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ANOTACE

Prace se orientuje na oblditeni lidskych zdrdgj se zansfenim na koncepci diversity
managementu. Zakladem chovani podrjik legislativni ramec. \leské republice upravuje
rovné gilezitosti a zékaz diskriminacada zakof a norem, v préci jsou zminy jen ty
v podniku, jeji vnimani a respektovani. Za nejvydsbver se povazuje diversity
management, ktery ma za ukiadit raznorodost pracovnich sil v podniku s maximalnim
vyuzitim schopnosti, dovednosti kazdého jednottivetacovnika a chapani rozdilnogttto
osob jako konkuremi vyhody pro podnik. Zpsoby @istupu k tiznorodosti pracovnich sil
a jejich dopady na vykonnost a &Spost podniku identifikuje provedena analyza apkka

diversity managementu ve vybraném podniku.

KLI COVA SLOVA

diversity management; diversitazeni lidskych zdrdj; diskriminace
TITLE

Diversity management in a chosen company

ANNOTATION

The work focuses on the concept of the diversitpagement in the human resources
field. The basis for the business rules lies in @mech legislative. The law also covers
the principles of equal opportunity and a discriation prohibition. The most important laws
are mentioned in this work. The sense and undefstignof the diversity in a company
is a matter of a higher level of equal opportusiti@he diversity management presents
the highest attainable level of such understandgompany that recognizes the variety
of the manpower and utilizes its potential and igbihas a significant advantage over
the competitors. The main objective of this worktasanalyze the diversity management
in a chosen company and determine the impact opdtfermance.

KEYWORDS

diversity management; diversity; personal managénagscrimination
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UvoD

Kazdy podnik niZze fungovat pouze ipack, je-li schopen shromazdit, integrovat,
uvést do pohybu a efektignvyuzivat dostupné materialni, finam, informani a lidskée
zdroje. Jadrem a ndjtkzitéjSi oblastitizeni organizace se stav&eni lidskych zdrd,
neba’ lidé uvadi do pohybu ostatni zdroje a determifgjjch vyuzivani a satasré jsou
pro podnik nejcen$)Si a zpravidla i nejdrazSi zdroj, ktery rozhoduje prosperi
a konkurenceschopnosti organizace. S nastupem gddacatého stoleti se j&Swice
zrychluje mnozZstvi acastost objefr. Podniky se fedhani, kdo fijde diéive s novymi
produkty, sluzbami, postupy a technologiemi a srs&ireagovat na énici se pozadavky
zakaznik. Zakladnim faktorem Ugphu se stava wdomeni si hodnoty a vyznamu lidskych
zdroji s novymi pistupy k ftizeni, které mohou zasadnim ugpbem ovlivnit
konkurenceschopnost organizace na trhu.

Jednim z dsledki globalizace je migrace obyvatelstva. V ramci migfah proud
po celém s¥té se uz jen maloktery stat nemusi zabyvat otazkazisoodliSnych kultur,
proto se témdizeni rozmanitosti stava vysoce aktualnim. Konfoat fiznych kulturnich
vzorai muze vyvolat konfliktni situace. Novyistup Kk lidskym zdragim a jejich fizeni
se oznauje jako koncept diversity managementu a vycharzoru, Zeiznorodé pracovni
prostedi je pro spolost vyhodou a nebo zdrojem firemni prosperity,olink problém
¢i brzdici element pro dalSi rozvoj. Obchodni spodsti se s otazkoutuznorodosti
pracovnich sil setkavaly i v minulosti. JeSwv osmdesatych letech minulého stoleti
se usuzovalo, Ze odlisni jedinci s@zpusobi ¥tSiné. Ke konci dvacateho stoleti se doslo
k nazoru, Ze pracovnici svoje kulturni hodnoty ieothi styl neodsunou jenom Zbdu,
Ze pracuji v jiné zemi.

Znalost tym osobnosti v pracovni skuginjejich rozditi a charakterovych vlastnosti
prispiva k aspsnému budovani #zeni tymu, ke kreativni praci a vyiehi dobrych vztain
jak uvnitt skupiny a podniku, ale i ve vztahu k zakazinik Rozdilné vlastnosti pracovriik
mohou ovliviovat ostatni a pomahat jim v jejich osobnirstu.

To v disledku znamena, Ze dnesSni maiiaztoji pred velkou vyzvou jakiidit
a prosazovattznorodost na pracovisti, aby tim zvysili efektivipwace.Rizeni diversity
se postupd stava neodmyslitelnou séasti strategidizeni lidskych zdrdj. Smysl diversity

managementu je zaloZen na lepSim vyuzivani poterkaddého jednotlivce.



Pro zpracovani této diplomové prace byla zvolentastl¥izeni lidskych zdrdj
se zamifenim na problematiku diversity managementiizeni Gznorodosti ve vybraném

podniku. Volba tématu vyplynula i ze zajmu podni&uX Czech republic s. r. 0., ktery byl
pozadan o spolupraci.

Cilem této diplomové prace je analyzovat, do jaké fry spoleénost AVX Czech
republic s. r. 0. v LanSkrourg aplikuje koncept Fizeni rozmanitosti.




1 Teoretické zaklady z oblastirizeni lidskych zdroja

Rozvoj personélnihdizeni byl procesem, ktery probihal neplangviterovnonrné
a spiSe nahodile. Dochazelo émmu zejména zid/odu tlaku okolnosti v @imyslu, podnikani
a ve spolenosti. Vyvoj personalnihtizeni mize byt rozdlen do rkolika etap. [2]

P&e o0 zaméstnance (pmimyslova pée) se za&ala vyvijet od roku 1900
a ve dvacatych letech 20. stoleti. Cilem pdkiylo zlepSit pracovni podminky, kdy
se Zizovaly kantyny pro zasstnance, zagstnavatelé se 2ali starat o osobni zamy
zamgstnand.

Personélni administrativa (sprava persondalni agendya personalnich ¢innosti)
piedstavuje historicky nejstarSi pojeti personalricer Personalni prace vystupovala jako
pasivni sluzba, zajfigijici v prvnitade administrativni procedury spojené se Zamavanim
lidi, porizovanim, uchovavanim a aktualizaci dokunden& informaci tykajicich

Y

se zamistnand a jejich ¢innosti a poskytovanim éthto informaci fidicim slozkam
organizace. V saiasnosti je mozné se setkat s touto koncepciijelka a to v organizacich
S autoritativijSim a centralizovafjSim zpisoben¥izeni a s nizkou mirowlby pravomoci.

Personalni Fizeni predstavuje koncepci personalni prace, ktera ma skajeny
pied druhou sétovou véalkou, v podnicich akti¥rbojujicich proti konkurenci, s progresivnim
vedenim a touhou ovladnout co n#fi ¢ast trhu. Zakladnim fpdpokladem k dosazeni
vyty¢eného cile se ukédzalo hledani konkdréoh vyhod, kemuzZ pati peilivé vybrany,
flexibilni, proSkoleny, znaly a motivovany pracoknktery spolén¢ s dalSimi pracovniky
tvoii dole organizovany pracovni kolektiv podniku. Vedenidmé&i si uwdomilo,
Ze zdrojem prosperity a konkurenceschopnostirgelgvSimélovek — lidska pracovni sila.
Na zéklad poznatk o dilezitosti pracovni sily se Zala prosazovat aktivni role personalni
prace, tj. sku@né personalniizeni. Formulovala se personalni politika orgarezaznikaly
personalni Utvary nového typu, rozvijely se dal&tady personalni prace. [1]

Persondlni prace se stala zaleZitosti spedialgrsonalni Gtvary ziskaly paémme
velkou autoritu a pravomoc k relatévrautonomnimu rozhodovéani. Koncept personélniho
fizeni nasledh zataly prebirat dalSi organizace. Pokrok, ktery nastal sqwiini praci,
se zamifoval vyhrad® na vnitroorganizéni problémy zamstnavani lidi a hospo#eni
s pracovni silou, # podobu spiSe operativnihtizeni. Nevyhodou bylo zanedbavani

7 7

dlouhodobych strategickych otazidkeni pracovni sily a zasstnanosti v organizaci. [5]
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Rizeni lidskych zdroji se zaéalo formovat v pibéhu osmdesatych let minulého
stoleti ve vysplych zahraninich statech. Jednd se o moderni koncepci persopiine,
kterd povazujerizeni lidskych zdrdj za jadroftizeni organizace. Lidska pracovni sila
vystupuje za nejiezit¢jSi vyrobni vstup. Personalni prace se vyvinulaaddinistrativni
¢innosti k¢innosti skuténg fidici. [1]

Rizeni intelektudlniho kapitalu se datuje od devadesatych let 20. stoleti. jest
se boj o kvalitni pracovniky, vice se bojuje o n&ye diraz se klade na tymovou praci,
posilovani pravomoci a nsgirzity rozvoj pracovnik Lidské zdroje se vice orientuji
na oblastizeni kvality. Podniky se snazi¢hit afidit intelektualni kapital, ale jedna seséde
uchopitelnou a @titelnou oblast, nelibzahrnuje znalosti a zkuSenosti zZgtmand, vyzkum
a vyvoj, technologii, organizai strukturu atd. PersonalistéSicasto problém nadbytrosti
a snizovani p&tu zantstnand@ v podniku a vypracovavaji reengineeringoveé styéie.

Z vyvoje personalniho managementu lze usoudit, &gastupd stala dominantni
oblasti podnikovéhézeni.

V metodickécasti prace bude uzivan pojeiaeni lidskych zdrdj. V ¢asti prakticko-
analytické bude za#ovan pojem ftizeni lidskych zdrdj s personalnimiizenim,
neba ve vybraném podniku jsou aktivity nazyvany jakagomalnifizeni, @&koliv svym
obsahem odpovidafLZ.

1.1 Charakteristické rysy rizeni lidskych zdroji a jeho ukoly

Charakteristické rysyfizeni lidskych zdrd@j i jeho Ukoly lIze ¢ast&€né odvodit
z definic, které uvedli mnozi ekonomové. Armstrahefinuje fizeni lidskych zdrdj jako:
.Strategicky a logicky promyslenyiistup kiizeni nejcengSiho statku organizace, tj. v ni
pracujicich lidi, kt# jako jednotlivci i jako kolektivy fispivaji k dosaZeni jejich @il [2]

DalSi vyznamni autd a ekonomové howd o ftizeni lidskych zdrdj v raznych
definicich.Rikaji, Ze cilem¥izeni lidskych zdrdj je fidit a rozvijet lidsky potencial, Ze musi
byt propojeno se strategickyifizenim a vyuzivano k posileni vhodné kultury orgaoce.
VétSina z nich se shodne na tezi, Ze lidsky zdrmdgtavuje pro podnik vyznamnou
konkurergni vyhodu, je-li spravéiizen.

Rizeni lidskych zdrdj by mglo vést ke zvyseni oddanosti a angazovanosti prakiy
Obecnym cilem fizeni lidskych zdrdj je zajistit, aby byla organizace schopna

prostednictvim lidi uspsre plnit své cile.
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Mezi charakteristické rysy Fizeni lidskych zdroja patii:

Strategicky pistup. Personalni prace se zanpe do budoucnosti
v dlouhodobém horizontu. KaZzdé rozhodnuti je zvabkov vzhledem
k dlouhodobym disledkim. Cinnost musi byt v souladu se strategickymi plany
organizace, nelo lidské zdroje jsou povazovany za ckivou oblast
strategickéhdizeni organizace.

Orientace navenek. Utvar zabyvajici $eenim lidskych zdrdj v podniku
se zajima o WjSi ekonomické podminky, vyvoj na trhu prace, zniastyl
obyvatel a Zivotni Urove hodnotovou orientaci lidi, o popdla vyvoj,
legislativu apod.

Personalni prace neni otdzkou pouze spedigliate stava se soasti
kazdodenni prace vSech vedoucich pracavnilPersondlni utvar ma
v kompetenci metodologii, poradenskou, orgatnza kontrolni funkci. Stale
vice pravomoci fechazi na vykonné pracovniky, ¥temaji k jednotlivym
pracovnikim blize neZz samotny personalni Utvar.

Usttedni manazerska role. Personalni prace dJasto povazovana
mnohdy¢lenem nejuzSiho vedeni organizace.

Budovani kultury organizace. tbaz je kladen na vyt¥éni Zadouci
organiza&ni kultury a zdravych pracovnich vztahPracovnici by i mit
pocit sounalezitosti s organizaci.

Personalni a socialni rozvoj. Vtéto oblasti je evahtni spokojenost
pracovniki a orientace na kvalitu pracovniho Zivotaiipivé pracovni
podminky).

Dobra zamstnavatelska pagt organizace. [1]

Persondlni prace v podbkizeni lidskych zdrdj je rozhodujicim nastrojem zvySovani

vykonnosti, konkurenceschopnosti i ekonomické&gspsti organizace. Zabezjeyto ukoly
Ize pouze cestou neustalého zlepSovani vyuzitinvgdoji, s kterymi organizace disponuije.
Odtud vyplyva ukol prorizeni lidskych zdrdj, ktery se zartuje na zlepSovani vyuZziti
a rozvoj pracovnich schopnosti zssmand. Dalo by seici, Ze pra¥ lidské zdroje rozhoduji

0 vyuziti vSech zbyvajicich zdifoy organizaci.
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Existujetada Ukol, kterymi se zabyva utvatzeni lidskych zdrdj v podniku. Mezi
hlavni Ukoly pati Usili o z&azeni spravnéhélovéka na spravné misto, aby terdovek byl
schopen a ffipraven neustale sefipptsobovat mnicim se poZadawikn pracovniho mista.
Pracovni sily je nutné optim@nvyuZzivat v podniku, zejména co se tyka pracovnich
schopnosti (kvalifikace) za¥stnané. Nelze opomenout ani efektivni vedeni lidi, forraoiv
tymu (team building) a budovani zdravych mezilidskywztati. Mezi dalSi Gkoly pat
personalni a socialni rozvoj, ktery $p@ v rozvijeni pracovnich schopnosti, osobnosti,
socialnich vlastnosti, rozvoji jejich pracovni i sn€fujici k vnitnimu uspokojeni
z vykonavané prace a samemx ke ztotozgni individualnich zajm se zajmy organizace.
VSechny vykonavanéinnosti musi dodrZzovat veSkeré zakony v oblasti éndvani lidi,
prace, lidskych prav a ochrany zdravfi praci a sotasré vést k vytvéieni dobre

zantstnavatelské pasti podniku.

1.2 Cinnosti ¥izeni lidskych zdroji
Cinnosti (funkce)iizeni lidskych zdrdj predstavuji vykonnowast personélni prace.
Mezi tyto ¢innosti Ize zahrnout zejména:

a) planovani lidskych zdr@j tj. planovani pdeby pracovnik a jejiho pokryti
a planovani personalniho rozvoje pracovunik

b) ziskavani a vyr pracovniki, tj. inzerce volnych mist, ffprava poZzadawuk
na uchazée, piprava formul&i, predvyber, organizace testa pohovoi,
prijimani pracovnilt a jejich zéazeni do personalni evidence,

C) rozmigovani pracovnik a ukorovani pracovniho po#nu, tzn. uvadni
pracovnikKi do prace, felozeni, penzionovani a propaimt zangstnand
(optimalizace organizai struktury),

d) hodnoceni zadstnand a pracovniho vykonu, zejméndigrava formuléi,
¢asového planu hodnoceniiigrava obsahu a metody hodnoceniiizmvani,
vyhodnocovani a uchovavani dokument

e) odmenovani a dalSi nastroje oviievani pracovniho vykonu, motivace,

f) podnikové vzdlavani pracovnik, identifikace paieb vzdlani, planovani
vzklavani a hodnoceni vysletlkzdilavani a dinnosti vza&lavacich prograrin

g) pracovni vztahy, iezité je dobe organizovat jednani a komunikaci mezi

managementem podniku gepstaviteli zardstnand (odbory),
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h) pé&e o pracovniky zahrnujici bezfmst a ochranu zdraviippraci, organizaci
kontroly, zalezitosti socialnich sluzeb, kamipatravovani, sociathhygienické
podminky prace, aktivity volnéhtasu a dalsi,

i) persondlni informéi systém, to znamena zjo/ani, uchovavani, zpracovani
a analyza dat tykajicich se prace, mezd a sodmlnédezitosti, poskytovani
odpovidajicich informaci vedoucim pracovinik i zangéstnaném, pripadré
mimopodnikovych orgaim (jako jsou w@ady prace, organy statni spravy
a statisticky tad),

j) prazkum trhu prace s#tujici k odhaleni potencionalnich zdigpracovnich sil
na zaklad analyzy populeniho vyvoje, analyz nabidky pracovnich sil
a poptavky po nich na trhu prace, analyz konktmémabidky pracovnich
prilezitosti apod.,

k) zdravotni p&e o pracovniky vychazejici ze zdravotniho prograsnganizace
zahrnujici pravidelnou kontrolu zdravotniho stawagovniki, jejich I&bu,
prvni pomoc a rehabilitaci,

[) prazkumy, zji¥ovani a zpracovavani informaci, vyuzivani materkgtic
a statistickych metod v personalni praci, uglatrpaiitatovych systém,

m) dodrZzovani zakahn v oblasti prace a zafstnavani pracovnik které znamena
striktn¢ seftidit zakonikem prace a dalSimi zakony z oblastc@rdgracovnich
vztahi, odnenovani nebo socialnich zalezitosti. [5]

Jedna-li se o maly podnik, pak provadi personétmiosti zasadniho vyznamu majitel
(vrcholovy manaZzer), zejména co se tyka odhadu unziduoteby pracovnil, jejich vykeru,
rozmiséni, ukeni mzdy a poskytovani z&stnaneckych vyhod. Personalni administrativu
obvykle zajifuje zamstnanec, v jehoZz naplni prace jéetnictvi a sprava organigaich
zalezitosti. Zde je rozsah personalnighnosti uzsi a ¢které ¢innosti se vykonavaji jen
v pripadt potreby a nepravidetn

Ve WtSich organizacich byva rozsah personalnftinosti Siroky, casto existuje
personalni Utvar, kde jsou zastnani specializovani odbornici. V dnesni dde fada
personalnicltinnosti gevadi na vedouci pracovniky jednotlivych Gfvarganizace a hofn

se vyuziva outsourcing vedlejSich personaldinhosti jako je vzélavani nebo trénink.
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1.3 Strategickérizeni lidskych zdroji

Persondlni strategii determinuje podnikova (korpoiastrategie. Podnikova strategie
ma jas® urené dlouhodobé, obetrpojaté a komplexni cile organizace a tindujg
mantinely pro svoje obchodni a potazmo funkciongirdtegie. Cile v oblasti lidskych zdioj
by mély byt v souladu s ostatnimi cili organizace a tlgniby opomenout V&Si podminky,
které misobi mimo organizaci. Personalni strategie defidigehodobé, obecné a kompléxn
pojaté cile v oblasti ptgby pracovnich sil a zdtioj pokryti €chto poteb, vyuzZivani
pracovnich sil a hospotini s nimi. Nedilnou s@asti musi byt fedstavy o cestach
a metodach, jakéthto cili dosahnout. [1]

Strategickétizeni lidskych zdrd@j vychazi z persondalni strategie organizace. Lze
si pod tim pedstavit konkrétni aktivity a 0sili s#fujici k dosaZzeni vytenych citi
v personalni strategii. Naplni strategickétiveni lidskych zdrdj je tvorba souladu mezi
pracovnimi misty a pracovnikyjipemz neni opomijena uraveroduktivity prace a osobni
spokojenost pracovnik Vychazi z podnikatelské filosofie, poslani podni& role, kterou
chce spolénost hrat na trhu a ve spdmosti. Musi brat v Gvahuiednosti i nedostatky
organizace, cile, kterych chcecilym, jast danym zgsobem dosahnout a pozitivni
a negativni v§Si faktory, kterym musi podniselit.

Strategické Gvahy o lidském kapitalu si pokladaiivykle konkrétwjSi otazky.
Nap‘iklad kolik pracovnik a sjakou kvalifikaci bude podnik pebovat? Vysté
si organizace do budoucnosti se &snymi zamstnanci nebo se bude z&mvat na nabidku
pracovnich sil mimo ni? Co je nutnédat, aby byla pokryta Zadouci perspektivniipba
pracovniki v podniku? K zodpoizeni otazek se musi strategickgeni podniku dkladre
zabyvat nejen vnihimi podminkami organizace, ale zejména podminkawjgimi. [1]

Analyza vrgjSiho okoli zahrnuje faktory, jejichzipobeni nize podniku finést nové
prilezitosti a umoznit eliminaci potencialnich hrozélmalyza podnikoveého okoli by ¢ta byt
realizovdna vertech sekvetnich etapach: analyza s@sné strategie a jeji naplani,
piedpokladané tendence vyvoje okoli a identifikace érenmv okoli Wetré ocergni
identifikovanych zmin, ueni novych pilezitosti a hrozeb. [3]

Podnik dosahne lepSich vyslédgouze tehdy, pokud uvede v soulad svoji strategii

s okolim.
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1.3.1 Okoli podniku

Vn¢jSi okoli je mozné rozdit na obecné okoli (makroprdgstli) a na oborové okoli
(mikroprostedi). Zakladni oblasti obecného okoli podniku seykle analyzuji na zaklad
SLEPTE (resp. PEST) analyzy Nazev analyzy igdstavuje akronym, kde kazdé pismeno
oznauje dilezité faktorymakroprostiedi.

S — Socialni faktory, kam patspole&ensko-politicky systém a klima ve sp&esti,
Zivotni Urove a struktura obyvatelstva, postoje $pbiteli, dodavatel, konkurent, Zivotni
styl populace, vz#lani, role mu#z a Zzen, rozéleni pijmd, raznorodost obyvatelstva,
demografické zrny, pohled obyvatelstva na zahrariiprodukty atd.

L — Legislativni faktory, vjehoz ramci se sleduja rfedné strah prilezitosti
pro podnikatelské subjekty a na druhé strartité hrozby, plynouci z aktivit statu (pravni
normy — vyhlasky, novely a zakony a tondaé, hospod&ka regulace statu, hygienicke
normy, obchodni zékonik, zdkon o Zivhostenském ddin, antimonopolni zakon, zkony
tykajici se ochrany Zivotniho présti, vySe minimalni mzdy, vladni regulace dliekt,
Zeleznice atd.).

E — Ekonomické faktory, jako napmira ekonomickéhouastu, urokova mira, mira
inflace, mira nezadstnanosti, vyvoj sknnych kurs, daiové zatiZzeni, sila centralni banky
(dostupnost (i a pijcek, Uspory v kratkém a dlouhém obdobi), cenovétikali prekazky
exportu a importu apod.

P — Politické faktory, tzn. politicka situace, stéhivlady, struktura politickych stran,
¢lenstvi v Evropské unii, hospad&a politika vlady, fiskalni a monetarni politikaodpora
zahrantniho obchodu...

T — Technologickeé faktory. Vyznam technologii sesiéle zvySuje, a pokud chce byt
podnik konkurenceschopny, je nezbytné, aby invedtol technického rozvoje. Do této
oblasti pati vladni podpora vyzkumu a vyvoje, naklady firemwyakum a vyvoj, moralni
zastaravani, nové pracovni metody a techniky, vyhatvaci pro zakazniky, rozvoj
modernich technologii atd.

E — Ekologické faktory, které vyrazrovliviiuji vyrobni technologie podnik vedou
k vySSi racionalizaci spigby irodnich zdrap a sodasré vytvati nové podnikatelské
prilezitosti. Oblast recyklace, zpracovani odpazineny klimatickych podminek, dostupnost

a moznost vyuziti vodnich zdigjobnovitelné zdroje energie, udrzitelny rozvoj3]
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Obr. 1:Clergni okoli podniku

Obecné okoli

l Legislativn Technologic : Ekologicke

Oborové okoli
.

Zdroj: prepracovano podle [3]

l l Politické
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Oblastmikroprost fedi je nefastji analyzovana podl@orterova pétifaktorového modelu
konkurenéniho prostiredi. Tento model konkureénich sil pomaha it intenzitu
konkurence pomoci tzv. hybnych sil. Hybné sily kargnce v odstvi zobrazuje nasledujici
obrazek.

Obr. 2: Hybné sily konkurence v attvi

Hrozba nové

vstupujicich firem

Soupdeni mezi

Vyjednavaci sila

odbératelw

Vyjednavaci sila

.-

existujicimi

dodavateh

podniky

A

Hrozba substituta

Zdroj: prepracovano podle [4]

1.3.2 Hybné sily konkurence v od¥tvi

Mezi hybné sily konkurence v o&vi pati aktuélni konkurenti, vyjednavaci sila
dodavatel, vyjednavaci sila odiateli, substiténi zbozi a novi konkurenti.

Vyjednavaci sila dodavatel zavisi na tom, kolik dodavateha trhu funguje a je nam
schopno a ochotno dodat naSipbhy material, zbozZ¢i sluzbu. Pokud je podnik zavisly
pouze na &kolika malo dodavatelich, nethe si vybirat a musi souhlasit s podminkami,
které si dodavatel nebo par dodauvatetanovi. V tom fipact je jejich vyjednavaci sila
vysoka. Operuje-li na trhu vice dodavateimize si podnik vybirat. Podnik si zvoli
dodavatele, ktery nejlépe uspokoji jeho ipby, vyjednavaci sila dodavateje nizka.
Vyjednavaci sila dodavafteke niize zvySit, pokud se zvySuji ceny dodavanych pradukt
jakost se sniZuje nebo je omezovano dodavané nwio¥sfednavaci sila dodavateravisi
také na postaveni produktu vzhledem k podnikanikalik je pro nas dodavatelibbzitym

nebo jak jsou produkty diferencované. Vyjednavaotmtoupa, jestlize dodavané produkty
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jsou silré diferencované a tedy dopravni naklady velmi vysalgba’ pro podnik (vyrobce)
neni lehké ziskat jiného dodavatele. Vyjim& muZze nastat vertikalni integraceii fkteré
dodavatel pohlti podnik (odkatele) a fizpisobi vyrobni program préwsvym potebam.

Vyjednavaci sila odlErateli zavisi na stupni koncentrace na straoptavky, obratu
jednotlivych odWratel, kde plati, Ze¢im vySSi obrat ma odhbatel, tim vySSi je jeho
vyjednavaci sila. Stejrtak zvySuji jejich vyjednavaci silu malo diferemané vyrobky nebo
vysoka informovanost poptavajicich. Maji-li @datelé transparentni  informace
o dodavatelich, o zbozi, které dodavaji, potom sdleptoho mohou orientovat, mohou
uplatiovat své poZzadavky n&pna cenové zvyhodni nebo lepSi sluzby. Jestlize &ma
dodavatele se odrazi v nakladech @dtele pouze minimaéy maze relativé snadno pejit
k jinému dodavateli. Situace, kdy silny @détel pohlti svého dodavatele, odkoupi ho & ur
mu vyrobni sortiment, se nazyva vertikalngtyd integrace. Typickyifklad vyznamné sily
na strag odkerateli je v oblasti prodeje potravin.

Substituéni zboZineboli substituty jsou produkty, které maji tuté@hKci a stejnym
zpasobem uspokojuji pt#by zakaznika, ale jsou zaloZeny na jiné vyrobehrelogii.
Spotebitel nize obvykle snadno zamit spotebu jednoho statku za druhy. U substitut
se projevuje KZova elasticita poptavky — pokud se zvysi cenangld vyrobku, zvysi
se poptavka po jeho substitutu. Cena je zde vyzgamfaktorem. Levné zahramii
substiténi vyrobky proto mohou vyttvat domaci vyrobky. U produkce podniku
ve srovnani se substtinim zbozZi se porovnava vztah cena — vykon, tecigiaké zngny,
kterymi substitut proSel (zda neni dokonalejSi, jgeprodukt podniku). Saasré se sleduji
pravni ustanoveni a jejichtipadné zmny. VEtSi Usgch na trhu mivaji produkty, které
sphuji urcité normy kvality nebo standardy. Tyto normy ob¥oejsou pro podniky zavazné,
ale v gipac, Zze se je podnik rozhodne implementovat, pak e gy zavazné stavaji.
Dulezitou roli pro odlideni vyrobk sehrava znka. Ceska republika ma v ramci Evropské
unie rekolik znatek, které se mohou pouZivat pouze pro zde ¥rbvyrobky (za uZziti
danych technologii). Jsou to rfapplomoucké halusky nebo pardubicky pernik. V dblas
potravin je vyznamnou narodni zkau KLASA, kterd je udlovana ministerstvem
zemedeélstvi od roku 2003.

Novi konkurenti jsou podniky, které nefunguji na trhu, ale moham tvstoupit.
Vstup novych konkurefitna trh omezuji vstupni bariéry do &tiki. Plati, Zecim vySSi jsou

vstupni bariéry, tim horSifistup maji novi potencialni konkurenti. Vstupni iégr jsou
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neinstitucionalni faktory, tudiz nejsou dany zakaneyhlaskou ani nié&enim, stzuji vstup
podniku zveni do ukitého odtvi nebo mu zcela zahtaji. Rozsah vstupnich bariér zavisi
narac determinant. Mezi determinanty péit

- investéni rozsah (jak vysoka musi byt investice tzn. nakumpovitych
a nemovitych statk,

- rizika vstupu na dany trh, tzn. s jakou pr&wadobnosti ize byt vstup podniku na
trh Us@sny / neusgsny, ovliviiuje také bezpmost pravniho prosdi,

- nékladova vyhoda neboli vyhoda v nizkych nakladgdkud maji fungujici podniky
velmi nizké naklady a vstupujici podniky takto njick naklad nejsou v paebném
¢asovém horizontu schopni dosahnout, nakladova \@/haie vzniknout formou
efektu degrese nakladneboli vyhod zrozsahu produkce, vyhodnou lokaliza
podniku, efektivijSimi technologiemi nebo optimalizaci orgariaiastruktury apod.),

- uplatreni  vyhody vyrobkové diferenciace (pokud maji pognikv odwtvi
diferencované vyrobky a Siroky sortiment, potemdidonkurent toto nefize ¢asto
piekonat).

Moznosti skloubeni strategickéhiozeni lidskych zdrdj se strategii konkurence
zobrazuje pehledr v tabulce RILOHA A: Propojeni strategie lidskych zdfope strategii
konkurence Nasledujici kapitola se bude zabyvatZsjnim tématem této prace — diversity
managementem.
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2 Diversity management

Diversity management je pro naSi kulturu gon¢ novy pojem. Koncept zvladani
odlidnosti v pracovnim prasdi @isel doCeska z kulturéd i socialré heterogennich zemi,
jako jsou USA, Australie nebo Nizozemi, které sesety potykat s touto otazkouiide
nez my. V péb¢hu poslednich desetiletieské potazmo evropské podniky zaznamenavaji
vySSi miru participace ZengigluSniki mensin, senidra lidi miznych narodnosti na pracovni
sile. Nastupdchto skupin v rolich zakaznikpredstavuje nové vyzvy a nove sfadtitelné
potreby, které vyzadujifizpasobeni procas produkti a sluzeb jejich specifickym petbam.

Otazku diversity v podniku Ize brat jako negativukteré spoéiva v mtiznorodosti
pracovniki nebo naopak jako pozitivum. A praukolem diversity managementu je chapani

afizeni diversity nejen jakoeteho kladného, ale dokonce Zadouciho.

2.1 Charakteristika diversity

Diversita se datestiny obvykle peklada jako #znorodost, rozmanitost, rozdilnost
¢i odliSnost. Personalisté tim mini individualitobsktera z jejich rozmanitosti a jedimesti
vyplyva. V SirSim slova smyslu ozéige koncept, jehoz cilem je vytkib ve spol€nosti
a zejména v podnikatelské #&Fe takové podminky, které umozni vSem lidem
bez ohledu na jejich individualni odliSnosti lmzvinout jejich osobni potencial. [6]

Koncept diversity neni shodny s pojmem rovnélegitosti. JednoduSe Izéici,
Ze diversita tvti teoretickou i praktickou nadstavbu k rovnyitilgzitostem, nehd principy
diversity jsou nagiovany na zaklatldobrovolnosti. Terminem rovné&ifezitosti se obvykle
chape pouze dodrzovani zakonem stanovenych noteng & snazi zabranit znevyh&adin
nékterych skupin otani, mezi které pat nag. Zeny, starSi osoby, zdravétpostizeni.
Rovné pileZitosti, které jsou zakotvené v legislativnimmi@, jsou prava vynutitelné.
Filosofie diversity k problematicefigtupuje v podstatnSirSim ohledu a Zgaziuje piinosy

cileného prosazovani pravidéznorodosti v organizaci.
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2.1.1 Préavni aprava problematiky rovnych prilezitosti

Jiz bylofeteno, Ze diversita je nadstavba k rovnytfiegitostem, které jsou Qeské
republice upravenyadou zakofh a norem. V tétoc¢asti prace by w®lo byt priblizeno,
které normy se otazky rovnychilezitosti tykaji a jakym zisobem ji upravuji. Na zaklad
znalosti z oblasti legislativniho rdmce rovnyctilgZitosti Ize stagt na vySSi Grove —
diversitu.

Z hlediska evropského prava se touto otazkou zal§mérnice Rady 200/43/ES
obsahujici zasadu rovného zachazeni s osobamitleduona jejich rasdi etnicky pivod
a sodasré zakazuje diskriminaci v zarstnavani, vzélani, zdravotni p#, socialniho
pojistni a gistupu ke zbozi a sluzbam. 8mici Rady 2000/78/ES byl stanoven obecny
ramec pro rovné zachazeni v zstmani a povolani bez ohledu na naboZzeng&swtceni,
véku, zdravotniho stavu nebo sexualni orientace saékazd&lenska zer Evropské unie
ma pravo si dale sama vyfitovlastni pravni Gpravu. [10]

Ustava Ceské republiky stanovi, e pokud dal Parlament lssulk ratifikaci
mezinarodni smlouvy, stava se &asticeského pravnihvadu.Cesky pravni pedpis nesmi
byt v rozporu s jejich ustanovenimi. Mezi ndgFit¢jSi mezinarodni smlouvy, které se tykaji
zékazu diskriminace v pracayravnich vztazich pt [20]

a) VSeobecné deklarace lidskych prav,

b) Mezinarodni pakt o afanskych a politickych pravech,

c) Mezinarodni pakt o hospoitkych, socialnich a kulturnich pravech,

d) Mezindrodni imluva o odstrami vSech forem rasové diskriminace,

e) Mezinarodni Umluva o odstrami vSech forem diskriminace Zen,

f) Umluva Mezinarodni organizace précelll o zakazu diskriminace v z&sani

a povoleni aj.

Listina z&kladnich prav a svobod

Problematiku odliSnosti lidi a stim spojeného préwpravuje primamh Listina
zakladnich prav a svobod ¥kolika svych hlavach &ancich.

V hlavé prvni ¢lanku 1 pravi: .idé jsou svobodni a rovni vistojnosti i pravech.
Zakladni prava a svobody jsou nezadatelné, negligit nepromitelné a nezruSitelné
Tim je zjednoduSenmysleno, Ze vSichni jsme si rovni a jsme svobofdii]
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Clanek teti ve vdech svychdch odstavcichifmo narazi na problematiku odlisnosti:
»Zakladni prava a svobody se zanji vSem bez rozdilu pohlavi, rasy, barvy pletiyja, viry
a nabozenstvi, politickéh jiného smysleni, narodniho nebo socialniliwquu, FisluSnosti
k narodnostni nebo etnické menrSimajetku, rodu nebo jiného postaveni. Kazdy m&gra
svobod@ rozhodovat o své narodnosti. Zakazuje se jakékaliviiovani tohoto rozhodovani
a vSechny zfsoby natlaku s#iujici k odnarodovani. Nikomu nesmi bytigobena Gjma
na pravech pro upl@bvani jeho zakladnich prav a svobbj@1]

Hlava druha ¢lanek patnact howd o tom, Ze svoboda mysSleni, égomi
a nabozenského vyznani je zsma. Kazdy ma pravo zmit své nabozenstvi nebo viru
anebo byt bez ndboZenského vyznani. Zde se nagiioblematiku ndbozZenstvi a svobody
vyznani. Nasledujici¢clanek Sestnact uvadi, Ze kazdy ma pravo svobqgohojevovat
své nabozenstvi nebo viru dusam nebo spateé s jinymi, soukrom nebo véejre,
bohosluzbou, vy&ovanim, naboZzenskymi Ukoly nebo zachovavanimadin Hlava iteti
se tyka prava narodnostnich a etnickych mer@ianek ¢tyiiadvacaty uvadi, zeifslusnost
ke kterékoli narodnostni nebo etnické me&diesmi byt nikomu na Ujmu. 8fanku dvacet
pét odstavci druhém je zakotveno, Zecalmim prisluSejicim k narodnostnim a etnickym
mensinam se za podminek stanovenych zdkonentugartéz pravo na vzthvani v jejich
jazyku, pravo uZzivat jejich jazyka wadnim styku a pravocasti naieSeni ¥ci tykajicich
se narodnostnich a etnickych mensin. Hléwata upravuje hospodska, socialni a kulturni
prava.Clanek dvacet osresi problém spravedlivého odiiovani: ,Zangstnanci maji pravo
na spravedlivou odsmu za praci a na uspokojivé pracovni podminky. Btmaosti stanovi
zékon." [21]

Co se tyk& vnitrostatni pravni Upravy, upravujebpgmatiku fiznorodosti a zakazu
diskriminacerada zako, patinaje zakonikem prace.

Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace

Zakonik prace upravuje pravni vztahy vznikaji¢i pykonu zavislé prace mezi
zanestnanci a zagstnavateli, tyto vztahy jsou vztahy pracépravnimi. Upravuje rowg
pravni vztahy kolektivni povahy.

Obecna ustanoveni zakazuji jakoukoliv formu diskmaoi zamngstnané
v pracovipravnich vztazich na zakkadasy, barvy pleti, pohlavi, sexualni orientaceyia,
viry a ndboZenstvi, politického nebo jiného smysléenstvi nebocinnosti v politickych

stranach¢i politickych hnutich, odborovych organizacich aygh sdruzeni, narodnosti,
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etnického nebo socialnihoiyodu, majetku, rodu, zdravotniho stavigkw, manzelského
a rodinného stavu nebo povinnosti k rodinnyrfislpSnikim. Stejé jakékoli (tast
zantstnavatal na jednani, které by mohlo vést k riepe diskriminaci resp. nasledky
by mohly byt diskriminani, je zakazana.

Zamestnavatel ma podle zékoniku prace povinnost zajigtiné zachazeni se vsemi
zamestnanci s ohledem na jejich pracovni podminky. Roest zahrnuje rovné zachazeni
ve wcech mzdy a jinych odén za praci, odborné fipravy a pilezitosti k postupu
v zanméstnani. Zadna prava ani povinnosti z praégvavniho vztahu nesmi byt zneuZzita
na gjmu jedné strany nebo ke sniZzovani lidsKétanosti. Jednani nebo pravni dkon
zneuzivajici prava z pracaoypravniho vztahu a fgobujici Ujmu druhé stréne neplatné.
Jestlize dojde #hem pracovépravniho vztahu k porusSeni prav a povinnosti vygjipich
Z ustanoveni o0 rovném zachazeninzem poSkozeny zafstnanec pozadovat napravu,
odstragni nasledk a pimérené zadostitinéni. Narok nemusi byt uplatn pouze proti
zanestnavateli, ale ijpadré i proti jiné osob odpowdné za poruSeni. Ve vajgich
piipadech mze poSkozeny zagstnanec poZzadovat ro¥nperézni kompenzaci za podstatnou
jmu na své cti neboudtojnosti tzv. nemajetkova Ujma. SoudciuvySi kompenzace
na zaklad zavaznosti zjgpsobené Ujmy a dalSich okolni, za nichZ byla prayaoannosti
poruseny. Pokud byla poruSena prava z titulu pravachranu Zivota a zdraviustojnosti,
prava uzivat vlastniho jména atd.jize se poSkozeny za&stnanec domahat svych prav
Zalobou podle ustanoveni o ochtansobnosti podle zakon& 40/1964 Sb., afansky
zakonik. Novy zakonik prace igsnil vyjimky z obecné zasady rovného zachazewnssmi
zanestnanci. Striktd stanovi zakaz ifmé a nefimé diskriminace, ktery se vztahuje jak
na vSechny praco¥pravni vztahy od jejich vzniku az po jejich skeni, tak na fedsmluvni
jednani. Fimou diskriminaci se podle zakoniku prace rozumhigni nebo opomenuti, kdy je,
bylo, nebo by bylo, na zakladrozliSovani podle vymezenych diskrimémach divodu
v 81 odst. 4, se zamtnancem zachdzeno nevyhginc¢i vyhodrgji nez s jinym
zamestnancem. Mezi diskrimigai divody pati pohlavi, sexudlni orientace, rasovy
nebo etnicky fivod, narodnost, statni &dnstvi, socialni jovod, rod, jazyk, zdravotni stav,
vék, nabozZenstvici vira, majetek, manzelsky a rodinny stav nebo poosti k rodig,
politické nebo jiné smyslenilenstvi acinnosti v politickych stranach nebo politickych
hnutich, v odborovych organizacich nebo organitacizangstnavatel; diskriminace

Z davodu ghotenstvi nebo matgtvi se povazuje za diskriminaci @avbdu pohlavi. [22]
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Neprimou diskriminaciieSi zakonik prace v 81 odst. 7, kde uvadi, Zze deaje
o jednani nebo opomenuti, kdy zdaalimeutraini rozhodnuti, rozliSovani nebo postup
zantstnavatele znevyhadije ¢i zvyhodiuje zamgstnance u¢i jinému na zakladl rozliSovani
podle vymezenych diskrimidaich divodi v 81 odst. 4 zakoniku prace; Higpou
diskriminaci z dvodu zdravotniho stavu je i odmitnuti nebo opomieptijimout primérena
opateni, kterd jsou v konkrétnimtipad nezbytna, aby fyzicka osoba se zdravotnim
postizenim mdla pristup k vykonu pracovnginnosti a funknimu nebo jinému postupu
v zamgstnani. Za diskriminaci se povazuje i jednani zajich podrécovani, navéaehi
nebo vyvolani natlaku s#fujiciho k diskriminaci. Opagni jsou pijata ve prospch mér
zastoupeného pohlavi, oblast vychdzi mimo jindamku 141 odst. 4 Amsterodamské
smlouvy. Za diskriminaci se v tomto kontextu nepaya d@&asné opdeni zandstnavatele
s cilem poskytnoutipptijimani do pracovniho po&ru, odborné fipraw a funkénim postupu
zvlastni vyhody méhzastoupenému pohlavi. [22]

V zakoniku prace se néwbjevuje pojem dobré mravy, ktery nahradil pojeravila
sluSnosti a okanského souZziti. Za rozpor s dobrymi mravy lze govat nap. mobbing.
Mobbing gestavuje psychicky teror na pracovisti, Sikanovar@zi kolegy, zlomysinosti.
Anglické sloveso to mob znamena vulgarynadat, od toho se odviji vyznam mobbingu.
Mobbing se chape jako jednani &p@jici v systematickém psychickém pronasledovani
nebo Sikanovani zarstnance se z&hem, aby dany za#stnanec ukaotil pracovrépravni
vztah. Soudasre je zamgstnanec znevyhodn nebo postihovan za to, Zze se zakonnym
zpisobem domaha sam nebo za pomoci jinych pracavisikych prav vyplyvajicich
z pracovipravniho vztahu. Mobbing, ktery agobuji vedouci pracovnici zacdlem
psychického teroru svych pidenych je nazyvan bossingem.

Zakon ¢. 198/2009 Sb., antidiskrimin&ni zakon

Antidiskriminaini zakon (zdkon o rovném zachazeni a o pravniclstpdzich
ochrany ped diskriminaci) byl schvalen 1Zervna 2009 Poslaneckouésmovnou Ceské
republiky grehlasovanim veta prezidentagikhosti nabyl dne 1. #& 2009 (s vyjimkou
n¢kterych ustanoveni). [25]

V pracovrépravnich vztazich zakon odsitge dosavadni stav nejistoty a jednoara
vymezuje formy diskriminace ¢etné stanoveni fipadi, ve kterych je rozdilné zachézeni
piipustné. Zakon igsré vymezuje pojem diskriminacefidody, pro &z je rozliSovani mezi

lidmi nepipustné, a také oblasti zivota, v nichz je disknate zakazana. Ne kazdé
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rozliSovani mezi lidmi je diskriminaci. Podle amgkfiminatniho zakona je diskriminaci
odlisSné zachézeni s lidmi ziebdi rasy, etnického gvodu, narodnosti, pohlavi, sexudlni
orientace, ¥ku, zdravotniho postiZzeni, viry, ndabozenského vyzrea s¥tového nazoru.
Takové rozliSovani je néjpustné v zamstnani, v podnikani, vZthni, v socialni oblasti,
ve zdravotni p&, pii poskytovani zbozi a sluzeb, denstvi v odborovych organizacich,
profesnich komorach a ve iené spray. Za diskriminaci je povazovano také &tvani,
sexualni oltZzovani, pronasledovani a na¥ad k diskriminaci. Za diskriminaci vSak neni
povazovana ndfklad podminka minimalnihoéku, vzdlani ¢i praxe pro wité zangstnani.

Zakladem ochrany ipd diskriminaci je nav moznost branit se specialni Zalobou,
kdy se osoba f¥e u soudu domahat upé&dt od diskriminace, odstrani vzniklych
nasledk, poskytnuti piméreného zadostiinéni nebo pe&zniho odSkodéni v zavazgjSich
piipadech. Neziskové organizace mohou poskytovatrnmdoe a pravni podporu &bm
diskriminace a také ombudsman ma &ee své agendoblast poskytovani pomoci &iem
diskriminace. [25]

Zakon nmize mit prakticky dopad na z&stnavatele, ki@ by otazku diskriminace
nentli podceiovat a meli by se gipravit na gipadné diskriminéni namitky ¢i obzaloby
od svych zamstnand. Jednou z moznych forem ofeii podnik je pijeti internich
antidiskrimin&nich snérnic.

Zakon €. 435/2004 Sb., o za#stnanosti (dale ,zakon o zanistnanosti®)

Zakon obsahuje zajimava ustanoveni, ktersopi navzajem proticldné. Na jedné
straré zakazuje diskriminaciipvybéru zangéstnand, na druhé stranomezuje zagstnavani
osob, které nemajieské obanstvi vtom smyslu, Ze osoba, ktera netagké obanstvi,
nemiZze byt zamstnana na dané volné pracovni misto, pokud zdee maimout ¢eského
ob¢ana. [20]

Prima diskriminace podle zakona o zmtmanosti v 84 odst. Bka, Ze se jedna
o jednani, kdy je, bylo nebo by bylo na zakKladozliSovani podle vymezenych
diskrimina&nich divodi s fyzickou osobou zachazeno mépriznivé, nez se zachazi
nebo zachazelo nebo by se zachazelo s jinou osekowsrovnatelné situaci. N#ma
diskriminace je zakotvena v 84 odst. 6: ,Jednardy kdanli¥ neutralni rozhodnuti,
rozliSovani nebo postup znevyhnge ¢ zvyhodiuje fyzickou osobu &i jiné
na zaklad rozliSovani podle vymezenych diskriméméch divodi; negimou diskriminaci

z divodu zdravotniho stavu je i odmitnuti nebo opomieptifmout opateni, kterd jsou
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v konkrétnim pipac nezbytna, aby fyzickd osoba se zdravotnim postizengla pristup
k zamestnani. Za nefmou diskriminaci se nepovazuje, pokud zdantreutralni rozhodnuti,
rozliSovani nebo postup jsou objektévrodivodrény cilem a prosedky k dosazeni
uvedeného cile a jsouipérené a nezbytné, nebo pokud u osob se zdravotnitizgisn
je pravnicka nebo fyzickA osoba povinnainit vhodna opdtni k odstraéni nevyhod
vyplyvajicich z takového rozhodnuti, rozliSovanbagostupu.” [25]

Zakon o zarsstnanosti vyslové zakazuje podani a ztgneni jakéhokoliv inzeratu,
ktery by obsahavv rozporu s obecnym ustanovenim tohoto zakonazzgikém diskriminaci
na zaklad rasy, barvy pleti, pohlavi, sexualni orientaceyka, viry nebo nabozZenstvi,
politického nebo jiného ipswdéeni, ¢lenstvi nebocinnosti v politické stra® nebo hnuti,
odborové nebo jiné organizaci, narodnosti, etniokétebo socialniho gvodu, majetku
nebo rodiny. Vyjimku tvéi specifické pipady, kdy existuji pravni nebo faktické skirtesti,
vztahujici se kfedpokladm nebo povaze zatstnani. Pokud zagstnavatel poruSi svoji
povinnost zdrzet se diskrimifi@iho jednani, rize mu pislusny pracovniiad udlit pokutu
az do vysSe 250.000,-&K[20]

Zakon ¢ 1/1992 Sb.,, o mz odméné za pracovni pohotovost
a o praimérném vydélku (dale jako ,zakon o mzdé“)

Pramérna mzda i ndhrada za pracovni pohotovost podléé§azu diskriminace
v pracovipravnich vztazich. Zakon o mgzdlale stanovi zékladni princip rovnosti niuz
a zen v odrénovani za praci. Zadstnavatel ma povinnost poskytovat zgtmaném obou
pohlavi stejnou odimu za stejnou praci nebo za praci stejné hodnoty¢&ni vyse odriny

musi byt pouzit systém klasifikace povolani, adadlp stejnych kritérii pro muze i Zeny. [26]

Shrnuti pravni Upravy rovnych prilezitosti

V této casti prace byly uvedeny vyznamné listiny, zakonyiadpisy vztahujici
se klegislativni Gprayv rovnych gilezitosti, nejedna se vSak o Uplnycef. Byla pouze
nastikna dilezitd ustanoveni &asti zakod a norem. Pro tuto diplomovou praci nebyl

legislativni ramec problematiky rovnychileZzitosti stZejnim tématem.
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2.1.2 Kategorizace diversity

Snaha rozpoznat a vnimat rozdily vedla k pdkuso kategorizaci diversity. Jedna
z moznosti kategorizace vychazi z koncegtyi dimenzi diversity. Zakladni dimenze
(Grovre) diversity:

- 0sobnost,

- interni dimenze,

- externi dimenze,

- organiz&ni dimenze.

Osobnostni dimenze se tyka jedinesti a nezasnitelnosti kazdé individualni
osobnosti. Interni dimenzé&eni skupiny podle: pohlavi, narodnosti a etnikisfpiSnosti
k socialni tid¢, sexualni orientace ¢ku, zdravotniho postizeni, ndbozenského vyznarmio ne
swtoveho nazoru. Externi dimenze se tyka: jazykakayvyzdilani, @gijmu, geografické
polohy, profesni zkuSenosti, rédvstvi, naplg volnéhocasu, vystupovani, rodinného stavu.

Koneiné organizéni dimenze zahrnuje funkcifazeni, nagl préace,

odctleni/jednotky/skupiny, Zzazeni do odbdr, mista vykonu prace, status managementu. [7]

Obr. 3: Dimenze diversity

Organizaéni dimenze

funkni

pohlavi

OSOBNOST

zdravotnij)

narodnost

nabozenstvi

prislusnost k odbdm

Zdroj: prepracovano podle [8]
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2.2 Diversity management

Pojem diversity management je SirSi pojem neZ ditgerDiversity management
je proces swmrujici k vytvaeni a prosazovani pozitivnino pracovniho predt, ve kterém
jsou cerny podobnosti i rozdilnosti lidicetre respektovani jejich specialnich peb,
kteri tak mohou uplatnit gy potencial a maximalizovat 8y prinos k strategickym plam
a cilim organizace[9]

Diversity management lze téZz definovat jako stiatggpdnikové ekonomiky,
ktera pouziva a vyuzivd osobni rozmanitosti s cil@éspichu podniku, uZzitek z lidskych
zdroji je @itom explicitne podmirgn uznanim a respektemidr odliSnosti a individualit
piislusnych osob. fedstavuje aktivni, &domé vytvéeni strategického, hodnotov
orientovaného komunikaiho afidiciho procesu orientovaného na budoucnost;iggjicino
v akceptaci a vyuziti dgitych rozdifi a podobnosti jako potencialni hnaci sily orgarézac
Takovy proces v organizaci vyttigridanou hodnotu. [10]

Diversity management je proces, ktery vyZzadiajgu Fedpoklad a ovliviiuje celou
podnikovou kulturu. Tento nastroj podnikovéhtizeni vede kiijeti odliSnosti,
jejimu respektovani, vyuzivani a sasré vytvéi pridanou hodnotu v podeéldosazeného
aspchu podniku. Je iejmé, Ze ovliviuje celou podnikovou kulturu, nejen personalni
management. Traghi péistup diversity managementu se séedil na zaji&ni legislativnich
opateni a reguli tykajicich se rovnychtilpzitosti, gipadre afirmativnich akci
pro znevyhodéné skupiny na trhu prace. V sasné dob ma diversity management
proaktivrejSi podobu: vychazi zipswdceni, Ze iznorodé pracovni prastdi je pro podnik
nikoliv problém, ale vyhodai dokonce zdroj firemni prosperity. [8]

Diversity management nelze chpat jako pozitivekdiminaci. Afirmativni akce typu
pozitivni diskriminace je zalozena pouze nélavém zvySeni zastoupeni mensSinovych
skupin a Zen v oblasti zastnanosti. Pozitivni diskriminace neboli ,diskrimace naruby*
je zakotvena na pouzivani pravnich norem, legisiatiipra¢ a mordélnich pravidlech.
Jeji aktivity reaguji na WjSi podréty a vychazi ze strategickéhtzeni lidskych zdrdi.
Snaha o zajighi rovnych pilezitosti pro vSechny fize pisobit nespravedliva tim vyvolat
fadu negativnich reakci. Oproti tomu diversity mamgnt ocguje rozdily v podnikovych
hodnotach, zvycich a normach, jedinym vychozim emkneni strategicky plan lidskych

zdroji. Bere v Uvahu veSkerouwiznorodost, tzn. rasovou, etnickodigiusnost, dlesné
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indispozice, viru, sexualni orientaci, ale tizmorodost externich a internich pracovnik

a stakeholders. Aktivity jsotizeny proaktiva. [17]

2.2.1 Prinosy zavadni diversity managementu

Diversity management je obvykle za¢adze tech divoda: [28]

podnikatelské dvody,
moralni divody,

pravni divody.

Podnikatelské finosy zahrnuiji:

prijeti nejvhodrjSich osob na pracovni misto,

ziskani titulu dobrého zafstnavatele, kde pracovnici mohou dosahnout
sveho potencialu,

zantstnavatel ma za#stnance, kié radi a ochoté pracuji na daném
pracovisti,

pfitaZzeni rozmanité skupiny zékazti dive nedosazitelnych tih

shizeni naklatl spojenych se soudnimi spory,

ziskani zamsstnand, kteti se svym charakterem blizi vice zakaznikovi
a jsou lépe schopni rozpoznat jehoipby a pani a tim je mozno
dosahnout lepSiho uspokojeni zadkaznika, nez bydokahla konkurence,
vytvoieni si dobrého jména mezi dodavateli, zakaznikgkedtolders

a veejnosti,

vytvoreni trettzové reakce ovlikjici ostatni podniky v distrimnim
fetézci k feSeni otazky diversity,

rozmanita pracovni sila vedena podle prificgiversity managementu

vede k vysSi produktiitprace a k vytvieni gidané hodnoty.

Doplikem k podnikatelskym resp. podnikovynmivddim jsou moralni dvody. Tyto

moralni divody se oznéuji jako spoléenska odposdnost firem (SCR).

Pravni divody pedstavuji povinnost kazdého podniku jednat v rarptatné

legislativy. [28]

Obecr se za pt nejvyznamgjSich ginosi uvadi:

posileni kulturnich hodnot uvihibrganizace,
zlepSeni reputace firmy,

lepSi moznosti flakani a udrzeni vysoce talentovanych lidi,
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zlepSeni motivace a vykonnosti stavajicich gtmand,
zlepSeni miry inovativnosti a kreativity mezi praniky. [10]

Uvedené vyhody se vztahuji obvykle cely podnik. afplji se na vSech

hierarchickych stupnich f@devsim na Grovni leadea top managementu. [10]

Gilbert, Stead a Ivancevich uvadi, Zeeni rozmanitosti v podnikur@dstavuje kror&

vySe uvadnych ginosi pro podnik i konkuredni vyhody spéivajici v: [14]

uspde naklad souvisejici s nizSi mirou fluktuace z&mand
nebo nedostataym paitem potebnych pracovnik

atraktivni image podniku, igazlivé pro nové pracovniky, umidje ziskat
jedinginé zdroje,

hlubSim poznani  zakazrik  kulturni  citlivosti a tim
acinnéjSimu marketingovému usili,

kreativits, vySSi mie tva@ivosti a inovaci,

ieSeni probléy, umozni SirSi rozsah nafgr nanetat a dokonalejSi
kritické analyzy,

Vi s

reakce na zgmy s nizSimi naklady.

2.2.2 Kroky a zménové procesy k zavedeni diversity managementu

Proces implementace diversity managementu je paojijago proces, ip kterém

se organizace dii Navic dochazi kadk zmén v podniku. Jedna se o kulturni &amy

spa:ivajici ve zndné hodnot, peswdéeni a chovani s ohledem na dodrZzovani sgolekych

pravidel, politickych a strukturdlnich 2m zahrnujicich zgmy v planovéani, organizovani

vedeni, koordinaci a kontrole a &ny v jednotlivych podnikovych procesech. [15]

Kroky implementace jsou nasleduijici:

1. Sestavenprojektového tymu pro diversitu, jehoz cilem bude analyza priesti

v podniku, zpravidla sloZeny z nezavislych osohklagenostmi siznorodosti.

2. Scén& pro budoucnost Projektovy tym by rd za (&asti top managementu,

hlavnich zdastrénych stran a zastufpcriznych oddleni uspdadat workshop

pro tvorbu scérf@. Doporiuje se vypracovatitraizné scén@ mozného vyvoje

podniku v horizontu deset az dvacet letieadem na dopady a vlivy diversity.

Cilem scéng je fipravit se naizné varianty vyvoje. M by byt vybran jeden
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scénd, na ktery se podnik zaffi. Vybér je vhodné konzultovat n&ps externimi
odborniky.

3. Formulace vize a mise spol@mosti na zaklad vybraného scétid, kterou musi
provéest top management a hlavnéastrené strany. Prace v této fazi by seélan
zametit na silné a slabé strankytilezitosti a hrozby (SWOT analyza).

4. Audit diversity jakoZto nastroj analyzy stavajici situace podniudit diversity
je realizovan progednictvim volg strukturovanych osobnich pohovase vSemi
zWastrenymi skupinami, které mohou byt doprovazeny stashgian dotaznikem,
ktery zmapuje postoj k otazkam diversity. Meziilekité otazky pat:
Jak gistupuji ¢clenové top managementu a zetmanci k otazkam diversity? Jaka
je stavajici firemni kultura? Nakolik podporuji éimnni organizéni struktury
a procesy oteenost Wi lidem ze vSech skupin? Projektovy tym musi
identifikovat hlavni problémy. Vystup z auditu skhu jako vychodisko
pro stanoveni péebnych kroki, které zavedou pigbné zniny nutné k realizaci
skute&ného diversity managementu.

5. Definovani firemnich cili souvisejicich s realizaci diversity managemeniie C
by mély mit vazbu na podnikovou strategii a tykat se chSeoddleni
a divizi. Zainteresované organiré Utvary by ngly prizpasobit cile vlastnim
podminkam a definovat kritéria prodeni miry dosahovani stanovenychicil

6. Vlastni realizace diversity managementu Projektovy tym v ramci procesu
implementace sehravauldzitou roli, nebé dohlizi, koordinuje a podporuje
jednotlivé aktivity. Odpovida za rozvoje programy pop a middle management
k tématu diversity managementu, za team buildingné¥ené na diversitu
pro kazdou organizai jednotku. Tym ma dale na starosti Upravu nastfiaeni
vykonnosti pro podporu dcildiversity managementu a umaan nmefeni vysledk
v této oblasti a Upravy nastéofizeni lidskych zdrdj, aby dochazelo kigimani
a udrZenidznorodé pracovni sily. [15]

Uvedené kroky se provadi spiSe &tSich podnik, kde je mozné uvolnit pigbné
prostedky k sestaveni projektového tymu. Projektovy tgiouzi k vlastnimu zavedeni
diversity managementu do podnikové praxe, aktivitgtizeni Gznorodosti
pak gechazi obvykle na teného diversity manazera.
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Nasledujici schémarghledr’ znazoiiuje vySe popsané kroky, které povedou podnik
k jeho rozvoji aiistu.

Obr. 4: Implementace diversity managementu

Strategie
5. Firemni cil
4. Audit diversity 6. Kroky
managementu
/ v oblasti diversity
2. Scénge
pro budoucnost
/ 3. Vize a strategie
1. Projektovy tym
Struktura (tidici vybor) Kultura

Zdroj: prepracovano podle [15]

DalSi kroky se tykaji malych atetinich podnik. V brozue Evropské komise ,Diversity
at work — 8 steps for small and medium-sized bssieg’ se uvadism kroki, pro zavedeni
diversity managementu pro malé a stedni podniky (MSP): [16]
1. Analyza sodasného stavu, silnych a slabych stranek v podmikahlémovych
oblasti a pilezitosti, vyuzivani pracovnich sil (kvalifikace)eterogenita trhu
a znmeny v demografickém slozeni, Zivotniho stylu, do§akiry zasahuji zakony
do fungovani podniku, zda pozit&mebo negativéa
2. Novy pristup g naboru zarmsstnand. U kazdé pracovni pozice byémbyt
uveden popis pracovni pozice, pozadavky popisuj@iednosti a zkuSenosti
pottebné pro danou pozici. Je nutné se ujistit, zdacpomevyli&uje nikoho
na zaklad rasového¢i narodnostniho jvodu, naboZenského igswdéent,

pohlavi, sexudalni orientacesku ¢i zdravotniho postiZzeni.
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3. Objevovani novych potencionalnich drh Diversita ve skladb zakaznik
vyzaduje téz diversitu na stiazanestnané. Chybou podnik byva giliSné
zan®ieni na stavajici trh a nevyuzitiznorodosti a velikosti potencialniho trhu.
Kromé rozmanitosti ¥ku, narodnosti nebo zdravotniho stavu je nutné dinbed
na znény motivaci k ndkupu a Zivotnich siyl

4. Zamgieni podnikové strategie a planovacich précespoteby zakaznik.

5. Vytvoreni kvalitni interni komunikace. Nedostaté@ komunikace mezi
vlastniky/manazery a zastnanci ma silny brzdicic¢inek v rozvoji, neb6 brani
volnému toku myslenek,édomosti a informaci. Je vhodnéi@dat pravidelna
setkani se za#stnanci, podporovat jejich navrhy, vyuzivat hodmice
od zam¢stnand formou zgtné vazby.

6. Zamsieni se na image a reputaci. Diversitaizem slouzit jako nastroj
pro zlepSeni reputace, PR politiky a ziskavani obvyakazek fedevsim
od velkych spolénosti a ze statni sféry.

7. Vyhodnocovani naklada vynos realizace opaéni pro prosazovani diversity.
Prosazovani diversity je namé nacas a zdroje, proto je nutné tedziovat
piinosy. Hodnoceni pi#bnych zdraj a vystug (lepsi komunikace, vztahy
s pracovniky, nové trhy, lepSi reputace) se dapgeuprovadt kazdy rok.

8. ZajiSni  externi  podpory, ktera pdibe  akceptovat  op@ni
pro podporu diversity. Existujgada instituci ve vejné i soukromé sfé
nabizejici rady v této oblasti,ékteré sluzby jsou financované Evropskych

socialnim fondem. [16]

Na prvni pohled jeiejmé, Zefizeni iznorodosti u malych podnikje mért narané
nez u velkych podnik Je to danoiedevsim p&tem a strukturou za¥stnand a zakaznik
a nar@nosti natizeni. Resto musi jak maly tak velky podnik dodrZovat seprincipy
a obdobné postupy, pokud chcéizeni rozmanitosti generovaitiposy.
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2.2.3 Na&klady a vynosy spojené se zavédim systému diversity managementu

Kromé¢ vyhod a nevyhod spojenych figenim

rozmanitosti je nutné&esit

i ekonomickou otazku naklada vynosi. Nasledujici tabulka uvadi vybrané nékladove

a vynosove polozky spojené se zasrdch systému diversity managementu.

Tabulka 1: Nakladové a vynosové poloZzky diversignagementu

Néakladoveé polozky

Vynosoveé poloZzky (Uspory)

¢as placeny pracovnikn (mzda) paebny| niz8i mira vyskytu nezadoucich pokles
na strategicky plan zény podnikové v obratu
politiky a proces (procedur)
néklady na sestaveni a vedeni seznapuokles néklad zpisobeny  spravnym
podnikovych znalosti umisténim pracovnika na spravné misto
bez zbyténych absenci pracovrik
naklady na vytvieni a provoz internihpzvySeni produktivity prace a vykonnosti
komunikaniho prostedku diversity spolenosti
piiméiené odniny a ohodnocenisniZzeni naklail na opravy nebo ipc&lavky
zainteresovanym osobam nekvalitniho zboZz¢i nekvalitnich sluzeb
naklady spojené srealizaci diversitynensi patbnost externich porafigii feSeni
managementu (s realizaci planu) zanmestnaneckych komplikaci
naklady na tréninky, Skoleni, wvddvani| vysSi efektivnost a produktivita pracovnich
a @ijimani hodnot diversity (manazerytymu
zanestnanci)
asili spojené s budovanim nové imagmizeni soudnich spor  vedenych
organizace zastujici se natizeni diversity] se zamistnanci z dvodu naceni
— oblast public relations z diskriminace a zlepSeni reputace a jmgna
podniku
vytvoreni nového systému z@sinaneckych vice inovaci, jako zdroj konkurénich vyhod
benefiti
naklady na fpravu doplgni vyraeni | uvédomeni si pracovnil, Ze je hrdost &est
zpravy pracovat vdané spaleosti a pocity
pracovniho uspokojeni
vySSi spokojenost zakaziiik
vytvoieni a vylepSeni dobrého firemniho
jména

dlouhodobé zvySeni rentability a firariho
zdravi

zdroj: grepracovano podle [29]

2.2.4 Efektivni diversity management
Podniky, vystupujici na trhu jako fdv oblastitizeni rozmanitosti, musely néjde

zmenit podnikovou kulturu. Diversity management jeazan na podnikovych hodnotach

a kulture vic nez na implementaciditlych pravidel nebo paiek do podnikové politiky.
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Prostedi v podniku mMZe nabyvat fech forem: monokulturni, pluralitni
nebo multikulturni podobyMonokulturni spoleénosti kladou diraz pouze na Urove
rovnych gilezitosti. V organizacich @uralitni kulturou jsou jiz iniciativré piijimany
a povysovany osoby z minoritnich skupin stim, epedpoklada, Zze se takové osoby
postupr prizpusobi &tSing. Vyuziva se afirmativnich akci pro znevyhédé skupiny na trhu
prace. Multikulturni organizace znézotiuji idealni gipad, kdy je rozdilnost ogevana
a vyuzivana k ziskani konkurar vyhody. [14]

Nize je uveden model efektivniho diversity manageme tedy takoveho,
ktery znamena pro podniladu fFinosi véetné konkuregnich vyhod a je nevytiné spojen
s multikulturni organizaci.

Obr. 5: Model efektivniho diversity managementu

Zahajeni DM & kontinuita
» Kontinudlni angaZzovanost
vykonnychiediteli
* Mordlni preswdceni
¢ Formulace vize, mise
a strategickho plan
v
Transformace do¢innosti LZ —
* Planovani kariéry Podnikové
¢ Mentoring Piinosy . . Zi\gisTtupy
* P¥ijimani pracovnik p[(? organizaci , « Trzni podilt
» Kompenzace a mzdy — ¢ LepSi rozhodovaci . Cena akciit
* Odpowdnost za hodnoceni procesy
* Vzdglavanifinformovanost * Zast_o_upem’ ;
* Pratelské pracovni prastdi kvalllil}(ovanych
* Porady o divers# = mensmT, .
e Zachovani
v kvalifikovanych Verejn uznani
Individualni p ¥istup mensint « Mezinarodni
¢ Penetrace ,sklemého e Obchodni pilezitosti ocereni
stropd s iznorodou o Ocereni
* Integracet T a mnohonarodnostni za odstragni
« Kladny pristup k organizact klientelou? »  sklerného
* Psychologicky nesoulag stropu*
» Regionalni
v a mistni
Pristupy k diversité ocereni
* Akceptace
* Uznavani rozdil T
e Multikulturalismus

Zdroj: prepracovano podle [14]
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~Sklenény strop* znézatuje neviditelnou zabranu, ktera neumoje dané osab postup
v hierarchické struktie podniku z dvodu ukité formy diskriminace.

Sipkat znamenairst, naopak, predstavuje pokles konkrétni charakteristiky.

2.2.5 Chyby pri provadéni diversity managementu
Roseanna DeMaria ve svérlanku ,The 10 Biggest Mistakes in Diversity
Management — Why Best Practises In Diversity Arémbuth!* uvadi, Ze mezi n&gjstjsi
praktiky, kterymi zavadi diversity mandZe diversity management do sveého podniku
je benchmarking, reporting, p&mi a nepetzni benefity a prezentace dalSich komuéikeh
materiah (vyro¢nich zprav, zviejnovani preferenci rovnychiieZitosti na internetulRika,
Ze pra¥ tyto praktiky nejsou nejvhodjsi a neumoituji dosahnout takové produktivity,
jaké by byt dosazeno mohlo. [13] Proto uvedla desgktSich a nejasgjSich chyb, které
se v @zné praxi diversity managementu objevuiji:
- prosazovani diversity v podniku vyhradformou poskytovani peinich
a nepenznich benefii zangstnandm,
- 0soby z minoritnich skupin se povaZzuji za podnikopyoblém,
ktery se touto formou snazi man&zesit,
- dotyné osoby jsou podrobovany rgemnym intimnim dotaim
a psychickym natlakm,
- zavedeni komplexniho diversity managementu podi&ameho vzoru
negizpusobeného podnikovych podminkam,
- aktivni ndbor a prosazovani mensSinovych skupin @ de pracovnich
pozic (pozitivni diskriminace),
- zavadéni bylo iniciovano pedeSlou krizovou situaci a je zé&m@no pouze
na jejireSeni,
- najimani vyznamné osoby, ktera by se diversity rbarsa zastavala
a obhajovala hoipproblémovych situacich,
- posileni prav a zvyhadvani mensin k docileni shody mezi Zstmanci
navzajem a zadstnanci a podnikem,
- predani veSkerych prav a odgownosti oddlenim lidskych zdraj
diversity tymu,
- tvorba a financovani systém pouze pro menSinové skupiny
pracovniki.[13]
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2.2.6 Kompetence diversity manazera na pracovisti
Diversity manazer byva obvykle osoba z &ddi fizeni lidskych zdrdj. Nesmi byt
opomenuto, Ze ¢koliv se v podniku ufi osoba, ktera se oblasti diversity managementu
zabyva, musi byt pravidl&zeni diversity zakotvena v samotné kidtu strategii podniku
a dodrZzovana vSemi z&stnanci a aplikovana manazery na vSechny manazdrskgvnich.
Ukoly diversity manazera mohou sfpeat v:
- formulaci, jak rozmanitost fitze zvysit obchodni vykonnost podniku,
- porozungni pofebam rozmanitosti na pracovisti,
aktivnim prosazovani vyhod diversity jak pro podnék pro pracovniky,
- pomoci v8em zasstnaném, ktai maji s fiznorodosti na pracovisti
problémy,
- obhajovani zahrnuti rovnosti a rozmanitosti do teg&kych plad
a prograni,
- podpde integrace otazek diversity do oblasti lidskych rojd
a podnikové politiky,
- provadni, rozvijeni a sledovani diversity program
- sledovani souladu diversity managementu figlgsnymi zakony
a predpisy,
- pravidelném informovani vedoucich pracovniko stavu diversity
a &innosti diversity prografinna pracovisti. [11]
Tyto funkce nemusi byt vytuné otdzkou diversity manazera. Diversity manazézen
podavat navrhy, dopotani, analyzy, ale za implementaci diversity managem

do strategickych plana progranmi odpovida vrcholové vedeni.

2.2.7 Diversita v tymové spolupraci

Tymovou rozmanitost je nutné pojimat, chapatidit jako podnikovou vyhodu.
Pokud se tak nestane,ufe se stat nevyhodou nebo dokonce brzdou podnidalsim
rozvoji. Vyhodou se tymovaienorodost stava, je-li spra¥riizena a jsou-li v podniku
vytvoiené dostataé podminky (zakotveni ve strategii podniku a pkowych procesech,
bezbariérovy fistup po celém podniku pro zdravétpostizené, Skoleni, jazykové kurzy
a integré&ni programy pro pracovniky z ciziny a nékg, opateni proti Sikay, programy
a postupy proreSeni stiznosti a zaji#ti bezpeénosti prace, spravedlivé procesy naboru,

vybéru a osobniho hodnoceni, programy pro managemegih,zmanazerské inforniai
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a evidegni systémy umailjici monitorovat dosahovani rovnychiilpzitosti, team
buildingové aktivity atd.). V{fipact neizeni nebo Spatnéhdizeni diversity vtymu
pak diversita findsi pro organizaci nezadouci nevyhody. Nasledtgioulka udava mozne

vyhody a nevyhody podnikové diversity.

Tabulka 2: Vyhody a nevyhody tymové diversity

VYHODY NEVYHODY
rast kreativity pracovnik (vétSi| obtizre dosazitelna soudrZznost tymu ugpbena
rozsah napad lepsi ndpady) heterogenitou tymu

podpora a pochopeni na#drnegekonani jazykovych bariér #pobi oslabeni
ostatnichtleni tymu, argumenty podnikové komunikace

lepSi definovani probléin (vice | pomalejSi penos informaci zisobenych ne rodilymi
alternativ, lepSiteSeni, efektivgSi | mluvecimi
rozhodnuti)

vySSi efektivita skupiny komunikai Sumy (z dvodu Spatného fpkladu,
nepochopeni  uUkolu, mentalni  nedostatsti
zdravotré postizenych osob)

vySSi produktivita skupiny vySSi stres a &éiap tymu

spokojenost pracovnik obtiZreji dosazitelny konsensus

nizsi efektivita skupiny

niZSi produktivita skupiny

nespokojenost pracovriik

Zdroj: prepracovano podle [29]

Kazda organizace, ktera vytdracovni tymy, by rla nejdive vyskolit zanistnance
pro praci vtymu. Zamezi se zbytym konflikthm, zklamani a frustractlend tymu
a nasledné fluktuaci wipad® nespokojenosti za¥stnan@. Aby byla prace vtymu
produktivni a efektivni, musi se jednotlivi prac@inrespektovat, znat svojerqanosti
a nedostatky a typ své osobnosti. Tym se skladadilnych osobnosti. &Sina Ukoti muze
byt vyieSena, pokud je vyuZzito rozdilnych schopnosti aedousti poznatk lidi. LepSi
rovnovaze v tymu tiive diversita vyznamnpomoci. TymovéeSeni vyZaduje zénu i tradici,
vizi i prakticnost, sk¢lé napady i smysl pro detail, emoce i relaxacik risobezetnost,
Kreativitu i strukturu, orientaci na zakaznika istejako orientaci na vysledek, vystinost

stejre jako rezervovanost a mnohé dalsi. [19]
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Osobni testy, sociologicka #eni a Skoleni tymové prace pomahajedrhazet

konfliktim v tymové spolupraci. Mezi ngjstjSi potencialni problémy rozdilnosti osobnosti

v tymoveé praci pdt: [19]

A)

B)

C)

Predstava, Ze pouze i nazor je ten spravny. Je typické

u dominantnich osobnosti, které to povaZzuji ieopeny zfgisob chovani.
Néasledna analyza i@e g@inést apl@ rozdilny vysledek. Dominantni
osobnost by se &a naudit nesgchat a vyslechnout také nazor ostatnich,
protoze se rize mylit nebo fipada v Uvahu vice spravnyééseni.
Reference vychazeji sama ze sebkidé obvykle vychazi z vlastniho
chovani a podle toho posuzuiji jiné osoby. Ptagasai sebe, jak by situaci
reSili nebo si vytv domreénky vychazejici z vlastniho posuzovani.
Prikladem mize byt tichy¢len tymu, u kterého ma extrovertni dominantni
osobnost pocit, Ze j&len naStvany (posuzuje podle sebe)iledité

je predejit nedorozusmi lepSim poznanim typ ostatnich osobnosti
a pokladanim otazek (tzv. sila otazek). Na zaklathzek a odpadi

se snadno napvedouci dozvi, célen tymu citi, jak danou problematiku
vidi nebo pro se chova witym zpisobem.

Snaha odstranit problémové jedince (troublemakers)Za problémové
osoby se povazuji ti, ke maji jiny pohled na problém nebo &t
od ostatnich jinéi dokonce lepsteSeni. Titatlenové gichazeji s vyzvami

a motivuji k dosazeni vySSichigilproto je tym pdebuje. Jejich prace cely
tym obohati. Schopnostipmat rozdilnostélenia v tymu, potldit nekteré
nase vlastnosti a zamySleni se nad vlastnim chavgei nastrojem

k lepSim vysledim, z kterych nize tym pouzectit.

Prace vtymu musi respektovat osobnostni rozdiynstjako odliSnost v kultie

nebo narodnosti. V dnesSnim &¥ migratnich proud uz jen maloktery stat nemugésit

souziti odliSnych etnik. Vifjpact mezinarodnich pracovnich tyimhraje vyznamnou roli

znalost jazyka a se@asrt vzajemna vsfcnost a pochopeni kodliSnym kulturam.

V pracovnim zivat se pracovnici setkavaji s jinymi kulturagim dal casgji a musi byt

respektovana pravidla, kterad nejsatkterym zandstnaném vlastni. V disledku globalizace

dochazi ke zr@é migraci obyvatelstva. Pokud dojde dkterém z piimyslovych odwtvi

k nedostatku pracovnich si€Si se t@asto naborem zafatnand. [19]
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Znalost ty@ osobnosti v pracovni skuginjejich rozdily a charakterové vlastnosti
prispivaji k uspsSnému budovani dzeni tymu, ke kreativni praci a vytehi dobrych vztah
jak uvnitt pracovni skupiny, tak i v jednani s klienty a tsita&i lidmi. Rozdilné vlastnosti,
které pisobi i interakci tymové prace, mohou owuliovat ostatni a pomahat jim v jejich
osobnim #stu. Oblast prolinani kultur a pestra skladba petko podnik nuti manazery,
obchodniky, marketingové, personalni a dalSi spstjavyhledavat a uplabvat nové
metody, pistupy, normy a hodnoty.

V sowasnosti je dznorodost zadana, protoze kdybychom byli vSichajngt €Zko

------

vyznamnou konkuremi vyhodou modernich podnik

2.2.8 Model Fizeni niznorodosti v tymech
Mezi klicové kroky g efektivnimtizeni fiznorodych tynd pati: [18]
1) Vybér ¢lena a tvorba organizmich struktur jednotlivych tyiin
* pouZij sokasna data o diversit
= zvaZz pozadované pracovni vysledky,

= vytvor uzsi vyler kandidaib,

vyber kandidaty,
*= oznam tynim sestavu s dovodrenim.
2) Prace s fungujicim diversifikovanymi pracovnimi gim
* zhodna@ riznorodost,
= ohodna procesy v tymech a aktivity.
3) Zaklad tymi:
* Uurci potieby,
= poskytni Skoleni a tréninky tymové komunikace,
» poskytni manazém Skoleni a tréninky prieSeni konfliki,
» podporuj a ockuj dilezitost rozmanitosti,
* rozvijej tymovou identitu,
= dej tymim ¢as.
4) M¢ieni tymoveé vykonnosti:
= objasni tymovou vizi,
» urci cile povzbuzujici dalsi aktivity ¥izeni fiznorodosti,

= odmen Urover tymoveé spolupréace.
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Obr. 6: Dopad managementu na vykémnorodych pracovnich tyin

Kreativita
Vysoka

o ) produktivita

Vyvazena tymova Spokojeni

komunikace pracovnici
Ocaiovani fiznorodosti - Kvalitni vysledk

KonstruktivniteSeni Nové pr)(;duktyy

konfliktd Nové sluzby

Tymova identita

Nizka

Konflikty

Slaba komunikace produktivita
NesoudrZnost |- Slaba
Izolovanost spokojenost
pracovniki
Malo inovaci
Bidny pristup

k rozmanitosti

NERIZEN A ROZMANITOST

Zdroj: prepracovano podle [18]

Cilem diversity managementu je vyfeai riznorodych tyni a respektovaniéthto
osobnich i kulturnich odliSnosti, které by vedlycdk nejvySSimi uzitku pro spaleost

I pro pracovniky samotné.

2.3 Nastroje k méieni rozmanitosti

Méieni rozmanitosti a jejihtizeni v podniku neni jednoduchy ukol. Tyka s&hkych
charakteristik — lidi, se kterymi se pracuje a eg&ly spojené EHzenim rozmanitosti maji
nehmotnou podobu (zlepSeni komunikace, tymové gpabe...) s nemym dopadem
na zisk. Zakladni pravidléizeni spoiva v kontrole a sledovani dosazenych vysieditejré
takfizeni fiznorodosti jeifeba sledovat a hodnotit.

Je ukolem vrcholového vedeni a personalnich mamakeantifikovat obchodni
duvody profizeni rozmanitosti aiznorodosti. Odéeni lidskych zdraj vyuziva pro ndieni
raznorodosti zejména nasledujici nastroje:

- prazkumy spokojenosti a postorantstnand,
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- kulturni audity,

- fizeni a hodnoceni zastnand,

- hodnoceni Skoleni a v&kvani,

- zakaznické pizkumy,

- hodnoceni odpasdnosti a motivace,

- meteni rovnych pracovnichipezitosti a afirmativnich akci,
- diversity scorecard,

- hodnoceni pracovnich skupin — focus groups,

- statistické analyzy.

Komplexrgji Ize |épe hodnotit obchodni dopad diversity maragntu vytvéenim
Sirsiho rozsahu #ieni v organizaci v nasledujicich Sesti kategoriich:
- demografie,
- podnikova kultura,
- odpowdnost,
- produktivita / ziskovost,
- benchmarking,
- programova opé&tni.

Pri analyze diversity v podniku t¥bstred zajmu zagstnanecky profil. To znamena
zastoupeni mu¢ a Zen v pracovnich skupinach, na vedoucich pdgiciastoupeni
podle narodnosti, sexualni orientace, vyznavang, vdravotniho stavu atd. Ziskana data
se porovnavaji &i celkovému poétu zangstnanych osob v podniku a téz ve srovnani
s dostupnosti na trhu prac€asto se vyuZiva diversity scorecard nebo se rozosini
znazotuje v rozvaze, na zakladyhodnoceni Ize prosazovat ofgati na podporu pro ziskani
prostedki pro dalSi iniciativy. @lezitou roli hraji podnikové strategické cile a hoty
pro organizaci. Pr& management podniku se musi zavazat k podporoaamanitosti.
Mezi relevantni informace pro hodnocéizieni iznorodosti pat:

- zda a do jaké miry vize a strategie podniku zalefimeni iznorodosti,

- hodnoceni pracovniho prostlii a podnikové kultury,

- slozeni osob, které dosahly povySeni, jsou na nesislych pozicich
(ale i ¢lenové pedstavenstva nebo jednddel sloZzeni osob v celém

podniku (procentualni zastoupeni).
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231

Diversity scorecard

Diversity scorecard p&tmezi dilezité nastroje pro #teni diversity managementu.

Da sefici, Ze se jedna o komplexni hodnoceni v podnikiblasti fiznorodosti a jejihdizeni.

Obr. 7: Perspektivy diversity scorecard

Zavazek

managementu

Raznorodost
pracovni sily

DIV

Podnikova
kultura

a pracovni

prosted

SCORECARD

Finartni
dopad
(hledisko)

ERSITY

Diversita
zakaznik
a veejnosti

Uceni se
a nist

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 3: Perspektivy a ukazatelé diversity scanec

Perspektiva BliZSi popis Zkoumané oblasti/ukazatelé

Zavazek management podniku by vize, mise, cile a strategie podniku, individugini

managementu | se n¢l zavazat k podpe | stupé odpovdnosti za diversitu, porady
rozmanitosti v podniku, | o diversi€, motivani nastroje, z§tna vazba
prijimat vyzvy, aplikovat| 360 stupd, prizkumy podnikového proisdi,
procesy spojené Skoleni diversity pro manazery
stizenim fiznorodosti | a b3Zné pracovniky

Riznorodost | zameéstnavani osohizné | interni procesy naboru pracovnika na danou

pracovni sily narodnosti, pohlavi, pozici (povyseni, fesun, vybr pracovnika fes
véku, vyznani vybérovétizeni, po¥ieni vedoucim pracovniho

¢i handicapu atd.

tymu), externi procesy naboru pracovnika
na danou pozici (pouzité zdrojéznorodost
Zadatel, rozmanitost osob u pohovgrsloZeni
prijatych osob), statistické udaje o fluktuaci
pracovniki, statistické udaje o afirmativnich
aktivitach (iznorodost osob ve funkcich
technicko-hospodakych pracovnik

a manazer, demografické udaje o osobach
opoustjicich podnik)
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Podnikova
kultura

a pracovni
prostiedi

pracovni prosedi

je dano spokojenosti
zanestnand, vnimanim
prostedi a kultury
samotnymi pracovniky,
stiZznostmi a nemocnost

praizkumy spokojenosti pracovriikvnimani
kultury a prostedi pracovniky — audity kultury
vnimani natizenych a manazerskych praktik
zamestnanci, pizkumy stiznosti zadéstnand,
Ucasti pracovniik na podnikovych team
buildingovych akcich

Uéeni se a st

zahrnuje asili vytviit
takové pracovni
prostedi, které bude
podrécovat podnikové
zmeny, inovace, st

a vysSi vykonnost

kompetence pracovnik zangstnanci

s piistupem k péitaci, zamgstnanci s vlastni
e-mailovou podnikovou adresou nebo vlastn
telefonnim¢islem, zamistnanci s fistupem

na internet

Diversita
zakaznika
a verejnosti

podnik by n&l navazat
pratelské (a obchodni)
styky s fiznorodymi
skupinami zékaznik

i verejnosti

odkératelé nebo dodavatelé z minoritnich
skupin, odbratelské nebo dodavatelské
podniky vlastgné Zenami, charitativni dary,
praizkumy spokojenosti odateli, stiznosti
zakaznik

Finanéni
dopad

snizeni naklail

nebo pidana hodnota
jako vysledek diversity
managementu

ukazatel ROI diversity, nakladipadajici

na jednoho zagstnance spojeny s diversity
managementem, nakladyigadajici

na diversity management v péra k celkovym
nakladim, naklady spojené s fluktuaci
pracovniki, naklady spojené se stiznostmi

Im

zanestnand, jejich naborengi najimanim

Zdroj: prepracovano podle [27]

Metoda diversity scorecard zahrnuje ¢isbdat, fadu piizkumi, statistickych

a matematickych analyz a pozorovardetw zevrubného vyhodnoceni, proto je celkem

c¢aso¥ a finaréné narana.

Nasledujici kapitola igdstavi a charakterizuje vybranou spotest. Pozornost

se \nuje vnitnimu a vrjSimu okoli. Blize bude popsano personalni&etd v podniku

véetns vykonavanyclinnosti.
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3 Charakteristika vybraneé spolefnosti

Spole&nost AVX Czech Republic s. r. 0. se sidlem v USApfednim s¥tovym
vyrobcem pasivnich elektronickych s@gtek, a to zejména keramickych a tantalovych
kondenzatar' (tvoii 41 % celkovych trzeb spaieosti AVX) a pibuznych vyrobk
nap. konektofi. Vyroba tantalovych kondenzatoje natolik vyznamna, Ze lanSkrounsky
zavod tvdi spolu se zavodem v Paingntonu (Velkd Britanigdasodem v San Salvadoru
(El Salvador) tantalovou divizi AVX.

Zakladnim materialem tantalovych kondenzétge kov tantal v praSkovém stavu.
Praw tyto kondenzatory jsou z mnoha diukondenzatar jedny z nejspolehljSich, nebé
po velmi dlouhou dobu nei své vlastnosti. Ve srovnani s jinymi druhy gtejném objemu
maji nej\tsi kapacitu a hodi se pro malé a gagoistroje.Rada vyrobk z riznych odvtvi
obsahuje pravtyto kondenzatory,tauz se jedna o telekomunikace, automobilovynpysl,
spotebni elektroniku, |ékatvi, vojenstvici kosmickou elektroniku... Vice neZetina
z celkového mnoZstvi tantalovych kondenzétee nachazi v mobilnich telefonech (velky
rozmach nyni probiha ve vychodni EvéomCing); v dilech pditaci (diskové jednotky, CD
ROM atd.), v elektronickém vybaveni vozidel, telmrech, videich atd.

Spole&nost AVX Czech Republic s. r. 0. je diceu spolénosti britské AVX Limited,
ktera spada do struktury americké spotesti AVX Corporation se sidlem v Jizni Karadin
na vychodnim patezi USA.

3.1 Historie

AVX Corporation byla zaloZzena v roce 1971 v USAroée 1976 zalozila v Anglii
dcdinou AVX Limited a o jedenact let pogd v roce 1987 vznikla Tantalova divize AVX,
do niz, jak bylo vySe uvedeno, Hai lanSkrounsky zavod. Keny spolénosti AVX
vSak sahaji az do roku 1922, kdy vznikla amerigk@esnost Radiola Wireless Corporation,
ktera byla pozéi prejmenovana na AEROVOX. Spdleost AEROVOX se prayvv roce
1971 rozdlila na rekolik ¢asti, z nichZ jedna je AVX.

! Kondenzatory jsou pasivni elektronické &astky, které maji kapacitu (schopnost uchovavaoraiomadit elektricky
naboj). Stidavy proud kondenzatory propousti, zatimco steygasy zadrzuji. Kondenzatory chrani citliva mistaizeni
pred ruSivymi naptimi, oddluji nebo naopak propojuji cestutigfavych sign&l mezi misty siznym stejnosgrnym

napstim.

- 46 -



Od roku 1989 vlastni AVX majoritnim podilem japoéslkspolénost Kyocera
Corporation. Spotmost Kyocera Corporation zalozil Dr. Kazuo Inamaerroce 1956
v japonském Kjotu scilem vyréb keramické vyrobky zejména pro elektroniku.
V sowasnosti ma Kyocera Corporatiogetre AVX pies 66 500 zasstnand a jeji trzby
dosahuji celkem 1180 miliard Y&ifcoZzcini piiblizné 264,3 miliard K).

3.2 Nazev a logo spoknosti

Nazev spolénosti AVX Corporation vznikl i rozckleni spolénosti AEROVOX
v roce 1971, kdy jedna ze vznikly¢hsti grevzala z fivodniho ndzvu spobaosti ¥ pismena
AEROVOX. Logo spolénosti se sklada ze stylizovaného nazvu spalsti véernomodré
kombinaci (viz. obr. 8).
Obr. 8: Logo spokenosti AVX Corporation

TAVIA

Zdroj: prepracovano podle [31]
Jelikoz se vroce 1989 stala majoritnim vlastnikepol&nosti AVX japonska
Kyocera Corporation, proto také logo AVX Czech Rapus. r. 0. obsahuje détek
»A Kyocera Group Copany“, tglen pimyslové skupiny Kyocera (viz obr. 9)
Obr. 9: Logo spokenosti AVX Czech Republic s. r. o.

AL C/ZECH REPUBLIC 5SRO

A KYOCERA GROUP COMPANY
Zdroj: prepracovano podle [31]

3.3 Clenéni AVX

AVX Corporation ma nyni osmnéct zavod také centralni sklady v jedenéacti zemich
swta. Dva z &chto zavod jsou vCeské republice. Kyocera méa vedle tohogesit svych
vlastnich zavodl

Po celém sit¢ ma AVX asi 14 000 zasstnan@ a publikované réni trzby ve vysi
1,28 miliardy US, coZz odpovidé&stce asi 30,2 miliard K Hospodéske Udaje spotmost
zverejnuje napiklad i ples burzovni zpravodajstvi. Planovaci jednotkou ig&éini rok,
tj. od 1. dubnaiedchézejiciho roku do 3lidzna nasledujiciho roku.
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Krome¢ zengpisnéhoclergni je AVX Corporation organizovana také do vyrobyclv
divizi. Zavod AVX Czech republic s. r. 0. v LanSkre spada do tantalové divize a je jeji
nejwtsi jednotkou. DalSi zavody této divize se nachaanglickém Paigntonu a v San
Salvadoru. Mezi &mito zavody probiha Gzka spolupracéegevsim ve form vymeny
informaci, odbornik a technologii. Druhyesky zavod AVX v Uherském Hradisti spada
do divize MLC (keramické kondenzatory), divize ELGEektrické konektory), divize TPC
(specialni kondenzatory, kondenzatory s vyvodymistory a variatory) a divize TFO

(specialni kondenzatory, pojistky a civky ,coupters

3.3.1 Organiza¢ni struktura spoleénosti

AVX Czech Republic s. r. 0. maQeské republice dva zavody, jeden v Uherském
Hradisti (divize MLC) a druhy v LanSkrotin(tantalova divize). Viceprezidentem celé
tantalové divize je Peter Collis. Jehfippym podizenym jetreditel spolénosti AVX Czech
Republic s. r. o.Rediteli spolénosti podléhaji jednotliviteditelé zavodu v Lanskrodn
a Uherském HradisSti a dale pak marfaZzpravnich zalezitosti, kvality, novych vyrabk
a technologie, vyvoje, podnikového inZenyringu, htéckého marketingu a personalni
manazer, viz RILOHA D: Organiz&ni struktura spokmosti AVX Czech republic, s. r. 0. —

top management.

3.4 Zavod AVX v Lanskrouné

V Ceské republice gsobi spolénost AVX (kedrt jiz vice neZ patnéct let.
Dne 2.c¢ervna 1992 byla v Praze zaloZzena sfdst AVX Czechoslovakia spol. sr. o.
se sidlem v Lanskroén ktera byla pozgi piejmenovana na AVX Czech Republic s. r. 0.
Tato spolénostiidi veskeré vyrobni aktivity AVX v celéR.

AVX v Lanskrourt¢ vyrdbi vyhrads cipové kondenzatory uenych velikosti
a v Sirokém sortimentu elektrickych paraniettkapacity, nagti). Jedna se ipvazri
o tantalové kondenzatory. Technologicka skupigaské AVX postupéi vyvinula
ve spolupraci se zahr&nimi Gtvary AVX a také geskymi univerzitami specialni tantalové
¢ipy, které snasi vysoké teploty pro automobily. BymzdejSich vyvojd a technolog byl
vyvinut téZ novy druh kondenzatoru, ktery vyuzivavy vyrobni material — oxid niobu, ten
ma obdobné vlastnosti jako tantal, ale je |épe st a v ukitych provoznich rezimech
i vyhodrgjsi. Hromadn& vyroba niobovych kondenzataatala v LanSkroué v listopadu
roku 2002.
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V Lanskrour se vyrally kondenzatory iznych druli jiz od roku 1943. Tantalové
(nikoliv ¢ipoveé) kondenzéatory se v LansSkr@umyrakely jiz od roku 1963. AVX zaéinal
s vyrobou v Lanskrounv arealu ta§Si Tesly na sklonku roku 1993. AVX nejprve s Teslo
spolupracoval $ kooper&ni vyroke, ale v dok jejich obtizi s odbytem se rozhodl v arealu
podniku investovat. V roce 1999 byla dokena nova budova vyrobni haly a nové
technologické linky. V satasné dob zavod vyrdbi derintolik kondenzatat, kolik byla
kdysi Tesla schopna vyrobit za cely rok.

Dnes je lanSkrounsky zavod na vyrobu tantalovyahdiemzatak jednim z nejgtSich
— vyrabi se tu kazdytvrty kus na sw#té. Hotové vyrobky z LanSkrouna jsou expedovany
do expedinich sklad v USA, Singapuru, Hong-Kongu a Japonsku, nelim@ k velkym
odkeratelim. Tantalovécipy z lanSkrounského zavodu AVX tak lze nalézt eduktech
piednich s¥tovych vyrobd, jako jsou nap Bosch, Ford, Motorola, Ericsson, Nokia, Sony,
Siemens, Philips, Samsung, Seagate, Western Dagital
Podnikatelska strategie

Cela AVX Corporation si klade za dlouhodoby cil sile zlepSovat technologie
a vyrobni procesy, a to se z&®nim na ochranu Zivotniho priedi a na snizovani obsahu
Skodlivych latek ve svych vyrobcich. Spatest si chce také nadale udrzeéedqni pozici
mezi s¥tovymi vyrobci pasivnich elektronickych ststek a to $ sowasném udrzeni
kvality svych produki.
Spoletenska odpo¥dnost AVX arizeni jakosti

V souladu s podnikatelskou strategii, ktera je a@mku AVX prezentovana, zavedla
vroce 2001 AVX Czech Republic s. r. 0. do vyrolaptalové kondenzatory neobsahuijici
olovo. Zavod AVX také ziskat certifikace ISO 90000P Systémrizeni jakosti, ISO/TS
16949 Systéntizeni jakosti (spiujici poZzadavky automobilového tpnyslu), ISO 14001
Systémiizeni ochrany zivotniho prdastli a SONY GREEN PARTNER AWARD dglbvané
podnikim sphujicim pozadavky firmy SONY na ochranu Zivotnihogiredi.
Hodnoty podnikové kultury

Hodnoty podnikové kultury spateosti AVX maji odraz v jejim etickém kodexu.
Eticky kodex spolénosti obect zahrnuje zavazek AVX podrobit se vSem platnym néko
a predpigsim zemi, ve kterych operuje i to, Ze se&mito zadkony a fedpisy zamstnanci
duveérné seznami a budou je dodrZzovat. Zakazuje davanafpuai gijimani) jakychkoliv
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forem Uplatki, explicitnich vyhodéi dari (s ukitymi vyjimkami) ze strany podniku statnim
Grednilkam, zakazniltm i ostatnim osobam.

Zavazuje se dodrZovat antimonopolni zakony a pafabrvolnou konkurenci na trhu
a uklada svym za#stnan@m povinnost obchodni loajalityadi spole&nosti, ktera sptiva
vtom, Ze se zadstnanci nebudou osobnobohacovat na Ukor spdéleosti a budou
zachovavat néenlivost o divérnych informacich.

AVX se snazi vyralt kvalitni a bezpéné produkty, uznava svoji spoéenskou
a environmentalni odpédnost a snahu vytvét zdravé aistojné pracovni pro&di pro sve

zamestnance a zakaz jakékoliv diskriminace v ramci apuaisti AVX.

3.5 VnéjSi a vnitini prostiedi spol€nosti

VnéjSi  makroprostiedi  spol€nosti  bude identifikovdno na  zaklad
SLEPTE analyzy.

S—V Ceské republice je vysoka Zivotni Grétlyéenomén starnuti populace, konzumni
zpisob Zivota, v satasnosti vySSi porodnost, véni umozgno Zzenam i muim, chudym
i bohatym (nezpoplatmé studium), obyvatelstvo se orientuje na levnéobky zCiny,
nerovnondrné @ijmy obyvatelstva.

L — Podniky se mugidit nasledujici legislativou: obchodni acahsky zakonik, novy
z&konik prace, zakon o Zivnostenském podnik&nimanbpolni zakon, hygienické normy,
zé&kony k ochratzivotniho progtedi, vySe minimalni mzd§ini 8.000,- K, atd.

E — Tempo #@stu HDP v roce 2009 sinovlivnila globalni ekonomicka recese,
ve 2.¢tvrtleti mezir@ni propad HDP o 4,9 %, ve 8tvrtleti se HDP oproti f@dchozim
3 mesiaim zvySil o 0,8 %. Ekonomika se pomalucala dostavat z recese, péekonani
globalni finagni a ekonomické krize by se¢hredliny ifist HDP postupépiiblizovat k 3,8 %

v roce 2012. Rst miry nezastnanosti na p@atku minulého roku vyraznzrychlila, lednova
mira 6,8 % se postuprzvysSovala az na #gpvou hodnotu 8,6 %, cozigdstavuje tét 500
tisic lidi bez prace, ve 3tvrtleti byl zaznamenan historicky nejvyssi meéiiorist od 1993,

v unoru 2010 mira nezastnanosti dosahla 9,9 %. Mira inflace se odagai roku 2009
plynule sniZzovala, nejvice ji ovlivnilo dvoji snifiecen zemniho plynu a pokles cen potravin,
v lednu 2010 byla inflace 0,9 %, inflaiho cile ve vy3i 2 % by podle odhadeské narodni

banky ngla inflace dosahnout v Xtvrtleti roku 2011. Zahradmni obchod ovlivnila slaba
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zahranéni poptavka, pokles pmyslové produkce, nizSi domaci poptavka (gutelskd,
investni).

P — V sokasnosti @ednickd vlada, nejistota vyplyvajici z blizicich le&tnovych
voleb — jak nova vlada zni pimé a nefimé dag a daldi hospodské otazky,Ceskéa
republika je od 1. 5. 2004 v Evropské unii.

T — Nezbytné provad investice do technického rozvoje pro udrzeni
konkurenceschopnosti, do vyzkumu a vyvoje neinyeptuuze velké podniky, rozvoj vzniku
klastii, vladni podpora vyzkumu a vyvoje, pomac ¢erpani peéz ze strukturalnich forid
EU (Czechlinvest), projekty PPP.

E — Recyklace materiél pouzivani materiél a chemickych latek nepoSkozujici
Zivotni prostedi, zpracovani odpadzmeny klimatickych podminek (globalni oteplovani),
sledovani emisi.

Analyza vnéjSiho mikroprostiedi bude provedena podRorterova modelu pgéti sil
konkurenéniho prostiedi:

Vyjednavaci sila dodavatel je ponErné nizka pro spoknost AVX, nebd spolupracuje asi
se 300 dodavateli a neni zavisla pouze na jedirgovém dodavateli.
Vyjednavaci sila odRrateli: LanSkrounsky zavod neni nijak zavisly pouze
na jediném oddrateli. Tantalov&ipové kondenzatory nalezneme v:
o elektronickém vybaveni vozidel vyrab&osch, Ford,
0 spotebni elektronice vyrolicSony, Siemens, Philips, Samsung,
o diskovych jednotkach, optickych mechanikach vyfob8eagate,
Western Digital,
o mobilnich telefonech od Nokie, Motoroly, Ericsson,
o lékaské, vojenské a  kosmické  elektronice, fizenich
pro telekomunikace, vojenskémipryslu, zdravotnictvi atd.
Substituéni zboZi: Kondenzétory spotmosti AVX je moZzné nahradit pouze jinymi
konkurernimi kondenzatory od jinych vyrobc
Konkurenti v odvétvi — silny konkuretini boj prevlada v oblasti cenové a nakladové. Podil
celé multinacionalni korporace AVX na trhu s kornzigory a vyznamni konkurenti jsou

uvedeni na kokkovém grafu.
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Graf 1: Podil AVX na sétovém trhu tantalovych kondenzéaior roce 2008

Hitachi Other AVX 23.1 % Other (ostatni) tvid:

Nichicon 35%
6 9% MATSUO, ROHM,

Vizhay SEMCO, NINGXIA,
9.8%
SHENZEN, XYNJUN,
ostatni.
Sanyo
10 4% Kemet
NEC 2256%
15.6%

Zdroj: prepracovano podle [32]
Novi konkurenti: Vstup nového konkurenta je mozny, ale véammosti nepravgbodobny.
Vysoké vstupni bariéry twa
0 Vvysoky investini rozsah (na nakup novych str@ z&izeni, budovy),
o know-how (od koho koupit nebo jakou technologii #enzatory
vyraket, s kym se spojiti od koho se oddit),
0 riziko vstupu na trh je vysoké vzhledem k statetgvavajici finatni
a hospodiské krizi, kde i sotasré existujici zabhlé podniky musi
maximalré optimalizovat ndklady, aby nezkrachovaly,
o fungujici podniky minimalizuji svoje naklady a mekbnkurenty
je silny konkuretini boj.
Analyza vnitiniho prostredi podniku bude analyzovana pomdancepce ,kritickych
faktor @ Uspéchu” K. H. Chunga, které vyraZrovliviwuji prosperitu podniku:
- strategie jakozto programové stanovisko vrcholového vedeniyf bylo
vyiceno v kapitole 3.4 a dale bude strategie lidskydmoj@ zmintna
v kapitole interpretace vysledk rozhovoit s manazery v podniku,
- lidské zdroje ve smyslu volby a zaji&i spravnych pracovnik
v kvalifika¢ni a profesni strukte odpovidajici pa#ebam realizace
podnikové strategie a zaji§i synergicky efekt vSechrdch kritickych
faktoni; oblasti lidskych zdrdj se bude zaobirat nasledujici kapitola a také
rozhovory vedené s personalni manazerskou a péistongpodniku,
- operafni systém piedstavujici souhrn metod afigtupi jak zajistit

transformaci vstup na vystupy; snahou podniku je co nejefekdjgn
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pieména a vyuziva ktomu kvalitni materialy, infortma techniky
a technologie, pro vlastni vyrobu a montaz existypodniku d¥¢ haly,

kapacity straj jsou dostai@né pro sotasnou produkci.

3.6 Rizeni lidskych zdroji v AVX

3.6.1 Strategickérizeni lidskych zdroji

Poptavka po lidskych zdrojich se odviji odtevé poptavky po vyrobcich podniku —
¢ipovych kondenzétorech. Za této situace je velntiZzok a slozité prognézovat nabidku
a poptavku po lidskych zdrojich a neni proto mo¥gt/aret dlouhodobé plany lidskych
zdroji. Podnik v poslednich letech udrzuje stav lidskyetiroja kolem dvou tisic
zanmgstnand. Stav k 20. lednu 2018nil 1.798 zandstnand.

V minulych letech se v dobach niz8i nabidky praédvisil firma obracel@ii nutnosti
pokryt vySSi pdtbu zamistnand i na pracovni agentury, které hledaji Zatmance nejen
v Ceské republice, ale i v okolnich statech jako j@/&hsko nebo Polsko.

V rdmci snahy o zabezggeni vhodnych zagstnand a jejich stabilizaci vytvid
podnik podrobné ®sicni analyzy fluktuace zagstnandé a provadi pizkumy jejich

spokojenosti.

3.6.2 Charakteristika personalniho odcleni
Persondlni odfleni se sklada zéedch utvai, které jsou vSechny pédeny persondlni

manazerce. Personalni manaZerka je metodi@gn vicepresidentkou pro HR oblast pani
Kathleen Kelly (sidlo v USA) a administrat&mpodizen fediteli spol€nosti. Personalni
manazerka AVXiidi personalni Utvar, Utvar vddvani a rozvoje a soasrt recepci (jedna
osoba). V personalnim Utvaru pracuji vedouci persdno oddleni a dva personalisté,
v Utvaru vzdlavani a rozvoje jsou vedouci Utvaru a dalSi deadt, ktefi zaji¥uji vycvik
operatod, viz PRILOHA F: Organizani struktura spolamosti AVX Czech republic, s. r. 0. —
personalni odgéeni.
Personalni Gtvar se zabyvagmito ¢innostmi:

- zajiS€ni ndboru a vylru zangstnand do clnickych profesi wetns

zadani inzerce...
- prijimani zangstnand@ do pracovniho pogmu,

- rozvazovani pracovnich pani,
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- vedeni persondlni agendy (personalni databaze.erildpro statni
instituce),

- zpracovavani personalnich analyz (o strikzangstnand...)

- prefazovani pracovnik

- pracovr-pravni poradenstvi pro z&stnance,

- feSeni pipadnych stiZznosti,

- zajisSeéni dopravy pro zagstnance (jeden z poskytovanych berigfit
vedeni agendy k dopravrozmistni zangstnané@ do autobus, FeSeni
vzniklych probléni, fakturace...),

- vedeni agendy poskytnutych dalSich befiefito pracovniky na nap
rehabilitaci, rekondici, dopky z Iékarny do vySe 1.100,-ckzanestnanec,

- zajiS€ni stravovacich a kantynskych sluzeb.

Vzdélavaci utvar provadi:

- zajiseni odbornych Skoleni pro technicko-hospisit& pracovniky,

- metodické vedeni zaSkolovani operatdpriprava test, prezkuSovani
zanestnand),

- periodické Skoleni podle zakona (sledovani tetimBjednavani Skoleni
s lektory, pozvanky...) na&p Skoleni BOZP, pozZarni ochranyidi¢t
referentskych vozidel, si&ku atd.,

- vedeni evidence o zaSkolovani a dba na aktualkost8databéaze,

- zajiseni kurgi anglictiny pro zandstnance,

- zpracovavani a aktualizace papace,

- priprava tréninkového planu, identifikace tréninkdvyc poteb
zanestnand véetng tréninku z oblasti kvality,

- metodické vedeni procesu hodnoceni pracaynik

- sledovani a analyza fluktuace zsmand,

- zaji¥ovani exkurzi ve firm, praxi a stdzi student

- agenda spojena s projektem financovanym z ESF,

- spoluprace s personalnim manaZeramvgbérovych tfizenich na pozice
THP,

- zpracovanitiznych personalnich analyz podle ifdst
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Recepcana za ukol:
- evidovat pijatou i odeslanou postu,
- prijimat a evidovat navsvy,
- zpracovavat fichozi telefonni hovory,
- spolupracovatip zaji’ovani rekterych periodickych Skolenich,
- kooperovat s personalni manazerkdu goministraci vyBrovych tizeni
na pozice THP.

Mezi hlavni ¢innosti personalniho utvaru AVX gatvytvareni plam a prognéz
nabidky a poptavky lidskych zdioj Velka pozornost se émuje naboru zagstnand.
Uchazei jsou seznameni s vyhodami i nevyhodami stmani a Bhem kratké exkurze
V provozu poznaji také charakter a podminky pr&teobsazovani volnych pracovnich mist
vyuziva spolénost AVX také vnitnich zdroji. Casto provadi vnihi nabor, ktery umaitje
zamestnan@dm postup na lepSi pracovni mistaii Rybéru pracovnik do strategicky
vyznamnych pozic podnik spolupracuje i s exterragborniky.

Zaméstnanecké vyhody a stimulace

Podnik AVX se snazi velkou pozornostnevat stimulaci a motivaci svych
zanestnand. Personalni oddieni kazdoréné sestavuje motivai soustavu, ve které
specifikuje jednotlivé motivatory, kterymi na praoidky pisobi. Popisuje jejich s¢asny
stav a akce, které vidsehu roku grispivaji ke zlepSeni v oblasti daného motivatortpriu,
aby se s nimi zadstnanci seznamili. V motivai sousta¥ jsou dale zmiény motivatory,
kterymi chce podnik na zaistnance fisobit v budoucnu, jejich popis a faze vyvoje, verét
se nachéazi. Hlavnimi oblastmi (a faktory) motivatgsou ve spolkénosti AVX hmotna
odmena, obsah prace, hodnoceni Zamané samotnych ale i hodnoceni pracovnich skupin,
pracovni podminky a rezim prace, osobnost a jediidiiciho pracovnika, pocit spravedinosti,
spole&enské hodnoceni, informovanost zgtmand podniku a v neposledniadt image
spoleé&nosti. Spolénost AVX poskytuje svym pracovnikn fadu zamistnaneckych vyhod
(benefifi), které jsou ploSného charakteru (zpravidla fopifispivku). Frispiva nap. na:

- obke¢dy a napoje,

- rehabilita&ni masaze @etré spinningu, bazénu a solaria),
- dopravu,

- ubytovani gkterych zamistnang,
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- kursy anglétiny (zantstnanci mohou nawv8tovat kursy bezplath
ale kursy musi naydtovat mimo pracovni dobu, anglicky dnes mluvi vice
nez 10 %ceskych zamsstnand, AVX chce do budoucna tento e
zvySit na 20 %) a vatvaci kursy,

- Uc¢ast na odbornych konferencictetre zahraninich.

Podnik poskytuje vyhody pro zastnance studujici vysokoudi stiedni Skolu
pii zamgstnani, umokuje piznani odnény jako ocemni prace odchéazejiciho zastnance
do dichodu, ocetni mimaadného ¢inu za darcovstvi krve nebo kostnitetk,
ocereéni u pilezitosti Zivotniho jubilea padeséti let atp.

Vzdélavani zaméstnanai

Spol&nost pravideld doskoluje a vzélava své pracovniky v oborech, které jsou
klicové pro vykon jejich prace, ale téz v dalSich olyebrdisciplinach jako jsou cizi jazyky,
komunikani dovednosti, zvladani stresu atd. Zatnanci, kté se rozhodli studovat vysokou
nebo stedni Skolu i zaméstnani poskytuje AVXtadu vyhod a podporuje jefipstudiu,
krome toho kontroluje jejich studijni vysledky.

Zavod AVX aktivre vyhledava a stara se o své budouci &inance tim,
Ze spolupracuje setstinimi a vysokymi Skolami. Novi pracovnici AVX musiojit fadou
Skoleni, aby byli odboghzpisobili pro svou praci a pravidelfe hodnoti.

Outsourcing sluzeb

Spole&nost AVX se jako moderni podnik @rsousted’'uje na plynulou a bezchybnou
vyrobu cipovych kondenzatdr a proto pro dalSi nutné vedlejSi aktivity vyuzahdzeb jinych
spoletnosti (outsourcing)Ctyti podniky trvale spolupracuji s AVX Czech Repubdicr. o.
LanSkroun pimo uvnit zavodu. Jedna se o poskytovatele zavodniho sthavoSodexho
(okedy, vetere), Albi (kantyny), adrzbu vybranychiZaeni od SEVEN K-M a ostraha objékt
a uklid zavodu od firmy VIDOCQ. Tyto firmy maji \dtni pracovi&t uvnitt zavodu AVX.
Se zhruba daldimirémi tisici externimi dodavateli spéleost AVX spolupracuje Ceské
republice i mimo ni. Odhaduje se, Ze AVX Czech Rwows. r. 0. vytvéi skoro tolik dalSich

druhotnych pracovnichipezitosti, jako ma sama z&sinana.
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4 Analyza diversity managementu ve vybraném podniku

4.1 Plan Sefeni ve vybraném podniku

4.1.1 Cil prizkumu a metody ziskavani dat

Ucelem 3eteni je zjistit, do jaké miry jsou zastnanci v podniku diversifikovani,
urcit prinosy 1 nedostatky této diversity a identifikovggkym zpisobem pistupuje
management K jejimkizeni. Pohled managementu je pro tuto pr&cieghi. VSechno ma vSak
suvij rub a lic a dlezity je téz pohled z druhé strany — tj. osobré&tgsou samotnymi aktéry
diversity ve vyrob — polsti a ukrajinsti pracovnici. $eim minoritnich skupin pracovriik
umozni Iépe zhodnotit klima v podniku, zjistit poaai vztahy a odhalit mozné komunékeé
bariéry.

Ziskani dat bude provedeno kombinovanou formou iSemym piizkumem. Analyza
je inspirovana americkou studii The Strategic Mamagnt of Cultural Diversity
and the Impact on Work Team Performance: The Cdsea dCanadian Multinational
Telecommunications Enteprise [29]. Studie zkoumdnmijiné vliv strategickéhaizeni
kulturni diversity na pracovni vykonnost tymu v tmécionalni telekomunikani spol€nosti.
Pro &ely této diplomové prace bude &ati @gizpisobenoceskym podminkam a séasré
velikosti a od¥tvi, ve kterém podnikigsobi.

Ve studii selektoval finact nahod&é vybranych zamstnandé podniku, z nichZ it
osoby byly ze sedniho nebo nizSiho managementu, sedinikfi, jednoho technického
pracovnika, jednoho manazera z vrcholového vedejgdaoho personalistu. Modifikace
pro tely tohoto projektu se zaffi na jednu osobu z vrcholového vedeni, jednu osobu
z middle managementu,fit smegnové mistry, persondlni manazerku a ioehého
personalistu, fedsedkyni odborové organizace a inZzenyra vyvojecd®mici ve vyrob
budou osloveni anonymnimi dotazniky.

Pro SirSi, komplex#)si a objektivijSi pohled na danou problematiku bude zpracovana

téZ analyza &kterych internich podnikovych dat.
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4.1.2 Vybér respondenti, sestaveni otdzek a procedury $hu dat

Vybér oslovenych osob pro rozhovory se odviji od orgamii struktury. Top i middle
manazer a migtvyroby jsou v Urovnich pod sebou v hierarchickéldure. InZenyr vyvoje
spolupracuje s vyrobnimi edisky. DalSi skupina personalni manaZerka afipedy
personalista se tyka oblasti lidskych zdrag tim souvisi i rozhovor gedsedkyni odborové
organizace.

Dotazovani vyrobni &nici budou selektovani podlefech kritérii, aby vzorek
dotazovanych osob co nejlépe a &mjji kopiroval skuténou strukturu dchto skupin
pracovniki v organizaci (v procentuelnim vyjéhi). Mezi kritéria pat pohlavi (muz x Zena)
matesky jazyk (polsky, ukrajinsky),&k (podle ¥kovych skupin).

Otazky pro rozhovory byly inspirovany otazkami z eaioké gfipadové studie
s pihlédnutim kéeskym podminkam, velikosti, postaveni a &divpodniku.

Otazky v dotazniku byly sestaveny podle ipbt podniku s fhlédnutim k cilim
Seteni. Vzor dotazniku se nachaziifigeze, viz RILOHA B: Vzor anonymniho dotazniku.

S vybranym managementem podniku budou vedeny snakiné rozhovory o délce
priblizné 30 - 60 minut na jednu osobu. Nigegem pipravené otazky bude dotazovana osoba
odpovidat a odpadi se zaznamenaji na papir.

U pracovnik ve vyrol& ciziho pivodu se informace ziskaji rozdanim a vypiim
dotazniki s uzavenymi otadzkami. Polskym pracoviiik se rozdaji dotaznikyiplozené
do polského jazyka, ukrajinsti pracovnici vyplniaimiky véeském jazyce. JelikoZ se jedna
0 nepretrzity snénny provoz, k postihnuti vSectyi smen se dotazniky budou muset rozdat
¢tyiikrat (vzdy jednu srnu). Pro kazdou sénu se pipravi patnact az Sestnact dotaznik
které se fedlozi dInikim kvyplreni. Dotaznik vyplni sami bezcasti jinych osob
a vyplreny odevzdaji felozeny na @l (aby odpo¥di nikdo nevidl) na stil smenového
mistra, ktery pak vSechny odevzdané dotazniked@ k vyhodnoceni. iBdpoklada
se 95 - 100 % néavratnost dotaznik

Informace o struktie zangstnané v podniku se ziskaji z podnikovych dokument
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4.1.3 Prednosti a nedostatky kvalitativniho pizkumu

Seteni v podniku formou strukturovanych interview atadmiki ma svoje vyhody
i nevyhody. Mezi vyhody rozhovorpati ziskani informaci od mana%enezavislou osobou
(praizkumnikem), jenz riwe ziskané informace zhodnotit, aniz by byl zatigebjektivnimi
vlivy podniku (nemdl by byt zaméstnanec podniku). Mezi dalSi pozitiva fpamnoznost
studovat podnikové procesy, hledani lokalnich ¢dadickych) gicinnych souvislosti, reakce
na podnikové situace a podminky a zkoumaiinp v potebném (podnikovém) prdasdi.
Metoda je poré&rné jednoducha a jednozé@a. Nicméw vyzaduje ukitou komunik&ni
zdatnost a dobrouiipravu otazek i spravny vgb responderit, aby vyzkoumané vysledky
mely urgitou vypovidajici hodnotu. Jedno z n#iich omezeni sgéva v subjektivnim
hodnoceni respondeéna kvalitativnim charakterieSené problematiky. Ziskana znalost neni
zobecnitelna a vztahuje se ke zkoumanému podnikpagré skupire podniki. Je obtizné
provadt kvantitativni predikce. Analyza dat i jejich &bjsou ¢asto ¢aso¥ narané
etapy. [30]
Nevyhodou kvalitativniho @izkumu je ¢asova narénost, planovanyasovy rozpoet je
uveden v nasledujicich tabulkach.

Tabulka 4:Casova narénost rozhovak

Oslovena osoba Casova nar@nost [minuty]

Top manazer 30

Middle manaZzer 30

Smenovi mistrove (3) 90
Personalni manaZzerka 60
Personalista 30
Predsedkyn odborové organizace 60

InZenyr vyvoje 60

Celkem 360

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 5:Casova narénost dotaznikového Feni

Prubéh jedné snény Casova nar@nost [minuty]
Rozdéani dotaznik(nova + stard halg) 90
Cekani na vyplani od respondefit 120
Sesbirani dotaznikod mistfi 15
Celkem 225

Zdroj: vlastni zpracovani
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Rekapitulace planovanych metod analyzy diversity maagementu ve vybraném podniku

Ve vybraném podniku budou k dané problematice w@skeny strukturované
rozhovory s managementem podniku (které byly imsg@iny otdzkami a metodikouride
uvedené studie). Nad ramec studieuzatlu komplexgjSiho pohledu budou rozdany
a sesbirany dotazniky od pracovnikiziho pivodu a sotiasré k SirSi analyze poslouzi
interni dokumenty, které bydly do prizkumu vnést prvek objektivnosti.

Obr. 10: Metody analyzy diversity managementu Veragém podniku

ROZHOVORY

Analyza internich dat

Dotaznikové Sefeni polskych

a ukrajinskych pracovniki

Zdroj: vlastni zpracovani

4.2 Interpretace vysledki provedeného pizkumu

Rozhovory byly vedeny s jednim top a jednim middi@nazerem spalaosti, temi
nizSimi manazery z oblasti vyroby (kde nejvice pjapracovnici ciziho fvodu dotazovani
dotaznikem), jednou personélni manaZerkou a jegidiizenym personalistou, squsedkyni
odborové organizace a THP pracovnikem zétaid vyvoje.

Hodnocenitizeni diversity formou strukturovanych rozhowdtj. minéno rozhovoi
s predem stanovenymi afipravenymi otazkami, podle nichz byly rozhovory eag)
se hodnoti u zkoumanych subjiktkteré zobrazuje nasledujici obrazek. Vyjimku fivo
pracovnici z vyroby a montaze, kiteyli dotazovani fipravenymi dotazniky.
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Obr. 11: Provazanost zkoumanych suhjekt

Vyroba a montéaz
(pracovnici)

Zdroj: vlastni zpracovani
Pozn.¢ervert jsou ozngeny subjekty, se kterymi byly vedeny rozhovory.tZljsou

pracovnici z vyroby a montaze, kiteyplnili dotazniky.

4.2.1 Management podniku a diversita
Znalost koncepce diversity managementu

Rozhovory s manazery v podniku potvrdily tezi ndast pojmu a koncepce diversity
managementu v podniku.
Strategické cilerizeni lidskych zdrojia

Strategické (potazmo taktické a operativni) cilelamosti AVX se v této oblasti
zabyvaji rovnymi pilezitostmi, jednotnym ipstupem Kk lidem, zakazem jakékoliv formy
diskriminace. Podnik odmitaétskou praci a nevyuziva nucenou, vazanou pracoilmi s
ani nedobrovolnou praciéena. Stejré tak odmita jakoukoliv formu krutéhd& nelidského
zachazeni s pracovniky.

Velkou pozornost &uje rovnému jednani se z&stnanci. Podnikova praxe
je vsouladu geskym pravem a mezinarodnimi amluvami o svobodnéévaanestnani,
zamezeni éské prace, zachazeni s lidmi, aaé za praci a minimalni mz2d pracovni dob.
Spolenost respektuje prava svych pracownilpodporuje moznost oteesné komunikace
v zalezitostech pracovnich podminek, chrani svobsdwzovani a pravideinsjednava
kolektivni smlouvu s odborovou organizaci.

Z&kladem pro persondlni a etickou politiku AVX jeapnosty soulad se zakony,
pravidly a gredpisyCeské republiky, Kodexem chovani elektrotechnickgtionyslu (EICC)

a Kodexem podnikového chovani a etiky AVX CorpanatiV organizaci jsou pravidein

provadny audity socialni odpadnosti firmy (SCR).
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Personalni politika spataosti AVX dosdhla mezinarodniho rozra, podnik se snazi
vytvaret rozdilné a pestré prostlii a touto cestou se chce do budoucnosti ubifdéazem
toho miZze byt struktura pracovnich sil v podniku.

Miseni kultur vlivem ¥idicich osob

Na kulturu spolénosti AVX ma znany vliv matégska spolénost, spolénost AVX
Corporation a cela multinacionélni korporace. Veolgmosti doch&zi k miseni kultur.
Kulturni hodnoty, chovani a zvyky vyznamrovliviwiji fidici osoby. Majetkové vztahy
zobrazuje nasledujici obrazek.

Obr. 12: Vlastnické vazby spaleosti AVX

(—K}'OCEI"& Corporation j§
Kygto, Japonsko
70% vlastnictvi

fWA{ CORPORATION
Myrtle Beach, U.S.A.

AL LIMITED
Fleet, U.K.

100%

INVA{CZECH REPUBLIC s.r.0.
Lanskroun
Ceska republika

Zdroj: prepracovano podle [32]

Mezi spolé€nosti v LanSkrout a zavody v Anglii nebo v San Salvadoru probihaji
sluzebni cesty (zidvodu Skoleni pracovnik dotasné vypomoci), nedochazi ale k trvalému
piesunu pracovnik mezi jednotlivymi podniky. Umi®vani osob z maiské spolénosti
do managementu lanSkrounského zavodu se jiz negirova
Aktivity pro Fizeni riznorodosti

Cinnosti, které odpovidaji aktivitam v ramiézeni fiznorodosti, provadi podnik spise
podwdome. Nejedna se o z&meé zandstnavani ufitého p@&tu Zzen nebo cizinc¢i starSich
0sob na dané pozice. Zéstnavani muZ a Zen se odviji od charakteru pracovni operace.
Pro fyzicky obtiznowinnost zvoli obvykle muze. Prace némé na pélivost a trgglivost

je vhodrgjSi pro Zeny. Neznamena to, Ze tyto pozice umobsadit muz. Spaleost
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zohlediuje pracovni progedi (podminky) pro pracovnika (ploSiny pro osobgnensim
vzrastem), ergonomii, vadini osob. U zagstnavani THP a manaZespol&nost Zadnym
zpusobem nikoho nediskriminuje a nevyhyba se &imavani Zzen, mladSich nebo naopak
starSich osob do vedoucich pozic. Nedostatek praci\sil nuti spolénost hledat pracovni
sily i jinde, nez jen v nejbliz§im okoli podnikuéZ proto zafstnava osoby cizihoipodu.
Diversita v oddéleni vyvoje a technologie
Oddleni vyvoje a technologie se sklada asiixeeti zangstnand spole&nosti, z nichz

Ctyii pracovnici vedou ktiové vyzkumné projekty, které maji pro podnik negiyprioritu
,lop priority project’. Jednim zthto klicovych pracovnil je pracovnik z AlZiru (inZenyr
vyvoje). Mezi hlavni dvody pracovniho Uvazku alZirského pracovnika vKHeminském
AVX patii:

- velikost podniku v rozsahu multinacionalni korpaac

- dostupnost a velky rozsah fingmch zdroji na veSkeré vyzkumné

a vyvojové aktivity,

- prace s vysglou technologii,

- materidlové zdrojedetre potrebnych vzork, k dispozici laborato

- asistenti, ktd§ mu pomahaji s planovanim, vyvijenim, testovanim

a dokumentaci,

- moznost vlastni realizace v podniku.
Do spolénosti AVX Czech republic s. r. ofgsel inZenyr vyvoje od francouzské konkurence,
protoze:

- francouzsky konkurami podnik n&l pouze 500 — 600 zafstnand,

- nebyl ochoten tolik investovat do vyvoje vyrdgbfsamostatny podnik),

- vyzkumné aktivity musel prové&tsam,

- nemel moznost osobniho rozvoje ani kariérniho postupu,

- citil v sok nevyuZzity potencial.
Francouzska konkurence doposud funguje diky frarsiau viad, ktera je jejim jedinym
odkeratelem. Akoliv je vyroba ve Francii neekonomicka a vyroblkyuba gtkrat drazsi nez
ty samé vyrobky £iny nebo lanskrounského zavoduesto francouzska vlada odebira
tuzemské vyrobky, aby podpla narodni ekonomiku. Vy3Si cena produle zpisobena

zejména vysSimi mzdovymi ndklady aidaym zatizenim podniku.
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Prekazky zamstnavani alzirského pracovnikaiyp (resp. tvdi):

prvotni absolutni neznalo&tského jazyka,

anglicky jazyk ovlada jenom 10 % zastnand@ podniku,

pomaly gesun informaci mezi spolupracovniky v anglickénygaz
spolupracovnici s negramotnosti v anglickém jazyesobuji zdrZzovani
prace a zbytmné prodlevy, nutné opakovani tigsinformasni Sumy,
vSechny porady jsou vedeny v anglickém jazyce a adyj
od spolupracovnikzlepSovani jazykovych dovednosti,

obtiZna kooperace s vyrobou &rdky, kteri se anglicky nedomluvi.

Dodaté&né naklady spojené se z&stnancem Alzirskarpdstavovaly:

naklady na sluzby ipkladatelky zaji€ujici veSkerou komunikaci
v podniku i mimo & prvniho ml roku,

nasledné dva roky intenzivni kurzgského jazyka,

néklady spojené s pomalejSimeposem informaci a obtigsi kooperaci

s jazyko¥ nevybavenymi spolupracovniky a vyrobninsirdky.

Pfinosy zanmistnavani alzirského pracovnika v oldthi vyvoje a technologii spaleosti

AVX Czech republic sp@ivaji v ziskani:

zkuSeného vyzkumnika ze zahgdr{b let praxe),

vysoce vzédlaného pracovnika s titulem PhD.,

zamestnance se zahraniim vzdlanim,

novych gistupi k vyzkumu,

obohaceni pracovniho tymu,

zkuSenosti (jak pozitivnich tak negativnich) z nhjoh vyzkunu
v konkuregnim podniku,

poweni se z metod a postup zahranti,

daiovych Ulev pro podnik Zisobené zagstnavanim pracovnik
ve vyzkumu a vyvoiji,

pracovnika s vysokym potencialem, kteryuze vyrazg ovlivnit
konkurenceschopnost vyrolbla podniku,

rozvijeni jazykovych dovednosti spolupracovnik

a dalsi.
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Diversita v montazi a vyrobs

Rizeni osob ve vyrabpiedstavujetizeni heterogenni pracovni skupiny — pracovnici
z Ceské republiky, Polska, Ukrajiny, Slovenska, mladsistarsi, lidé se zakladnim
ale i vysokoskolskym vztdanim, lidé tzného vyznani i sexualni orientace. Zpravidla
se jedna o pracovni skupinu od 50 do 150 osobké kbeu rozmisny u strofi. V rdmci prace
u strofi pak vytv&i a’ uz dvou, tti, ¢tyi pripadré vice ¢lenné pracovni tymy, které spolu
spolupracuji. Zde dochazi ke vzajemné komunikadntarakci mezi jednotlivymicleny.
Mistrové dilen neshledavaji zadnytsi probléem ve vzajemné komunikaci. Wtsiny
pracovnich operaci nezavisi vykon na pohlavij st@bo fivodu pracovnika. Je to vyznain
ovlivnéno charakterem prace, ktera je zejména uUkolod&pli@ je prace odr&ovana
hodinovou mzdou. V ramci tohoto tvrzeni by pkohyl stejré hodnotny kolektiv homogenni
(nag. sloZeny pouze Zeskych mui stedniho ¥ku) jako je ten heterogenni, ktery vedou
nyni. Sowasné rozmighi a strukturovani pracovnik piedstavuje koncept rovnych
piilezitosti a snahu o diversifikaci pracovinikicmért nezaklada tuto diversifikaci na ziskani
piidané hodnoty. Diversifikace ve vyrdge elow zantiena na ziskani pracovni sily
bez ohledu na jeji potencial.

Zamestnance z Polska a Ukrajiny, ktdudou blize zkoumani v dotaznikovémiget,
povazuji mistrové za obdobrkonfliktni a problémové, jakou jsotesti pracovnici. Bvoda
je hned gkolik. V minulosti bylo ve spoknosti AVX zangstndvano cizint vice, nez je
nyni. Rada zamsstnand, ktera byla propusha (pokud spolmost optimalizuje organiZai
strukturu, tak nikdy nepropousti pouzeské nebo naopak pouze zahtmhipracovniky),
pak byla zptn¢ prijata, takze uz je znald tadich podminek. Mnoho zahranich
pracovniki zde pracuje delSi dobu. Rozdil maeaskymi a zahratihimi pracovniky je
znatelny v pistupu k praci. Zahraémi pracovnici si vice vazi prace, vyuzivajegasy,
aby mohli na ufitou dobu odjet doiin Frikladnou skupinou byli viethamsti
pracovnici/pracovnice, ktepo odpracovani ptgbného objemu prace aktivhledali novou
a neprodluzovali siiestavky v praci. Co se tyka inay cinnosti vyrobnich 8nika, stava
se, Ze pracovnik oznami svému vedoucimu navrh natinostieSeni witého problému.
Jedna se pouze o malé &y, které nemaji zasadni vyznam ani dopad na vyroimmeér
umoziuji rozvoj jednotlivych pracovnich prodes posun k vySSi produktigitprace. Team
buildingové aktivity spolénost AVX vyznamg omezila z dvodu ekonomické recese.

V ramci pracovnich skupin organizuji pouzdieri misti ,splnéni*.
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4.2.2 Personalni oddleni a diversita
Znalost koncepce diversity managementu

Rizené rozhovory s personalni manazerkou a perstmalznovu potvrdily hypotézu
neznalosti koncepce diversity managementu ve vgmapodniku. Pojem diversity znaji
pouze v obecném vyznamu jako rozmanitost nalamarodost, nikoliv vS8ak ve spojitosti
se zfmisobemtizeni lidskych zdrdj a podnikového fistupu k lidskym zdr@im. V oddleni
neni Zzadna osoba, ktera by se zabyiiakenim fiznorodosti.
Personalni databanka

Ve spolénosti neni vedena Zadna persondlni databanka siasolidaji o ¥ku,
kulturnim pivodu, pohlavi, vzélani ¢i zkuSenostech a tudiz neni nic podobného systekyati
vyuzZivano pi sestavovani pracovnich tymPodnik vede pouze databazi zakladnich widaj
o uchazeich, které jsou nezbytné pro Wbpracovniki a dale ma databazi zastnané
pro systém odgmovani. Personalista se domniva, &enorodost fichazi sama, aniz by bylo
nutné o ni jakkoliv usilovat, pracovni skupiny a&y jsou fiznorodé. Touto problematikou
se doposud nezabyvali.
Procesy Fijimani a Skoleni pracovniki

Proces fjimani THP pracovnik a manaZér se provadi podle dokumentu
sestaveného vedenim v USA, jedné geenoucinnost s pesré danymi kroky a pravidly.
Schematicky jsou procesyijpmani a Skoleni pracovnikznazorgny vyvojovym diagramem
na Obr. 13: Diagram proaegrijimani a Skoleni pracovnikve spolénosti AVX, zpracovany

v programu Microsoft Visio.
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Obr. 13: Diagram procéspiijimani a Skoleni pracovnikve spolénosti AVX
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Formul& WAAF (workforce addition approval form) uvadi aktoi stav zarstnand

a potebu zvySeni. U naboru pracoviiiklo clnickych profesi jsou kladeny na uchage
pozadavky na strojni nebo elektro ¢gni a zdravotni Zsobilost. Je vedena databaze
uchazeéi, z nichz se vybiraji adepti do pracovniho progesdie vzélani, praxe, zkusenosti
prace v obdobném zaveadVeék zde nehraje Zadnou roli. 8taaby n€él uchazé zéjem
pracovat a alesmocasténé znal cesky jazyk. Spokost se snazi stanovit rovné podminky
pro vSechny, ale ip vybéru mezi ¢eskymi a zahratinimi pracovniky zvoli spiS€eské

pracovniky z &chto divoda:

neznalostéeského jazyka znamena dodat®& naklady na dalSi Skoleni
a tréninky,

- obtizna komunikace znamena zpomaleni vyroby,

- kapacity autobusové dopravy jsou omezené a sloufiroi ¢eské

pracovniky,
- preprava pedstavuje dalsSi nakladyim se jezdi na delSi vzdalenosti,
tim vysSi naklady vznikaji f&oliv je za spolutiasti zangstnand).
Organizace se nebrani zé&tnavani zdravoth postizenych osob. Do oblasti vyroby
je integracedchto osob obtizna k¥ fyzické nar@nosti a vyrobnimu rezimu, proto nakupuje
nékteré vstupy z tzv. chrénych dilen.
Personalni rozvoj a kariérni rast
Vytvoreni koncepce personalniho rozvoje brani ekonomidkédy a vznik zavazku
do budoucnosti. Spalaost zvolila kratkodobou alternativu ve fafmméninkovych prograin
Osobni kariérnitrst se sestavuje pouze vyjitmé u nejvysSich manaZerPostup pracovnik
do vySSich pozic je limitovan ptem funkci. Koncepctizeni lidskych zdrdgj zangtenych
na integraci pracovniks odliSnou kulturou, i#u a Zen nebo mladSich a starSich pracavnik
nevedou.
Skoleni a vza&lavani
Skolici procesy znaziwje vyvojovy diagram, viz Obr. 13: Diagram proégusijimani

a Skoleni pracovntkve spolénosti AVX.
Profesni piprava no¥ prijatého zamistnance ma za ukol:

- zefektivnit jeho pracovniinnost,

- zajistit vysokou odbornou uroig

- docilit kvalitnich vyrobk.
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Uvodni 3koleni se tyka:
- poskytnuti informaci o profilu spaleosti,
- informovani zamsstnance o vyrobku a jeho vyuZziti,
- bezpe€nosti a ochrafiprace,
- kladeni dirazu na ¥domi zodpowdnosti kazdého jednotlivého pracovnika
za kvalitu vyrobku.
Zaskoleni sp&iva ve zvladnuti obsluhy a udrzby stroje a efelgtivi ldentifikuji
se tréninkové poeby, zmisob zaSkoleni, df se trenér a tréninkovy program. Zaskoleni
se provadi podle metodickych poKympracovanych pro kazdou operaci.
Tabulka 6: Typologie Skoleni vyrobnich a nevyrohnicacovnik

Skoleni

vyrobni pracovnici nevyrobni pracovnici

nastupni Skoleni

politika kvality

kurzy anglického jazyka

odborné Skoleni

Skoleni vyrobni operace| Skoleni komunik&nich schopnosti

Skoleni pro trenéry

(u vybranych zagstnand) Skoleni schopnostidit

Zdroj: prepracovano podle [32]

StarSi pracovnici maji stejnétilezitosti jako mladSi §etné Skoleni a kur@. Specialni
programy pouze pro starsi pracovniky nevedou.
Kurzy podporujici interni a externi komunikaci

Spoleénost AVX poskytuje bezplatné kurzy anglického jeawSem zagstnaném.
Kurzy jsou organizovany v pracovni dobprislusna doba stravena na kurzu musi byt
napracovana. Autobusova doprava@so¥ spojena se Zatkem a koncem pracovni doby,
proto se &hto kurZi mohou @astnit ,nedojizdjici pracovnici, tzn. pedevsim pracovnici
z LanSkrouna. #epravovano je asi 70 % vSech zstnand spol€nosti. Kurz ¢eského
jazyka provadi vyjiméné. V souwasnosti se komunikuje s cizinaiesky. V minulosti
pottebovala spoknost ke zprogsedkovani komunikace s polskymi zéstmanci pomoc

tlumocnic.
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Kurzy interkulturnich odliSnosti v obchodnim &mwn jsou uteny pro technicky marketing
(obchodni cestujici) a top manazery.
Rovny pristup ke mzdovému a platovému ohodnoceni

Vyrobni clnici jsou placeni hodinovou mzdou, nastupni plat pozici operator
vV negetrzitém provozuini dnes asi 66,- &hod (Ketrg noacniho giplatku) s tim, Ze paéch
mesicich dochazi kiphodnoceni. Pravideimpo ptadvaceti tydnech probih&ghodnocovani
pracovniho vykonu aipSkolovani. Mzda nezavisi nayodu pracovnika, pohlavi, vyznani,
véku ¢i jinych vtomto ohledu irelevantnich charaktekath. Manazé a THP jsou
odmenovani nesicnim platem, ktery ovliwuji zejména kompetence pracovnika, postaveni
v hierarchii organizéni struktury, pracovni Ukoly, zkuSenosti, schophasialosti a vzéani.

Hlavni divod, pr@& voli pracovniky ciziho fwodu do dlnickych profesi, je
nedostatekceskych pracovnik ktegi o praci nejevi zajem. Nedostatek pracovnich sil
nezastavi vyrobu, ale ke zmisobit zpoZdni dodavek a snizit konkurenceschopnost
podniku.
Zaméstnavani €hotnych zen, Zen s malymi &mi a starSich pracovniki

Zamestnavani dhotnych Zzen a Zen s malymiétchi je komplikované. Bvodem
komplikaci je turnusovy systém dvanactihodinovyadnmich a nénich snén, které jsou
spojeny do dvojice nebo trojice po ggkdoucich stejnych sém. Po nich vzdy nasleduji dva
nebo ti volné dny. Flexibilni pracovni rezimy by byly pspol&nost komplikované a zvysily
by se pepravni naklady na dojighci osoby. Zkraceny uUvazek je praktikovan pouze
u rekolika THP pracovnik. Podnik se proto nérlka potyka stim, Ze Zeny po nmisted
dovolené nenastoupi &pdo prace kili naratné pracovni daba obtiznosti skloubeni s §é
o dit. Podnik neposkytuje Zadnou podporu pro matky aplanuje Edit podnikovou
Skolku.
Pruzna pracovni doba nebast&ny Uvazek je pasé téz pro starSi pracovniky. Zwjzémem
o tuto formu pracovniho Uvazku nebyl registrovan.
ZkuSenosti s heterogennimi pracovnimi tymy ve vyrob

Svedenim a zagstnavanim heterogennich pracovnich iynma spolénost
jak negativni tak pozitivni zkusenosti, zejménaedyka zahratnich pracovnik.
Mezi negativa pdt:

- zvySené naklady fgobené fepravnimi ndklady (vzdalgjsi trasy),

- delSi Skoleni (nebo nutnost jejich opakovani),
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- naklady na tluménice (fedevsim v minulosti),

- jind mentalita a chapani.
Pozitiva Ize spdiit v:

- pracovitosti a pili pracovnik

- vySSi loajali¥ pracovniki,

- produktivit prace i kvality, kde vykazuji stejné vysledky,

- jiné mentalit¢ a chapani (ve smyslu inovativiiinnosti a rozvoji

spolupracovnik).

Obsazeni pracovniho mista uchsra se odviji od charakteru pracovniho mista
a pracovniho prostdi. Homogenni pracovni skupiny se nachazi u velkkedontroly, ktera
se svoji vysokou natoosti na pdivost hodi pro Zeny. Muze by na tuto pozici figh
vzhledem k pracovnimu prdgsti a je tudiz nevhodna pro heterogenni pracovapisi.

Ekonomické dopady Zisobené smiSenymi pracovnimi skupinami nesleduji.

4.2.3 Odborova organizace a diversita
Znalost koncepce diversity managementu

Rozhovor s pedsedkyni odborové organizace znovu potvréddpoklad neznalosti
diversity managementu v celopodnikova. Si
Cinnost odborové organizace

Odborova organizace ZO KOVO hdji prava jadnéka spole€nosti AVX Czech
republic, tak technicko-hospag&ych pracovnik. ReSi otazky pracownpravnich vztah,
bezpénosti a ochrany zdravifippraci, mzdovych a pracovnich podminek i socidinic
programii. NejdilezitéjSi ¢innosti odborové organizace je sestaveni kolektsmiouvy.
Kolektivni smlouva je uzavirana se z&tnavatelem na dobu jednoho roku a svym obsahem
haji zajmy a pdeby zandstnané@ nad ramec zakoniku prace.
Prava odborové organizace

Odborova organizace néie ovlivnit proces fijimani pracovnili. Stejré tak
ve zkuSebni dabnemize Zadnym zjgsobem zasahnout. Po uplynuti zkuSebni dalejpipa
ochrannou ruku nad zastnancem stim, Ze nikdo ze zmtman@ nesmi byt propuéh,
aniz by ktomu dala souhlas. Ma pravo poZzadovatzawiestnavatele vysitleni divodu
propuséni a obhajovat zajmy zasstnance. Jedna-li se o objektivnivddy propudini,
jako je z divodu nadbyténosti, poZzivani alkoholu v pracovni dobzavazného poruSeni

pracovni kaz#é ¢i uzaweni dohody, nemaredsedkys odborové organizace jiné Sance,
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nez propu&ni podepsat. Prava odborové organizacéidiezdkony: zakorg. 262/2006 Sb.,
zakonik prace, ve 2ni pozdjSich gedpidi, zakon¢. 2/1991 Sb., o kolektivnim vyjednavani
ve zréni pozajSich gedpisi, zakoné. 40/1964 Sb., alansky zakonik, ve 2Zni pozdjSich
piedpisi a dalSimi.
Usparadani odborové organizace

Odborova organizace ma sestaveny vlastni odboravésy. Alespa jednou r@éné
se schazélenska schze nebo se zorganizuje konference. Kazdy pracovpigdniku niize
dat hlas osoh kterou by chil jako svého dvérnika. Davérnikem se stava zasstnanec
s nejvySSim p&tem preferenci od ostatnich pracovnilouvérnik je prostednikem mezi
zamestnanci &leny vyboru. Za kazdéigtdisko v rdmcityismenného nefetrzitého provozu
je volen jeden dvérnik. V sowasnosti jsou meziuérniky jedna Slovenka a dvPolky.
Odtud je ejmé, Ze i zawstnanci cizi narodnosti maji své zastupkyra vyznamsSich
pozicich a téZz Ze i tito pracovnice maji dostatel podporu od svych ale deskych
spolupracovnik. Podle pétu hlasi jsou voleni z dvérnika ¢lenové vyboru. Na konferenci
voli vybor svého fedsedu/svoji fedsedkyni. Celkem se jedna & plena vyboru a i osoby
jako dozoéi a revizni komise.
Casté konflikty a pomoc i ¥eseni

Odborova organizace pomaheésit konflikty, negasgji mezi zangstnancem a jeho
nadizenym. Vyskytuji se tam, kde je na nizSich pohicizangéstndna starSi osoba
nebo dlouhodab (déle jak 10 let) pracujici ve spoéimsti a natizeny (mistr) je o generaci
mladSi a nevyjadije k pracovnikovi vyZadovanou Uctu. Ze zakona madegtnanec pravo
nactyii tydny dovolené. Maji-li moznost, ukrajinsti praodci si napracuji péebné hodiny,
aby nEli Sest tydri dovolené a mohli vicéasu stravit s rodinou ve své zemi. Pokiegky
pracovnik vyerpa dovolenou a chce si napracovat, ale neni té&stprace, neni
mu napracovani umoZno. Vtento moment vznika zavist a probléemy v pocit
nespravedlnosti ze strafgskych pracovnik
Prosazovani pozadavid

Procedura prosazovani pozadavku n&mmea&ina sbiranim informaci odidérnika,
ktefi predkladaji ¥tSinu navrli. Odborova organizace pozadavky projedna a jepénost
je konzultovana s personalni manazerkou spaisti. Nasledé se odesilaji do USA, kde je
pozadavek bdi prijat (v celém neb@ast&éném rozsahu) nebo zamitnut. V roce 2008 vedeni

v USA zamitlo pozadavek na zvySeni mezd. Progndaopéichod ekonomické krize,
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zatimco lanSkrounsky AVX nebyl informovan. Orgamnata sectyti setkani pro pracovniky.
Po vyhlaSeni stavkové pohotovosti nakonec doSlpvk8eni o osm procent. Vilekém roce

Zadné pozadavky odboryvtrendu propou&ni nently.

4.2.4  Shrnuti relevantnich informaci ziskanych rozhovory

yaove

Tabulka 7: Shrnuti informacitizenych rozhovar
Charakte- Management Délnici Oddéleni Personalni Odborova
ristika/ vyvoje oddéleni organizace
zkoumany a technologii
subjekt
diversita top Zeny i muzi, z&lergni pfevaha Zen,| Zeny i muzi, §zné
ve skuping, management — rtizné ¥kové | alzirského rizné vékové kategorie,
tymu nebo pievaha muz | kategorie, pracovnika vékové nekteri cizinci jako
na hierarchické | low vétSina cizindé | meziceské, kategorie divérnici,
arovni management —{ v podniku razné wkové piedsedkys Zzena
pievaha Zen kategorie
Fizeni mohou vznéSet stiznostmi mohou vznéSet vybérové diversitaclena
a ovliviiovani | pozadavky u vedoucich pozadavky fizeni, odboru zavisi
diversity (rozkazy) pracovniki (rozkazy) propousni, | na prefereénich
pracovniki a stiznosti nebo a stiznosti presuny, hlasech zagstnand,
na pracovniky | davérnika na pracovniky | povySovani | mohou zéakonnou
odborové formou zameazit
organizace propuséni nekterych

Bodové ohodnoceni miry diversity managementu:

rovné ilezitosti: 0

respektovani diversity: 5

diskriminace a nerovné zachéazeni: -5

diversity management: 10
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4.3 Mira integrace zahrani¢nich pracovniki

Praizkum minoritnich skupin pracovnikumoznil l1épe zhodnotit klima v podniku,
zjistit pracovni vztahy a odhalit mozné komuriki bariéry. Seéeni pomoci dotazniku
pomohlo dotvéit obraz o diversit v podniku z pohledu zahramich pracovnii.

Dotaznik se skladal z Sestnacti otazek. Identifikatazky 1 — 5 se tykaly struktury
responderit (pohlavi, ¥ku, vzalani, délky zamstnani v AVX a matiského jazyka).
Strukturu respondefita planovanou strukturu (na zakdadkut&né struktury pracovnik
obsahuje RILOHA G: Struktura respondeitdotaznikového Sini. Otazky 6 a 9 umoznily
vybér z vice moznosti a otazky 7 a 8 byly umme dichotomické, tj. obsahovaly pouze dv
moznosti odpoddi ANO nebo NE. Otazka 10 k diskriminaci umozZnilaodpowdi ANO
podtrhnout nebo napsat odgdy kterou povazoval respondent zévdd diskriminace.
Posledni otazky 11 — 16 byly postojové Skalovélpa ty kombinaci alternativ 1 ANO, 2 spiSe
ANO, 3 jak kdy (pip. co), 4 spiSe NE a 5 NE.

Dotaznikové Séeni bylo provedeno ve dnech 12., 19., 25. a 26zrta 2010 tak,
aby byly ziskany dotazniky ze vSec¢tyi smén. Bylo rozdano 62 dotaznik aby bylo
zajiS€no dosazeni planu navratnosti 60 dotaznik5-16 dotaznik na snénu). VSech 62

dotazniki bylo zgtné obdrzeno, navratnost 100 %.

4.3.1 Vysledky Sefeni podle jednotlivych otazek

Nejprve bylo provedenofitiéni prvniho stup® viz PRILOHA H: Statistické
zpracovani otazek dotaznikového i8et formou I. tidéni, ve kterém bylo vypteno
absolutni a procentualni zastoupeni jednotlivycpos&di u konkrétnich otdzek a vazeny
aritmeticky pmér u otazek, u kterych & smysl. Posléze bylo provedeniddéni druhého
stupré a vypdteny vazené aritmetické gméry. Vztah mezi odposd’mi responderit
na polozené otazky a strukturou respondleryjadiuje Pearsoiiv korelani koeficient, ktery
muze nabyvat hodnoty od -1 do 1. Peafsokoeficient korelace r lezi mezi -1 a O pro Uplnou
z&pornou korelaci a mezi +1 a 0 pro Uplnou kladkanelaci a vyjaduje linearni vztah mezi
dvéma mnozinami datCim vice se hodnota bliZi nule, tim men3i je kdrdlavztah
(zavislost) mezi odpadi a danou charakteristikou respondenta. Nagpakvice se hodnota
blizi k 1 nebo -1, tim silijSi je korel&ni vztah.
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Vzorec pro vypoet Pearsonova koeficientu korelace r:

co 2 xXy-y)
V2 (x=%)2> (y-9)?

kde X je soubor nezavislych hodnot: mozné variaayowdi,

1)

y je soubor zavislych hodnot: zvolené odgdivespondenty,
X s pruhem a y s pruhem jsoiesini hodnoty vyéru odhadnuté gimery.

U otdzky €. 6 Urovei znalosti ¢estiny byly ziskany ¢ekavané vysledky. Polovina
dotdzanych ovladé ékolik z&kladnich slov a frazirdtina umicesky jazyk s chybami,
desetina respondénbvladacestinu slovem i pismem plynule a 3 &sky neumi tbec.
Znalost ¢eského jazyka neni ovligna pohlavim, nezavisi ani nackw ¢i vzdélani
respondenta. Vyznany$i vliv ma délka zagstnani v AVX a matisky jazyk. NejlepSich
znalosti ¢estiny dosahuji osoby za&stnané déle jak 5 let nebo které jsou ukrajinského
pavodu.

Na otazku . 7, zda se respondentdi ¢esky,odpowdély dve tretiny dotazanych ano
a jedna ietina ne. Korelkni vztah odpo¥di je vyznamny k pohlavi respondenta
a matéskému jazyku. MenSi vliv mé i v&ni a ¥k. Odpowdi jsou nekorelované vzhledem
k délce zamsstnani. Jak u muZ tak u Zen se dvtietiny cesky Wi a pouze jednardtina
nikoliv. Ukrajinsti pracovnici vykazuji vySSi zajem weni secestiny (85,7 %) nez polsti
pracovnici (62,5 %). Vice seciucesky jazyk osoby s vysokoskolskym (100 %) nebo
stredoskolskym vzélanim (80,8 %) neZ osoby s ostatnim &gmim (57,7 %¥i se zakladnim
vzdlanim (57,1 %)Cim je zandstnanec cizi narodnosti mladsi, ti#sf méa tendenci kaeni
seceského jazyka.

U otazky ¢. 8, jestli umi nebo se & anglicky jazyk, se pongr obratil. 73 %
odpovdélo, Zze ne a 27 % se anglicky jazyKiunebo umi. Podstatné charakteristiky
responderit ovliviiujici odpowdi jsou ot pohlavi a matisky jazyk. Asi tetina mu i Zen
se anglicky jazyk & (umi) a d¢ tretiny ne. Anglicky jazyk se vicecunebo umi ukrajinsti
pracovnici nez polsti. Nejvice se anglicky jazyk asoby mezi 21 — 30 lety a 31 — 40 lety.

Hlavni divod prace v AVX (ot. €. 9) ztejmé nebyl respondefitn zcela jasny, &kteri
se vyjadili pro vice divodi, proto byly vytvdeny navic kategorie kombinujici vice moznych

odpowdi. Nejvice se shodli na lepSich pracovnich podadhk22,6 %) nebo Ze ve své zemi
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nenalezli praci (21 %)Rada dotazovanychusod wvibec neuvedl&i uvedla kombinaci
odpowdi (17,7 %), 14,5 % ztsvodu finargniho ohodnoceni a 12,9 % Mivbydlisti v Ceské
republice. 8 % povazuje za hlavnivbdy jak finargni ohodnoceni tak lepSi pracovni
podminky a 3,2 % (2 respondenti) shledavaji krofimantniho ohodnoceni a lepSich
pracovnich podminek i moznost osobniho rozvoje.rdaki, tak Zeny volili ngastji jako
duvod pracovni podminky, Zze nebyla prace v jejich izeabo kombinaceéthto odpo¥di.
Ukrajinsti pracovnici volili nejasgji jako davod prace v AVX bydlidt v Ceské republice
(50 %) atfada z nich hodnotila pozitiénfinanini ohodnoceni (28,6 %). PolSti pracovnici
naopak ocgovali pracovni podminky (27, 1 %) nebo Ze ve sv@izagenalezli praci (25 %).
Finartni ohodnoceni bylo hlavninmidodem pro 10, 4 % Polék

Velice zajimavé vysledky nabidlatazka ¢. 10. setkal/a jste se s diskriminaci
v AVX? Dv¢ tietiny odpovdéli strikiné ne a jednarétina dotazanych ano. Z toho 17,7 %
davod neuvedlo. 6,5 % citi diskriminaci v chovaniabsich, 4,8 % uvedlo odimovani
a 3,2 % v oblastech odiitovani, postupu i chovani. Zeny oproti Mo se citi mnohem
meére diskriminované. 80,5 % Zen uvedlo, Ze se nesetkdiskriminaci ve spot@osti AVX.

U mui#i se to tykalo pouze 42,9 %. Zenydbdavod neuvedli (14,6 %) nebo citi diskriminaci
jak v oblasti odmsnovani, tak v postupu i chovani ostatnich (4,9 %)uzMse citi
diskriminovéani chovanim ostatnich (23,8 %), neliwatl neuvedli (23,8 %) nebo v otazce
odnmenovani (9,5 %). S diskriminaci se nesetkala Zadndbasstarsi 51 let. Nejvice
diskriminovanou skupinou se citi pracovnici mezi 2130 lety. V této skupih dva
diskriminuje chovani ostatnich, jeden pracovniki&ioval na odrénovani, postup i chovani
ostatnich a dalSétyti neuvedli divod. Jeden pracovnik do 20 let se citi diskrimimova
ve zpisobu odminovani. Z hlediska vadani se v piizkumu s diskriminaci setkaly pouze
osoby s ostatnim vyenim a dedni Skolou s maturitou. Oproti tomu pracovnicicpieci
déle jak 10 let Zzadné pocity diskriminace neuvedli.

Otazka ¢. 11 myslite si, Ze pracujete v dobrém pracovnim kektivu ma velmi
pozitivni odezvu. D¥ tietiny respondeiitzaskrtla jednozré ano, 17,7 % uvedl spiSe ano,
14,5 % jak kdy a odp@di spiSe ne nebo ne se nevyskyilpec. Vazeny aritmeticky pmeér
1,52 znai prelom odpo¥di mezi ano a spiSe ano. Owetiny muii a Zen uvedly, Ze si mysili,
Ze pracuji v dobrém pracovnim kolektivu. Vice singsli Ukrajinci (78,6 %) neZ Pol&ci
(64,6 %).Cim starsi je pracovnik, titastji uvedl odpowd’ ano.
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Otazka €. 12, zda se domniva respondent, Ze vztah s éabnym je kladny, dava
také pozitivni vysledky. 59,7 % se domniva, Ze @&ty7 % odpo¥délo spiSe ano, pouhych
8,1 % napsalo jak kdy a jediny respondent (1,6 &o)\gadil ve smyslu spiSe ne. Odpal/
ne neuvedl nikdo. Vazeny aritmetickyiaprér 1,52 znai prelom odpo¥di mezi ano a spiSe
ano. 57,1 % mu¥uvedlo ano, 33,3 % spiSe ano a 9,5 % jak kdy.nXirglo 61 % odpo¥di
ano, 29,3 % spiSe ano, 7,3 % jak kdy a pouze jeds@ondentka uvedla spiSe ne. Pozivn
vnimaji vztah s na@zenymi polSti pracovnici. HorSi vztahy s tiadnymi mivaji pracovnici
ve kové kategorii 31-40 let.

Rozdily mezi jejich adeskou kulturou (ot. €. 13)vnimé 43,6 % dotdzanychétiha
dotédzanych uvedla spiSe anétertina jak kdy. Zadny rozdil mezi kulturami shledépouze
5 % respondeita 8 % se fklani k odpo¥di spiSe ne. Vazeny aritmetickytpnér 2,11 znai
na obvyklou odpod!’ spiSe ano. Vice vnimaji rozdily mezi kulturami mi@5,7 %) nez zeny
(31,7 %) a polsti pracovnici (47,9 %) nez ukra;jii28,6 %). Nejlife se pizpiasobuji osoby
ve Wku 21 — 30 let. Nejménvnimaji kulturni rozdily osoby se z&kladnim gedbskolskym
vzaelanim.

Oblast jazykove bariéry mezi dotazovanym a natizenym (ot. ¢. 14) bude
pravéEpodobré korespondovat s otazkami znalosteského jazyka, anglického jazyka
a vztahu s naizenym. 37 % uvedlo, Ze mezi nimi a Hadnym Zadna jazykova bariéra neni,
30,7 % se domniva, Ze spiSe neni. 14,5 % si nsslzalezi na situaci. Desetina uvadi spisSe
ano a 8 % ano. Vazeny aritmetickyaper 3,79 znamena inklinovani k odpah spiSe ne.
Zatimco 46,3 % Zen jazykovou bariéru sifizehym nepocuje, u mu# je to pouhych 19 %.
Ze mezi nimi a nafizenym jazykova bariéra existujefiznalo 19 % mui a 2,4 % Zen.
Jazykovou bariérou s nddenymi vice trpi polSti pracovnici. Pouze 27,1 9édlo, Ze mezi
nimi jazykova bariéra neni a 33,3 % spiSe nenikmnajunskych pracovnik 71,4 % neciti
Zadnou jazykovou bariéru a 21,4 % spiSe ne. Jaaykmiéra s natzenym nejméd
postihuje ¥kovou kategorii 41 — 50 let a osoby nad 51 Iéim je pracovnik mladsi,
tim pravé&podobrgji mezi nim a natizenym bude jazykovéd bariéra. Obvykle trpi touto
bariérou osoby s vyienim nebo $edni Skolou s maturitou.

Témet polovina dotazovanych (46,8 %) neshledga&kovou bariéru mezi nimi
a spolupracovniky (ot.¢. 15).27,4 % se pklani k odpo¥di spiSe ne. Shodrd,7 % uvedlo
odpowd’ jak kdy a spiSe ano. Ano zaSkrtlo nejihéasponderit (6,5 %). Vazeny aritmeticky

pramér 3,98 znamena sifovani k odpowdi spiSe ne. Jazykova bariéra ke spolupracdwnik
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neini problémy 56,1 % Zen a 28,6 % niuANaopak jako problémovou oblast spge
14,3 % mui a 2,4 % Zen. MuZi maji ooo WtSi problémy s jazykovou bariérou nez Zeny.
Bariéru nepociuji ukrajinsti pracovnici ze 78,6 % a z 21,4 % spi& a polSti pracovnici
z 37,5 % a z 29,2 % spiSe ne. Jazykovou bariéspskipracovniky nejvice uvadékove
kategorie 21 — 30 a 31 — 40 let a pracovnici gegim.

Posledni otdzkaé¢. 16 by meéla vystupovat pouze jako pro forma, néje zZejmé,
Ze spoleénost vSechny svoje pracovnilsgznamila s podnikovymi pracovnimi @edpisy
a etickymi kodexy.Pracovnich fedpisi a etickych kodek si je wdomo 92 % dotazovanych.
Asi 3,2 % uvedlo spiSe ano &domim, Ze nejspiSe Skolenim prosli. Jeden resportlgh%)
si neni jist (spiSe ne) a &vdokonce uvedli ne (3,2 %). Vtomto fipad
0 neco malo znalejSi pracovnichigupig a etickych kodek jsou muZzi nez Zzeny (vysSi vazeny
aritmeticky ptimér). Vice jsou si ¥domi predpisi polSti pracovnici (93,8 %) nez ukrajinsti
(85,7 %).

4.4 Analyza internich dat
Analyza internich dat se za&ihzejména na strukturu pracovhik podniku. Zajimavé

informace lze ziskat i z dat tykajicich se propéniSpracovnik (¢eskych i zahraknich).

4.4.1 Struktura pracovnik @ v podniku

Podnik v sogasnosti zastndva 1798 osob. Stav pracovnicizim gvodemc inil
228 ke dni 8. fezna 2010. Jedenact osob je zdravatnevyhodinych a dewt osob
scasténym invalidnim dichodem. Nezagstnava ani jednu osobu starsi 65 let. Z 200 osob,

které jsou bd’ na matéské, nebo rodovské dovolené je pouze jeden muz.

Zastoupeni Zen a ¥kové kategorie v managementu

Ve spolé€nosti pisobi na uplném vrcholu hierarchie dva muzi — vieejent
tantalové divize (nendeského pvodu) areditel (a sotasré jednatel) spoknosti.
Mezi top management gafinancni manazerieditel zavodu, personalni manazerka, manazer
podnikového inZenyringu, manazer technického margetpro tantalovou divizi, manazer
vyvoje a technologie a manazer kvality.
,VYSSi“ middle management (p&iden top managementu) o manazer nakupu
a zasobovani, vyrobni manazer vyroby anod, vyraibahaZzer montdze kondenzditor

manazer pro technicky usek, manazer MIS, manaZkazm&ckého servisu a distribuce
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N 1

a manazer planovani. Tomuto ,vySSimu“ middle mansgeu jsou pokizeny jes dalSi
arovre tizeni. RicemzZ Grové smenovych misté je chapana jako low management (nejnizsi
arovei tizeni).

Spole&nost zanmistnava celkem dvacet jedna Zen v manazerskychipbaietn: sménovych
mistrovych. Z uvedeného ¥u top managementu je jasné, Ze ve vysoké man&pohci je
pouze jedina Zena. Naopak v pfimn mistrovych wi¢i mistrim jsou muZzi v oslabeni 7:9.
Z toho Sest sinovych mistrovych je vedku 45 — 54 |et.

V top managementu jsoti vedouci pracovnici veékové kategorii 45 — 54 let &itosoby

ve wku 55 — 65 let. V middle managementu je osm oskategorii 45 — 54 let a Sest vekwu

55 — 65 let. Strukturu miZza Zen ve spotmosti podle pracovniho reZimu zobrazuje nize
uvedeny graf.

Graf 2: Strukturalnélenéni: sménovi misti, MNG + THP a vyrobni d&nici

Struktura muz G a Zen podle pracovniho rezimu
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Pocet pracovnik G

muzi zeny

Pohlavi pracovnik G

Zdroj: vlastni zpracovani

K 20. lednu 2010 bylo ve spdaieosti 1463 vyrobnich @hika, kde je ¥ejma fevaha Zen.
V podniku pracuje Sestnact gnovych mistié/mistrovych s mirnouigvahou Zzen mistrovych
nad mistry. Smnovi misti se fadi do low managementu, ale nejsouiazani
do kategorie MNG + THP, nebBostejre jako vyrobni dlnici i sménovi misti pracuji
V negetrzittm provozu. Pracovni rezim managementu a HgBiva v jednosmnném

provozu, vice jsou zastoupeni muzi.
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Struktura pracovnik @ podle vzdlani
Graf dale zobrazeny ukazuje na $tashostni arove vSech zargstnand spol&nosti.

Graf 3: Struktura pracovnikpodle vzalani
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Zdroj: vlastni zpracovani

Dosazené vadani 1 — 8 pedstavuje tyto kategorie:

1 = z&kladni 2 = vyteni elektro

3 = vyweni strojni 4 = vyEeni ostatni

5 = vyweni a maturita 6 =igdoskolske

7 = vysokoskolské 8 = vysokoskolské doktorske

NejpatetrgjsSi skupinou pracovnik jsou osoby s ostatnim w§enim. Velmi pdetnymi
kategoriemi jsou i pracovnici se zakladnimiadbskolském vz#lanim. Nejmen zastoupené
je vysoko3kolské doktorské studium a ¥goi s maturitou. Zeny ipvazuji nad muZi
v kategoriich vydeni ostatni, zakladnim aietioSkolském vz#lani. Muzi gevazuji nad
Zenami v kategoriich vyeni elektro, vyteni strojni, vydeni a maturita
a ve vysokoskolském vztani. V posledni kategorii vysokoSkolského dokteétsk vzalani

ma podnikétyfi muzské zastupce bezasti jediné Zeny.
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Struktura pracovnik @ podle wku
Nasledujici graf zobrazuje zastoupeni vSechéstmand ve wkovych kategoriich
s rozliSenim mezi muze a Zeny.

Graf 4: Struktura pracovnikpodle ¥kovych kategorii
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Zdroj: vlastni zpracovani
NejpaietrgjSi wekovou kategorii jsou osoby vesku 31 — 40 let. Nejmén zastoupenou
kategorii jsou naopak pracovnici do 20 let. V petnfrech Ekovych kategoriich je po#n
zastoupeni mua Zen zhruba 1:1. V kategoriich 41 — 50 a 51 a Mcgeviadaji Zzeny.

Vyvoj poétu zahraniénich pracovniki

Vyvoj poc¢tu zahraninich pracovnil, ktei byli zamgstnani ve spolaosti AVX uvadi
nasledujici tabulka. Uvedené sledovanétygsou vztazeny k gsici lednu pisluSného roku.
V grafu neni zachycenéasovairada vyvoje pétu pracovnik z Ruska, Bloruska, Alzirska
a Bulharska. Tyto skupiny skytaji §&t od 0 do 3 v daném roce, a proto nejsou proJeaii

grafu vyznamne.
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Graf 5: Vyvoj p@tu cizinal podle statni fislusnosti
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z uvedeného grafu je patrné, Ze spolest se zéala zabyvat rozvojem zafstnavani

polskych pracovnik od roku 2007. Pracovnici z Polska itva celkového p&u cizinadi

majoritni ¢ast. DalSimi vyznamnymi skupinami jsou pracovnidikzajiny a Slovenska.

Uvedené p&ty cizinai jsou pro pozice vyrobnihoébhika. Z hlediska pracovnik ciziho

puvodu se nachazi v managementu pouze jeden muaha pozici viceprezidenta tantalové

divize, mezi THP je jeden muz z AlZirska.

4.4.2 Fluktuace pracovnich sil v roce 2009

Pti rozboru fluktuace pracovnich sil je pro tuto pnagznamna otazka rozdilu nastup

a vystum ¢eskych pracovnik z LanSkrouna a okoli (LKN) a polskych pracovni{L).

Paity udava nasledujici tabulka, Udaje se tykaji jéidni@h meésiai roku 2009.
Tabulka 8: Péty nastuii a vystuf LKN a PL pracovnilt

meésic 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 | celkem

nastupy | LKN 2 0 3 3 3 1 14 81 67 | 108 | 28 55 365
PL 0 0 0 0 0 0 0 24 5 7 0 0 36

vystupy |LKN | 12 86 55 5 14 16 8 21 18 10 20 10 275
PL 9 60 39 5 5 4 2 1 3 3 1 2 134
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Uvedend tabulka obsahuje absolutnétparystupi a nastup LKN a PL pracovnili. Za celé
obdobi roku 2009 ubylo 8 pracoviikV jakém podilu se na ubytku pracovinikodileli
pracovnici LKN a PL?

Zména LKN: +90

Zména PL: -98

Celkem: -8

Zmeéna v p@tu pracovnik vyjadrena jedinymtislem minus 8 nebyla dostate vypovidajici.

Z rozdilu nastup a vystum kategorii LKN a PL vyplyva, Ze za rok 2009 spgolest [ijala
0 90 osob vice pracovnik.KN nez spolénost opustilo. V kategorii PL doSlo k ubytku o 98
pracovniki, ktera zjisobila zapornou bilanci.

Graf 6: ZnEna pa&tu pracovnik LKN a PL
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf zneny paitu pracovnik LKN a PL zobrazuje rozevirajici seizky mezi nastupy

a vystupy pracovnfk LKN a PL (Zluté oblast)éim je ¢ervenéacara (celkem) vice vzdalena

viv s

splyva s modrowarou, znéi o neundrné gevaze navysovani ptu LKN pracovniki proti

PL. Tato situace nastartovala v polavioku 2009.
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5 DOPORUCENI A HODNOCENI

V této kapitole budou hodnoceny vysledky z jedngth Sefeni a navrzena

doporweni.

5.1 Zhodnoceni vysledk priazkumu

Na zaklad vedenych rozhovaérbylo zjiS€no, Ze manadepodniku neznaji koncepci
diversity managementu. Podnik respektuje roufiiefitosti a umisuje pracovniky na takova
pracovni mista, které nejlépe vyhovuji igiitam podniku a schopnostem a dovednostem
zanestnand. Ani u vedoucich pozic a THP spohst Zzadnym zjsobem nikoho
nediskriminuje a nevyhyba se zé&imavani Zzen, mladSich nebo naopak starSich @smdnb
cizi narodnosti. Persondlni a etickd politika AVXze€h republic s. r. 0. je v souladu
s pravidly a pedpisyCeské republiky, Kodexem chovani elektrotechnickgtionyslu EICC
a Kodexem podnikového chovani a etiky AVX CorpanatiKultura spolénosti je vyrazg
ovlivnéna matéskou spolénosti ve Velké Britanii a AVX Corporation v USA. @pcnosti
bych dopordila zahrnout problematiku diversity a diversity rmgementu do své podnikové
strategie.

V oddkleni vyvoje a technologii pracuje inzenyr vyvoj&iekého jgvodu, ktery je
pro spolénost velkym pinosem. Svymi schopnosti, znalostmi a zkuSenost®igtavuje
pro podnik konkuretni vyhodu a téz rozviji dovednosti svého pracovrokoli. Ziskané
piinosy fevysuji vynaloZzené néklady.

Rizeni d&Inikd v montaZzi a vyrob predstavujefizeni heterogenni pracovni skupiny,
ale diversifikace je d¢elow zantiena na ziskani pracovni sily bez ohledu na jej¢rnpmél.
Ukolovy charakter prace neuntafe v plném rozsahu vyuzit potencialu &morodosti
pracovnich sil, takze vysledny vykon odpovida hoemrg pracovni skupé Naopak naklady
na zahrariini pracovniky jsou vysSi nez &eskych pracovnik ¢imz se stava diversita
ve vyrol® spiS nevyhodou pro podnik. Naklady a nevyhody espbjse zagstnavanim
riznych narodnostnich skupirtgwvysuji ve vyrob a montazi finosy. Do budoucnosti by
bylo vhodné zvéazit, zda by nedoslo k Gispoaklad zpstnym grechodem na osmi hodinovou
pracovni dobu. Jefgime, Ze by fechod znamendhdu restrukturalizaich zngén v podniku,
ale pomohl by roz&t pocet ¢ceskych zajemic o praci, ki& v soasnosti nemaji odvahu
nastoupit do tak nataé pracovni doby a narusit si vyznamniivotni harmonogram. Navic

by se mohla spodmost vice fizpasobit Zenam s malymiétmi a mohla by zagstnavat vice
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osob se zriménou pracovni schopnosti. Slpyvajicim p@tem zajema z LanSkrouna a okoli
by pak nemusela vyuZzivat tolik pracovinike zahrami, jako je tomu doposud a sniZil
by se pozadavek a naklady na autobusovou dopravu.

Rozhovory s pracovniky personalniho dledi prokazaly oft neznalost konceptu
diversity managementu. Proce§jimani pracovnili, kterym se vyrazhovliviiuje struktura
pracovniki v podniku, se provadi podle jasnych pravidel stangch vedenim v USA.
Nastup pracovnika @iZe byt pouze s jejich souhlasem. V personalningledd neni zadny
pracovnik powien ¢innosti odpovidajici funkcim diversity manazerarsBealni manazerce
bych dopordila, aby po¥ftila vhodnou osobu, kterd by se danou problematikalyvala.
Spole&nost nevede Zadnou personalni databankgkao, \pohlavi, vzdlani, kulturnim fivodu
¢i zkuSenostech a proto nema zadny nastroj pro regsieké sestavovani pracovnich tym
Koncepci personalni rozvoje spot®st nesestavuje, pouze vyjitneé u nejvyssich manazer
Personalni oddeni by n€lo uvazovat o vytvieni personalni databaze, ktera by pomahala
pii sestavovani pracovnich skupin nebo tyrk lepSimu vyuZiti potencialu pracoviik
K podpde komunikace ve spaleosti poskytuje bezplatné kurzy anglického jazylsam
zanestnand@m, vzhledem k navaznosti mna autobusovou dopravu se jich mohoasinit
.nedojizdjici pracovnici“. Pro top manaZery a technicky nedirkg pdada kurzy
interkulturnich odliSnosti v obchodnim &m. Poskytovani bezplatnych kuirzanglického
jazyka hodnotim velmi pozitivn Je to dlezity krok k dosazeni vysSi gramotnosti
zanestnand podniku v anglickém jazyce. Mzdové ohodnocegihikt je formou hodinové
mzdy. Zvlastni odiny jsou vyplaceny pouze vyjimee. Mzda nezavisi na dwodu
pracovnika, pohlavi, &ku a je pro vSechny stejna, pracovnikiza swij piijem ovlivnit
poétem odpracovanych hodin, dobou odpracovanou veedmudti AVX (poitem meésial
¢i let) nebo zvySenym vykonem. Man#éza THP jsou odrmovani nEsicnim platem, ktery
se odviji od jejich vz&lani, zkuSenosti a schopnosti. Nowijatému pracovnikovi je plat
uréen na zaklagl uvedenych charakteristik a srovnava se s platogiodnocenim podobné
pracovni pozice. Mzdové a platové ohodnoceni pmeigdv spatuji jako objektivni
a nediskriminani. Zadné flexibilni pracovni rezimy (préhibtné, Zeny s malymistmi, starsi
pracovniky, postizené) ani zkraceni pracovni do@olnim dlnikim neumo#uji. Bylo
by vhodné se za#iit na Zeny po mateké dovolen&i starSi pracovniky a nabidnout jim
moznost vzdy pro dvojici roZgit sménu. Zakladem je informovat pracovniky o této

moznosti, kterd by mohla zabranit odchodpracovnic po matské dovolené.
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Prioritnim Ukolem odborové organizace je sestakefgktivni smlouvy, kter4 svym
obsahem haji zajmy a geby pracovnik nad ramec zékoniku prace. Odborova organizace
nemize ovlivnit proces fijimani pracovnilt, nicmér nikdo nesmi byt propudt bez jejiho
souhlasu. Pracovnici v podniku voli svéveérniky, které zprosedkovavaji informace mezi
nimi a odborovou organizaci. Odborova organizaagedwaresit konflikty nefastji vzniklé
mezi zamdstnancem a jeho n&idenym. Diversita dvérnika, ¢lend odborové organizace
a predsedkyn zavisi na preferémich hlasech za#stnand, ktefi jsou v odborech.
Na zaklad fizeného rozhovoru vedenéhoiegsedkyni odborové organizace by bylo vhodné
zvazit posileni komunikace mezi vedenim spobsti a kléovymi pracovniky na pozici
délnik. Klicovi cInici a THP by ndli byt pravidel® informovani o hospodékych
vysledcich spoknosti a jejim dalSim s#&hovani, aby se Iépe mohli ztotoznit s cili
a potebami podniku nap formou kratkych porad. Spdleost by dale @a organizovat
porady o diversi

Ve vysledném hodnoceni je vyuZitaii@ena diversita v podniku pouze v étihi
vyvoje a technologii, kde tpdstavuje pro podnik skuteou konkuretini vyhodu.
Management podniku a personalni &ddi se snazi diversitu respektovat a nikoho
nediskriminovat a ve vyra@ba montazi se kladeithz pouze na rovné&ipezitosti. Spolénost
by se néla snazit zavést koncept diversity managementubtstifizeni lidskych zdrd.

5.2 Zhodnoceni vysledl z Sefeni zahraninich pracovniki

Znalost ¢eského jazyka v podniku Ize zhodnotit jako uspojoju Pouze 3 %
dotazovanych se neni schopna domluvit. Pozitivnispektem je téZz ochotactginy
pracovniki se vceském jazyce zlepSovat dituse ho. Anglicky jazyk umi nebo séiwnecela
tietina respondefif coZ je vzhledem k celopodnikové gramotnosti ahkgiho jazyka velmi
dobry vysledek. Pracovnici se rozhodli pracovaspele&nosti AVX negastji kvili lepSim
pracovnim podminkam, nebo se jim negddanalézt praci ve své zemi. Ukrajinsti pracovnici
uvacdli jako nefastjsi divod prace ve spoteosti bydlist v Ceské republice. Finani
ohodnoceni se staloudodem prace vice pro ukrajinské pracovniky nez puoiské.
Ve spol€nosti se citi fietina respondedit urcitym zpisobem diskriminovana. r€kvapiv
se citi vice diskriminovani muzi nez Zenyét8inou se jednalo o chovani ostatnich,
nebo divod neuvedli. Pracovnici pracuji v dobrém pracovrkolektivu. LepSi pracovni

kolektiv vnimaji nejvice starSi a ukrajinsti prantmi. Respondenti se domnivaji, Ze vztah
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s nadizenymi maji kladny. Rozdily mezi kulturami z&simanci velmi dote vnimaji,
vice muzi nez Zeny. Pouze 13 % respondemdi minimalni nebo 2adné rozdily. Jazykova
bariera se mezi dotazovanym a fiaeénym spiSe nevyskytuje. Oiao WtSi problémy

s jazykovou bariérou maji muzi nez Zeny. EBénvSichni dotazovani jsou siédomi
podnikovych pracovnichipdpigi a etickych kodek Spol€nosti bych doporila se vice
orientovat na problém komuni&aich bariér a diskriminace miuze zahrardi.

5.3 Zhodnoceni vysledk z analyzy internich dat

V top managementu je pouze jedina Zena. Zadnarinaanazerskych postech nema
vysokosSkolské — doktorské studium, se kterym digpgonétyii muzi v podniku.
Velmi pozitivnim aspektem je naopakepaha Zen mistrovych nad muzi. Z celkovéhétpo
zamestnand v podniku je pevaha Zen 56 % nad muZi 44 %. NegtoejSi skupinou
pracovniki jsou osoby s ostatnim v§enim. Personalni odkni se snaziiradit pracovnimu
mistu pracovnika s odpovidajicim ¥@him, praxi a schopnostmi, existuji vyjimky
vysokoSkolsky vz#&anych pracovnik na dilnickych pozicich. Nejp&etrgjsi vékovou
kategorii jsou osoby veéku 31 — 40 let. Nejmeénzastoupenou kategorii jsou pracovnici
do 20 let, kt& nejsou ¢asto ochotni nastoupit do refrzittho pracovniho provozu
a bez zavazkse neboji riskovat aitlat pracovni Uvazky. Podnik z&stnava asi ¢inu osob
starSich 51 let. Ani jedna osoba neni starsi 65 let

Patet zandstnand@ ciziho pivodu se odviji od vyrobnich geb podniku. Rozvoj
zanestnavani polskych pracovrikatal v roce 2007 a v roce 2008 dosahoval svého vichol
Vyznamné propoudhi roku 2009 zaiicinila financni a hospod&ka krize. Z dvodu
nakladové optimalizace podnik iggnostuje ve vyrolk a montazi ceské pracovniky
pied zahrarinimi. Spol€nosti bych doportila vice vyuzivat vyhod afosi diversity

ve struktite managementu podniku.
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ZAVER

Diversity management je v sgasnosti povaZzovan za novy treiiteni lidskych
zdroji, se kterym se podniky seznamuji @ninsvoje podnikatelské strategie. V budoucnu
sefizeni Gznorodosti stanedinou souasti prace oddeni lidskych zdraj, ale ovliviiovat
ji bude také kazdy manazer v podniku. Nebude saafedl nadstavbu a prestiz jako je chapana
nyni, ale o Bzny standard.

Pro usgsné zavedeni koncepce je tedy velmi relevantnisatstala saidsti strategie
fizeni lidskych zdraj. V podniku musi dojit Kacdk zmen. Jedna se o zmy v oblasti hodnot,
chovéani v podniku a ipswdceni. Tyto zmdny jsou provazeny strukturalnimi zmami
spa:ivajicimi v novém zfisobutizeni, organizaci, koordinaci i kontrole. Saaré¢ musi dojit
k procesnim zmnam, které se odrazi v oblasti materialovych,épeich, informénich toki
a lidskych zdraj. Podnik by se & snazit provést zimy tak, aby co nejvice omezil riziko
neusgchu spojeného s jejich zavedenim.

DuleZité je pochopit vyznamiznorodosti v podniku a jeho smyslu. Je-li v podniku
heterogenni pracovni skupina, na kterou musi podpialozit vysoké naklady a nenesou
ji Zadné zvlastni vyhody, ndibe se jednat o diversity management. Nachazii pedniku
homogenni pracovni skupina nebo skupirdzkd mohou jeji¢lenové stejnymi fistupy
a mySlenkami nalézt zajimav&Seni, nové postupy, trendiypozitivni inovace.

Diversity management se z&ije na potencial a schopnosti kazdého jednotliake t
aby byl ginosem pro ostatni pracovniky a cely podnik. Zakiad pojetim je iznorodost

jako zdroj ginogi pro podnik a tim vytvieni v dnesni dabtak dilezité konkuretini vyhody.

V praci byla analyzovana mira dosazeni diversity maagementu pro jednotlivé
zkoumané subjekty spolénosti AVX Czech republic s. r. 0. v LanSkrour. Navic byly
zjistovany vztahy a komunik&ni bariéry mezi pracovniky cizi narodnosti,
spolupracovniky a nadizenym a vnimani kulturnich rozdili. Na zaklack vySe

uvedeného Ize konstatovat, Ze cil prace byl sygm.
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PRILOHY



PRILOHA A: Propojeni strategie lidskych zdtoge strategii konkurence

: Strategie lidskych zdroja
Strategie P — v — TP
konkurence Zabezpe:ova_m Rozvoj lidskych zdroji Odménovani
lidskych zdroji
Ziskat Ziskat a udrzet si Rozvijet strategické Poskytovat pe¥zni
konkurergni vysoce kvalitni lidi schopnosti pobidky a odrény
vyhodu se schopnosti inovovata povzbuzovat i uznani za usggne
prostednictvim| a s konkrétnimi a usnadovat zvySovani | inovace
inovace vysledky v inovacich | a schopnosti inovovat
a zlepSovani
intelektualniho kapitalu
Ziskat Pouzivat promysleny | Povzbuzovat formovani| Propojit odngnovani
konkurergni postup vykru ucici se organizace, s kvalitni praci
vyhodu k ziskani lidi, kté&l vytvéret a zavaet a vysokou urovni
prostednictvim| budou pravépodobré | procesyizeni znalosti, | sluzeb zakaznikm
kvality odvadt kvalitni préaci | cilenym vzalavanim
a vysokou urowe podporovat iniciativy
sluzeb zékaznikm zamerené na komplexni
kvalitu a péi
0 zakaznika
Ziskat Vytvorit strukturu Poskytovat vz8avani | Prowfit vSechny
konkurergni personalu skladajici | zanttené na zvySovani | postupy v oblasti
vyhodu se z kl€ovych produktivity; zahajit odmenovani, aby
prostednictvim| (stalych) a okrajovych| ,just in time* se zabezpdo,
nejnizsich pracovniki; ziskavat | vzcklavani, které je Ze vynaloZzené penize
nakladi a cen | lidi schopné tésné spojené piinesou odpovidajici
produkovat pidanou | s bezprogednimi hodnoty a odrénovani
hodnotu; pokud je potrebami podniku nebude obsahovat
nutné snizovat piy a miZe ginést néfitelné | zbytené vydaje
pracovniki, pak to zlepSeni v oblasti
planovat aidit nakladoveé efektivnosti
humannim zfisobem
Ziskat Pouzivat promySlené | Rozvijet v organizaci Rozvijet procesyizeni
konkurergni postupy ziskavani procesy deni se; pracovniho vykonu,
vyhodu a vykeru pracovnik, | povzbuzovat samostatnékteré umozni provazat
zamestnavanim| zaloZzené natkladné | uc¢eni se prosednictvim | pergzni i nepedzni
lidi, ktefi jsou | analyze zvlasStnich plani personalniho odmeny se zfisobilosti
lepSi nez lidé | schopnosti rozvoje jako sotasti a dovednostmi;
zanestnavani | vyzadovanych procesuizeni zabezpeéit
konkurenci organizaci pracovniho vykonu konkurenceschopnost
arovne odmen

Zdroj: prepracovano podle [2]



PRILOHA B: Vzor anonymniho dotazniku

Véazeni zanéstnanci,

do rukou se Vam dostava dotaznik, ktery se tykakumu zalenéni a inosu minoritnich
skupin pracovnik v podniku AVX Czech Republic s. r. 0.Prosim o vyplani dotazniku,
jehoz vysledky budouifnosné nejen pro zpracovani mé diplomové prace, @e firmu, a
tedy i pro Vas. Dotaznik je anonymni¢Kliji Vam za odpowdi a cas, ktery vyplgni

dotazniku ¥nujete. Ozn&e prosim pouze jednu z nabizenych moznosti.

Martina Smejkalova
studentka 5. imiku FES
Univerzita Pardubice

1.Jste: 2.\Ek: 3.Vzdélani: 4.Délka zanéstnani v AVX:

"1 muz "1 do 20 let 1 zakladni "1 do 1 roku

[ zena 121 - 30 let 1 vyuéen elektro, strojni 1 1 — 3 roky
131 -40let 1 vyuéen ostatni 13-5let
141 - 50 let "1 sttedoSkolské s maturitou! 5 — 10 let
151 let avice 1 vysokoskolské 1 nad 10 let

5.vVas matdsky jazyk: 6. Znalostni arovai ¢estiny:

] polstina 1 plynule slovem i pismem

) ukrajinstina 1 slovem i pismem s chybami

] romStina 1 ovladam gkolik zakladnich slov a frazi

O jiny jazyk, jaky?............. 1 jen pomoci posurik neumiméesky

7. Wite secesky? 8. Umite nebo sedite anglicky jazyk?

‘1 ano "1 ano

‘1 ne ‘1 ne

9. Hlavni divod prace v AVX: 10. Setkal/a jste se s diskrimindose spol€nosti AVX?
] bydlise v CR 1 ano, véem?odninovani, postup, chovani ostatnich, jiné:..
1 finaneni ohodnoceni ‘1 ne
1 lepSi pracovni podminky

[ prilezitost pro osobni rozvoj

D iINY:

DalSi otazky zakrouzkujte podle klte:
1=ANO 2 = spiSe ANO 3 =jak kdy (pip. co) 4=spiSe NE 5=NE

Myslite si, Ze pracujete v dobrém pracovnim kolei®i 1 2 3 4 5
Domnivate se, Ze Vas vztah s Hiadnymi je kladny? 1 2 3 4 5
Vnimate rozdily mezi VaSi &skou kulturou? 1 2 3 4 5
Existuje mezi Vami a n&tzenymi jazykova bariéra? 1 2 3 4 5
Je mezi Vami a spolupracovniky jazykovéa bariéra? 12 3 4 5
Byl/a jste seznamena s podnikovymi pracovnimi

piedpisy a etickymi kodexy? 1 2 3 4 5

Zdroj: vlastni zpracovani



PRILOHA C: Seznam otazekifzenych rozhovar

1.
2.

Jiz jste se setkal/a s pojmem diversity managemend diversita?

Jaké jsou kliové strategické cile spai@osti AVX pro rok 2010 a nésledujici obdobi?
Zabyva se otazkotizeni rozmanitosti (diversity managementu) nebamyol gilezitosti?
Existuje u Vas samostatnd politika nebo interfédpis ¥novany dodrZovani rovnych
prilezitosti?

Je rektery vedouci pracovnik ve VasSi spiiesti dosazen z maské spolénosti?
Do jaké miry je ovliviina kultura ve VaSe spdaleosti podnikovou kulturou matky?

Ma VaSe organizaceéfakou vnitni politiku, programyci sluzby specificky zagtené
pro nasledujici zasstnanecké skupiny: zastnance a za#stnanky’ s malymi étmi,
zanestnance a za#stnankyr® na matéské nebo rodovské dovolené, starSi zastnance,
osoby se zdravotnim postizenim, pracovniky s jinyasovym, etnickym nebo
narodnostnim fvodem?

Je pro Vas osoknriznorody tym vyhodou? if#hazi heterogenni tym s novymi napady
a inovacemi?

Jak posuzujete dinnost tymové prace vtymech s pracovnikyazym kulturnim
pozadim? Méate stim spiSe pozitivni nebo negatizkiSenosti? Jak se to projevi
v komunikaci v tymugastosti konfliki? Mate problémy s jazykovym porozémim? Je
leh¢i nebo obtizgsi pracovniky motivovat? Jak se to odrazi v praihitk prace?

Existuje ve Vasem podniku koncepce personalniheaje2

9. Jaké jsoucinnosti jednotlivych pracovnik z oddleni fizeni lidskych zdrd@? Zabyva

se rektery z nich oblasti rovnychfiezitosti afizenim fiznorodosti — heterogenity
pracovnich tym?

10.Jak probih& procestipmani pracovnik? Upednostujete @i piijimacim fizeni Zeny

pied muzi? Cizinceied Cechy? Zdravot#postizené fed zdravymi? Nebo naopak?

11.Existuje ve VaSem podniku personalni databankeobkromi Udaji o ¥ku, kulturnim

puvodu, pohlavi, kvalifikaci, vzélani ¢i zkuSenostech? Je tato databanka systematicky

vyuzZivana pi sestavovani pracovnich tyim

12.Poskytuje VaSe spalrost zamistnan@m rejaké benefity a p@da team buildingové

aktivity? Jakym zppsobem se snazi kolektiv pracovinitymy) stmelovat?

13.Funguji ve VaSi spotmosti: kurzy anglického jazyka, kurz§eského jazyka, kurzy

tymoveé spoluprace nebo kurzy seznamuiji s kulturairt@stnostmi zeg?



PRILOHA D: Organiz&ni struktura spolmosti AVX Czech republic, s. r. 0. — top management

VICEPRESIDENT
TANTALOVE DIVIZE

Peter Collis

OBCHODNi MANAZER

EVROPSKY MARKETING I
| |

REDITEL SPOLECNOSTI
Jifi Skala

MANAZER

MANAZER

MANAZER
PODNIKOVEHO
INZENYRINGU

MANAZER
KVALITY

PERSONALNi
MANAZER

FINANCNI
MANAZER

REDITEL ZAVODU VYVOJE A

TECHNOLOGIE

TECHNICKEHO
MARKETINGU

VEDOUCI OCHRANY ZP,
BEZPECNOSTI PRACE
A OCHRANY MAJETKU

Zdroj: prepracovano podle [32]



PRILOHA E: Organiz&ni struktura spotaosti AVX Czech republic,s. r. o.

VEDOUCI SKUPINY
CELOSVETOVEHO
ZASOBOVANI

REDITEL ZAVODU

MANAZER NAKUPU
A ZASOBOVANI

VYROBNi MANAZER
VYROBY ANOD

VYROBNi MANAZER
MONTAZE
KONDENZATORU

MANAZER PRO
TECHNICKY USEK

MANAZER MIS

SERVISU A DISTRIBUCE

MANAZER

ZAKAZNICKEHO MANAZER PLANOVANI

Zdroj: prepracovano podle [32]



PRILOHA F: Organiz&ni struktura spolmosti AVX Czech republic, s. r. 0. — personalni @ddi

PERSONALNi MANAZER

TANTALOVE DIVIZE

PERSONALNi MANAZER

Al NI 1) UTVAR VZDELAVANI
PERSONALNI UTVAR RECEPCE, PERSONALNI
] A ROZVOJE
Vedouci personélniho UTVAR
. Vedouci Utvaru
Useku 1 osoba ]
Personalista Trenér — 2 osoby

Zdroj: prepracovano podle [32]



PRILOHA G: Struktura respondeintiotaznikového Sini

Rozdéleni podle: Skutecna strl:ktl_lra Zadouci {|1Ifmwanﬁ}a
respondentu [%] | struktura respondentu
bl muzi J33.9% J32.0%
Zeny BE, 1% B3 0%
do 20 let 16% 1,1%
21 -30 19 4% 20 0%
véku 31 -40 37 1% 34 4%
41 - 50 27 4% 24 4%
51 a vice 14 5% 20 0%
zakladni 11,3%
vyuéen obor elektro, strojni 1,6%
vzdélani vyucen ostatni 41.9%
SS s maturitou 41 9%
vysokoskolske 3,2%
do 1 roku 3,2%
1-3 roky a0 0%
délky zaméstnani |3 -5 let 30 5%
510 let 8.1%
nad 10 let a,1%
materského jazyka polstina ey 77.2%
ukrajinstina 22 5% 22.8%
_ o stara (240, 260, 270) 45 2% 52 3%
haly stiedisek) 10 =100, 110, 200, 210, 360, 370, 371) 54 5% 47 7%

Zdroj: vlastni zpracovani



PRILOHA H: Statistické zpracovani otazek dotaznikavéeteni formou I. tidéni

Podet odpovédi AHO 1)  |pise AHO (2] jak kdy (3) | spise HE {4} HE {5} Vazeny
P Otazk itmeticky
azka abs. VY Azka abz. [rel. v % |abs. |rel. v % |abs. (rel. v % |abs. |rel. v % |abs. |rel. v % a n:e '.c ¥
promer
plynule slovem i pismem _
— - 7 1.29% 11. Mysiite =i, ze
5. Grover slovem i pismem s chybami 1 33 57%, |1racui§te "
Znalosti estiny | OVIadam nekolk zakladnich dobrém 42 |67,74% | 11 [1774%| 9 [1452%| 0 |[000% | O [o00% 1,52
slay a frazi 32 51,61% (it Hs 0o
JEn pOmoct posuUnkl, Neumim kolektivu?
Cesky 2 3,23%
7. Viite se ana 42 67 7d% | 12 Don_miuélte
iesky? ne 20 | 32.26% :fm";fn::mzmg 37 |5968% | 19 |3065%| 5 (808w | 1 [161% | 0 |o00% 1,52
&. Umite nebo .
. ano kladny?
se uiite 17 27 2% il
anglicky jazyk ? ne 45 72 5E5%, 13. Unlma?te ~
bydliSté v CR 1oage | CCOy MezZI Vast) op |43 ose | 12 |1935% | 15 |2400% | 5 | soe% | 3 |4men | 211
1 a ceskou
finanéni ohodnoceni 14 52% kulturou?
lepsi pracoyni podminksy 14 22 55% |14, Existuje mezi
Hlesitast bni ; Vami a
o Hiauni diuod prie=tostproosobnirezvdl | g | 000% | nadiizenymi | 5 | 5.08% | 6 |968% | 9 |1a529%| 19 |3085% | 23 (3710%| 379
. Hlawni diivoc - - , . :
- Y me zemi nebyla prace 13 20,97%. jazykowa
prace v AVX — bariéra?
Jirvy 11 17 74%
fin. chodnoceni+leps] prac. 15. Je mezi Vami
demiﬂkY 5 2 06% a
. - : spoupracovniky | 4 | G43% | 6 | 963% | 6 [968% | 17 [2742% | 29 [4677% 398
fin. ohodnoceni+Hepsi prac. jazykova
podminky +ozobni Fozwoj 2 3 23% baridra?
odménovani 4 54%
— - 16. Bylia jste
10. Setkal/a jste choveniosteiioh] 4 | easw% | sezndmenas
se s ano adméfiovan, potlnll-;-:-u_:-mll
dickriminaci v postupu i chovan 2 3 23% pracovnimi 57 |91.84% | 2 323% (0 | 000% | 1 161% [ 2 | 323% 1,21
AVX? jiny dteod ' ";fif:'::;fnl:i“
ol
(neuveden) 11 17 T4% kodexy?
ne 42 | 67 74%

Zdroj: vlastni zpracovani



PRILOHA I: Statistické zpracovani — Znalostni Uravestiny

pl],,.rn.ule slovem i |slovem i |1|'5.mem s ovlaid-d_m zakladni e S (6 vazeny Pearsonfiv
6. Znalostni troven cestiny pismem (1) chybami {2) fraze (3) aritmeticky korelacni
abs. rel. v % abs. rel. v % abs. rel. v % abs. rel. v % prumer koeficient
_ muzi 1 4 8% 8 3B 1% 11 52 4% 1 4 8% 257
Podle pohlavi -003
ieny B 14 5% 13 I 7% 21 51 2% 1 24% 241
do 20 let 00% 00% 1 100 0% 0,0% 3,00
21-30 1 8.3% 5 41 7% B 50 0% 0,0% 242
Podle véku 31 -40 3 13,0% 8 34 8% 11 47 8% 1 4 3% 243 a7
41 -50 1 559% 7 41 2% g 47 1% 1 559% 2453
51 a vice 2 22.2% 1 11,1% B BB 7% 0,0% 244
zakladni 2 28 5% 1 14 3% 3 42 9% 1 14 3% 243
vueen 0,0% 0,0% 1 100,0% 0,0% 3,00
elektro, strojni
Podle vzdélani |wyucen ostatni 1 38% g 30.,8% 16 B1.5% 1 3,8% 2 55 016
SSs
e 3 11.5% 11 42 3% 12 46 2% 0,0% 235
maturitou
vysokoskolskeé 1 a0,0% 1 50 0% 00% 0,0% 1,50
do 1 roku 00% 00% 2 100 0% 0,0% 3,00
1-3 roky 00% 9 29 0% 22 71.0% 0,0% 2,71
Podle delky 35 let 3 15 8% B 31 6% 8 42.1% 2 10.5% 247 030
zaméstnani
5-10 let 2 40,0% 3 B0 0% 00% 0,0% 1,60
nad 10 let 2 40,0% 3 B0 0% 00% 0,0% 1,60
Podle matefského polsky 1 21% 13 27 1% 32 BB 7% 2 4 2% 273 -
jazyka ukrajinsky B 42 9% g 57 1% 0,0% 0,0% 157 '

Zdroj: vlastni zpracovani




PRILOHA J: Statistické zpracovani <lile secesky?
vaieny | Pearsonily

7. Ucite se cesky? ANO {1) NE @) aritmeticky | korelacni
abs. | relw% [ abs. | relv% primeér koeficient
. muzi 14 BB 7% 7 333% 133
Podle pohlavi 1,73
ieny 28 ke 3% 13 7% 132
do 20 let 1 100 0% 0,0% 100
21-30 1 91 7% 1 B,3% 108
Podle véku 31-40 14 B09% g M 1% 139 036

41-30 13 76 5% 4 235% 124
i avice 3 J33% B BE 7 % 187
zakladni 4 7.1 % 4 57 1% 180

vyucen . .
elekiro, strojni 0.0% 1 100 % 20
Podle vzdélani |vyucen ostatnif 15 o 7% 9 4 6% 1,38 042
SS,.S 21 a0 8% B Z31% 122
maturitou
vysokoskolske | 2 100 0% 00% 100
do 1 roku 2 100 0% 0.0% 100
1-3roky 20 b4 5% 11 B A% 13
Podledelly = S\ | 11 [arom | 8 | 20w | 102 0,14
zaméstnani
510 let ] 100 0% 00% 100

nad 10 let 4 80 D% 1 0% 120
Podle mateiského|  POIsky 0| B25% 18| 375% 138

jazyka ukiajinsky | 12 | 87% | 2 | 143% 114
Zdroj: vlastni zpracovani
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PRILOHA K: Statistické zpracovani — Umite nebo séeanglicky jazyk?
vaieny | Pearsonilv

8. Umite nehjc;1 i;kl;éite anglicky ANO (1) NE (2) aritmeticky | korelaéni
' abs | relv% | abs | relv% | prumér | koeficient
Podle pohlavi muzi 7 33.3% 14| B67% 167 075
ieny 10| 244% | 3 756% 176
do 20 let 00% 1 100 0% 200
21-30 7 58,3% 5 7% 142
Podle véku 3-40 7 04% 1B | B9p5% 1,70 034
150 3 17 6% 14| B24% 182
3 avice 00% 9 100 0% 200
zakladni 3 423% 4 57.1% 157
elel::g:.t:ll:'ojni 00% 1 100.0% 200
Podle vzdélani |vyucen ostatni| 4 154% 2 a4 B% 185 033
5§55

L 3 34 5% 17 | Bad% 155
maturitou

vysokoskolske | 1 50.0% 1 500% 140

o 1 roku 00% 2 100 0% 200

13k | 8 | B8% | B || 1
Podle delky =" T8 o | w0 | 7% | 1 0%
zamestnani

5-10 let 3 B0 0% 2 400% 140
nad 10 let 1 200% 4 80.0% 1,80
Podle mateiského| ~ PoIsky 121 A0 | % | 750% 175

jazyka ukiajinsky | 5 | B% | 9 | B3% | 1
Zdroj: vlastni zpracovani
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PRILOHA L: Statistické zpracovani — Hlavnirdod prace v AVX

_ financni pracovni . jiny
Ly el chodnoceni yodmink Lz ) [0 2 {(kombinace)
9. Hlavni ditvod prace v AVX I y ‘
abs. rel. v % abs. rel. v % abs. rel. v % abs. rel. v % abs. rel. v %
muzi
Podle pohlavi 1 4 8% 3 14 3% = 28 5% 4 19 0% 7 33.3%
zeny 7 17 1% = 14 5% = 19 5%, g 22 0% 11 25 5%
do 20 let 0,0% 0,0% 0,0% 1 100 0% 0,0%
21-30 0,0% 4 333% 2 16,7 % 4 33.3% 2 16,7 %
Podle véku 31-40 B 26 1% 2 87% 3 13 0% 4 17 4% 5 | 348%
41 -30 2 11 8% 1 5.9% g 47 1% 3 17 5% 3 17 5%
51 a vice 00% 2 23 2%, 1 11,1% 1 11,1% 5 55 F%
zakladni 2 28 6% 0,0% 3 42 9% 1 14 3% 1 14 3%
vyucen
elektro, 00% 00% 00% 1 100 0% 00%
Podle vzdélani vyucen a a a a a
ostatni 1 3,8% 4 15 4% = 30 8% = 231% 7 25 9%
55 s
maturitou 4 15 4% 4 15, 4% 3 11 5% o] 19 2% 10 38 5%
vysokoskolskeé 1 B0 0% 1 A0 0% 0.0% 0.0% 0,0%
do 1 roku 0,0% 0,0% 1 50,0% 1 50,0% 0,0%
_ 1-3roky 1 32% 5 16.1% 5 16,1% 7 22 5% 13 | 419%
Podle delky
Zameéstnani 3 -5 let 2 10,5% 2 10 5% 7 36 8% 4 21,1% 4 | 211%
3 -10 let 2 A00% 1 200% 1 200% 1 200% 0,0%
nad 10 let 3 B0 0% 1 20 0% 0.0% 0.0% 1 20 0%
Podle polsky 1 2.1% 5 104% | 13 | 27a% | 12 | 280% | 17 | 35.4%
materského ——
jazyka ukrajinsky 7 50,0% 4 28 B% 1 7% 1 7% 1 7%

Zdroj: vlastni zpracovani



PRILOHA M: Statistické zpracovani — Setkal/a jstessdiskriminaci ve spodmosti AVX?

10. Setkal/a jste se s NE ANO - v chovani ANO - v ANO - v odménovani, | ANO - jiny divod
diskriminaci ve spoleénosti ostatnich odménovani postupu i chovani (neuveden)
AVX? ahs. rel, v % ahs. rel. v % ahs. rel. v % ahs. rel, v % ahs. rel. v %
muzi
Podle pohlavi g 42 9% 5 23 8% 2 9 5% 0,0% 5 23 8%
zeny 33 80 5% 0,0% 0,0% 2 4 9% B 14 5%
do 20 let 0,0% 0,0% 1 100,0% 0,0% 0,0%
21-30 5 4 7% 2 16.7% 0,0% 1 8.3% 4 333%
Podle véku 31 -40 17 73.9% 1 43% 1 43% 0 0% 4 17 4%
41 -30 11 B4 7% 2 11 8% 0,0% 1 £ 9% 3 17 5%
51 a vice g 100 0% 0,0% 0,0% 00% 00%
zakladni 7 100 0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
vyucen
elektro, 1 100 0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
N vyucen
Podle vzdélani ostatni 14 53 8% 4 15 4% 2 77% 0,0% 7 25 9%
S8 s
maturitou 18 RS 2% 1 a,8% 00% 2 77 % 4 15.4%
vysokoskolske 2 100 0% 0,0% 0,0% 00% 00%
do 1 roku 1 50,0% 0,0% 1 50 0% 0,0% 0,0%
_ 1-3roky 22 710% 1 32% 0,0% 0.0% 8 25 A%
Podle déelky
zameéstnani 3 -3 let 12 53,2% 1 5 3% 1 5 3% 2 10 5% 3 15,8%
3-10 et 2 400% 3 50.0% 0,0% 0,0% 0,0%
nad 10 let 5 100 0% 0,0% 0,0% 00% 00%
Podle polsky 31 B4 5% 4.2% 2 4.2% 2 4.2% 11 22.9%
materského ——
jazyka ukrajinsky 11 78 5% 21 4% 0,0% 0,0% 0,0%

Zdroj: vlastni zpracovani




PRILOHA N: Statistické zpracovani — Myslite si, Zepujete v dobrém pracovnim kolektivu?

11. Myslite si, ze pracujete v ANO (1) spise ANO 2) _jak kdy (pfip. co) (3| spise NE @) | NE(5) | =80 F;;:";;':::::f
dobrém pracovnim kelektivu? Hupoea _]"'r k f‘t'
abs. rel. v % abs. rel. v % abs. rel. v % | abs. [rel v %] abs. [rel v %[ PTUMEel oeficient
_ muzi 14 BE 7% 4 19,0% 3 14 3% 0 0 148
Podle pohlavi 078
zeny 25 55 3% 7 17.1% B 14 5% 0 0 1 46
do 20 let 0 0,0% 1 100,0% 0 0,0% 0 0 2,00
21-30 7 55 3% 3 25 0% 2 16.7% 0 0 158
Podle véku 31-40 13 55 5%, 5 217% 5 217% 0 0 155 062
41 -50 13 76 5% 2 115% 2 11 5% 0 0 135
51 a vice g 100,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0 1,00
zakladni 5 85 7% 1 14 3% 0 0,0% 0 0 1,14
W“'igl‘_o‘;:ﬁ ko, \ 4 lqmopw | o 0.0% 0 0.0% 0 0 100
Podle vzdelani | o o ostatni | 17 | 654% | 4 154% | & 19.2% 0 0 154 051
SS s maturitou 16 51 5% = 231% 4 15 4% 0 1] 1,54
vysokoskolské 2 100 0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0 1,00
do 1 roku 1 50 .0% 1 50,0% 0 0,0% 0 0 1,50
1-3 roky 21 B7 7% 5 16,1% 5 16,1% 0 0 148
Podle délk
I;:“zsi:dn’-'{ 3.5 let 13 BS 4% 4 21.1% 2 10 5% 0 0 142 0,49
5 .10 let 4 80 .0% 0 0,0% 1 200% 0 0 140
nad 10 let 3 B0 0% 1 20,0% 1 200% 0 0 1,60
Podle polsky 31 54 5% 10 208% 7 14 5% 0 0 1,50
materského . 0,65
et ukrajinsky 11 75 5% 1 7% 2 14 3% 0 0 136

Zdroj: vlastni zpracovani



PRILOHA O: Statistické zpracovani — Domnivate seV&8 vztah s natzenym je kladny?

12. Domnivate se, 7e Vasvztahs | ANO (1) Ispise ANO (2) Jak ::y.[g,li " Sl BB LIE 1|:::1111:tl:gk F;;?;sloi:::?r
L abs. |rel. v %[ abs. [rel. v %] abs. |rel v % | abs. |rel. v % | abs. |rel. v % t priimér ’ koeﬁ;ient

Podle pohlavi muzi 12 |s71% | 7 [333%| 2 |95% | 0 | 00% 0 152 o
zeny 25 |B10% | 12 |293%| 3 | 73% | 1 | 24% 0 151
do 20 let 1 |1000%| o |op%| o0 |00% | 0 | 00% 0 1,00
21-30 8 |eB7% | 2 [167%| 2 |167% | 0 | 00% 0 1,50

Podle véku 31-40 12 |522% | 10 [435%| 0 |00% | 1 | 43% 0 157 071
41 -50 10 |588% | 5 |294%| 2 |[118% | 0 | 00% 0 153
51 a vice B |BB7% | 2 [222%| 1 |[111%| 0 | 00% 0 144
zakladni 4 |s71% | 3 |429%| 0 |00% | 0 | 00% 0 143
W“'i:;:o';l'ﬁk“'“‘ 0 |oo% | 0 |o00%| 1 |[1000%| 0 | D0% 0 300

Podle vzdélani | vyucen ostatni | 15 [ 57 7% a 30 ,8% 2 LN 1 3,8% 1] 158 -0.59
SS s maturitou | 16 | 61 5% a 30 ,8% 2 LN 0 0,0% 1] 1,46
vysokoskolské | 2 [1000%| 0 |oo% | o0 |00% | 0 | 00% 0 1,00
do 1 roku 1 |s0p0%| o |op% | 1 |s00%| 0 | 00% 0 2,00
1-3 roky 20 |B45% | 9 |290%| 2 | B5% | 0O | 00% 0 142

Podle délky 3.5 let 10 |526% | & |421%| 1 |s3% | 0 | 00% 0 153 057

Zamestnani

5. 10 let 4 |soo%| 0 |o0%| 1 |z200%| 0 | 00% 0 140
nad 10 let 2 |400% | 2 |400%| 0O |o00% | 1 |200% 0 2,00

Podle materského polsky 29 |604% | 15 |[313%| 4 |83% | 0 | 00% 0 148 .

jazyka ukrajinsky 5 |&570% | 4 |28B%| 1 A% | 1 | 7% 0 154 '

Zdroj: vlastni zpracovani



PRILOHA P: Statistické zpracovani — Vnimate rozdilaingasi ageskou kulturou?

L e § . . y vazeny | Pearsoniiv
13. Vlll:;:;:i::I'i::llt'“l::i;?; Vasi a ANO (1) spise ANO {2) |jak kdy (prip. co) (3}| spise NE {4) NE {5) aritmeticky | korelaéni
abs. |rel v % | abs |rel v % abs. rel. v % | abs | rel v% | abs. [rel v % prumer koeficient
_ muzi 14 BE 7% 3 14 3% 2 9 5% 2 9 5% 0 0,0% 152
Podle pohlavi 075
ieny 13 31 7% 9 22 0% 13 31,7 % 3 ¥ 3% 3 7 3% 237
do 20 let ] 0,0% 0 0,0% 1 100 0% 1] 0,0% 1] 0,.0% 3,00
21 - 30 a BE 7% 3 25 0% 1 a.3% 0 0,0% 0 0,0% 1,42
Podle véku 31 -40 9 39 1% 4 17 4% 5] 26,1% 3 13,0% 1 4 3% 226 -0.55
41 - 50 a A7 1% 2 11,8% 5 29 4% 0 0,0% 2 11,8% 2,18
51 a vice 2 22 2% 3 33,3% 2 22 2% 2 22 2% 0 0,0% 244
zakladni 1 14 3% 3 42 9% 1 14 3% 1 14 3% 1 14 3% 271
W“'::::;:]‘?k"“‘ 1 |1o00%| o | oo% 0 00% | 0 | 00% | 0 | 00% 1,00
Podle vzdélani vyuéen ostatni 13 50,0% 5 19 2% 3 11 5% 4 15 4% 1 38% 204 0,43
SS s maturitou 11 A2 3% 4 15 4% 10 35 .5% 0 0,0% 1 3.8% 208
vysokoskolske | 1 [s00% | 0 | oow 1 s00% | 0 | 00% |0 |oo% | 200
do 1 roku 1 |s00%| o | oo% 1 s00% | 0 | 00% |0 |op% | 200
1.3 roky 13 |Me%| 6 [194%]| 7 26% | 3 | 97% | 2 | 65% | 219
';';'I‘]']':s;'::‘]":' 3.5 let 0 |526% | 5 |263% 2 108% | 1 | 583% | 1 | 53% 184 0,47
5-10 let 3 B0 0% 1] 0,0% 2 A0 0% 0 0,0% 0 0,0% 1,80
nad 10 let ] 0,0% 1 20,0% 3 B0,0% 1 20,0% 1] 0,0% 3,00
Podle matefského polsky 23 | 479% | 11 [ 220% | 7 146% | 4 | 83% | 3 | 63% 2,02 o
jazyka ukrajinsky 4 |28B% | 1 7 1% 5 571% | 1 | 7a% | 0 | 00% 243 '

Zdroj: vlastni zpracovani



PRILOHA Q: Statistické zpracovani — Existuje mezi Vi@amadizenymi jazykova bariéra?

14. Existuje mezi Vami a ANO (1) | spise ANO {2} | jak kdy {piip. co) {3} | spise NE {4) NE (5) _ _’.‘;“ie;.‘j"k. F;f""_"i_‘"_‘“’f’
nadrizenymi jazykova hariera? an '_].: N '.C_ y kon:_a.-:m
abs. |rel v % | abs | rel v % abs. rel. v % abs. [rel v % | abs. |rel w9%| PTUME L
bodle bohlavi mugzi 4 [190% | 1 | 48% 3 14,3% 9 | 429% | 4 [190% 338 .
odle ponlavi |
zeny 1 | 24% | 8 | 122% B 146% | 10 |244% | 19 |463% 400
do 20 let 0 |00% | 0 | 00% 0 0,0% 1 [1000%| 0 | 00% 400
21-30 2 |167%| 0 | 00% 3 25 0% 4 | 333%| 3 |250% 350
Podle véku 31-40 2 | 87% | 3 | 130% 2 8.7 % 8 | 35% | 8 [348% 374 055
41 -50 1 | 59% | 3 | 176% 1 £.9% 3 | 17E%| 9 |529% 394
51 a vice 0 |00% | 0 | 00% 3 33.3% 3 | 333% | 3 [333% 400
zakladni 0 |00% | 0 | 00% 2 28 5% 2 | 2% | 3 |429% 414
vyucen elektro, | | o | g | e 1 1000% | 0 |00% | 0 |00% 3,00
strojni 045
Podle vzdélani | vyucen ostatni 4 194% | 2 7 7% 4 16 4% a 30 5% a 30 5% 354 '
SSsmaturitou | 1 | 38% | 4 | 154% 2 77% 9 | 345% | 10 [385% 388
vysokoskolské | 0 |00% | 0O | 00% a 0,0% 0 | o0% | 2 [1000% 500
do 1 roku 0 |00% | 0 | 00% 1 £0,0% 1 |500%| 0 |00% 350
1-3 roky 3 | 97% | 4 |129% 3 97% 12 | 387% | 9 |290% 365
Podle délky - - - - - 0.46
A 3.5 let 2 |105%| 2 | 105% g 25 3% 3 | 158% | 7 |3®A% 358
5 .10 let 0 |00% | 0 | 00% a 0,0% 1 |200% | 4 |800% 480
nad 10 let 0 |00% | 0 | 00% 0 0,0% 2 | 400% | 3 |600% 4F0
F'“"":‘-_I polsky 5 |104% | B | 125% 5 67% | 16 |333% | 13 |271% 3,54 -
materskeho .
e ukrajinsky 0 |00% | 0 | 00% 1 7.1% 3| 214% | 10 |[714% 154

Zdroj: vlastni zpracovani



PRILOHA R: Statistické zpracovani — Je mezi Vami alapracovniky jazykovéa bariéra?

15. Je mezi Vami a ANO (1) spise ANO {2) jak kdy 21l‘i|}. co) spise NE (4) NE {5) vazeny |Pearsonuv
spolupracovniky jazykova ) aritmeticky | korelaéni
bariéra? agbs. |rel vw9% | abs. [rel v% | abs. | rel. vw% | abs. | rel v % | abs. | rel. v % prameér koeficient
_ muzi 3 14 3% 2 9.5% 2 95% a 1% | B 28 6% 357
Podle pohlavi 0,70
zeny 1 24% 4 9.8% 4 9.8% 9 20% | 23 | 86,1% 420
do 20 let a 0,0% a 0,0% 0 00% 1] 0,0% 1 [ 1000% A 00
21-30 2 16,7 % a 0,0% 3 26 0% 4 d33% | 3 26 0% 350
Podle véku 31 -40 2 8.7% 3 13.0% 2 8.7% 7 D4% | 9 39.1% a7e 0,55
41 -50 a 0,0% 3 17 6% 0 00% 1 59% 13 | 765% 4 41
51 a vice a 0,0% a 0,0% 1 11.1% ] BER% | 3 33,3% 472
zakladni a 0,0% a 0,0% 1 14 3% 2 2BE% | 4 a7 1% 443
W“‘igl‘_ﬂ‘;l'ﬁ"“"" o | 00% | o |00% | O 00% | 1 [1000%| 0 | 00% 400
Podle vzdélani | vyucen ostatni 3 11.5% 3 11 5% 4 15 4% 2] 231% 10 a8,5% 365 0,50
SS s maturitou | 1 3.8% 3 11 5% 1 38% 7 2E0% | 14 | B38% 415
vysokoskolské a 0,0% a 0,0% o 0,0% 1 50,0% 1 50,0% 4 50
do 1 roku a 0,0% a 0,0% o 0,0% 1] 0,0% 2 | 100,0% 500
1-3 roky 3 9.7% 3 9.7% 3 97% 12 | 387% | 10 | 32,3% 374
Podle délk
o eetnan! 3.5 let 1 | 53% | 3 |158%w| 3 [158% | 3 |158% | 9 |474% | 384 0,53
5-10 let a 0,0% a 0,0% 0 00% 1 200% | 4 80,0% 4 80
nad 10 let a 0,0% a 0,0% 0 00% 1 200% | 4 80,0% 4 80
Podle polsky 4 | 83% | B8 |1258% | B 128% | 14 | 292% | 18 | 375% 375
materského 0,73
jazyka ukrajinsky a 0,0% a 0,0% 0 00% 3 214% | 11 | 786% 479

Zdroj: vlastni zpracovani



PRILOHA S: Statistické zpracovani — Byl/a jste sezeara s podnikovymi pracovnimigupisy a etickymi kodexy?

16. Byl’a jste seznamen/a s ANO (1) spise ANO (2) jak t:;"'r {2; np- spise NE (4) NE {5} vazZeny Pearsoniiv
podnikovymi pracovnimi predpisy aritmeticky | korelacni
a etickymi kodexy? abs. |rel v % [ abs |rel v % | abs. |rel v % | abs. |rel v % | abs. [rel v % primeér koeficient
— s muzi 19 | 905% | 1 4 8% 0,0% 1 4 8% 1] 0,0% 1,19 068
odle pohlavi -0,
Zeny I\ | e27%| 1 2.4% 0,0% 0 0,0% 2 4 9%, 1,22
do 20 let 1 1Mno0%| 0 0,0% 0,0% 0 0,0% 1] 0,0% 1,00
21-30 m | 833% | 1 a.3% 0,0% 0 0,0% 1 g8,3% 1,42
Podle véku 31 -40 22 |97 | 0 0,0% 0,0% 1 4 3% 0 0,0% 113 -0.549
41 - 50 16 | 941% | 1 5.9% 0,0% 0 0,0% 1] 0,0% 1,06
51 a vice a8 eEa% | 0 0,0% 0,0% 0 0,0% 1 11,1% 1,44
zakladni Foo|1o00%| 0 0,0% 0,0% 0 0,0% 1] 0,0% 1,00
W"'igl‘_oeil']'?"“"" 1 |1o0p%| o | 0w 0p% | o |op% | o | 00w 100
Podle vzdélani | vyucen ostatni 24 92 3% 1 3.8% 0,0% 1 3.8% 0 0,0% 1,15 -0.49
SS s maturitou 24 92 3% 1 3.8% 0,0% 1] 0,0% 1 3.8% 1,19
vysokoskolské 1 S00% | 0 0,0% 0,0% 0 0,0% 1 50,0% 3,00
do 1 roku 1 00% | 1 S0,0% 0,0% 0 0,0% 1] 0,0% 150
1-3 roky 29 |935% | 0 0,0% 0,0% 1 3,2% 1 3,2% 1,23
Podle délk
o et 3.5 let 17 |eos% | 1 | 53% 00% | o | o00% | 1 | 53% 1.6 050
5-10 let 5 |1000%| 0 0,0% 0,0% 0 0,0% 1] 0,0% 1,00
nad 10 let 5 |1000%| 0 0,0% 0,0% 0 0,0% 1] 0,0% 1,00
Podle polsky 45 | 938% | 2 | 42% Do0% | 1 | 21% | 0 | 00% 1,10
materského -0,60
jazyka ukrajinsky 12 |857% | 0 0,0% 0,0% 0 0,0% 2 14 3% 157

Zdroj: vlastni zpracovani



