitou sméfuji k nabyti jakéhosi vysledného stavu, at”
jiz materidlniho anebo nematerialniho charakteru. Redln4, urcita podoba tizeni lidskych
zdroju je tudiz bezprostfedné derivovana od urcitého prosttedi, v némz je realizovano.
Okolnosti, zaméry 1 potieby zdjmové skupiny jedincii stanovuji, jaké procesy i
prostiedky personalistiky budou vyuzity, vjaké vysi i rozsahu a v jakém casovém
uspotadani, poptipad¢ zda budou vibec uzity. Je tudiz dilezité si uvédomit, v jakém
prostiedi se aktivity persondlni prace maji realizovat a k jakym zavérim i vyslednym

situacim maji smétovat.

Roli fizeni lidskych zdroji je rovnéz poskytovat konkrétni soubor procesti, systémt,
nastrojl, které mohou pfispét k nabyti vymezenych cili organizace. Nicmén¢ v kazdém
pfipadé by tato nabidka méla byt vytvofena na podklad¢ posouzeni, nakolik je skutecna,
vhodnéd i u¢innd pro zamér naplnéni pozadovanych cili. Z tohoto divodu je pro
personalistu velmi podstatné anebo spiSe pfimo nutné, aby mél znalost o strategickych
cilech organizace a dovedl soucasné i zjistit a porozumét okolnosti a prostiedi, tudiz i
pracovnimu trhu, v némz se organizace nalézd a do kterého je zasdzena i jeho

personalistickd tloha. 2°

V dnes$nim globéalnim podnikatelském prostiedi je podstatny nejenom strategicky, avSak
taktéz mezinarodni format tizeni lidskych zdrojii. Mezindrodni vedeni lidskych zdrojt
(International Human Resource Management — IHRM) pojimé oblast vedeni i fizeni lidi
v multinaciondlnich organizacich, jejichZ aktivita se odehrava v zahrani¢nich dcefinych

organizacich vedenych i podporovanych domaci matefskou organizaci. 26

2 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdroji. V Praze: C. H. Beck, 2012. Beckova edice ekonomie.
ISBN 9788074003479. s. 63.

26 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, 2007. ISBN 9788024714073. s. 183.
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IHRM se zabyva predevSim fizenim i1 vedenim zaméstnanci doméci matetské
organizace, tzv. expatriantl, odesilanych za praci manazerl anebo specialisti do
zahrani¢nich dcefinych spolecnosti, kde spolu plsobi se zaméstnanci tfetich zemi i

lokalnimi zaméstnanci. 2’

Jedna se o fizeni i vedeni narodnostné riiznorodé pracovni sily v narodnostné i kulturné
rozdilném prostiedi,?® coZ souvisi samoziejmé s pokracujici globalizaci ekonomiky, kdy
neustale vice organizaci realizuje podnikatelskou ¢innost i hospodaii po celém svéte, a z
tohoto diivodu stale vice organizaci vyzaduje schopné i motivované lidi pracovat v

rozdilnych lokalitach svéta.?

Postoj multinaciondlni organizace k vedeni 1 fizeni lidi je zavisly na multikulturnim
prostiedi, kdy v multinaciondlni organizaci piisobi lidé pochézejici z odchylnych
narodnich kultur, a geografickou separaci organizacnich jednotek, kdy multinaciondlni
organizace zaklddd mistni poboCky anebo oblastni centrdly v mnoha zemich s
rozdilnymi politickymi, pravnimi, ekonomickymi, socidlnimi, kulturnimi, ptfirodnimi i

jinymi ptedpoklady podnikani i hospodafeni. 3°

Tyto odchylnosti plynouci z
mezinarodnich souvislosti fizeni lidskych zdroji sméfuji multinaciondlni organizace k
prosazovani rozdilnych strategii lidskych zdrojl, jez vytyCuji zdsady i postupy ve
vedenti i fizeni lidi zaméstnanych v zahrani¢i a mifi ke splnéni riznych konkuren¢nich

strategii multinacionalnich organizaci.®!

Nabyti harmonie mezi strategii lidskych zdrojli, konkurencéni strategii,
principy i postupy ve vedeni lidskych zdroji a rozhodujicim okolim organizace je
primarni podminkou uspéchu multinacionalni organizace na globdlnim trhu,
to predstavuje nabyti dlouhodobé prosperity 1 stalé konkurenceschopnosti
v ptedpokladech globalni konkurence. Vysledkem spojovani strategické a mezinarodni

souvislosti ve vedeni lidskych zdroji v multinaciondlnich organizacich je sluCovani

27 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2014. Manazer. ISBN
9788024752129. s. 49-50.

28 KOUBEK, Josef. Personélni prace v malych podnicich. 2. piepr. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2003. ISBN
9788024706023. s. 84.

2 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdroji. V Praze: C. H. Beck, 2012. Beckova edice ekonomie.
ISBN 9788074003479. s. 443.

3 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojt. V Praze: C. H. Beck, 2012. Beckova edice ekonomie.
ISBN 9788074003479. s. 444.

31 STRACH, Pavel. Mezinarodni management. Praha: Grada, 2009. Expert (Grada). ISBN
9788024729879. s. 78-80.
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teorie strategického vedeni lidskych zdrojii s teorii mezinarodniho vedeni lidskych
zdroji, jez se stavaji teoretickym zakladem pro zjiStovani souvislosti mezi vedenim
lidskych zdroji a vykonem organizace a pro vysvétlovani piinosu vedeni lidskych

zdroj pro organizaci.*

2.1 DULEZITOST LIDSKYCH ZDROJU A VEDENI LIDSKYCH
ZDROJU

Soucasna koncepce vedeni lidskych zdroji pfipisuje lidskym zdrojim, tedy lidem
i vedeni lidskych zdrojt, tudiz vedeni a fizeni lidi, specificky vyznam, kdyz poklada
lidské zdroje za nejpodstatnéj$i zdroj organizace a vedeni lidskych zdrojii za

nejpodstatnéjsi sféru Fizeni organizace. 3

Rozhodujici vyznamnost lidskych zdrojii pro Gspéch organizace je nezpochybnitelna.
Kazda organizace vyzaduje adekvatni mnozstvi schopnych i motivovanych lidi, protoze
schopnosti 1 motivace lidi, tedy zptsobilost i ochota zastavat ujednanou praci, vymezuji
vykonnost lidi, tudiz vysledek prace i jednani, ktera determinuje vykonnost organizace
odrazejici se ve vysledku podnikéni ihospodafeni. Kazdd organizace pfirozené
vyzaduje i odlisné zdroje, kupfikladu materidlni, finanéni anebo informacni,**
pochopitelné bez lidi, ktefirozhoduji o pouzivani veSkerych ostatnich zdroji a
usmériuji vysledky organizace, toho mnoho zddnd organizace nedovede, nebot’ ani

jedna organizace si nemtze poc¢inat 1épe nezli jeji zaméstnanci. >

32 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2014. Manazer. ISBN
9788024752129. s. 49-50.

33 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2014. Manazer. ISBN
9788024752129. s. 53.

3 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojti: zaklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 9788072611683. s. 17.

3% SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2014. Manazer. ISBN
9788024752129. s. 53.
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2.2 MEZINARODNI ZAJISTOVANI LIDSKYCH ZDROJU

Zajistovani lidskych zdroji v mezindrodni organizaci piedstavuje zajiStovani lidi,
jez mezindrodni organizace musi mit ve vlastni centrdle a ve vlastnich dcefinych
spolecnostech, predevsim zajisStovani vedoucich, odbornych i technickych pracovnikii.
Zajistovani vedoucich pracovnikli, manazerii, se odehrava s uzitim procest fizeni

talenta.

Nadnarodni organizace stale vice vyzaduji velice kvalifikované, velice flexibilni i velice
mobilni  zaméstnance,  ktefi =~ mohou = dosahovat  zddanych  vysledki,

mnohdy v nesnadnych podminkach.

Paik a Ando (2011) na podklad¢ svého Setieni sdé€lili: Aby nadnarodni organizace
mohly ucinné integrovat i koordinovat cinnosti vlastnich zahrani¢nich pobocek,
musi zachovat vysokou turovenn kontroly ze strany centraly. Centraly nadnarodnich
organizaci chtéji, aby zahrani¢ni pobocky vystupovaly jakozto zastupci Ustfedi. V této
situaci nadnarodni organizace maji sklon osazovat zahrani¢ni pobo¢ky manazery, kteti
rozumi i akceptuji pokyny centraly. AvSak Paik a Ando rovnéz udali, Ze tento postup se
mize vyvijet tak, Ze se nadndrodni organizace zapocnou vice opirat o lokalni
pracovniky, coz se poji s tim, Ze se centrdly nadnirodnich organizaci lépe nauci
integrovat Cinnosti zahrani¢nich pobocek k nabyvéani globélnich cilt. Centraly
nadnédrodnich organizaci se lépe sezndmi s mistnimi podminkami, naucise mistni
postupy a zapocnou vice navazovat vztahy s mistnimi dodavateli inajimat mistni

zaméstnance. 3¢

Ctyfi druhy orientaci mezinarodnich organizaci, jez vymezil Perlmutter (1969), mohou

smétovat k nésledujicim odchylnym postojim k volbé zaméstnanci:

e Etnocentricka orientace — podstatnd rozhodnuti jsou schvalovana na centrale a
dcefiné spolecnosti disponuji nizkou twrovni autonomie. Dcefiné organizace
budou nejspise vedeny pracovniky z matetské organizace, to znaci expatrianty.
To zlepSuje moznost centraly kontrolovat ¢innosti dcefinych spole¢nosti, avSak
zaroven to utvaii potize ve form& komplikovaného vedeni expatrianti i

pravdépodobné frustrace mistnich pracovniku.

3 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti a postupy: 13.
vydani. Pfelozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7. s. 545.
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Polycentrickd orientace — centrala chape dcefiné spolecnosti jakozto samostatné
subjekty a udéluje jim vysokou urovenn autonomie. Dcefiné organizace jsou
zpravidla vedeny mistnimi pracovniky, coz zabezpeCuje urcitou kontinuitu
(expatrianti ptichdzeji i odchazeji) aredukuje jist¢ komplikace s uzivanim
expatriantdl, pocitaje toho, Ze by mohli byt expatrianti drazs$i. Podle nazort
Dowlinga (2008) to ale mlze separovat pracovniky centrdly od rtznorodych
zahrani¢nich dcefinych organizaci. Dusledkem muze byt, Ze se nadnarodni
organizace stane federaci svrchovanych ndrodnich jednotek s minimalnimi

vazbami na centralu organizace.

Regiocentrickd orientace — dcefiné organizace jsou propojené¢ i vedené
regionalni centralou. Politiky zajiStovani lidskych zdrojii v regionech mohou
korespondovat s politikami nadnarodnich organizaci s polycentrickou anebo

geocentrickou orientaci.

Geocentricka orientace — centrala i dcefiné organizace jsou celosvétove sloucené
a navzajem zavislé. Vysledkem je utvafeni globalni sily mezinarodnich
manazerl, ktefi jakozto ,,globalni manazefi” mohou byt umisténi v libovolné
dcefiné organizaci. Mohou napomahat rozvijet mezinarodni globélni perspektivu
1 zabezpeCovat, ze nadnarodni organizace funguje jakozto celosvétova
organizace. AvSak utvafet i udrzovat tym mezindrodnich manaZzert mize byt

komplikované. 37

2.3 MEZINARODNI VEDENI TALENTU

Proces

mezinarodniho vedeni talent obstarava piiliv 1 utvafeni zasobarny

talentovanych lidi, jez mezinarodni organizace potiebuje. Tento proces obsahuje

nasledujici aktivity:

7 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdroj: moderni pojeti a postupy: 13.
vydani. Pfelozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7. s. 545.
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Planovani talentli ptfedstavuje urceni toho, co se chape pod pojetim talent,
a determinovani toho, kolik i jaky typ talentovanych lidi organizace potfebuje a bude

vyzadovat.

Vymezenim zasobarny talentd na podkladé planovani talentii se rozhoduje o formé
zasobarny talentd. Vymezi se zdroj talentovanych lidi, jenZ ma organizace k dispozici z
aspektu poctu, znalosti i dovednosti. Karaevli a Hall (2003) sdélili, Ze v tomto hledisku
dochazi k jist¢tmu posunu, kdy se tvoii zasobarny talentovanych lidi s potencidlem
vykonéavat nékolik roli. To substituuje konvencni planovani naslednictvim, s jeho
kratkodobou orientaci na hledani ndhrad za manazery, ktefi odchdzeji. Zasobarna
talentll se tvofi zejména s uzitim internich zdrojl, ptfipadné s uzitim externich zdroji.
Vedeni zéasobarny talenti by nemélo byt strnulé. Zasobarnu talenti je zapotiebi
adaptovat proménujicim se naroklim na talenty. Novi ¢lenové mohou byt za¢lefiovani a

soucasni ¢lenové mohou byt vyclenovani, kdyz nenaplituji vymezené pozadavky.

Identifikovanim talentd vné organizace na podkladé vymezeni zasobarny talent se
hodnoti i rozhoduje, ktefi ze soucasnych pracovnikli organizace disponuji odbornou
zpiisobilosti a rozvojovym potencidlem k tomu, aby mohli byt umisténi do zésobarny

talentti.
Ziskavani talentl pfedstavuje rozsifovani zasobarny talentii z externich zdroju.

Rizeni pracovni vykonnosti dovoluje pravidelné provétovat pracovni vykonnost
a osobni rozvoj ¢leni zdsobarny talenti a dava informace pro identifikovani potieb
jejich vzdélavani i rozvoje.

Rozvoj manazerd i planovani kariéry tvoifi pravidelné rozvijeni zpusobilosti clenti

zasobarny talentll i planovani jejich kariéry.

Vyslani anebo povyseni — ¢lenové zasobarny talentli jsou odesilani do centraly anebo,
jakoZzto expatrianti, do zahrani¢nich dcefinych organizaci. Alternativnhé mohou byt v
centrale anebo dcefiné organizaci povySeni. Odeslani ¢i povySeni jedinci setrvavaji
Cleny zasobarny talentl. Ve zcela rozvinutém systému vedeni talentll se ocekava, Ze
zasobarna talentll bude primarnim zdrojem pro obsazovani rozhodujicich roli, avSak v
nékterych situacich se vyslani anebo povySeni muze tykat jednotlivel, kteti Cleny
zasobarny talentd nejsou. V situaci, ze v zasobarn¢ talentli nejsou piihodni jedinci,

muZze byt naléhavé vyhledat talenty mimo organizaci.
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K vykonani inventury talentd v organizaci mohou poslouzit poc¢itacové systémy vedeni
talentli, ackoli tyto systémy nedovoluji ukazat, jak talenty vést. McDonnell a Collings
(2011) podotkli, ze globalni charakter nadnarodnich organizaci déld z vedeni talentt

relativné komplexni zélezitost.

A Mellahi a Collings (2010) definovali tfi argumenty, pro¢ globdlni vedeni talentt
Castokrat nefunguje: (1) Manazetfi dcefinych organizaci mohou piedpokladat, ze je v
jejich prospéchu si nejlepsi talenty zachovat, neZli je poskytovat centrale anebo jinym
dcefinym organizacim. (2) Lidé, ktefi v centrdle rozhoduji, nemusi mit pokazdé
kompletni i pfesné informace o dosazitelnosti talentd jinde v organizaci. (3) I kdyz jsou
jisté informace k dispozici, kvantum, rozdilnost a, pravdépodobné, nejistota pristupnych
udaji snizuje schopnost lidi v centrale zajistovat efektivni vedeni talentli v dcefinych

organizacich.’®

2.4 PRINCIPY A METODY NEJLEPSI PRAXE VE VEDENI
LIDSKYCH ZDROJU

Pojeti ,,nejlepsi praxe" Ccili ,best practice” znamend specificky postoj k vedeni
organizace vytvofeny na piesvédCeni, ze se vyskytuje jakysi souhrn dokonalych anebo
dokonalejsich principti i postupll v fizeni organizace, jez mohou vést k lepsi vykonnosti
organizace. 3° Ur¢itym nedostatkem a soucasné pravdépodobnou piednosti tohoto
postoje k vedeni organizace je fakt, Ze se nevyskytuje Zaddné shoda na tom, co pfesné
vytvaii uvedeny soubor dokonalych anebo dokonalejSich principt a procest v fizeni
organizace. Zaroven ovSem pievazuje nazor, ze vliv téchto nejlepsich principli i postupti
ve vedeni organizace je kumulativni, tzn. ¢im vice a dokonalejsich principti i procesit v
fizeni organizace se uzije, tim lep$i vykonnosti organizace dosahne. 4°

Jakozto ,nejlepsi praxe” v fizeni organizace jsou stanovovany principy a procesy

vvvvvv

prosazované v fizeni nejlepSich 1 nejuspésnéjSich organizaci fungujicich

3% ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti a postupy: 13.
vydani. Pfelozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7. s. 548.

3% KOUBEK, Josef. Personélni prace v malych podnicich. 2. piepr. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2003. ISBN
9788024706023. s. 16.

4 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2014. Manazer. ISBN
9788024752129. s. 82-84.
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v porovnatelnych podminkach a sledujicich porovnatelné cile, jez evidentné¢ mifi
k zlepSovani vykonnosti organizace.*! Smyslem prosazovani ,,best practice” ve vedeni
organizace je nabyti konstantniho zlepSovani vykonnosti vlastni organizace zptisobem

kritického piejimani strategickych i systémovych principii a procest v fizeni odvétvove

vvvvvv

Prostfedkem prosazovani ,,best practice” ve vedeni organizace je ,,benchmarking", to

znali systematické hodnoceni 1 komparace vykonnosti vlastni organizace s vykonnosti

vvvvvv
vvvvvv

vvvvvv

nejlep$imi 1 nejuspésnéjSimi, a poté pouzit toto poznani ve shodé¢ s vlastnimi
pfedpoklady i1 pozadavky k vlastnimu vylepSovani. Prosazovani ,best practice” ve

vedeni organizace tak zada, aby organizace:
e systematicky hodnotila vlastni principy a procesy v fizeni a ztotoznovala se s
témi, jeZ maji nejvetsi vliv na jeji vykonnost,

e systematicky srovnavala vlastni principy a procesy v fizeni s principy i procesy

prokazatelné nabyvaji nejlepsi vykonnosti,

e systematicky prosazovala principy i procesy v fizeni derivované z principt
organizaci s cilem vlastniho vylepSovani k nabyti porovnatelné, 1épe feceno

lepsi vykonnosti. 4
Uspésné prejimani 1 vyuzivani principt a procesi ,,nejlepsi praxe" ve vedeni organizace
si zada, aby principy a procesy slouzici jakozto ,best practice" napliovaly urcité

predpoklady:

4l WAGNER, Jaroslav. Méfeni vykonnosti: jak méfit, vyhodnocovat a vyuZzivat informace o podnikové
vykonnosti. Praha: Grada, 2009. Prosperita firmy. ISBN 9788024729244. s. 69.

# SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2014. Manazer. ISBN
9788024752129. s. 82-84.

# DVORAKOVA, Zuzana. Slovnik pojmii k fizeni lidskych zdroji. Praha: C. H. Beck, 2004. ISBN
9788071794684. s. 6.

# SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2014. Manazer. ISBN
9788024752129. s. 82-84.
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Musi byt ovéfené praxi. Principy a procesy ,,best practice" musi povstavat
z obyc¢ejné praxe, musi byt osvédcené a vyuzivané v obvyklych podminkach

odvétvoveé anebo regionalné nejlepsich i nejuspésnéjsich organizaci.

Musi prokazatelné mifit k lepsi vykonnosti. Principy i procesy ,,best practice"
musi prikkazné vylepSovat vykonnost odvétvové anebo regiondlné nejlepsich i
nejuspeésnejSich organizaci, a to predevsim cestou prukazné lepSiho nabyvani,
pouzivani i rozvijeni pouzitelnych materidlnich, penéznich, informacnich i
lidskych zdrojt k ziskavani predpokladanych vysledkii podnikatelské ¢innosti i
hospodateni organizace. Patrné zadnd organizace nezméni doposud vyuzivané
principy a procesy v fizeni, paklize nebude mit dostacujici zaruku, Ze
uskutecnéné zmény povedou k priikazné lepsi vykonnosti organizace. Otazkou
samoziejmé je, jak dovodit, Ze urcity princip nebo proces v fizeni organizace
povede k predpokladanému zlepSeni vykonnosti organizace. To je otazka
soustavného hodnoceni a srovnavani ucinku urcitych principi i procest v fizeni

organizace na vykonnost organizace.

Musi byt adaptovatelné. Principy a procesy ,,nejlepsi praxe" musi byt vyuzitelné
v dal§ich organizacich, to znaci, ze musi byt adaptovatelné¢ podminkam i
pozadavklim ostatnich organizaci. Hlavnim pravidlem funk¢éniho prosazovani
principi a procesi ,best practice” je efektivni adaptace podminkdm i
pozadavkliim organizace. Z tohoto pravidla plyne, Ze ucelem piejimani i
prosazovani principi a procesil ,,best practice” fakticky neni imitovat dil¢i i
nezéavislé principy a procesy ve vedeni organizace feSici aktudlni problémy
vykonnosti organizace, nybrz naopak prosazovat koncepéni i systémové
principy a procesy v fizeni organizace zabranujici problémim vykonnosti
organizace a mifici k neustdlému vylepSovani vykonnosti organizace.
Prosazovani principli a procest ,,best practice" v fizeni organizace musi byt ve
shod¢ s konkurencni strategii, se zfetelem na podnikatelské prostfedi i ku

prospéchu zainteresovanych stran organizace.

Musi skytat pfijatelnou vysi rizika. Principy a procesy ,,best practice” musi
organizaci poskytnout urcitou jistotu. Jejich pfejiméni i vyuzivani ve shodé

s predpoklady i pozadavky organizace nesmi sméfovat k nepfedpokladatelnym i
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nepiijatelnym zménam vykonnosti organizace a k ohrozeni

konkurenceschopnosti i prosperity organizace.

e Musi byt srozumitelné i osvojitelné. Principy a procesy ,,nejlepsi praxe" musi
byt dosazitelné i prosaditelné z aspektu schopnosti i motivace pracovniki
organizace. Jejich pfejimani i vyuzivani ve shod¢ s predpoklady a naroky
organizace ocekdva, ze zaméestnanci maji nezbytné schopnosti a motivaci nutné
k jejich porozuméni i osvojeni. Paklize tomu tak neni, musi organizace zajistit
rozvoj Zzadanych schopnosti a nabyvani Zzadouci motivace pracovnikli k
porozuméni, osvojeni 1 prosazovani piejimani principti a procesu ,,best practice”,

v opaéném piipadé celé snazeni spjaté s jejich prejimanim ztraci smysl. 4°

Piejimani a vyuZzivani principli a procest ,,best practice" se pro ¢etné organizace stava
vyzvou 1 prilezitosti k nabyti ptedpokladanych cilti. Systematické hodnoceni
a srovnavani vlastnich principti a procesit v fizeni s principy a procesy v fizeni
odvétvoveé anebo regiondlné nejlepsich 1 nejuspésnéjsich organizaci a jejich funkéni a
efektivni pfejimani a vyuzivani ve shodé¢ s prfedpoklady i1 pozadavky organizace
zpravidla vylepSuje schopnost nabyvat, pouZzivat i rozvijet pouZzitelné¢ zdroje, podobné
jako schopnost zastavat ¢innosti v primarnich, podplrnych a fidicich procesech, coz
organizaci poskytuje oéekavané vysledky podnikatelské Ginnosti a hospodateni. Zadna
organizace snazici se o nabyti dlouhodobé¢ prosperity a stalé konkurenceschopnosti by z
tohoto diivodu neméla ignorovat principy a procesy ve vedeni odvétvové anebo
regionalné nejlepsich i1 nejuspesnéjsich organizaci.

V souvislosti s prosazovanim principll a procesi ,,best practice" téz plati, Ze nékdy je
lehéi, rychlejsi i levnéj$i pozménovat nezli vytvaret. Jinak feeno, n€kdy je skutecné
bezpecnéjsi nasledovat cestu odvétvoveé anebo regiondlné nejlepSich i nejuspésnéjsich,
nezli se snazit nalézt vlastni zpiisob uziti a feSeni soucasnych anebo piipadnych
ptilezitosti i hrozeb. Organizace miize uSetfit mnoho namahy, Casu i penéz, paklize
pfejimé a vyuziva principy a procesy ,nejlepsi praxe" ve shod¢ s predpoklady a
potfebami organizace a zdroveil porozumi, pro¢ jsou porovnatelné organizace lepsi i
uspesnéjsi, jak se jimi staly, a poté pouzije toto pozndni ve shodé s predpoklady a

potebami organizace k vlastnimu vylepSovani, mtze fakticky nabyt urovné nejlepsich i

45 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdroji. Praha: Grada, 2014. ManaZer. ISBN
9788024752129. s. 82-84.
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vvvvvv

v

jistou zarukou idedlné tizené organizace. V mnoha situacich dovoluje spolehlivéjsi

nabyti pfedpokladanych cilt organizace.*

V textu nésledujici kapitoly se budu vénovat tématu procesy fizeni a managementu
diverzity. PoukaZzi na osobnost manazera a jeho postaveni v rdmci organizace a na

prostiedi manazerské prace.

4 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdroji. Praha: Grada, 2014. ManaZer. ISBN
9788024752129. s. 82-84.
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3  PROCESNI RIZENI A DIVERZITY MANAGEMENT

Procesni fizeni je takovy styl fizeni procesii ve firmé, jez klade diraz na ty procesy,
které se zdiraziuji, opakuji a odehravaji se naptic¢ celym podnikem. Tento styl fizeni
bofti hierarchii vytvotfenou diky organizaéni struktuie, ktera jinak firmu ¢leni na useky,
anebo utvary ¢i oddéleni a kazda organizacni jednotka zastupuje vlastni zodpovédnost,
aktivity a procesy. Paklize je v§ak organizacni struktura nadmérné funkéné orientovana
(tudiz 1 kazda jednotka kona ,,pouze* vlastni specializaci), maji zaméstnanci sklon tvofit
ptekazky pro procesy (pfedevsim komunikaéniho rdzu i v pfedavani pracovni ¢innosti),
které se odehravaji napti¢ celou spolecnosti. To méd posléze pochopitelné neptiznivy

dopad na vykonnost organizace jako celku.

Procesni fizeni si klade jako prioritu proces, a to bez ohledu na strukturu organizace.
Vyzdvihuje navic zdkaznika dané¢ho procesu (jak vnitiniho, tak vnéjsiho) a jedince
odpovidajiciho za celkovy pribéh daného procesu (takzvaného vlastnika procesu).
Vlastnik procesu je pfitom hodnocen na zaklad€ toho, jak kvalitné je sam zakaznik
konkrétniho procesu obslouzen. To soucasné tvoii jednoduché i pfimé hodnoceni
efektivnosti — paklize proces nepiinaSi takovouto hodnotu zikaznikim ¢i dalSim

procesiim, nema narok existovat.

V organizaci fizené ,,procesné* se organizacni struktura fidi témi procesy, jeZ prochézeji
napii¢ podnikem. Celkovy systém tykajici se fizeni tudiz co nejvice podporuje procesy
firmy. Tomu je pfizpisobena také odpovédnost zaméstnancti arozdéleni jejich

jednotlivych pracovnich tkoni i to, jak jsou zaméstnanci organizovani.

Uvedeny procesni pristup napomaha zkvalitnit predevSim celkovy piinos pro klienta
(kuptikladu zrychleni pfislusné dodavky) i pomahd navysit celkovou efektivnost
spolecnosti (tak, ze eliminuje zbytecné realizované procesy, anebo je minimalné
zjednodusi). Své uplatnéni mé procesni fizeni, jak jsem nastinil jiz i v textu vySe, hlavné
tam, kde se opakuji shodné procesy (kuptikladu proces pro zalozeni uctu v dané bance),
avSak kazdy konkrétni proces mé svého zakaznika a poskytuje mu urcitou ptidanou

hodnotu. 47

47 HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdroji: nové trendy.
Praha: Management Press, 2016. ISBN 9788072614301. s. 177.
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Procesy je mozné zméfit prostfednictvim urcitych metrik (kvalita danych vystupti i dalsi
procesni metriky) a to je mozné posléze promitnout i do motivaéniho systému
zaméstnancl, jelikoz, jak jsem také uz uvedl, kazdy proces ma svého vlastnika (dany

pracovnik je odpovédny za cely jemu ptipsany prib¢eh).

Procesni fizeni ma odpovidat kultufe podniku a jeho uspéch se odviji od osobni
angazovanosti zameéstnance i zdjmu, ktery je firm¢ projevovan ze stran managementu

spole¢nosti.

Nutné vSak doplnit, Ze také procesni fizeni ma své limity. Veskeré procesy ve firmé
nejsou opakovaného charakteru a ani se vSechny neodehravaji napti¢ celou spolecnosti.

TudiZ se ani procesni fizeni nesmi piecenit a pojmout jako feSeni pro v8echno.*8

Z tohoto divodu je vhodné, abych predstavil i tzv. ,Diverzity management
(Diversity Management)®, tj. koncept zvladani odliSnosti v prostiedi prace, jez je
nepochybné SirSim pojmem nezli diverzita, anebo riznorodost. Navic tento management
klade rovné Sance pro vsSechny, jak zdiraziiuje ve svém odborném textu napiiklad

Muzakova (2014).

Je skutecnosti, Ze u pojmu diverzita a diverzity managementu se lze setkat s celym
mnozstvim definic. Hubbard (2004) vymezil diverzity management v pojeti procesu
planovani, dale organizovani, fizeni i v chapani podpory spolecenské rtiznorodosti v
zajmu piinost pro vykonnost dané firmy. Bedrnova a Novy (2007) zase charakterizuji
management diverzity v pojeti systematického postupu, jez firmy uZzivaji, paklize
pracuji s riznorodosti, a tu dokonce vyuzivaji také jako jejich strategickou vyhodu.
Egera et al. (2009) chape diverzity management jako pfistup, jez respektuje i zcela
akceptuje rozmanitost i rozdilnost, jiz s sebou pfindsi sami lidé zastupujici rozlicné
socialni skupiny i prostiedi. Keil et al. (2007) zase prezentuje, ze diverzity management
je ¢innd, védoma strategickd tvorba a jedna se o hodnotové zaméteny komunikacni i

fidici proces orientovany na budoucnost, jeztkvi v akceptovani a vyuziti jistych

48 MANAGEMENTMANIA.COM. Procesni fizeni (Process-based management).
Https://managementmania.com [online]. 2019 [cit. 2020-02-04]. Dostupné Z:
https://managementmania.com/cs/procesni-rizeni
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odliS$nosti i podobnosti v chapani potencialni hnaci sily firmy. Takovyto proces ve firmé

zajist'uje tzv. ,,pfidanou hodnotu*.*

Nékteré nadnarodni spole¢nosti maji pro diverzity management dedikovanou specialni
roli Managera pro diverzitu a inkluzi, ktery zastfeSuje agendu spojenou s touto
problematikou. K typickym ¢innostem pak patii zejména tvorba a implementace plant
davajici si za cil podporu diverzity v rdmci organizace ¢i tvorba a aktivni podpora
vzdélavacich a tréninkovych programl pro zaméstnance, ktera primarné slouzi k osvété

a lepSimu porozuméni problému spojenych s inkluzi.

3.1 OSOBNOST MANAZERA A JEHO POSTAVENI V RAMCI
ORGANIZACE

Uspésnost, anebo netispé§nost manazeri je v podstaté podminéna i tim, jak jsou schopni
naplnit potieby zaméstnancti u dané fizené skupiny, jak se umi prosadit jako osobnosti v
interpersondlnich vztazich na daném pracovisti, ale také jak pfiméfené zvladaji
spoleCenské stranky jejich fidici funkce 1 spolecenské postaveni vedouciho
zameéstnance. Paklize manaZer neoplyva témito osobnostnimi pfedpoklady, jez by mu
umoziovaly spravné vnimat potieby, zdjmy 1 postoje zaméstnancl pracovni skupiny i
identifikovat Zadouci formy, jak je pfi fizeni respektovat, a jez by mu soucasné
ulehcovaly ptirozené prosadit fidici rozhodnuti i pfiméfené zvladnout fidici pravomoc,
je obvykle neuspésny, jelikoz v dané skupiné neoplyvé dostate¢nou autoritou, které je

tfeba.

Osobnost manazera je vSak jen jednim z nepostradatelnych faktorti, jez ovliviiuji Giroven

jeho fidici pracovni ¢innosti. Dohromady se zde uplatiiuji tyto primarni faktory:
e o0sobnostni vlastnosti manazera,

e postoje 1 potieby a osobni vlastnosti pracovnikli jemu podiizené pracovni

skupiny a profil dané skupiny,

4 HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdroji: nové trendy.
Praha: Management Press, 2016. ISBN 9788072614301. s. 177.
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e zvlastnosti konkrétni firmy, jeji poslani, organizacni struktura, ale také skladba

vyrobnich tkola a dalsi,
e celkové ekonomické i spolecenské prostiedi firmy.>°

Uspé&$ny manazer musi disponovat ziskanymi i vrozenymi vlastnostmi. Tudiz musi mit
jednak osobnostni pfedpoklady, jez prezentuji jeho vrozené vlastnosti, jednak také
znalosti, jez ziskava diky studiu i praxi. Existuje mnoho vybranych vlastnosti i znalosti
manazera. Je faktem, Ze s osobnostnimi piredpoklady se vSak kazdy narodi a nelze je u
pfevazné casti piipadi nijak ziskat, anebo nastudovat, ale lze je nadale rozvijet i

zdokonalovat.

Manazer ale musi mit i odpovidajici moralni vlastnosti, jez se projevuji také v jeho
nazoru na okolni svét i v jeho osobnim moréalnim kodexu. K dal§im podstatnym prvkim

u kazdé osobnosti patii jeSté hodnotova orientace i charakter jedince.

Jakykoliv manazer musi projevit dostate¢nou autoritu, jez je podepiena o urcité skupiny
jeho vlastnosti, o ty vrozené i ziskané vlastnosti. Hloubka i rozsah téch ziskanych se
rizni s ohledem na postaveni daného manaZzera v hierarchii spolecnosti, tudiz roli také
sehravd, zda jde o manaZera tzv. prvni linie, anebo vrcholového, pfi¢emz neméné
vyznamné je zaméfeni organizace 1 Ukoly apravomoci, jez mu byly pfiznany. Po
manazerovi je vyzadovano, aby disponoval Sirokymi teoretickymi i1 odbornymi
znalostmi, potfebnymi poznatky. Nehled¢ na danou troven v hierarchii fizeni, anebo na
zaméfeni organizace musi pfisluSny manazer disponovat hlavné znalostmi z oblasti
managementu i vedeni druhych. Obecné je mozné fici, Ze ¢im vyssi je pozice manazera
v ramci hierarchie spolecnosti, tim rozsahlejsi musi byt i jeho poznatky ze sféry

manazerského vzdelani i obecnych teorii, 1 kdyZ na ukor znalosti odbornych.

V ramci danych obori je potfeba mit specifické jak technické a technologické znalosti,
tak 1 jiné znalosti, v rdmci riiznosti oborl je zapotiebi déle se vzdélavat kuptikladu v
pravu, anebo v oblasti komunikace. Mimo technické i manazerské znalosti i kompetenci
musi vlastnit manazer kompetence také koncepéni a ty lidské, humanitni. Urciti autofi
pojimaji jako nejpodstatnéjsi tfi hlavni manazerské dovednosti, jimiz jsou dovednosti

technicky zamétené, koncepcni a lidské. Dalsi pfistupy ovSem mimo vySe uvedené

50 PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manaZery. 2., pfeprac. a aktual. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2006. ManaZer. ISBN 9788024717067. s. 214.
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klicové dovednosti tvrdi, Ze manazerovi nesméji chybét také dovednosti analyticke,
rozhodovaci, komunikacni, a v jistych piipadech se ze sféry technickych dovednosti
samostatné vylucuji kompetence i dovednosti v praci s pocitaci ¢i vypocetni technikou
jako takovou. Tyto veskeré kompetence i dovednosti a také jejich mira aplikace se také

rizni s ohledem na umisténi manazera v systému fizeni. °!

Manazerska teorie a praxe odliSuji mezi pojmem fizeni a souslovim tviir¢i vedeni. Jako
nositel fizeni je pojiman manaZer, mezitim co jako zdstupce tvirciho vedeni je vniméan
vidce, tzv. lidr. Obvykle se uziva vyrazii viidcovstvi ¢i tvuréi vedeni spolupracovnikii.
Méné obvyklé je uz uziti pojmi charismatické vedeni, anebo lidrovské vedeni.
Metaforicky je viidce obvykle ptirovnavan k dirigentovi, kdy se kvalita orchestru odviji
v maximalni mife od dobrého dirigentského vedeni. Je odhadovéno, Ze az 80 % lidrt
vdeci za vlastni rist zkuSenostem a jen 20 % Skoleni i1 studiu. Jedinci maji tendenci
nasledovat osobu, ktera je podle jejich minéni schopna uspokojit jimi stanovené cile.
Uspé&sny manaZer v sou¢asné dobé svoji moc neodvozuje od jeho formalniho postaveni

ve spolecnosti, ale od jeho osobniho vlivu, ktery je ur€ovan témito atributy:
e odbornou urovni manazera,

e jeho znalostmi, zkuSenostmi a dovednostmi, jez jsou uZzitecné i pro oblast jim

fizenych skutecnosti ve firm¢ a dotykaji se i pracovnika, které fidi,

e osobnostni urovni manazera, zda je to osoba charismaticka, jez vlastnim
vystupovanim i zanicenim umi motivovat podiizené pro danou véc, ziskat si

jejich dtivéru, ale také respekt a uznani, je jim vzorem pro nasledovani. 3

Existuje fada dalSich vlastnosti, jez ma vedouci dale mit. Je potieba stru¢né upozornit
nejméné jesté na dveé skuteCnosti. Spravny manazer se nezabyva vétSinou minulosti,
nybrz hledi zejména na budoucnost. Usp&ch v managementu je neustale vice davan do
kontextu s tim, jak manazer umi zapojit jemu svéfené zaméstnance do déni na daném
useku. I pro tento ucel se nabizi celé mnozstvi jevovych forem, jako tfeba zmociiovani,

koucovani, anebo naptiklad tymova prace. Vedeni ostatnich je prvkem socialnich vazeb

51 VACHAL, Jan a Marek VOCHOZKA. Podnikové fizeni. Praha: Grada, 2013. Finanéni fizeni. ISBN
978-80-247-4642-5. s. 108-109.

2 PRUKNER, Vitézslav. ManaZzerské dovednosti: Osobnost manazera.
Https://publi.cz/books/114/Cover.html [online]. Olomouc: Univerzita Palackého, 2014 [cit. 2020-02-04].
Dostupné z: https://publi.cz/books/114/01.html

39



skupin, které se odehravaji v procesu pracovni Cinnosti. ManaZer potifebuje takové
pracovniky, jez jsou ochotni ho nasledovat a zase pracovni skupiny potiebuji vhodného
vedouciho. Zasadnimi aspekty pro vedeni lidi jsou jisté fidici hodnoty, také povaha
ukoll, povaha vedeného tymu i klima organizace. Vést druhé znamena konat spravné
véci, mezitim co fidit znamend pouze Cinit véci spravné. Soucasné firmy jsou v mnoha
ohledech az moc ftizené, ale pfitom nedostatecné vedené, jelikoz osoby nahote se 1épe
orientuji ve vytyCovani principt a praktik, danych procedur nezli v tvorb€ vize, ktera je
strhujici a vS§eobsazna. Jedna se o manazery, ne viudce, ktefi se zajimaji o to, jak docilit
lepsiho vykonu a jak Gc¢inngji fidit vlastni systémy i struktury. Roku 1988 se konal
Siroky prizkum (Casopis Fortune) orientovany na zjisténi, kdo je efektivnim vedoucim a
jakymi charakteristikami pfitom oplyvd. Bylo dotdzano az 206 respondentl, jez
zastupovali funkci pro vykonného feditele. Dvé tfetiny z téchto ucastnikl Setfeni byly
toho minéni, ze k vidcovstvi je potieba jistého talentu, jez se vSak musi rozvijet

neustalym ucenim, vykonem ve vedoucich funkci i delegovanim pravomoci.
K sedmi hlavnim charakteristikdm uspéSného vidce patfi:
¢ jeho schopnost dliivéfovat jemu podfizenym i delegovat podiizenym pravomoc,

e umi poskytnout pfedstavu tykajici se budouciho rozvoje firmy i inspirovat

pracovniky tak, aby se s takovouto pfedstavou identifikovali,

e v kritickych chvilich zvlada lidr ,,velet" skoro autoritativné¢ (dokonce i ti, jez se
zcela identifikuji s participativnim stylem jednani, musi jiz v krizovych chvilich

nekompromisné umét prikazovat),
e umi podstoupit riziko,
e je v oblasti svych aktivit zcela kompetentni a ma Gctu k zaméstnanctim,
e usiluje o to, aby ve chvilich rozhodovani byly dané nazory rozporné,

o efektivni lidr je také schopen vidét i chapat celkové klicové problémy. Ma umét
komplikované situace i problémy zjednodusit takovym zplsobem, aby byly

pochopitelné i proveditelné pro ostatni. >

3 PRUKNER, Vitézslav. ManaZzerské dovednosti: Osobnost manazera.
Https://publi.cz/books/114/Cover.html [online]. Olomouc: Univerzita Palackého, 2014 [cit. 2020-02-04].
Dostupné z: https://publi.cz/books/114/01.html
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V dnesni dobé€ l1ze manazery ve firmé zatradit do jedné ze tfi urovni, a to na:

e vrcholovy management neboli top management, jsou to manazefi, jez maji vliv a
koordinuji veskeré aktivity, ptebiraji odpoveédnost za samotného vlastnika

spole¢nosti,

e dile stfedni management, tzv. middle management, spadd sem rtznoroda
skupina fidicich zaméstnanci (vedouci urCitych utvard, kuptikladu useku

ekonomického, personalniho, technologického) a

e prvoliniovy management, tzv. low management, kam spadaji mistfi,

vedouci danych dilen, oddéleni i vedouci pro pracovni tymy. >

V hierarchickém uspotfadani organizacni struktury organizace je nejniZze postavenym
vedoucim zaméstnancem ten, jenz zodpovida za fungovani zékladni pracovni skupiny,
tj. skupiny na jednom pracovisti, jedné¢ diln€¢ apod. Neni mu podiizen zadny jiny
vedouci pracovnik, jen fadovi zaméstnanci. Rozriiznénost Cinnosti, jez zastavd jim
vedena skupina, je pomérn¢ mald. Ve vedouci Cinnosti téchto vedoucich pirevladaji
jednotlivé odborné cCinnosti tykajici se predevsim konkretizace planovanych ukoli,
vyhodnoceni vykonnosti a plynulé kontrole prace nebo vyrobkl. Nalezi sem hlavné
funkce mistra. Na zéklad¢ lokalnich podminek miize do této urovné vedeni nalezet

funkce ptredaka, sménového mistra, ale taktéz vedouciho referatu, oddéleni apod.

Dalsi Groven fizeni pojima funkce, v nichz manazer zodpovidé za ¢innost vétsiho useku
firmy anebo organizace. Pfimo piisobi na hierarchicky niz$i, jemu podfizené¢ vedouci
zamé&stnance. Rozriznénost ¢innosti, jez jsou roz¢lenény mezi jim vedené pracovni
skupiny, mtze byt velikd. Vlastnikem této stfedni fidici role je v zasad€ kazdy vedouci
zaméstnanec mezi vedoucim zaméstnancem zékladni pracovni skupiny (mistrem) a
vedoucim celistvé hospodaiské organizace (feditelem). Miize se tudiz jednat o vrchniho
mistra, vedouciho provozu, vedouciho cechu azvedouciho vyroby, ale rovnéz
kuptikladu vedouciho odboru, vedouciho useku. Organizacni 1 terminologicka

nejednoznacnost v této sféte je notna.

4 PRUKNER, Vitézslav. ManaZzerské dovednosti: Osobnost manaZera.
Https://publi.cz/books/114/Cover.html [online]. Olomouc: Univerzita Palackého, 2014 [cit. 2020-02-04].
Dostupné z: https://publi.cz/books/114/01.html
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Vys8i Groven fizeni tvofi manaZer, jenZ ma na starosti ¢innost celistvé firmy anebo
organizace a zodpovida za jeji chod. Pfimo tidi skupiny zaméstnanct, kteti formuji Stab
anebo nejvyssi vedeni hospodarské organizace (top management), spole¢né s vedoucimi
nékterych vyjmutych odbornych utvarti. V souvislosti k zaméstnanclim, predstavenstvu
1 v souvislosti k §ir§i vefejnosti zastupuje tento manazer organizaci, at’ uz ve sfére
ekonomické, obchodni, technické, socidlni anebo personalni. Zastavani takovéto fidici
funkce klade velké néaroky na jeho souhrnny osobnostni profil. Tyto naroky jsou v
kazdém ptipad¢ individualizované v konsekvenci specifickych charakteristik kazdé
organizace. ManaZerem na tomto stupni je feditel organizace, poptipadé feditel zavodu.

Z velikosti i dosahu ptsobeni manaZera v organizaci plynou naroky na jeho osobnost.>>

Piedpokladem pro manazerskou praci je také autorita pfislusSného manazera. Primarni
podminkou u¢inného vykondvani manazerské funkce je déle splnéni nutnych
predpokladii k realizaci fidici aktivity na konkrétni trovni. Autorita manazera je slozena
ze souboru pfedpokladii jak vrozenych, tak ziskanych. V ramci analyzy autority u

manazeru lze hovofit o autorité jednak formalni a jednak neformalni.
Formalni autorita je autorita dana pozici, kdy by byl do jeho funkce ustaven. >

Ovsem neformalni autorita je vytvofena vlastnostmi, schopnostmi i dovednostmi, pro
néz se stavad vedouci zaméstnanec neformalni autoritou pohledem jeho podiizenych
pracovniki, k ¢emuz potiebuje:

e odbornou zpiisobilost — odborné védomosti tykajici se predmétu podnikatelské

¢innosti, odborné schopnosti fidici povahy, odborné védomosti ptibuzné oblasti,

e moralni ¢ast autority — zpisobilost jasné vymezovat ,,pravidla hry*, pfesné je
dodrzovat, ziStn¢ je neménit, podle potieby vedouciho, schopnost dodrzovat

slovo,

e charisma manaZera — zejména schopnost verbalni i neverbalni komunikace,

image individuality, vyvazenost orientace na vztahy i vykonnost v tymu.

55 PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manaZery. 3., aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2012. Management (Grada). ISBN 9788024738093. s. 208.

36 PRUKNER, Vitézslav. ManaZzerské dovednosti: Osobnost manazera.
Https://publi.cz/books/114/Cover.html [online]. Olomouc: Univerzita Palackého, 2014 [cit. 2020-02-04].
Dostupné z: https://publi.cz/books/114/01.html
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Vsechny tyto dispozice pro vykonavani manazerské role vytvafi ¢tyfi primarni modality

autority manazera: modalita mocenska, moralni, odbornd, charismaticka.

Pro zastavani manazerské funkce je dillezity vyrovnany souhrn vSech ¢tyf modalit, jez
formuji autoritu manazera. Kazdy manazer si mize ucinit sebediagnostiku, aby zjistil,
ve kterych z té€chto modalit je silny a kde naopak ma jisté rezervy. DalSim navazujicim

cilem je stanoveni postupu k odstranéni téchto rezerv.>’

3.2 PROSTREDI MANAZERSKE PRACE (FIREMNI KULTURA A
EFEKTIVNI RIZENI FIRMY)

Vlivem nepfetrzitych pfemén ve spolecnosti, celosvétové ekonomické i financni krize,
souhrnnému bouflivému az neuspofadanému prostiedi nastavaji rovnéz zmény v povaze
manazerské ¢innosti a v pozadavcich na manaZery jakozto takové. Manazefi musi v
soucasnosti fesit komplexni otdzky v dynamickém prostiedi, jeZ pfinasi jak vagnost, tak
i hrozby. Podstatnymi faktory, jezZ manazery v soucasné dob¢ ovliviiuji, jsou
dynamicnost prostfedi i zmén, globalizace, rozmach informacnich technologii, vyssi
Cetnosti zmén, socidlni vlivy, rozmach virtudlnich organizaci i hodnotovych siti,
internacionalizace 1 mobilita pracovni sily. Ne&ktefi autofi, jako kuptikladu Kotler i
Caslione, mluvi o ptechdzeni od bouflivého prostfedi k chaosu, k ¢emuz pomdha
technologicky rozvoj, informacni revoluce, internetové klima, pfesyceni informacemi,
nové technologie iinovace jako naptiklad socidlni sité, cloud computing, contextual
computing, vizualizace, rozmach hyperkonkurence, vzristajici sila spotfebiteld a mnohé
jiné (Kotler, Caslione, 2009). Na tyto hlediska musi manazeti odpovidat, brat v reflexi
vyvoj vSech faktord, jez na organizaci maji vliv, a ucit se novym technikédm, jez smétuji
k rGstu celé organizace. Musi byt pfipraveni stile se adaptovat na zmény. Manazefi

musi utvafet sdilené ideje, rozvijet kooperaci a delegovat pravomoci na vlastni

37 PRUKNER, Vitézslav. ManaZzerské dovednosti: Osobnost manazera.
Https://publi.cz/books/114/Cover.html [online]. Olomouc: Univerzita Palackého, 2014 [cit. 2020-02-04].
Dostupné z: https://publi.cz/books/114/01.html
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podfizené, vymezovat si srozumitelné¢ definované priority a planovat v celosvétovém

kontextu. 3%

3.2.1 Firemni kultura

Firemni kultura vystihuje jisty profil firmy, povSechnou atmosféru, vnitini Zivot
usmérnujici mysleni 1 jednani spolupracovnikii firmy. Mohu rovnéZz hovofit
o zvyklostech i ritualech pouzivanych ve firm¢, o hodnotach, jez se ukazuji v obecnych
schématech chovani i jednani veskerych zaméstnancii. Paklize se toto jednani opakuje,
potom se rychle utvoii vzorec jednéani, jenz nemusi byt zamérny, avSak béhem vytvateni
anebo pfijimani pravidel organiza¢ni kultury hraje podstatnou funkci. Janousek (2004)
udava, ze firemni kultura zobrazuje celkové socialné-psychologicky rozmér reality
organizace, a tak napomaha anebo brani uskute¢néni nové firemni strategie. Nékdy 1ze
hovofit rovnéz o firemnim jednani (corporate behavior), jez je firemni kulturou
usmériiovano anebo vymezovano. Pfeifer i Umlaufova (1993) sumarizuji skutecnosti,
jez nalezeji do vymezeni pojmu ,firemni kultura”, jakozto soubor ideji, postojii i
hodnot, v organizaci obecn¢ sdilenych a pomérné dlouhodobé udrzovanych, a za
podstatné pokladaji, Ze se jednd o vysledek mysleni lidi, které je spjato taktéz s povahou
vykonavané cinnosti. Li¢i taktéz zadkladni normy firemni kultury jakoZzto projev
lidskych dispozic, mysleniijednani, jez je podminkou prosperity organizace. Je
nezbytné rovnéz vychazet z toho, ze firemni kultura pfedstavuje kvalitativni veli¢inu,
kterou je mozno komplikované kvantifikovat anebo méfit, avSak je mozné ji na zakladé
zjevnych projevi rozpoznat a dale na ni pasobit. Hordkova (2000) poklada za typické,
ze firemni kultura prameni z hodnot vymezenych ve firemni filozofii a obsahuje cile,
styl jednani, Zebficek hodnot organizace, konkrétni ritualy apod. Zprvu je planovita i
ovlivnitelnd, aby napomaéhala Zadouci firemni identité, avSak se mulze stat, ze se
vyvojem v €ase zapo¢ina sama utvaret pod ptisobenim kazdodenniho Zivota firmy, a je z
tohoto diivodu podstatné ji kontinualné upevnovat. Janousek (2004) sumarizuje vyse
sdélené charakteristiky, z nichz je patrné, ze do firemni kultury jsou zaclenovany jak
subjektivni okamziky cilevédomé: cile, hodnoty, plany, principy, tak subjektivni

okamziky vystihujici nepfetrzity, kazdodenni zivot firmy: duch firmy, celkové prostiedi

58 VACHAL, Jan a Marek VOCHOZKA. Podnikové fizeni. Praha: Grada, 2013. Finanéni ¥izeni. ISBN
978-80-247-4642-5. s. 124.
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anebo klima, zvyky, ceremonidly, ritudly. Mohu tudiz vyjadiit svij nézor, Ze Cast
firemni kultury: cile, plany, hodnoty, principy, usti do identity organizace nebo firmy
,pro sebe”, ¢ast: klima, zvyky aj. do identity organizace anebo firmy ,,0 sob¢”, a pfitom

kultura jakoZto celek tak dovoluje pfechazeni mezi obéma typy identit.>

3.2.2 Efektivni Fizeni organizace

Pro efektivni vedeni organizace musi byt zabezpeceno, ze identické informace budou
pojimény totozné. Uzivatel informaci musi konkrétnim informacim nejen porozumét,
avSak musi je taktéZ potifebovat pro vlastni rozhodovani. K hlavnim tkolim nejen
persondlniho informaéniho systému organizace, bez kterého nelze personalni
controlling a reporting v praxi uzivat, tak nalezi dodat korektni informace spravnym

uzivatelam.

Kazda informace, coz plati nejenom pro informace persondlni, disponuje vlastni

hodnotou, je-li uzivateli podavana ve spravny ¢as.°

Jednou z metod, jak shledavat feSeni pro efektivni vedeni organizaci, je Business
Process Management. VylepSovani firemnich procesii je v soucasnosti naprostou
nezbytnosti pro zachovani organizaci na rozvijejicim se trhu. Vedeni procest
organizace se snazi najit uzka mista ve sféfe procest organizace, a piedev§im mulze
smétovat k sjednoceni procesti. Toho je dosahovano pomoci aplikovani novych pravidel
fungovani procest, pocitaje jejich monitoringu, méteni i fizeni vykonnosti. Vykonnost

procest je zapotiebi méfit i monitorovat na veskerych trovnich organizace.®!

V navazujicim textu ¢tvrté kapitoly pfedstavim pojem diverzita, sdélim definici pojmu

diverzita a poukaZzi na kategorie diverzity.

59 VYSEKALOVA, Jitka a Jiii MIKES. Image a firemni identita. Praha: Grada, 2009. Expert (Grada).
ISBN 9788024727905. s. 67.

0 HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdroji: nové trendy.
Praha: Management Press, 2016. ISBN 9788072614301. s. 7.

61 JUROVA, Marie. Vyrobni a logistické procesy v podnikéni. Praha: Grada Publishing, 2016. Expert
(Grada). ISBN 9788024757179. s. 66.
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4 PREDSTAVENI POJMU DIVERZITA (DEFINICE A
KATEGORIE)

PocateCnim bodem prosazovani pojeti diverzity managementu v organizacich je
nepochybn¢ teoretické uchopeni této otdzky, tudiz pfedev§im vymezeni zakladniho
pojmu diverzita a z n¢j pak povstavajiciho pojmu diverzity managementu. Vyskytuje se
fada vymezeni téchto pojmi, kdy nevyznamnégj$i i nejbézngji pouzivané z nich

pfedstavim v textu niZe.

Podle Urbana (2004) je diverzita ¢ili rozmanitost, rozdilnost, riznorodost anebo
odliSnost vymezena jakozto rozdily mezi zaméstnanci tykajici se jejich véku, pohlavi,
etnika anebo pfislusnosti ke konkrétnim socidlnim skupindm. Pro vedeni lidskych
zdroji je tim mySlena taktéZ individualita jedinci, jeZ nakonec z jejich jedineCnosti i

rozmanitosti vznika.

Neodvozeny anglicky pojem Diversity ma samoziejm¢ obsahlejsi smysl,
znamena pojeti, jehoZ zamérem je utvofit ve spolecnosti, a pfedev§im v podnikatelské
oblasti takové ptredpoklady, jez poskytnou vSem lidem, bez zfetele na jejich individualni

rozdilnosti, naplno rozvinout jejich individualni potencial. 62

A jak se koncepce diverzity odliSuje od normativii rovnych prilezitosti?
Diverzita formuje teoretickou 1 praktickou néstavbu k rovnym pfilezitostem.
Pojmenovéanim ,;rovné pftilezitosti” se totiz mnohdy rozumi vyluéné respektovani
zdkonem vymezenych norem, jez se snazi zamezit znevyhodnéni nékterych skupin
obc¢ant, kuptikladu starSich lidi, Zen, zdravotné postiZzenych jedincii apod. Bedrnova i
Novy (2007) udavaji, Ze pojeti rovné prilezitosti vystihuje absenci bariér branicich
obcaniim na podklad¢ jejich ptislusnosti k libovolné znevyhodnéné skupiné v ticasti na
ekonomice, politice i v socialni sféfe. Zakon samoziejmée nepostihuje veskeré podoby
diskriminace. Filozofie diverzity k otazce ptikraCuje podstatné obsirnéji a poukazuje na

pfinosy cileného uplatiiovani pravidel heterogenity v organizaci.

Zasadnim aspektem je, Ze termin diverzita chape rozmanitost, odliSnost i individualitu
pozitivné. Zaobird se otazkou individuality a soucasné nevnima rozdilnost jako néco

odlisujiciho, ale jako néco propojujiciho. Soucasnou rozmanitost je nutné nejprve

62 HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdrojii: nové trendy.
Praha: Management Press, 2016. ISBN 9788072614301. s. 170-172.
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poznat, nezli je mozné ji pfijmout a pouzit jako Sanci ¢i pfilezitost. Prvotnimi kroky k
nabyti cile rozumné naklédat s diverzitou jsou percepce i respektovani vyskytujicich se

zasadnich rozdilu.

Uloha rozeznani a percepce rozdili sméfuje k riiznym usilim o kategorizaci diverzity.
Jedna z podob této kategorizace povstava z pojeti Ctyf dimenzi diverzity obsahujici

urdité prvky.®3

Diverzitu lze pojimat i ¢lenit na podkladé nékolika aspektl, o ¢emz sv&d¢i riznorodé
kategorizace. Pro pouziti v managementu se doporucuje sledovat diverzitu na zékladé

Ctyt samostatnych hledisek, jez se v praxi velice Castokrat prekryvaji:

e Pracovni diversita, jez se dotyka otazky pracovnikl a veskerych demografickych

a geografickych faktord. Souvisi i s problematikou zmén na trhu prace.

e Behaviordlni diversita, kterd pojima styl prace, mySleni, vzdélavani se,
komunikacni styl, aspiraci, systém viry ¢i hodnot, zmény v postojich i o¢ekavani

ve sféfe zaméstnancu.

e Diversita z aspektu struktury organizace, jez se tykd hierarchie i komunikace a
kooperace casti v organizaci. Jedna se o otazky vztahli i komunikace z aspektu

hierarchie organizace, jejich prvki, Gtvari, oddéleni atd.

e Obchodni — podnikatelska diversita, kterd se poji s problematikou segmentace,
orientaci na zékazniky, diverzifikaci vyrobkl a poskytovanych sluzeb. Dotyka
se i problematiky promény prostiedi, v némz organizace ptisobi i hospodarské
soutéze. Jeji vyznamnost roste ve spojitosti s narGstem tlaku konkurence, s
rozmachem globalizace, rychlym néastupem novych technologii, s pfeménami v

demografickych i spotiebitelskych ukazatelich na domécim a zahrani¢nim trhu.
64

Text paté kapitoly zameéfuji na diverzity management, hlavni argumenty, pro¢

uplatiiovat diverzity management v organizaci, legislativni ramec diverzity, soucasny

6 HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdroji: nové trendy.
Praha: Management Press, 2016. ISBN 9788072614301. s. 170-172.

6 HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdroji: nové trendy.
Praha: Management Press, 2016. ISBN 9788072614301. s. 176.
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stav poznani diverzity managementu v kontextu CR a nejéast&jsi chyby i prekazky v

zavadéni diverzity managementu.
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S  DIVERZITY MANAGEMENT

Koncepce diverzity managementu, kterd se rozvinula v 80. letech minulého stoleti v
USA a poté se od 90. let minulého stoleti objevuje v Evropé, se v podnikové praxi EU

rozviji a vyrazné se pouziva az v poslednich letech.

V CR zatim doposud neni tolik roziifeny jako v ostatnich statech EU i v USA. 3

5.1 HLAVNIiDUVODY, PROC APLIKOVAT DIVERZITY
MANAGEMENT V ORGANIZACI

Hlavnim argumentem, proc¢ se o diverzité hovofi stale ¢astéji, je demograficka situace i
vyvoj spolecnosti v predeslych desetiletich. Znamou skutec¢nosti je, Ze v majorité
evropskych zemi vyznamné klesa porodnost. CR i pfes momentalni prozatimni nartst
neni vyjimkou. To ma za konsekvence starnuti populace, zhorSeni diichodového
systému a ¢im dal cetnéjsi problémy s naborem kvalitnich zaméstnancti. Mezitimco
diive si zaméstnavatelé obvykle mohli vybirat z n€kolika velice dobrych kandidata, v
soucasnosti jsou velice ¢asto vdécni i1 za jediného uchazece, jenz pfinejmensSim zasti
napliuje pozadovana kritéria. Dochazi i k ptipadiim, Ze si organizace museji odborniky

za nemalé finanéni prosttedky vychovat samy.

Zamérem diverzity managementu je vytvaret inkluzivni organizacni kulturu, pfispivat k
rovnym pfilezitostem a zprosttedkovavat vS§em pracovniklim vyuzit vlastni diverzitu ve

prospéch celku i rozvijet vlastni potencial.

Diverzity management pfedstavuje proces pfemény konceptu fizeni, jenz vyzaduje fadu
podminek, usmériiuje celou firemni organiza¢ni kulturu a cilené¢ ji méni. Je to
prostiedek podnikového fizeni organizace, jenz jakoZto soubor opatfeni smétuje k tomu,
ze organizace rozdilnosti pfijme, respektuje a pouziva je jako pozitivni pfinos k nabyti

uspéchu organizace.

65 HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdroji: nové trendy.
Praha: Management Press, 2016. ISBN 9788072614301. s. 166.
6 HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdroji: nové trendy.
Praha: Management Press, 2016. ISBN 9788072614301. s. 166.
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Aby byl management rtiznorodosti U€inny, musi se stat prvkem kultury organizace

i fizeni lidskych zdroja.¢’

5.2 LEGISLATIVNI RAMEC DIVERZITY

V CR je primarni normou zabyvajici se oblasti diverzity managementu a bojem vici
diskriminaci tzv. antidiskrimina¢ni Zakon ¢islo 198/2009 Sbirky, o rovném zachézeni a
o pravnich prostfedcich ochrany pted diskriminaci a o zmén¢ nékterych zakonl platny
od 1. 9. 2009, jenZ integruje patiicné direktivy Evropskych spoleCenstvi a navazuje na
Listinu zakladni prav a svobod. Né&které podstatné oblasti z aspektu diverzity
managementu pak reguluje i Zékon ¢islo 262/2006 Sbirky, zakonik prace, Zakon cislo
435/2004 Sbirky, o zaméstnanosti anebo Zakon ¢islo 326/1999 Sbirky, o pobytu cizinct

na tizemi Ceské republiky. 8

Prestoze je diverzity management dobrovolnou ¢innosti organizaci, nemtize vykondvat
svoji funkci, aniz by byl ukotven v konkrétnim mordlnim i pravnim prostiedi, jehoz
okruh formuje antidiskriminac¢ni legislativa i socidlni pozadavek vycleiiovat i moralné
ocenovat socidlné¢ zodpovédné organizace, jez zasady diverzity managementu prosazuji
do praxe. Na oblast diverzity managementu méla principialni dopad nova legislativa EU
souvisejici se zdkazem diskriminace. Legislativni rozsah této otazky z aspektu EU
formuje z casti nové vymezeni Clanku 13 Evropské smlouvy, z €asti jeji smérnice
souvisejici s danou oblasti. Pfesnéji jde o Smérnici Rady 2000/43/ES, jiz se uplatituje
zasada rovnocenného zachdzeni s osobami bez zfetele na jejich rasu anebo etnicky
puvod, kterd nepovoluje rasovou diskriminaci ve sféfe zaméstnavani, edukace,
socialniho pojisténi, zdravotni péce i ptistupu ke zbozi ¢i sluzbam, a rovn€z o Smérnici
rady 2000/78/ES, jez vymezuje obecny ramec pro rovnocenné zachazeni v zaméstnani i

povolani. ®

67 HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdroji: nové trendy.
Praha: Management Press, 2016. ISBN 9788072614301. s. 166.

68 HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdroji: nové trendy.
Praha: Management Press, 2016. ISBN 9788072614301. s. 177-178.

6 HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdroji: nové trendy.
Praha: Management Press, 2016. ISBN 9788072614301. s. 169.
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5.3 SOUCASNY STAV POZNANI DIVERZITY MANAGEMENTU
V KONTEXTU CESKE REPUBLIKY

Uspéchy organizaci jsou nabyvany prostiednictvim riznorodych,
vzdélanych i motivovanych lidi, ktefi prokazuji loajalitu a hodlaji pro svého
zamg&stnavatele pracovat a pfeménuji i konkurenéni boj o talenty na pracovnim trhu.
Tendence, ktera je v podstaté globalné pozorovatelna uz na vSech kontinentech, Evropu
nevyjimaje, jez piinasi vysledky i v CR, kde progresivni organizace se wcastni
programti diverzity, usiluji sladit pracovni i soukromy zivot vlastnich zaméstnanci,
pfemysleji nad tim, jak pracovat s vékovou skladbou lidi, jez zaméstnavaji. Ma-li tudiz
organizace kupiikladu nedostatek zen v zéasadnich postech, podporuje programy
leadershipu, mentoring pozdéjsich talentli nebo soustavu predskolni péce o déti. Chee-li
zaClenovat vekové heterogenni tymy, koncentruje se naopak na prosttedky

mezigenera¢niho dialogu ¢i age managementu.’®

V nésledujicim textu nize uvedu né&kolik organizaci v CR, jez uplatiuji diverzity

management:

e Sodexo je dcetinou spolecnosti stejnojmenné obchodni spolecnosti s matefskym
sidlem ve Francii. V Ceské republice piisobi od roku 1992 ve dvou oblastech —
facility managementu a zafizeni Skolniho stravovani a dale v oblasti poskytovani
firemnich benefitd. Sodexo se zaméfuje na pestrost v praxi a v rdmci pestrosti si
spole¢nost do roku 2017 stanovila cil, mit ve vedeni 40 az 60 % zen.
Rozmanitost zaroveni podporuje ruznorodymi cestami: podporou kariérniho
ristu Zen, pruznymi pracovnimi uvazky, edukanimi programy zaméfené na
diverzitu, sdilenim provéfenych procestt 1 aktivnim postojem k age
managementu. Celkem 130 pracovnikl se uc€astnilo péti workshopli zaméienych
na téma ,,muzsky a Zensky princip v byznysu‘ anebo ,,autenticita a strach®. Pfi
signovani charty diverzity byla organizace Sodexo mezi prvnimi. Nezlstava
pouze u slibl, nybrz ditkazem je kuptikladu v ¢eském nejvysSim vedeni podil
muzl a Zen. Na problematiku genderu i v€kové diverzity se zaméfuje i nove

utvorend sitt Barevné Sodexo. Zharmonizovat kariérni rust 1 osobni zivot

7 MURAD, Salim, Pavlina KALOUSOVA, Pavel STERN a Petr HANUS. Diyerzita a pracovni trh ve
21. stoleti. Praha: Konfederace zaméstnavatelskych a podnikatelskych svazi CR, 2018. ISBN 978-80-
907129-0-4. s. 67.
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napomaha lidem projekt Rovnovaha, a ze se to dafi, dosvédCuje Setfeni, na
zakladé kterého by praci v Sodexo svym pratelim doporucilo 82 %

zaméstnancu.

e Vodafone Czech Republic je od roku 2005 soucasti jedné znejvétSich
telekomunikacnich skupin na svété Vodafone Group. Podporuje diverzitu,
jakozto strategické téma a orientuje se na vSechny skupiny. Kuptikladu na téma
LGBT Benefity, jez jsou urCeny pro heterosexualni pracovniky, v ptipadé
lesbické anebo gay orientace pokazdé neplati. Pravé to se spolecnost Vodafone
snazi pozmeénit. Prosadila volny den na registrované partnerstvi anebo pét dnti
volna pro partnerku maminky pfi narozeni ditéte. Vodafone aktivné a téz
finan¢né¢ vypomahd s organizaci Prague Pride. Zaméstnanci mezi sebou vybrali
finan¢ni prostfedky na projekt sbarvouven.cz, jenz podporuje jedince s ,,coming

outem*.

e Spolecnost O2 Czech Republic je firma patiici do investi¢ni skupiny PPF a je
poskytovatelem telekomunikaénich sluzeb. Pfejmenovanim Ceského Telekomu
vznikla 1. cervence 2006 spole¢nost Telefonica O Czech Republic. Ve
spolecnosti je zaméstnano mnozstvi lidi s rozsdhlymi znalostmi, vysokou trovni
odbornosti a chuti predavat dal vlastni zkuSenosti. Reflexe nad tim, jak
zuzitkovat tento potencidl, vedla ke zrodu programu Expert as Trainers (EasT,
expertni trenér), jenz je vybudovan na principu, Ze pracovnici $koli pracovniky.
Expert as Trainers se zdafilo zdsluhou obsahu kurzii i jejich kvalité
implementovat do standardniho procesu vzdé€lavani, jenZ je nejen
managementem, ale i zaméstnanci uznavany a uzivany. Projekt napomaha
vyuzivat i prohlubovat potencial vSech pracovnikl,, at’ jiz v roli internich

piednasejicich, anebo Gcastnika. 7!

e Spolecnost Allen & Overy, jejiz podnikatelské ¢innost je vybudovana na lidech
i jejich know-how, vénuje pozornost i jejich pozadavkim. V. Ceské republice
plsobi od roku 1992. Advokatni kancelat Allen & Overy se této podstaty drzi a

efektem je dlouhodobé ustdleny tym zaméstnancl. Pracovnici sméji vyuzit

I MURAD, Salim, Pavlina KALOUSOVA, Pavel STERN a Petr HANUS. Diverzita a pracovni trh ve
21. stoleti. Praha: Konfederace zaméstnavatelskych a podnikatelskych svazii CR, 2018. ISBN 978-80-
907129-0-4. s. 67.
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flexibilnich podob prace, vzdélavat se a po 3 letech si vybrat studijni volno
v délce tii mésicl. Spolecnost nepreferuje ndbor mladych lidi, ktefi jsou
kariérnimu ristu ochotni vSechno obétovat, naopak, vazi si a podporuje
soukromy zivot svych pracovniki. Dikazem je kuptikladu fakt, Ze advokatky se
do spolecnosti navraceji na zkraceny uvazek po matetfské dovolené. Tato
advokatni kancelaf si je dobfe védoma, Ze riznorodost piedstavuje konkurenéni
vyhodu. Z tohoto divodu poskytuje bez rozdilu péci vSem clenlim tymu.
Zacinajici pracovnici maji k dispozici mentora 1 pfilezitost seznamit
se s riznymi pravnimi odvétvimi, rodice sméji pracovat na casteCny uUvazek
anebo z domova. Za pozornost stoji pomoc lesbické i gay komunité ve forme
aktivn¢ pouzivaného diskusniho fora. Zasluhou projektu New Job New Life

mohli ve spolecnosti pracovat stazisté, ktefi vyrustali v détskych domovech.

Spoleénost SAP je dcefinou spolenosti SAP  SE a na trhu v Ceské republice
se pohybuje od roku 1992. Hlasi se k zdsadam zaclenéni diverzity i inkluze.
Vyjma jinych skupin se taktéz specializovala na praci s jedinci s autismem.
Jedine¢ny projekt poskytuje pfilezitost jedincim s autismem integrovat se do
pracovniho procesu téZ do nového kolektivu spolupracovnikli ve spolecnosti.
Program jiz bézi vice jak dva roky a v upraveném pfijimacim fizeni firma
zam@stnala uz 12 kolegli na rozdilnych pozicich ve sféfe HR i financi.
Spolecnost SAP Services za svilj postoj ziskala uznani v kategorii Diverzita v

ramci TOP Odpovédna firma za rok 2017.

PwC Ceska republika je soudasti celosvétové sité spoleénosti ptisobicich ve 158
zemich. V. CR je od roku 1991. Ve spolegnosti pracuje shodny podil Zen i
muzl, a pritom je usilim, aby tomu stejné bylo i v nejvyssim vedeni. Spolecnost
prosadila globalni strategii 2+1 na subvenci zen. Interni program Women
Coaches pouziva zkuSenosti Zen na seniornich pozicich, jez kolegiim radi, jak
zkoordinovat praci i rodinu. Diskriminaci napomahd zamezovat etickd linka,
jedinciim se zdravotnim postizenim poskytuje PwC uplatnéni pomoci spoluprace

se socialni organizaci Startujeme o.p.s. v interni kavarné v soucasnosti pracuje 9
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lidi s mirnym mentalnim postizenim. To neni vSe, budova spolecnosti je zcela

bezbariérova. 72

5.4 ZAVADENI DIVERZITY MANAGEMENTU (POZNATKY
Z PRAXE)

Poté, co se organizace rozhodne pro uplatnéni zasad diverzity managementu,
je nezbytnosti ucinit mnoho krokd, jez by podpoftily toto odhodlani a pfipravit se na
pfemény, jez implementace nového elementu do fungovani organizace vnese. Dulezité

je pocitat s tim, ze se jedna o dlouhodoby proces.

Obecné lze z aspektu strategického postoje k uplatiiovani diverzity managementu v
organizacich roz€lenit tento proces do tii etap: identifikacni, kdy je rozeznana potieba
fizeni diverzity a jsou vymezené potiebné akce, implementacni etapa, kdy jsou pfihodné

akce voleny i realizovany, a udrzovaci etapa.

Doporucené kroky provedeni se vSak v praxi budou liSit v zavislosti na velikosti
organizace, oboru ¢innosti, finan¢nich moznostech anebo ohniscich konflikt, jez
mohly podnitit zavadéni prace s diverzitou. Totozné tak se budou dil¢i organizace

odliSovat v otdzkach vymezeni cilii i planovanych opatieni.

Uplatnéni zasad diverzity managementu by mélo povstavat, totozné jako u jinych
projektti orientovanych na zavedeni zmén, z analyzy soucasné situace. Analyza by m¢la
pramenit z dosazitelnych méfeni i statistickych vyhodnoceni. Ukazatele, na nichz je
mozno diverzitu ovéfit, tvoii kuptikladu vékova skladba zaméstnanct, ¢etnost muzl i
zen v rozdilnych Urovnich organizace, zastoupeni narodnostnich mensin, cizincii a
zdravotn€ postizenych v pracovni sile, snaha pfijimat lidi z hife zaméstnatelnych
skupin, osobnostni skladba v tymech, interni mzdové porovnani, evaluace zaméstnancti

otevfenosti i vnitini spravedlnosti organizace.

Do faze navrhu idedlniho pozd¢jSiho stavu i1 planu implementace nélezi pfiprava

externich a internich dokumentd, jez diverzitu podpofi a budou rozsitovat jeji celkové

2 MURAD, Salim, Pavlina KALOUSOVA, Pavel STERN a Petr HANUS. Diverzita a pracovni trh ve
21. stoleti. Praha: Konfederace zaméstnavatelskych a podnikatelskych svazi CR, 2018. ISBN 978-80-
907129-0-4. s. 67.
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porozuméni. Vyjma hodnot, poslani i1 vize organizace mize byt diverzita ukotvena v

interni smérnici o uplatilovani diverzity i rovnych piilezitosti.

V implementacni f4zi nastava v organizaci realizace skute¢nych opatfeni zabezpecujici
aplikovani diverzity managementu. Patfi sem implementace novych pravidel
v procesech vedeni i rozvoje lidskych zdrojii (cile naboru zohlednujicich diverzitu,
program zapracovani novych zaméstnancl, edukace, planovani kariérniho rUstu,
mentoring, tréninky pro vedouci zaméstnance i pracovniky orientované na diverzitu,
utvafeni heterogenity v rozhodovacich orgénech a jiné), utvofeni implementa¢niho
tymu, jenz bude podévat informace o postupu i vysledcich, avSak i ¢innosti orientované
navenek, jako vyobrazeni diverzity v reklamnich i komunikacnich materialech,
uvetejiovani uspéchi v uplatnovani diverzity, Cinnosti s orientaci na diverzitu ve
vetejnych aktivitach a jiné.

Po implementaci zasad managementu do praxe organizace je podstatné zachovavat
urcité principy, jez budou sméfovat ke kvalitnimu fizeni diverzity. V opacném ptipadé
by mohla povstat situace, kdy by diverzity management setrval vyluéné na roviné
formalné uznaného stanoviska. Keil (2007) udava 7 akci, jez podporuji uziti potencidlu

diverzity managementu:

e Pro uspésné uplatnéni je podstatné, aby v organizaci prevazovala takova firemni
kultura, jez diverzitu uznava i podporuje. Utvoieni takové kultury predpoklada
ucinnou i jasn€ definovanou firemni strategii i vizi, jez chape diverzitu jakoZto

vlastni nedilnou soudéast.

e Kbvalitni fizeni heterogenni pracovni sily zad4, aby organizace m¢la
transparentni systém fizeni vykonu (performance management systém). Je nutné
zpracovat interni smérnice organizace, na zakladé kterych budou vymezeny

referencni hodnoty pro méfeni vykonu.

e Predpokladem je, aby tato evaluace vykonnosti bylo nezavisla na rase, etnickém
puvodu, pohlavi, véku, ndbozenském piresvédceni a podobné. To mlize znamenat
komplikovany ukol, protoze majorita lidi si obvykle neni védoma zvnitinélych
pfedsudkii a stereotypi vnimani. Zde je podstatné pracovat na vzdélavani i

osvetové ¢innosti v této sfére.
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e Analyza struktury dil¢ich oddéleni, tyml 1 projektd z aspektu diverzity muize
poskytnout pozoruhodné informace. VSimavosti by neméla uniknout skladba
pravomoci, talentli, zkusenosti, individualnich vlastnosti (napiiklad pohlavi vek,
empirie s migraci) 1 profesi. Tyto podrobné =znalosti podpofi utvoieni

inovativnich tymt a tvorbu novych myslenek i nekonven¢nich nazort.

e Pii sebemensSich naznacich, Ze by mohla nastavat diskriminace anebo evaluace
zamg&stnancll odliSnym zplsobem nez na podkladé vykonnosti, je piithodnym

postupem konfrontace i zabezpe€eni napravy kuptikladu pouziti sankci.

e Proces naboru i selekce zaméstnanct je velice dulezity prvek pii zavadéni
diverzity managementu. Je nevyhnutelné zanechat ndboru zameéstnancti na
zaklad¢ osobnich hodnot i Sestého smyslu a utvofit inovativni systém naboru i
selekce zaméstnancli. Manazefi organizace by si méli uvédomit,
jaké pracovniky, s jakym profilem i jakymi pravomocemi organizace potiebuje.
Pak je nezbytné klast tyto otazky: kde je mozné nalézt vyjimecné talentované

pracovniky nezévisle na narodnosti i obcanstvi? Jakou metodou je hledat?

e ZavéreCnym doporucenim je princip vzdélavat manazery organizace v tom, aby

Sli ptikladem ve sféfe podpory diverzity. To vyzaduje, ze budou piimo

pfesvédeni o tom, Ze je pro organizaci diverzita prospéSnd a formuje identitu
organizace.

V praktické ¢asti prace stanovim cile prace, metodologicky rdmec a hypotézy Setfeni.

Budu prezentovat vysledky vlastniho sociologicko-andragogické Setieni, které realizuji

formou polostrukturovaného rozhovoru. Pfedlozim vyhodnoceni a diskuzi k vysledkiim

Setfeni.
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PRAKTICKA CAST
6 STANOVENI CILU, METOD A HYPOTEZ
VYZKUMU
6.1 STANOVENI CILU

Praktickéa cast si dava za cil zanalyzovat fizeni lidskych zdroji a zejména pak miru
uplatiiovéani zasad diverzity v konkrétni nadnarodni spolegnosti. Caste¢né bude vyuzivat
ziskanych poznatki z teoretické &asti o trhu prace v Ceské republice, které promitne do
sociologicko-andragogického Setieni. Vystupem z této prace bude informace o pojeti
diverzity managementu v nadnarodni spolegnosti v Ceské republice a navrh opatfen,

které by se mély v této spolecnosti uplatiiovat.

6.2 METODOLOGICKY RAMEC

V praktické c¢asti bude uzit polostrukturovany rozhovor s vedoucim zaméstnancem
nadnérodni spole¢nosti. Rozhovor bude se svolenim ucastnici se strany zaznamenan na
diktafon s tim, Ze po anonymnim opisu pro cile této prace dojde k jeho vymazani i

z argumentu etiky zkoumani, a to pfedevsim se zfetelem na vyhlasku GDPR.

6.3 STANOVENI HYPOTEZ VYZKUMU
V ramci vyzkumu, jenz je realizovan pro ucely této prace, jsem stanovil tyto hypotézy:

Hypotéza &. 1: Vzhledem k situaci na trhu prace v EU  jsou spole¢nosti ptisobici v CR
nuceny vyhledavat zaméstnance i v jinych zemich, nez plsobi, nebot’ v danych zemich

neni dostatek kvalifikované pracovni sily s odpovidajicim finanénim ocekavanim.
Hypotéza €. 2: Zahrani¢ni spolecnosti ptsobici v CR  zaméstnavaji minimalné¢ 4 %
osob se zdravotnim postizenim, nebot’ tato vySe predstavuje povinny podil téchto osob

na celkovém poctu zaméstnanci a napomdha budovani pozitivniho vnimani

zameéstnavatele na trhu prace.
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Hypotéza €. 3: I v nadnarodnich spolecnostech plisobicich v CR maji muzi za stejnou
praci v priméru vy$$i mzdové ohodnoceni nez Zeny, nebot otazku odménovéani do

zna¢né miry ovliviiuje situace na trhu prace v CR a mistni bézn4 praxe.

6.4 PREDSTAVEM SPOLECNOSTI S NADNARODNI
PUSOBNOSTI

Spolecnost je soucasti dynamicky rozsifujici se nadnarodni spole¢nosti s americkym
vlastnikem ptisobici v oblasti Center sdilenych sluzeb. Ve spole¢nosti je v dnesni dobé
celosvétové zaméstnano okolo 60 000 zaméstnancii. Spole¢nost piisobi na mistnim trhu
od roku 2004 a k dne$nimu dni ve spole¢nosti v Ceské republice pracuje ca. 1100
zamé&stnancl. Spolecnost se vyznacuje plochou hierarchickou strukturou. Vzhledem
k pfedmétu Cinnosti a omezenému poctu kvalifikovanych pracovnikil na trhu préace je
spolecnost nucena budovat si zdkladnu zaméstnanc s potiebnymi znalostmi,
dovednostmi a zkuSenostmi z vlastnich zdroji. S ohledem na potfebné know-how
spolec¢nost Uzce spolupracuje s ostatnimi jednotkami skupiny nejen v ramci Evropy, ale
celosvétové. V nadnarodnim meéfitku je diverzita feSena hlavné z pohledu podilu

zastoupeni muzil a Zen ve vedeni spolecnosti.
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7 VLASTNI SOCI’OLOGICKO-ANDRAGOGICKE
SETRENI FORMOU ROZHOVORU

7.1 POLOSTRUKTUROVANY ROZHOVOR S VEDOUCIM
ZAMESTNANCEM

S feditelem lidskych zdroji vybrané spole¢nosti s nadndrodni pisobnosti jsem
uskutecnil polostrukturovany rozhovor. Rozhovor se uskutecnil 9. 1. 2020 v prostorach
spolec¢nosti. Rozhovor trval 60 minut a jeho obsah je uvetejnény v piiloze na strané I.

Béhem rozhovoru byly poloZeny nésledujici dotazy:

Jak dlouho piisobi vase spole¢nost na trhu v Ceské republice?

e Jaka je skladba vasich zaméstnancti?
o Pomér muzi a Zen
o Pomér cizincl ve vykonnych pozicich / manazerskych pozicich

e Uvedte, v ¢em jsou silné a slabé stranky vasi spolecnosti z hlediska naboru a

ziskavani zamé&stnanct
e Piinaboru vyuZzivate pro ziskavani novych zaméstnanci nésledujici zdroje:
o Agentury prace
o Personalni agentury
o Socidlni média
o Pracovni servery
o Doporuceni od vlastnich zamé&stnancii

o Vlastni ndborové aktivity a akce (veletrhy pracovnich pfileZzitosti)

Jak Casto provadite ve vasi spole¢nosti monitoring trhu prace v CR?

e Jsou ve vasi spolecnosti uplatiiovana pravidla managementu diverzity?

e Jsou ve vasi spoleCnosti ve stejnych pozicich 1épe placeni muzi nebo Zeny?
o Muzi

o Zeny
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o Zeny i muzi maji srovnatelné mzdové ohodnoceni
e Jaky je vas pfistup k zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim?

e Kolik procent zcelkového poctu vasich zaméstnanci piipadd na osoby se

zdravotnim postizenim?

e Pfi zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim berete v uvahu i stupen jejich
postizeni a miru uzptisobeni pracovisté (bezbariérové pfistupy, moznost prace

z domova)
e Podporujete n&jaké charitativni projekty v CR?
o Ano
o Ne
o Nevim

e Jakym zplGsobem budujete pozitivni vnimani vaSi spolecnosti jako

zamé&stnavatele (Employer Branding) na mistnim trhu prace?
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8 VYHODNOCENI A DISKUZE

Na zaklad€ Setfeni pomoci polostrukturovaného rozhovoru bylo zjisténo, ze vybrana
spolegnost v Ceské republice s nadnarodni pisobnosti, ktera se Gi¢astnila tohoto 3etfeni,
zaméstnava témeét srovnatelné procento muzii i Zen. Tento vyrovnany pomeér se
primarné odviji od charakteru vykondvanych cinnosti, kdy v dil¢ich pozicich maji
v nékterych piipadech vétsi procento zastoupeni zeny a v techniCtéji orientovanych

rolich naopak muzi.

V otazce zaméstnavani osob z jinych stath hraje v tomto piipad¢ dilezitou roli fakt, ze
vétSina pracovnich pozic vyzaduje z divodu komunikace sklienty ¢i kolegy ze
zahrani¢i nad rdmec anglictiny, kterd je firemnim jazykem, znalost alesponi jednoho
dalsiho ciziho jazyka na vyborné urovni. Naopak znalost ¢eského jazyka je nutnd pouze
v omezeném mnozstvi pracovnich pozic. Proto dosahuje mira zaméstnani zaméstnancti
ze zahranici ve vykonnych pozicich 40 %. Také na Grovni managementu je ojedinéle
nutné obsazeni pozice rodilym mluvéim. Obecné vSak zastoupeni cizincii ve vedoucich

rolich ¢ini 15 %.

K ndboru novych zaméstnanci zastupce vedeni spoleCnosti uvedl, Ze vétSinu
naborovych aktivit zastfeSuje interni odd¢leni ndboru, které se také stard o efektivni
vyuziti dalSich zdrojii v ptipadé, Ze je to nezbytné. K béznym pracovnim postupiim patii
inzerce na portalech prace a aktivni vyhledavani uchazecti o zaméstnani prostiednictvim
socialni sit¢ LinkedIn. Mnozstvi umisténych kandidatd, ktefi jsou doporucovani
internimi zaméstnanci, z celkového poctu nové piijatych uchazeci predstavuje ca. 5 %.
Vzhledem ktomu, Ze spoleCnost nevyuziva sezénni pracovniky, nevyuzivd pro

naborové aktivity zddnou agenturu prace.

Také budovani pozitivniho vnimani spole¢nosti jako zaméstnavatele na mistnim trhu
prace primarné spadd do kompetence oddéleni naboru, které se zamétuje na prezentace
zamé&stnavatele na veletrzich pracovnich pfilezitosti a centralné sleduje komentare, které
zanechavaji uchazei o zaméstnani, stavajici nebo byvali zaméstnanci na
specializovanych portalech. V minulosti probihala spoluprdce mezi zaméstnavatelem a
vysokymi Skolami a organizovaly se Dny otevienych dvefi. Stavajicim studentim
momentalné spoleCnost nabizi moznost stazi 1 zpracovani diplomovych praci.

Prostfednictvim portalll prace organizace propaguje flexibilni pracovni uvazky.
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K otdzce monitoringu trhu prace spolecnost uvedla, Ze trzni data analyzuje a porovnava
s internimi udaji jednou za rok. Vysledky analyzy pak sklouZzi jako zaklad k upravé
odménovani jednotlivedi nebo skupin pracovnikli a krozhodovani o piipadném
pfizplsobeni nabizenych benefitl ¢i jejich rozsifeni.

Pii uplatiiovani pravidel managementu diverzity se spole¢nost zaméfuje na podil zen a
muzi ve vedoucich rolich a aktivné pracuje na zvySeni zastoupeni Zen ve vedeni
napiiklad tim, Ze organizuje specializované vzdélavaci programy zaméfené na Zenskou
populaci. Uzce dba na interni spravedinost v odméiovani a rovné zachazeni ve viech
ohledech a ma spravedlivé nastaveny systém benefitl. Spolec¢nost podporuje LGBTQ
komunitu a od srpna 2019 je clenem a signatafem Pride Business Fora. Za
samoziejmost jsou povazovany flexibilni pracovni tivazky ¢i moznost prace z domova

v zavislosti na charakteru prace a mife interakce s ostatnimi kolegy.

Dotaz tykajici se rovného odménovani muzi a Zen spole¢nost zodpovédéla tak, Zze mzda
muzl i Zen na stejné pozici je srovnatelna. Zakladem pro odméinovani jsou znalosti a

dovednosti, a nikoliv pohlavi zamé&stnance.

V ptipadé zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim se zastupce vedeni spolecnosti
vyjadril tak, ze spolecnost tyto osoby zaméstnava a vitd, kdyz se ucastni vyberovych
fizeni. Momentalné Cini podil osob se zdravotnim postiZzeni na celkovém kmenovém
po¢tu zaméstnancii méné nez 1 % a spoleCnost tyto osoby aktivné nevyhledava.
Aktudlné zadna ze zaméstnanych osob nevyzaduje zvlastni podminky na pracovisti.
Praci z domova spolecnost umoziiuje vSem zaméstnanctim, kterym to povaha prace
dovoli a byla by tedy stejné¢ tak umoznéna pifipadnym osobdm se zdravotnim

postiZzenim.

Pokud jde o podporu charitativnich projektil, spole¢nost v CR aktivné podporuje
socialni odpovédnost tim, ze kazdy zaméstnanec ma v kalendainim roce k dispozici 1
den hrazeny zaméstnavatelem a muze si vybrat, jakou charitativni ¢innost chce
vykonavat ZvySend podpora téchto aktivit je mimo jiné podpofena také tim, Ze
spoleCnost vyuziva zprostiedkovatele, ktery dokdze zajistit ucast na charitativnich

projektech na zaklad¢€ individuélnich prani a preferenci.

Z uskute¢nénych rozhovord mi vyplynulo, Ze mnou vybrana spoleénost v CR, ktera ma

nadnérodni ptsobnost, vi, co znamena pojem diverzita, ve svych firemnich procesech
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zamétenych na fizeni lidskych zdroji diverzitu uplatiiuje, je pro ni a jeji vykonnost
pfinosna, avSak pfi uplatiovani diverzity narazi na piekazky ze strany statu, legislativy i

samotnych zaméstnanct ¢i uchazeci o praci.

Na podkladé vySe uvedenych odpovédi se hypotéza €. 1 potvrdila, nebot” vybrana
spolecnost zaméstnavd 40 % cizincli ve vykonnych pozicich a 15 % cizincl ve
vedoucich pozicich. Vysledek rozhovoru hypotézu ¢. 2 nepotvrdil, nebot’ spole¢nost
zaméstnavd méné nez 1 % osob se zdravotnim postizenim a povinny podil je tak
nucena feSit nahradnim plnénim nakupem zbozi zchranénych dilen a penézitym
plnénim. Vzhledem k tomu, Ze vybrand spolecnost praktikuje stejné odménovani muzi i

zen ve srovnatelnych pozicich, nebyla timto vyzkumem potvrzena ani hypotéza €. 3.
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ZAVER

Teoreticka vychodiska prace vymezuji trh prace jako prvek trhu, av§ak mimo obecnych
znakl trhu, jako jsou hospodaiskd soutéz, funkce nabidky i poptavky, financni
zobrazovani ceny prace, soukromé vlastnictvi anebo volnad wvnitrostatni cirkulace

pracovnich sil, disponuje vlastnimi specifiky.

V rédmci charakteristiky trhu prace lze vyuzivat fadu ukazateli. Jednad se o ukazatele
demografické, makro a mikroekonomické. K zakladnim ukazatelim trhu prace nalezi:

mira ekonomické aktivity, mira zaméstnanosti, mira nezaméstnanosti.

Dynamika trhu prace vyjadiujici fluktuace mezi zaméstnanosti,
nezaméstnanosti a neaktivitou, vymezuje nezamestnanost i jeji chovani v pribéhu

ekonomického cyklu.

V dnes$nim globéalnim podnikatelském prostiedi je podstatny nejenom strategicky, avSak
taktéz mezinarodni format fizeni lidskych zdrojii. Mezindrodni vedeni lidskych zdroj
pojima oblast vedeni i fizeni lidi v multinaciondlnich organizacich, jejichz aktivita se
odehrava v zahrani¢nich dcefinych organizacich vedenych i podporovanych doméci

matetskou organizaci.

Procesni fizeni je takovy styl fizeni procesii ve firmé, jez klade diraz na ty procesy,
které se zdlraznuji, opakuji a odehravaji se napfi¢ celym podnikem.

Osobnost manazera je vSak jen jednim z nepostradatelnych faktorti, jez ovliviiuji tiroven
jeho fidici pracovni ¢innosti.

Firemni kultura vystihuje jisty profil firmy, povSechnou atmosféru, vnitini Zivot
usmérnujici mysleni i1 jednani spolupracovniki firmy.

Pro efektivni vedeni organizace musi byt zabezpeceno, ze identické informace budou
pojimény totozné. Uzivatel informaci musi konkrétnim informacim nejen porozumét,

avSak musi je taktéz potfebovat pro vlastni rozhodovani.

Diverzita €ili rozmanitost je rozdilnost, riznorodost anebo odliSnost vymezena rozdily
mezi zaméstnanci tykajici se jejich veku, pohlavi, etnika anebo piislusnosti ke

konkrétnim socidlnim skupinam.
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Zamérem diverzity managementu je vytvaret inkluzivni organizacni kulturu, pfispivat k
rovnym pfilezitostem a zprosttedkovavat vS§em pracovniklim vyuzit vlastni diverzitu ve
prospéch celku i rozvijet vlastni potencial. V CR je primarni normou zabyvajici se
oblasti diverzity managementu a bojem vuci diskriminaci tzv. antidiskriminacni Zakon
¢islo 198/2009 Sbirky, o rovném zachazeni a o pravnich prostfedcich ochrany pted

diskriminaci a o zméné nékterych zakont.

V praktické casti prace jsem uskutecnil polostrukturovany rozhovor s feditelem
lidskych zdroji nadnarodni organizace puisobici v CR. Z tohoto Setfeni mi vyvstaly
zavery, které poukazuji na fakt, ze vybrand spolecnost, kterd se Setieni UcCastnila,
zaméstnava 40 % zaméstnanct z jinych stati. Tito zaméstnanci zastavaji vykonné role.
Podil cizinct ve vedoucich rolich ¢ini 15 %. Spole¢nost rovnéz zaméstnava osoby se
zdravotnim postizenim, i kdyz jejich méné nez jednoprocentni zastoupeni poukazuje na
moznost zlepSeni v této oblasti. K naboru novych zaméstnancli spolecnost vyuziva
vlastni inzerci, doporuceni od vlastnich zaméstnancti, spolupraci s personalnimi

agenturami, socialni sité.

Vybrana spole¢nost vi, co znamend pojem diverzita, ve svych firemnich procesech
zamétenych na fizeni lidskych zdroji diverzitu uplatiiuje, je pro ni a jejich vykonnost
pfinosna, avSak pfi uplatiovani diverzity narazi na piekazky ze strany statu, legislativy i

samotnych zaméstnanct ¢i uchazeci o praci.

Na zdklad¢ vysledkl ziskanych z rozhovoru doporucuji, aby stat i instituce veiejné
spravy byly mnohem aktivnéjsi v uplatinovani a utvareni podminek pro vyuziti diverzity
nejenom na trhu prace. I pfes Sirokou cinnost v oblasti diverzity by meéla dana
spoleCnost vice analyzovat své silné i slabé stranky a ve vét§i mife zvazovat své
aktudlni 1dlouhodobé sporné otdzky a potfeby. Méla by zaujmout jasny postoj
k diverzit¢ a pomoci formalizované strategie anebo definovanych cilii 1 prostfedkd, jej
napojit na celkovou strategii spolecnosti. Mnou vybrana firma by méla v diverzité
vyuzivat politiku odpovédného naboru, ktery by mél byt v zdsadé univerzalnim

prostiedkem pro zaméstnavani jedinct ze znevyhodnénych skupin.
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Priloha A — Zaznam z rozhovoru

Rozhovor s vedoucim zaméstnancem

Jak dlouho piisobi vase spole¢nost na trhu v Ceské republice? Od roku 2004

Jaka je skladba vaSich zaméstnanci?

Pomér muzu a Zen 54 % muzu a 46 % Zen

Pomér cizinct ve vykonnych pozicich / manaZerskych pozicich Zaméstnavame ca. 40 %

cizincil ve vykonnych pozicich a 15 % cizincti v manazerskych pozicich

Uved’te, v ¢em jsou silné a slabé stranky vasi spolecnosti z hlediska naboru a ziskavani

zaméstnancu

Silné stranky: Dobte zpracovany proces adaptace (systém tréninkt, pfidéleny privodce po
dobu zapracovani), redlnd moznost kariérniho rozvoje, kariérni stezky, vyuziti jazykovych
znalosti, tymova spoluprace, Siroka nabidka benefitl, konkurenceschopné mzdové

ohodnoceni

Slabé stranky: Nizké vyuzivani socidlnich médii, nedostate¢na propagace zaméstnavatele na
trhu prace, zdlouhavy proces naboru, nedostatek kvalifikovanych kandidatt, nizkd mira

propagace diverzity managementu

Pii naboru vyuZzivate pro ziskavani novych zaméstnanci nasledujici zdroje:

Agentury prace: Ne

Personalni agentury: Ano, omezené

Socialni média: Ano, velmi omezené

Pracovni servery: Ano

Doporuceni od vlastnich zaméstnancii: Ano

Vlastni naborové aktivity a akce (veletrhy pracovnich prileZitosti): Ano

Jak Casto provadite ve vasi spole¢nosti monitoring trhu prace v CR? Jednou za rok

Jsou ve vasi spolecnosti uplatiioviana pravidla managementu diverzity? Ano.
Spolecnost se zaméfuje na podil zen a muzii ve vedoucich rolich, aktivné podporujeme

vzdélavani a rozvoj Zen ve spoleCnosti, dbdme na interni spravedlnost v odménovani,




podporujeme LGBTQ komunitu, médme spravedlivé nastaveny systém benefitli, dbdme na
rovné zachazeni ve vSech ohledech. Samoziejmosti jsou ¢aste¢né uvazky ¢i moznost prace

z domova v zavislosti na charakteru prace a mite interakce s ostatnimi kolegy.

Jsou ve vasi spole¢nosti ve stejnych pozicich 1épe placeni muZi nebo Zeny?

Muzi: Ne

Zeny: Ne

Zeny i muzi maji srovnatelné mzdové ohodnoceni: Ano

Jaky je vas pristup k zaméstnavani osob se zdravotnim postiZenim? Osoby se
zdravotnim postizenim zaméstndvame. V ramci vyberovych fizeni tcast téchto osob vitame,
ale aktivné je nevyhleddvame. Je to zcela urcité oblast, kde bychom mohli jako spole¢nost

udélat vice.

Kolik procent z celkového poctu vasSich zaméstnancii pripada na osoby se zdravotnim

postiZenim? Méné nez 1 %

Pfi zaméstniavani osob se zdravotnim postiZenim berete v dvahu i stupeinn jejich
postiZeni a miru uzpiisobeni pracovisté (bezbariérové pristupy, moZnost prace
z domova). V tuto chvili zaméstndvame pouze osoby stakovou mirou zdravotniho
postizeni, kterd nevyzaduje zadné zvlaStni podminky na pracovisti. Prace z domova je

mozna.

Podporujete néjaké charitativni projekty v CR?

Ano: kazdy zaméstnanec ma 1 den volna hrazeny zaméstnavatelem na charitativni ¢innost.

Vyuzivame zprostfedkovatele, ktery pro nds ti€ast na projektech organizuje

Ne:

Nevim:

Jakym zpiisobem budujete pozitivhi vnimani vasi spoleCnosti jako zaméstnavatele
(Employer Branding) na mistnim trhu prace? V minulosti jsme spolupracovali
s vysokymi Skolami a organizovali Den otevienych dveti. Nabizime moznost stdzi i
zpracovani diplomovych praci. Propagujeme flexibilni pracovni uvazky a ucastnime se

veletrhii pracovnich pftileZzitosti.
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