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Abstrakt

Tato disertacni prace je zaméfena na rozvoj lidskych zdroji ve strategii malych a
sttednich podnikateld. Rozvoj lidskych zdroji je v ni pojat v Sirokém vyznamovém
kontextu, nejen jako jiz tradi¢né chapany personalni a socialni rozvoj, nebot’ prace se
zabyva tématy dosud méné frekventovanymi, z nich pak zejména napliovanim principu

rovného zachazeni a zakazu diskriminace v pracovnépravnich vztazich.

Disertacni prace respektuje jiz tradi¢ni dé€leni na ¢ast teoretickou a Cast praktickou. V
teoretické literarni reSersi je na zakladé dlouhodobého studia pramenti obsahle popsan
ze mnoha zdrojii renomovanych domacich i zahrani¢nich autor ziskany SirSi védni
zaklad oboru, bez néhoz by dle nazoru autorky nebylo mozno na disertaéni praci
pracovat. Pokud jde o praktickou ¢ast disertaéni prace, ptispél k definovani jejiho cile
(Kapitola 3), byl voditkem pro studia metodologie védy a naslednou volbu metodiky
diserta¢ni prace (Kapitola 4), na néz jiz bezprostfedné navazuji tfi praktickd zékladni
vyzkumna témata, a to motivace zaméstnancu v oblasti malé¢ho a stfedniho podnikani,
fluktuace zaméstnancii a zaméstnanecka spokojenost V oblasti malého a stfedniho
podnikani a diskriminace v oblasti prace a zaméstnavani s ohledem na oblast malého a
sttedniho podnikani. Tato témata spojuje skuteCnost, ze predstavuji vyznamné
potencialni bariéry pro rozvoj lidskych zdroji, neni-li k nim v ramci tizeni lidskych
zdroji pfistupovano s nalezit¢ odbornym a pozornym piistupem. Piipadny vyskyt
diskriminace v pracovnépravni problematice s sebou pfinasi pro zaméstnavatele vzdy
riziko v podobé¢ penéznich postihli a sankci.

rowr

Vyzkumné otazky, formulované autorkou v praktické ¢asti prace na zakladé vyse
naznacenych vychodisek Vramci jednotlivych vyzkumnych témat, byly feSeny na
empirickych datech prostiednictvim jak kvantitativniho, tak kvalitativniho vyzkumu, u
dvou vyzkumnych vzorkl. Prvni vyzkumny vzorek, jenz byl shroméazdén v ramci
tymového vyzkumného grantového projektu GA JU 039/2013/S (feSitel doc. Ing. Darja
Holatova, Ph.D.), tvofilo 295 malych a stfednich podnikateli podle poétu zaméstnanci,
kteti byli dotazovani prostiednictvim dotaznikového Setfeni, kdyZ ziskana data byla
autorkou prace zkoumana z hlediska motivace, fluktuace a spokojenosti zaméstnanci.
Druhy vyzkumny vzorek, jemuz se autorka vénovala v ramci vlastni vyzkumné ¢innosti,
sestaval z 1600 pracovnich inzeratl, zvetejnénych prostfednictvim Integrovaného
portilu Ministerstva prace a socidlnich véci CR (2016) na internetové adrese
portal. mpsv.cz regionalni pobockou Ufadu prace v Ceskych Budgjovicich, které
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poptavaly celkem 2981 volné pracovni misto pro 846 subjektli. Tento druhy vzorek byl
za pomoci obsahové analyzy podroben zjistovani vyskytu diskrimina¢nich divodi
(konkrétn¢ pohlavi, v€k, rodinny stav, zdravotni postizeni, statni piisluSnost a
narodnost) a jejich néasledné komparaci se specialnim vyzkumem Vetejného ochrance
prav, provedenym V roce 2011. Dale byl u tohoto vzorku proveden selektivni vybér na
zaklad¢ pohlavi jakozto diskrimina¢niho divodu, kdyz bylo zjistovéano, zda se na
zvefejiiovani pracovni inzerce, u niz nebylo mozné vyloucit diskrimina¢ni charakter, ve

sledovaném obdobi podileli mali a stfedni podnikatelé.

Ve sledovanych malych a stfednich podnicich dle po¢tu zaméstnanci byla autorkou
analyzovana skladba a ¢etnost nabizenych zaméstnaneckych benefitd, byla vypocitana
mira fluktuace v¢etné fluktuace dobrovolné a rovnéz byly analyzovany a vyhodnoceny
zjisténé pristupy a subjektivni hodnoceni manazert ¢i vlastnikii zminénych podnikl

k oblasti zaméstnanecké spokojenosti.

Zjisténé vysledky ptitom mj. odhalily nedostate¢ny strategicky pfistup nékterych
oslovenych manazert ¢i vlastnikii malych a stfednich podnikii v otdzkach sestavovani
pland a konkrétnich cilt pro oblast zaméstnanecké spokojenosti. Bylo také zjisténo, ze
mali a stfedni podnikatel¢ se podileli ve sledovaném obdobi v analyzované pracovni
inzerci na zvefejnovani pracovnich inzeratd, u nichz nebylo mozné vyloudit
diskriminacni charakter, a to pfi vyuziti kritéria vychazejiciho z pravniho nézoru

Veftejného ochrance prav.

Zavérem tak lze konstatovat, ze zjisténé vysledky, pii jejich prubézné komparaci
s aktualnimi odbornymi prameny, definovanymi v teoretické ¢asti prace, dobie
poslouzily jako podklad pro formulaci zavért a vystupu disertacni prace, obsahujicich
rovnéz autorkou navrhovana doporuceni pro uvedené oblasti. Prace tedy obsahuje jak
pfinosy v oblasti teoretické, tak v oblasti praktické a lze usuzovat o jejim moZném
piinosu i pro pedagogickou praxi a vyuku studentl. Zavérem tak lze konstatovat, ze

stanovenych cili diserta¢ni prace bylo dle nazoru jeji autorky dosazeno.

Klicova slova: rozvoj lidskych zdrojti, fluktuace zaméstnancl, motivace
zaméstnancl, zameéstnanecké vyhody (benefity), spokojenost zaméstnanci,

diskriminace, malé a sttedni podnikani (MSP)



Abstract

This doctoral thesis is focused on human resource development in strategy of small
and medium-sized enterprises. Human resource development is conceptualized very
widely in the thesis, not only in the meaning of personal and social development of
human resources, because the thesis is concerning with issues still less frequently
investigated in relation to human resource development, especially the compliance with
the principle of equal treatment and the prohibition of discrimination in employment

relations.

Traditional division into theoretical and practical part is respected in the thesis.
Theoretical part contains literature review, broadly describing fundamental disciplinary
knowledge, which was elaborated on the basis of long-term studying the scientific
writings of many domestic and foreign authors. Theoretical part of the thesis was initial
for composing the practical part of the thesis; it was used as a base for the research
objectives defining (Chapter 3), served as a guideline on scientific methodology
studying and subsequent appropriate methodology and methods selection (Chapter 4),
which continues with three practical research topics: staff motivation in small and
medium-sized enterprises (SMEs), employee turnover in SMEs with associated job
satisfaction, and discrimination at the workplace and in staffing regard to SMEs. These
areas are meant to be potential barriers of human resource development, unless
managed carefully with erudition. Potential occurrence of discrimination in labour law

issues brings a risk of sanctions and pecuniary penalty for employers.

Ten research questions, which were formulated according to above mentioned basis
by author of this doctoral thesis in the practical part within set research topics, were
tested on empirical data by way of both quantitative and qualitative research in two
research samples. First of them was gained within team research project GA JU
039/2013/S (investigator doc. Ing. Darja Holatova, Ph.D.) and comprised of 295 SMEs
according to set criterion, which were investigated through questionnaire survey;
subsequently motivation, employee turnover and job satisfaction on collected data were
investigated by author of doctoral thesis. The second sample was investigated by author
of this thesis at her own research activity and consisted of 1600 advertisements
demanding applicants for 2981 working places at 846 entities, which were announced
by regional bureau of Employment Service of the Czech republic for district Ceské
Budgjovice via the Integrated Portal of the Ministry of Labour and Social Affairs of the
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Czech republic (2016) on the webpage portal.mpsv.cz; the prevalence of gender, age,
disability, marital status and nationality as discriminatory reasons through content
analysis was explored and the findings were consequently compared with the special
survey of the Public defender of rights realised in 2011. Finally, the inquiry for the
participation of small and medium-sized enterprises in announcing job advertisements
where discriminatory nature could not be excluded from in studied period was carried

out through selecting gender as discriminatory reason.

A discovery of the range of employee benefits provided by managers and their
frequency in SMEs, employee turnover rate calculated by author, additionally including
voluntary departures of employees, as well as obtained findings about managers’ or
enterprise owners’ attitudes and subjective rating of job satisfaction in studied SMEs
were analysed by author of the thesis. The findings have also revealed an insufficient
strategic attitude of some approached managers’ or enterprise owners’ towards making
plans and setting the goals in the area of job satisfaction. Additionally, it was found that
small and medium-sized entrepreneurs participated in announcing job advertisements
where discriminatory nature could not be excluded in studied period along to the
criterion respecting the legal view of Czech Public defender of the rights in the issue of
direct discrimination by reason of a gender.

On the basis of acquired findings, which were compared and discussed with up-to-
date professional literature, the conclusions and authors’ suggested recommendations
for investigated areas were proposed and propounded, which means that the thesis
brings both theoretical and practical contribution, but also possible contribution for
education and teaching of students. In conclusion, the objectives set in the thesis, were,

in the author’s opinion, accomplished.

Key words: human resource development, employee turnover, staff motivation,
employee benefits, job satisfaction, discrimination, small and medium-sized enterprises
(SMEs)
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1. Uvod

Rozvoj lidskych zdroji predstavuje v soucasné ekonomice, stale vice akcentujici
ekonomiku znalostni, téma zasadniho vyznamu. Jeho pfinos je specifikovan jak na
urovni mikroekonomické, kde je kvalita pracovnikii podle odbornych prament
pokladana za jeden ze stézejnich faktori v ramci dosahovani vykonnosti a
konkurenceschopnosti podnikatelskych subjektti, tak na Grovni makroekonomicke,
na niz je zvysSovani urovné lidského kapitalu ve spole¢nosti povazovano za nezbytny
predpoklad ekonomického ristu. Siroky ramec problematiky rozvoje lidskych zdrojti
umoznuje v této disertacni praci zaméfeni na problematicka mista tohoto procesu u
malych a stfednich podnikatelii, kterd mohou mit zna¢ny vyznam pfi formulovani

strategie rozvoje a fizeni lidskych zdroju.

Ptedkladana disertacni prace piekracuje tradicn€ chapanou oblast rozvoje lidskych
zdroju (viz napf. definice Koubkova, 2002, s. 242, cit. dale v praci), byt zni do
znaéné miry vychazi, a tematicky ptfesahuje do personalni prace v nejsirSim slova
smyslu, jak jiz i v abstraktu naznaceno. Autorka prace po prostudovani souvztaznych
odbornych pramenti dospéla k pfesvédCeni, Ze naznacené rozSifeni chape tuto
personalni praci Sohledem na rozvoj lidskych zdroji jako nesmirné dulezitou
Z hlediska individualniho pfistupu k pracovni sile v organizacich pracujici,
vychazejice z presvédCeni, ze kazdy pracovni kolektiv je slozen z jednotlivych
individualit, majicich logicky rizné nazory, odborné kvality, vlastni Zebti¢ek hodnot,
tedy vSe, co si lze pod individualitou lidské osobnosti v nejSir§im slova smyslu
predstavit. ZjednoduSené¢ a s jistou nadsazkou fteCeno, Clov€ka v jeho lidské
jedine¢nosti, byt zapojené¢ho do pracovniho procesu, nutno piestat chapat jen jako

jeden z nastroju k dosazeni zisku.

Nahled na pracovnika jako jednotlivce a individualitu je promitan do vSech ¢asti
disertacni prace. Proto se v mife mozna ne zcela obvyklé vénuje oblasti rozvoje
lidskych zdroji s respektem k témto individualitdim, se zohlediiovanim
individualniho motivaéniho profilu jednotlivych pracovniki, pokousi se formulovat
v uvahu pripadajici stimuly osobniho rozvoje pracovnika a identifikovat prvky
rozvoj lidskych zdroji omezujici nebo naopak stimulujici. Koubek (2002, s. 242)
zdurazituje orientovani rozvoje lidskych zdroj na ,,rozvoj pracovni schopnosti

organizace jako celku“ a také na ,rozvoj pracovni schopnosti tymi. Pokusy
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pausalizovat metody obecné chapané jako stimula¢ni mohou paradoxné u nékterych
jednotlived vést k demotivaci, jakkoliv se na prvy pohled mize zdat, ze to nehrozi.
Oproti tomu individudlni metody stimulace kazdého jednotlivého pracovnika pak
jsou v souhrnu zpusobilé zvysit jejich individualni pracovni vykonnost ku prospéchu
celého pracovniho tymu, navic, jsou-li nalezeny fungujici zpisoby motivace kazdého
jednotlivce, tedy v souhrnu vétSiny pracovnikd, vyplyne ztoho nejen zcela
nepochybné zvyseni vykonnosti pracovniho tymu jako celku, ale také zlepSeni
vzajemnych vztaht, zvySeni loajality zaméstnanct vici svému zaméstnavateli a mezi
sebou navzajem, a tim 1 snizeni zamérli zaméstnancli k dobrovolné fluktuaci,
zlepSeni Urovné spokojenosti zaméstnancii a tudiz zlepSeni celého pracovniho
prosttedi a podnikové kultury. Srespektovdnim individuality jednotlivych
zamestnancl pak rovnéz izce souvisi problematika rovného zachazeni a ptipadné
diskriminace, nebot’ fada diskriminac¢nich duvodd, jak je definuje antidiskriminacni
zakon, vychazi pravé z individualnich vlastnosti jedinct, v fad€ ptipadd jimi samymi
neovlivnitelnych (napf. vek, rasa, etnicky ptivod ¢i zdravotni postizeni), individualni
znalosti, schopnosti a dovednosti uchazecli o zaméstnani pak ptedstavuji klicova
kritéria béhem naboru zaméstnanct pii respektovani zasady rovného zachéazeni a

zakazu diskriminace.

Vyzkumné zaméteni této disertani prace je proto orientovdno na vzajemné se
prolinajici oblasti motivace zaméstnancii, fluktuace zaméstnancli, zaméstnanecké
spokojenosti a diskriminace v oblasti prace a zaméstnavani, které pusobi jako
vyznamné bariéry procesu rozvoje lidskych zdroju, nejsou-li managementem ftizeny
adekvatnim zpusobem, a mohou tak ovliviiovat vyse zminéné dosahovani ,,pracovni
schopnosti organizace jako celku“ Vvramci rozvoje lidskych zdrojii. Vzdjemna
propojenost vyzkumnych témat a jejich vztah k rozvoji lidskych zdroji se pfitom
opiraji 0 poznatky odborné literatury. Kromé dalSich odbornych pramend, citovanych
v ptislusnych pasazich disertacni prace, 1ze zminit napf. studii autortt Pajo, Coetzer a
Guenole (2010), ktetfi na zdkladé dotaznikového Setfeni, provedeného u 185
zameéstnancll malych a stfednich podnikii, zjistili, ze zaméstnanci, ktefi se vice
ucastnili rozvojovych a vzdélavacich aktivit, méné pravdépodobné zvazovali odchod
od zaméstnavatele, ale také se u nich mén¢ pravdépodobné vyskytovalo nedbalostni
chovéni, pficemz UCinky ucasti na rozvoji a vzdélavani byly zprostfedkovany

zaméstnaneckou spokojenosti a organizacni podporou. Autorka prace navic usiluje o
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hlubsi zaclenéni problematiky diskriminace do vyzkumu rozvoje lidskych zdroj,
nebot’ je presvédcena o jejim stézejnim vyznamu pro tuto oblast. Toto tvrzeni,
nejenze odvozené vyplyva z pravé citovaného pramenu, ale opira se téz o dalsi
odborné prameny, kuptikladu lze uvést, ze vyskyt sexudlniho harassmentu na
pracovisti, jakozto jedné z forem obtéZovani v ramci diskriminace z divodu pohlavi,
podle Hersch (2015, pteklad vlastni) ,,zvysuje absentérstvi a fluktuaci a snizuje

.. vy, v . 1
produktivitu na pracovisti a zaméstnaneckou spokojenost .

Také vzajemna souvislost mezi motivaci a fluktuaci zaméstnancti je v odborné
literatufe hojné zkoumana, kdyz ve vztahu K této diserta¢ni praci je vyznamné, ze
zasadni roli v imyslu zaméstnance odejit z podniku sehrava motivace hmotna, ktera
je samoziejm¢ orientovana pfedevsim na penézni odménu, ale mize byt ovliviiovana
také poskytovanim urcitych zaméstnaneckych vyhod (benefitl); k dal$im pfic¢indm
vedoucim k fluktuaci zaméstnancii vSak také patii mj. trovenn podnikové kultury a
pracovniho klimatu, S$patné pracovni podminky, nemoznost kariérniho rdstu a

rozvoje ¢i $patné vztahy na pracovisti, véetné Sikany, obtézovani a diskriminace.

Diskriminace pfitom muize byt v oblasti rozvoje lidskych zdroji ptitomna
v mnoha rozliénych podobach, zahrnujicich naptiklad poruSovani zasady rovného
zachazeni v otazkach pfistupu zaméstnanci k vycviku, Skoleni a vzdé€lavani,
kariérniho rastu a postupu zaméstnancli (persondlni rozvoj lidskych zdrojh),
poskytovani zaméstnaneckych vyhod vramci plsobeni na stimulaci a motivaci
zameéstnancl ¢i zajisténi srovnatelnych pracovnich podminek vSem zaméstnanciim
na srovnatelnych pracovnich pozicich (socialni rozvoj lidskych zdroji). Muze se
vsak rovnéZz projevovat v dalSich personalnich ¢innostech, a to porusovanim zasady
rovného zachazeni v oblasti odménovani, naboru zaméstnanct ¢&i jejich
penzionovani, pii hodnoceni zaméstnanct ¢i kontrolovani plnéni jim zadavané prace,
nebo také v oblasti komunikace se zamé&stnanci a jejich informovanosti o zasadnich

vnitropodnikovych skutecnostech.

Zuveden¢ho vyplyva, Ze diskriminace, vcetné zohlednéni jejich nepifimych
forem, mtze na zaméstnance pusobit jako silné¢ demotivujici faktor, a odrazet se tak
ve Spatné kvalit¢ odvadéné prace, zhorSeni dosahovaného vykonu, zhorSeni motivace

k sebevzdélavani a osobnimu rozvoji zaméstnancti, zhorSeni vztahd na pracovisti,

! ,.oexual harassment in the workplace increases absenteeism and turnover and lowers workplace productivity and
job satisfaction“ (Hersch, 2015).
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zvySovani absentérstvi, zhorSeni irovné zaméstnanecké spokojenosti, nardstu zamért
k odchodu zaméstnancti z podnikii a timto pfispivat ke zvySovani miry fluktuace,
zejména pak fluktuace dobrovolné. Uvedené projevy by se pak, tmérné svému
rozsahu, mohly odrazit napiiklad ve zhorSeni vztahti na pracovisti, v poklesu
produktivity prace ¢i dosahované vykonnosti podniku, v negativnim ovlivnéni dobré
povésti a dobrého jména zaméstnavatele, zhorSeni konkurenceschopnosti, ztraty
know-how a mozném pienosu znalosti ke konkurenci (nebylo-li pfedtim pravné
oSetfeno), a to véetné znalosti klicovych, ale mohou mit i dal$i negativni ekonomické

dasledky, jakymi jsou napt. néklady fluktuace.

V ptipad¢ ztraty dobrého jména muze zaméstnavatel ¢i jeho manazer celit
snizenému zajmu uchaze¢li o zaméstnani ve svém ¢i jim fizeném podniku. Ten
s sebou pfindsi negativa spojend se zhorSenym obsazovanim uvolnénych pracovnich
pozic, kdy objem prace musi byt pferozdélen mezi stavajici zaméstnance, ktefi jsou
timto zatézovani, ale také muze vyustit ve vznik tzv. provozni (organizaéni) slepoty,
kdy nedochdzi prostfednictvim pfijiméni novych zaméstnanct k pfisunu novych
mysSlenek, ndpadl a inovativnich postupt do podniku, coz ma jisté¢ negativni dopad
na oblast rozvoje. Mize tak dochazet k dalSimu prohlubovani obtiznéjsiho pfistupu
k lidskym zdrojim V oblasti malého a stfedniho podnikani. Uvedenou situaci mize
dale zhorSovat, dopousti-li se zaméstnavatel zvefejniovani pracovnich inzerati,
majicich diskriminaéni charakter; tehdy vSak navic mtze celit sankcim, vyplyvajicim

Z poruseni platnych pravnich predpist.

Samotné subjektivni pocitovani diskriminace zaméstnanci ¢i uchazeci o
zamé&stnani, bez ohledu na to, zda se jednd o diskriminaci skute¢né¢ prokazanou
K tomu pfislusnymi organy, pak ma dle fady zejména zahrani¢nich studii negativni
dopady na lidské zdravi (viz napt. Pascoe a Smart Richman, 2009), kdyz podle
dalsich prament zkuSenosti s pocitovanou diskriminaci mohou vyustit v o¢ekavani
diskriminace také v budoucnosti (viz McGonagle a Hamblin, 2014). Rovnéz samotny
vyskyt diskriminujiciho pracovniho prostfedi je pak negativné vniman i témi
zameéstnanci, ktefi dle svého minéni obétmi diskriminace nejsou, a mize negativné
ovlivilovat také jejich zdravi (Di Marco, Lopéz-Cabrera, Arenas, Giorgi, Arcangeli a
Mucci, 2016). Navic bylo zjisténo spojeni mezi pocitovanim diskriminace v praci a

naslednou dlouhodobou nemocnosti zaméstnancii (viz Viitasalo a Nitti, 2015).
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Zdravi zaméstnanct je pfitom jednim z vyznamnych faktorti, které maji vliv na
kvalitu pracovniho zivota a kvalitu odvadéné prace, kdyz postaveni lidského zdravi a
jeho ochranu v soudobé spoleénosti jisté netfeba dale rozvadét. Skody na lidském
zdravi, at’ jiz fyzického, ale neméné psychického charakteru, mnohdy zanechavaji
trvalé nasledky, mohou mit za dasledek zhorSené budouci uplatnéni dotcenych osob
na trhu prace, ale také mohou byt pfedmétem soudnich spord, véetné nasledkt z toho

pro sktidce z platné legislativy plynoucich.

VySe zminéné poznatky, vyplyvajici zuvedeni vyzkumnych témat a jejich
vzajemného propojeni, nabyvaji na dilezitosti ve sféfe malého a stfedniho podnikéni,
ktera ma zasadni vyznam pro ekonomiku Ceské republiky, v niz malé a stfedni
podniky pocetné zastupuji drtivou vétSinu aktivnich podnikatelskych subjektt, kdyz
obdobné je tomu také v dalSich zemich Evropské unie (EUROSTAT, 2018). Oblast
ptistupem ke kapitdlu finanénimu i lidskému v porovnani s podniky velkymi, kdyz
Casto byvd poukazovano pravé na niz8i Uroven lidského kapitdlu v malych a
sttednich podnicich, kterd vSak do zna¢né miry vyplyva z €asté nemoznosti dovolit si
zaplatit kvalifikovanéjsi a vzdélanéjsi zaméstnance v porovnani s velkymi a
kapitalove silnymi organizacemi. Pravni dusledky, vyplyvajici z legislativy pfi
poruSeni zdsady rovného zachdzeni a zdkazu diskriminace jsou vSak stejné, at’ jiz
k diskriminaci doslo umysIné ¢i netimyslné v dusledku opomenuti nebo neznalosti
pravnich ptedpist. Pfipadné sankce a pokuty vSak pro malé a stfedni podnikatele
mohou pfedstavovat znateln€ vyssi financni zatéZz, ptipadné by pro né v zdvaznych

ptipadech mohly byt i likvida¢ni.

Predkladand disertacni prace usiluje o respektovani vzijemného propojeni
uvedenych vyzkumnych oblasti, majicich, jak bylo pravé uvedeno, zna¢ny vyznam
pro oblast rozvoje lidskych zdroji nejen, ale zejména, v malych a stfednich
podnicich. Podrobuje vybrané oblasti empirickému Setfeni, a to vyzkumem
subjektivnich postoji manaZerh vybranych malych a stfednich podnikd,
analyzovanim jimi uvedenych dat, slouzicich také jako potiebny podklad pro vlastni
vypocty, ale rovnéZ provedenou analyzou vyskytu diskriminace v tuzemské pracovni
inzerci, kdyZ je pfitom nutné zohlednit, Ze empirické prizkumy diskriminace

V tuzemské pracovni inzerci byly doposud provedeny pouze ojedinéle.
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Teoreticka ¢ast disertacni prace obsahuje autorkou vypracovanou literarni resersi,
V niz jsou nejprve predstaveny definice zdkladnich pojmu z oblasti personalni prace a
fizeni lidskych zdrojti, s nimiz je v disertaci dale pracovano, poté nasleduje prehled
aktualniho stavu zkoumané problematiky, tedy zejména teoretickych poznatkii a
provedenych vyzkumi souvisejicich s rozvojem lidskych zdroji a zpracovavanymi
vyzkumnymi tématy motivace a fluktuace zaméstnanci, zaméstnanecké spokojenosti
a diskriminace v oblasti prace a zaméstnavani, kdyz jsou rovnéz definovany a
charakterizovany malé a stfedni podniky, v¢etné uvedeni soucasného stavu malého a
sttedniho podnikani v Ceské republice a v Jiho¢eském kraji. Z diivodu orientace této
prace na oblast tuzemského malého a stredniho podnikani jsou piednostné uvedeny
prameny vztahujici se pravé k prostiedi Ceské republiky, zahrani¢ni prameny jsou

pak citovany pro doplnéni poznatk.

Na zéklad¢ provedené literarni reserSe a studia pfisluSnych odbornych prament,
uvedenych v teoretické ¢asti, byly vramci zvolenych vyzkumnych témat
zformulovany vyzkumné otazky, na které se orientuje prakticky zaméfena Cast této
disertacni prace, a byl také stanoven hlavni cil prace, sestavajici z Sesti cili dil¢ich.
Rovnéz je uveden piehled pouzité metodologie a védeckych metod, tvoficich

vyzkumny design disertacni prace.

Vysledky prace pak referuji o dosazenych vystupech provedené vyzkumné
Cinnosti a pfispivaji tak k urovni poznani zpracovavané problematiky poznatky
ziskanymi na empirickém zaklad¢. S vyjimkou vysledkd vyzkumné otazky ¢. 10,
které jsou v disertani praci uvedeny originalné, se jednd o souhrn ¢asti praci jiz
publikovanych autorkou samostatné ¢i ve spoluautorstvi. Vyzkumna témata ¢. 1 a
¢.2, tedy motivace zaméstnancl, fluktuace zaméstnanci a zaméstnanecka
spokojenost v MSP, byla autorkou prace zkoumana na podkladé dat shromazdénych
vV ramci tymového vyzkumného grantového projektu Grantové agentury JihoCeské
univerzity v Ceskych Budgjovicich GA JU 039/2013/S snazvem ,Management
lidskych zdroji malych a stfednich podniki* (feSitel doc. Ing. Darja Holatova,
Ph.D.), do n¢hoz byla autorka prace zapojena, vyzkumné téma ¢. 3, tedy
diskriminace v oblasti prace a zaméstnavani s ohledem na oblast MSP, pak vychazi
z vlastni vyzkumné Cinnosti autorky, jejiz vysledky publikovala ve spoluautorstvi
s JUDr. Karlem Attlem, Ph.D.. Dosazené vysledky jsou dale shrnuty a diskutovany

s tuzemskou 1 zahrani¢ni odbornou literaturou, kdyZ tento proces umoznil formulovat
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nasledné uvedend doporuceni pro predmétné oblasti. V neposledni fadé prace
obsahuje uvedeni pfinost teoretickych, praktickych, a rovnéz piinosu pro
vysokoskolskou pedagogickou praxi a vyuku studentt, k nimZ by vypracovani této
disertatni prace mélo piispivat. Zaveér pak celou tuto praci struné sumarizuje a

konstatuje, zda a nakolik bylo dosazeno cilii v ni stanovenych.

Jak jiz bylo uvedeno vyse, v pribéhu zpracovavani disertacni prace jeji autorka
dospéla k presvédceni o stézejnim vyznamu diskriminace v otazkach souvisejicich s
rozvojem lidskych zdroju. Problematice rovného zahazeni a diskriminace je v proto
této disertacni praci vénovana zvySena pozornost, neni vSak tomu tak pouze
z diivodu jejiho vyznamného vlivu na oblast rozvoje a fizeni lidskych zdrojt, ale také
sohledem na jeji vySe naznaCené (a dale v praci blize rozpracované) negativni
celospolecenské dopady oblast fizeni lidskych zdroji ptesahujici, kdyz je nutné
rovnéz uvazit, ze V SirSim historickém kontextu byla diskriminace puvodcem

mnohého utrpeni, jemuz se platna legislativa snazi predejit, resp. je ukoncit.

V oblasti pravni tGpravy diskriminace, kterou stile jeité lze v Ceské republice
vnimat jako pomérné mladou vzhledem k ani ne desetiletému obdobi Uc¢innosti
antidiskrimina¢niho zakona (pfestoze jiz pied jeho pfijetim byla problematika
¢asten¢ obsazena v jinych pravnich normach), se odrazi také soucasnd, pomérné
sporadickd, Cetnost publikovanych tuzemskych soudnich rozhodnuti, referujicich o
soudy shledané diskriminaci, z niz lze usuzovat o pietrvavajicim nizkém pravnim
védomi spoleCnosti o ochrané svych prav, minimalné pak o malé odvaze se téchto
prav domahat u tuzemskych soudd. Vzhledem Kk obecné znamym aspektim
spolecenského vyvoje Ize v budoucnosti o¢ekavat akceleraci v této oblasti, na coz

disertacni prace nikoliv bezdiivodné upozoriiuje.
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2. Teoreticka ¢ast - literarni reSerse

Na tomto misté disertacni prace je proveden literarni piehled soucasného stavu
zkoumané problematiky. Je zaloZzen na podrobném studiu tematicky piislusnych
odbornych pramenli, zejména tezi a predpokladt pfislusSnych védeckych teorii,
s tématem souvisejicich provedenych vyzkumi, legislativnich prament, statistickych
udaji souvztaznych ke zkoumané oblasti a dalSich odbornych textli, uvedenych

Vv Seznamu citovanych pramend.

Piehled je zpracovan sohledem na zdkladni védné-metodologicky pfistup
postupovani od obecného k jednotlivému. Nejprve je uveden zdkladni ramec
personalistiky a fizeni lidskych zdroji, poté je pozornost zaméfena 0izeji na rozvoj
lidskych zdroju a vybrané oblasti s rozvojem lidskych zdroji souvisejici, tedy zejména
na motivaci zaméstnanct, fluktuaci zaméstnanci, zaméstnaneckou spokojenost a
diskriminaci v oblasti prace a zaméstnavani. Tyto oblasti jsou pfitom zpracovany
s ohledem na podminky malych a stfednich podnikateld, které pohled na danou

problematiku dale zuzuji.

Na zékladé provedené literdrni reSerSe je pak postavena volba adekvatnich
metodologickych postupit a metodiky zpracovani dalSich casti predkladané disertacni

prace.
2.1 Personalistika, personalni prace a personalni Fizeni

2.1.1 Definice a specifikace pojmu

Personalistika byva €asto rovnocenné oznaCovana také jako personalni prace, kdyz
oba vyrazy lze hojn& nalézt v odborné literatufe. Oba tyto pojmy jsou pak podle Sikyte
(2012, s. 16) ,,bézné zameénovany s pojmy persondlni administrativa, personalni rizeni
nebo rizeni lidskych zdrojui‘, piiCemz autor upozoriiuje na dva rizné vyznamy téchto
pojmd, a sice ,,personalistiku a samotné rizeni a vedeni lidi* a dale ,,vyvojové etapy
personalistiky*. Na casté nerozliSovani mezi témito pojmy poukazuje také Koubek
(2011, s. 14), ktery dale upfesnuje, Ze ,,terminy persondlni prdace ¢i personalistika se
pouzivaji spiSe pro nejobecnéjsi oznaceni této cinnosti, zatimco terminy persondlni
administrativa (sprava), persondlni rizeni a 7izeni lidskych zdrojii se pouZivaji spise
k charakterizovani vyvojové urovné a koncepce personalni prace.” Souladné uvadi téz

Kocianova (2010, s. 10).
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Obdobnou nejednotnost 1ze sledovat také v piipadé definovani pojmu persondlni
fizeni. Ten je nékterymi autory pouzivan pro oznaCeni jedné z vyvojovych etap
personalistiky shodné s tim, jak je uvedeno vyse, avSak také se s nim mizeme setkat
jakoZzto s pojmem oznacujicim urcitou oblast fizeni. Kupfikladu Kocianova (2010, s. 9)
uvadi, ze ,persondlni vizeni predstavuje oblast Fizeni, ktera se zabyva pracovniky*.
Nékteré zdroje jej vSak pouzivaji pro oznaceni celého vyvojového procesu personalni
oblasti. Tak se mizeme v odborné literatuie setkat napiiklad s tvrzenim Kocianové
(2010, s. 10, zvyraznéni autorka), podle které ,,odborna literatura standardné vymezuje

ve vyvoji persondlniho Fizeni tri ramcové etapy od vyvojové nejstarsi k SOUcasnosti, a to

personalni administrativu, personalni Fizeni a vizeni lidskych zdrojii, které oznacuji
Jjednotlivé vyvojové faze ¢i koncepce persondlni prdace a jeji postaveni v Fizeni
organizace“, zatimco Siky¥ (2012, s. 28, zvyraznéni autorka) uvadi ,ndsledujici
koncepce a vyvojové etapy personalistiky: persondlni administrativa, personalni rizeni,
Fizent lidskych zdrojii“. V tomto kontextu jsou pojmy personalni fizeni a personalistika
synonymické, ptestoze v odborné literatufe prevazuje v této souvislosti uzivani pojmu
personalistika, piip. personalni prace. Proto Vv této disertacni praci bude dale pouzivano

pojmu personalistika ¢i personalni prace.

2.1.2 Historie a vyvoj personalistiky

Jednotlivé vyvojové etapy persondlni prace nyni budou uvedeny a kratce popsany.
Smyslem této kapitoly neni poskytnout vycerpavajici piehled vyvoje personalni prace,
ale spiSe poslouzit jako kratky historicky exkurs, ktery umozni vnimat personalni praci
v SirSich souvislostech a napomiize k uvedeni zatim nejmoderné;jsi koncepce personalni
préce, jiz je fizeni lidskych zdrojh.

Personalni administrativa je z hlediska historického vyvoje persondlni oblasti
povazovana za vubec prvni koncepci. Utvafela se ve druhé dekadé 20. stoleti jako
dasledek vté dobé uplatnovaného védeckého ftizeni, spojovaného zejména s F. W.
Taylorem. Taylor prosazoval zvySovani efektivity organizace prostfednictvim rustu
produktivity prace, coZ bylo na tehdejSi dobu pomérné pokrokové a progresivni feseni.
Zvysovani efektivity ¢innosti pak Taylor podle Tureckiové (2004, s. 13) navrhoval
mimo jiné ,,stanovenim denniho ukolu®, ,,sprdavné vytvorenymi pracovnimi misty*,

»zavedenim ukolové mzdy* a také ,,spravnym vybérem, vycvikem a kontrolou deélnikui‘.

19



Uvedené muizeme analogicky porovnat se soucasnymi personalnimi ¢innostmi, jako

jsou vytvareni a analyza pracovnich mist, odménovani, rozvoj a vzdélavani.

Za dalsi vyvojovou etapu personalistiky je pak povazovano personalni fizeni, které
se formovalo ve 40. — 50. letech 20. stoleti. V této etapé jiz dochazelo k formovani
personalnich utvardi, byl kladen vétsi diraz na kvalitu a efektivni vyuzivani

zaméstnanct, ktefi byli nové povazovani za konkurencni vyhodu podniku.

Zatim posledni vyvojovou etapou personalni prace je fizeni lidskych zdroji, které
vznikalo v poslednich dvou desetiletich 20. stoleti. V souéasnosti je povazovano za
vyvojové zatim posledni v§eobecné uznavanou etapu koncepce personalni prace. Lidé
jsou zde povazovani za nejdulezitéjsi zdroj organizace, nebot’ rozhoduji o vSech dalsich
zdrojich, které ma k dispozici. Armstrong (2007, s. 39) dokonce uvadi jako jeden
Z rozdilt mezi fizenim lidskych zdrojt a personélni praci skutecnost, ze ,,7izent lidskych
zdrojit povazuje pracovniky za jméni, bohatstvi, aktiva, a nikoliv za ndkladovou
polozku®. Od predchozich etap se fizeni lidskych zdroji odliSuje nejen mnohem vétsi
specializaci a propracovanosti, ale zejména dirazem na strategickou slozku fizeni.
Piestoze je vyznam pracovnikil v soucasnosti velice vyzdvihovan zejména v souvislosti
S pojetim teorie lidského kapitalu, ptevlada dosud vétSinovy odborny konsensus, ktery
vnima fizeni lidského kapitalu spise jako urcitou podslozku koncepce fizeni lidskych
zdroj, nikoliv jako novou persondlni koncepci fizeni lidskych zdrojl, kterd by ji méla

nahrazovat.

2.1.3 Personalni ¢innosti

Definitivni a uceleny ptehled persondlnich ¢innosti v odborné literatue neni uveden
V jednotné podob¢, nebot’ Sife a vymezeni jednotlivych persondlnich cinnosti se u
autortl rizni. Néktefi autofi chdpou urcité persondlni ¢innosti jako samostatné, zatimco
jini je slu€uji a zaclenuji pod dalsi persondlni ¢innosti. Pfestoze se autofi v n€kterych
oblastech shoduji a oznacuji persondlni ¢innosti stejné ¢i obdobné, u jinych oblasti toto
neplati a Ize je nalézt variabilné pfifazené k riznym personalnim ¢innostem. Tak také
pocet persondlnich cinnosti uvadény jednotlivymi autory kolisd, podle toho, jak
podrobné jsou jimi jednotlivé ¢innosti vyclenovany. Pro ilustraci tohoto spektra byla
vytvofena nésledujici Tabulka 1, vniz je uveden zadmérn¢ sestaveny pichled
personalnich ¢innosti, tak, aby bylo mozné jejich vzajemné porovnani dle uvedenych

citovanych prament.
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Jak plyne z uvedeného piehledu, nékteré personalni ¢innosti jsou autory vSeobecné
chapany jako samostatné a viceméné neménné (napi. pomérné striktni vyclenovani
personalniho informacniho systému jako samostatné personalni ¢innosti). Zajimavy je
také pohled na pouzivanou terminologii tykajici se planovani v oblasti lidskych zdroji;
Dvoiakova a kol. (2012) uvadi ,,planovani lidskych zdroja®, Sikyi (2012) hovoii o
»planovani zaméstnanci®, Koubek (2011) o ,personalnim planovani“ a Kleibl,
Dvotakova a Subrt (2001) pouZivaji pojem ,.planovéani pracovniki“. Uvedené vhodné
demonstruje nejen obvyklé zaménovani pojmii pracovnik a zaméstnanec rtznymi
autory, ale také neustdlenost pouzivani jednotnych pojmil v oblasti fizeni lidskych

zdroj, byt’ ¢asto obsahové vyjadiuji stejné ¢i obdobné aktivity.

Vzhledem k zaméteni disertaéni prace se predmétnymi jevi zejména oblasti rozvoje
zaméstnancl obecné, dale socidlniho rozvoje a zaméstnaneckych vyhod. Tak lze uvést,
ze rozvoj nektefi autofi pfidruzuji k persondlni cCinnosti ,,vzdélavani a rozvoj
(Dvotéakova a kol., 2012; Koubek 2011), kdyz rozvoj v tomto kontextu byva nékdy téz
oznacovan jako tzv. persondlni rozvoj lidskych zdrojii. Oproti tomu tzv. socidlni rozvoj
lidskych zdroju je ptidruzovan k péci o zaméstnance jako takové (Dvotakova a kol.,
2012), piip. vyjadien jako ,socialni péée“ (Kleibl, Dvotdkovd a Subrt, 2001).
Zaméstnanecké vyhody pak jsou nékterymi autory spojovany piimo s oblasti
odménovani (Dvofakova a kol., 2012), zatimco jini je fadi pod personalni ¢innost

,,socialni pé&e a aktivity volného &asu“ (Kleibl, Dvotédkova a Subrt, 2001).

Takto variabilni seskupovani nékterych personalnich cinnosti si pak vzdjemné
neprotifeci, naopak pfirozené vyplyva z Sirokého obsahu jednotlivych slozek téchto
persondlnich ¢innosti — napf. zaméstnanecké vyhody penézniho charakteru (odmény aj.)
mohou byt chapany jako soudst odménovani, zatimco zaméstnanecké vyhody
nepenézniho charakteru (napf. vstupenky na kulturni akce) pak jist€ mohou byt
zafazeny pod persondlni Cinnost ,socidlni péce a aktivity volného casu“. Rizna
struktura personalnich ¢innosti tak umoZznuje jednotlivym autorim vyjadfit, jak vnimaji
obsah té€chto ¢innosti a k jaké klasifikaci se ptiklangji.

Persondlni ¢innosti provadéné v ramci fizeni lidskych zdroji v oblasti malé¢ho a
sttedniho podnikani podle odborné literatury vykazuji urcitd specifika. Konkrétni popis

téchto specifik je v disertacni praci uveden dale, a to v casti 2.7.3 Charakteristika
malych a stfednich podnikd (MSP).
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2.2 Rizeni lidskych zdroji

2.2.1 Cil a definice Fizeni lidskych zdroja

Podle Belcourt and Wright (1998, s. 19) je ,,cilem funkce rizeni lidskych zdrojii ...
prilakat, motivovat, rozvijet a udrzet si zaméstnance v bezpecném a spravedinost
respektujicim prostiedi*. Tato definice vyjadiuje diiraz na motivaci, stabilizaci a rozvoj
zaméstnancl v odpovidajicich pracovnich podminkdch. Velmi dobfe konvenuje
S pojetim problematiky v této disertacni praci a se zpracovavanymi tématy, jimiz jsou
V ramci rozvoje lidskych zdrojii zejména motivace zaméstnanct, fluktuace zaméstnancti

a diskriminace v oblasti prace a zamé&stnavani.

Mezi charakteristickymi rysy fizeni lidskych zdroji byva uvadén zejména strategicky
aspekt a (s nim souvisejici) orientace na vnéjsi prosttedi firmy. Velmi vystizné fizeni
lidskych zdroji charakterizuje Koubek (2011, s. 14), kdyz uvadi, Ze se fizeni lidskych
zdrojU: ,,vyznacuje ... predevsim tim, ze klade diiraz na strategicky aspekt persondlni
prdce, tj. vénuje zvySenou pozornost prosperité, formuluje dlouhodobé, obecné a
komplexné pojaté cile persondlni prace provazané s ostatnimi cili firmy, hleda a
navrhuje cesty smérujici k jejich dosazZeni. Proto se ve zvysené mire zajimd o vnéjsi
podminky formovani a fungovani pracovni sily firmy (populacni vyvoj a jeho dopad na
reprodukci pracovnich zdrojii a pracovnich sil, trh prace, ekonomické podminky véetne
perspektiv uplatnéni firmy na trhu, vyvoj techniky a technologie vyuzivané nebo
Vyuzitelné ve firmé, socialni potreby a hodnotové orientace lidi — predevsim profesni
orientace, prostorovda mobilita obyvatelstva, pracovnich zdrojii a pracovnich sil,
migracni a rezidencni atraktivita zazemi firmy, pracovni a socialni legislativa apod.), a
to predevsim v bezprostrednim zazemi firmy*“, dale vSak tamtéz uvadi dalsi
charakteristické rysy: ,,stdle vétsi cast konkrétni persondlni prdce je delegovana na
vedouci pracovniky v§ech urovni, predevsim na liniové manazery* a také skute€nost, ze
,,5€ Klade mimoradny diiraz na vzdélavani a rozvoj lidskych zdroji‘. Dale rovnéZ uvadi,
ze se firmy orientuji ,,na kvalitu pracovniho Zivota, rovnovahu mezi pracovnim a
mimopracovnim Zivotem a spokojenost pracovnikii, a vénuji tedy znacnou pozornost
participativnimu stylu rizeni, pracovnim podminkam a persondlnimu a socialnimu
rozvoji pracovnikit a vibec vytvareni zdravych pracovnich vztahii* (Koubek 2011,

s. 14).

23



Uvedena definice fizeni lidskych zdroji je tedy velice komplexni a v podstaté je na
jejim zakladé mozné tvrdit, Ze fizeni lidskych zdroji mtize diky své orientaci na vnéjsi
podminky souvisejici s pracovni silou implementovat a vyuzivat nejmoderné;si
poznatky Sirokého spektra védeckych disciplin, at’ jiz se jednd o psychologii, sociologii,
pravo nejen (ale zejména) pracovni, podnikovou ekonomiku, makroekonomii,
mikroekonomii, demografii a jisté by bylo mozné zminit i dalsi, pomérné nové védecké
discipliny interdisciplinarniho charakteru. V nékterych pfipadech pak podminky
stanovené vné¢jSim prostfedim dokonce vyuZzivat a respektovat musi, jako je tomu napf.
Vv pfipadé pravniho rdmce stanoveného platnou legislativou a konkrétnimi pravnimi
pfedpisy. Mira této mozné implementace poznatki je pak jist¢ determinovana
kvalitativni rovni pracovnikll dané firmy, tedy lidskym kapitalem. Konkrétni ptiklady,
jak mohou byt poznatky nékterych véd uplatnény v oblasti fizeni lidskych zdroja, pak
uvadi napt. Armstrong a Taylor (2015, s. 162); podle téchto autori muze byt
psychologie uplatnéna napt. pti ,,vytvareni pracovmich mist, ... Fizeni pracovniho
vykonu, odménovani a sociologie napt. V oblastech, jimiz jsou ,,rozvoj organizace,

vytvareni pracovnich mist, ... zaméstnanecké vztahy*.

Prestoze je vySe citovana definice velmi obsahla, vycet charakteristik fizeni lidskych
zdroji mize byt jesté SirSi. Nekteré dalSi charakteristické rysy, kromé jiz zminénych,
uvadi Armstrong (2007, s. 32 - 33), podle kterého je tizeni lidskych zdrojl: ,,rozmanité;
strategickeé s diirazem na integraci; orientované na oddanost a angazovanost; zaloZené
na presvedceni, ze S lidmi by mélo byt zachazeno jako s bohatstvim, jako s aktivy (lidsky
kapital); ve svéem pristupu kzaméstnaneckym vztahum spise unitaristické nez
pluralistické a spise individualistické nez kolektivistické,; aktivita provadéna manazery —
praktické Fizeni lidskych zdroju je zaleZitosti liniovych manaZerii; zamérené na
podnikové hodnoty*.

Zejména je vhodné zdiraznit charakter rozmanitosti, nebot’ samotné tizeni lidskych
zdrojii obsahuje n€kolik riznych modeld. Armstrong (2007, s. 33) pak uvadi, ze
»uvedené charakteristiky nemaji v Zadném pripadé univerzalni platnost a také
zajimavou skuteCnost, ze ,,pOStUpy V riznych organizacich jsou riizné, casto dokonce
odpovidaji teoretické verzi Fizeni lidskych zdrojii jen v nékolika malo ohledech®.
Z uvedenych definic tedy vyplyva, Ze jist€é v organizacich nelze pii uplatiovani
koncepce ftizeni lidskych zdroji bazirovat na dodrzovani vycerpavajiciho vyctu vsech

uvedenych charakteristickych ryst, jimiz oplyva, ale spiSe 1ze doporucit uplatiiovat
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individualné ty zasady, které¢ podniku dopomohou k zadoucimu naplnéni podnikovych
cild. Autorka pravé uvedeny poznatek povazuje za stézejni zejména pii feSeni
problematiky zaméfené na oblast malého a stiedniho podnikani a personalni prace

Vv téchto podnicich provadéné.

Vyzkumu uplatiiovani praktik a postupii v oblasti fizeni lidskych zdroja, véetné jeho
moznym vztahiim a dopadim na jiné¢ podnikové oblasti, se dlouhodobé vénuje velké
mnozstvi praci; napt. vlivem praktikovani fizeni lidskych zdrojii na obrat, produktivitu a
podnikovou finan¢ni vykonnost se zabyval Huselid (1995), ucinky fizeni lidskych
zdroji na podnikovou efektivitu Chadwick, Ahn a Kwon (2012), vztahu fizeni lidskych
zdrojii a finanéni vykonnosti malych a stfednich podnikti se vénovali Sels, De Winne,
Delmotte, Maes, Faems, Forrier (2006), vlivem uplatiiovani fizeni lidskych zdroju na
vykonnost malych a stfednich podniki v Rumunsku se zabyvala Bercu (2012).
Problémy spojenymi s fizenim lidskych zdroji v priubéhu zivotniho cyklu podniku u

malych a stfednich podniki zkoumali Rutherford, Buller a McMullen (2003).

2.2.2 Strategické Fizeni lidskych zdroji

Z definice ftizeni lidskych zdroji, uvedené v kapitole 2.2.1 jasné vyplyva, Ze
strategicky prvek je v pojeti fizeni lidskych zdroji pevné zakotven. Samo fizeni
lidskych zdrojt je strategickym procesem. Ve strategickém fizeni lidskych zdroju je (jak
Z ndzvu ostatné vyplyva) stéZejnim pojmem pravé strategie. V odborné literature lze
nalézt mnoho definic pojmu strategie, vzdjemné vSak viceméné konvenuji, a proto zde
bude uvedena pouze demonstrativné definice uvadéna Armstrongem (2007, s. 116),
podle néhoz je strategické tizeni lidskych zdroji ,pristup k rozhodovani o zamérech a
planech organizace v podobé politiky, programii a praxe, tykajici se zaméstnavani lidi,
ziskani, vybéru a stabilizace pracovniku, vzdélavani a rozvoje pracovnikii, Fizeni
pracovniho vykonu, odménovani a pracovnich vztahu®. Strategické fizeni lidskych
zdroji je tedy uplatiiovano v souladu s podnikovou (organiza¢ni) strategii, tak, aby
umoziovalo naplnéni stanovenych vizi a cili organizace. Podnikovou strategii se
ptitom rozumi ,,souhrn rozhodnuti podniku definovanych vztahem k ciliim, které jsou
hierarchicky usporadany, navzajem souviseji a jsou strednédobé nebo dlouhodobé
orientovany (Echaudemaison, 1995, s. 317). Podle Armstronga (2007, s. 115) je pak
strategie ,,vyjadrena ve strategickych cilech a formulovana a realizovana pomoci

strategickych planii v procesu strategickeho rizeni*.
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V ramci strategického fizeni lidskych zdroji je vypracovéana strategie lidskych
zdrojti (téZ personélni strategie), ktera podle Sikyte (2012, s. 37) ,,definuje dlouhodobou
koncepci Fizeni a vedeni zaméstnancu organizace, zejména optimalni zpiisob jejich
ziskdvani, rozmistovani, vyuzivani a rozvoje K realizaci strategickych cilit organizace*.
Podle Vebera, Srpové a kol. (2012, s. 167) by strategie lidskych zdroji méla mit
navaznost na zékladni podnikatelské zaméry. Jak je patrné, strategie lidskych zdroja je
konkretizaci organizacni strategie pro oblast fizeni lidskych zdroji a jako takova
ovlivituje smérovani v dil¢ich oblastech personalni prace. Ze strategie lidskych zdroji
jsou pak odvozeny jednotlivé specifické persondlni strategie, které upravuji smérovani
V jednotlivych persondlnich ¢innostech, tedy napf. strategie odménovani zaméstnanct
aj.. Strategie jsou pak dale rozpracovany do jednotlivych plant, které umoziuji
praktickym zplisobem dosahovat stanovenych strategickych cilii organizace. Planovéani
lidskych zdrojii, synonymné téZ personalni planovani ¢i planovani zaméstnanci
(pracovniki) podle Koubka (2011, s. 54) ,prredvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje
opatieni smérujici k soucasnému a perspektivaiimu zajisteni ukolu firmy adekvatni
pracovni silou*. Jednotlivé soucasti planovani lidskych zdrojii jsou pak rovnéz uvadény
pomérné shodné. Podle Sikyie (2012, s. 60) jimi jsou ,.,pldnovdini potieby zaméstnancii,
planovani  pokryti  potreby zaméstnancii a planovani persondlniho rozvoje
zaméstnancii.

K vyzkumu strategického ftizeni lidskych zdroji v malych a stfednich podnicich
prispéla svymi pracemi fada autor; vyvoji strategického fizeni lidskych zdroji

v odborné literatuie béhem poslednich 30 let se vénoval ve své praci Boxall (2018).

2.2.3 Intelektualni, lidsky, socidlni a organiza¢ni kapital

Piestoze je v soucasnosti problematika lidského kapitalu (a jeho fizeni a méfeni)
vétSinov€ povazZovana za soucast fizeni lidskych zdrojii, vyznam lidského kapitalu je
natolik akcentovéan, Ze je mu v této praci vénovana samostatna podkapitola. Umérné
zaméteni predkladané disertacni prace je pak zvolen jeji rozsah, jehoZ smyslem neni
tuto problematiku hloubgji rozpracovat, ale naopak pouze V obecné rovin¢ akcentovat

vyznam, ktery si tato oblast zasluhuje.

Teorie lidského kapitalu byla utvofena v 60. letech 20. stoleti v USA ptredstaviteli
Chicagské Skoly, a ptestoze autorem pojmu je Theodore W. Schultz, 0 rozsifeni této

teorie se zaslouzil zejména Gery S. Becker. Teorie lidského kapitalu je postavena na
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souvislosti mezi kvalifikaci a produktivitou, konkrétn¢ predpokladem, ze hodnota je
vytvarena znalostmi, schopnostmi a dovednostmi pracovnikli. Na pracovniky je pak
nahliZzeno jako na aktiva, do nichz lze investovat, nikoliv jako na ndkladovou polozku.
Vzhledem k zaméfeni této diserta¢ni prace je nutné zminit, ze G. S. Becker se rovnéz
zaslouzil o vyznamny piinos k ekonomii diskriminace, kdyz se zabyval také jejimi
ekonomickymi disledky (blize viz Becker 1996, ale také Becker 1976 a dalsi dila).

Lidsky kapital je tradicn¢ d€len na obecny a specificky, pfi¢emz obecny lidsky
kapital je pak predstavovan obecnymi znalostmi, schopnostmi a dovednostmi
uplatnitelnymi v riznych zaméstnanich u rtiznych zaméstnavatell, specificky lidsky
kapital pak je nazirdn jako zGzend a individualizovand forma, odrazejici specifické
znalosti konkrétniho zaméstnance, ale téZ jeho osobnostni charakteristiky, které mohou
zvysit produktivitu konkrétniho zaméstnavatele (¢i pouze nékolika konkrétnich

zameéstnavatell).

Intelektualni kapital je pak souhrnnym oznacenim pro kapital lidsky, socialni a
organiza¢ni. Jeho vyznam je nékterymi autory zddraziovan; napt. Belcourt and Wright
v organizaci“. Socialni, nebo téz spoleCensky kapital oznacCuje v podstaté kontakty,
které vedou k dalsi vyméné a obohacovani znalosti a dovednosti. Organiza¢ni (nebo téz
strukturalni) kapital je pak oznaceni pro znalosti vlastnéné organizaci. Problematice
méteni intelektudlniho kapitalu se vénuje fada autorti; napt. Mertins, Alwert a Will
(2006) se ve své praci zabyvali méfenim intelektualniho kapitalu v evropskych malych a
sttednich podnicich, Hayton (2003) ptisp€l empirickou studii k vyzkumu strategického

fizeni lidského kapitalu v malych a stiednich podnicich.
2.3 Rozvoj lidskych zdroji

2.3.1 Definice, charakteristika a vyznam

Rozvoj lidskych zdroji je oblasti, kterd neni v odbornych pramenech uvadéna
jednotné, existuje n€kolik moznych pojeti obsahové naplné tohoto pojmu. Jak je patrné
z Tabulky 1 (viz vySe), pojem rozvoje lidskych zdroji se v této podobé nevyskytuje

Vv piehledu personalnich ¢innosti ani u jednoho citovan¢ho pramenu.

Rozvoj je nejCastéji uvadén v souvislosti s persondlni c¢innosti kumulované

oznacovanou jako ,,rozvoj a vzdélavani®, coz pak ov§em znamena tzv. personalni rozvoj
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lidskych zdroja. V ramci této koncepce je pak rozvoj podle Blahy a kol. (2013, s. 122)
definovan jako ,,vyvojovy proces, ktery umoznuje progresivné postupovat ze soucasneho
stavu znalosti, dovednosti a schopnosti k stavu budoucimu, v nemz je zapotrebi vyssi
urovné nasich znalosti, dovednosti a schopnosti. Jedna se o vzdélavaci aktivity
tkoly.* Vyznam vzdélavani a rozvoje lidskych zdroju pfitom akcentuje mnoho autort,
napt. Koubek (2011, s. 14), ktery uvadi, Zze podle zkuSenosti ,,je to nejefektivnejsi

nastroj flexibilizace a udrzeni konkurenceschopnosti firmy*.

Druhou oblasti rozvoje lidskych zdroji je pak tzv. socialni rozvoj lidskych zdroji,
ktery zahrnuje oblast pracovnich podminek a nejCastéji tak byvd napliovan
personalnimi ¢innostmi ,,péCe o zaméstnance* (viz napt. Tabulka 1, Dvorakova a kol.,
2012, uvadéna personalni ¢innost ,,pée o zaméestnance a podnikovy socidlni rozvoj®).
Obsahové¢ tento pojem zahrnuje rovnéz oblast bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci
(viz napt. Tabulka 1, gik}’ff, 2012, personalni ¢innost ,,péce o zaméstnance a pracovni

podminky*).

Na dvoji mozny vyznam pojmu rozvoje pracovnikl také upozornuje Koubek (2013),
kdyz definuje obsahovou napli anglického pojmu ,.,human resource development* jako
wposkytovani  prilezitosti k uceni, vzdélavani a rozvoje za ucelem zlepSeni
individualniho, tymového a celopodnikového vykonu®, kdyz dale upozoriiuje, Ze ,,tento
termin se casto pouzivd ve smyslu rozvoj pracovni schopnosti organizace jako celku a je
tedy chapan ponekud jinak nez tradicny pojeti rozvoje pracovnikii jako jednotlivcii*
(Koubek, 2013, s. 75). Nasledn¢ poukazuje na porovnani s anglickym terminem
»personnel development®, ktery rovnéz pieklada jako rozvoj pracovnikd, kdyz dale
uvadi jeho dvoji obsahové vymezeni: ,,1. Vyber a vzdélavani pracovnikii pro konkrétni
pracovni mista v organizaci (tradicni pojeti)* a ,,2. ROzv0j pracovnich schopnosti (nejen
odbornosti, ale i osobnosti) pracovnikii tak, aby byli pripraveni zvladat ménici se ukoly,
byli flexibilni a pripraveni na zmény (nové pojeti)* (Koubek, 2013, s. 130). Bylo by tedy
mozné shrnout, Ze zatimco rozvoj lidskych zdroji ve smyslu personnel development se
zamé&fuje na rozvoj a vzdélavani jednotlivych pracovnikli a Ize ho tedy chépat jako
individudlnéji pojaty, rozvoj lidskych zdroji ve smyslu human resource development je
vice orientovan na organizaci (podnik) jako celek a jeji vykon. Zuvedeného vSak

vyplyvad nejen ruzny obsahovy vyznam pojmu rozvoje lidskych zdroji (rozvoje
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pracovnikil) v ¢eské terminologii v tradi¢nim pojeti, avSak také ménici se obsah danych
pojmu v ramci vyvoje discipliny.

Tentyz autor pak vjiném pramenu uvadi pomémné komplexni definici rozvoje
lidskych zdroju: ,,Rozvoj lidskych zdroju je orientovdan na rozvoj pracovni schopnosti
organizace jako celku a na rozvoj pracovni schopnosti tymii, na vytvareni potrebné a
dynamické struktury znalosti a dovednosti v organizaci tak, aby se dosahlo zvyseni
vykonnosti celé organizace a efektivnosti jednotlivych tymu. S tim souvisi pojem ucici se
organizace, tedy organizace vytvarejici klima, které lidi povzbuzuje ke vzdelavani a
rozvoji, kde strategie vzdelavani a rozvoje lidskych zdrojui je ustredni zalezZitosti politiky
organizace a kde na zdkladeé uceni se uskutecnuje nepretrzity proces premén
organizace.” (Koubek, 2002, s. 242). Z obsahu této definice je také patrna souvislost
rozvoje lidskych zdroji s vyzkumnymi tématy, feSenymi dale v praktické casti této
disertac¢ni prace. Z uvedené¢ho vyplyva, ze fluktuace zaméstnanct je fenomén, ktery
ovlivituje strukturu znalosti a dovednosti v organizaci, nebot’ odchody zaméstnanct
mohou byt spojeny s nezadoucimi ztratami lidského kapitalu, zejména pak, jedna-li se o
zaméstnance vysoce erudované ¢i mimotfadné talentované; piili§ nizkd fluktuace pak
ohrozuje organizaci organiza¢ni slepotou (blize viz str. 55) a tedy rizikem
nedostate¢ného piisunu znalosti inovativnich poznatkt, technickych ¢i technologickych
postupll. Povzbuzovani zaméstnanct ke vzdélavani a rozvoji pak tizce souvisi s oblasti
motivace, nebot’ demotivovani zamé&stnanci zpravidla neusiluji o zvySovani urovné
svého osobniho ¢i profesniho rozvoje, navic zde hrozi zhorSeni kvality jimi odvadéné
prace, ale také riziko zhorSeni zaméstnanecké spokojenosti, kterd opét uzce souvisi
s t¢ématem fluktuace zaméstnancl, zejména fluktuace dobrovolné. Nerespektovani
zasady rovného zachdzeni a vyskyt diskriminace v pracovnim prostfedi pak zcela urcité
neni klimatem, které by zaméstnance povzbuzovalo ke vzdélavani a rozvoji, navic fada
odbornych studii referuje o negativnich dopadech diskriminace nejen v rovin€ pracovni,
ale téz celospolecenské. Vyznam strategie v oblasti rozvoje lidskych zdroji je pak

autorem rovnéz silné akcentovan.

Systematicky ptehled literatury zamétené na oblast rozvoje lidskych zdrojii v malych
a stfednich podnicich pak provedli a publikovali Nolan a Garavan (2015), kdyz
soucasn¢ poukazali, ze pocet praci zaméienych na kumulaci provedenych vyzkumui
rozvoje lidskych zdroji v oblasti malého a stfedniho podnikani z(stava stale nizky

V porovnani s pracemi kumulujicimi provedené vyzkumy rozvoje lidskych zdroji
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obecné. Tito autofi shromézdili 117 empiricky i teoreticky zamétenych odbornych
praci, které vySly v 31 Casopisech mezi roky 1995 a 2014, a zjistili mj., ze ,,vyzkumnici
definuji rozvoj lidskych zdrojit mnoha ruznymi zpiisoby a vyuZivaji rozmanitou Skalu

metrik pro méreni aktivit rozvoje lidskych zdroji’z“z.

Personélni a socialni rozvoj pracovniki pitom podle Cejky (2010, s. 5) ,.slouzi jako
nastroj zvysovani pracovniho vykonu a uspokojeni pracovniki‘. Pravé t€émto oblastem,
tedy pracovni motivaci, zaméstnanecké spokojenosti, pracovnimu vykonu a jejich
moznému vzajemnému Vztahu, jsou vénovany nasledujici Casti literarni reSerSe této

disertacni prace.

2.4 Motivace, zaméstnanecka spokojenost a pracovni vykon

Tyto oblasti jsou zpracovany v ramci jedné kapitoly, nebot’ odbornd literatura Casto
akcentuje jejich vzajemnou propojenost. Presto existuji prace, které pravé uvedené
popiraji, a proto jejich obsah a mozné vzajemné vztahy jsou predmétem nasledujicich

podkapitol.

2.4.1 Motivace a stabilizace

Odbornéd literatura obsahuje Sirokou S8kéalu definic pojmu motivace. Podle
Némeckové (2013, s. 374) je motivace ,,definovana jako cilove orientované chovani
kazdého jedince*. Motivace pak jiz tradi¢né byva rozd€lovana na motivaci vnitini a
vngjsi, kdyZ prvni zminéna ma vztah pifimo k vykonavané préci jako takové, zatimco
druha pfedstavuje urcity ptinos ziskany v navaznosti na vykonani prace. Urban (2016a)
pak uvadi jako vnitini faktory motivace samostatnost, vytvaieni novych schopnosti,
viditelné vysledky prace a spoleCensky vyznam neboli smysl provadéné prace. Mezi
vnéjsi faktory motivace pak fadi to, co zaméstnanci za svou praci ziskéavaji, konkrétné
zminuje finanéni odménu (prémii, bonus apod.), nadéji na povyseni ¢i zvySeni mzdy

v budoucnu, pochvalu, uznani a osobni ¢i odbornou prestiz (Urban, 20164, s. 48).

Na interdisciplinarni charakter motivace a stabilizace zaméstnanci poukazuje napf.
jiz zminéna Némeckova (2013, s. 374), podle které zasahuje do mikroekonomie (teorie
firem, teorie fizeni firem), psychologie ¢lovéka (aplikovana psychologie), sociologie i

makroekonomie (spojeni s fluktuaci a nezameéstnanosti na trhu prace).

2 researchers define HRD in multiple ways and use a diverse set of measures of HRD activity* (Nolan a
Garavan, 2015)
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Ptesto, ze je v oblasti fizeni lidskych zdroji nezbytné dbat zasady rovného zachazeni
a pfistupovat k zaméstnancim zasadné nediskrimina¢nim zptisobem, nabizi odborna
literatura poznatky ohledné¢ motivace, které jsou generalizovany pro urcité skupiny
zaméstnancu. Kuptikladu Vidovi¢ova (2012, s. 13) poukazuje, ze v piipad¢ pracujicich
dichodct se ,jednd o zaméstnance, kteri jsou pro svoji prdci silné motivovani.
Motivaci v oblasti podnikani Zen pak zjistovali Kolouchova a Machek (2016), ktefi s
vyuzitim polostrukturovanych hloubkovych interview provedli kvalitativni vyzkum
zenského leadershipu v ¢eskych rodinnych firmach. Respondentkami uvadéné zptisoby
motivace zaméstnanct, konkrétné diraz na mezilidské vztahy, moZznosti kariérniho
postupu, 13. platy, Skoleni, dovolena navic, vanocni vecirky aj., pak podle autorii
neindikuji, Ze by zplsob motivace zaméstnancli byl vyznamné odliSny ve firméach
fizenych Zenami od firem fizenych muzi (Kolouchova a Machek, 2016, s. 37), pfestoze
sami autofi dale poukazuji, ze tento piedpoklad by mohl byt ovéfen pouze
kvantitativnim vyzkumem (tamtéz, s. 39), coz se ziejmé nestalo. Antidiskriminacni
zakon explicitné uvadi jak pohlavi, tak vék mezi diskrimina¢nimi divody (vice je K této
problematice pojednano v kapitole 2.6 Diskriminace v oblasti prace a zaméstnavani);
proto by uvedené poznatky nemély pii tvorbé motivaéniho systému (ani v jinych
oblastech fizeni) Vv podnicich zakladat pfi¢inu k nerovnému zachazeni s uréitymi

skupinami zaméstnancu.

Oproti tomu byva uvadéno, Ze ma-li byt motivace G¢inna, méla by byt zaméfena
individualné na konkrétniho zaméstnance, a to s ohledem na jeho konkrétni osobnost a
potieby. Urban (2016a, s. 50) hovoifi o tzv. individudlnim motivaénim profilu
pracovnika, pti¢emz uvadi, Ze ,,rozdily v motivaci pracovnikii souviseji s jejich osobnimi
vlastnostmi, mirou uspokojeni jejich potieb, ale i zkusenostmi, vékem ci Zivotni fazi;
podle pfevladajiciho typu potieb zaméstnance pak vymezuje téchto sedm skupin osobni
motivace: motivace vykonova, vyraznd finan¢ni ¢i materidlni motivace, motivace
zaloZena na zajimavosti prace, motivace opirajici se o potfebu moci, motivace zalozena
na potfeb¢é soundleZitosti, motivace vychazejici ze spolecenského vyznamu prace a
motivace zaloZend na osobni ¢i odborné povésti. Bylo by tedy mozné shrnout, pfi
respektovani princip rovného zachazeni se vSemi zaméstnanci, Ze uvedené poznatky
mohou byt pfinosné napt. pii volbé komunikace s danym zaméstnancem, formé a
zplisobu, jak mu sdélit uznani za vykonanou praci, jaké aspekty zaddvaného pracovniho

ukolu vyzdvihnout, jakou volit kontrolu plnéni pracovniho ukolu aj.. Oproti tomu napf.
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poskytnout zaméstnanecké benefity pouze zaméstnancim, o nichZ se manazer domniva,
ze jejich osobni motivace je vyrazn¢ finan¢niho/materidlniho typu, zatimco jiné
zameéstnance, dle minéni manazera motivované potifebou zajimavosti prace, motivovat
namisto benefity pochvalou a ulozenim (pro zameéstnance zajimavého) pracovniho
ukolu, by zcela jisté odporovalo zasad¢ rovného zachazeni v oblasti odménovani. Ryze
ekonomické aspekty motivace tak nepochybné maji své pravni bariéry. Také Asociace
malych a stfednich podniki a Zivnostnikii CR zaméfila jeden ze svych prizkumi na
oblast podnikani zen. Tento priizkum byl realizovan v roce 2016 prostfednictvim on-
line dotazovani 670 zen, Z nichz 278 podnikalo a 392 nepodnikalo. Téchto 278
podnikajicich zen bylo mj. dotazovano, jaka je jejich motivace k podnikani. Touto
motivaci byla pro 78 % Zen moZznost uspofddat si pracovni dobu, pro 66 % pak
nezavislost na rozhodovani ostatnich, 62 % Zen bylo motivovano moznosti vyuZit své
schopnosti naplno a pro 42 % byla motivaci moznost se financné zajistit. Vlastni
podnikatelsky napad byl jako motivace uveden (pouze) u 14 % podnikatelek. (Asociace
malych a stiednich podnikii a Zivnostnikii CR, 2016a). Uvedené indikuje zavér, Ze Zeny
byly motivovany spiSe urcitou svobodou plynouci zrezimu podnikani a vlastni
seberealizaci (ovSem pomérné vyznamnou se jevi i finanéni motivace), nez touhou

zaplnit mezeru na trhu origindlnim podnikatelskym zadmérem.

V souvislosti s motivaci a retenci zaméstnancu je dale nutné zminit tzv.
psychologickou smlouvu, coz je termin, se kterym teorie fizeni lidskych zdroji rovnéz
pracuje (viz napi. Armstrong, 2007, str. 201 a nasledujici). Psychologicka smlouva
vyjadiuje (nepsané) vzajemné ocekavani mezi zaméstnavatelem a jeho zaméstnanci,
které se tykd hodnot a norem poZadovaného chovani, v nichZ se odrazi zejména
pozadavek spravedlnosti, slusnosti a daveéry. Odborna literatura uvadi, ze je-li
psychologicka smlouva poruSovana ¢i neni-li napliiovana, dochazi u zaméstnanct ke
vzniku zaméru k odchodiim z organizace. Toto tvrzeni potvrdili napt. Stormbroek a
Blomme (2017), ktefi na podkladé vyzkumného vzorku 132 zaméstnancii zaméstnanych
v organizacich v Nizozemsku zjistili, Ze niz$i hodnoceni napliiovani psychologické
smlouvy a pocity jejiho poruSovani mohou u zaméstnancii vysvétlovat zameéry
k odchodim (fluktuaci), ale jsou také spojeny se zamérem zaméstnancu k sebe-
zaméstnani; autofi tak vyvodili zjiSténi, Ze tizeni psychologické smlouvy je klicovym

procesem Vv prevenci odchodu hodnotnych zaméstnanct z organizaci.
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2.4.2 Motivace k pracovnimu vykonu

Motivace posuzovand ve vztahu k oblasti price a zaméstnani je oznaCovana
terminem pracovni motivace. Vyznam pracovni motivace v fizeni lidskych zdroji
spoCiva zejména v cileném stimula¢nim plsobeni na motivaci zaméstnancu se snahou
zvysit jejich pracovni vykon, zlepSit uroven zaméstnanecké spokojenosti a loajality viici
zaméstnavateli; v pfipadé¢ motivovani zaméstnanct ke zvySovani pracovniho vykonu
vSak autorka nemulze nepficinit poznamku o bariérach, tvofenych ptfedpisy o ochrané¢
zdravi a bezpecCnosti pfi praci. V oblasti odborné literatury byla provedena celd tada
vyzkumi, zaméfenych na oblast pracovni motivace a motivace zameéstnanci, jejichz

vystupem jsou ruzné vysledky.

Kupiikladu Sutekova (2012) publikovala teoreticko-praktickou studii pracovni
motivace, kterd obsahuje vysledky priizkumu motivacnich preferenci 202 zaméstnancii
ur€itého podniku, jez byly zjistované s vyuzitim dotaznikového Setieni v obdobi zaii az
fijna 2008. Podle respondentii citovan¢ho prizkumu (bez rozdilu pohlavi) k dobrym
pracovnim vysledkim nejvice pfispiva finanéni ohodnoceni, kdyz tito vybirali
Z nabidnuté skaly péti faktor: mzda, nadfizeny, stabilita zaméstnani, pracovni postup a
pracovni doba (podle Sutekové, 2012, s. 157 a 154). Uvedené je v souladné
s vyzkumem Linhartové a Urbancové (2011, s. 268), jehoz vysledky indikovaly, Ze
mzda a vySe platového ohodnoceni je stale tim nejdilezitéjsim motivaénim faktorem
pro zaméstnance. V zavislosti na pohlavi respondenti se pak liSily motivacni preference
muzil a Zen v otdzce naklonnosti k nadiizenému, kterou podle Sutekové (2012, s. 157)

preferovaly zZeny vice neZ muZi.

Stamfestova (2015) v empirickém vyzkumu na vzorku podnikd, z nichz 91,9 % bylo
malych a stiednich, zjistila, Ze na motivaci zaméstnancti k pracovnimu vykonu mély (na
hladiné vyznamnosti 5 %) statisticky vyznamny vliv mj. tyto podnikové charakteristiky:
podet zamé&stnanct, roéni obrat a bilanéni suma podniku (Stamfestova 2015, s. 14), a
sice s rustem téchto charakteristik klesaly hodnoty priméru indexd (o tomto pruzkumu
je blize pojednano v kapitole 2.4.4 Zaméstnanecka spokojenost). Vnouckova (2014) pak
zjistila, ze individualizované a spravedlivé odménovani ma velmi silny vliv na motivaci
zamé&stnancl, coZ je ostatné poznatek v odborné literatufe mnohokrat zminovany a

potvrzovany.
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2.4.3 Vybrané motivacni a stabiliza¢ni faktory v oblasti prace a zaméstnani

Nyni budou uvedeny jednotlivé motivacni a stabilizacni faktory (tzv. motivatory),
majici vztah ke studované problematice. Jedna se o nejvyznamnéj$i hmotné motivatory,
tedy mzdu a zaméstnanecké vyhody (benefity) a s nimi souvisejici poznatky zminované

v provedenych vyzkumech, jejich Cetnost a struktura.

Tyto motivatory byly vybrany s ohledem na zaméfeni disertani prace zejména
proto, ze vySe citované prizkumy vyzdvihuji jejich vyznam ve stimulaci a motivaci
zaméstnancl. Rovnéz se jedna o oblasti citlivé na problematiku nerovného zachazeni a
diskriminace v oblasti prace a zaméstnavani, konkrétné v odménovani. Pozornost bude
vénovana témto motivatoram, jejich charakterizovani a souvztaznym poznatkiim,
uvadénym V pracich tuzemskych autorti; zahrani¢ni autofi nejsou citovani zdmérné
vzhledem k zaméieni disertani prace na oblast malého a stfedniho podnikani

v podminkach Ceské republiky.

2.4.3.1 Mzda

W

Mzdu definuje zdkon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, v platném znéni (dale jen
zakonik prace), konkrétné se jedna o ustanoveni § 109 a nasledujici. Mzdou je tedy dle
jeho odst. 2 penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty (oznaCované jako naturalni
mzda), poskytované zaméstnanci zaméstnavatelem za praci (nestanovi-li zdkonik prace
dale jinak). Prestoze problematika diskriminace v otazkach prace a zaméstnavani je
podrobnéji rozpracovana niZe, jiz zde je namisté zminit pfislusnou pasaz § 110 odst. 1
zédkoniku prace, ve které je uplatnéna zasada rovného zachdzeni v otdzkach
odménovani, a to uvedenim, Ze ,,za stejnou prdci nebo za prdci stejné hodnoty prislusi
vSem zaméstnancum u zaméstnavatele stejnd mzda, plat nebo odména z dohody*. Je
pfitom dale stanoveno, Ze mzda se poskytuje ,podle sloZitosti, odpovédnosti a
namdahavosti prace, podle obtiznosti pracovnich podminek, podle pracovni vykonnosti a
dosahovanych pracovnich vysledki* (§ 109 odst. 4), pfiCemz plati, Ze ,,sloZitost,
odpovédnost a namahavost prace se posuzuje podle vzdélani a praktickych znalosti a
dovednosti potrebnych pro vykon této prace, podle sloZitosti predmétu prace a pracovni
cinnosti, podle organizacni a 7idici narocnosti, podle miry odpovédnosti za Skody,
zdravi a bezpecnosti, podle fyzické, smyslové a dusevni zatéze a piisobeni negativnich
viivit. prace* (§ 110, odst. 3). Pro blizs§i studium konkrétnich praktickych piipada
rozhodovaci praxe Ceskych soudii v téchto otdzkach lze odkazat napf. na rozsudek
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Nejvyssiho soudu CR ze dne 8. 6. 2016, sp. zn. 21 Cdo 3976/2013, uvefejnény pod
Cislem 35/2016 Sbirky soudnich rozhodnuti a stanovisek, ¢ast obcCanskopravni a
obchodni, ptipadné také na rozsudek Nejvyssiho soudu CR ze dne 20. 12. 2016, sp. zn.
21 Cdo 436/2016.

Motivacni uloha mzdy v pracovnim procesu je nepopiratelnd. Poznatky
z provedenych vyzkumt vSak uvadéji zajimava zjisténi ohledné struktury a cetnosti
uvadéni tohoto motivatoru riznymi skupinami zaméstnanci. Napt. Némeckova (2013)

ve svém vyzkumu zjistila, Ze vySe mzdy byla respondenty (zaméstnanci financniho

vvvvvv

vvvvvv

dale zjistila, ze o néco vyssi vdhu mzd¢€ pifisuzovali muzi nez Zeny, coz vysvétluje
socialné psychickymi a rodinnymi tradicemi v Ceské republice (Némeckova, 2013, s.
384). Projevil se rovnéz faktor nejvyssiho dosazené¢ho vzdélani respondenta, kdyz na
prvni misto dilezitosti, ve vztahu k motivaci zaméstnanci k praci a stabilizaci
V zamé&stnani, umistovali mzdu respondenti se stfedosSkolskym vzdélanim, zatimco
respondenti s nejvyssim dosazenym vzdélanim vysokoskolskym ji fadili na misto druhé

(Némeckova, 2013, s. 385).

2.4.3.2 Zaméstnanecké vyhody (benefity)

Pojem zaméstnanecké vyhody (benefity) vyjadiuje rizné formy penézniho, ale téz
nepenézniho plnéni, poskytovaného zaméstnavatelem zaméstnanci nad rdmec stanovené
mzdy. Systém poskytovani zaméstnaneckych benefit, je-li spravné a efektivné
nastaven, miZze pro podnikatelsky subjekt predstavovat konkuren¢ni vyhodu a mit
pozitivni vliv na pracovni motivaci zaméstnanct. Jak uvadi Machacek (2013, s. 15),
wposkytovani zaméstnaneckych benefitii ... prispiva k motivaci zaméstnancii, k jejich
spokojenosti s pracovnimi podminkami u zaméstnavatele a k posileni pozitivniho vztahu
zaméstnance k zaméstnavateli*. Zaméstnanecké vyhody proto mohou byt dileZitym

prostiedkem uplatiiovanym V oblasti fizeni a rozvoje lidskych zdroja.

Vzhledem ke svému charakteru je pak mozné problematiku zaméstnaneckych vyhod
zatadit hned do nékolika oblasti fizeni lidskych zdroju. Svou povahou jisté spadaji do
oblasti odménovani (srov. napt. Koubek, 2002, s. 265), vliv zaméstnaneckych vyhod na
zaméstnance pak presahuje do oblasti motivace, stabilizace a retence zaméstnanct a

rovnéz zameéstnanecké spokojenosti. 'V pfipadé nespokojenosti s nabizenymi
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zaméstnaneckymi vyhodami lze uvazovat o priniku do problematiky dobrovolné
fluktuace zaméstnanct. Krom¢ oblasti fizeni lidskych zdroji 1ze zaméstnanecké vyhody
dale zkoumat napt. z pohledu tUcetnictvi; pak jsou oznacovany pojmem zaméstnanecké
pozitky (penézni i nepenézni) a blize jejich uctovani upravuje Mezindrodni ucetni
standard 19.

Vyzkumu zaméstnaneckych vyhod (benefitll) se vénuje ve svych pracich fada autorti.
Vnouckova (2014) provedla vyzkum vazeb mezi poskytovanim benefitii a spokojenosti
zaméstnancl na vzorku respondentil, ktefi v predchozich 12 mésicich dobrovolné odesli
ze zaméstnani. Z tohoto vyzkumu pak vyvodila, ze zaméstnanci Casto benefity vnimaji
negativné, a to ,,z duvodu praktické nevyuzitelnosti; 1 presto je ale ocekavaji jako
soucast svého ohodnoceni (Vnouckova 2014, s. 196). Velmi silnou zavislost pak tato
autorka zaznamenala mezi poskytovanim zaméstnaneckych benefiti a produktivitou
(tamtéz, s. 197). Z uvedeného vyplyva dulezita skuteCnost - maji-li zaméstnanecké
vyhody spliiovat svou stimula¢ni funkci na motivaci a spokojenost zaméstnancti, museji
mit skladbu témito zaméstnanci pozadovanou. Spatné nastaveny systém
zaméstnaneckych vyhod v podniku pak muze vést k tomu, Ze zaméstnanci sice budou
poskytovani téchto vyhod jako takovych stale pozadovat, nebot’ by jejich absenci
hodnotili negativné, avSak jejich nevhodnd skladba bude zplisobovat nardst
zaméstnanecké nespokojenosti a pro podnik navic predstavovat neefektivni vynalozeni

penéznich prostiedki.

K otdzce preference zaméstnaneckych vyhod v zavislosti na pohlavi respondenti
piispéla také Sutekova (2012, s. 157), ktera uvedla, Ze zaméstnanci preferovali stejné
druhy benefiti bez ohledu na to, zda se jednalo o muzZe ¢i zeny, konkrétné byly jako
nejzadanéjsi benefity uvadény prémie, odmény, vanocni ptispévky apod. Je zajimavé,
ze vSechny benefity uvadéné respondenty v citovaném prizkumu maji monetarni
charakter, coz je vrozporu Sjinymi zdroji, které akcentuji pravé vyznam
zamé&stnaneckych vyhod nepenéZniho charakteru jako majiciho na zaméstnance
stimulacni vliv. Lze pfipustit domnénku, Ze zvySeny vyskyt zaméstnaneckych vyhod
penézniho charakteru v odpovédich respondenti by mohl byt vysvétlen obdobim,
vV némz byl vyzkum realizovan. Konkrétné se jedna o zafti azZ tijen roku 2008, ktery byl,
jak zndmo, rokem, v némzZ udefila finan¢ni krize globalniho charakteru. Nelze vyloucit,
ze motivacni preference respondentli mohly byt timto fenoménem ovlivnény a

monetarni charakter uvadénych zaddanych zaméstnaneckych vyhod tak mohl odrazet
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mozné obavy respondentd z budouciho vyvoje situace, nejistotu ohledné stability

pracovniho mista, diiraz na penézni prostiedky jakozto zdroje vysoké likvidity apod..

Do obdobi bezprostfedné¢ navazujictho na zminénou finan¢ni krizi chronologicky
spada dal$i citovany vyzkum. Zmény v zaméstnaneckych benefitech béhem let 2009 —
2011 pak ve svém vyzkumu zjisStovaly Antonovd a Rylkova (2014), a to
prostiednictvim dotaznikového Setieni u 146 ndhodné vybranych respondenttl v Ceské
republice a ve Slovenské republice (jejich pomér byl 1:1), z nichz vétSina patiila mezi
malé a stiedni podniky. Tyto autorky m. j. zjistily, ze 76 % podniki v CR a 68 %
podniki v SR neménilo vtomto obdobi vyznamnym zpisobem nabidku
zaméstnaneckych benefiti; u 17 % podnikt v CR a u 21 % podnikil v SR navic doglo
k narustu skladby nabizenych benefitt, zatimco k poklesu doslo pouze u 7 % podnika
vCR au 11 % podniki v SR (Antonova a Rylkova, 2014, s. 9). Je patrné, Ze zjistény

pomer je u obou zemi srovnatelny.

O nejéastéji nabizenych zaméstnaneckych vyhodach v Ceské republice pak referuji
dalsi prace. Stanikkovéa vlastnim empirickym Setfenim zjistila, Zze v malych a stfednich
podnicich Jihomoravského kraje (n = 60) byly vyuzivany tyto zaméstnanecké vyhody
(sestupné dle intenzity jejich vyuzivani): prispévek na stravovani v 18,6 %, dale rozvoj
a vzdélavani placené zaméstnavatelem (pocitacové, jazykové ¢i jiné kurzy) rovnéz
v 18,6 %, profesni zazemi (napf. pouzivani automobilu, mobilniho telefonu ¢i
notebooku i k soukromym t¢elim) v 17,8 %, piispévek na pojisténi (penzijni, Zivotni,
urazové C¢i kapitalové) v 10,9 %, finanéni vypomoc (naptf. zvyhodnéné pujcky ci
prispévky na stavebni spoteni) V9,7 %, ostatni vyhody (darky, vlastni produkty ¢i
¢lenstvi v Klubech) v 9,0 %, volny ¢as (pfispévky na dovolenou, kulturni ¢i sportovni
akce) v 8,5 % a zdravotni péCe (zajisténi zavodniho lékafe ¢i hrazeni pravidelnych
prohlidek) v 8,5 % (dle Stankové, 2010). Ptispévek na stravovani je velmi casto
zminovan v problematice zaméstnaneckych vyhod; Salacova (2015, s. 42) pak uvadi, ze
wZrejmé nejoblibenéjsi formou zavodniho stravovani u zaméstnancu predstavuji
zameéstnavatelem poskytované stravenky*“. Tato obliba jist¢ do ur¢ité miry odrazi
skutecnost uvedenou v § 236 odst. 1 zdkoniku prace, ktery zaméstnavatelim uklada
povinnost umoZnit zaméstnancim ve vSech sménach stravovani (s vyjimkou
zaméstnancl vyslanych na pracovni cestu). Poskytovani stravenek zaméstnavatelem pak
umoznuje splnit povinnost zaméstnavatele a soucasné cilit na zvySeni zaméstnanecké

motivace.
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K problematice zaméstnaneckych vyhod lze zdvérem poukéazat na obecné principy
soukromého prava uplatiované rovné€z v pravu pracovnim, jez jsou zalozeny na
autonomii vile (tedy na zasad¢ ,,co neni zakazano, je dovoleno®), s vyjimkou zakonem
taxativné vymezenych pfislusnych ustanoveni (napfiklad souvztazné¢ k feSené
problematice zakonik prace vyslovné stanovuje zékaz diskriminace — viz § la, odst. 2
zakoniku prace). Oblast zaméstnaneckych benefitil je pfimo ukazkovou oblasti, kde tato
zasada mize byt rozvijena. Manazefi tak maji dostatek prostoru k vytvoteni pro podnik
specifickych politik odménovani a poskytovani zaméstnaneckych vyhod, souladnych

S napliiovanim strategii a podnikovych cilu.

2.4.4 Zaméstnanecka spokojenost

Zameéstnanecké spokojenost je dalezitym faktorem v oblasti fizeni lidskych zdroja.
V odborné literatute je téz ekvivalentné oznacovana terminem spokojenost

zamé&stnanct, n€kdy téZ pracovni spokojenost, anglicky pak terminem job satisfaction.

Vyzkumy vztahujici se k tématu zaméstnanecké spokojenosti prinaseji velice
zajimava zjiSténi. Kuptikladu vysledky vyzkumu zaméfeného na vniméni pracovniho
Zivota a zaméstnani, provedeného na vzorku 8 686 respondentii podnikajicich ¢i
jsoucich v zaméstnaneckém poméru, publikované Stfiteskym a Stiiteskym (2015),
prinesly zjisténi, ze ,,s rostoucim cistym prijmem roste i spokojenost s vykonavanym
zaméstnanim®™ (s. 43). Titiz autofi dale zjistili, Ze nejméné spokojeni byli se
zameéstnanim fadovi pracovnici — v 55,1 % a nejvice spokojeni feditelé podniku —
76,5% (tamtéz, s. 43). Autofi dale wuvadéji, ze nejméné spokojeni byli
Vv zaméstnaneckém pomeéru zaméstnanci pracujici na ¢astecny ¢i zkraceny uvazek — 53,7
% (tamtéZz, s. 44). Na nedostatek ¢asteCnych tivazkil na trhu prace byva v soucasné dobé
pomérné Casto poukazovano, zajimavé je, Ze respondenti z citovaného vyzkumu byli
S praci v tomto pracovnim reZzimu skupinou vykazujici nejnizsi spokojenost uvadénou
v souvislosti se zaméstnaneckou pozici respondenta. Vzhledem k zaméfeni diserta¢ni
prace na oblast malych a stfednich podnikl je jisté¢ zajimavé zjiSténi, ze soukromi
podnikatelé (spoluvlastnici ¢i vlastnici firmy) vykazovali ve zminéném vyzkumu
podobnou uroven spokojenosti jako zaméstnanci, a to 67,1 % (Stiitesky a Stitesky,
2015, s. 44). Velikost podniku dle poctu zaméstnancti pak neméla jednoznacny vliv na
zjisSténou spokojenost se zameéstnanim, nebot’ podle autor byli nejspokojendjsi

respondenti ve firm& s 1 zaméstnancem (podnikatelé a zivnostnici), nejméné spokojeni
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pak ve firméch s 2 - 5 zaméstnanci, ale rovnéz ve firmach s vice nez 100 zaméstnanci

(tamteéz, s. 44).

Z hlediska zjistovani spokojenosti s vykondvanym zaméstnanim dle hospodarského
odvétvi autofi Stritesky a Stritesky (2015) zjistili, ze nejspokojenéjsi byli respondenti
pracujici v odvétvi ,,vzdélavani a véda“ — 70,9 %, dale v odvétvich ,,zdravotnictvi /
socialni péce®, ,,bankovnictvi / finance®, ,,vefejna sprava / soudnictvi / armada / policie*
a ,IT*. Kodvétvim se zjisténou nejnizsi spokojenosti respondenti s vykonavanym
zamé&stnanim V uvedeném vyzkumu patii odvétvi ,,manualni prace* a ,,primysl / vyroba
/ t€zba surovin / hutnictvi®, obé s cca 50 % (Stritesky a Stritesky, 2015, s. 44). Autofi
Ivanovd, Vévoda, Nakladalovéa a Mareckova (2013) zaméfili vyzkum na oblast pracovni
spokojenosti u vSeobecnych sester a zjist'ovali faktory pracovniho prostiedi preferované
respondenty a respondentkami z fad vSeobecnych sester. Ve vysledcich uvadéji, ze
respondenty nejvice preferovanym z Sestnacti nabizenych byl faktor mzda/plat, nejméné
pak faktor socidlni vyhody, podle vnimané saturace respondentl se vSak faktor
mzda/plat umistil az na 12. pozici a socialni vyhody shodné na pozici posledni, tedy 16.
(Ivanova, Vévoda, Nakladalova a Marec¢kova, 2013, s. 120 - 121).

Odborné prace dale uvadéji vztah mezi spokojenosti zaméstnanci a spokojenosti
zakazniki, zejména v terciérnim sektoru. Kuptikladu Belds, Holec a Burianova (2013)
se zamétili na spokojenost zaméstnanci komercnich bank a spokojenosti zakaznikl
(klientt) bank v Ceské a komparativné ve Slovenské republice. Podle autorti je
spokojenost zaméstnancii bank dokonce nejvyznamnéjSim faktorem pii vytvareni
spokojenosti bankovnich klientd (viz Belas, Holec a Burianova, 2013 s. 6), nebot” jak
uvadéji dale (tamtéz, s. 7), spokojenost zaméstnanct bank urcuje jejich loajalitu, ktera
se odrazi ve vys8i kvalité¢ sluzeb, coz ovliviiuje spokojenost bankovnich klientd.
S vyuzitim anonymnich dotaznik@l na vzorku 87 zaméstnancti riiznych bank v Ceské
republice a 116 zaméstnancu pracujicich v bankach v Slovenské republice v roce 2012,
a pomoci strukturovanych rozhovorii stop a niz§imi manazery 15 bank v Ceské a
Slovenské republice autofi potvrdili platnost nasledujicich stanovenych hypotéz: ,,vyssi
uroven spokojenosti zaméstnancii vede k lepSimu pristupu k prijimani zakaznickych
potieb”, dale ,uiroven spokojenosti zaméstnancii bank je v Ceské republice vy$si nez ve
Slovenske, coz se odrazi ve vyssi mire zaméstnanecké loajality* a konecné ,,zaméstnanci
bank v Ceské republice statisticky vyznamné akceptuji financni potieby svych

zakazniki' (viz Belas, Holec a Burianova, 2013, s. 13, pteklad vlastni).

39



Stamfestova (2015) pak na podnicich zpracovatelského primyslu zkoumala dopad
podnikovych charakteristik (pravni formy, poctu zaméstnancii, roéniho obratu, bilanéni
sumy, kraje, oblasti pisobeni (shluky) a osoby, ktera vyplnila dotaznik) na vykonnost
podniku (mezi zkoumané aspekty fungovani podniku patiila mimo jiné spokojenost
zaméstnancl), piicemz zjistila, Ze na spokojenost zaméstnanct v podnicich mély na
hladin€ vyznamnosti 5 % statisticky vyznamny vliv tyto charakteristiky: pravni forma,
pocet zaméstnancii, roni obrat a bilan¢ni suma - s rastem uvedenych charakteristik
klesaly hodnoty praméru indexti (Stamfestova 2015, s. 14 a 15). Vzhledem k oblasti
malych a stfednich podnikl, jez jsou objektem vyzkumu této disertani prace, je
vyznamné, ze empirické Setieni pravé citované¢ho vyzkumu bylo uskute¢néno na vzorku
podnikl, jimiz byly dle poétu zaméstnancu mikropodniky v 26,8 %, podniky malé
v 38,2% a podniky stfedni ve 26,9 % (Stamfestova 2015, s. 12), coz v souhrnu

znamena, ze v 91,9 % se jednalo o malé a stfedni podniky dle poctu zaméstnanct.

Zavérem se nelze nezminit o studiich naznacdujicich vztah mezi zaméstnaneckou
spokojenosti a zdravim. Zejména v zahrani¢i byla na toto téma publikovana fada praci.
Naptiklad vysledky meta-analyzy 485 studii (se slouc¢enym vzorkem ¢itajicim 267 995
zaméstnanct), kterou provedli Faragher, Cass a Cooper (2005), informuji o velmi
silném spojeni mezi urovni zaméstnanecké spokojenosti a mentalnimi Ci
psychologickymi problémy — nejsilnéjsimi byly zjistény vztahy mezi zaméstnaneckou
spokojenosti a vyhotfenim, sebetctou, depresemi a Uzkosti. Podle autorti je tak Groven
zameéstnanecké spokojenosti vyznamnym faktorem, ktery ovliviiuje zdravi pracovnikt
(Faragher, Cass a Cooper, 2005). Tuzemské prace pak k tomuto tématu bohuzel nejsou

pfilis frekventované.

2.4.5 Pracovni vykon

Jednou ze slozek ftizeni lidskych zdroji je fizeni pracovniho vykonu. Jedna se o
strategicky a integrovany proces fizeni jednotlivych zaméstnancl i pracovnich tymu
7adoucim smérem, vedoucim k dosahovani vykonnosti organizace. Definice Sikyte
(2012, s. 112) charakterizuje pracovni vykon jako ,,vysledek prdce a chovani vyjadreny
mnozstvim prace, kvalitou prace, pristupem k praci, pritomnosti v praci apod.®.
Porovnejme s pojmem ,,pracovni vykonnost®, s nimz pracuje zakonik prace. V ném je
uvedeno, ze ,,pracovni vwkonnost se posuzuje podle intenzity a kvality provadenych

praci, pracovnich schopnosti a pracovni zpusobilosti a vysledky prace se posuzuji podle
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mnozstvi a kvality™ (zékon ¢. 262/2006 Sb., zdkonik préace, V platném znéni, § 110
odst. 5).

Rizeni pracovniho vykonu je pak podle Koubka (2011, s. 191 — 192) zaloZeno na
»dohodé o pracovnich cilech, znalostech, dovednostech a chovani (tedy celkové
zpuisobilosti), o zlepsovani pracovniho vykonu a o planech osobniho rozvoje*. Koubek
(tamtéz, s. 192) ptitom v ramci koncepce fizeni pracovniho vykonu silné zdiraziuje
pravé tlohu soustavného rozvoje pracovnikti (dokonce podotyka, Ze koncepce by se
méla nazyvat ,,7izeni pracovniho vykonu a rozvoje®), a uvadi jako jednu z fazi procesu
fizeni pracovniho vykonu vytvoieni planu osobniho rozvoje pracovnika, ktery stanovuje
kroky vedouci k rozsifeni jeho dovednosti a znalosti, zvySeni Grovné jeho schopnosti a
zlepseni jeho vykonu.

Pracovni vykon je Casto zminiovan v souvislosti s motivaci zaméstnanct a také se
zaméstnaneckou spokojenosti, proto moznému vzajemnému vtahu téchto oblasti bude

pozornost vénovana nasledné.

2.4.6 Vztah motivace, zaméstnanecké spokojenosti a pracovniho vykonu

Stran této oblasti panuje v odborné literatufe nejednotnost. Zatimco nékteti autofi
zastavaji nazor, ze zameéstnanecka spokojenost souvisi s pracovnim vykonem a
ovliviiyje jej, jini autofi poukazuji na to, ze tento vztah nebyl dosud nikdy empiricky
prokazan. Objevit lze 1 ndzory autorii respektujicich stanovisko o neprikaznosti tohoto
vztahu, ovSem =zaroven poukazujicich na to, Ze pracovni vykon mulZe byt
zaméstnaneckou spokojenosti ovlivnén nepfimo, a konecné, také néazor, Ze vztah

spokojenosti a pracovniho vykonu funguje pouze v negativni roving.

Z prvni nazorové skupiny by bylo mozné uvést Koubka, ktery uvedl, Ze ,.existuje
vyrazna vazba mezi spokojenosti pracovnika a jeho vykonem a oddanosti firme*
(Koubek, 2011, s. 14). Oproti tomu Kleibl, Dvotdkovéa a Subrt (2001, s. 153) tvrdi, Ze ,,i
kdyz neexistuje primy vztah mezi spokojenosti a vykonem pracovniku, praxe prokazala,
Ze spokojeny pracovnik ochotnéji akceptuje pozadavek na kvalitu a kvantitu vykonu nez
pracovnik frustrovany a nespokojeny, je ve vétsi mire identifikovan s firmou a jejimi cili
a je méne vnimavy k moznostem nabidek prace ze strany konkurencnich firem na trhu

prace.*

V zahrani¢ni odborné¢ literatute je vztah mezi spokojenosti zaméstnanci a pracovnim

vykonem oznacovan terminem satisfaction-performance relationship (v delsim znéni se
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téz pouziva Job Satisfaction — Job Performance Relationship). Na tento vztah bylo
poprvé poukazano v 50. letech 20. stoleti s odkazem na tzv. Hawthornské experimenty,

jak Elton Mayo oznacil soubor experimentid, probihajicich v hawthornské tovarné

v USA kolem roku 1930.

Pristupy autorti odbornych praci ke vztahu mezi zaméstnaneckou spokojenosti a
pracovnim vykonem zahrnuji Siroké spektrum od jeho akceptovani az k popirani, pfesto
podstata tohoto vztahu nebyla dosud jednozna¢né a uspokojivé vysvétlena. Autofi
Judge, Thoresen, Bono a Patton (2001) v provedeném kvalitativnim a kvantitativnim
ptehledu zminuji 7 obecnych modelll vytvofenych pro vysvétleni vztahu mezi
zamé&stnaneckou spokojenosti a pracovnim vykonem, které zni: 1. zaméstnanecka
spokojenost, 3. vztah zaméstnanecké spokojenosti a pracovniho vykonu je reciproc¢ni, 4.
vztah zaméstnanecké spokojenosti a pracovniho vykonu je faleSny (nepravy), 5. vztah
mezi zaméstnaneckou spokojenosti a pracovnim vykonem je utlumen dalSimi
proménnymi, 6. neexistuje zddny vztah mezi zaméstnaneckou spokojenosti a pracovnim
vykonem, 7. existuji modely alternativniho vnimani zaméstnanecké spokojenosti a/nebo
pracovniho vykonu. Autofi dale také informuji o urcitém poklesu zajmu ohledné
vyzkumu vztahu zaméstnanecké spokojenosti a pracovniho vykonu, coz dokladaji
snizenim poctu studii, majicich v kli¢ovych slovech zaméstnaneckou spokojenost a
pracovni vykon V obdobi mezi devadesatymi a osmdesatymi roky 20. stoleti, a to o
25 % (Judge, Thoresen, Bono a Patton, 2001, s. 393). Zaroven vsak vyslovili nazor, ze
by vyzkumu vztahu zaméstnanecké spokojenosti a pracovniho vykonu nemélo byt

zanechano (tamtéz).

Je vsak také nutné zminit, Ze za poklesem vykonu zamé&stnancli neni mozné hledat
pouze nedostatky v oblasti pracovni motivace, nebot’ se zde mize uplatiiovat rovnéz
vliv dalSich faktorfi, napt. nésili, jemuz ¢eli zaméstnanec, at’ jiz se tak déje na pracovisti
(workplace violence), nebo postihuje-1i oblast soukromi v jeho osobnim zivoté. Na
moznou souvislost upozoriiuje Cirtkova (2018, s. 7), kdyz uvadi, e ,disledky
Jjakéhokoli dlouhodobého ndasili anebo vyhruzek se ... projevuji i na pracovisti, a to
V poklesu psychickych a fyzickych vykonu, v ndristu chybovosti a vitbec v poklesu
produktivity“. Pfimou souvislost mezi pfitomnosti psychopatickych jedincti na
pracovisti (corporate psychopats) a urovni spokojenosti zaméstnanct pak zjistili Boddy

a Taplin (2016). Pti tizeni oblasti motivace a spokojenosti zaméstnancti v personalni
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praxi by tak personalista, popf. manaZer m¢l vénovat pozornost rovnéz faktorm, které
S témito oblastmi nemuseji pfimo souviset, a rovnéz nemuseji byt na prvni pohled zcela

zjevné.
2.5 Fluktuace zaméstnancu

Fluktuace zaméstnancii je fenomén jak mikroekonomicky, tak makroekonomicky.
Na urovni mikroekonomické se dotyka fungovani podnikatelskych subjektli, na trovni
makroekonomické se pak odrazi zejména (ale nejen) v oblasti nezaméstnanosti. V této
kapitole bude nejprve definovan termin fluktuace zaméstnanci s vymezenim
ptislusnych definic, jak je uvadi odborna literatura, nasledné¢ bude hloubéji pojednano o
problematice fluktuace, mife fluktuace, vyznamu jejiho sledovéani pro podnikatelské
subjekty, a poté bude pojednano o riznych faktorech, které maji nebo podle odbornych
pramenii mohou mit vliv na vySi miry fluktuace. Zavérem budou zminény

mikroekonomické a makroekonomické dopady fluktuace zaméstnancu.

2.5.1 Definice fluktuace zaméstnancu

Pojem vychazi z latinského slovesa fluctuare, ktery v prekladu podle Senkové (2002,
s. 49) znamena ,,vlnit se, ptibuzné substantivum fluctuatio pak je piekladano doslovné

ree
1

jako ,,vInéni®, téz ,kolisani* (tamtéz). Pojem pouzivany v oblasti fizeni lidskych zdroju,
fluktuace zaméstnancii (n¢kdy téZz pracovni fluktuace), vyjadiuje urcité kolisani
zaméstnancll v ekonomickych subjektech, jejich pohyb smérem ven i dovnitf.
V odborné literatuie se lze téz setkat s oznacenim tohoto jevu terminem mezipodnikova
mobilita, v zahrani¢nich zdrojich je pak v souvislosti s fluktuaci zaméstnancti pouzivan

anglicky ekvivalent employee turnover.

2.5.2 Mira fluktuace a dalS$i zptsoby vypoctu fluktuace zaméstnanci

Zéakladnim ukazatelem strategickych personalnich metrik v oblasti fizeni lidskych
zdrojii je mira fluktuace zaméstnancl. Vzorec pro jeji vypocet muizeme nalézt
Vv obdobné podobé jak u autord ceskych (napt. Blaha a kol., 2013, s. 87), tak
zahrani¢nich. Armstrong (2007, s. 315) uvadi nasledujici vzorec pro vypocet miry

fluktuace:

"pocet pracovniki,kteti béhem urcéitého obdobi (obvykle roku) odesli
primérny pocet pracovnikl v tomtéz obdobi

x 100 “
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Fluktuace mtze byt sledovana nejen v této obecné podobé, ale také s cilem zjistit
pocet odchazejicich pracovnikt v dil¢ich oblastech. Podle Urbana (2016b, s. 41), ktery
uvadi zpisoby vypocti konkrétnich typa fluktuace zaméstnanct, lze sledovat fluktuaci
dobrovolnou (jedna se o podil zaméstnanci odchazejicich na vlastni zadost),
nedobrovolnou (podil odchodii zaméstnancli z rozhodnuti zaméstnavatele), zadouci
(podil dobrovolnych odchodlii zaméstnancii s nizkym vykonem), nezddouci (podil
dobrovolnych odchodii zaméstnanct s vysokou vykonnosti), dale fluktuaci Vv prvém
roce prace nebo fluktuaci ve zkusebni dobé (odchody zaméstnanct, ke kterym dochazi
nedlouho po nastupu zaméstnance). Vzorec pro vypocet dobrovolné fluktuace je pak

obecné uvadeén jako:

"poclet dobrovolnych odchodi zaméstnanct v urcitém obdobi
primérny pocet pracovnikl v tomtéz obdobi

x 100 “

Me¢fteni fluktuace zaméstnancii miize byt dale zaméfeno pouze na urCitou skupinu
zaméstnancl. Dobrovolna fluktuace kli¢ovych zaméstnanct, jejiz vypocet uvadi Blaha a
kol. (2013, s. 88) jako priklad metriky personalnich ¢innosti, ma podle autorti podobu
tohoto vzorce:

"pocet dobrovolnych odchodi klicovych zaméstnanci x 100
celkovy pocet klicovych zaméstnanci
Zjistovani stavu fluktuace zaméstnanci pak mutze byt také doplnéno vypocitanim

indexu stability, ktery vsak pro ucely této disertacni prace nebude dale rozvijen.

2.5.3 Vyznam sledovani miry fluktuace v obchodnich zavodech

Jak jiz bylo feCeno vyse, ma fluktuace své mikroekonomické dopady projevujici se
nejen v podnikatelskych subjektech. Sledovani miry fluktuace predstavuje pro jejich
manazery a vlastniky cenny zdroj informaci, vyuZitelnych napft. pfi strategickém fizeni.
Piednostné se jedna o oblast strategického fizeni lidskych zdroji a zejména z n¢ho
vychézejiciho personalniho planovani. Podle Zufana, Hana a Klimové (2013, s. 21) jsou
informace o odchodech pracovniki z organizace ,podstatnym zdrojem dat pri
sestavovani prognoz pokryti potreby pracovnikii, a tedy i pri sestavovani planii
ziskavani pracovnikii*“. Pfinosné pak miZze byt rovnéZz sledovani piipadnych ndklada
s fluktuaci zaméstnancli spojenych.

Je-li v organizacich sledovdna mira fluktuace, mize byt dale podrobena analyze
z hlediska pfi¢in kni vedoucich. Zaméstnavatelé maji moznost zjiStovat pficiny
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fluktuace svych odchazejicich zaméstnancti z podniku prostiednictvim vystupnich
pohovori, ale rovnéz se mohou u zaméstnancl stavajicich zaméfit na prizkum
zamestnanecké spokojenosti sledujici s fluktuaci zaméstnancti souvztazné faktory, napf.
spokojenost s pracovnimi podminkami na pracovisti, s vysi a strukturou odménovani,
ne/nabizenim motiva¢niho systému zaméstnaneckych vyhod, zaméstnaneckymi vztahy
na pracovisti, irovni komunikace v podniku aj., a tim se ptipadnou nezadouci fluktuaci

zamestnancu snazit predem omezit.

2.5.4 Faktory ovliviiujici vy$i miry fluktuace zaméstnanci

Odborné prace pifinaseji poznatky o riznych faktorech, které vedou k fluktuaci
zaméstnanci. Kupfikladu Vnouckova (2014) ve svém vyzkumu zjistila a rovnéz
potvrdila, Ze k fluktuaci vedou nespokojenost s odménovanim a odména neodpovidajici
vykonu. Kromé& vyse uvedeného se objevuji nekteré dalsi skutecnosti, jez se zdaji mit
vliv na vysi fluktuace zaméstnanct. Zde vsak je nutné poukazat na zna¢nou neucelenost
a rozptylenost vyskytu nasledné zpracovavanych faktord v odbornych pramenech.
Z tohoto diivodu je materie zpracovana v této praci do ucelené podkapitoly se snahou o
zachyceni maximalniho mnozstvi poznatku, které by mohly problematiku fluktuace
zamé&stnanct, véetné sledovani vyse miry fluktuace, obohatit. Nize uvedené vékové a
genderové faktory fluktuace jsou zpracovany s ohledem na riziko jejich mozného
pfesahu do oblasti diskriminace, pokud by publikované poznatky nebyly vyuzivany
v souladu s dislednym uplatiovanim zasady rovného zachazeni. Je vSak dale nutno
upozornit, Ze n¢které poznatky byly zaznamenany pouze ojedinéle na podkladé

naptiklad jediného pramenu, a proto jejich platnost nemusi byt v§eobecné uznévana.

2.5.4.1 Doba uplynula od vzniku pracovnépravniho vztahu

V odbornych pramenech se objevuji zminky o obdobi 3 - 4 let od nastupu
zaméstnance na pracovni pozici, které predstavuje zvySené riziko, ze zaméstnanec
opusti organizaci. Kostkova (2014) uvadi, ze ,,nejvice lidi odchdzi z pracovniho poméru
do tii let od svého nastupu®. Holanova (2015) pak odkazuje na prizkumy online deniku
Aktualné.cz a vyzkum JobsIindex a uvadi, ze ,,doba, po kterou cesti zaméstnanci
nejcasteji vydrzi deélat tutéz praci je Ctyfi roky. Oba zdroje se tedy shoduji pouze ve
vymezeni hranice ur¢ené uplynutim casového obdobi cca 3 - 4 let od nastupu
zamé&stnance do zaméstnani, ktera se zdd byt z hlediska odchodu zaméstnance ze

zaméstnani rizikova. Zatimco poznatky uvedené v prvnim citovaném pramenu by bylo
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mozné chapat v tom smyslu, ze zamé&stnanci po uplynuti 3 let od ndstupu do pracovniho
poméru budou z prace fluktuovat méné pravdépodobné, pramen druhy Ize chapat
protikladn€ v tom smyslu, Ze po uplynuti 4 let od vzniku pracovnépravniho vztahu Ize u
zaméstnancl naopak ocekavat zvySenou miru fluktuace. Urcitou shodu obou vyroku by
bylo mozné spatfovat tedy jedin¢ v obdobi pfiléhajicim k pomysiné hranici 4 let od
vzniku trvajiciho pracovnépravniho vztahu, kterd by mohla piedstavovat zvySenou

pravdépodobnost vyskytu fluktuace zaméstnanci.

2.5.4.2 Vékové faktory fluktuace zaméstnancii - vékova skupina a prisluSnost ke

generaci

Jiny pohled na situaci pak pfinasi Exnerova in Holanova (2015), ktera tvrdi, ze ,,&im
vice mladych lidi prichazi na trh prace, tim se doba kdy jsou zaméstnanci ochotni ménit
zameéstnavatele, zkracuje®, a dale uvadi, ze ,,ti nejmladsi jsou ke zmeéné ochotni uz mezi
prvnim a druhym rokem po nastupu, stiedni generace do 40 let odchazi po péti az Sesti
letech®. Za pov§imnuti stoji, Zze zde je zminovana ,,ochota“ ke zméné zaméstnavatele,
tedy bychom mohli hovofit o fluktuaci dobrovolné. Nelze tedy vylouéit hypotézu, ze
délka trvani zaméstnaneckého poméru (do doby dobrovolného odchodu zaméstnance
z firmy) mize zaviset také obecné na véku zaméstnance, ale téz na z né¢ho vyplyvajici
kohort€ narozeni zaméstnancii a od ni se odvijejicich charakteristik, jako jsou pfistup
K feseni pracovnich ukolt, ziskané pracovni navyky a jiné. Socialni védy, marketing,
demografie i fizeni lidskych zdroju jiz pracuji s chronologickym vymezenim generaci,
v ramci kterého jsou jednotlivé generace vymezeny rokem narozeni svych ptislusniki a

oznacovany specifickymi terminy.

Clenéni generaci, v podob& obvykle uvadéné a zde citované podle Horvathové,
Blahy, a Copikové (2016, s. 133 - 135), je nasledujici:

o Ztracena generace (Lost Generation, narozeni 1883 — 1900)

o Velka generace (Greatest Generation, narozeni 1901 — 1924)

o Ticha generace (Silent Generation, narozeni 1925 — 1945)

o Generace Baby Boomers (Baby Boomers, narozeni 1946 — 1964)
o Generace X (Generation X, narozeni 1965 — 1981)

o Generace Y (Generation Y, narozeni 1982 — 1995)
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o Generace Z (Generation Z, narozeni 1996 — 2010)
o Generace Alfa (Always-On Generation, narozeni 2011 — 2025).

Na druhé stran¢ se nabizi a nelze bez dalSiho vylouc¢it domnénku, Ze toto ¢lenéni
nutné nemusi platit absolutné a proto je vicekrat akcentovana nutnost individudlniho

pfistupu zaméstnavatele ke kazdému zaméstnanci.

Zvysenou fluktuaci ve veékovych skupinach 20-21 let uvadi také ptispévek na

webovych strankach www.personalista.com (2016), ktery navic zminuje jest€ o néco

starsi vékovou skupinu: ,,dalsi vyrazny narist fluktuace jsme zaznamenali u lidi ve véku
26 let“. Souladn¢ suvedenym pak vyznivaji poznatky vyzkumu Vnouckové a
Urbancové (2014, s. 139), kdy autorky m. j. zjistovaly vékovou skladbu fluktuanta.
Nejvice zaméstnancli tvoficich v podnicich fluktuaci autorky zaznamenaly ve vékové
kategorii 25 — 45 let, a to 52, 96 % zaméstnanci, dale 36,62 % ve vekové kategorii 46 a
vice let a koneéné 9,34 % ve vékové kategorii do 25 let. Lze jisté namitat, Ze zvolené
vékové kategorie nejsou stejné velké, coz by mohlo vést kurCitému zkresleni
vypovidaci schopnosti, na stran¢ druhé je vSak nutné vzit v uvahu urcitou ojedinélost

pruzkumu v této oblasti v tuzemsku.

S ohledem na datum publikovani pravé citovaného pramenu (rok 2014) by se
v piipad¢ autorkami sledovaného nejvyssiho vyskytu fluktuace jednalo o respondenty,
spadajici podle chronologického c¢lenéni generaci uvedenych vySe do generace X a
generace Y. Tento poznatek konvenuje sudaji uvadénymi Papackem (2010, s. 36),
podle které¢ho je Generace Y ,oorientovana na uspéch, md vysoké ndroky na své
vzdeélavatele i zaméstnavatele, chce smysluplnou prdci a méni zaméstnani ve vétsi mire
nez generace predchozi“. Tentyz autor pak dale spekulativné odvozuje trendy
doprovazejici vyménu generaci, mezi nimiz zminuje 1 vyssi fluktuaci; t€mito trendy
podle citovaného autora jsou: ,,naristajici zavislost na informacnich a komunikacnich
technologiich (technologiich obecné) a virtualnim prostredi, pokles respektu k uciteli
(obecné pak k predstavenému) jako zdroji informaci a nadrazené autorité, naristajici
zdjem o moznost pracovat mimo oficialni prostredi, vetsi mira fluktuace, narustajici

mira kooperace v pritbéhu dosahovani vysledku a rist kreativity™ (Papacek, 2010,

s. 37).

Pravé uvedené charakteristiky jist€ maji vztah k fluktuaci zaméstnanct a

adekvatnimu personalnimu fizeni, nebot' zahrnuji nékteré¢ faktory casto zminované
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praveé v souvislosti s nespokojenosti zaméstnanct a s divody k dobrovolnym odchodiim
zameéstnancl z organizaci. Jedna se zejména o stereotypizaci pracovnich ukoli, které se
manazeti nékdy snaZi zabranit napf. rotaci pracovnich ¢innosti (job rotation), ¢imz
umoziuji zaméstnancim nejen vymanéni z mozné frustrace v disledku pracovniho
stereotypu, ale téZ mohou jejim prostiednictvim pracovat na vzdélavani a rozvoji
zaméstnanct (lepsi poznani fungovani firmy, rozsifeni pracovnich dovednosti a jiné).
Jsou-li tedy podle teorie prislusnici Generace X a Generace Y zaméieni na rust
kreativity a kooperaci, mohl by pracovni stereotyp skute¢né patfit k rizikovym faktoram

dobrovolné fluktuace zaméstnanct spadajicich do této skupiny.

Avsak také na tomto misté prace, jak jiz bylo vicekrat zminéno véetn¢ odkazl na
pozd¢ji zafazenou samostatnou kapitolu, nutno upozornit na striktni uplatiiovani zasady
rovného zachdzeni a zdkaz jakékoliv diskriminace v pracovnépravnich vztazich.
Uvedené poznatky by tak jist¢ mohly byt uzitecné, pokud by byly pouzity za ucelem
lepsiho pochopeni potieb jednotlivych zaméstnancti, tak, aby neposkozovaly
zaméstnance zadné vékové (ani jinak vymezené) skupiny, ale naopak pomahaly
zlepSovat jejich pracovni podminky; v zadném ptipadé nesmi dat zaklad rozdilnému
zachazeni s jednotlivymi skupinami zaméstnanct, v jehoz dusledku by tito zaméstnanci
byli diskriminovani. Prakticky lze takovyto postup piedstavit na piikladu naboru
zaméstnancl, kdy by zaméstnavatel odmitl zaméstnat uchazece o zaméstnani, ktery pti
pracovnim pohovoru dosahl nejlepsiho hodnoceni ze vSech uchazecl a jeho znalosti,
schopnosti a dovednosti by byly pro obsazované pracovni misto nejvhodnéjsi, avSak
podle vySe uvedené klasifikace by patiil ke generaci Y (u které se podle nékterych
prament vyskytovala zvySena fluktuace), na zéklad¢ ¢ehoz by nebyl zaméstnavatelem
pfijat na obsazovanou pracovni pozici. Takovéto jednani by bylo jednoznaéné piimo

diskrimina¢ni z davodu véku uchazece o zaméstnani.

Dalsi skupinu, kterd by jist¢ neméla byt opomijena pii rozboru problematiky
fluktuace zaméstnanct, tvofi zaméstnanci v pfeddichodovém véku. Nékteré prameny
oznacuji osoby pfeddiichodového v€ku za ohrozenou skupinu na trhu prace z ditvodu
horsiho ptistupu k zaméstnani a uvadéji, Ze tyto osoby se Castéji setkavaji s diskriminaci
na trhu prace, pravé z divodu véku (ageismus). Tuto skuteCnost potvrzuje nejen
reprezentativni vyzkum Vetejného ochrance prav (Kancelat vefejného ochrance prav,
2014e), ktery byl proveden agenturou Focus na dospélé populaci Ceské republiky

v mésicich cervenec - srpen 2014. Podle tohoto prizkumu se rovnych 50 %
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respondentti domnivalo, Ze diskriminace z diivodu véku nad 55 let je v Ceské republice
velmi rozsifena ¢i spiSe rozsifena; zaroven byl tento typ diskriminace respondenty
uvadén jako druhy nejcetnéjsi. Navic, v souvislosti s hledanim prace ¢i vykonem prace

uvedlo 30 % z 234 respondentu, ze se setkali s diskriminaci kvili vysokému véku.

Obdobny poznatek pak lze nalézt rovnéz v zahrani¢nich odborné literatuie, nebot’
kuptikladu autoii Gee, Pavalko a Long (2007) na zékladé¢ vyzkumu nérodnostné
reprezentativniho vzorku 7225 pracujicich Zen zjistili vysokou pocitovanou
diskriminaci v obdobi po 20. roce Zivota, snizenou v obdobi po 30. roce zivota a
vrcholici po 50. roce zivota. Vzhledem Kk témto skute¢nostem a obecné ¢asto uvadénym
problémem tykajicim se ztraty zaméstnani u osob v preddichodovém véku by bylo
mozné ocekavat niz8§i (dobrovolnou) fluktuaci u zaméstnanct této kategorie. SWOT
analyza vypracovand odborniky na zaklad¢ Setfeni Ministerstva prace a socialnich véci
dokonce uvadi nizkou fluktuaci jako silnou stranku zaméstnanct starsich 50 let (BOZP
a rizikové faktory pracovnikti nad 50 let - uplatnéni starSich osob v pracovnim procesu
snavrhy na opatfeni na trovni odvétvi a podniku. Zavérecna zprava, 2009, s. 44).
Citovany vyzkum také informuje, Ze manaZeti a majitelé malych a stfednich podnikt
ocenovali u starSich zaméstnancii zejména tyto kvality: ,,zkusenost, vyzralost, stabilitu,
casovou dispozici a flexibilitu, spolehlivost a loajalitu, nizka mira fluktuace, a profesni
stalost (tamtéz, s. 43). Nizkou fluktuaci zaméstnanct v pieddiichodovém véku pak
zminuje také Rajtr in Suchomel (2007), ktery doslovné uvedl, ze ,,u téchto zaméstnancu
je zaruka nizké fluktuace. Toto tvrzeni je ovSem Vrozporu s vysledky vyzkumu
Vnouckové a Urbancové (2014), kdy autorky zjistily, ze fluktuaci ve zkoumanych
organizacich (malé, stfedni 1 velké podniky) tvofili ve 36,62 % zaméstnanci v€kové
kategorie 46 a vice let, coz zaroven byla kategorie s druhou nejvyssi uvadénou cetnosti

vyskytu fluktuace (vice o vyzkumu vyse).

Svébytnou skupinu zaméstnanci pak tvoii také pracujici starobni dtchodci.
V soucasné dobé je zcela na rozhodnuti zaméstnance, zda odejde do starobniho
diichodu, nebo zlstane nadale v organizaci pracovat jako pracujici diichodce. Setrvani
takovéhoto zaméstnance v organizaci ovsem mélo az do doby nabyti u¢innosti zakona
¢. 306/2008 Sh. urcita tskali; dochazelo-li k soub¢hu starobniho diichodu s pfijmem
z vydéle¢né cinnosti, mohl byt podle pfedchozi legislativni upravy pracovni pomeér
uzavien pouze na dobu urcitou v délce trvani 1 roku (s moZnosti prodlouZeni po

uplynuti této doby), nemélo-li dojit ke ztrat¢ vyplaty dichodu. Bylo-by jist€¢ mozné
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takovouto Upravu povazovat za diskriminaéni z divodu véku, a proto lze jen uvitat
provedenou legislativni zménu, kdyZz je nyni dle citovaného zakona od 1. 1. 2010
umoznén soubéh pobirani starobniho dichodu s pracovnépravnim vztahem uzavienym

na dobu neurcitou.

Vyzkum zaméfeny na tuzemskou skupinu pracujicich starobnich dichodct je jisté
oblasti, ktera by mohla (a m¢la) byt dale rozvijena a podrobovana hlub$im prizkumutm,
nebot’ dostupnost informaci neni dostacujici vzhledem k vyznamu a aktudlnosti této
problematiky. Zajimavym je v této souvislosti piispévek Vidovicové (2012), ktery
mimo jiné informuje o motivaci ¢eskych pracujicich dichodcti nasledujicim tvrzenim:
»ekonomicka (financni) motivace je v pripade ceskych pracujicich diichodcii pouze
relativné malym dilem mozaiky jejich motivace pro prodlouzenou pracovni kariéru‘.
Vzhledem k dlouhodobému demografickému vyvoji a prognézam stanovenym

odborniky v této oblasti 1ze o¢ekavat dalsi narast vyznamu této problematiky.

2.5.4.3 Genderové faktory fluktuace zaméstnanci

Tuzemsky trh prace a platnd pravni Uprava, kterd do znacné miry determinuje
podminky na tomto trhu existujici, vyznamné akcentuji uplatiovani zasady rovného
zachazeni a odstranovani jakychkoliv forem diskriminace na zaklad¢ specifikovanych
diskrimina¢nich divodl, mezi néz patii 1 pohlavi, sexudlni orientace a rodinny stav.
V odborné literatute pfitom panuje jednoznac¢na shoda ohledné diskriminace jako jedné
z pti¢in vedouci k fluktuaci zaméstnancti. Rovnéz piipadny vliv genderovych faktord na
oblast fluktuace zaméstnanci by bylo zdhodno podrobit Cetnéj$imu a hlubSimu
vyzkumu, jehoZ vysledky a zjiSténi by byly jist€ zajimavé a pfinosné. Citovat tak opét
bohuzel lze pouze znacné omezeny pocet tuzemskych prizkumi, vztahujicich se k této
oblasti. Tak kuptikladu Vnouckova (20134, s. 188) zjistila na vzorku 98 respondent, Ze

»wpohlavi nema na fluktuaci zaméstnancii zZadny viiv*.

Svlij vyznam by vSak mohly mit i nekteré faktory plsobici na pravé zkoumanou
oblast nep¥imo. Setfeni provedené v malych a stfednich podnicich Ministerstvem prace
a socialnich véci (BOZP a rizikové faktory pracovnikd nad 50 let - uplatnéni starSich
0S0b v pracovnim procesu s navrhy na opatieni na urovni odvétvi a podniku. Zavére¢na
zprava, 2009, s. 38) ptinesla zjisténi, ze ,,oproti muziim maji Zeny mnohem vétsi
problémy se vztahy v daném pracovnim kolektivu*, kdy tyto problémy uvedlo témér 40

% Zen a 9,2 % muzil, coz je vyrazné odliSnd Cetnost odpoveédi. Opét nepfimo by tak
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bylo mozné dovozovat vétsi ohrozeni dobrovolnou fluktuaci u Zzen nez u muzd, nebot
Spatné vztahy na pracovisti jsou rovnéz jednou zuvadénych piicin, vedoucich

k fluktuaci zaméstnancti (viz napi. Armstrong, 2007, s. 318).

Ptimy vztah pohlavi respondenta a fluktuace zaméstnanct, ¢ili zévislost vyskytu
fluktuace zaméstnanct na skutecnosti, zda je odchazejicim zaméstnancem muz ¢i Zena,
tedy prvni citovand autorka nepotvrdila. Hlubsi rozbor problematiky pfi¢in vedoucich
k fluktuaci zamé&stnancd, tedy vcetné zjistovani kvality pracovnich vztaht (viz druhé
citované Setieni) by vSak mohl pfi ¢lenéni podle pohlavi respondenti pomoci zjistit, zda
jsou jednotlivé pfic¢iny vedouci k fluktuaci zaméstnanct ¢etn€jsi u muzi / u zen (¢i
nikoliv). Pracovni neshody, vytstujici mnohdy v projevy diskriminace a Sikany na
pracovisti (véetné jejich jednotlivych forem, jimiz jsou mobbing ¢i bossing) jsou totiz
jednozna¢né povazovany za rizikové faktory vedouci k fluktuaci zaméstnanci. Péce
zameéstnavatele o tuto oblast by tak tedy nepfimo mohla pomoci odhalit skryté
problémy, které, pokud by zistaly nefesené¢, mohly by casem vést k dobrovolnému

odchodu zaméstnance z organizace.

2.5.4.4 Odvétvi podnikatelské ¢innosti

V odbornych pramenech se lze setkat také s vymezenim jednotlivych odvétvi
podnikatelské Einnosti v souvislosti s uvadénou vysi miry fluktuace. Autofi Zufan, Han
a Klimova (2013, s. 22) uvad¢ji, ze mira fluktuace se liSi ,,mimo jiné také podle
odvervi“‘, a dale uvadeji, ze ,,vyssi se jevi napriklad v odvetvi ubytovani, stravovani a

pohostinstvi‘,

Ratibor Libal (Libal, 2009) na webovych strankach www.personalista.com informuje

o pruzkumu pracovniho portalu Spravnykrok.cz, provedeného mezi malymi a stiedné
velkymi dopravnimi firmami, v némz respondenti tvrdili spiSe vyssi fluktuaci fidica.
Tato fluktuace pak podle respondenttl ,,v priméru rocné dosahuje cca ctvrtinu az tretinu
ridici*; dale pak autor uvedl, ze tato vySsi fluktuace ,,svedci ... jednak o narocnosti
povolani, konkurenci na trhu pracovnich prilezitosti a v neposledni radeé takeé spise o
kvalitach zaméstnancii nez o nizké loajalité zaméstnancu vuci zaméstnavatelim.
zameéstnavatelii, a lidé odchazejici kviili vypovédi ze strany zaméstnavatele. Minoritnimi
ditvody odchodii byva touha po zmené zaméstnani ¢i rodinné diivody* (Libal, 2009).

Kromé odvétvi tak autor zminuje problematiku osobnostnich faktorti, jez jsou
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v souvislosti s fluktuaci feSeny v oddilu 2.5.5. Pfehled divodia vedoucich k fluktuaci

zaméstnancu.

Kostkova (2014) pak informovala o sniZeni miry fluktuace zaméstnancti v Ceském
statistickém uradé, ke kterému doslo pfi porovnani let 2015 a 2008, piicemz vysvétleni
je dle této autorky nasledujici: ,,Odborny statistik potrebuje K ziskani erudice ve své
praci v Ceském statistickém viadé i nékolik rokii praxe. Tato skutecnost a také situace
na trhu prace ovlivnila miru fluktuace na uradeé“. Zde je patrné, jak se nedostatek
uchazec¢u o danou profesi na trhu prace muze odrazit v mife fluktuace v organizaci. Je-li
na trhu prace nedostatek kvalifikovanych odbornikd pro danou profesi, 1ze ocekavat, ze
zameéstnavatelé budou Iépe pecCovat o stavajici zamestnance na dané profesi, a snazit se
je stabilizovat, aby z firmy neodchazeli. Oproti tomu je-li na trhu prace ptevis nabidky
nad poptdvkou po konkrétni pracovni profesi, mohou si firmy v ptipadé¢ odchodu
zaméstnance za tohoto vybirat nahradu a jejich chovani (uvazujeme zde, Ze
zainteresované subjekty se chovaji racionalné¢ v souladu s vétSinové uzndvanou
koncepci Homo economicus) bude odlisné. To souvisi s dal$im problémem, na ktery ve
svém piispeévku poukdzal Holy (2014), kdyZ popsal soudoby trend: ,,Pretlak nabidky
pracovni sily uz nenuti zaméstnavatele o své zaméstnance pecovat. Diisledkem toho je
zhorsovani kvality pracovnich mist. Zaméstnanci, kteri maji strach, aby neziistali bez

prdce, tak pracuji za nizké mzdy casto ve Spatnych pracovnich podminkach.*

Dal8i prameny potom uvadé¢ji oblasti, v nichZz dochazi k vyskytu zvySené miry

fluktuace. Server www.personalista.com (2016) pfinesl tvrzeni, Ze nejcastéji

zamestnanci méni praci: ,,predevsim ve vyrobé, dale pak v oblasti médii, zurnalistiky a

polygrafie, v tésném zavésu ndasleduje zdravotnictvi.* Lincova in www.personalista.com

(2016) pak uvedla, ze mira fluktuace dosahujici vyse 13-14 % je v oblastech: ,,logistika,
obchod, hotelnictvi a gastronomie, cestovni ruch nebo skolstvi“. TyZ server pak uvadi,
ze ,,mezi oblasti s nejstabilnéjsimi zaméstnanci naopak patii ekonomika, finance,
ucetnictvi, drevozpracujici prumysl a dale pak statni sprava a samosprava*

(www.personalista.com,2016).

Vnouckova a Urbancova (2014, s. 139) pak uvadéji, ze mira fluktuace zavisi na

sektoru ekonomiky a odvétvi podnikani, pficemz nejvyssi fluktuace dle odvétvi je

Vv oblasti bankovnictvi a poskytovani finan¢nich sluzeb, a to kolem 25 %.
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Na zaklad€¢ citovanych prament tak lze usuzovat, ze vySe miry fluktuace se
V jednotlivych odvétvich 1isi a rovnéz mutize byt ovliviiovana konkrétni situaci v daném

odvétvi, napft. velikosti poptavky po danych profesich v riznych odvétvich.

2.5.5 Prehled pri¢in vedoucich k fluktuaci zaméstnanci

V této casti jsou shrnuty pric¢iny, které odborna literatura uvadi jakozto vedouci
k fluktuaci zaméstnancii. Zatimco nékteré pfiCiny lze nalézt v mnoha odbornych
zdrojich, jiné se vyskytuji pouze ojedinéle, coz vSak neznamena, ze by byly v praxi
pfiCinami pouze margindlnimi. Nasleduje tedy kumulativné sestaveny ptehled pficin
vedoucich k fluktuaci zaméstnanct, zjisténych na zakladé studia odbornych prament,
ktery nebyl sestaven dle frekvence uplatiovanych pfi¢in vedoucich k fluktuaci
zaméstnancl v praxi na trhu prace. Neznamena to tedy, ze by se pii¢ina uvedena na
misté prvnim uplatiiovala Vv praxi vyraznéji ¢i Castéji nez piiCiny uvedené na mistech

dalsich (byt’ by tomu tak v nékterych ptipadech jist¢ byt mohlo).

Vnouckova (2013a, s. 196) ve vyzkumu zjistujicim osobnostni faktory vedouci
k fluktuaci zaméstnanct identifikovala téchto sedm faktoru, které fluktuaci zaméstnanct
ovliviuji: odménovani, jistota, vztahy, uznani, komunikace, kultura, ocekdvani. Dale
pak Urbancova a Linhartova (2011) zjistily ve svém vyzkumu za pomoci dotaznikového
Setteni u respondentl, ktefi spliovali podminku odchodu ze zaméstnani
21 % respondentll odeSlo ze zamé&stnani pravé z divodu nespokojenosti s platovym
ohodnocenim. Fluktuaci u zdravotnich sester, véetné€ fluktuacnich tendenci a divodi
jejich tivah o odchodu z pracovisté zkoumaly Bartlova a Hajduchova (2010); mezi
zjisténé hlavni divody tvah o fluktuaci patfilo pracovni klima (30 % respondenti),
zdravotni problém (16 %), rodinna situace (14 %), neshoda v tymu sester (12 %) a jiné
divody (21 %), znichz autorky wuvad&ji ,nizké platové ohodnoceni, velkou
administrativni zdtéZz a znacnou ndrocnost prdce spojenou s unavou a vycerpanim‘

(tamtéz, s. 113).

Urbancové a Linhartova (2011) pak za pomoci korela¢ni analyzy zjistily na hladiné
vyznamnosti 0,01 vztahy mezi fluktuaci zaméstnancl a témito jejimi pficinami:
fluktuaci a podnikovou kulturou, fluktuaci a budouci jistotou, fluktuaci a platovym
ohodnocenim, fluktuaci a vztahy na pracovisti, fluktuaci a komunikaci, fluktuaci a

budoucim ocekéavanim, fluktuaci a roli/pozici ve firmé (pfeklad vlastni, v origindlnim
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jazyce pramenu se jedna o terminy corporate culture, future certainty, remuneration,

relationships, future expectations, recognition).

Koubek (2011, s. 28) v souvislosti s malymi a stfednimi podniky zdiraziuje oblast
hodnoceni a odméinovani zaméstnancti, kdyz poukazuje na citlivost této oblasti a
spatfuje v ni ,,destruktivni potencidl“ pro oblast pracovnich vztahii. Autorovi se jevi tato
oblast persondalni prace v menSich podnicich jako hlavni pficina odchodli zaméstnancti

Z téchto podnikt (dle Koubka, 2011, s. 28).

Témér vyCerpavajici piehled pfi¢in odchodu zaméstnanci z organizaci uvadi
Armstrong (2007, s. 318); jsou jimi: ,,vy$§i mzda nebo plat jinde; lepsi perspektiva
(vyvoj kariéry) jinde; vetsi jistota zaméstnani jinde; vice prileZitosti rozvijet své
dovednosti jinde; lepsi pracovni podminky jinde, Spatné vztahy s manazerem/vedoucim
tymu; Spatné vztahy se spolupracovniky; zastraSovani, prondsledovani, tyrani,

obtézovani; osobni ditvody — tehotenstvi, nemoc, stehovani atd.*.

Déle zde budou uvedeny pfi¢iny dobrovolné fluktuace vyskytujici se v odborné
literatufe. Tyto uvadgji napf. autofi Zufan, Han a Klimova (2013, s. 21) takto:
nespokojenost s podminkami na pracovnim misté, 0sobni a rodinné divody, prileZitosti
K vykonu jiné cinnosti.

Kone¢né je nutné uvést pri¢iny nedobrovolnych odchodd z organizace. Témi jsou

podle stejného pramenu organizacni zmény, pracovni ditvody a 0sobni diivody (Zufan,

Hén a Klimova, 2013, s. 21).

Na zaklad¢ vyse uvedenych vysledki, zjisténych citovanymi autory, lze uzaviit, ze
davody, resp. pri¢iny fluktuace lze povazovat za zjisténé a vSeobecné platné, avSak
jejich Cetnost kolisd v zavislosti na konkrétnim prostfedi ve zkoumanych organizacich
¢i odvétvich. Mzdové ¢i platové podminky jsou vsak faktorem, ktery je ve vyctu

davodu fluktuace zaméstnanct autory uvadén ve vzacné shode.

2.5.6 Optimalni vyse miry fluktuace

Urc¢ita vyse miry fluktuace je pfirozena a vyplyva ze samotné koexistence poptavky a
nabidky na trhu préce. Jakkoliv se v odbornych pramenech zpravidla setkdvame spiSe
s feSenim problematiky pfili§ vysoké fluktuace, také oznacované jako nezadouci
fluktuace, nelze opomenout problematiku fluktuace nizké, v extrémnim piipadé (po

dané casové obdobi) nulové. Takovouto miru fluktuace by bylo jist¢ rovnéz mozné
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oznacit za fluktuaci nezaddouci, byt dosahuje polarné zcela jinych hodnot nez negativni

fluktuace tradi¢né chapana jako pftili§ vysoka.

Nulova mira fluktuace (pfipadné mira fluktuace blizici se nule) by mohla mit fadu
negativnich dopadl na vnitropodnikové prostiedi. Jednim z ¢asto zminovanych dopada
ptili$ nizké (neoptimalni) miry fluktuace je fenomén oznaCovany jako tzv. organizaéni,

nebo téz provozni slepota. Pti té dochazi k t€émto efektim:

podnik se uzavira sam do sebe, jeho persondl je sice znacné stabilni, snizuje se vSak
inovativni potencial ze strany zaméstnancii, 1ze ocekavat pokles zlepSujicich névrht

podavanych zaméstnanci;

projevuje se stereotypizace prace, pracovni ukoly jsou provadény rutinng, existuje riziko

ptehlédnuti vyznamného rozdilu;

Ize ocekavat snizeni miry informovanosti ohledné novych pracovnich postupt,

technologii, trendii na produktovém trhu, a dalSich.

Vystizné tento fenomén popsal Charvat (2006, s. 114), kdyz uvedl: ,,Pracuji-li lidé
dlouho v jedné firmé a vykonavaji stale stejné nebo podobné cinnosti, prestavaji vnimat

nékteré véci. Neumi se na problém podivat ,jinak ‘.*

Za optimalni se obecné povazuje hodnota miry fluktuace kolem 5 %. Kostkova
(2014) uvadi, ze ,podle odbornikit z oblasti Fizeni lidskych zdrojii se za zdravou
fluktuaci v organizaci povazuje hodnota v rozmezi péti az sedmi procent. Védecké
prace a provedené vyzkumy uvadéji rizné zjisténé vyse miry fluktuace v organizacich,
ale také rtizné udaje o samotném (ne)zjistovani miry fluktuace v organizacich. Autorky
Vnouckova a Urbancova (2014) prezentuji vysledky vyzkumu provedeného v roce 2012
na vzorku 109 podnikll (z nichz 49 % ptedstavovaly podniky malé, 29 % podniky
stiedni a 22 % podniky velké podle poctu zaméstnanctli), kdy zjistily primérnou miru
fluktuace 11,06 %, pticemz ve 25,69 % zkoumanych organizaci byla zjisténa mira

fluktuace v hodnoté 0 %.

2.5.7 Néaklady fluktuace

Odborna literatura pamatuje rovnéz na problematiku urcovani vySe naklada
spojenych s odchody zaméstnancli, tzv. naklady fluktuace; Vv anglicky publikované
literatufe jsou ozna¢ovany terminem cost of employee turnover. Autofi Zufan, Han a

Klimova (2013, s. 21) uvad¢ji tyto finanéni naklady spojené s odchody zaméstnanci:
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., Mzda odchazejiciho pracovnika “
., Naklady spojené s naborem a vyberem nového pracovnika *
., Naklady na orientaci a adaptaci nového pracovnika *

., Ztraty vzniklé poklesem produkce, jeji kvality nebo samotnych zdkaznikii po cas
absence odchazejicitho pracovnika nebo nedostatecného vykonu nového pracovnika

apod. “

Jakkoliv je tato oblast zajimava, a pro manazery podniku by piesné vycisleni nakladu
fluktuace bylo jist¢ zadouci i piinosné, je presné urceni vysSe nakladi fluktuace
vzhledem ke svému charakteru zna¢né problematické. Pro ucely této disertacni prace

nebude tato oblast dale rozvijena.

2.5.8 Mikroekonomické a makroekonomické dopady fluktuace zaméstnancu

Fluktuace zaméstnanct, jakozto jeden z vyznamnych fenoménid vyskytujicich se na
trhu prace, ma své dopady nejen na jednotlivé zainteresované podnikatelské (a
nepodnikatelské) subjekty v mikroekonomické oblasti, ale projevuje se i v oblasti
makroekonomické. Piesnéjsi zmapovani této materie je vSak problematické, nebot’ jak
uvadi Dytrt a kol. (2006, s. 21), ,mira fluktuace ani ndklady s ni spojené nejsou

celostatné sledovany Ceskym statistickym viradem*.

Jednim z uskali fluktuace zaméstnancii v mikroekonomické oblasti je ztrata znalosti,
které odchazeji z podniku spolecné se zaméstnancem. Lze fici, Zze ¢im jsou znalosti,
dovednosti a kompetence zaméstnance specifictéjsi, tim horsi jsou disledky pro podnik
plynouci. Obecné kompetence mohou byt snadn€ji nahrazeny nové piichozim
zaméstnancem, klicové a vysoce specifické kompetence pak mohou podniku znatelné
chybét. Lze také piedpokladat, Ze zaméstnance pro pracovni misto, vyZadujici vysoce
specializované znalosti a schopnosti, miize podnik poptavat po dlouhé ¢asové obdobi.
Zvlaste vyznamné jsou zejména tacitni znalosti zaméstnancl, které jsou vysoce
individuélni konkrétnimu jedinci, a jakoZto takové jsou nepfenosné a nenapodobitelné.

Lze tak v souvislosti s fluktuaci zaméstnancti hovofit o ztratach lidského kapitalu.

Uskali spo¢iva také vtom, e zaméstnanec s kliGovymi znalostmi, ktery odejde
z podniku, by mohl za jistych okolnosti, je-li nasledné¢ zaméstnan u konkuren¢niho
podniku, posilit jeho konkurenceschopnost na trhu. Vysledky vyzkumu Urbancové a

Linhartové, zji§téné pomoci dotaznikového Setfeni na vzorku 167 vysSich a stfednich
56



manazeru, jsou souladné stémito poznatky, nebot' nejcastéji (39,5 %) respondenti
uvedli, Ze organizace bude ohrozena odchodem zaméstnance s kli¢ovymi znalostmi, a to
z divodu ztraty znalosti; 33,6 % respondentl uvedlo, ze zaméstnanci s klicovymi
znalostmi, rozhodnuti k odchodu z organizace, tuto ohrozi z divodu mozného vyuziti
znalosti konkuren¢nim subjektem, ale 26,9 % respondentd nepovazovalo odchod
zamé&stnance s klicovymi znalostmi pro podnik za ohrozujici (dle Urbancova a

Linhartova, 2011, s. 91, pieklad vlastni).

Takovéto obavy zaméstnavateli by mohly byt eliminovany vyuzitim legitimnich
institut, které nabizi Cesky pravni tad, samoziejmé pii respektovani konkrétnich
okolnosti v daném piipad¢€. Jedna se zejména o konkurencni dolozku, kterou upravuje
zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace v § 310, a ptipadné téz o sjednani dohody o
mléenlivosti. V ptipadé pisemného sjednani konkuren¢ni dolozky podle zminéného
prislusného ustanoveni zakoniku prace ,,se zaméstnanec zavazuje, ze se po urcitou dobu
po skonceni zaméstnani, nejdéle viak po dobu I roku, zdrzi vvkonu vydélecné cinnosti,
ktera by byla shodna s predmétem cinnosti zaméstnavatele, nebo kterda by meéla wiici
nému soutézni povahu® (§ 310 odst. 1). Soucasné je vSak tamtéz uvedeno, Ze v piipadé
sjednani této konkuren¢ni dolozky je jeji soucasti rovnéz zavazek zaméstnavatele, ze
»poskytne primérené penézité vyrovnani, nejméné vsSak ve vysi jedné poloviny
primerného mésicniho vydeélku, za kazdy mésic plnéni zavazku* (tamtéz), pficemz toto
plnéni je splatné zpétné, neni-li zGfastnénymi stranami dohodnuto jinak. Poruseni
tohoto zavazku ze strany zaméstnance pak muze byt spojeno s povinnosti zaplatit
zamé&stnavateli smluvni pokutu, byla-li tato v konkurenéni dolozce stranami sjednana.
Tento institut tak obecné vzato miize byt efektivné pouzit k eliminaci pfenosu firemniho
know-how ke konkurenénimu podnikateli, nicméné by uvedené penézité plnéni mohlo
byt z hlediska ekonomiky podniku posuzovano jako naklady vzniklé spole¢né

S fluktuaci daného zaméstnance.

Dohoda o mlcenlivosti pak muize byt sjednana individualné s konkrétnim
zaméstnancem podle § 1746 odst. 2 zakona ¢. 89/2012 Sb., obCanského zakoniku, miize
vSak byt také soucasti pracovni smlouvy, coz zékonik prace umoznuje. Nelze
zaméstnanciim ukladat povinnost mlcenlivosti napt. na zdkladé vydaného pracovniho
fadu, coz by bylo v rozporu se zakonikem prace. Takovyto piipad také v ramci své
kompetence posuzovala Vefejna ochrankyné prav, na niZ se obratil stézovatel, jehoz

zamé&stnavatel prostfednictvim pracovniho fadu ukladal zaméstnanciim povinnost
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mlcenlivosti o vécech, s nimiz se seznami pii vykonu prace. Poruseni této povinnosti
pfitom mohlo byt podle vydaného pracovniho tadu dokonce diivodem k rozvazani
pracovniho poméru. Ochrankyné dr. Sabatova konstatovala pochybeni a akcentovala
ochrance prav, 2016). Pravé uvedené samoziejmé neplati pro piipady, kdy povinnost

mlcenlivosti vyplyva ze zvlastniho pravniho ptedpisu.

Povinnou ml¢enlivost uklada zakonik prace v piipadé davérnych informaci, kterou je
podle § 276 odst. 3 informace, ,jejiz poskytnuti muzZe ohrozit nebo poskodit cinnost
zaméstnavatele nebo porusit opravnené zajmy zaméstnavatele nebo zaméstnancui®.
Povinnost ml¢enlivosti ukladé tento paragraf ¢lentim odborové organizace, ¢lentim rady
zaméstnancl a zastupctim pro oblast BOZP (jakoz i odbornikim, které si pfizvou), a to
dokonce i1 po skonceni vykonu jejich funkce. Pouze pro tplnost l1ze zminit povinnost
mlcenlivosti pro zaméstnance taxativné vyjmenované v § 303 odst. 1 zakoniku prace
(napf. zaméstnance Police CR, Ceské narodni banky ¢i obecnich ufadt), ktefi jistd svym
charakterem a priori nespadaji do problematiky malého a stfedniho podnikani, avSak
moznost podnikat pouze s ptedchozim pisemnym souhlasem zaméstnavatele, u kterého
jsou zaméstnani, jim v8ak ponechava zakonik prace v § 303 odst. 4 (s odkazem na
obchodni zékonik ¢. 513/1991 Sb., ktery byl vsak jiz zrusen).

Uvedené problematiky se pak jist¢ dotykaji skutecnosti, které jsou soucasti
obchodniho tajemstvi. Podle obcanského zékoniku se jedna o ,,konkurencné vyznamné,
urcitelné, ocenitelné a v prislusnych obchodnich kruzich bézné nedostupné skutecnosti,
které souviseji se zavodem a jejichz vlastnik zajistuje ve svém zajmu odpovidajicim
zpusobem jejich utajeni. (§504 zakona ¢. 89/2012 Sb., v platném znéni). Takovymto
odpovidajicim zpiisobem by v oblasti zaméstnancii mohla byt jiz zminénd individualné
sjednand dohoda o mlcenlivosti, v ramci které je mozné sjednat trvani povinnosti

mlcenlivosti 1 po skonceni pracovniho poméru.

Makroekonomické dopady fluktuace se pak odrazeji zejm. ve frikéni

nezaméstnanosti, kterd je vSak povazovana za spiSe pozitivni jev.

2.5.9 Fluktuace a motivace

K tématu je dale vhodné zminit nékteré souvztazné poznatky ohledné hmotné

motivace, nebot' z ptehledu odbornych prament, citovanych v oddile 2.5.5 jasné
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vyplynulo ¢asté uvadéni mzdovych ¢i platovych podminek mezi divody vedoucimi

k fluktuaci zaméstnancu.

Autofi Beléds, Holec a Burianova (2013), o jejichz vyzkumu je blize informovano
v kapitole 2.5.2 Zaméstnaneckd spokojenost, zjiStovali u respondentl zitad
zaméstnanctl bank v Ceské a Slovenské republice mimo jiné, co by zaméstnanci uginili,
pokud by jim byl konkurenéni bankou ¢i jinym subjektem nabidnut plat o 10 % vyssi,
ne je jejich souasny plat. Zatimco zaméstnanci bank v Ceské republice uvedli v 38 %,
Ze by z banky neodesli, nebot’ jsou tam spokojeni a ve 39 % uvedli, Ze by z banky
neodesli, nebot’ se jedna o pfili§ nizky rozdil, zaméstnanci bank ve Slovenské republice
uvedli v 9 %, ze by z banky neodesli, protoze jsou tam spokojeni a v 70 % uvedli, Ze by

Z banky neodesli, z divodu pfili§ nizkého rozdilu v platu (viz Beléas, Holec a Burianova,

2013, s. 11).

Dale kuptikladu respondenti vyzkumu Némeckové (2013) ve vékové skupiné nad 51
let uvedli, ze ,,neuvazuji o zméne zameéstnani ze mzdovych divodit (pokud by se
nejednalo o vyrazné zvySeni o 50 % a vice)*. Toto tvrzeni respondenti odivodiiovali
neochotou podstoupit urcita rizika vyplyvajici ze zmény zaméstnani, napi.: ,,riziko
nespokojenosti z jejich strany ¢i strany nového zaméstnavatele, riziko 3 mésicni
zkuSebni lhiity, behem které by s nimi mohl byt pracovni pomer ze strany zaméstnavatele
ukoncen okamzité, a s navazujicimi pripadnymi problémy pFi ziskavdani nového
zaméstnani‘. Nutno zde ovSem podotknout, Ze toto zjiSténi vyplynulo z kvalitativni
¢asti uvedeného vyzkumu, které se zucastnilo 23 respondentd, a jejichz vékova skladba
neni pfesné¢ uvedena. I presto vSak vyjadiuji nazory urCité ¢asti respondentl, které
mohou byt bezesporu uzite¢né napt. pro dalsi vyzkum v oblasti, byt’ jisté je obecné

nelze povazovat za reprezentativni.

Také jsou patrné rozdily v motivaci zaméstnanct k odchodu z firmy a vzniku mozné
fluktuace. Pii svém porovnani vySe uvedené vypovédi respondentti indikuji, ze
vV motivaci zaméstnancll ve firm¢ zlstat ¢i z ni odejit sehravd vyznamnou roli vyse
platu konkurenéni nabidky, a to mnohem vice, neZ existence zaméstnanecké
spokojenosti. Lze tak vyvodit hypotézu, ze zaméstnanci sice mohou vykazovat loajalitu
ke svému zaméstnavateli a zaméstnaneckou spokojenost, ale vétsinové se rozhodnou
k dobrovolnému odchodu z firmy (dobrovolné fluktuaci), bude-li jim nabidnuta
dostatecné vyssi platova / mzdova konkuren¢ni nabidka (ceteris paribus). Lze tak
uvazovat o tom, ze existuje urcitd hodnota, kterd vyjadiuje, nakolik si zaméstnanci ceni
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své loajality k zaméstnavateli. Prevysi-li pak konkuren¢ni nabidka tuto hodnotu,
zamé&stnanec by mohl byt motivovan k dobrovolnému odchodu z firmy. Tato hypotéza

by se rovnéz mohla stat predmétem vyzkumu provedeného v tuzemskych podminkach.
2.6 Diskriminace v oblasti prace a zaméstnavani

2.6.1 Zasada rovného zachazeni a zdkaz diskriminace — legislativni iprava

Diskriminace je jednim ze Sirokych témat nejen prolinajicich oblasti prace a
zaméstnavani, ale zaznivajicich v celospolecenském kontextu. Zakladni tstavni
imperativ rovnosti v distojnosti a v pravech je obsazen v Listin¢ zakladnich prav a
svobod (dale jen ,Listina®), a to v Clanku 1. Také v daliich &astech Listina zajistuje
zdkladni prava a svobody se zohlednénim principu rovného zachdzeni, napf.
v Clanku 24 (,prislusnost ke kterékoli ndrodnostni nebo etnické mensiné nesmi byt

nikomu na ujmu‘).

Pro oblast prace a zamé&stnavani je pak jisté dilezity jiz uvedeny Clanek 24, ale také
zejména Clanek 28, ktery pfiznava zaméstnancim pravo na uspokojivé pracovni
podminky a rovnéz pravo na spravedlivou odménu za praci. Zaméstnavani Zen,
mladistvych a zdravotné postizenych osob je pak predmétem hned nékolika ¢lankt
Listiny. Pravo na zvySenou ochranu zdravi pfi praci, jakoZz i zvlastni pracovni podminky
pak zendm, mladistvym a zdravotné postizenym osobam pfiznava Clanek 29, ktery
navic stanovuje pravo na zvlatni ochranu v pracovnépravnich vztazich. Zendm
t&hotnym jsou podle Clanku 32 zaru¢eny odpovidajici pracovni podminky a ochrana
V pracovnich vztazich. Tato problematika je mj. pfedmétem pravni upravy v zakoné
¢. 262/2006 Sb., zdkoniku prace (dale jen zakonik prace). Listina totiZ ve spole¢nych
ustanovenich, konkrétné v Clanku 41 poukazuje, Ze prav v tamtéz explicitné uvedenych
¢lancich Listiny, se 1ze domahat pouze v mezich zdkonl provadéjicich dana ustanoveni

a viechny vyse citované &lanky, s vyjimkou Cl. 24, pak jsou v tomto vy&tu obsazeny.

Pomineme-li evropskou legislativu (ktera je ale v mnoha ptipadech inkorporovana do
vnitrostatnich pravnich norem), jsou pro oblast prace a zaméstnani stézejni zejména
zékon €. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti (dale ,,zakon o zaméstnanosti) a zakon ¢.
198/2009 Sb., o rovném zachazeni a o pravnich prostfedcich ochrany pted diskriminaci
a o zmeéné nékterych zakont, antidiskriminac¢ni zdkon (dale jen ,,antidiskriminacéni

zakon*), kdy oba zdkony shodn¢ zakazuji diskriminaci; antidiskriminac¢ni zékon
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explicitné€ ve vécech prava na zaméstnani a ptistupu k zaméstnani (§1, odst. 1 a)), zdkon
o zameéstnanosti pak zakazuje jakoukoliv diskriminaci pfi uplatiiovani prava na
zamé&stnani (§ 4, odst. 2), kdyz navic uklada povinnost zajistovat rovné zachazeni se
vSemi fyzickymi osobami, které uplatituji pravo na zaméstnani (§ 4 odst. 1), a to vSem
Giéastnikim pravnich vztah vymezenych v § 3, odst. 1, pismena a), ¢), a d), tedy Utadu
prace a ministerstvu, ktefi jednaji za Ceskou republiku, zaméstnavateliim, pravnickym a
fyzickym osobam a dalSim subjektim, které vykonavaji Cinnosti podle zakona o

Zameéstnanosti.

Oblasti pracovni inzerce se pak dotyka zejm. § 12 zdkona o zaméstnanosti, ktery
ukladd ucastnikim pravnich vztahl zédkaz ¢inéni takovych nabidek zaméstndni, které
bud’” maji diskrimina¢ni charakter, odporuji dobrym mravim ¢i nejsou v souladu
S pracovnépravnimi (sluzebnimi) ptedpisy. Také zde je opétovné poukdzidno na
povinnost rovného zachazeni, vyplyvajici z § 4. Konkrétnéji je toto téma rozvedeno dale
v § 38, ve kterém stoji, Ze ,.krajskd pobocka Uradu prdce nenabizi a nezverejiiuje
nabidky zaméstnani, které jsou diskriminacniho charakteru nebo jsou v rozporu
S pracovnéprdavnimi ... a jinymi pravnimi predpisy nebo odporuji dobrym mraviim*.
V ptipadé posuzovani diskriminace a poruseni zasady rovného zachazeni doporucuji
Stadnik a Kieler (2012) jako rozliSujici kritérium stanovit, zda k diskriminaci doslo v jiz
uzavieném zékladnim pracovnépravnim vztahu (podle nazoru autori se jednd o
diskriminaci dle zakoniku prace), ¢i zda se tak stalo jesté pied uzavienim tohoto vztahu
(ptiklanéji se k diskriminaci dle zakona o zaméstnanosti). Takovéto rozliSovani by bylo

namisté v ptipadé tvrzené diskriminace béhem naboru zaméstnanci.

Zakon o zaméstnanosti pak hovofi o ,,pravu na zaméstnani (Hlava VI, § 10 - 12),
coz konvenuje s Clankem 26 Listiny, podle n&hoz ma kazdy pravo na ,,svobodnou volbu
povolani®, ,prdavo podnikat* a ,provozovat jinou hospodarskou cinnost”. Zajimavé
v souvislosti s tématem diskriminace je, Ze Listina zakladnich prav a svobod v Clanku
26 (4) legitimné umoziuje stanovit zadkonem odchylnou upravu pro cizince. O tom co

diskriminaci je a co neni, v§ak bude pojednano Vv nésledujici podkapitole.

2.6.2 Co je a co neni diskriminaci

Jak bylo zminéno vyse, princip rovného zachazeni a zékaz diskriminace se vyskytuji
hned v nékolika pravnich normach soucasné, coz pouze svéd¢i o vyznamu této

problematiky pro soudobou spole¢nost, ktery se odrazi rovnéz v piistupu zakonodarce.
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Z diivodu existence pravni Gpravy ve vicero pravnich normach by bylo vhodné vymezit,
ktera pravni norma bude ve vztahu ke zkoumané problematice povazovana za obecnou,
a ktera za specialni, podle zasady lex specialis derogat legi generali. Proto ve vztahu
k v této diserta¢ni praci feSené problematice rozvoje lidskych zdroji v ramci personalni
prace a tizeni lidskych zdroji bude nadale podle této zasady za lex generalis povazovan
antidiskriminacni zakon (zdkon ¢. 198/2009 Sb.), nebot’ je na n¢ho nahlizeno jako na
pravni normu poskytujici zékladni, vychozi bazi zakotvujici zakaz diskriminace a
zaroven definujici, co obecné diskriminaci je a co neni. Za lex specialis pak bude
povazovan zakon o zaméstnanosti (zakon ¢. 435/2004 Sb.), nebot’ mé nejtésnéjsi vztah
k diskriminaci v oblasti prace a zamé&stnavani a s oblasti zakazu diskriminace v Fizeni
lidskych zdrojti je spjat nejtésn&ji. Uvedené konvenuje s praci Cermaka a Kvasnicové
(2010, s. 20), kteti shodné¢ uvadéji povahu antidiskriminaéniho zdkona ve vztahu
Kk ostatnim zakontim jakozto pravniho piedpisu obecného, a dalsi ptedpisy ve vztahu

k antidiskrimina¢nimu zakonu povazuji za specialni, tedy leges speciales.

Nejprve definice toho, co se rozumi pravem na rovné zachazeni a zakazem
diskriminace. Antidiskrimina¢ni zakon v § 1 vymezuje pravo na rovné zachazeni a
zakaz diskriminace, a to konkrétné ve vécech ,,a) prdva na zaméstnani a pristupu
K zaméstnani, b) pristupu k povolani, podnikani a jiné vydélecné cinnosti, c),
pracovnich, sluzebnich poméru a jiné zavislé cinnosti, véetné odménovani, d) clenstvi a
cinnosti v odborovych organizacich, raddach zaméstnancii nebo organizacich
zaméstnavatelu, véetné vyhod, které tyto organizace svym cleniim poskytuji, e) clenstvi a
cinnosti v profesnich komordch, véetné vyhod, které tyto verejnopravni korporace svym
Clenum poskytuji, f) socidlniho zabezpeceni, Q) priznani a poskytovani socidalnich vyhod,
h) pristupu ke zdravotni péci a jejiho poskytovani, 1) pristupu ke vzdeélani a jeho
poskytovani, |) pristupu ke zbozi a sluzbam, véetne bydleni, pokud jsou nabizeny

verejnosti nebo pri jejich poskytovani‘.

Uvedeny vycet je komplexni, pokryvajic Siroké spektrum lidskych c¢innosti.
V disertaci feSené problematiky (persondlni cinnosti, oblast prace, zaméstnani a
podnikani) se pak bez pochyby dotyka pismeno a), které jisté souvisi jak s otazkou
naboru zaméstnanctl, tak dalSich otdzek v jiz smluvné uzavieném pracovnépravnim
vztahu, dale pismeno b) majici pfimy vztah k podnikani (nejen malych a stiednich
podnikateltl) a pismeno c), které ma vztah k problematice odménovani zaméstnanci.

Prestoze otazka Clenstvi a ¢innosti v odborovych organizacich (pism. d)) v disertaci
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primarné feSena neni, jeji vztah k rozvoji lidskych zdrojii je zfejmy, nebot souvisi
S pravem zaméstnance na ochranu, ale také na pfistup k informacim z Clenstvi
v odborovych organizaci vyplyvajicich. Vzhledem k tomu, Ze podle definice je malym a
sttednim podnikatelem (viz nize) specifikovany subjekt bez ohledu na svou pravni
formu, je jisté problematice malé¢ho a stfedniho podnikéni ptislusné také pism. e), kdy
pro piiblizeni lze uvést piikladu architekta, podnikajictho na zdklad¢ zvlaStniho
pravniho ptedpisu, ktery bude ¢lenem Ceské komory architektt, a podle definice
malého a stfedniho podnikani, splni-li stanovena kritéria, také drobnym podnikatelem
(,,mikropodnikem®) bez zaméstnanct. Diky povinnostem plynoucim zaméstnavatelim z
dopadu socialni politiky statu jsou pak problematice jisté ptislusna také pismena f), g),
h). Vzhledem k §ifi problematiky rozvoje lidskych zdroji, do niz je zahrnuto rovnéz
vzdélavani zaméstnancli, je pak castecné piislusné také pismeno 1), prestoze
problematika je slozitéjsi a vyzadovala by blizsi specifikaci. Pismeno j) pak muize byt
dotceno ve specifickych ptipadech, napf. pfi poskytovani nemonetarnich
zaméstnaneckych vyhod (benefitd) zaméstnavatelem, napf. vyrobkl ¢i sluzeb, svym

zameéstnancum.

Pravem na rovné zachazeni se pak podle § 2 odst. 1 antidiskrimina¢niho zékona
rozumi pravo nebyt diskriminovan z diivodii stanovenych zakonem dale v odst. 3, jimiz
jsou rasa, etnicky puvod, narodnost, sexudlni orientace, v€k, zdravotni postiZeni,
naboZenské vyznani, vira ¢i svétovy nazor a pohlavi, kdyZ za diskriminaci z divodu
pohlavi se povazuje také diskriminace z diivodu t€hotenstvi, matefstvi ¢i otcovstvi a z

davodu pohlavni identifikace (§ 2, odst. 4).

Nyni bude uvedeno, co se podle antidiskrimina¢niho zdkona rozumi diskriminaci a
co nikoliv. Diskriminaci zékon rozdé€luje na ptimou a nepfimou, pfi¢emz oba terminy
dale vymezuje. Diskriminaci ptimou je podle § 2 odst. 3 ,takové jednani, vcetné
opomenuti, kdy se sjednou osobou zachazi méné priznive, nez se zachdzi nebo
zachdzelo nebo by se zachdzelo sjinou osobou ve srovmnatelné situaci®, a to
z diskriminaénich divodii vyjmenovanych v pfedchozim odstavei této prace.
Diskriminaci je také méné piiznivé zachazeni s osobou na zéklad¢ diivodu domnélého,

podle pravé citovaného odst. 3 (viz § 2 odst. 5 antidiskrimina¢niho zakona).

Diskriminaci neptfimou je podle § 3 odst. 1 antidiskrimina¢niho zakona ,,fakové
jednani nebo opomenuti, kdy na zdaklade zdanlive neutralniho ustanoveni, kritéria nebo
praxe je z nekterého z divodii uvedenych v § 2 odst. 3 osoba znevyhodnéna oproti
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ostatnim®, avSak zdkon dale stanovi, Ze je-li pravé zminéné ustanoveni, kritérium ci
praxe ,,objektivné odivodneno legitimnim cilem a prostredky kjeho dosazeni jsou
primérené a nezbytné®, o nepiimou diskriminaci se nejednd. Pod takovymto zdanliveé
neutralnim ustanovenim, ve skutecnosti vSak nepfimo diskriminacnim, si lze ptedstavit
napt. pozadavek zaméstnavatele ve zvefejnéné pracovni inzerci, ktery by stanovoval
praxi nepfiméiené délky, ktera by vsak nebyla vyzadovana druhem a charakterem
poptavané prace (napi. pro pracovni pozici ¢isnik by byla pozadovana praxe v oboru o

délce 15 a vice let).

Na ptipadnou nepiimou diskriminaci z diivodu zdravotniho postizeni pak specidlné
pamatuje antidiskriminaéni zdkon v § 3, odst. 2, kterou definuje také jako ,,odmitnuti
nebo opomenuti prijmout primérend opatreni, aby méla osoba se zdravotnim postizenim
pristup k urcitému zaméstnani, k vykonu pracovni c¢innosti nebo funkcnimu nebo jinému
postupu Vv zaméstnani“ a dalSim tamtéz vyjmenovanym aktivitdim. Pro posouzeni toho,
zda konkrétni opatfeni predstavuje nepfiméfené zatizeni, jsou v § 3 odst. 3 uvedena

Kritéria, ktera je nutné zohlednit.

Za diskriminaci je pak bez dal§iho déale povazovano obtéZovani, sexualni obtézovani,
pronasledovani, pokyn k diskriminaci a také navadéni k diskriminaci (§ 2, odst. 2), kdy
tyto pojmy jsou dale vymezeny v § 4. Tak se napf. obtézovanim rozumi nezadouci
chovani, které ma souvislost s uvedenymi diskrimina¢nimi davody, a ,,jehoZ zdmérem
nebo diisledkem je snizeni diistojnosti osoby a vytvoreni zastrasujiciho, nepratelského,
ponizujictho, pokorujicitho nebo urazlivého prostredi®, a ,které miize byt opravnéné
vanimano jako podminka pro rozhodnuti oviliviiujici vykon prav a povinnosti

vyplyvajicich z pravnich vztahi® (§ 4, odst. 1 a) a b) antidiskrimina¢niho zakona).

Pravé uvedené ma zasadni vyznam pro zkoumané oblasti rozvoje lidskych zdroju,
souvisejici s tématem fluktuace zaméstnancti, spokojenosti s pracovnimi podminkami a
pracovniho vykonu, ale také pro dale rozvijenou oblast moznych postihli (nejen malych
a stiednich) podnikatell pti poruseni zésady rovného zachazeni a zakazu diskriminace

(viz kapitola 2.6.5 Diskriminace a nahrada nemajetkové ujmy).

Problematiky odménovani (a tedy 1 zaméstnaneckych benefiti) se pak tyka pravo na
rovné zachdzeni a zakaz diskriminace v jiz citovaném § 1 odst. 1 c), stéZejni je vSak
také § 5 antidiskrimina¢niho zdkona, ktery definuje, co se pro Ucely antidiskriminaéniho

zakona rozumi pod pojmem odménovani, takto: ,,odmérnovanim se ... rozumi veskerd
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plneni, penézita nebo nepenéZzitd, opakujici se nebo jednorazova, ktera jsou primo nebo
neprimo poskytovana osobé pri zavislé cinnosti*. Uvedené beze zbytku pokryva oblast
odménovani zaméstnanci, souvztazné je nejen na pravidelnd a opakujici se penézita
plnéni ve form¢ plati ¢i mezd zaméstnancl, ale také na mimofadné odmény a
zamé&stnanecké  benefity jak monetdrniho, tak nemonetarniho charakteru.
Zamgstnavatelé pak maji povinnost zajiStovat rovné zachazeni v oblasti odménovani
podle § 5 odst. 3 antidiskriminacniho zdkona a rovnéz dle § 16 odst. 1 zédkoniku prace.
Podle Stadnika a Kielera (2015, s. 62) jsou pfitom v praxi nejcastéji zjiStény piipady

nerovného zachédzeni (diskriminace) pravé v oblasti odménovani.

Zavérem kapitoly zde bude uvedeno, co diskriminaci podle antidiskrimina¢niho
zakona neni. Tento zdkon v § 6 uvadi ptipustné formy rozdilen¢ho zachazeni. Zakon tak
piipousti rozdilné zachdzeni z diivodu véku v otazce pristupu k zaméstnani ¢i povolani,
je-li mj. vyzadovana ,podminka minimdlniho véku, odborné praxe nebo doby
zaméstnani, ktera je pro radny vykon zaméstnani nebo povolani nebo pro pristup
K urcitym praviim a povinnostem spojenym se zaméstnanim nebo povoldanim nezbytna*
(odst. 1 a)), a dale v otazkach prava na zaméstnani, piistupu k zamestnani ¢i povolani,
ve vécech pracovnich ¢i sluzebnich poméri nebo jiné zavislé ¢innosti, ,,pokud je k tomu
vecny duvod spocivajici v povaze vykondavané prdace nebo cinnosti a uplatnéné
pozadavky jsou této povaze primérené* (§ 6 odst. 3). VySe uvedeny piiklad pozadované

praxe pro praci ¢iSnika o délce 15 let by tak jisté¢ bylo moZné povaZovat za nepfiméfeny.

Stejna podminka plati v ptipad¢ rozdilného zachézeni z divodu pohlavi ve vécech
ptistupu ¢i odborné pripravé k zaméstnani a povolani (tamtéz). Za celem ochrany Zen z
divodu téhotenstvi a matetstvi, osob mladsich 18 let a osob zdravotn& postiZzenych
antidiskriminaéni zdkon umoZiuje rozdilné zachédzeni, které neni povazovano za
diskriminacni, jsou-li opét prosttedky k dosazeni cile ptiméfené a nezbytné.
Zakonodarce tak pfiznava témto subjektim moznost jesté vétsi ochrany, nez té, kterd
jim plyne zjinych pravnich norem (napt. zédkonik prace). Rozdilné zachdzeni tak
Vv téchto piipadech neni povazovéno za diskriminacni, ale umoziiuje naopak vice chranit

osoby na trhu prace potencialnim zpisobem rtizné znevyhodnéné.

Obdobné¢ antidiskriminacni zdkon umoziuje rozdilné zachazeni ve vécech
uvedenych v § 1 odst. 1 pism. f) — j), které jsou citovany v textu vyse, z davodu jinak
povazovanych za diskriminani (pohlavi, sexudlni orientace, véku, zdravotniho
postiZeni, ndbozenského vyznani, viry ¢i svétového ndzoru), a to je-li takovéto rozdilné
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zachéazeni ,,objektivné oditvodnéno legitimnim cilem a prostiedky k jeho dosazeni jsou

primeérené a nezbytné® (§ 7 odst. 1).

Pro oblast zaméstnavani spadajici do okruhu problematiky feSené v této disertacni
praci je pak také zasadni ustanoveni § 7 odst. 3 cit. zdkona, kde je uvedeno, Ze ,,ve
vecech pristupu k zaméstnani a povolani nesmi opatieni podle odstavce 2 vést
K uprednostnéni osoby, jejiz kvality nejsou vyssi pro vykon zaméstnani nebo povolani,

nez maji ostatni soucasné posuzované osoby*.

Vzhledem k rozsahlosti materie neni v moznostech této disertacni prace poskytnout
uplny vycet problematiky upravené antidiskrimina¢nim zakonem, proto byla nastinéna
pouze témata majici prunik s feSenym rozvojem lidskych zdroji v oblasti malého a
sttedniho podnikdni. Z4jemce o hlubsi studium této oblasti lze odkazat na primérni
zdroje, jimiZ jsou zékon ¢. 198/2009 Sb. (zkracené¢ antidiskriminacni zédkon) a zékon ¢.
435/2004 Sb., o zaméstnanosti; pfipadné na komentar k antidiskrimina¢nimu zékonu
autorti Kvasnicové, Samanka a kol. (2015), jehoz néktefi autofi jsou ¢leny Kancelate
vetejného ochrance prav, piip. také zdkon o zaméstnanosti s komentafem Steinichové a
kol. (2010). Ctenai preferujici prace kratsiho rozsahu, avsak naplnéné co do obsahu
poznatkdi, miZe vyuzit studium jiz vyse citovaného &lanku Cermaka a Kvasnicové
(2010), ktery je ze soudobého prizmatu sice jiz relativné star§iho data, avSak obsahem

stale aktualni.

2.6.3 Pozitivni diskriminace a affirmative action

Ptestoze antidiskrimina¢ni zakon ve svém znéni nepracuje s pojmem ,,pozitivni
diskriminace®, 1ze se s nim setkat v fad¢ publikaci a odbornych texti problematice
diskriminace  se  vénujicich. RovnéZ se  pouzivda  jeho  zahrani¢niho
ekvivalentu affirmative action. Pfestoze se jedna o termin, jehoz obsah a podoba jsou
pouzivany jiz v fadech desetileti, v SirSich déjinnych souvislostech by jej bylo mozZné,

tak jako celou problematiku antidiskrimina¢nich opatfeni, povazovat za pomérn¢ mlady.

Poprvé byl termin affirmative action pouzit ve Spojenych statech americkych v roce
1961 ve vladnim nafizeni ¢. 10925, signovaném J. F. Kennedym. Toto nafizeni
obsahovalo pozadavek na rovné zachazeni se zaméstnanci i s uchazeci o zaméstnani, a
to s ohledem na jejich rasu, vyznani, barvu pleti a narodnostni ptivod. V roce 1964 pak
byl piijat Zakon o obcanskych pravech (Civil Rights Act of 1964), ktery zakotvil zakaz

diskriminace z divodu rasy, pohlavi, nabozenstvi a narodnostniho ptivodu, zajistoval
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rovné volebni pravo a celkové odrazel usili o poskytovani rovnych pftilezitosti nejen
V oblasti zamé&stnavani. Nadto obsahoval pravé termin affirmative action, konkrétné ve
svém clanku VII, ktery zakazoval rasovou diskriminaci ve specifikovanych typech
podniki. O rok pozdé&ji, v roce 1965, vydal president Spojenych stati americkych
Lyndon B. Johnson vladni nafizeni ¢. 11246, které ulozilo vSem federalnim
dodavatelim povinnost dodrzovat affirmative action. Smyslem téchto legislativnich
opatfeni bylo cilit na odstrafiovani rasové segregace a s ni souvisejici diskriminace
zejména afroamerické menSiny, projevujici se ponejvice v oblasti pfistupu k praci a

zameéstnavani, vzdélani, ale také dalsim oblastem Zivota.

Pojem affirmative action, piekladany do ¢eského jazyka jako ,,podpirné akce®, je
oznaceni pro takové aktivity, jejichz Gcelem je vyrovnavani nerovného postaveni urcité
skupiny obyvatel znevyhodnénych na zakladé nékteré¢ho z diskrimina¢nich divodd, a to
prostiednictvim cilené orientovanych snah, opatfeni a politik, které diskriminované
skupiny upfednostiiuji oproti ostatnim. Proto se pro takovéto konani pouziva rovnéz
terminu ,,pozitivni diskriminace* (n€kdy téz oznacovand jako diskriminace ,,naruby*;
v anglickém jazyce pouzivan vyraz reverse discrimination). Zejména odpurci
affirmative action argumentuji tim, ze pfestoze je zamér povazovan za bohuliby,
prosazovanim podpurnych akci dochéazi k porusovani zasady rovného zachazeni

vzhledem k ostatnim skupinam obyvatel, coz naplituje defini¢ni znaky diskriminace.

Diskutovany byvaji 1 disledky pozitivni diskriminace, kdyz se objevuji tvrzené
pfedpoklady o poklesu produktivity zpisobené zaméstnavanim urcitych osob na zékladé
antidiskriminacni politiky a nikoliv kvalifika¢nich kritérii. V této souvislosti lze citovat
napf. praci Leonarda (1984), ktery vSak neshledal vyznamny diikaz o tom, ze by
produktivita Zen a menSin poklesla ve vztahu k produktivit¢ muzi béelo§ské rasy
Vv pribéhu 60. a 70. let 20. stoleti, kdy se zaméstnanost Zen a mensin zvysila. Vliv
politiky kvot na diskriminaci z divodu pohlavi pifi ndboru zaméstnanci pak
experimentalné zkoumali Beaurian a Masclet (2016), kteti zjistili, ze diskriminaci
z divodu pohlavi zavedeni kvot vyznamné snizuje, kdyz dale uvedli, ze vykon firem

zavedenim kvoét neni ovlivnén.

Rovnéz je zpochybiiovano, zda nejsou opatieni affirmative action pouze docasné
povahy, tedy zda se diskriminaci znevyhodiované skupiny osob dokdzi trvale
integrovat na trhu prace a to i po skonceni uplatiiovani podplrnych akci. K tomuto
tématu pfispél svymi pracemi mj. Miller (2017).
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Uplatiovani podpurnych akci a politik affirmative action tak nadale zustava
kontroverznim tématem, které v nazorovém spektru ma své presvédcené zastance i

odptrce.

2.6.4 Porus$eni zakazu diskriminace a sankce

Kontrola dodrzovani pracovnépravnich ptedpisi spadda do kompetence organi
K tomu urcenych v § 125 zékona o zaméstnanosti. Mezi tzv. organy kontroly patii Statni
ufad inspekce prace a oblastni inspektoraty prace, dale celni Grady, generalni feditelstvi
Utadu prace a krajské pobodky Ufadu prace, vrozsahu stanoveném uvedenym

zakonem.

Statni urad inspekce prace (pripadné také oblastni inspektoraty) jsou podle § 126
kompetentni provadét kontroly u tzv. kontrolovanych osob, jimiz jsou zaméstnavatelé,
pravnické a rovnéz fyzické osoby vykondvajici €innosti podle zakona o zaméstnanosti a

také fyzické osoby, jimz jsou podle zdkona o zaméstnanosti poskytovany sluzby.

Zakon o zaméstnanosti pak také definuje spravni delikty véetné vySe sankci za tyto
delikty ukladanych. V feSené oblasti diskriminace definuje tento zdkon poruSeni zakazu
diskriminace nebo nezajisténi rovného zachazeni podle zdkona o zaméstnanosti u
fyzickych osob jako prestupek (§ 139, odst. 1 a)), a jako spravni delikt u osob
pravnickych a shodné u podnikajicich osob fyzickych (§ 140, odst. 1 a)), pfiCemz za
tento spravni delikt ukladd pokutu pfiméfenou zavaznosti deliktu a to aZz do vyse

1 000 000 K& (§ 140, odst. 4 a)).

W

Rovnéz zakon ¢. 251/2005 Sb., o inspekci prace, v platném znéni pamatuje na
vymezeni piestupkti a spravnich delikti na useku rovného zachazeni, a to v prvém
ptipadé pro fyzické osoby (§ 11) a ve druhém pro osoby pravnické (§ 24), vcetné
stanoveni vyse pfipadné uloZenych pokut a sankci ve vysi pro oba typy osob az do vyse
1000 000 K¢ v piipadé nezajisténi rovného zachdzeni se vSemi zaméstnanci v piipadé
pracovnich podminek, odménovani za praci a poskytovani dalSich penézitych plnéni a
plnéni penézité hodnoty, v ptipad€é odborné ptipravy a pftilezitosti dosdhnout funkéniho
¢1 jiného postupu v zaméstnani, v piipad¢ diskriminovani zaméstnance a v piipadé
postihnuti ¢i znevyhodnéni zaméstnance proto, ze se zadkonnym zplusobem doméhal
svych prav a z pracovnépravnich vztahli vyplyvajicich naroki (§ 11 odst. 1 a § 24 odst.
1) a az do vyse 400 000 K¢ Vv ptipad€, ze neprojednd se zaméstnancem (pfip. na jeho

zadost se zastupci zameéstnancl) stiznost tohoto zaméstnance na vykon prav a
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povinnosti vyplyvajicich z pracovnépravniho vztahu (dle § 11 odst. 1 d) a § 24 odst. 1
d)).

Stadnik a Kieler (2015, s. 60) informuji 0 kontrolach provedenych Statnim uradem
inspekce prace v roce 2014, pticemz uvadéji, Zze kontrola rovného zachazeni a zakazu
diskriminace na pracovisti, a rovnéz kontrola dodrzovani ochrany osobnich prav na
pracovisti, byly v uvedeném roce provedeny u vice nez 200 subjektli, nasobnost
nedostatka byla vyssi nez 1 100 a pii prokdzani spravniho deliktu na useku rovného

zachazeni pak byly timto ufadem ulozeny pokuty o pramérné vysi 40 000 K¢.

Na malé a sttedni podnikatele se tedy, v ptipad¢ poruseni zasady rovného zachazeni
a zakazu diskriminace dle pravé uvedeného, vztahuji zminéné pokuty, ptip. sankce. Je
tedy zfejmé, Ze vzhledem kuvadéné niz§i kapitdlové sile malych a stfednich
podnikatel, jsou uvedené cCastky znaéné vySe a bylo by proto mozno ocekavat
dostate¢ny ucinek v prevenci porusovani zakazu diskriminace a zasad rovného
zachazeni v pracovnépravnich vztazich, a to jak v pracovni inzerci pii naboru
zaméstnancl, tak v dalSich personalnich cinnostech. Lze vsSak rovnéz deduktivné
odvodit, Ze dopad pokuty takovéto vySe by mohl sklesajici velikosti (s nizsi
kapitalovou silou) zavodu nabyvat fatalnéjsiho vyznamu, pficemz nelze vyloudit ani to,

ze na mnohé z téchto zavod by mohl mit dokonce likvida¢ni ti¢inek.

2.6.5 Diskriminace a nahrada nemajetkové ujmy

Pokuta vyplyvajici z § 140 zdkona o zaméstnanosti (viz vyse) neni jedinou hrozbou,
JiZ mohou mali a stfedni podnikatelé Celit pi1 porusSeni zasady rovného zachazeni a
zakazu diskriminace. Dulezité je také zminit, ze dopustila-li se urcitd osoba
diskriminace, muize se osoba touto diskriminaci poskozend domdahat nahrady
nemajetkové jmy, a to podle zdkona ¢. 89/2012 Sb., v platném znéni, tedy obcanského
zakoniku (Hlava III, zavazky z delikttl). Skudci tak vznika, podle § 2956 cit. zakona,
povinnost od¢init ¢lovéku ijmu na jeho piirozenych pravech (tato blize specifikuje § 19
cit. zakona), pficemz je uvedeno, Ze Skldce ,jako nemajetkovou ujmu odcini i
zpuisobené dusevni utrapy*. Nasledujici § 2957 pak pamatuje na okolnosti zvlastniho
zietele hodné, mezi nimiz vyslovné zminuje umyslné zplsobeni Gjmy v disledku
diskriminace poskozeného, a to ,,se zretelem na jeho pohlavi, zdravotni stav, etnicky
pivod, viru nebo i jiné zavazné duvody*. Ptipomenme zde diskrimina¢ni davody, které

definuje zakon ¢. 189/2009 Sb., antidiskriminaéni zékon, tedy rasu, etnicky piivod,
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narodnost, pohlavi, sexudlni orientaci, v€k, zdravotni postizeni, ndbozenské vyznani,

viru ¢i svétovy nazor (§ 2 cit. zdkona).

Nyni blize k pojmu duSevni atrapy. Témi jsou podle Bezousky in Hulmak a kol.
(2014) wvnitini mucivé pocity, jako prozivana tryzen, strach a utrpeni, negativné
vnimany stres, smutek a zarmutek, tlek, znepokojeni, pocit poniZeni apod.. EXistuje
fada zejména zahrani¢nich védeckych praci, které¢ akcentuji souvislost mezi osobami
vnimanou diskriminaci v zaméstnani a prozivanim negativnich pociti, obdobnych prave
uvedenym. O dopadech diskriminace Vvemocni roviné a vroviné sebepojeti
diskriminovanych osob, jakoZ o emocionalnim stresu vyplyvajicim z diskriminace
rovnéz pojednava Zavéreéna zprava z vyzkumu vefejné ochrankyné prav (Sabatova a
kol., 2015, s. 38).

Dalsi prace jsou pak zaméfeny na souvislost vnimané diskriminace (nejen) na
pracovisti a zdravotniho stavu. Zminit lze napt. studii Vogt Yuan (2007), ktera byla
zaméfena na vztah mezi pocitovanou diskriminaci z dvodu véku a dusevnim zdravim.
Podle autorii Pascoe a Smart Richman (2009) ma pocitovand diskriminace znacny
negativni dopad na zdravi, a to jak na zdravi fyzické, tak psychické. Zdravotni disledky
diskriminace na pracovisti pak akcentuji také Pavalko, Mossaovski a Hamilton (2003).
Z Ceskych autord lze uvést praci Stadnika a Kielera (2015), ktefi na str. 60 doslova
uvadéji, ze ,,nedodrzovani rovného zachdazeni a zdkazu diskriminace na pracovisti ma
zpravidla hluboky a neziidka i dlouhodoby dopad na zdravi zaméstnance. Rovnez
nedodrzovani ochrany soukromi zaméstnancii na pracovisti muze vést ke zdravotnim
potizim zaméstnance, nebot' i v tomto pripadée miize zaméstnanec pocitovat znatelny
natlak®. Byl vSak zjistén také negativni dopad diskriminace na zdravi pracovnikd, kteti
sami nepocit'uji diskriminaci, av§ak vnimaji pracovni prostiedi jakozto diskriminujici
vici svym spolupracovnikiim (viz Di Marco, Lopez-Cabrera, Arenas, Giorgi, Arcangeli
a Mucci, 2016).

Jiné prameny rozvijeji teorie tykajici se specifické formy stresu, ktery se odviji od
mensinového statusu a zkoumayji jeho dopady na zdravi (pro tento jev je pouzivan vyraz
minority stress, ktery je nejCastéji prekladan Ceskym ekvivalentem mensinovy stres).
Vlivu menS$inového stresu na dusevni zdravi u LGBT osob se ve svych pracich vénuje
napt. Meyer (1995, 2015), Balsam, Beadnell a Molina (2013), Lehavot a Simoni (2011)

a fada dalSich autorti. Dopadu nezaméstnanosti na emocni pocit pohody v zavislosti na
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rase a pohlavi, v€etné vlivu rasismu (mzdové diskriminace) na obecné zdravotni dopady

se pak vénuje napft. Darity (2003).

Zaveérem k praktické strance feSené problematiky. Vefejny ochrance prav poukazal
vroce 2013 na tehdejSi neexistenci ustalené soudni praxe v otazce finan¢niho
odskodnéni obéti diskriminace (Vefejny ochrance prav, 2013), a to v souvislosti
s feSenym pripadem Sedesatiletého muze, ktery nebyl piijat na pracovni pozici fidice, a
to z tvrzeného duvodu fyzicky velmi naro¢né a pro starSi osoby nevhodné prace, kdy
Ochrance konstatoval diskriminaci z divodu véku. V otazce odSkodnéni u vzniklé
nemajetkové Ujmy pak stézovatel podal prostfednictvim svého pravniho zastupce
ptedzalobni vyzvu, Vv niz pozadoval 80 000 K¢ jakozto ndhradu nemajetkové ujmy,
S jejimz vyplacenim Sktidce nasledné souhlasil (tamtéz) a ptipad tak byl zfejmé vyteSen

mimosoudné.

Tematicky pfislusna rozhodnuti soudii k pfedmétné problematice se autorce prace
podafilo dohledat, byt’ byla publikovana zna¢né sporadicky, a plyne z nich, ze soudy
niz8ich stupiiti byly z diivodu shledané diskriminace zavazany tuto nemajetkovou ijmu
¢i nahradu mzdy poskytnout (napf. rozsudek Nejvyssiho soudu CR Sp. zn. 21 Cdo
246/2008) nebo také neposkytnout (rozsudek Nejvyssiho soudu CR Sp. zn. 21 Cdo
3976/2013); nepodaftilo se vSak dohledat vysi nemajetkové Gjmy, nebot’ rozhodnuti o ni
zustalo v souladu s citovanym rozsudkem na tvaze piislusnych nizsich soudt. Pro
ziskani dalSich poznatkl ohledné nidhrady nemajetkové ujmy v otazkach diskriminace
(zde konkrétné z diivodu véku) nejen v Ceské republice, ale rovnéz z pohledu judikatury

Soudniho dvora Evropské unie, Ize odkazat na praci D. Elischera (2013).

2.6.6 Diskriminace v pracovni inzerci

Po uvedeni do problematiky diskriminace v Ceské republice bude nyni pozornost
vénovana specifické oblasti jejiho pfipadného vyskytu, a sice trhu prace. Pfipadné
projevy diskriminace budou nejprve sledovany v oblasti pracovni inzerce, nebot’ tato

predstavuje urcity prisecik, v némz se stfetava nabidka prace s poptavkou po praci.

Obecné pravidlo ekonomické teorie, postulujici, ze poptavka je urcujicim faktorem
nabidky na ekonomickych trzich, v pfipadé trhu prace neplati zcela jednozna¢né. Trh

prace obecné je poznamenan urcitymi specifiky, na néz je potieba tvodem poukézat.
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Pfedné je nutno vzit v uvahu, Ze poptavka po praci je poptavkou odvozenou,
mnozstvi pracovni sily je poptdvano s ohledem na produkéni schopnosti podnikil
Vv jednotlivych odvétvich (troven produkce) a rovnéz na objem penéznich prostredka
disponibilnich na mzdy zaméstnanct. V dasledku délby prace je nabidka pracovni sily
diferencovana a subjekty na pracovnim trhu poptavaji riznd povolani v rizné mite.
Nelze opomenout ani rigiditu mezd, kterd pak ovliviluje samotny stfet nabidky a
poptavky na pracovnim trhu, zejména pii utvatreni vyse rovnovazné mzdy. Dusledkem

nedokonalosti existujicich na trhu prace je pak mj. nezaméstnanost.

Pracovni inzerci je mozno vnimat jako urcité prostiedi, kde dochazi ke vzajemné
interakci subjektli nabizejicich praci (uchaze€i o zaméstnani) a subjektd praci

poptavajicich (v ekonomickeé teorii jsou tradicné oznaovany terminem firmy).

Poptéavajici subjekty se prostiednictvim pracovni inzerce pokouseji oslovit pro své
potiteby vhodné uchazece o zaméstnani a za timto ucelem formuluji své pozadavky na
kvalifikaci a dal$i vlastnosti poptavanych pracovniki, snazi se je motivovat k uchazeni
se 0 jimi poptavanou pracovni pozici, pficemz obvykle specifikuji bliz§i okolnosti této
pozice. Na tento krok je mozné pohliZzet jako na soucast externi komunikace
poptavajiciho subjektu, kdy o sobé tento subjekt ¢asto sdéluje vice, nez pouze fakticky

uvadéné skutecnosti.

Zameéstnavatelé mohou pti vytvareni své pracovni inzerce vyuZzivat piistupy pomérné
mladé discipliny, a sice personalniho marketingu, ktery je zalozen na implementaci
marketingovych zasad do persondlni oblasti. Pracovni inzerce a jeji konkrétni podoba
Vv podani konkrétniho subjektu pak mize byt vyznamnou soucasti utvareni celkové
image subjektu zaméstnavatele (employer branding). Uchaze¢i o zaméstnani tak o
kvalit¢ svého potencidlniho zaméstnavatele mnohé napovi napt. zplsob, jakym je
pracovni inzerat formulovan, mnoZstvi o pracovni pozici uvedenych informaci, jejich
smysluplnost, pozadavky kladené na uchazece o zaméstnani, Gidaj o nabizené mzdé¢,
absence Ci vyskyt gramatickych chyb v textu inzeratu a dal$i informace. Je zfejmé, ze
image praci poptavajiciho subjektu mlize v ocich vetejnosti nabyvat jak pozitivniho, tak

negativniho charakteru.

Negativni charakter podnikové image pak muze byt znaéné umocnén, vytvari-li
poptavajici subjekt pracovni inzeraty diskrimina¢niho charakteru. Uchaze¢ o préci,

sezna-li v pracovni inzerci vyskyt diskriminace, mize mit pochybnosti o erudovanosti
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(pfinejmensim) personalniho utvaru praci poptavajiciho subjektu, o pracovnim klimatu
a podnikové kultufe na pracovisti, ale mize se rovnéz obavat, zda by se pfi praci
Vv daném subjektu mohl sam stat ob¢ti diskriminace. Takovéto zavéry mohou byt pro
uchazece siln¢ demotivujici se o danou pracovni pozici uchazet a mohou podpofit jeho
rozhodnuti uchéazet se o praci v konkurenénim subjektu. Poptavajici subjekty,
dopoustéjici se v pracovni inzerci diskriminace, se tak z ekonomického hlediska mohou
samy oslabovat v moznostech ziskat erudované uchazece s vysSim intelektualnim
kapitalem a v kone¢ném disledku tak mohou timto svym pocinanim snizovat svou
konkurenceschopnost na ekonomickém trhu. V piipadé udéleni pokuty kontrolnim
organem pii shledaném spravnim deliktu pak poptévajici subjekt musi vynalozit penézni
prostfedky, které by Vv opatném piipadé mohl alternativné vyuzit Krozvoji své

podnikatelské ¢innosti.

Provedené prizkumy diskriminace v pracovni inzerci bohuzel dosahuji velmi
nizkého poctu, prestoze se jedna o téma zna¢ného spole¢enského vyznamu. Rozsahly a
zarovenn ojedinély prizkum, zaméfeny na projevy diskriminace v pracovni inzerci,
provedl Vefejny ochrance prav v roce 2011. V ramci tohoto vyzkumu bylo v ¢asovém
obdobi sedmi dnti, konkrétn¢ od 1. do 7. dubna roku 2011, podrobeno analyze 12 044
pracovnich inzeratd zvetejnénych na portdlu www.prace.cz. Zjistovana byla Cetnost
vyskytu jednotlivych diskrimina¢nich diivodi (ve€k, pohlavi, statni pfislusnost, rodinny
stav, rasa, etnicky plivod, sexudlni orientace, zdravotni stav, ndbozenské vyznani, vira,
svétonazor aj.), pfiCemz bylo rozliSovano mezi piimou a nepiimou diskriminaci.
Vetejny ochrance prav v tomto vyzkumu shledal 16,9 % analyzovanych pracovnich
inzerati diskrimina¢nimi, kdy z celkového poctu inzeratd bylo 10,8 % inzerath
diskrimina¢nich z davodu véku, 7 % zdivodu pohlavi, 0,6 % zdivodu statni
ptislusnosti, 0,5 % z dGvodu zdravotniho stavu a 0,2 % z divodu rodinného stavu;
nekteré inzeraty obsahovaly vice diskriminac¢nich diivoda soucasné (Vyzkum vetejného

ochrance prav — projevy diskriminace v pracovni inzerci, 2011, s. 21).

Analyza nabidky 580 volnych pracovnich mist pro osoby se zdravotnim postiZzenim,
zvefejnénych na Integrovaném portalu Ministerstva prace a socidlnich véci, pak byla
provedena Liberdovou (2010). Tato autorka se zaméfila na sledovani vyskytu
diskriminace v pracovnich nabidkach pro osoby se zdravotnim postizenim, konkrétné
pro osoby s postizenim sluchovym. Zjistila pochybeni ve 21 inzeratech, v nichz

zameéstnavatelé pozadovali po uchazecich, aby je kontaktovali telefonicky, coz autorka
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vzhledem ke zminénému druhu postizeni povazuje za nepfimo diskriminacni (dle
Liberdové, 2010, s. 24 a 25). Diskriminace zji§ténad ve 21 pracovnich inzeratech z 580
analyzovanych by pfi procentudlnim vyjadfeni odpovidala hodnoté 3,62 % (vypocet

vlastni).

2.7 Malé a stredni podniky (MSP)

Malé a stfedni podniky tvofi specifickou, ovSem pocetné velmi rozsahnou skupinu
podnikatelskych subjekttl nejen v Ceské republice. Nalezi sem takové subjekty, které
splnuji definici uvedenou v Doporuceni Evropské komise a kritéria v ném stanovena,
tedy konkrétni pocet zaméstnancli a ro¢ni obrat nebo vysi aktiv, pii zohlednéni udajii o
propojenosti osob.

V odborné literatuie vénujici se tomuto tématu je pojem ,,malé a stiedni podniky*
pevné zakotven a je také uveden v Ceském pickladu nize citovaného Doporuceni
Komise (Commission Recommendation of 6 May 2003 concerning the definition of
micro, small and medium-sized enterprises, 2003. 2003/361/EC), definujiciho malé a
sttedni podniky; z tohoto divodu je stimto pojmem také dale pracovano v této
disertaéni praci. Nelze viak opomenout, e v legislativnim prostiedi Ceské republiky
doslo vstoupenim v platnost a Gc¢innost zakona ¢. 89/2012 Sbh., obc¢anského zakoniku,
kK vyznamnym zménam, které se dotkly mj. pojmoslovi pouzivaného v oblasti
soukromého podnikdni. Z tohoto divodu je nejprve nutné provést piehled definic
stéZejnich pojmll obsaZenych v pasaZich pojednavajicich o problematice malého a

sttedniho podnikéni, coz je obsahem nasledujici podkapitoly.

2.7.1 Definice pojmi — podnik, obchodni firma a obchodni zavod

Pojem ,,podnik* je v ¢esky psané ekonomické literatute siln¢ ukotven, je pouzivan
napf. v oblasti ekonomiky podniku (podnikova ekonomika), financi podniku (podnikové
finance) nebo jiz zminéného malého a stfedniho podnikani (malé a stfedni podniky).
Tento uzus vychazi patrné z pravni upravy platné v Ceské republice v piedchozich
desetiletich, a to zejména ze zdk. ¢. 513/1991 Sb., obchodniho zdkoniku (dale jen
obchodni zékonik, v soucasné dob¢ jiz zruSeny derogacni klausuli nového obcanského
zakoniku ¢. 89/2012 Sh., s pravni G¢innosti od 1. 1. 2014). Ten jiz ve své prvni ¢asti
vymezoval rozsah plisobnosti jakozto upravujici postaveni podnikatelti a rovnéz nékteré

jiné vztahy s podnikdnim souvisejici (§ 1 cit. zdkona).
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Naésledné definoval podnikani v § 2 a neopravnéné podnikani v § 3. Podnikanim se
podle této definice rozuméla ,,soustavna cinnost provadena samostatné podnikatelem
viastnim jménem a na vlastni odpovédnost za ucelem dosazeni zisku* (zék. ¢. 513/1991

Sb., § 1 odst. 1). Kdo je podle tohoto zakona podnikatelem pak stanovoval § 2 odst. 2.

S pojmem ,,podnik* bylo pracovano v Dilu II cit. zakona, kde byl mj. podnik
definovan jako ,,soubor hmotnych, jakoz i osobnich a nehmotnych slozek podnikani*
(odst. 1), prip. také jako véc hromadnd (odst. 2). Také v nasledujicich pasazich

citovaného zékona bylo s pojmem ,,podnik* diisledné pracovano.

Obchodni firma byla v obchodnim zakoniku definovana v § 8 odst. 1 takto:
»obchodni firma (dale jen , firma*) je nazev, pod kterym je podnikatel zapsin do
obchodniho rejstriku®. Na tomto misté je nutné poukazat na skutec¢nost, ze v odborné
literatufe, publikované za doby uCinnosti tohoto zakona, je pomérné Casto pojmu
»firma*“ pouzivano pro oznaceni toho, co fakticky spravn¢ oznacoval pojem ,,podnik*.
Tento jev se vyskytuje napft. v jinak erudované zpracované a odborné ptinosné publikaci
autort Vebera, Srpové a kol. (2012), nazvané ,,Podnikdni malé a stfedni firmy*, na coz
vSak sami autofi upozoriiuji na str. 16 touto pasazi ,,v ndsledujicim textu je pouzivian
pojem firma [firm] se stejnym vyznamem a obsahem jako pojem podnik® a nasledné
uvadéji, co oznacuje (nyni jiz v minulém case oznacoval) pojem ,,firma* v obchodnim
zakoniku. Autofi pak tento pojem V cit. dile dale pouZzivaji ve spojeni ,,rodinna firma*
(tamtéz, s. 166). Toto zaménovani pojmi, pomérné Casté v ekonomické literatuie, pak
muze souviset také s pieklady odbornych textd z anglického jazyka, kdy vyraz ,.firm* je
synonymné piekladan ¢eskymi ekvivalenty ,,firma* i ,,podnik* (srov. napt. Poldauf et
al., 1994). Pii védomi v zasadé nespravného zaménovani pojmu ,,podnik* a ,,firma* je
z divodi pravé uvedenych uzivan pojem firma i v celé disertacni praci, zejm. vychazi-li

Z citovaného textu.

Zakon ¢. 89/2012 Sb., obéansky zakonik (dale jen ,,obfansky zakonik®, téz ,,0. z.%),
ktery nabyl Gi¢innosti 1. lednem 2014, pak rovnéz pracuje s terminem ,,podnikatel, jejz
definuje v § 420 odst. 1 takto: ,,Kdo samostatné vykonava na viastni ucet a odpovédnost
vydelecnou cinnost zivnostenskym nebo obdobnym zpiisobem se zamérem cinit tak
soustavné za ucelem dosazeni zisku, je povazovan se zretelem k této cinnosti za
podnikatele; pro uplnost pak dodejme, Ze v odstavci 2 tamtéz je definovano, kdo je za
podnikatele povazovan pro ucely ochrany spotiebitele. Navic je v § 421 odst. 1 tohoto
zakona uvedeno, ze ,,za podnikatele se povazuje osoba zapsana v obchodnim rejstriku *.
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Do obchodniho rejstiiku se zapisuji vSechny obchodni korporace, tedy jak osobni,
tak kapitalové obchodni spole¢nosti a druzstva, a také fyzické osoby, piesahnou-li za
dvé po sob¢ nasledujici obdobi primérné castku vynost (piijmll) sniZenou o dan
z ptidané hodnoty (blize viz zakon €. 304/2013 Sb. o vefejnych rejstiicich pravnickych
a fyzickych osob, § 42 a § 45), nebo pokud o zépis do obchodniho rejstiiku samy
pozadaji. Tak bude tedy napt. vefejna obchodni spolecnost, zalozena pouze za ucelem
spravy majetku, nikoliv za ucelem podnikani, rovnéz podnikatelem (pro takovéto
ptipady se pouziva pojem fiktivni podnikatel nebo téZ podnikatel podle formy). Zakon
¢. 90/2012 Sb., o obchodnich spole¢nostech a druzstvech (dale jen zékon o obchodnich
korporacich) totiz v § 2 umoziiuje zalozeni osobni spolecnosti jen za podnikatelskym

ucelem nebo (jen) za Gcelem spravy vlastniho majetku.

Pro Uplnost jest¢ zminme zivnostenské podnikani fyzickych, ale téz pravnickych
osob podle zdkona €. 455/1991 Sb., o Zzivnostenském podnikani, Vv platném znéni,
(zivnostensky zakon), ktery v § 2 definuje Zzivnost jako soustavnou cinnost
provozovanou ,.samostatné, vlastnim jménem, na vlastni odpovédnost, za ucelem
dosazeni zisku a za podminek stanovenych timto zdkonem‘. Podnikatelem je téz
soukrom¢ hospodatici zemédélec, evidovany pfisluSnym obecnim uradem (§ 12a
zakona ¢. 105/1990 Sb., o soukromém podnikédni obcand, jinak jiz derogovaného

zivnostenskym zékonem).

Obcansky zakonik rovnéz definuje pojem obchodni firma, a to v § 423 odst. 1 touto
vétou: ,,obchodni firma je jméno, pod kterym je podnikatel zapsan do obchodniho
rejstriku. ...“ (pro zajimavost lze porovnat s definici uvedenou v dnes jiz neplatném
obchodnim zakoniku - viz zakon ¢. 513/1991 Sb., citovano vyse). Obchodni firma tak
muze byt soucasti obchodniho zdvodu, jehoZ pojem obcansky zdkonik zavadi do
terminologie nové, resp. se vraci k pivodni pravni uprave, platné na naSem tGzemi do
konce roku 1950. Obchodnim zavodem (dale pak pouze zavodem), se podle § 502 o. z.
rozumi ,,organizovany soubor jméni, ktery podnikatel vytvoril a ktery z jeho vile slouzi
kK provozovani jeho cinnosti. Ma se za to, Ze zdavod tvori vse, co zpravidla slouzi k jeho
provozu.”“ Oproti tomu Vv obchodnim zakoniku (zak. ¢. 513/1991 Sb.) byl termin
»Zavod® oznaCenim pouze pro odStépny zavod, jakozto organizacni slozku podniku

zapsanou jako odstépny zavod vV obchodnim rejstiiku (viz § 7 tohoto zakona).

Obcansky zakonik pak v § 700 - § 707 pamatuje také na oblast rodinného podnikanti,
kdyz v § 700 odst. 1 definuje rodinny zavod jako ,.zdvod, ve kterém spolecné pracuji
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manzelé nebo alespon s jednim z manzelii i jejich pribuzni az do tretiho stupné nebo
0soby s manzely sesvagrené az do druhého stupné a ktery je ve viastnictvi nékteré
Z téchto osob. ... (zékon ¢. 89/2012 Sb., obCansky zakonik). Jednoznacna a legislativné
vymezena definice rodinného podnikani v ¢eském prostiedi, az do doby vstoupeni
citovaného obcanského zakoniku v platnost, chybéla. Rozdilnost definic rodinného
podnikani vtuzemsku a Vv jednotlivych zahrani¢ich zemich pak podle piispévku
Markové (2016, s. 141) komplikovala otazky vyzkumu této oblasti a zt¢Zovala zejména

vzajemnou komparativnost.

Jako zajimavost Ize v této souvislosti uvést pasaz § 700 odst. 1 obcanského zakoniku,
V niz stoji, ze ,,na ty z nich, kteri trvale pracuji pro rodinu nebo pro rodinny zavod, se
hledi jako na cleny rodiny zucastnéné na provozu rodinného zdvodu®, kterazto je
vyznamna a do jist¢ miry revolucni, nebot, jak je uvedeno v Diivodové zpravé
k citovanému ob¢anskému zakoniku, vyjadfuje toto ustanoveni zasadu, ze ,,0sobni péce
o rodinu a jeji cleny md stejny vyznam jako poskytovani majetkovych plnéni*
(Davodova zprava. Zakon ¢. 89/2012 Sb., ob¢ansky zakonik). Pro bliz§i informace o
konkrétnich aspektech rodinného podnikani, zejména pak danovych, lze odkazat napft.
na praci Machacka (2015). Empiricky vyzkum rodinného podnikani s ndzvem Situace
rodinnych firem pak provedla vroce 2015 Asociace malych a stfednich podnikl a

zivnostnikit CR (Asociace malych a stiednich podniki a Zivnostnikii CR, 2015).

2.7.2 Definice a pravni forma podnikani MSP

Definice malého a stfedniho podnikani je uvedena v Doporuceni Evropské komise ze
dne 6. kvétna 2003 (Commission Recommendation of 6 May 2003 concerning the
definition of micro, small and medium-sized enterprises, 2003/361/EC, 2003).
Vzhledem ke ¢lenstvi Ceské republiky v Evropské unii, vzniklému dnem 1. 5. 2004, je
tato definice v soucasné dobé aplikovatelna pro oblast tuzemského malého a stfedniho
podnikani. Zminéné Doporuceni v dobé jeho citovani v této disertani praci neni na
webovych strankach eur-lex.europa.eu bohuzel dosud k dispozici v ¢eském znéni, v
nasledujicich pasazich jsou tedy v zavorkéach za vyrazy pielozenymi do ¢eského jazyka
uvedeny terminy vyskytujici se v originale, s nimz bylo pii sepisovani této disertacni
prace pracovano, a sice v jazyce anglickém. Cesky preklad zminéného Doporudeni
oproti tomu je soucasti Uzivatelské ptirucky k definici malych a stfednich podnika

(2015), jakozto jeji ptiloha, v niz je vyslovné uvedeno, ze tento pieklad tiplného znéni
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smérnice byl vypracovan pro ucely uvedené pfirucky. Jelikoz bylo pfi zpracovavani
nasledujici pasaze pracovano s obéma prameny, jak s anglickym originalem, tak s jeho
¢eskou mutaci, jsou kritéria pro definovani malych a stfednich podnikti uvedena cesky,

V zavorce je pak vyraz originalni.

Zminéné Doporuceni specifikuje kritéria, na zdkladé kterych jsou definovany
mikropodniky, podniky malé a podniky stfedni. Témito kritérii jsou pocet zaméstnancti
(staff numbers), vySe obratu (turnover) a bilan¢ni suma rozvahy (the ballance sheet

total), pfi¢emz je zohlediovano kritérium ovladani podniku.

Citované Doporuceni Komise 2003/361/EC se nejprve vyporadava s definovanim
podniku, kdyz uvadi, ze za podnik je povazovan kazdy subjekt (entity) zapojeny do
ekonomické aktivity, respektive do jeji legalni formy, jak je v definici uvedeno. Podle
definice podniku uvedené v Ceském piekladu tohoto Doporuceni, ktery je soucasti
Uzivatelské priruc¢ky k definici malych a stiednich podnikt (2015, s. 41) je podnikem
wkazdy subjekt vykonavajici hospodarskou cinnost, bez ohledu na jeho pravni formu‘;
uvedenou definici podle citovaného pramenu rovné€z ve svych rozsudcich pouziva
Evropsky soudni dvir (Uzivatelska ptirucka k definici malych a stfednich podnikii,
2015, s. 9). Témito subjekty jsou zejména osoby samostatné vydélecné ¢inné, rodinné
podniky a obchodni spole¢nosti nebo sdruzeni vykonavajici hospodaiskou ¢innost

(tamtéz, Clanek 1, s. 41).

Smyslem vytvatfeni takovychto definic je stanoveni formalnich kritérii, diky kterym
je mozné na objektivizovaném zakladé posoudit, zda dany podnik spada do urcité
velikostni kategorie ¢i nikoliv. Podnikatelské prostiedi je svym charakterem velice
riznorodé, a tak by mohlo snadno dojit k chybnému posouzeni podniku, pouzilo-li by se
pouze jedno kritérium. Posouzeni velikosti podniki podle Doporuceni Komise
(Commission Recommendation of 6 May 2003 concerning the definition of micro,
small and medium-sized enterprises, 2003. 2003/361/EC) stimto moznym uskalim
rovnéz pracuje, kdyz na str. 36 (4) uvadi, Ze by nebylo zadouci pozit obrat (turnover)
jako jediné finan¢ni kritérium, nebot’ podniky podnikajici v sektorech obchodu a
distribuce maji diky své povaze vyssi hodnoty obratu, neZ podniky vyrobniho sektoru.
Definice tedy kombinuje kritéria tfi (pocet zaméstnancu, ro¢ni obrat, bilancni sumu

rozvahy), pficemz zavisi na ucelu, k némuz je tato definice pouzita.
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Primarné se jednd o vyuziti vramci dotani politiky Evropské unie, napf.
prostfednictvim programi podpory malého a stiedniho podnikani, kdy kritéria uvedena
v definici umoznuji posoudit, které podniky mohou Cerpat subvence, a které nikoliv.
Uzivatelska piirucka k definici malych a stfednich podnikt (2015, s. 4) doslova uvadi,
ze ,,definice MSP je ... platnd pro vsechny politiky, programy a opatieni, jez Evropska
komise vytvari a provadi ve prospéch MSP*, také je v ur€itych ptipadech vyuzitelné pro
urCité druhy statni podpory, kdy se vSak ,,ne vsechna pravidla statni podpory ... Fidi
striktnim vykladem definice MSP. Nektera z této definice primo vychazeji, jina pouzivaji

definici MSP pouze zcasti a v urcitych pripadech plati zvlastni pokyny*.

V piipad¢ vyzkumu v oblasti malého a stfedniho podnikani lze narazit na obtiznou
zjistitelnost vSech pro definici potfebnych udaji, zejm. jsou-li tyto udaje zjistovany
z vetejné dostupnych zdroji. Problematicky ptsobi zejména zjistovani udaji o
propojenosti osob, tedy kritérium ovladani podniku, o némz je pojednano nize. Nékteré
publikované odborné ¢lanky ¢i studie proto pracuji s urCenim malych a stfednich
podnikll pouze podle kritéria po¢tu zaméstnanci. Vyse citované Doporuceni Komise
2003/361/ES v bod¢ (7) vyslovné umoziuje Elenskym statim, Evropské investiéni
bance a Evropskému investicnimu fondu v urcitych ptipadech pouzivat pouze kritéria
poctu zaméstnanci, s poukazem, Ze v soutéznim pravu je nutné dodrZzovani rovnéz
finan¢nich kritérii.

Je-li tedy stanoveno, Ze se jedna o podnik podle piisluSnych definic, lze ptistoupit
k posuzovani dle uvedenych kritérii, jez vymezuji mikropodniky, podniky malé a
podniky stfedni. Nasledujici piehled je tvofen zakladnimi udaji metodiky, podle které
rozliSovacimi kritérii jsou:

e Pocet zaméstnanci — piestoze je definice malych a stfednich podnikl
vytvofena na Urovni Evropské unie, UZivatelska ptirucka k definici malych a stfednich
podnikd (2015) uvadi, ze kdo je povazovan za zaméstnance, t0 stanovuje piisluSny
vnitrostatni pravni predpis. Podle aktualné platného zdkoniku prace je zaméstnancem
Wzicka osoba, kterd se zavazala k vykonu zavislé prace v zakladnim pracovnépravnim
vztahu® (§ 6 zak. ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace), pficemz jako pracovnépravni vztahy
jsou definovany pravni vztahy mezi zaméstnanci a zaméstnavateli, které vznikaji pfi
vykonu zavislé prace mezi témito dvéma subjekty (viz § 1 cit. zakona). Clanek 5
Doporuceni Komise 203/361/EC pfitom stanovuje, Ze pocet zaméstnanci odpovida

poctu ro¢nich pracovnich jednotek, tedy poctu osob zaméstnanych v daném roce na
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plny uvazek. Z hlediska ¢eské mzdové praxe by se tak jednalo o pfepolteny pocet
fyzickych pracovnikli. Rovnéz je tamtéz uvedeno, ze zaméstnanci, ktefi pracovali na
¢astecny uvazek Ci jako sezénni pracovnici, jsou zapocitdvani jako zlomky ro¢nich
pracovnich jednotek, coz konvenuje s predchozi vétou. Dale je explicitné vymezeno, ze
mezi zaméstnance jsou zapocCitdvany tyto osoby: zaméstnanci, vlastnici-manazefi,
spole¢nici zapojeni do bézné Cinnosti podniku, majici prospéch z finan¢nich vyhod
plynoucich z podniku, a osoby pracujici pro podnik Vv podfizeném postaveni, jez jsou
povazovani za zaméstnance podle narodniho prava. Mezi zaméstnance se oproti tomu
nezahrnuji u¢ni ¢i studenti na praxich ani zaméstnanci na matetské/rodi¢ovské dovolené
(dle ¢l. 5, Doporuceni Komise 203/361/EC, Commission Recommendation of 6 May
2003 concerning the definition of micro, small and medium-sized enterprises, 2003.
2003/361/EC).

e Ro¢ni obrat — je kritériem, které miize byt pouzito pfi posuzovani financnich
stropll alternativn€ misto kritéria vySe bilancni sumy roc¢ni rozvahy. Podniky maji
moznost si zvolit pro své posuzovani jedno z pravé uvedenych kritérii finan¢nich
stropti, coz ma cilit ke spravedlivéjSimu posouzeni podniku ve vztahu k odvétvi jeho

podnikatelské ¢innosti. Posuzuje se ro¢ni obrat bez DPH, ptip. dalSich nepfimych dani.

e Bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy — je druhym variantnim kritériem pii posuzovani
splnéni vyse finan¢niho stropu. Pro ziskani statusu malého a stfedniho podniku staci,
bude-li splnéno jedno z kritérii vySe ro¢niho obratu ¢i vySe bilanéni sumy rocni
rozvahy; nemusi tedy (avSak mohou) byt splnéna ob& uvedena kritéria. UZivatelska
prirucka k definici malych a stfednich podnikt (2015) poukazuje na (v literatufe Casto
uvadénou) skutecnost, ze ,,podniky vV odvétvi obchodu a distribuce maji vzhledem ke své

povaze vys$si obrat nez podniky ve vyrobnim odvétvi®.

e Dile pojednejme o ovladani, které vyjadiuje vzajemné vztahy mezi podniky,
jejich propojenost, tedy ovladani jednoho podniku podnikem jinym. Za timto ucelem
jsou vymezeny 3 kategorie podle velikosti podild v drzeni jiného podniku, a to
V procentudlnim vyjadieni. Tyto kategorie specifikuji podniky jako nezavislé,

partnerské ¢i propojené.

Nezavislymi podniky jsou podniky bud’ zcela nezavislé (nejsou partnerem jiného
podniku ani nejsou sjinym podnikem propojeny) nebo podniky do velikosti

procentualniho podilu o velikosti 25 % vdrzeni jiného podniku (¢i jinych
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nepropojenych podnikl). Podil v drzeni podniku je urcen bud’ jako podil zékladniho
kapitalu nebo hlasovacich prav. O nezavislé podniky se tedy jednd jak v ptipad¢, kdy
jiny podnik drzi mensi nez 25% podil posuzovaného podniku, ale téZ v ptipadé, Ze
posuzovany podnik ma v drZzeni méné nez 25% podil jiného podniku. Podilii o velikosti
25 % Vv drzeni jinych podnikl (investortl)) muze byt i vice; nejsou-li uvedeni investofi
propojeni, podminka pro zafazeni podniku mezi nezavislé podniky neni poruSena.
Vyjimku pfii zatazeni mezi nezavislé podniky piedstavuji ty podniky, u nichz zminény
25% podil byl dosazen ¢i piekro€en, ale investofi jsou tvofeni napf. univerzitami,
neziskovymi vyzkumnymi stfedisky, fondy pro regionalni rozvoj aj. Zde je ovSem
stanovena maximalni hranice 50 % takto drzeného podilu. (Podle Uzivatelské ptirucky

k definici malych a stfednich podniku, 2015).

Podniky partnerské - zde je dosazena ¢i prekrocena hranice 25 % podilu v drzeni
jiného podniku; jedna se tedy o podnik, jehoZz nejméné 25 % zakladniho kapitalu ¢i
hlasovacich prav je v drzeni jiného podniku, nebo podnik, ktery ma v drzeni nejméné
25 % zékladniho kapitélu ¢i hlasovacich prav jiného podniku, a soucasné tato hlasovaci
prava u obou zminénych typt podniku neptesahuji kazdy 50 %. Pfi vypoctu se tedy k
udajim posuzované¢ho podniku pfictou procentni podily udajii partnerskych podnikii.

(Podle Uzivatelské ptirucky k definici malych a sttednich podniku, 2015).

Propojené podniky jsou tvofeny né¢kolika moznymi druhy podnikii. Za propojeny je
povazovan podnik, drzi-li vétSinu hlasovacich prav jiného podniku ¢i ovlada-li vétsinu
hlasovacich prav akcionafi / spole¢nikii v jiném podniku na zakladé dohody, takeé
Vv ptipadé, ze je podnik opravnén uplatiovat rozhodujici vliv v jiném podniku na
zéklad¢ jeho stanov, zakladatelské listiny, spolecenské smlouvy ¢i smlouvy uzaviené
mezi konkrétnimi podniky, a rovnéZz v pfipadé, Ze podnik ma pravo jmenovat ¢i
odvolavat vétsinu ¢lent fidiciho, spravniho ¢i dozor¢iho organu jiného podniku. Mohou
tedy strucnéji feceno uplatitovat na jiny podnik rozhodujici vliv. Je zfeymé, ze typickym
prikladem propojenych podnikli jsou stoprocentni dcefiné spolecnosti. Vyjimkou pii
vypoctu Udaji rozhodujicich o zafazeni mezi malé a stiedni podniky je v pfipadé
propojenych podnikli oproti pfedchozim dvéma kategoriim skuteCnost, ze se v tomto
pfipad€ nezahrnuji konkrétni vyse podili (napt. 52% podil) ale je-li podil vyssi nez
zminénych 50 %, zahrnuje se plnych 100 % udaji vSech propojenych podnikl. Dilezité
je také zminit skutecnost, ze v Ceském prostiedi maji propojené podniky za uritych

okolnosti povinnost vést konsolidovanou ucetni zavérku.
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Pfi zjistovani propojenosti podle predmétné metodiky se také zohlednuji pouze
vztahy nejblizsi, tedy se do vypoctu zahrnuji pouze udaje podnikli bezprostiedné na
podnik navazujici v nizs$i ¢i vyS$i Urovni. Zajimavé je napf. zminit pfipad, kdy
partnersky podnik je propojeny s jinym podnikem. V takovém piipadé€ je stanoveno, ze
se do vypoctu zahrne 100 % daji podniku propojeného S partnerskym podnikem a dale
se standardné piipocitava skutecny procentualni podil partnerského podniku. (Podle

Uzivatelské prirucky k definici malych a stiednich podniki, 2015).

Podle pravé uvedené metodiky vypoctu se tedy zohlediuji (pfipocitavaji) stanovené

vyse poctu zaméstnanci a vyse obratu ¢i bilan¢ni sumy ro¢ni rozvahy.
Podle souhrnnych kritérii tvoii kategorii malych a stiednich podnika tedy podniky
zaméstnavajici mén€ nez 250 zaméstnanci, a
jejichz roéni obrat nepiesahuje ¢astku 50 miliontt EUR, a / nebo
jejichz bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy nepiesahuje 43 miliontt EUR.

Malé a stiedni podniky, spliujici uvedené kategorie, pak lze dale d¢lit na
mikropodniky, podniky malé a stiedni, kdy za mikropodniky (n€kdy téz ozna¢ované

terminem drobné podniky) jsou povazovany podniky

zaméstnavajici méné nez 10 zaméstnancii, a

jejichz ro¢ni obrat nepiesahuje ¢astku 2 miliony EUR, a / nebo

jejichz bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy nepiesahuje ¢astku 2 miliony EUR;
za malé podniky jsou povaZovany podniky

zaméstnavajici méné nez 50 zameéstnancii, a

jejichz ro¢ni obrat nepiesahuje castku 10 miliond EUR, a / nebo
jejichz bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy nepiesahuje ¢astku 10 miliontt EUR;
a za stfedni podniky jsou povaZovany podniky

zaméstnavajici méné nez 250 zamé&stnanct, a

jejichz ro¢ni obrat nepiesahuje castku 50 miliona EUR, a / nebo

jejichz bilancni suma ro¢ni rozvahy neptesahuje ¢astku 43 miliont EUR.
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Jedna se tedy nutné o kombinaci jak udaje o poctu osob zaméstnanych v podniku, tak
Gidaje alespoti jednoho z uvedenych finanénich prahti. Udaje pro posouzeni vychazeji ze
schvalené roc¢ni ucetni zavérky. Uzivatelska pfirucka k definici malych a stiednich
podnikl (2015) pak uvadi, ze status malého a stfedniho podniku ziskaji podniky, které
spliuji vySe uvedend rozliSovaci kritéria po dvé po sobé jdouci ucetni obdobi, a tento
status neztraceji podniky, které stanovena kritéria prekro¢i beéhem jednoho ucetniho

obdobi.

Dopliime pro uplnost, ze pravni forma podnikani neni pro nahlizeni na podnikatele
jakoZzto na malé a stfedni rozhodujici; mezi MSP muze byt zatazen kazdy zavod, ktery
spliuje vySe uvedena kritéria. S témi by teoreticky mohl byt v konfliktu tehdy,
spliioval-li by zbyvajici kritéria a nesplioval-li by podminku podnikani ve smyslu
uvedené definice; piikladmo by se tedy mohlo jednat o nadace, nada¢ni fondy, spolky a
0 obecné prospésné spoleCnosti nebo obcanska sdruzeni a zajmova sdruzeni

pravnickych osob, vzniklé pted G€innosti ob¢anského zakoniku ¢. 89/2012 Sb.

2.7.3 Charakteristika malych a stFednich podnika (MSP)

Odborna literatura se dlouhodobé a neménné shoduje na specifickém charakteru
malého a stifedniho podnikani. Mensi firma (pojem pouzity citovanym autorem) ma
podle Koubka (2011, s. 27) obvykle tyto charakteristické rysy: jednodussi organizaéni
strukturu, bezprostfedng&jsi a prihlednéjsi vazby na trh, bezprostiedni a intenzivni
kontakt mezi vedenim a pracovniky, koncentraci fidicich a rozhodovacich ¢innosti
Vv rukou majitele, pfip. nejvysSiho vedouciho pracovnika; rovnéz uvadi dalsi specifické
charakteristiky mensich podnikl tvrzenim, Ze ,mivaji uzsi sortimentni skladbu své
produkce®, ,zpravidla ... nemaji moznost ani prostiedky na samostatné provadeni
prizkumu trhu’ a ,,obtiznéji odhaduji a planuji nejen objem a srotiment vyrobkii ¢i

sluzeb, ale i potiebu zdrojii, véetné zdroji lidskych* (Koubek, 2011, s. 28 — 29).

V souvislosti s malymi a stfednimi podniky jsou zminovany na strané¢ jedné
nevyhody, které plynou ze samotného charakteru malého a stfedniho podnikéni a
vyplyvaji z jeho postaveni oproti velkym podnikiim, na stran€ druhé vSak také vyhody,
které podnikiim z jejich velikosti a charakteru plynou, a rovnéz ptfinosy pro spole¢nost
nejen ekonomické; kladné je hodnocen vliv na lokani zaméstnanost v perifernich (piip.

ptihrani¢nich oblastech), socialné-soudrzny prvek (moznost rodinného podnikani),
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pfipadné¢ také ekologicky dopad z divodu zkraceni distribu¢nich cest pii lokalni

produkci.

Pomérné detailni piehled vyhod a nevyhod organizaci podle jejich velikosti (malé,
sttedni a velké) uvadéji Vodacek a Vodackova (2004, s. 21 — 22). Podle téchto autorii
tedy kuptikladu v naro¢nosti fizeni (tyka se zvladnuti kritickych faktorti uspéchu ¢i miry
byrokracie) maji nejvétsi vyhody malé organizace, nejmensi pak organizace velké;
stejné je tomu v pfipadé organizacni pruznosti (reakci na zmény podnikatelského
prostiedi) a také v pfipadé inovativniho chovani organizace a vedoucich pracovnik.
Podle téchto autorti naopak nejmensi vyhody maji malé organizace v oblasti kapitalové
sily a disponibility potfebnych zdroji, ale také ohledné¢ ucinnosti hospodaiskych
procestt (zhromadnovani vyroby, koncentrace zdroji aj.); lépe jsou na tom malé
organizace oproti stfednim a velkym také v ptipadé moznosti redukovat podnikatelska

rizika (Vodacek a Vodackova, tamtéz).

Také jiné zdroje se shoduji na platnosti pravé uvedenych tvrzeni. Takto napf.
Sobotovicova a Blechova (2016, s. 56) zminuji jakoZto charakteristicky rys malych
podnikli omezené finan¢ni zdroje, Veber, Srpova a kol. (2012, s. 22) pak uvadéji jeste
vylouceni malych a stfednich podnikli z téch oblasti podnikani, které vyzaduji velké
investice, ale zminuji také mensi ekonomickou silu a piipadné obtizny piistup ke
kapitalu. Sobotovi¢ova a Blechova (2016, s. 56) z omezenych finan¢nich zdrojt malych
a stiednich podnikti dale vyvozuji ,,méné mozZnosti pro zaméstndavani odbornikil
S dovednostmi specializovanymi na rizeni a ucetnictvi a dané*. Toto omezeni zminuji
také autofi Veber, Srpova a kol. (2012, s. 22), kteti doslova uvedli, ze malé a stiedni
firmy si ,,nemohou ... bézné dovolit zaméstnavat Spickové védce, manazery a
obchodniky*. Na zaklad¢ uvedenych poznatkll je tedy mozné shrnout, Ze mali a stiedni
podnikatelé se dale potykaji s omezenim V otazce ptistupu K lidskému, a tim odvozené
také socidlnimu a organizacnimu kapitalu. Ten je pfitom mnoha autory (a v ramci
znalostniho managementu vSeobecn€) povazovan za stézejni konkuren¢ni vyhodu
organizaci. Berka (2010, s. 55) dokonce uvadi, ze ,interakce mezi lidskym,
organizacnim a zakaznickym kapitalem miize prinést financni kapital ... a ma potencial
navysit hodnotu podniku formou naristu viastniho jmeni*.

Koubek (2011) pak uvadi specifika personalni prace v malych a stiednich podnicich;
rezerv ve vyuzivani pracovnikil ¢i poznatek, ze menSi firmy ,,v soutézi s velkymi
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podniky o ... pracovniky zpravidla nemohou nabizet srovnatelné vyhody, napr. v oblasti
péce o pracovniky, pracovnich podminek, zaméstnaneckych vyhod a mnohdy i odmeén, ¢i

dokonce perspektivy zaméstnani a kariéry* (Koubek, 2011, s. 29).

Nekteré publikované prace s provedenymi empirickymi vyzkumy V oblasti malého a
sttedniho podnikani rovnéz naznacuji specifika v oblasti fizeni lidskych zdroja. Napf.
vysledky vyzkumu autorti Tocher a Rutherford (2009), provedeného na vzorku 1 693
malych a stiednich podnikl, naznacuji, Ze akutni problémy v oblasti fizeni lidskych
zdrojii s nizsi pravdépodobnosti pocitovali manazeii a vlastnici v malych a stiednich
podnicich s vyssi vykonnosti, zatimco vlastnici a manazefi malych a stiednich podnik,
kteti byli zkuSenéjsi, vzdélané;si a tidili vétsi malé a stfedni podniky, pocitovali akutni
problémy v oblasti fizeni lidskych zdroji pravdépodobnéji. Také Horvathova (2010),
kterd zkoumala vyuziti talent managementu pfi fizeni lidskych zdroji v organizacich,
zjistila, ze z 237 respondentl jich talent management neuplatiiovalo 228, z téchto pak
214 predstavovaly malé a stfedni podniky a pouze 14 podniky velké. Vysledky
vyzkumu publikované Mandkem (2012), ktery zkoumal intenzitu monitorovani
kvantitativnich 1 kvalitativnich ukazatel vykonnosti lidskych zdrojl, pak pfinesly
zjisténi, ze ,,Sristem poctu zaméstnancu je kladen vetsi diraz na hodnoceni a
monitorovani kvantitativnich ukazatelu® (tamtéz, s. 13) a jsou tedy rovnéz vyuzitelné

pro oblast malého a stfedniho podnikani.

Dalsim nedostatkem, v literatufe vSak uvadénym nepfili§ Casto, je ekonomicka
existence vynosu z rozsahu. Mali a stfedni, zejména vSak drobni podnikatel¢, nemohou
pii svych objemech produkce Gspésné vyuzivat vynosy z rozsahu, které se projevuji pii
vyrobé velkého poctu kust a umoziuji pak prodavat vyrobky za trzni cenu s vyssi
marzi. Tato nevyhoda by vSak mohla byt ¢aste¢né kompenzovéna tim, Ze podle Vebera,
Srpové a kol. (2012, s. 21) maji tyto firmy blizko ke koncepci zestihlovani vyroby (lean
management) a tim by jejich provozni €innosti mély byt na energii a suroviny méné

narocné, s poukdzadnim na méné rozsahlou ¢i externé zajiStovanou administrativu.

Nejen omezeni a zhor$enou pozici v§ak vykazuji malé a stiedni podniky v porovnani
s témi velkymi; maji také fadu piinost, které pro né mohou v komparaci s velkymi
podniky byt povazovany za vyhody. Takovou c¢asto uvadénou vyhodou je zejména
flexibilita a moznost citlivéjsiho reagovani na potieby trhu (niz8i rozsah vyroby,
pfipadné nizs§i mira existence investicniho majetku, moznost rychlejsi zmény druhu
produkce).
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Autofi se také shoduji na odliSnych obecnych a funkénich charakteristikach, pfip.
odlisném chovani malych a stiednich podnikti. Takto lze zminit napt. Castou typickou
neexistenci specializovanych oddé€leni, napi. persondlniho, marketingového apod.
V ramci kumulace pracovnich ¢innosti uvedené procesy Casto zajiStuje manazer sam
(mnohdy intuitivné bez potfebného vzdélani v daném oboru). Vzniknou-li samostatné
utvary, lze dovozovat jejich obsazeni pouze n€kolika malo pracovniky. Obdobn¢ uvadi
Damborsky a Wokoun (2010, s. 36), ze ,malé a stredni podniky nemaji funkcné
specializovand oddéleni, ani pracovniky pro systematické zpracovani a vyhodnocovani

informaci*.

U malych a stfednich podnikateli Ize také ocekavat spiSe plossi organizacni
strukturu, kterd vyplyva z vysSe uvedené neexistence riznorodych oddéleni v zdvodech.
Odlisnost velikosti a struktury pak do jisté miry také miZe determinovat management
uplatiiovany témito podnikateli, byt vzdy zalezi na pfistupu daného manazera
(vlastnika) zavodu. Piesto provedené vyzkumy indikuji spiSe akcentovani provozniho
managementu, uplatiiovani operativniho fizeni a pldnovani a také nevénovani
dostatecné pozornosti strategickému fizeni. Shodné uvadéji opét Damborsky a Wokoun
(2010, s. 35), Ze ,,malé a stredni podniky se soustreduji predevsim na reseni otazek
kazdodenniho provozu. Na uvazovani o strategii dalsiho rozvoje ... jim zbyvad velmi
malo casu‘‘. Uvedené ohledn¢ strategického fizeni se pak logicky muze dale promitat do

dil¢ich oblasti strategického fizeni, napt. do strategického fizeni lidskych zdroji.

2.7.4 MSP v ekonomice Ceské republiky

Malé¢ a stfedni podniky pocetné zastupuji drtivou vétSinu z poctu vSech aktivnich
podnikatelskych subjektti v Ceské republice. Podle Ministerstva primyslu a obchodu
(2015) byl v uvedeném roce podil 99,83 % tvofen pravé malymi a stiednimi podniky a
lze fici, ze v poslednich letech neménné dosahuje pfiblizné stejné hodnoty. Ptestoze
tolik podnikti svym charakterem spada do kategorie malych a stfednich, jejich vyznam
v dalSich parametrech je od uvedeného Cisla vyrazné odlisny. Naptiklad podil ptidané
hodnoty, vytvofené malymi a stfednimi podniky, na celkovém poctu aktivnich
podnikatelskych subjekt se v obdobi let 2012 - 2015 pohyboval mezi cca 53 — 55 %,
podil zaméstnancli zaméstnanych malymi a stfednimi podnikateli na celkovém poctu
zaméstnanct tuzemské podnikatelské sféry odpovida hodnoté cca 60 %. Je tedy ziejmé,

7e podetné jsou malé a stiedni podniky v Ceské republice silné zastoupeny, jejich efekt
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v nékterych dalSich oblastech se pak jiz neprojevuje takto vyrazné, ovS§em ma presto
znany a zcela jist¢ nezanedbatelny vyznam. Tento projev je navic Vv souladu
s obecnymi charakteristikami malého a stfedniho podnikéani, jimiz jsou mensi pocet

zamé&stnancu odrazejici se vV uvedenych kategoriich, nizsi kapitalova sila a dalsi.

Statistické tidaje popisujici ekonomické subjekty souhrnné v Ceské republice lze
nyni podrobné&ji analyzovat. Organizaéni statistika zvefejnéna Ceskym statistickym
ufadem (2017b) poskytuje pichled ekonomickych subjektti a jejich zastoupeni dle
pravni formy, pievazujici ¢innosti klasifikované dle CZ-NACE, velikosti podle poc¢tu
zaméstnancu 1 zafazeni do institucionalnich sektorit ESA 2010, a to jak v jednotlivych
krajich Ceské republiky odd&leng, tak souhrnné za celou Ceskou republiku;

nejaktualnéji se jedna o stav k 31. 12. 2015.

Na zékladé tdchto dat lze uvést, ze v ramci Ceské republiky tvoii nejvétsi podil
registrovanych subjektli soukromi podnikatelé podnikajici dle zivnostenského zakona
(jedna se o 1825627 subjekti zcelkového poctu 2 768 953, coz je v prepoctu
65,93 %), tedy zhruba dvé tietiny. Z hlediska nejvyssi ¢etnosti dale nasleduji obchodni
spole¢nosti (440 757), které jsou vSak v drtivé pfevaze zastoupeny spoleénostmi
s ru¢enim omezenym (405 889, tedy 14,66 % celku). Poetn¢ vyznamnou skupinu pak
v Ceské republice dale tvoii soukromi podnikatelé podnikajici dle jinych zakont
(173 172, tedy 6,25 %). Piestoze je tento ptehled uvadén v oddile vénujicim se malym a
sttednim podnikiim, bylo by hrubou chybou se domnivat, Ze prav€ uvedené udaje
popisuji zastoupeni pravnich forem mezi malymi a stfednimi podnikateli; v mnohych
piipadech by se jist¢ o MSP jednat mohlo, bez dalSich charakteristik je to vSak nemozné
diverzifikovat. Uvedené je vSak vyznamné, nebot’ z n¢ho jednoznaéné vyplyva fakt, ze

podnikéni (v riiznych formach) je v Ceské republice velmi vyznamné zastoupeno.

Z hlediska poctu zaméstnancl jednotlivych subjektll jsou data nasledujici. Nejvétsi
skupinu ke konci roku 2015 bohuzel tvorily subjekty s neuvedenou velikostni kategorii
(1626 901). Z hlediska zastoupeni jednotlivych velikostnich kategorii pak pievazuji
subjekty bez zaméstnanct (859 232, tedy 31 %), nasledované velikostni kategorii 1-9
zamé&stnancl, zastoupenou 227 002 subjekty (8,20 %), jedna se tedy nejCastéji o
kategorie, které pouze z hlediska poctu zaméstnanci definuji drobné podnikatele
(mikropodniky). Pocet subjektii pfimo timérné klesal S rostoucim poétem zaméstnancti
Vv definovanych kategoriich, tedy subjekty s10 — 49 zaméstnanci jsou zastoupeny
42 635 subjekty (1,53 %), subjekty s50 — 249 zaméstnanci jsou zastoupeny 10 924
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subjekty (0,4 %), subjekty s 250 — 499 zaméstnanci jsou zastoupeny 1 262 subjekty
(0,05 %) a subjekty s 500 a vice zaméstnanci sloucené zastupuje 997 subjektd (necelé
0,04 %); pouze subjekty s 1000 a vice zaméstnanci jsou pfitom zastoupeny ze vSech
uvedenych kategorii nejméné (zpracovano dle Cesky statisticky tufad 2017b,
procentualni vypocty vlastni). Ke konci uvedeného roku tedy 40 % registrovanych
subjektd prokazatelné tvorily subjekty s méné nez 250 zaméstnanci (dale vSak 58,75 %
tvorily subjekty s neuvedenou velikostni kategorii). Rovnéz zde je nutné neopomenout,
ze pocCet zaméstnanct je pouze jednim z kritérii definujicich malé a stfedni podniky.
Vzhledem ktomu, Ze pocet zaméstnanci je vSak kritériem pevné stanovenym a
nezbytnym pro zafazeni do dané velikostni kategorie, lze uvazit, ze mnohé ze
zminénych subjektl jist¢ mohou byt malymi a stfednimi podnikateli, splituji-li soucasné

alespoii jedno dalsi stanovené kritérium (finan¢ni stropy pro dané velikostni kategorie).

Zaméfme nyni pozornost pfimo na malé a stfedni podniky a statistické udaje, které je
v Ceské republice popisuji. Jiz tradiéné se malé a stfedni podniky vice podileji na
ptimém dovozu, nez na ptimém vyvozu, jak je tomu u podnikd velkych. Na dovozu se
pak podileji o néco mensi mérou nez velké podniky, s vyjimkou roku 2013, kdy dovoz
realizovany malymi a stfednimi podniky ptevysil dovoz uskuteénény velkymi podniky

(blize viz Ministerstvo primyslu a obchodu, 2015, s. 11).

Nasledujici tabulky obsahuji hodnoty stéZejnich ekonomickych ukazatelti, jichz
dosahovaly malé a stfedni podniky v Ceské republice v roce 2015. Nejprve je vymezen
pocet ekonomicky aktivnich MSP, pfi zohlednéni jejich pusobeni v jednotlivych, pro
Ceskou republiku vyznamnych, sekcich klasifikace CZ-NACE, jimiz jsou primysl
(kumulujici sekce B, C, D a E), stavebnictvi (tvofené sekci F), obchod (sekce G) a trzni
sluzby (sekce L a S). Dale je uvedeno, jaky pocet zaméstnancti byl zamé&stnan malymi a
stfednimi podniky podnikajicimi v jednotlivych sekcich CZ-NACE, jaké vykony
dosahovaly MSP v uvedenych sekcich a také jaké vySe dosahovala v téchto sekcich
pridand hodnota vytvofend MSP. Nasledné je vytvoren prehled o mzdach, a to nejprve o
souhrnném objemu mezd vyplacenych malymi a stfednimi podniky podnikajicimi
Vv jednotlivych sektorech CZ-NACE, a dale udaj o primérné mzdé¢ v MSP daného
sektoru. Jako posledni je pfehled vyse investic realizovanych MSP, kdy jsou uvazovany
investice piimé a nepiimé, avSak bez pozemkl. Také zde je zachovano clenéni dle

uvedenych sektorti. Tabulky jsou zpracovany na podkladé dat uvadénych Ministerstvem
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prumyslu a obchodu (2015, s. 12 - 14), ktera, jak je vymezeno v metodice citovaného

pramenu, pochézeji z Ceského statistického tiradu.

Tabulka 2: Pocet ekonomicky aktivnich MSP dle sekci CZ-NACE v roce 2015

Sektor CZ-NACE Pocet MSP
Primysl (sekce B+C+D+E) 186 889
Stavebnictvi (sekce F) 170914
Obchod (sekce G) 243 707
Trzni sluzby (sekce L, S) 373716

Zdroj: vlastni zpracovani, idaje Ministerstvo primyslu a obchodu (2015, s. 12 - 14)

Nejvice jsou mezi ekonomicky aktivnimi MSP zastoupeny trzni sluzby (coz je
znakem rozvinuté ekonomiky), pocet subjekti dosahuje témét 40 % ze vSech zde
uvedenych sektorii. Nasleduje obchod, kde pocet ekonomicky aktivnich subjektil

dosahuje 25 % zuvedeného celku. Piestoze pocet ekonomicky aktivnich MSP
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Tabulka 3: Podet zaméstnanct v MSP dle sekci CZ-NACE v roce 2015

Sektor CZ-NACE Pocet zaméstnanct
Primysl (sekce B+C+D+E) 589 000
Stavebnictvi (sekce F) 177 000
Obchod (sekce G) 344 000
Trzni sluzby (sekce L, S) 363 000

Zdroj: vlastni zpracovani, idaje Ministerstvo primyslu a obchodu (2015, s. 12 - 14)

Primysl vyznamné vede v objemu zaméstnanych osob nad ostatnimi sektory. V roce
2015 zaméstnavaly MSP v tomto sektoru téméf o ¢tvrt milionu osob vice, nez MSP
pusobici v sektoru obchodu a podobné je tomu u sluzeb. V Tabulce 2 uvedeny pocet
ekonomicky aktivnich MSP ptsobicich v roce 2015 v primyslu dosahoval jedné
Z nejnizs$i hodnoty, pfesto v uvedeném roce tyto podniky zaméstnavaly jednoznacné
nejvyssi objem zaméstnancl. U podnikt ptisobicich v sekci prumyslu primérmé vychazi
3,15 zaméstnance na 1 podnik. Vyrazné niz§i je v porovnani pocet osob zaméstnanych
Vv sektoru stavebnictvi, zde primérné vychazi dokonce pouze 0,97 zaméstnance na 1
ekonomicky aktivni podnik, coz lze vysvétlit jediné vy$Sim poctem podnikatelii bez
zameéstnancu.
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Tabulka 4: Vykony MSP dle sekci CZ-NACE v roce 2015

Sektor CZ-NACE Vykony (mil. K¢)
Primysl (sekce B+C+D+E) 1685 783
Stavebnictvi (sekce F) 541 282
Obchod (sekce G) 615 199
Trzni sluzby (sekce L, S) 887 322

Zdroj: vlastni zpracovani, udaje Ministerstvo primyslu a obchodu (2015, s. 12 - 14)
Nejvyssich vykont dosahly MSP v prumyslu, coz je odtvodnitelné vzhledem k
charakteru sektoru. Na této skutecnosti se mohou podilet zejména zmény stavu zasob

nedokoncené vyroby a hotovych vyrobki. Tato hodnota je téméf dvojnasobna nez

hodnota vykonti dosahovanych MSP v trznich sluzbéch.

Tabulka 5: Ptidana hodnota vytvofena MSP dle sekci CZ-NACE v roce 2015

Sektor CZ-NACE Pfidana hodnota (mil. K¢)
Primysl (sekce B+C+D+E) 468 132
Stavebnictvi (sekce F) 136 653
Obchod (sekce G) 286 725
Trzni sluzby (sekce L, S) 381 489

Zdroj: vlastni zpracovani, idaje Ministerstvo primyslu a obchodu (2015, s. 12 - 14)

Nejvyraznéjsich hodnot dosahovala pfidana hodnota v sektoru pramyslu. Je to dano
zejména tim, ze pramysl je vyrazné technologicky vybaven a podili se na
produkci takovymi podoblastmi, jakymi jsou automobilni primysl, elektrotechnika,
strojirenstvi, vyroba plastovych hmot aj.. Oproti tomu pfidana hodnota vytvofena MSP
ve stavebnictvi je odrazem dlouhodobého trendu piidané hodnoty v tomto sektoru, kdy

(hrubd) pfidana hodnota ceského stavebnictvi je jednou z nejnizSich mezi staty EU.

Tabulka 6: Mzdy (bez OON) v MSP dle sekci CZ-NACE v roce 2015

Sektor CZ-NACE Mzdy (mil. K¢)
Primysl (sekce B+C+D+E) 162 780
Stavebnictvi (sekce F) 44 386
Obchod (sekce G) 96 918
Trzni sluzby (sekce L, S) 98 664

Zdroj: vlastni zpracovani, udaje Ministerstvo pramyslu a obchodu (2015, s. 12 - 14)
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Tabulka 7: Primérna mésiéni mzda v MSP dle sekci CZ-NACE v roce 2015

Sektor CZ-NACE Primérna mési¢ni mzda
Primysl (sekce B+C+D+E) 23031
Stavebnictvi (sekce F) 20 897
Obchod (sekce G) 23748
Trzni sluzby (sekce L, S) 22 650

Zdroj: vlastni zpracovani, udaje Ministerstvo primyslu a obchodu (2015, s. 12 - 14)

Vyplacené mzdy (bez ostatnich osobnich nékladl) jsou nejvyssi v sektoru prumyslu,
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mzda se nachazi v sektoru stavebnictvi.

Tabulka 8: Celkové investice®> v MSP dle sekci CZ-NACE v roce 2015

Sektor CZ-NACE Investice (mil. K¢)
Primysl (sekce B+C+D+E) 108 315
Stavebnictvi (sekce F) 28 741
Obchod (sekce G) 53 152
Trzni sluzby (sekce L, S) 121174

Zdroj: vlastni zpracovani, data Ministerstvo primyslu a obchodu (2015, s. 12 - 14)

Souhrnem z uvedenych tabulek vyplyva vysadni postaveni malych a stfednich
podnikil podnikajicich v oblasti primyslu, nebot’ tyto v roce 2015 dosahovaly nejlepSich
vysledku ve vétsing sledovanych ekonomickych ukazatelti. Podstatné horSiho postaveni
ve sledovanych oblastech dosahovaly malé a stfedni podniky ve stavebnictvi. Ani jedna
skutecnost vSak nemusi nutné¢ vyplyvat z charakteru téchto podniki, ale mize byt
determinovana celkovou situaci v daném odvétvi.

Zavérem zminme jeSt¢ vysledky prazkumt, zjistujicich nazory a pfistupy
respondenttl z fad malych a stiednich podniki pisobicich v Ceské republice k riznym
otazkam s malym a stfednim podnikdnim souvisejicim. Napiiklad Damborsky a
Wokoun (2010) provedli mezi roky 2007 a 2008 na vzorku 283 firem zajimavé
empirické Setfeni v oblasti lokalizanich faktori malého a stfedniho podnikani
v podminkach ekonomiky Ceské republiky, v ramci kterého respondenti z fad malych a

sttednich podnikateld uvadeéli, které lokalizacni faktory povazuji za vyznamné.

¥ investice = hmotné i nehmotné, bez pozemki
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Vyznamnym byl respondenty shledan zejména hospodarsky rist regionu (35,7 %),
respondenti plsobici v tercidrnim sektoru jej povazovali za vyznamny dokonce v 50 %.
Kopirovani konkurence jako dalsi lokaliza¢ni faktor byl celkové jako vyznamny uveden
ve 23 %, pro podnikatele plsobici pouze v primarnim sektoru pak ve 30,8 %.
Dostupnost komplementérnich sluzeb (sluzby finan¢nich instituci, obchodnich center
priméarniho sektoru (23,1 %), nejvyssi u podnikatelll tercidrniho sektoru (52,2 %).
Oproti tomu moznost spoluprace s konkurenci a ziskani informaci od konkurence jako
dalsi v prizkumu sledovany lokaliza¢ni faktor byl vyznamny pouze pro 12,4 %, coz
podle autoru ,snizuje potencial tvorby klastrii na zakladeé poptavky nemotivované

verejnym sektorem® (Damborsky a Wokoun, 2010, s. 40).

Piistupy drobnych podnikatelti k podnikani v Jiho¢eském kraji, zjistované na vzorku
70 respondentli — podnikatelii, z nichz 30 nemélo zddného zaméstnance a 40 mélo 1 - 9
zaméstnanct, pak autorka publikovala ve spoluautorstvi (Bednafova a Attlova, 2013).
Zjisténo bylo mj. to, ze tito drobni podnikatelé nejcastéji pro zahajeni své podnikatelské
¢innosti vyuzivali vlastni kapital (podnikatelé bez zaméstnancti v 66,7 % a podnikatelé
s1 — 9 zaméstnanci v 67,5 % ptipadi). Respondenti pak dale uvadéli, zda a ptipadné
jaké prekazky méli pii zahajeni podnikani. Zadné piekazky uvedlo 40 % podnikatel
bez zaméstnanct a 35 % podnikatelt s 1 — 9 zaméstnanci, coz byla zaroven v obou
ptipadech nejcetnéjsi odpoveéd. Pii existenci piekazek pak drobni podnikatelé nejcastéji
uvadéli administrativu a legislativu, finanéni a persondlni prekazky, ale také ziskani
zakaznikd. Pritom 66,7 % podnikateld bez zaméstnancti a 72,5 % podnikateld s 1 — 9
zamé&stnanci uvedlo, Ze by po zkuSenostech, které maji s podnikdnim, znovu zacali
podnikat (dle Bednafovd a Attlovd, 2013). Tento zavér indikuje, Ze zkuSenosti
s podnikanim v Ceské republice nemaji podnikatelé¢ vétsinové natolik 3patné, aby
zapory pievysily klady, a Ze tedy 1 pfes Casto zminovana negativa pfinasi podnikatelska

¢innost podnikatelim stale dostate¢né uspokojeni.

2.7.5 MSP v Jihoc¢eském kraji

Prestoze informace o provedenych prizkumech v oblasti malého a stfedniho
podnikani jsou zmitlovany priabézné v tematicky adekvatnich kapitolach, na tomto misté
by bylo vhodné uvést vybrané statistické ukazatele charakterizujici MSP piisobici pfimo

Vv JihoCeském kraji. Bohuzel statistika na regiondlni Grovni neni v oblasti malé¢ho a
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sttedniho podnikani detailné vedena, jak je tomu na urovni celorepublikové. Presto zde
musi byt zminény obecné hospodéiské a makroekonomické charakteristiky daného
regionu, nebot’ ten vzhledem ke své specifit¢ miize ovliviiovat oblast podnikani, nejen

malého a stfedniho.

JihoCesky kraj je podle Ministerstva primyslu a obchodu dlouhodobé jednim
zZnejméné pramyslovych regiontt Ceské republiky, s pfevazujicim primyslem
zpracovatelskym; ma vSak podle tohoto pramenu rostouci inovacni potencial a pomérné
vyznamné zastoupeni vetejnych védecko-vyzkumnych kapacit (Ministerstvo prumyslu a
obchodu, 2015). Podet ekonomickych subjektii byl podle Ceského statistického Gifadu
(2017a) k 31. 3. 2017 roven vysi 163 859 subjekti. Regionalni HDP se pak v roce 2015
rovnalo hodnot& 230 508 (Cesky statisticky Gfad, 2017a).

Nezaméstnanost je v Jiho¢eském kraji v porovnani s ostatnimi regiony spise niZsi.
V roce 2015 byl podil nezaméstnanych osob v tomto kraji ve vysi 5,2 %, tedy o néco
niz§i nez byl podil nezaméstnanych osob v celorepublikovém vyjadieni (6,2 %).
Srovnatelny byl Jihocesky kraj v tomto ohledu s krajem Pardubickym (rovnéz 5,2 %) a
krajem Kralovéhradeckym s hodnotou 5,3 %. Vroce 2016 byla nezaméstnanost
v JihoCeském  kraji niz§i (4,4 %), vsouladu spoklesem nezaméstnanosti
Vv celorepublikovém rozméru, kdy ro¢ni pramér byl 5,6 % (data Integrovany portal

Ministerstva prace a socialnich véci, 2017).

Ptevazujici ¢innosti dle sekci CZ-NACE registrovanych subjekti (nejedné se o MSP)
v roce 2015 jsou uvedeny v Tabulce 9 a Tabulce 10, sestupné dle Cetnosti zastoupeni
jednotlivymi  subjekty. Tabulka 9 piinaSi ptehled o Cetnosti  subjekti
Vv celorepublikovém méfitku, Tabulka 10 pfehled o subjektech Jihoceského kraje.

Sestupnost  zachovand v obou tabulkdch umoziluje vzajemné porovnani.
V jihoCeském kraji jsou relativné méné zastoupeny subjekty sekce L — ¢innosti v oblasti
nemovitosti, a také sekce M — profesni, védecké, technické Cinnosti, nez je tomu
Vv celorepublikovém meéftitku. Relativné vice pak je v JihoCeském kraji zastoupeno
stavebnictvi (sekce F) a také zeméd¢lstvi, lesnictvi a rybaistvi (sekce A). Zdlraziji, ze
se ani v jednom piipad¢ nejedna o malé a stfedni podniky, je vSak nutné tento prehled
uvést, aby umoznoval porovnani s ¢innosti podnikli analyzovanych v praktické casti

disertacni prace.
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Tabulka 9: Prevazujici ¢innost dle sekci CZ-NACE k 31. 12. 2015 — Cesk4 republika

Sekce CZ-NACE Pocet
subjekt
Velkoobchod a maloobchod; opravy a udrzba motorovych vozidel (sekce G) | 627 015
Profesni, védecké, technické ¢innosti (sekce M) 341 939
Primysl celkem (sekce B+C+D+E) 325 855
Stavebnictvi (sekce F) 317 428
Ostatni (sekce H, J, N, O, P, Q) 266 039
Cinnosti v oblasti nemovitosti (sekce L) 125 056
Ubytovani, stravovani a pohostinstvi (sekce I) 142 623
Zemédelstvi, lesnictvi a rybafstvi (sekce A) 118 985
Penéznictvi a pojistovnictvi (sekce K) 102 260
Kulturni, zdbavni a rekreacni ¢innosti (sekce R) 65 531

Zdroj: vlastni zpracovani, tidaje Cesky statisticky uad (2017b)

Tabulka 10: Pfevazujici ¢innost dle sekci CZ-NACE k 31. 12. 2015 — Jihocesky kraj

Sekce CZ-NACE Pocet
subjektl

Velkoobchod a maloobchod; opravy a udrzba motorovych vozidel (sekce G) | 29 915
Stavebnictvi (sekce F) 20 893
Primysl celkem (sekce B+C+D+E) 18 744
Profesni, védecke, technické ¢innosti (sekce M) 17 804
Ostatni (sekce H, J, N, O, P, Q) 14 325
Zemgedé€lstvi, lesnictvi a rybatstvi (sekce A) 11 312
Ubytovani, stravovani a pohostinstvi (sekce I) 11 308
Penéznictvi a pojistovnictvi (sekce K) 7728
Cinnosti v oblasti nemovitosti (sekce L) 7471
Kulturni, zdbavni a rekrea¢ni ¢innosti (sekce R) 4 225

Zdroj: vlastni zpracovani, idaje Cesky statisticky urad (2017b)

Registrované subjekty vymezené velikostnimi kategoriemi podle poctu zaméstnanct

v celorepublikovém vyjadieni jiz jsou uvedeny V ptedchozim oddilu 2.7.4 na str. 87 -

88), proto zde nyni pouze piehled zastoupeni téchto kategorii subjekty v JihoCeském

kraji (viz Tabulka 11).
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Tabulka 11: Velikostni kategorie subjektt v Jihoceském kraji k 31. 12. 2015

Pocet zaméstnancii Pocet subjektil

Neuvedeno 93831
Bez zaméstnanci 53 155
1-9 12 102
10-49 2290

50 - 249 612

250 — 499 65

500 a vice o1

Zdroj: vlastni zpracovani, tidaje Cesky statisticky tad (2017b)

Jejich poradi je vtomto kraji shodné s celorepublikovym. Pomineme-li kategorii
nejpocetnéjsi, kterd je ovSem tvofena subjekty s neuvedenym poctem zaméstnancii, je
patrné, ze jednoznacné nejCetnéjSi jsou subjekty bez zaméstnanct, tedy
samozamé&stnavatelé, a poté subjekty s 1 — 9 zamé&stnanci. Pouze podle kritéria poétu
zaméstnanci by se tedy jednalo o drobné podnikatele (mikropodniky). Zastoupeni
registrovanych subjektt v JihoCeském kraji podle pravni formy je pak uvedené

v Tabulce 12, Ize jej rovnéz porovnat s celorepublikovym (viz oddil 2.7.4, str. 87).

Tabulka 12: Pocet registrovanych subjektt v Jiho¢eském kraji k 31. 12. 2015

Pravni forma Pocet registrovanych
subjektl
Soukromi podnikatelé podnikajici dle zivnost. Zakona 112 004
Obchodni spolecnosti 15 344
Spolec¢nosti s ru¢enim omezenym 14176
Soukromi podnikatelé podnikajici dle jinych zédkonti 12 166
Spolky 5946
Zemedelsti podnikatelé — fyzické osoby 4 688
Spolecenstvi vlastnikii jednotek 4110
Pobo¢né spolky 2413
Zahrani¢ni fyzické osoby 1473
Akciové spolecnosti 752
Druzstva 635
Ptispévkové organizace 627

Zdroj: vlastni zpracovani, Gidaje Cesky statisticky tifad (2017h)
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3. Prakticka cast — cile disertacni prace

Hlavnim cilem pfedklddané disertatni prace je na zaklad¢ vysledku analyzy
jednotlivych vyzkumnych otazek zjistit a nasledné zdokumentovat stav vybranych
oblasti souvisejicich s rozvojem lidskych zdroju, které mohou pfedstavovat vyznamné
bariéry tohoto procesu, a jejichz vhodna uprava ve strategii malych a stfednich
podnikatelti by mohla pfispét k efektivnéjSimu fizeni rozvoje lidskych zdroji. Témito
oblastmi jsou motivace zaméstnanci, fluktuace zaméstnancu, zaméstnanecka
spokojenost a diskriminace v oblasti prace a zaméstnavani, Se zaméfenim na oblast
malého a stfedniho podnikani, specialné¢ pak na malé a stiedni podnikatele pisobici

Vv Jihoceském kraji.
Tento cil sestdva s nasledujicich dil¢ich cilu:

1. Zjistit, zda, a poptipadé jaké, zaméstnanecké vyhody nabizeji mali a stfedni
podnikatel¢ svym zaméstnancim v analyzovanych podnicich daného vyzkumného

vzorku.

2. Zjistit, zda se skladba zaméstnaneckych vyhod (benefitll), poskytovanych
zaméstnavateli v analyzovanych podnicich daného vyzkumného vzorku odliSuje od
zamé&stnaneckych benefiti poskytovanych zaméstnavateli obecné, a piipadné, zda se
vzajemné odliSuje skladba nabizenych benefitli v mikropodnicich, podnicich malych a

podnicich stfednich.

3. Zjistit, zda manaZefi zfad malych a stfednich podnikatelti sleduji ve svych
podnicich miru fluktuace a pokud ano, vypocitat vysi miry fluktuace, vCetné fluktuace

dobrovolné.

4. Na podkladé subjektivniho hodnoceni manazert MSP zjistit, zda je pro tyto
manazery dileZitd oblast spokojenosti zaméstnancii, pfipadné nakolik v porovnani
s ostatnimi specifikovanymi oblastmi fizeni lidskych zdrojl, a zda ve své manazerské

praxi uplatiuji strategické aspekty v oblasti fizeni zaméstnanecké spokojenosti.

5. Pracovni inzerci, zvefejnénou prostiednictvim krajské pobocky Utadu prace Ceské
republiky pro oblast Ceské Budgjovice v nahodné zvoleném obdobi, podrobit zkoumani
Z hlediska vyskytu pracovnich inzerati diskrimina¢nich z divodu veku, pohlavi,
rodinného stavu, statni ptislusnosti a narodnosti, zjistény vyskyt porovnat s vyzkumem

Veiejného ochrance prav (Vyzkum vetejného ochrance prav — projevy diskriminace
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V pracovni inzerci, 2011) a nasledné stanovit, zda se na zvefejiilovani diskriminaéni
pracovni inzerce v uvedeném obdobi V analyzovaném souboru pracovni inzerce podileli

mali a stfedni podnikatelé.

6. Na zéklad¢ vysledkt provedené vyzkumné ¢innosti formulovat doporuceni pro
pfedmétné oblasti rozvoje lidskych zdrojt, z nichz nékteré by mohly byt ptinosné pii

zakomponovani do strategie v fizeni lidskych zdroja.
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4. Prakticka ¢ast - metodologie a metodika

V této ¢asti predkladané disertacni prace je nejprve predstavena védné-filosofickd a
metodologicka baze, z niz bylo vychézeno pfi feSeni vyzkumnych témat a vyzkumnych
otazek v praktické Casti prace. V této pasazi jsou zminéna zakladni hlediska, z nichz se
odvijeji pouzité metodologické postupy a vyzkumné logiky. S ohledem na zaméieni této
diserta¢ni prace neni mozné se zna¢n¢ obsahlé materii spadajici do oblasti filosofie védy
a metodologie védy vénovat v plném rozsahu; smyslem pasaze je tedy zminit zakladni
premisy, znichz se posléze odviji metodicky postup. V souladu s principem
postupovani od obecného ke specialnimu (konkrétnimu) je pozornost nejprve vénovana

obecné metodologii védy, nasledné pak metodologii védy v ekonomii.

Po uvedeni vychozi vyzkumné metodologic Kkapitola obsahuje postup feSeni
vyzkumného problému této disertacni prace. Oddil zahrnuje nejprve operacionalizaci
stéZejnich pojml stanovené vyzkumné oblasti, ktera slouzi k vymezeni obsahu
zkoumanych proménnych. Tato pasaz tak ¢asteéné navazuje na kapitolu 2. Literarni
reSerse, ve které jsou zdkladni pojmy definovany V Sirokém rozsahu na zékladé odborné
literatury; nyni zde vSak bude explicitné uvedeno, s jakou definici, piip. sjakym
vyznamem daného pojmu ¢i zpisobem vypoctu danych proménnych bude pracovano

v praktické ¢asti této disertacni prace.

Dale jsou zde charakterizovany v praci pouzit¢é metody védeckého zkoumdani a
metodologické nastroje, které byly uplatnény pii feSeni vyzkumnych témat a
vyzkumnych otazek, tedy nastroje pouzité k dosazeni stanovenych cilt této disertacni
prace. Nasledné jsou uvedena zvolena vyzkumna témata a vyzkumné otazky, a rovnéz
jsou specifikovany metodické postupy feseni jednotlivych vyzkumnych témat a z nich

odvozenych vyzkumnych otazek.
4.1 Védné-filosoficka a metodologicka baze disertacni prace

4.1.1 Obecna metodologie védy

Tato disertacni prace vychéazi se soudobé metodologie védy, kterd do znané miry
reflektuje kriticky racionalismus, aniz by vSak jeho zavéry pfecenovala, a soucasné
opomijela jiné filosofické smeéry. Kriticky racionalismus ze své podstaty akcentuje
vyznam racionality, ale soucasné respektuje tezi postulujici, Ze moznosti a schopnosti

lidského chépani a poznavani jsou omezené, ¢imz je clovek determinovan k chybovani.
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Poznani pravdy tak podle této logiky neni pfimo dosazitelné, 1ze se mu pouze ptiblizit, a
to tim, Ze ¢loveék objevuje a odstraniuje omyly a chyby. Kriticky racionalismus se tak

odliSuje od scientismu®, tedy predstavy o neomylnosti védy.

Piestoze se kriticky racionalismus z filosofického hlediska fadi k postpozitivismu,
tedy filosofickému sméru 20. stoleti, obdobné myslenky lze nalézt uz u Reného
Descarta (1596 — 1650), ktery tvrdil, Ze ,,pro sprdavné filosofovani ... musime nejvetsi
pozornost vénovat tomu, abychom jako pravdivé nepripustili nic, co nemuzeme jako
pravdivé prokazat. Musime proto prijmout metodu pochybovani, abychom dospéli
K tvrzenim, ktera nemohou byt rozumné zpochybnéna® (Descartes in Scruton, 2005,
S. 38). Nutno zde podotknout, Ze pojem ,,filosofovani® pouzival jiz Aristoteles a podle
Novotného a Svobodové (2014, s. 10) jim minil ,.kaZdou snahu o poznani presahujici
ciste prakticky zajem*. Odkaz na zminény piistup lze nalézt rovnéz v soucasné filosofii
a metodologii védy, a¢ doznal jisté urovné rozpracovani béhem vyvoje této discipliny.
Rozdil spociva zejména vtom, Zze podle Descartova racionalismu ,,metodou
pochybovani dospéjeme k poznatkiim nepochybnym*, zatimco filosof a teoretik védy 20.
stoleti K. R. Popper ,,tvrdi, Ze vSechny myslenky je nutno vystavovat kritice* (Fajkus,
2005, s. 83). Zde lze spatfovat stéZejni rozdil mezi Descartovym racionalismem a

kritickym racionalismem formulovanym Popperem.

Prestoze jsou zde akcentovany jisté rozdily, je nutné poukdzat na skutecnost, Ze
mysSlenka racionalismu jako stéZejniho pfistupu k oblasti védy nebyla od doby, kdy se
zaCaly formovat zaklady novovéké védy (17. a 18. stoleti) az dosud nikdy zcela
opusténa, byt se filosofické ndzory na poznatelnost pravdy a svéta béhem vyvoje
znaéné ruznily. V této souvislosti by jako ptiklad bylo moZné zminit napt. teoreticky
nihilismus, ktery oznacuje nalezeni pravdivého poznani a pravdy za zcela nemozné, a
dialekticky materialismus (jako soucédst marxismu), ktery naopak tvrdi, Ze svét je

poznatelny absolutné a je pouze otazkou Casu, kdy bude tato poznatelnost uskute¢néna.

Racionalita a kriticky pristup vsak tvoii pilite védy i v souc¢asné dobé. Podle Hubika
(1999, s. 197) je kritika ,,typickym kognitivnim ndstrojem moderni metodologie* a podle
autort Novotného a Svobodové (2014, s. 24) je odliSujicim rozdilem mezi védou a

,wneveédou* praveé skutecnost, Ze ,,védecka teorie je podrobovana kritice a testiim*.

* Pojmu je téZ uzivano pro oznatovani pouzivani védeckych metod vlastnich piirodnim védam v oblasti
ved spolecenskych; ke scientismu blize viz Hayek (1995).
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Vyznamny metodologicky néstroj pak predstavuje védecka hypotéza. Podle Hubika
(2006, s. 5) je hypotéza produktem ,,raciondlniho mysleni. Z logického hlediska je
hypotéza vyrokem vyjadiujicim vztah mezi dvéma, ale téz vice jevy; vyjadiuje tak
urCitou kauzalitu. Tato kauzalita je pfitom vyjadiena zplisobem, ktery umoznuje
testovani hypotézy. Pii konstruovani hypotéz ve formé vyrokt by hypotéza ,,nemela byt

formulovana v negativni podobe* (Hubik, 2006, s. 23).

4.1.2 Metodologie védy v ekonomii

Nyni jiz k metodologii ekonomie, nebot’ se jedna o piislusnou metodologii oboru.
Ekonomie je v soucasnosti stale povazovana za védu spolecenskou. Podle definice
uvedené v ucebnici ekonomie autortit Samuelsona a Nordhause ,,ekonomie zkoumad, jak
riizné spolecnosti uzivaji vzdacné zdroje k vyrobé uZitecnych komodit (Samuelson a
Nordhaus, 1991, s. 5). Lidé, ktefi jsou objekty vyzkumu socialnich véd, svym
rozhodovanim a chovanim spoluutvareji svét, ktery véda zkouma. Vaclav Klaus
dokonce napsal, ze ,,ekonomie je védou o cloveku, snazi se pochopit a popsat, jak se lidé
chovaji a pro¢ se tak chovaji* (Klaus, 2016). Neoklasicka ekonomicka teorie vnima
aktéra ekonomického zivota jako racionalné jednajiciho jedince (Homo economicus),
ktery je zaméfen na to, aby maximalizoval svij uzitek. Zasadni jsou v této souvislosti
prispévky G. S. Beckera na téma lidského kapitalu. Becker totiz podle Louzka (2014,
S. 863) ,,rozsiril ekonomicky pristup i na témata pitvodné sociologicka, politologicka ci

pravni*.

Ekonomie je pak metodologicky pozitivné a normativné vymezena. Podle
Hamernikové, Maaytové a kol. (2010, s. 25) dava pozitivni ekonomie ,,prrednost
indukci®, zatimco normativni ekonomie ,uplatiiuje spise metodu dedukce a usiluje o

vypracovani axiomatického systéemu“, tedy systému , zaloZeného na nespornych

vychodiscich®.

Spory ohledné uplatiiovani hypoteticko-deduktivni a na druhé strané¢ induktivni
metody Vv metodologii ekonomie jsou pfitom znamy jiz vsamotné historii
ekonomického mysleni. Protikladné nézory vyjadfily napf. na strané jedné némecka
historickd Skola 19. stoleti, kterd se zafadila ke kritikim deduktivni metody a
neuznavala existenci ekonomickych zakonu jakozto obecné platnych, ale obhajovala
induktivni metodu jako zdroj poznani v oblasti ekonomie. Na strané¢ druhé stala

rakouska Skola, rovnéZz vznikla v 19. stoleti, ktera oproti tomu obhajovala uplatiiovani
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deduktivni logiky a stavéla se odmitaveé k uplatiiovani empirickych metod v oblasti
ekonomie. Odlisné pfistupy predstavitell téchto dvou odlisSnych nazorovych prouda

vesly ve znamost jako Vv tzv. spor o metodu (Methodenstreit), resp. dva spory o metodu.

Prvni z nich se tykal jiz zminéného postoje K pouzivani deduktivni ¢i induktivni
metody, pficemz deduktivni metoda byla kone¢né uznana za relevantni. Druhy spor se
tykal pravé rozdilnosti v uplatiiovani pozitivniho a normativniho ptistupu v ekonomii u
predstavitell mladsi rakouské Skoly. Tento spor je postaven na otazce, zda je adekvatni
pouzivani hodnoticich soudl v ekonomii ¢i nikoliv. Zatimco pro zastdnce pozitivniho
pfistupu (z jiz zminéné rakouské skoly se jednalo napt. o Adolfa Wagnera) bylo (a stale
je) pouzivani etickych a hodnoticich soudi v ekonomii nepfipustné, pficemz stavi na
pokud mozno co nejobjektivnéj§im zaznamenani reality, zastanci normativniho ptistupu
povazuji zaclenéni etiky a zminénych hodnoticich soudii za nezbytné (normativni

pristup v ramci rakouské skoly prosazoval napi. Max Weber).

K této problematice S odstupem casu piispél predstavitel chicagské skoly, pozdéjsi
laureat Nobelovy ceny za ekonomii Milton Friedman ve svém piispévku Metodologie
pozitivni ekonomie (1997). Zminéné dilo vyslo jako soucast souboru Friedmanovych
ptispévku k metodologii ekonomie s nazvem Eseje o pozitivni ekonomii, vydané v roce
1953. Podle Louzka (2012) mé&l Friedman Kk rakouské Skole ,,v misesovském a
hayekovském pojeti ... spisSe kriticky odstup* (jak F. A. von Hayek tak Ludwig von
Mises se fadili jiz k mlad$i rakouské, resp. neorakouské Skole). Friedman se také
vyjadfil k instrumentalit¢ védeckych teorii. Podle Vaclava Klause se jednalo o zdsadni
ptinos: ,,Friedman revolucné promluvil o instrumentalité predpokladii, Ze predpoklady
nemuseji byt realistické, ale Ze museji byt instrumentalni (Klaus, 2012). Tento
Friedmantv pohled zminuji také Daihel a Duchackova (2012, s. 10): ,,predpoklady
ekonomické teorie nemuseji byt realné, ¢i spravné, pokud jsme ovsem na zdklade této
teorie schopni cinit efektivni a spravné predikce. Ve své Metodologii pozitivni
ekonomie Friedman akcentuje pravée ptistup zalozeni ekonomické védy na pozitivismu a

odklon od normativnich soudu.

Tradi¢ni dichotomie metodologie na pozitivni a normativni je v ekonomii
rozliSovana rovnéz v soucasnosti. Pro ptiklad by bylo mozné uvést oblasti behavioralni
ekonomie, ohledn& nichz Specian (2012, s. 405) uvadi, Ze ,,popisuji jedndni z pozitivni

stranky*, zatimco napf. teorie racionalni volby je postavena na normativnich principech.
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Podle nazoru autorti Danhela a Duchackové (2010, s. 605) problémy ekonomické
veédy ,,vyznamné prameni ... také ze zatim stdle otevienych otdzek obecné metodologie
ved, ktera pak nemiize ekonomické teorii poskytnout potiebnou oporu‘. Je tak otazkou,

jakym smérem se metodologie ekonomie bude déle ubirat.

Americky ekonom Richard H. Thaler ucinil ve své praci (Thaler, 2000) Sest
ptedpovédi ohledné toho, jak se bude ekonomie v budoucnosti vyvijet. Thaler pfitom
nejprve poukazal mj. na charakter ekonomie v prvni poloviné 20. stoleti, tedy pied
matematickou revoluci, kdy ekonomie byla mnohem vice socialni védou. Vyjadfil se
také kexistenci ,hyperracionalnich® agentti Vv ekonomickych teoriich, pracujicich
s konceptem Homo economicus, a ptredpoveédél, ze stupen racionality piisuzovany
agentim bude v budoucnosti zaviset na pravé studovaném kontextu. Dale ptedpovida,
ze se budou vyvijet ekonomické modely uceni, tim smérem, Ze bude piisuzovana vetsi
vaha faktorim prostfedi, jakymi jsou napft. obtiznost daného ukolu a frekvence zpétné
vazby pii odvozovani rychlosti uéeni. Thaler rovnéz ptedpovida, ze Homo economicus
nevymizi z ekonomického vyzkumu, ale Ze se spektrum ekonomickych aktérii stane
pestiejsi; do ekonomickych modeli budou dale zahrnuti ,,méné neZz plné raciondlni
agenti®, které Thaler nazyva kvazi-racionalnimi. Vyznamn¢ déle akcentuje vyvoj v tom
sméru, ze ekonomové budou studovat lidské poznavani. Odkazuje také na piinos
prospektové teorie (byt zéaroven poukazuje na jeji dosavadni neuplnost) autorii
Kahnemana a Tverskyho. Thaler se rovnéz vyjadiil k problematice normativnich a
deskriptivnich ekonomickych teorii, kdyz ptedpoklada, Ze ekonomové budou
Vv budoucnosti rozliSovat mezi normativnimi a deskriptivnimi teoriemi, ale také, ze
budou vénovat vétsi vyznam datum (data-driven theory). Kone¢né se Thaler domniva,
7ze Homo economicus se v ekonomickych modelech stane emocionalnéjsim, tedy zZe

ekonomové budou vénovat vétsi pozornost studiu emoci (dle Thaler, 2000).

Vzhledem Kk charakteru védy jako takové a pomérné¢ Sirokému spektru
metodologickych pfistupti je na uvazeni vyzkumnika, k jaké metodologii, a jakému
metodickému postupu se pii zkoumani daného vyzkumného tématu ptikloni. Vyzkumny
design pak bude formovan zvolenou vyzkumnou filosofii (viz Saunders, Lewis a
Thornhill, 2012, s. 196). Pichled metod védeckého zkoumani, uplatnénych Vv této
disertacni praci tak je obsahem nasledujiciho oddilu 4.3, zatazeného po vymezeni

(operacionalizaci) zakladnich v praci pouzitych pojmi.
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4.2 Operacionalizace zakladnich pojmi

Rozvoj lidskych zdroji — s ohledem na zaméfeni této disertacni prace je pojem
chapan v Sirokém vyznamovém pojeti, nejen ve smyslu oblasti personalniho a
socialniho rozvoje pracovniki, ale rovnéz s ohledem na perspektivy celospolecenské,
pricemz uplatiiovano je jak pojeti kvantitativni, tak kvalitativni. Rozvoj je zde chapan
zejména Vv souvislostech s fluktuaci, motivaci, spokojenosti a stabilizaci zaméstnanct;
za stézejni v souvislosti s rozvojem lidskych zdroju je pak povazovana problematika
diskriminace, kterd je vnimana jako bariéra ztézujici rozvoj lidskych zdrojii na vSech

arovnich.

Strategie — strategii se rozumi dokument dlouhodobého c¢asového horizontu
stanovujici zdkladni cile a postupy smétfovani v dané oblasti. Vedle stanovenych cilt
obsahuje také zplsoby a metody vedouci k jejich naplnéni. Pod pojmem strategie se
Vv této disertacni praci rozumi zejména personalni strategie, ktera se zabyva stanovenim

a pokrytim potteby pracovnikii v podniku a jejich efektivnim fizenim.

Malé a stiedni podniky — pro tcely této prace bylo vychdzeno z definice uvedené v
Doporuceni Komise ze dne 6. kvétna 2003 tykajici se definice mikropodnikii, malych a
strednich podnikii, 2003/361/ES (Commision Recommendation of 6 May concerning
the definition od micro, small and medium-sized enterprises, 2003. 2003/361/EC).
Rozhodujicimi kritérii stanovenymi touto definici jsou pocet zaméstnancti, vyse rocniho
obratu a vysSe celkové ro¢ni bilanéni sumy pii zohlednéni ovladéani. Pfi klasifikaci
malych a stiednich podniki pro ucely této diserta¢ni prace bylo abstrahovano od kritéria
ovladani (propojenosti osob); za podnikatele byly povazovany vSechny obchodni
korporace a podnikajici fyzické osoby, vyskytujici se v analyzovaném souboru.
Podminka splnéni kritérii byla u vyzkumného vzorku €. 2 zjistovana u let 2015 a 2016,
kterd bezprostfedné souvisi s obdobim zvefejnéni zkoumané pracovni inzerce, u
vyzkumného vzorku €. 1 byly posuzovanymi roky 2010, 2011 a 2012. V této disertaéni
praci je také pouZivano pojmu ,malé a stiedni podniky“ pii plném védomi jeho
soucasné nespravnosti; je tak vSak ¢inéno ztoho divodu, Ze ke zméné pojmoslovi,
zptsobené rekodifikaci soukromého prava v Ceské republice, doslo v priibdhu
zpracovavani dil¢ich casti prace a pojem je stale frekventované uzivan v odborné

literatuie, a to nejen v pramenech publikovanych pied touto zménou.
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4.3 Pi'ehled pouzitych metod védeckého zkoumani

V této Casti prace je uveden vycet zakladnich metod védeckého zkoumani, které byly
vyuzity pii feSeni vyzkumného ukolu. Kromé uvedeného byly uplatnény jesté metody
dalsi, ty jsou vSak vzdy uvedeny v metodickém postupu feSeni piislusného

vyzkumného tématu.

SmiSeny vyzkum - tento typ vyzkumu kombinuje jak podstatu vyzkumu
kvantitativniho, tak kvalitativniho. Tento pfistup neni povazovan za kontradiktorni, ale
naopak je povazovan za komplexni piistup umoziujici kombinovat jak oba vyse
zminéné typy vyzkumd, tak také pouziti dedukce i indukce v rdmci feSeni jednoho
vyzkumného tématu. Diky svému charakteru je ¢asto pouzivan pii vyzkumu v oblasti
socialnich véd, a proto byl uplatnén téz pii feSeni vyzkumného tématu této disertacni

prace.

e Kvantitativni vyzkum - je vyzkum vyuzivajici kvantitativni metody,
zejména vyhodnocovani empiricky ziskanych dat a jejich statistické
zpracovani. Tento typ vyzkumu je obecné spojovan s pozitivismem a obvykle
je rovnéz spojovan s deduktivnim pfistupem (viz Saunders, Lewis a

Thornhill, 2012, s. 162).

e Kbvalitativni vyzkum - usiluje o hlubsi porozuméni zkoumané problematiky,
nebot’ umoZiluje zachytit vzajemné souvislosti mezi zkoumanymi jevy. Podle
Hendla (2012, s. 50) kvalitativni vyzkum ,,umoznuje studovat procesy*, ale
také u ného plati, ze ,je obtiznejsi testovat hypotézy a teorie. Cilem

kvalitativniho vyzkumu je ,,explorace a popis pripadi’ (Hendl, 2012, s. 59).

Dedukce — oznacuje takovy myslenkovy proces, pii kterém je postupovano smérem
od obecného k jednotlivému. Princip dedukce spociva podle Hendla (2012, s. 34) v
LHlogickéem odvozeni zdveru z mnozZiny jinych tvrzeni, ktera povazujeme za pravdiva“.
V této disertacni préci byla dedukce vyuzita v ramci hypoteticko-deduktivni metody pii

formulovéani vyzkumnych otdzek na podkladé provedeného literarniho piehledu.

Indukce — je metodou pfistupu opacného dedukci. Jedna se o zobeciovani poznatki
na zéklad¢ ziskanych dat. Prestoze je tradicné spojovana s vyzkumem kvalitativnim,
muze byt podle Saunderse, Lewise a Thornhilla (2012, s. 162) v uritém ptipadé
zaclenéna také do vyzkumu kvantitativniho. S ohledem na moznost chybného tsudku

zpiisobeného netplnou informaci je indukce v této praci vyuzita pouze jako doplikova
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metoda; zavéry formulované na zadklad¢ ziskanych empirickych dat jsou striktné
zobecnovany pouze do rozsahu daného velikosti zkoumaného vzorku a necini si proto
ambice formulovat obecné soudy o zkoumané problematice. Induktivni pfistup byl
V této disertacni praci také uplatnén pii feSeni vyzkumné otazky ¢. 10, kdy byly mj.

formulovany skupiny nazva pracovnich pozic v Zenském rodé.

Analyza — se zabyvd dekompozici, tedy rozkladem celku na dil¢i soucasti
(komponenty), které jsou dale podrobovany zkoumani z hlediska svého fungovani a

vzajemnych vztaht. Je rovnéz zasadni pouzitou metodou v této praci.

Syntéza — predstavuje postup opacny k analyze. Jedna se tedy o slucovani dil¢ich
casti do celku. Jako takovd muze byt, a v této praci je, logickym pokracovanim

vyzkumu po provedeni analyzy.

Metoda komparativni — jednd se o vzajemné porovnavani dvou nebo vice jevl za
ucelem identifikace jejich spoleénych ¢i naopak odlisnych vlastnosti. Jeji podstatou je
analyticka cCinnost, proto je casto uplathovana v ramci komparativni analyzy.
Predstavuje jednu ze stéZejnich metod uplatnénych v této disertani praci, a to nejen
v ramci feSeni vyzkumnych otazek, ale zejména pii praci s dosazenymi vysledky a
formulovanymi vystupy. Komparace vSak byla casteCné uplatnéna také pii praci

s odbornymi prameny v ramci reSer$ni ¢innosti.

Obsahova analyza — mlZe byt jak kvantitativnim, tak kvalitativnim typem analyzy,
pfiCemZ je aplikovatelna na Siroké spektrum rlznorodych typt dokumentl. Jeji
podstatou je rozbor ur¢it¢tho dokumentu a jeho obsahovych udaji, se zaméfenim na
vyhledavani urcitych znakl, jejich Cetnost a pfipadné vztahy mezi nimi. V této
disertacni praci byla pouZita pro analyzu pracovni inzerce, kdyz byl vyhledavan a

posuzovan diskriminaéni charakter zkoumanych inzerata.

Podstata praktického uziti vySe uvedenych metod védeckého zkoumani pii sepisu
teoretické Casti disertacni prace spocivala ve vyhledavani vhodnych prament, jejich
velmi pozorné a soustfedéné cCetbé, analyze, syntéze a komparaci ziskavanych
védomosti s cilem jejich aplikace na sepis ¢asti disertacni prace praktické, do niz pak
bylo mozno formulovat vyzkumné otdzky, provést detailni analyzy vyzkumnych
vzorkd, jejich vystupy vzajemné srovnavat co do jejich shody ¢i naopak odlisnosti a

nasledné zpracovat vysledky a formulovat vystupy 1 zavéry.
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4.4 Volba vyzkumnych témat a vyzkumnych otazek

Vyzkumnou oblasti této disertacni prace je rozvoj lidskych zdrojii ve strategii malych
a stfednich podniki. V ramci této oblasti jsou vyty¢ena vyzkumna témata a vyzkumné
otazky, jez budou vzapéti uvedeny, vcetné metodického postupu jejich fesSeni. V ramci
feSeni vyzkumné oblasti této disertaéni prace byla zvolena tfi vyzkumna témata, jimiz
jsou motivace zaméstnancli v malych a stfednich podnicich, fluktuace zaméstnanca a
zamé&stnaneckd spokojenost Vmalych a stfednich podnicich (téma obsahuje
problematiku spokojenosti zaméstnancu vzhledem K prolinani oblasti) a diskriminace
V oblasti prace a zamé&stnavani s ohledem na oblast malého a stfedniho podnikani. Na
podkladé provedené literarni reSerSe V teoretické Casti byly pifi vyuziti hypoteticko-
deduktivni metody Vramci kazdého z vyzkumnych témat zformulovany vyzkumné

otazky, které jsou v nésledujici asti prace feSeny vyzkumnym procesem.

4.4.1 Vyzkumné téma ¢. 1: Motivace zaméstnanci v MSP

Vramci tohoto tématu je pozornost zaméiena zejména na problematiku
zaméstnaneckych vyhod, zatfazovanych do oblasti hmotné motivace zaméstnanct, ktera
ma dle poznatki citovanych v €asti 2. Literarni reSerSe stézejni vyznam jak ve stimulaci
zaméstnancll k pracovnimu vykonu, tak v otazce fluktuace, stabilizace a retence
zaméstnancl a rovnéz zapada do oblasti socidlniho rozvoje lidskych zdroju. V ramci
tohoto vyzkumného tématu autorka stanovila nasledujici vyzkumné otazky, vychazejici

z uvedenych vyzkumnych piedpokladi:

Vyzkumna otidzka ¢. 1: Poskytuji zaméstnavatelé ve zkoumanych malych a

stfednich podnicich Jihoceského kraje ve sledovaném obdobi svym zaméstnancim

zaméstnanecké vyhody (benefity)?

Vyzkumné predpoklady: Poskytovani zaméstnaneckych vyhod (benefith) je
V soucasnosti mezi zaméstnavateli vyznamné rozSifené, nckteré prameny uvadeji
poskytovani zaméstnaneckych benefiti az u 99 % respondentli (takto napt. Svaz
pramyslu a obchodu a ING Pojistovna, 2013). Rovnéz tada praci, vyuzivajicich
empiricka data, se zabyva poskytovanim zaméstnaneckych vyhod v malych a stfednich
podnicich (nejen) v Ceské republice, napf. Antonova a Rylkova (2014) &i Staiikova
(2010). Proto lze usuzovat na jejich poskytovani rovnéz malymi a sttednimi podnikateli

vyzkumného vzorku ve sledovaném obdobi.
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Vyzkumna otiazka ¢ 2: Pokud zaméstnavatelé ve zkoumanych malych a

stfednich podnicich Jihoceského kraje ve sledovaném obdobi svym zaméstnanctiim
poskytuji zaméstnanecké vyhody (benefity), jaka je skladba téchto poskytovanych

zaméstnaneckych vyhod?

Vyzkumné predpoklady: Bez ohledu na velikost podniku, konkuren¢ni prostiedi klade
na vSechny subjekty stejné néaroky. Lze wusuzovat na obdobnou skladbu
zaméstnaneckych  benefiti u  vSech podnikateld, wusiluyjicich o dosahovani
konkurenceschopnosti na pracovnim trhu. Jako podklad pro toto tvrzeni lze vyuzit také
komparaci prizkumu Stankové (2010), jehoz respondenty byli pouze mikro-, mali a
stiedni podnikatelé, pisobici v Jihomoravském kraji (n = 60) a anketniho vyzkumu, jez
spole¢né realizovaly Svaz primyslu a obchodu a ING Pojistovna (2013) na vzorku
spole¢nosti ze viech krajii Ceské republiky a viech hlavnich odvétvi klasifikace OKEC
(n = 155, pficemz 46 % tvortily spolecnosti s vice nez 250 zaméstnanci). Piestoze se
jedna o zna¢né odlisnou skladbu respondentil a jiny casovy horizont, byly v obou
Setfenich mezi nejcastéji poskytovanymi uvadény piispévek na stravovani (stravenky),
rozvoj a vzdélavani a profesni zdzemi, tedy mobilni telefon ¢i sluzebni automobil (blize

viz citované prameny).

Vyzkumna otazka &. 3: LiSi se skladba zaméstnaneckych vyhod, poskytovanych

ve sledovaném obdobi zaméstnavateli zrFad malych a stfednich podniki
Jihoceského kraje V zavislosti na velikostni kategorii podniku (jsou jiné
zaméstnanecké vyhody nabizeny v mikropodnicich, v podnicich malych a

stirednich)?

Vyzkumné predpoklady: Je vychazeno z ptedpokladu, Ze potradi Cetnosti nabizenych
zamé&stnaneckych vyhod se miiZe liSit v zavislosti na velikosti podniku, nebot’ je
uvazovana odli$na kapitalova sila mikropodnikli (nejmensi), podnikii malych (stfedni) a
podnika stfednich (nejvétsi), jez by mohla determinovat spektrum poskytovanych
zaméstnaneckych vyhod. Tento pfedpoklad vychazi z charakteristickych ryst malych a
sttednich podnikd uvadénych autory Veberem, Srpovou a kol. (2012, s. 22),
Sobotovicovou a Blechovou (2016, s. 56) a téz Vodackem a Vodackovou (2004, s. 21).
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4.4.2 Vyzkumné téma ¢. 2: Fluktuace zaméstnanci a zaméstnanecka spokojenost

v MSP

Z provedeného ptehledu literatury v literarni resersi vyplyva jednoznacny vyznam
sledovani fluktuace zaméstnancti a piidruzenych oblasti manazery ¢i samotnymi
vlastniky Vv podnikatelskych subjektech. Mnozstvi odbornych prament k problematice
fluktuace v oblasti tuzemského malého a stfedniho podnikanineni pfili§ hojné, a proto

autorka zvolila tyto vyzkumné otazky:

Vyzkumna otazka €. 4: Sleduji manaZeri Ve zkoumanych malych a stiednich

podnicich Jiho¢eského kraje ve sledovaném obdobi miru fluktuace?

Vyzkumné predpoklady: Tato vyzkumna otdzka je zalozena na n¢kolika
ptedpokladech. Prvni z nich vychéazi z poznatkii poukazujicich na omezené financni
zdroje malych a stfednich podnikli, které mohou determinovat urovenn lidského
(intelektuédlniho) kapitalu v téchto podnicich (viz Sobotovicova a Blechové, 2016, s. 56;
dale Veber, Srpova a kol., 2012, s. 22). Dal$im a neméné podstatnym piedpokladem
Jsou uvadéna cCasta kumulace pracovnich Cinnosti a rovnéz Casta absence funkcné
specializovanych oddéleni, v¢etné neexistence pracovnikii pro systematické zpracovani
a vyhodnocovani informaci (Damborsky a Wokoun, 2010, s. 36). ManaZeti malych a
sttednich podniki tak nemusi disponovat ani znalostmi specifickych persondlnich
metrik, ani c¢asovym prostorem umoziujicim tyto personalni metriky ve své

podnikatelské praxi uplatiovat.

Vyzkumna otazka ¢. 5: Pokud manaZefi ve zkoumanych malych a stiednich

podnicich Jihoc¢eského kraje ve sledovaném obdobi miru fluktuace sleduji, jakych

hodnot dosahuje mira fluktuace?

Vyzkumné predpoklady: Lze ptedem jen tézko odhadovat miru fluktuace vyskytujici
se u zkoumanych podnikatelskych subjektli o rizné velikosti, plsobicich v riznych
odvétvich. V ramci vychoziho pfedpokladu je tedy mozné pouze poukdzat na vysi miry
fluktuace v rozmezi 5 — 10 %, kterou Farska (2013, s. 11) povazuje za “zdravou‘ miru

fluktuace.

Vyvzkumnd otdzka €. 6: Sleduji manaZefi ve zkoumanych malych a stfednich

podnicich Jihoceského kraje ve sledovaném obdobi dobrovolnou fluktuaci

zaméstnanca?
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Vyzkumné predpoklady: Tato vyzkumna otazka vychazi ze stejnych pfedpokladi jako

4

je mira fluktuace, Ize na tyto piredpoklady klast o to vétsi duraz.

Vyzkumna otizka ¢ 7: Je pro manazery ¢i vlastniky zkoumanych malych a

stfednich podniki Jiho¢eského kraje ve sledovaném obdobi diilezita oblast

zaméstnanecké spokojenosti?

Vyzkumné predpoklady. Ohledné vyznamu zaméstnanecké spokojenosti panuje
Vv odbornych pramenech konsenzus. Zaméstnaneckd spokojenost je pritom také
studovana jako oblast majici mozny dopad na mnoh¢ dalsi oblasti, napt. spokojenost
zakazniki (Belas, Holec a Burianova, 2013), pracovni vykon (Judge, Thoresen, Bono a
Patton, 2001) a zdravi pracovniki (Faragher, Cass a Cooper, 2005). Lze proto
ocekavat, ze manazefi podniki, v¢etné téch malych a stfednich, vyznam zaméstnanecké

spokojenosti reflektuji a zohlediuji jej ve své manazerské praxi.

4.4.3 Vyzkumné téma ¢. 3: Diskriminace v oblasti prace a zaméstnavani s ohledem
na oblast MSP

Jelikoz v pribéhu zpracovavani literarni reSerSe autorka disertacni prace dospéla
k zavéru o nutnosti akcentovat vyznam oblasti rovného zachazeni a diskriminace na
zpracovavanou oblast rozvoje lidskych zdroja, pifi nepfili§ pocetném mnozstvi
empiricky zaméfenych tuzemskych praci v této oblasti, rozhodla se v ramci vyzkumu
zaméfit rovnéz na vyzkumné téma diskriminace, zejména pak mozZné diskriminace
V pracovni inzerci, samoziejmé s dirazem na problematiku malého a stfedniho
podnikéani. Na zakladé pravé uvedeného diivodu byly stanoveny nasledujici vyzkumné

otazky:

Vyzkumna otazka & 8: Vyskytuji se ve sledovaném obdobi v pracovni inzerci

oficialné zverejnované regionilni pobockou Uradu priace CR pro okres Ceské

Budéjovice inzeraty majici diskriminaéni charakter?

Vyzkumné predpoklady: Vzhledem k provedenému vyzkumu Vetejného ochrance prav
(Vyzkum Vetejného ochrance prav — projevy diskriminace v pracovni inzerci, 2011),
blize citovaného v ¢asti 2.6.6 Diskriminace v pracovni inzerci, v ramci kterého byl
zjistén vyskyt diskriminace v témét 17 % analyzovanych pracovnich inzeratt, lze cca

5 let poté usuzovat, vzhledem k relativni kratkosti tohoto obdobi, na obdobny stav.
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Vyzkumna otizka ¢. 9: Pokud se ve sledovaném obdobi v pracovni inzerci

oficialné zveiejiiované regionalni pobotkou Uiadu price CR pro okres Ceské
Budéjovice vyskytuji inzeraty, majici diskrimina¢ni charakter, jaka je skladba

diskrimina¢nich divodi v takovychto inzeratech?

Vyzkumné predpoklady: lze ptedem obtizné odhadovat skladbu pfipadné se
vyskytujicich diskrimina¢nich dGvodt v analyzované pracovni inzerci, proto lze
poukazat na vycet diskrimina¢nich divodt, uvadénych ve vyzkumu vetfejného ochrance
prav; t€émi jsou pohlavi, v€k, rodinny stav, zdravotni postizeni ¢i zdravotni stav a statni
ptislusnost (Vyzkum Vetejného ochrance prav — projevy diskriminace v pracovni
inzerci, 2011). Byt je vycet diskriminaénich diivoda v antidiskrimina¢nim zakon¢ §irsi,
je takto ¢inéno z divodu mozné porovnatelnosti vystupt analyzy s vysledky citovaného
vyzkumu Vefejného ochrance prav, ktery je ojedinélym pramenem v oblasti
empirického Setfeni diskriminace v tuzemské pracovni inzerci k tomu pfislusnym

organem.

Vyzkumni otdzka ¢. 10: Podileji se v analyzované pracovni inzerci ve sledovaném

obdobi na zvefejiiovani diskrimina¢nich pracovnich inzeratdi mali a stiedni

podnikatelé?

Vyzkumné predpoklady: Je bohuzel nutné poukazat na nedostatek odbornych pramend,
které by referovaly o provedenych prizkumech diskriminace v tuzemské pracovni
inzerci, natoz pak Vv inzerci zvefejiované malymi a stiednimi podnikateli v Ceské
republice. Navic, zohlednime-li poznatky ohledné jiz vySe zminénych omezenych
finan¢nich zdroji malych a stfednich podnikd, které mohou determinovat troven
lidského (intelektudlniho) kapitalu v téchto podnicich (viz Sobotovi¢ova a Blechova,
2016, s. 56 a Veber, Srpova a kol., 2012, s. 22), a budeme-li tedy usuzovat na zhorSené
moznosti malych a stfednich podnikli zaméstnavat vysoce kvalifikované odborniky

z raznych oblasti, 1ze tim spiSe podpofit formulaci vyzkumné otazky v této podobé.
4.5 Metodicky postup feSeni vyzkumnych témat a vyzkumnych otazek

4.5.1 Metodicky postup FeSeni vyzkumného tématu ¢. 1 (motivace zaméstnanci

v MSP)

Toto téma bylo soucasti vyzkumného projektu Grantové agentury JihocCeské

univerzity pod ¢islem GA JU 039/2013/S s nazvem ,Management lidskych zdroju
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malych a stfednich podnika* (feSitel doc. Ing. Darja Holatova, Ph. D.), do n¢hoz byla
autorka disertacni prace zapojena. Metodicky postup zde uvedeny tedy vychazi
Z jednotné metodiky tohoto vyzkumu (bliZze viz LeStina a Rost in Holatova, Dolezalova
a kol., 2014), jehoz cilem bylo mj. ,stanoveni indikdtori, faktorii a ndstroji, které
mohou byt podporou pro rozhodovani manazerii v oblasti managementu lidskych zdroji

malych a strednich podnikii“(Lestina a Rost in Holatova, Dolezalova a kol., 2014, s.11).

V ramci feSeni zminéného vyzkumného projektu byl realizovan vyzkum, v ramci
kterého byla ziskana primarni data. Vybér vyzkumného vzorku byl proveden metodou
nahodilého vybéru, kdy ze zakladniho souboru, C¢itajictho 66 514 ekonomickych
subjektl bylo vybrano 1075 podnikii nepravdépodobnostnim zplisobem vybéru. Tyto
subjekty byly obeslany dotaznikem v elektronické podob¢, kdyz navratnost Cinila 2 %.
Nésledné byly realizovany osobni navstévy v jednotlivych podnicich, kdy respondenti
vyplnovali dotazniky v tisténé podobé. Takto bylo ziskano celkem 325 vyplnénych
dotaznikd, z ¢ehoz 23 muselo byt vyfazeno z diivodu nedostate¢ného vyplnéni odpovédi
u dotazovanych otdzek a oblasti. Prostfednictvim dotaznikového Setfeni byly tedy
shromazdény dotazniky z celkem 302 malych a stfednich podnikd, které mohly byt dale
zpracovavany (dle LeStina a Rost in Holatova, Dolezalova a kol., 2014, s. 13).
V praktické ¢asti této disertacni prace je pracovano s vyzkumnym vzorkem 295 podniki
— 7 dotaznikti bylo dale nutné vytadit z toho duvodu, Ze tyto podniky neuvedly vSechny

udaje potiebné pro zpracovani a vyhodnoceni zvolenych oblasti.

Vytvoteny strukturovany dotaznik obsahoval nékolik tematickych oblasti. Byly jim
zjiStovany zakladni informace o zkoumaném subjektu, napt. hlavni oblast podnikani,
zahrani¢ni ucéast v podniku ¢i pocty fyzickych pracovnikii. Dale pak byly zkoumany
oblast tizeni lidskych zdroji, jeji vybrané ukazatele, strategie fizeni lidskych zdroju,
zamé&stnanecké vyhody a dalSi oblasti. Pfed uskutecnénim vlastniho dotaznikového
Setfeni byl dotaznik podroben pilotnimu ovéfeni na vzorku 12 malych a stiednich
podnikti. Ziskana primarni data byla elektronicky zpracovavana, vcetné zpracovani
statistick¢ého, pfi némZz byly uplatnény zejména metody deskriptivni statistiky.

Zpracovano dle Lestina a Rost in Holatova, Dolezalova a kol., 2014, s. 15 — 17.

Dale byla shromazdéna data sekundarni. Zdrojem téchto dat byly listiny a udaje ve
vefejné pristupném obchodnim rejstiiku (webova adresa or.justice.cz). Jednotlivé
subjekty byly vyhledavany v obchodnim rejstiiku dle svého identifika¢niho cisla. Ve
Sbirce listin obchodniho rejstiiku pak byly vyhleddvany vybrané finanéni vykazy tvotici
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ucetni zavérku, konkrétn€ rozvaha, vykaz zisku a ztraty a pfiloha k Gcetni zavéree, a to
za 3 roky ptfedchazejici roku, v némz bylo realizovano dotaznikové Setfeni. Jednalo se
tedy o roky 2012, 2011 a 2010. Tyto podklady slouzily jako dopliujici zdroj informaci
finan¢niho charakteru. Blize k metodice uvedeného vyzkumného projektu viz LeStina a

Rost in Holatova, Dolezalova a kol. (2014).

Autorka disertacni prace se na feSeni uvedeného grantového projektu aktivné
podilela, Vv rozsahu umémém jeho tymovému charakteru. Uastnila se mj. tymového
sestavovani strukturovaného dotazniku, vcetné zakomponovani ptisluSnych oblasti, nyni
tvoficich vybrand vyzkumnéd témata této disertani prace, osobné¢ se pak ucastnila
nékterych navstév v jednotlivych podnicich, kdy byl s manazery tento dotaznik
vypliiovan; manazefi byli mj. obeznameni s cilem uvedené¢ho tymového grantového
projektu, v souladu s etikou vyzkumu byli pouceni o dobrovolnosti participace na tomto
vyzkumu a také jim pfi vypliiovani byl upfesnén vyznam otazek, odbornych termind ¢i
spravny zpusob uvedeni odpovédi, bylo-li toho zapotiebi. Autorka pak také provadéla

vyhledavani udajii v obchodnim rejstiiku a tisk pfedmétnych listin.

V ramci feSeni tohoto vyzkumného tématu, a tedy i vyzkumnych otazek ¢. 1 — 3 bylo
do dotazniku zatazeno dotazovani na oblast zaméstnaneckych vyhod (benefith), kter¢,
jak znamo, zahrnuji jak formy stimulace a motivace hmotné (odmény, prémie,
ptispévky aj.), tak nehmotné (moZznost zvySovani kvalifikace, Skoleni, dovolena, pruzna
pracovni doba aj.). Tato oblast byla dotazovdna prostiednictvim otevienych otazek,
kter¢ umoznily respondentim dostatecné vyjadfit povahu v podniku nabizeného
benefitu, pfiCemZz byly zjiStovany jak zaméstnanecké vyhody finan¢niho, tak
nefinanéniho charakteru. Takto ziskané tudaje byly nasledné pii zpracovavani
kategorizovany, coz umoznilo kvantifikaci jednotlivych druhli zamé&stnaneckych vyhod

nabizenych v podnicich vyzkumného vzorku, vcetné piislusného grafického zpracovani.

4.5.2 Metodicky postup FeSeni vyzkumného tématu ¢. 2 (fluktuace zaméstnanci a

zaméstnanecka spokojenost v MSP)

Toto vyzkumné téma vychazi z t¢hoz vyzkumného projektu jako téma ptedchozi,
tudiz se rovnéz jednd o stejnou metodiku jako v oddile 4.5.1. (s vyjimkou posledniho
odstavce). V ramci feSeni tohoto vyzkumného tématu a vyzkumnych otazek ¢. 4 — 7
byla do dotazniku zafazena oblast fluktuace zaméstnanci a s ohledem na propojenost

také oblast zaméstnanecké spokojenosti.
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Vyzkumnd otazka ¢. 4, tykajici se sledovani miry fluktuace v malych a stfednich
podnicich, byla feSena prostiednictvim dotazovani, zda respondenti v podnicich
sledovali ukazatel v oblasti fizeni lidskych zdroji, nazvany ,,Pocet pracovniki, ktefi
opustili Vas podnik v roce 2012 (na vybér byly odpovédi ano / ne). Sledovani a znalost

hodnoty tohoto ukazatele jsou totiz nezbytné pro vypocet miry fluktuace.

Vyzkumna otazka ¢. 5 pak mohla byt studovana u téch podnikt, kde respondenti
uvedli v dotazniku hodnotu ukazatele ,,PoCet pracovniki, ktefi opustili Va§ podnik
v roce 2012 za rok 2012, na niz byli rovnéz dotazovani. Na zéklad¢ takto uvedenych
hodnot a hodnot primérmého ptepocteného poctu pracovnikli za rok 2012, kterou
respondenti uvadéli v prvni tematické oblasti dotazniku, autorka disertacni prace
provedla vypocty miry fluktuace u jednotlivych podnikli vyzkumného vzorku podle
vzorce uvedeného Armstrongem (2007, s. 315), v této disertacni praci citované¢ho na

str. 43.

Vyzkumnd otdzka ¢. 6 byla zjiStovana dotazovanim na sledovani ukazatele
nazvaného ,,PocCet dobrovolnych odchodii zaméstnanci v roce 2012 respondenty
V podnicich vyzkumného vzorku. Rovnéz zde byly na vybér odpovédi ano / ne. Dale
byli respondenti v dotazniku Zzadani, aby uvedli hodnotu tohoto ukazatele za rok 2012.
Na zéklad¢ takto uvedenych hodnot a hodnot primérného piepocteného poctu
pracovnikii za rok 2012, dotazované v prvni tematické oblasti dotazniku, autorka
disertacni prace provedla vypocty miry dobrovolné fluktuace u jednotlivych podnika
vyzkumného vzorku, a to podle vzorce pro vypocet dobrovolné fluktuace, uveden¢ho

Vv této disertacni praci na str. 44.

Vyzkumna otazka ¢. 7 byla fesena na zakladé ¢asti zminéného dotazniku, v niz byly
uvedeny tyto oblasti fizeni lidskych zdrojii: planovani po¢tu zaméstnancii, ziskavani
zameéstnancl, rozvoj a vzdelavani, odménovani, hodnoceni zaméstnanct, komunikace
se zameéstnanci, spokojenost zaméstnanci a podnikova kultura (prostfedi a pomeéry);
respondenti byli vyzvani, aby sefadili tyto oblasti dle dulezitosti, kterou pfipisuji dané
oblasti, pro svilj podnik. Toto subjektivni vyjadieni diileZitosti provadéli pfifazenim celé
,nejméne dulezité; kazda hodnota vSak sméla byt pouzita pouze jednou. Nasledné se
respondenti vyjadfovali k fungovani jednotlivych uvedenych oblasti ve svych podnicich
(100% ptedstavovalo bezchybnost, 0 % naopak nefunkénost) a rovnéz byli dotazovani,
zda sestavuji plany a konkrétni cile v dané oblasti (na vybér byly odpovédi ano / ano

113



pisemné / ne). V ramci feseni vyzkumné otazky ¢. 7 byla pak pozornost vénovana
vyhodnocovani pouze oblasti ,,spokojenost zaméstnanci, konkrétné tomu, na jakém
poradi dileZitosti a s jakou Cetnosti zde byla respondenty uvadéna, kolika procenty bylo
fungovani této oblasti hodnoceno a s jakou cCetnosti respondenti uvadéli jednotlivé

odpovédi ohledné sestavovani plant a konkrétnich cila.

4.5.3 Metodicky postup feSeni vyzkumného tématu ¢. 3 (diskriminace v oblasti

prace a zaméstnavani s ohledem na oblast MSP)

Toto vyzkumné téma bylo feSeno za vyuziti metody obsahové analyzy pracovni
inzerce zvefejnéné prostiednictvim Integrovaného portdlu Ministerstva prace a
socialnich véci CR (2016) na internetové adrese portal.mpsv.cz regionalni pobockou
Utadu prace v Ceskych Budgjovicich v obdobi od 14. 5. 2015 do 1. 9. 2016 pro tento
okres (inzeraty dostupné k 1. 9. 2016). Takto bylo analyzovano celkem 1600 pracovnich
inzeratd, poptavajicich 2981 volné pracovni misto pro 846 zaméstnavatelll. V inzeratech
byl sledovan vyskyt jednotlivych diskriminacnich divodd, tedy pohlavi, véku,
rodinného stavu, zdravotniho postizeni / zdravotniho stavu, statni pfislusnosti a
narodnosti. Timto zplisobem byla feSena vyzkumna otdzka €. 8.

Vyzkumna otdzka ¢. 9 byla fesena s vyuzitim udajii zjisténych pfi feSeni vyzkumné
otazky €. 8. Zjisténé vysledky byly nasledné porovnavany s vyzkumem provedenym
Vefejnym ochrancem prav (2011). Takto bylo mozné zjistit, zda se ve vyzkumném
vzorku pracovnich inzeratd vyskytuji vSechny diskrimina¢ni divody pohlavi, veku,
rodinného stavu, zdravotniho postizeni / zdravotniho stavu statni pfisluSnosti a
narodnosti, a jaky je vyvoj jejich vyskytu v porovnani s vyzkumem organu legitimné

pfislusného k posuzovani podnéti v oblasti otdzek rovného zachédzeni a diskriminace.

Pfed samotnym zjistovanim diskriminace v pracovni inzerci byla provedena
komparativni analyza vybranych sociologickych prizkumt (STEM 2005, MPSV 2006,
Ktizkova a HaSkova 2003, SANEP 2010, STEM 2014, Kancelai vefejného ochrance
prav 2014e), jejichz respondenti jsou dlouhodobé piesvédceni o vysokém vyskytu
diskriminace, a statistickych daji o cCinnosti, které¢ predklada ctvrtletné Vetejny
ochrance prav Poslanecké snémovné Parlamentu Ceské republiky, a které obsahuji mj.
statistiku pfijatych a vyfizenych podnétii, podanych osobami pocit'ujicimi diskriminaci,
a to za obdobi IV. ctvrtleti roku 2010 az III. ¢tvrtleti roku 2015 (Kancelaf vetejného
ochrance prav 2010, 2011a — 2011d, 2012a — 2012d, 2013a — 2013d, 2014a — 2014d,
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2015a — 2015c). Zvlastni ztetel byl pfitom bran na oblast trhu prace. Tato analyza
poslouzila k vytvoreni Sirsiho nadhledu na problematiku diskriminace v tuzemsku, ktery
umoziuje posouzeni vysledkl feSeni vyzkumné otdzky ¢. 9 v SirSich souvislostech, a

byla publikovana (Attlova a Attl, 2016).

Vyzkumna otazka ¢. 10 pak byla feSena na zaklad¢ vyzkumného vzorku 1600
pracovnich inzeratd, v nichz 846 subjekti poptavalo 2981 volné pracovni misto.
Pracovni inzeraty, jez byly pfi feseni vyzkumné otazky €. 8 oznaceny jako inzeraty, u
nichZ nelze vyloucit diskrimina¢ni charakter, byly dale podrobeny selekci na zakladé
pohlavi jakozto diskrimina¢niho divodu. Subjekty, které prostfednictvim krajské
pobocky Utadu prace CR zvefejnily takto selektované inzeraty, byly klasifikovany
Z hlediska svych charakteristik, pficemz za malé a stfedni podniky byly povazovany
subjekty vymezené jako malé a stfedni podniky v ¢asti 4.2 Operacionalizace zakladnich

pojmu v této disertaéni prace (str. 103).

Data potiebna pro tuto klasifikaci, ale rovnéz idaje umoznujici blize charakterizovat
vyzkumny vzorek, byla ziskana z vefejné dostupnych zdroji. Posuzovani konkrétnich
podnikatelti, a jejich nasledné ne/zatazovani mezi podnikatele malé a stfedni, bylo
provadéno S vyuzitim Administrativniho registru ekonomickych subjekti — ARES
(webova adresa wwwinfo.mfcr.cz), kde byly dohleddvany myj. statisticka pravni forma
subjektu, klasifikace ekonomickych ¢innosti dle CZ-NACE, institucionalni sektor podle
ESA2010, datum vzniku subjektu a v neposledni fad¢ 0daj o velikostni kategorii dle
poctu zaméstnanct. Ve vefejném rejstiiku (Obchodni rejstiik) a jeho Sbirce listin byly
dohledavany ucetni zavérky, zejm. pak rozvahy, vykazy zisku a ztraty, pfip. zpravy
auditora, zpravy o vztazich mezi propojenymi osobami ¢i vyrocni zpravy, na jejichz
zaklad¢ lze zjisStovat financni stropy pro posuzovani malych a stfednich podnikl a
caste¢né¢ dohledat udaje o propojenosti jednotlivych osob. Na devizovém trhu byl ke dni
30. 12. 2016 kurs eura roven 27,020 K¢ (Ceské narodni banka, 2016) a ke dni 31. 12.
2015 roven 27,025 K¢ (Ceské narodni banka, 2015), tudiz vySe finan¢nich stropt
stanovenych pro malé a stfedni podniky u ro¢niho obratu (méné nez 50 mil EUR)
odpovida ¢astce 1,351 mld. K¢ pro oba roky a u bilan¢ni sumy ro¢ni rozvahy (méné nez
43 mil. EUR) castce 1,16186 mld. pro rok 2016 a ¢astce 1,16208 mld. pro rok 2015.

Tento postup se tyka zejména obchodnich korporaci.
RovnéZz u podnikajicich fyzickych osob, tedy podnikatelskych subjekti az na
specifické vyjimky (napf. provozovani zivnosti primyslovym zplsobem, zapis na
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vlastni Zadost) nezapsanych v obchodnim rejstiiku, existuje moznost spolehlivého
zafazeni mezi malé a stfedni podnikatele pouze na zdkladé vetejné dostupnych udaji.
Kategorizované udaje o pocCtu zameéstnanci jsou bez obtizi zjistitelné
Z Administrativniho registru ekonomickych subjekti (ARES). Mozné piekroceni
finan¢nich stropid je pak mozné zjistit diky povinnosti zapisu do obchodniho rejstiiku,
kterou ukladd podnikajicim fyzickym osobam ziakon ¢. 304/2013 Sb., o vefejnych
rejstiicich pravnickych a fyzickych osob v § 45; skuteCnosti, ktera zaklada tuto
povinnost je dosazeni ¢i presahnuti vynost / piijmt, snizenych o dan z ptfidané hodnoty,
ve vysi prumérné 120 000 000 K¢ za dvé bezprostiedné po sob& nasledujici ucetni
obdobi.

Jak je jiz uvedeno vyse, na devizovém trhu byl ke dni 30. 12. 2016 kurs eura roven
27,020 K& (Ceska narodni banka, 2016) a ke dni 31. 12. 2015 roven 27,025 K& (Ceska
narodni banka, 2015), proto ekvivalentni ¢astka, zakladajici zminénou povinnost, je
Vv pfepoctu rovna Castce 4 441 154,7 EUR ke dni 30. 12. 2016 a castce 4 440 333,025
EUR ke dni 31. 12. 2015. Lze tedy vyvodit zavér, ze podnikajici fyzicka osoba
nezapsand v obchodnim rejstiiku, spliiujici zaroven kritérium poctu zaméstnanct dle
Administrativniho registru ekonomickych subjektd, mize byt na zaklad¢ téchto udaju

spolehlivé zafazena mezi malé a stfedni podnikatele.

Zavérem oddilu nezbyva nez dodat, ze autorka diserta¢ni prace usilovala béhem
celého vyzkumného procesu o maximalni respektovani etiky vyzkumu ve vSech

zpracovavanych oblastech.
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5. Prakticka ¢ast - charakteristika vyzkumnych vzorki

V této Casti jsou blize popsany jednotlivé vyzkumné vzorky, které slouzily jako

podklad dat, na nichz byly feSeny vyzkumné otazky.

5.1. Charakteristika vyzkumného vzorku ¢. 1

Vyzkumny vzorek ¢. 1 slouzil pro feSeni vyzkumného tématu ¢. 1 (motivace
zam¢estnanci v MSP) a tématu ¢. 2 (fluktuace zameéstnanci a zameéstnanecka
spokojenost v MSP), a tudiz rovnéz k feSeni vyzkumnych otazek ¢. 1 — 7. Vzhledem
Kk tomu, ze vyzkumny vzorek, a zn¢ho vytvofeny zkoumany vzorek, Citajici 302
podnikatelskych subjektt, jsou blize popsany a charakterizovany v podkapitole 2.2.1
Zadkladni soubor a vyzkumny vzorek, publikované v monografii zpracované na zakladé
provedeného vyzkumu v ramci vyzkumného grantového projektu GA JU 039/2013/S,
bude zde uveden pouze piehled nejvyznamnéjSich charakteristik, nezbytnych pro
utvoreni zakladni predstavy o skladbé vzorku. Pro blizsi informace tak autorka odkazuje
na citovanou praci (LeStina a Rost in Holatova, Dolezalova a kol., 2014, s. 12 — 17),

z niz vychazi i nasledujici odstavec.

Malé a stiedni podniky byly kategorizovany podle kritéria vychazejiciho ze zédkona
¢. 47/2002 Sb., o podpoie malého a stitedniho podnikani, v platném znéni, ktery v § 2
odkazuje pfi definovani malého a stfedniho podnikatele pro ucely tohoto zédkona na
pfimo pouzitelny pifedpis Evropskych spolecenstvi, jimz byla uvedena Pfiloha I
k Natizeni Komise ¢. 70/2001 ze dne 12. ledna 20010 pouziti ¢lanka 87 a 88 Smlouvy o
ES u statni podpory malého a stiedniho podnikani, a rovnéz v souladu s Nafizenim
Komise (ES) ¢. 800/2008. Mikropodniky do 9 zaméstnanct tak tvotrily 19,26 %,
podniky malé od 10 do 49 zaméstnancti tvotily 49,66 % a podniky stiedni od 50 do 249
zaméstnancl 31,08 %. Z hlediska odvétvové struktury dle Klasifikace ekonomickych
¢innosti (CZ-NACE) podnikalo 30 % subjekti v odvétvi vyroby, 26 % v odvétvi sluzeb,
20 % v odvétvi obchodu, 10 % ve stavebnictvi, 8 % v zemédélstvi a 6 % v odvétvi
dopravy. Z hlediska pravni formy podnikéni u zkoumanych podnikatelskych subjektt
byla nejcastéji zaznamenana spolecnost s ru¢enim omezenym (82 %), déle se jednalo o
osoby samostatné vydéleéné ¢inné (13 %) a dalsi vyskytujici se formy podnikani

(vefejna obchodni spolecnost, komanditni spolec¢nost, akciova spolecnost a druzstvo)
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pfedstavovaly souhrnné 5 % zkoumaného vzorku. (Zpracovano dle LeStina a Rost in

Holatova, Dolezalova a kol., 2014, s. 12 — 15).

5.2 Charakteristika vyzkumného vzorku ¢. 2

Na zakladé tohoto vyzkumného vzorku byly testovany vyzkumné otazky ¢. 8 — 10,
fesené v ramci vyzkumného tématu ¢. 3 — Diskriminace v oblasti prace a zaméstnavani
sohledem na oblast malého a stfedniho podnikani. Aby bylo mozné zkoumat
vyzkumnou otazku ¢. 10 (,,Podileji se v analyzované pracovni inzerci ve sledovaném
obdobi na zvefejiiovani diskriminacnich pracovnich inzerdth mali a stiedni
podnikatelé?), bylo nejprve nutné podrobit zkoumani a testovani vyzkumnou otazku ¢. 8
(,»Vyskytuji se ve sledovaném obdobi v pracovni inzerci oficialné zvefejniované
regionalni pobockou Ufadu prace CR pro okres Ceské Budg&ovice inzeraty majici
diskrimina¢ni charakter?) a vyzkumnou otazku ¢. 9 (,,Pokud se ve sledovaném obdobi
V pracovni inzerci oficidlné zvefejiiované regionalni pobockou Utadu prace CR pro
okres Ceské Budgjovice vyskytuji inzeraty, majici diskriminaéni charakter, jaka je
skladba diskrimina¢nich divodt v takovychto inzeratech?). V souladu s jiz vicekrat
vV praci zminénym metodologickym postupem od obecného k jednotlivému tak
provedeni testovani téchto vyzkumnych otdzek ndsledné¢ umoznuje fesit vyzkumnou
otazku ¢. 10, zaméfenou jiz specificky pouze na zjistovani piipadné diskriminace

V pracovni inzerci zvefejiilované malymi a sttednimi podnikateli.

Zakladni soubor pfedstavoval souhrn pracovnich inzeratd, které byly uvefejnény
regiondlni pobockou Utadu prace CR pro okres Ceské Budé&jovice prostfednictvim
Integrovaného portdlu Ministerstva prace a socialnich véci na webové adrese

portal.mpsv.cz/sz/download, a to ke dni 1. 9. 2016. Jednalo se 0 1 600 pracovnich

inzeratd, poptavajicich celkem 2981 volné pracovni misto, inzerovanych 846 subjekty.

Na tomto zakladnim souboru byly testovany vyzkumné otdzky €. 8 a €. 9.

Tento zakladni soubor obsahuje pracovni inzeraty, v nichZ jsou zaméstnavateli
uvadény wurcité druhy informaci. U kazdého pracovniho inzeratu je uvedena
wpozadovand profese’ (tedy ndzev poptavané profese), kdyz soucasné je uvedeno o
jakou profesi se jedna podle katalogu praci Narodni soustavy povolani, a to vcetné
prislusného kédu; tyto udaje jsou doplnény poctem poptavanych pracovnich mist
zaméstnavatelem. Uvedené kody dle Narodni soustavy povolani umoziuji vSem
pfipadnym uchazec¢lim o praci dohledani informaci o dané pracovni pozici, nebot’
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Néarodni soustava povolani je ,,oteviend a vsem dostupnd databaze povolani spravovana
Ministerstvem prdce a socialnich véci Ceské republiky* (Narodni soustava povolani,
2017). Dale je v pracovnich inzeratech uvedena ,firma“, resp. nazev obchodni firmy
vcetné identifikacniho Cisla, dale ,,misto vwkonu prace®, kontakt na osobu, jiz se maji
uchazeci o danou profesi hlasit (oznac¢en popiskem ,.komu se hlasit”), ,,pracovnépravni
vztah®, tedy velikost Givazku, pfipadné typy dohod o pracich konanych mimo pracovni
pomér, ,,sménnost, ,,minimalni stupen vzdelani®, ,,doba zaméstnani*, ,,mzdové rozpéti*,
udaj, zda je dana pracovni profese vhodnd napi. pro osoby zdravotné postizené,
absolventy rtiznych typt skol ¢i jinych ptedem definovanych kategorii (,,vhodné pro®),
wpoznamka k volnému mistu*, v niz zaméstnavatel obvykle specifikuje blizsi okolnosti
poptavané¢ho pracovniho mista a ,posledni zména* inzeratu s uvedenim data, vcetné
¢isla volného mista, ptidéleného jedineéné kazdému pracovnimu inzeratu. Takto
jednotné stanovené nalezitosti pracovni inzerce umoziuji piehledné a jednoznacné

charakterizovat zékladni soubor z jednotlivych hledisek.

5.2.1 Poptavané pracovni profese

Nejprve budou charakterizovany v analyzovaném souboru pracovni inzerce
poptavané pracovni profese. Nebude tak ¢inéno na zaklad¢ nazvu profesi, uvadénych
zaméstnavateli, nybrz na zakladé¢ uvadéného nazvu pracovni profese podle Narodni
soustavy povolani a pfisluSnych, rovnéz u kazdého pracovniho inzeratu uvedenych
kodu. Tyto kody jsou v Narodni soustaveé povolani stanoveny na zakladé kategorii CZ-
ISCO. Takovou kategorii je napi. kategorie 2 — Specialisté, ktera se dale ¢leni mj. na
kategorii 21 — Specialisté v oblasti vedy a techniky, ktera dale obsahuje napt. kategorii
211 — Specialisté v oblasti fyziky, chemie a v pribuznych oborech, jez zahrnuje napf.
kategorii 2113 — Chemici (kromé chemického inZenyrstvi), a ktera pak dale obsahuje mj.
kategorii 21135 — Jaderni chemici (citované kategorie dle Narodni soustava povolani,
2017). Hierarchické ¢&lenéni uvedenych profesi by bylo schematicky zobrazeno
nasledovné:

2 — Specialisté

21 — Specialisté v oblasti vedy a techniky
211 — Specialiste v oblasti fyziky, chemie a v pribuznych oborech
2113 — Chemici (kromé chemického inzenyrstvi)

21135 — Jaderni chemici
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Jednd se tedy az o pétiroviovou soustavu jednotlivych, dale v Narodni soustavé
povolani specifikovanych povolani. Zékladni soubor nyni bude charakterizovan dle
cetnosti poptavanych profesi, a to na jednotlivych Grovnich, pfi€emz je zohlednén pocet

poptavanych volnych mist v kazdém inzeratu (N = 2981).

Obrazek ¢. 1: Cetnost poptavanych profesi v zékladnim souboru, 1. troveri (N=2981)
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6 - Kvalifikovani pracovnici v zamédé Istvi, lesnictvi a rybarstvi

Zdroj: vlastni zpracovani, data Integrovany portal Ministerstva prace a socialnich véci (2016)
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Zdroj: vlastni zpracovani, data Integrovany portal Ministerstva prace a socialnich véci (2016)
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V tabulce je vzdy uveden kdéd (zvyraznén tucn€), ve sloupci napravo od kédu pak
pocet volnych pracovnich mist, neboli Cetnost vyskytu daného kodu v zakladnim
souboru dle poc¢tu poptavanych pracovnich mist, a to v absolutnim vyjadfeni. Piestoze
zamestnavatelé uvadéli v drtivé vétSing€ pripadu kody profesi v pétimistném vyjadieni,
napt. 74121 — Elektromechanici elektrickych zarizeni (kromé zarizeni v dopravmich
prostredcich), Vv nekterych ptipadech byl uveden kod pouze ve vyjadieni Ctyfmistném,
tedy 7412 — Elektromechanici, piipadn¢ pouze ve vyjadieni tiimistném, jako napf.
741 — Montéri, mechanici a opravari elektrickych zarizeni. Ztohoto davodu je
Vv ptislusnych mistech tabulek patrny rozdil souctu ¢etnosti mezi jednotlivymi trovnémi
koédl. Pokud byla néktera profese poptavana pouze v napi. Ctyfmistném vyjadieni a
Vv pétimistném nikoliv, je v pfisluSnych sloupcich tabulky uveden znak ,,---“, pro
vyjadieni skutecnosti, ze u dané urovné nebyl zaznamenan zadny vyskyt kédu a
cetnosti.

Pro lepsi vizualni orientaci v tabulkach jsou uréité kody barevné odliSeny Sedou
barvou v rizné intenzité s grafickymi symboly, uvedenymi pod jednotlivymi tabulkami.
Jedna se o kody profesi, které se dle poctu poptavanych volnych pracovnich mist
v zdkladnim souboru vyskytovaly s vySs$i cetnosti. Intenzita zabarveni a grafické
symboly zvyraziuji kody profesi s Cetnosti vyssi nez 3 %; a znamenaji vyssSi Cetnost

vyskytu kédu profesi, a to podle intervalli uvedenych v Legend¢ pod kazdou tabulkou.

Tabulka ¢. 13: Kategorie 1 — Zakonoddrci a ridici pracovnici — pocet volnych mist

Kod | Cetnost | Kod | Cetnost | Kéd | Cetnost | Kod | Cetnost | Koéd | Cetnost
1211 1 12113 1
121 6 1212 1 12122 1
12 13 1219 4 12191 1
12193 3
122 7 1221 7 12212 4
12213 1
1 29 132 6 1321 1 13212 1
13 9 1323 5 13232 5
134 3 1343 1 13439 1
1346 2 13461 1
141 1 1411 1 14111 1
14 7 142 4 1420 4 14201 3
14202 1
143 2 1439 1 14399 1

Legenda: |:|<375%) |:|<5710%) |:|<1ofzo%)-<20730%)- 30 a vice %

Zdroj: vlastni zpracovani, data Integrovany portal Ministerstva prace a socialnich véci (2016)
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Tabulka €. 14: Kategorie 2 — Specialisté — pocet volnych mist

Kod | Cetnost | Kéd | Cetnost | Kod | Cetnost | Kod | Cetnost | Kod | Cetnost
2141 2 21413 2
21422 1
2142 4 21423 2
214 20 21428 1
2144 11 21442 10
21443 1
2149 3 21494 2
21 34 21499 1
2151 6 21512 2
215 8 21513 3
2152 1 21523 1
2153 1 21539 1
216 1 2162 1 21620 1
221 5 2211 5 22111 1
22112 1
2261 18 22611 12
22 20 226 20 22612 1
2264 1 - ---
2265 1 22650 1
231 1 2310 1 23105 1
23201 7
232 9 2320 9 23203 1
23204 1
233 6 2330 6 23301 5
2 136 23 33 23303 1
234 10 2341 3 23411 1
2342 7 23420 7
2352 1 23522 1
235 ! 2353 5 23530 5
2359 1 23594 1
2412 11 gjié; i
241 | 13 24129 | 1
2413 2 24131 1
24 23 24136 1
242 1 2422 1 24223 1
2431 6 24311 5
243 9 2433 2 24331 1
24332 1
2434 1 - ---
2511 1
251 13 2512 2 25120 2
25 22 2513 | 3 | 25130 | 3
2514 7 25140 4
252 9 2522 8 25220 8
261 2 2619 2 26195 1
26 4 26199 1
265 2 2652 1 26529 1
2654 1 26549 1
Legenda: |:| <3-5%) |:| <5 - 10 |:| <10 — 20%) . <20 — 30%) - 30 a vice %

Zdroj: vlastni zpracovani, data Integrovany portal Ministerstva prace a socialnich véci (2016)
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Je patrné, Ze pocet poptdvanych (volnych) pracovnich mist v ramci kategorie 1 —

Zakonodarci a Fidici pracovnici je pomérné nizky. Vzhledem k rozsahu celého

zékladniho souboru, v némz bylo poptavano celkem 2981 volnych pracovnich mist,

pfedstavuje pocet poptavanych profesi této kategorie necelé 1 % zdkladniho souboru.

Kategorie 2 — Specialisté rovnéz patii k nejméné zastoupenym v zakladnim souboru

fedstavuje 4,56 %). Piesto je ziejmé vyssi spektrum poptavanych profesi, coz vSak
(p je 4, ) Je zie] y88i sp pop ych p ,

muze souviset se skutecnosti, ze v ramci této kategorie je definovan vétsi pocet profesi,

nez u kategorie predchozi. Ani zde Zadna poptavana profese vyrazné nevybocuje oproti

ostatnim.

Tabulka €. 15: Kategorie 3 — Technicti a odborni pracovnici — pocet volnych mist

Kod | Cetnost

Kod

Cetnost

Kod

Cetnost

Kod

Cetno st

Kod

Cetnost

3 283

31

139

311

114

3111

2

31117
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11
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31123
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30
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31132

31135

31136

31138

31139
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31142

31145

31146

3115

50

31152

31153

31154

31155

31156

31159

3117

31175

3119

15

31192

31193

31196

31198

31199

312

21

3122

17

31221

31223

31225

31228

31229

3123

31230

313
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31311

314

3141

31419
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31422

3143
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321 1 3214 1 [ 3242 ] 1
322 6 | 3221 6 | 32201 | 4

32212 | 1

32 17 3251 3 | 32510 | 3
325 | 10 [ 3254 2 | 32540 | 2

3256 1 [3260 | 1

3259 1 | 32501 | 1

3311 1 | 3310 | 1

3312 1 | 33122 | 1

33131 | 1

331 | 15 33133 | 1

3312 8 s | 2

33137 | 3

33139 | 1

3313 5 - -

< %0 | 45 |32 3 | 33212 | 2
3322 | 39 | 33220 | 39

3323 2 | 33230 | 2

3334 | 3 | 33340 | 3

333 | 25 33391 | 4

38339 | 22 e [ 17

33397 | 1

334 4 | 3343 | 3 | 33431 ] 1

3344 1 | 33440 | 1

3411 2 | 34113 | 2

341 | 15 [ 3412 8 | 34124 | 2

32129 | 6

3413 | 5 | 34130 | 5

34 27 342 5 | 3422 5 | 34221 | 5
3432 2 | 31321 | 1

243 , 34322 | 1

i | 5 |2l 1

31343 | 3

31349 | 1

3511 3 | 35110 |3

351 8 [ 3512 1| 35120 | 1

35 10 3513 1 | 35130 | 1
3514 | 3| 35140 | 3

352 1 3521 1 [ 35211 | 1

Legenda: |:| <3-5%) |:| <5-10 |:| <10 - 20%) - <20 - 30%) - 30 a vice %

Zdroj: vlastni zpracovani, data Integrovany portal Ministerstva prace a socidlnich véci (2016)

U kategorie 3 — Technicti a odborni pracovnici se jiz vyskytly poptavané profese,
jejichz Cetnost byla vysSi neZ u ostatnich v radmci kategorie, piestoze se celd tato
kategorie nachazi z hlediska ¢etnosti poptavanych pracovnich mist pfesné uprostied pii

sefazeni kategorii (viz Obrazek €. 1), kdyz tvofi 9,49 % zakladniho souboru.

poptavanymi byly zejména pracovni profese spadajici pod koéd 311 — Technici ve
Sfyzikalnich a priimyslovych oborech (3,82 % zakladniho souboru), v rdmci kterého byly
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poptavany zejména profese spadajici pod kod 3115 — Strojirensti technici a 3113 —
Elektrotechnici a technici energetici. Diky tomu vyss$i Cetnost vykazuje kod 31 —
Technicti a odborni pracovnici v oblasti védy a techniky.

Vice zastoupen vSak byl také kod 33 — Odborni pracovnici v obchodni sfére a
verejné sprave (3,02 %), z n¢hoz vsak vice nez polovinu ptredstavuje kod 332 — Odborni
pracovnici v oblasti pojistovnictvi, obchodni zdstupci, nakupci a obchodni makléri

(1,54 % zakladniho souboru).

Tabulka &. 16: Kategorie 4 — Urednici — po&et volnych mist

Kod | Cetnost | Kod | Cetnost | Kéd | Cetnost | Kéd | Cetnost | Kod | Cetnost
41 56 411 52 4110 51 41100 51

412 3 4120 3 41200 3

413 1 4132 1 - ---

421 1 4212 1 42124 1

4221 1 42219 1

42 87 4222 19 42220 19

422 86 4223 49 42230 19

4224 13 42240 12

4226 4 42260 3

. 179 4311 8 43111 6
431 11 43114 2

4312 2 -— -

4313 1 43130 1

43 34 4321 | 6 | 43210 | 6

432 23 4322 1 43220 1

433 | 16 |2zl 1

43232 4

43234 11

44 2 441 2 4412 2 44125 2

Legenda: |:| <3 -5 %) |:| <5 - 10 |:| <10 - 20%) . <20 - 30%) .I 30 a vice %

Zdroj: vlastni zpracovani, data Integrovany portal Ministerstva prace a socidlnich véci (2016)

Kategorie 4 — Urednici se rovnéz tadi ke kategoriim s niz§im zastoupenim
poptavanych profesi v zdkladnim souboru (6 %). Mezi nejvice poptavanymi profesemi
vramci této kategorie se vyskytuji kod 42 — Pracovnici informacnich sluzeb, na
prepazkach a v pribuznych oborech, resp. 422 — Pracovnici informacnich sluzeb,
v ramci kterého je nejvyraznéji zastoupen kod 4223 — Operatori telefonnich panelii, ale
také kod 41 — VsSeobecni administrativni pracovnici, sekretari a pracovnici pro
zadavani dat a zpracovani textii, coz je zpusobeno Cetnosti poptavanych volnych mist

v ramci profese s kodem 41100 — Vseobecni administrativni pracovnici.
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Tabulka ¢. 17: Kategorie 5 — Pracovnici ve sluzbach a prodeji - pocet volnych mist

Kod | Cetnost | Kéd | Cetnost | Kéd | Cetnost | Kéd | Cetnost | Kod | Cetnost
511 8 5111 8 -—- ---

512 111 5120 107 51201 71

51203 28

513 79 5131 76 51310 65

5132 2 51320 2

514 11 5142 11 51423 11

= 235 515 14 5151 3 51519 2
5152 1 --- -—-

5153 10 51530 10

5163 1 --- -—-

516 12 5164 7 51649 7

5165 1 51650 1

5169 3 51690 3

521 6 5211 6 52110 6

5222 6 52220 6

52232 40

522 99 523 93 52233 8

546 59 52235 3
165 52236 4

52239 16

523 35 5230 35 52303 34

52304 1

5244 1 52440 1

524 25 5245 15 52450 10

5246 6 52460 4

5249 1 52499 1

531 4 5312 4 53121 2

53122 1

53 13 5321 5 53212 5
532 9 5322 3 53221 1

53222 2

5329 1 53294 1

5412 30 --- -—-

5413 1 --- -

= 133 el 133 5414 101 54141 4
54142 75

5419 1 54191 1

Legenda: |:|<375%) |:|<5 - 10- <10 - - <20 - 30 %) - 30 a vice %

Zdroj: vlastni zpracovani, data Integrovany portal Ministerstva prace a socidlnich véci (2016)

Kategorie 5 — Pracovnici ve sluzbach a prodeji je druhou nejcetnéjsi z hlediska
mnozstvi poptavanych volnych mist v rdmci celého zakladniho souboru (18,32 %).
Vyznamnou mérou je to zpusobeno Cetnosti poptavanych mist v rdmci kdédu 51 —
Pracovnici v oblasti osobnich sluzeb, v némz dominuje kod 512, resp. 5120, ktery ze
dvou tfetin tvoii poptavka po profesi 51201 — Kuchari (kromé séfkucharii) a z jedné
tietiny po profesi 51203 — Pomocni kuchari, a dale kéd 513 — Cisnici, servirky, barmani
a pribuzni pracovnici, tedy zejména kod 5131, resp. 51310 - Cisnici a servirky.
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Dale se zde vyznamnou mérou podileji kéd 52 — Pracovnici v oblasti prodeje,
zejména 522, resp. 5223 — Prodavaci v prodejnach. Opomenout nelze ani kod 54, resp.
541 — Pracovnici v oblasti ochrany a ostrahy, jez je tvofen zejména poptavkou po

profesi 5414 — Pracovnici ostrahy a bezpecnostnich agentur.

Tabulka ¢. 18: Kategorie 6 — Kvalifikovani pracovnici v zemédélstvi, lesnictvi a

rybafstvi - po€et volnych mist

Kod | Cetnost | Kod | Cetnost | Kod | Cetnost | Kéd | Cetnost | Kod | Cetnost
61131 1
611 8 6113 8 61133 4
61 17 61134 1
6 18 61136 2
612 9 6121 9 61212 4
61213 5
62 621 1 6210 1 62109 1

1
Legenda: |:| <3 -5 %) <5 - 10 - <10 - - <20 - 30 %) - 30 a vice %

Zdroj: vlastni zpracovani, data Integrovany portal Ministerstva prace a socidlnich véci (2016)

Kategorie 6 byla zastoupena nejméné ze vSech kategorii, které se v zakladnim
souboru vyskytuji, jedna se pouze o 0,60 %. Témét vyluéné je tato kategorie tvoiena
poptdvanymi profesemi spadajicimi pod kod 61 — Kvalifikovani pracovnici
V zemedeélstvi, V ramci kterého se témét rovnocenné podileji profese 611, resp. 6113 —
Zahradnici a péstitelé v zahradnickych skolkach a profese 612, resp. 6121 — Chovatelé
hospodarskych zvirat (kromé driibeze).

Tabulka ¢. 19: Kategorie 7 — Remeslinici a opravaii - poSet volnych mist

Kod | Cetnost | Kod | Cetnost | Kod | Cetnost | Kod | Cetnost | Kod | Cetnost
7111 2 71110 2
7112 42 71121 33
71122 1
i 65 7115 10 71151 5
71152 4
7119 10 71193 2
71195 8
7121 4 71210 4
7122 5 71223 3
514 o 123 7124 1 71240 1
712 49 71263 2
7126 29 71264 6
71266 8
71267 11
7127 10 71270 10
7131 1 - ---
713 9 71321 2
7132 8 71322 3
71329 2
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7211 2 72111 1

72112 1

72l 44 7212 41 72121 39

72122 2

7213 1 72132 1

72221 5

7222 42 72222 16

72223 12

72224 7

72 238 122 136 72231 7
7223 66 72232 2

72237 35

72239 6

7224 28 72241 28

7231 35 72311 25

72312 4

723 58 72334 3

7233 23 72335 16

72336 1

72339 3

73 9 732 9 7322 8 73220 8
7323 1 73230 1

7411 21 74110 19

74121 10

741 58 7412 24 74122 6

74 60 74123 1
7413 10 74131 2

74132 8

742 2 7421 1 74210 1

7422 1 --- ---

7511 4 75111 4

751 11 7512 6 75121 5

75122 1

7521 1 75210 1

75 84 752 23 7522 20 75220 14
7523 3 75232 1

7531 6 75311 6

753 26 7533 19 75330 18

7534 1 75349 1

754 24 7543 24 75430 21

Legenda: |:|<3—5%) |:|<5 - 10! <10 - ! <20 - 30 %) ! 30 a vice %

Zdroj: vlastni zpracovani, data Integrovany portal Ministerstva prace a socidlnich véci (2016)

Kategorie 7 — Remesinici a opravari je naopak jednou z nejéetngji zastoupenych
kategorii co do poctu poptavanych volnych pracovnich mist (17,24 % zakladniho
souboru). Je tomu tak zejména z divodu vysokého poctu poptavanych volnych
pracovnich mist u profesi fazenych pod kod 72 — Kovodeélnici, strojirensti delnici a
pracovnici v pribuznych oborech (tvoii 46,30 % kategorie 7), na niz se podili pfevazné

poptavka v profesi s kodem 722 — Kovari, nastrojari a pribuzni pracovnici, zejména
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tedy profese kodu 7222 — Nastrojari a pribuzni pracovnici a kédu 7223 — Serizovaci a

obsluha obrabécich strojii (kromé dievoobrabécich).

Déle se viak znaéné vyskytuji také profese fadici se pod kéd 71 — Remesinici a
kvalifikovani pracovnici na stavbach, resp. 711, z nichz byli nejvice poptavani Zednici,
kamnari, dlazdici a montéri suchych staveb (kéd 7112), ale rovnéz profese 712 —
Remesinici a kvalifikovani pracovnici pii dokoncovani staveb, V niz byla nejvyrazngjsi
poptavka po profesi 7126 — Instalatéri, potrubari, stavebni zamecnici a stavebni
klempiri.

Nelze opomenout ani skupinu profesi fazenych pod kod 75 — Zpracovatelé potravin,
dreva, textilu a pracovnici v pribuznych oborech, kde se vSak pievazen¢ jedna o profese
spadajici pod kod 753 — Vyrobci odeévii, vyrobkii z kuzi a kozZeSin a pracovnici
V pribuznych oborech, kod 752 — Zpracovatelé dreva, truhlari (kromé stavebnich) a
pribuzni pracovnici a kod 754 — Ostatni Femeslni pracovnici a pracovnici v dalsich

oborech.

Kategorie 8 — Obsluha stroju a zarizeni, montéri je jednoznaéné nejcetnéjsi kategorii,
tvoii 31,06 % zakladniho souboru. Zastoupeny jsou zde vSechny podskupiny dané
kategorie, tedy profese s kody 81, 82 i 83. Vice nez polovina (64,15 %) poptavanych
pracovnich mist této kategorie se nachazi v podskupingé 83 — Ridi¢i a obsluha
pojizdnych zarizeni, coz je dano enormni poptavkou pravé po profesi 8332, resp. 83322

— Ridici tahacii (poptavka pouze po této profesi tvofi 10,27 % zakladniho souboru).

Oproti ostatnim profesim v ramci této kategorie jsou déale vyraznéji zastoupeny
zejména profese pod kodem 82 — Montazni délnici vyrobkii a zarizeni, Z nichz se jedna
zejména o profesi 8219 - Montazni délnici ostatnich vyrobku, zminit je jesté nutné kod
81 — Obsluha stacionarnich strojii a zarizeni, pod nimz se ¢etnéji vyskytuji profese pod
kédem 812 — Obsluha zarizeni na zpracovani a povrchovou upravu kovii a jinych

materialii, 1€z dalsi profese, z nichz vSak jiz Zadné dal$i neni zastoupena takto vyrazng.

Kategorie 9 — Pomocni a nekvalifikovani pracovnici patii v ramci zékladniho
souboru rovnéz k tém s cetnjSim vyskytem poptavanych volnych pracovnich mist,
nebot’ tvoii 11,74 % zdkladniho souboru. Témét 60 % této kategorie (59,71 %)
predstavuji profese tazené pod kod 93 — Pomocni pracovnici v oblasti tézby,
stavebnictvi, vyroby, dopravy a v pribuznych oborech, kdyz necelou polovinu (42,57 %)

V ramci této kategorie zaujimaji profese fazené pod kéd 932 — Pomocni pracovnici ve
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vyrobé, a Vv nich pak zejména kod 9329 — Ostatni pomocni pracovnici ve vyrobé. Za
cetnéji poptavanou pak lze v ramci celé kategorie 9 jesté povazovat pracovni profesi

93291 — Manipulacni delnici ve vyrobe.

Tabulka €. 20: Kategorie 8 — Obsluha strojii a zarizeni, montéri - pocet volnych mist

Cetnost Cetnost | Kod | Cetnost Kod Cetnost Kod Cetnost
811 3 8111 1 81117 1
8113 2 - ---
81212 8
8121 20 81214 4
812 58 81216 5
81219 2
8122 37 81221 4
81222 32
117 814 1 8142 1 --- ---
815 9 8152 1 81522 1
8153 4 81530 4
8157 4 81570 4
816 6 8160 6 81605 3
81609 3
817 16 8171 4 81710 4
8172 7 81720 4
8181 1 81813 1
818 24 8183 11 81830 11
8189 12 81899 3
8211 26 82110 26
8212 23 82121 11
82122 6
82191 2
215 821 210 82192 6
8219 161 82193 25
82194 20
82197 36
82199 16
832 13 8322 13 83221 11
8331 94 83311 20
83312 72
833 504 409 83321 68
IIIIIII 306
594 83329 2
8341 10 83411 6
83412 4
834 77 8342 13 83422 13
8343 1 --- ---
8344 53 83441 10
83443 38

Legenda: |:| <3-5%) D <5-10 %) <1020 %) <2030 %) 30 a vice %

Zdroj: vlastni zpracovani, data Integrovany portal Ministerstva prace a socialnich véci (2016)
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Tabulka ¢. 21: Kategorie 9 — Pomocni a nekvalifikovani pracovnici - pocet volnych

mist

Kod | Cetnost

Kod | Cetnost | Kod | Cetnost | Kod | Cetnost | Kod | Cetnost
91121 7
91122 5
911 71 9112 71 91123 22
91 79 91124 3
91126 10
91127 2
91129 14
912 8 9121 3 91210 3
9122 5 91220 3
9211 7 - ---
9212 2 --- ---
92 492l | ¥ o3| 1 [o2130] 1
9214 1 92140 1
9215 3 92150 3
350 931 38 9312 1 --- ---
9313 34 93130 33
9321 14 93210 13
93291 85
93 209 Be 149 9329 134 93292 35
93293 11
93299 2
93331 4
933 22 9333 1 93332 2
93339 5
9334 10 --- ---
94 37 941 37 9411 5 94112 5
9412 31 94120 25
961 5 9611 3 96110 3
96 11 9612 1 96120 1
962 6 9621 3 96210 3
9622 2 96220 1

Legenda: |:| <3-5%) |:| <5 - 10 -

<10 - - <20 - 30 %) -

30 a vice %

Zdroj: vlastni zpracovani, data Integrovany portal Ministerstva prace a socidlnich véci (2016)

V ramci charakterizovaného zakladniho souboru byly nejcetnéji poptavany pracovni

profese 8332 — Ridici nakladnich automobilii, tahacii a specidlnich vozidel (13,72 %),

8219 — Montdazni délnici ostatnich vyrobki (5,40 %), 9329 - Ostatni pomocni pracovnici
ve vyrobe (4,50 %), 5120 — Kuchari (kromé Séfkucharii), pomocni kuchari (3,59 %) a

5414 — Pracovnici ostrahy a bezpecnostnich agentur (3,39 %). Rozsah této Casti

disertacni prace neumoziluje, aby byla detailné popsana cetnost vyskytu jednotlivych

pracovnich profesi v ramci danych kategorii, vCetné jejich plnych nazvii, a proto je

nutné odkazat na Narodni soustavu povolani (2017), v niz lze dohledat presné ndzvy

pracovnich pozic, uvadénych v Tabulkach ¢. 13 — 21 Z prostorovych diivodii pouze

jejich kody.
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5.2.2 Pocet volnych pracovnich mist poptavanych inzerenty

Jak jiz bylo uvedeno vyse, analyzovany soubor obsahoval celkem 1600 pracovnich
inzerat,, poptavajicich celkem 2981 volné pracovni misto. Tato volna mista byla
poptavana 846 subjekty. V analyzovanych pracovnich inzeratech, poptavaly jednotlivé
subjekty od 1 do 101 volného pracovniho mista, pficemz subjekty poptavajici pouze 1
volné pracovni misto vyrazné pievazovaly (jednalo se 0 47,99 %, tedy téméf o polovinu
z celkového poctu vSech subjektll). Drtiva vétSina subjektt (92,91 %) poptavala 1 — 9
volnych pracovnich mist, pfi¢emz 83,33 % subjekti poptavalo 1 — 4 volna pracovni

mista. Podrobné&;jsi ptehled poétu poptavanych pracovnich mist nasleduje v Tabulce 22.

Tabulka ¢. 22: Pocet volnych pracovnich mist poptavanych inzerujicimi subjekty

(N=846)

Pocet volnych mist Pocet inzerujicich subjektt
poptavanych subjektem Absolutné (N) Relativné (%)

1-9 786 92,91
10-19 38 4,49
20-29 12 1,42
30-39 2 0,24

40 — 49 2 0,24

50 -59 3 0,35

60 — 69 0 0,00
70-79 1 0,12

80 -89 1 0,12
90-99 0 0,00

100 - 109 1 0,12

Zdroj: vlastni zpracovani, data Integrovany portal Ministerstva prace a socidlnich véci (2016)

Dale je mozné uvést, ze 80 % volnych pracovnich mist bylo poptavéno ani ne jednou
polovinou (40,78 %) z celkového poétu inzerujicich subjektd, pii¢emz polovina volnych
pracovnich mist (50,29 %) byla poptavana 10,05 % subjektl, jsou-li do tohoto poctu
prednostné zahrnuty subjekty, které v analyzovaném souboru poptavaly nejvice volnych
pracovnich mist. Téchto 10,05 % subjektt, které poptavaly v analyzovaném obdobi
jednu polovinu z celkového poctu poptavanych volnych pracovnich mist, bude nyni

rovnéz blize charakterizovano.
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Jedna se o 85 subjekti (inzerentl), jejichz soubor byl ziskan pii sestupném sefazeni
subjektt dle poctu poptavanych volnych pracovnich mist. Tyto subjekty poptavaly
nejvice 101 volné pracovni misto a nejméné 7 volnych pracovnich mist. Prvnim
Z hledisek, jimiz je mozné piedmétné subjekty charakterizovat, je pocet jejich

zaméstnancl. Tento je uveden v nasledujici Tabulce €. 23.

Tabulka ¢. 23: Subjekty poptavajici 50 % volnych pracovnich mist — pocet

zamestnanct (N = 85)

Pocet zaméstnanct
Neuveden | Zadny 1-9 10-49 | 50-249 | nad 250
Absolutng (N) 4 2 10 19 25 25
Relativné (%) 4,71 2,35 11,76 22,35 29,41 29,41

Zdroj: vlastni zpracovani, data ARES (2016)

Dale bude uvedena pravni forma podnikani téchto inzerujicich subjektti. Celkem se
jednd o 6 ruznych forem podnikéni, které Administrativni registr ekonomickych
subjektll oznacuje kody a nazvy dle statistické pravni formy. Zastoupeny byly fyzické
osoby podnikajici dle Zivnostenského zdkona, nezapsané v obchodnim rejstiiku (101),
fyzické osoby podnikajici dle jinych zdkond nez Zzivnostenského a zdkona o
zemédélstvi, nezapsané do obchodniho rejstiiku (105), dale spole¢nosti s rucenim
omezenym (112), akciové spoleénosti (121) a organiza¢ni slozka statu (325). Cetnost

zastoupeni v Tabulce €. 24.

Tabulka ¢. 24: Subjekty poptavajici 50 % volnych pracovnich mist — pravni forma
podnikéani (N = 85)

Pravni forma podnikani Pocet inzerujicich subjektt
Absolutné¢ (N) Relativné (%)
112 56 65,88
121 18 21,18
101 7 8,24
105 2 2,35
325 1 1,18

Zdroj: vlastni zpracovani, data ARES (2016)

Nasleduje charakteristika dle data vzniku zde charakterizovanych subjekti, tato jsou

kategorizovana dle jednotlivych let, uvedenych v Tabulce ¢. 25.
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Tabulka ¢. 25: Subjekty poptavajici 50 % volnych pracovnich mist — datum vzniku
(N =85)

Vznik subjektu Pocet inzerujicich subjektt
(v obdobi let) Absolutné¢ (N) Relativné (%)
1990 — 1994 22 25,88
1995 — 1999 16 18,82
2000 — 2004 13 15,29
2005 — 2009 10 11,76
2010 — 2014 17 20,00
2015 - 2016 7 8,24

Zdroj: vlastni zpracovani, data ARES (2016)

Nejvice zkoumanych subjektii bylo zalozeno v obdobi let 1990 — 1994 a dale
V obdobi let 2010 — 2014. Kategorie let 2015 — 2016 je oproti ostatnim pouze dvouleta,

v v

Lze shrnout, Ze praveé charakterizované subjekty, které nabizely v analyzovaném
zakladnim souboru nejvétsi pocet volnych pracovnich mist v porovnani s ostatnimi
subjekty, mély nésledujici charakteristiky: sestavaly nejcastéji ze subjektl s vys$Sim
poctem zaméstnanct, definujicim podniky velké a podniky stfedni, téméf ze dvou tietin
se jednalo o spole¢nosti s ruéenim omezenym a byly nejéastéji zalozeny mezi roky 1990

— 1994 nebo 2010 — 2014.

Pro porovnani skupiny zde pravé charakterizovanych 85 subjektl, které predstavuji
10,5 % subjektii tvoficich zakladni soubor a zaroven poptavaly 50,29 % vSech volnych
pracovnich mist, byl pomoci vybéru vytvofen komparativni vzorek subjekti,
poptavajicich pouze 1 volné pracovni misto. Takovychto subjektl je v zakladnim
souboru 406 (tedy 47,99 % subjektti tvoticich zakladni soubor), a proto je vhodné pro
ziskani komparativniho vzorku o stejném poctu subjekt pouzit vzorkovani zaloZené na

nahodném vybéru, nebot” takovyto vybér je povaZzovan za reprezentativni.

Pro vytvofeni vybé&rového vzorku byl zvolen nasledujici postup: subjekty byly
sefazeny dle abecedy a byla vybrdna kazda 5. proménnd, ¢imz bylo vybrano 81
subjektl. Pro dosazeni kyzeného poctu byla dale vybrana 1., 101., 201. a 301.
proménnd, tedy kazda 1. proménné z dokoncené stovky proménnych. Timto byl ziskdn

komparativni vzorek 85 subjektil, z nichz kazdy poptaval pouze 1 volné pracovni misto.

136



I tento vzorek bude nyni charakterizovan z hlediska stejnych charakteristik, jako vzorek

subjektl poptavajici 50 % volnych pracovnich mist, tedy dle poctu zaméstnancii, pravni

formy podnikani a data vzniku.

Tabulka ¢. 26: Subjekty poptavajici pouze 1 volné pracovni misto — pocet

zameéstnanct (N = 85)

Pocet zamé&stnanci

Neuveden | Zadny 1-9 10-49 | 50-249 | nad 250
Absolutné (N) 1 1 34 23 14 12
Relativné (%) 1,18 1,18 40,00 27,06 16,47 14,12

Zdroj: vlastni zpracovani, data ARES (2016)

Nejcetnéji byly zastoupeny subjekty zaméstnavajici 1 — 9 zaméstnanci, nasledované

subjekty zaméstndvajicimi 10 — 49 zaméstnanct, tedy velikostni kategorie, které pouze

Z hlediska poctu zaméstnancti definuji drobné a malé podnikatele. Subjekty s vice nez

250 zaméstnanci jsou zde zastoupeny pouze v necelych 15 %, coz kontrastuje se

vzorkem podnik poptavajicich 50 % volnych pracovnich mist (necelych 30 %).

Tabulka ¢. 27: Subjekty poptavajici pouze 1 volné pracovni misto — pravni forma

podnikéani (N = 85)

Prévni forma podnikani Pocet inzerujicich subjekta
Absolutné (N) Relativné (%)
112 48 56,47
121 12 14,12
101 11 12,94
107 2 2,35
141 2 2,35
205 2 2,35
331 2 2,35
105 1 1,18
111 1 1,18
381 1 1,18
721 1 1,18
801 1 1,18
932 1 1,18

Zdroj: vlastni zpracovani, data ARES (2016)
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Spektrum pravnich forem je u subjekti poptavajicich pouze 1 volné pracovni misto
Sirsi, nez tomu bylo u subjektii poptavajicich nejvice volnych pracovnich mist, byt’ jsou
nekteré pravni formy zastoupeny zcela margindln€. Piesto je struktura nejcetnéji
zastoupenych pravnich forem u obou skupin subjektu shodnd (spolecnosti s rucenim
omezenym, akciové spolecnosti a fyzické osoby podnikajici dle zivnostenského zékona,
nezapsané v obchodnim rejsttiku). Pouze okrajové zde byly zastoupeny fyzické osoby
podnikajici dle jinych zadkontli nez zivnostenského a zdkona o zemédélstvi, nezapsané do
obchodniho rejstiiku (105), vefejna obchodni spolecnost (111), fond ze zakona (381),
cirkevni organizace (721), obec nebo méstska ¢ast hlavniho mésta Prahy (801), a

evropska spolecnost (932).

Tabulka ¢. 28: Subjekty poptavajici pouze 1 volné pracovni misto — datum vzniku
(N =85)

Vznik subjektu Pocet inzerujicich subjekta
(v obdobi let) Absolutné (N) Relativné (%)
pred r. 1989 1 1,18
1990 — 1994 16 18,82
1995 — 1999 12 14,12
2000 — 2004 18 21,18
2005 - 2009 20 23,53
2010 — 2014 16 18,82
2015 - 2016 2 2,35

Zdroj: vlastni zpracovani, data ARES (2016)

Neceld polovina analyzovanych subjektd vznikla mezi roky 2000 — 2009 (témét
45 %). Oproti vzorku podnikl poptavajicich 50 % volnych pracovnich mist se zde
vyskytuje 1 subjekt zalozeny pted rokem 1989 (je nutné zohlednit situaci v tehdejSim
Ceskoslovensku, ktera aZ na vyjimky neumoziiovala soukromé podnikani). Rovnéz zde
plati, ze kategorie let 2015 — 2016 je oproti ostatnim pétiletym pouze dvouleta, a nelze

tedy pocet subjektil v ni uvedeny objektivné porovnavat s ostatnimi kategoriemi.

Na zakladé provedené analyzy je mozné tvrdit, Ze vyznamnd ¢ast subjekti
poptavajicich v analyzovaném zékladnim souboru nejvice pracovnich mist (50 %) se na
trhu pohybuje déle (témét polovina jich vznikla mezi lety 1990 - 1999) neZ je tomu u
vyznamné ¢asti subjektll poptavajicich pouze 1 pracovni misto (ty v témét poloviné

ptipadi vznikly mezi lety 2000 — 2010).
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5.2.3 Pozadovany minimalni stupen vzdélani
Nyni k pozadavkiim tykajicich se minimalniho stupné¢ vzdélani, kladenym na
uchazece o inzerované pracovni profese.

Obrazek ¢. 4: Cetnost minimalniho stupné vzdélani pozadovaného inzerenty

(N = 2981)

45,00%
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UsO s maturitou (bez vyuéeni)
Usv

Bez vzdélani

Zakladni + prakticka skola
vyucen

Vysokoskolske

Nizsi stfedni odborné
Niz5i stiedni

Vyssi odborné
Bakalafské

Stredni odborné {
UsO {vyucenis maturitou)

Vys5iodborné v konzervatofi

Doktorské (védecka vychova)

Stfedni nebo stfedni odborné bez maturity a bez vyuceni

Zdroj: vlastni zpracovani, data Integrovany portal Ministerstva prace a socidlnich véci (2016)

Lze konstatovat, ze skladbé inzerenty poptavanych volnych pracovnich mist
odpovida rovnéz struktura pozadované¢ho minimalniho stupné vzdélani. Z Obrazku 4 je
zfejmé, Ze nejvyraznéji byly inzerenty uvadény minimalni pozadovany stupeil vzdélani
»Zakladni + prakticka Skola* (pro 39,35 % poptavanych volnych pracovnich mist) a
LStredni odborné (vyucen)™ (38,04 %), coz se v souhrnu tykalo vice nez téech Ctvrtin

zékladniho souboru tvofené¢ho 2981 volnym pracovnim mistem (pfesné 77,39 %).
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Vyznamnou skutecnosti je velice nizkd poptavka po vysokoskolsky vzdélanych
pracovnicich v analyzovaném zakladnim souboru, kterd se tykala pouze 2,82 %
poptavanych volnych pracovnich mist (souCet pozadovanych minimdalnich stupna
vzdélani ,,bakalarske®, ,,vysokoskolské* a ,,doktorské*). Zcela marginalné byli poptavani
pracovnici s minimalnim pozadovanym = stupném vzdé€lani ,,vyssi  odborné
V konzervatori*, kdy se jednalo pouze o 1 volné pracovni misto, a vzdélani ,,doktorskeé

(védecka vychova)*, poptavané rovnéz pro 1 volné pracovni misto z 2981 volnych mist.

5.2.4 Obdobi zverejnéni analyzovanych pracovnich inzerati

Analyzovany soubor obsahoval pracovni inzeraty zvefejnéné na Integrovaném
portalu Ministerstva prace a socidlnich véci (adresa portal. mpsv.cz/sz/download) ke dni
1. 9. 2016. Tyto inzeraty byly uvefejnény v obdobi mezi 14. kvétnem roku 2015 a
1. zatfim roku 2016. Nasledujici Obrazek 5 zobrazuje, kolik pracovnich inzerati bylo
uveiejnéno v jednotlivych mésicich uvedenych let, Obrazek 6 pak zobrazuje, kolik
volnych pracovnich mist bylo poptdvano v inzeratech uvefejnénych v jednotlivych

meésicich uvedenych let.

Obrazek 5: Pocet pracovnich inzerati zvefejnénych V jednotlivych mésicich

(N = 1600)
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2016 - Kvéten
2016 - Cerven
2016 - Cervenec
2016 - Srpen
2016 - Zafi*

Zdroj: vlastni zpracovani, data Integrovany portal Ministerstva prace a socialnich véci (2016)

*jedna se pouze o 1. 9. 2016, kdy bylo uvefejnéno 69 pracovnich inzeratt
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Obrazek 6: Pocet volnych pracovnich mist poptavanych v jednotlivych mésicich

(N = 2981)

1400

1200

1000

800

600

400

200

(=]

2015 - Kvéten
2015-Cerven I
2015-Srpen
2015 - Zafi
2015 - Rijen
2015 - Listopad
2015 - Prosinec
2016 - Leden |
2016 - Unor
2016 - Bfezen
2016 - Duben
2016 - Kvéten
2016 - Cerven
2016 - Cervenec
2016 - Srpen
2016 - Zafi*

2015 - Cervenec

Zdroj: vlastni zpracovani, data Integrovany portal Ministerstva prace a socidlnich véci (2016)

Je patrné, Ze nejvice pracovnich inzeratli bylo zvefejnéno v mésici srpnu, tedy
vV mésici bezprostfedné predchazejicimu dni, ke kterému byl analyzovany zékladni
soubor opatfen; Cetnost zvefejnénych pracovnich inzerati se snizuje pfi pohybu na
pomyslné ¢asové ose smérem dale do minulosti. Je nutné uvazit ¢asové hledisko, kdy
s rostouci dobou, uplynulou od data zvefejnéni pracovniho inzeratu, Ize ocekavat jeho
neaktudlnost, ptipadné jeho odstranéni z objemu zvefejiiované pracovni inzerce, tudiz
by zde nemély byt vyvozovany zaveéry vysvétlujici Cetnost inzerce v analyzovaném
zakladnim souboru, napi. vlivem sezénnosti (byt 1ze jisté pfipustit, Ze tato by zde jistou
ulohu mohla sehravat, vzhledem k tomu, Ze se jedna pievazné o letni mésice).

Rovnéz je nutné uvazit, Ze se jedné o soubor pracovni inzerce, ktery byl dostupny ke
dni 1. 9. 2016. Pfestoze nejstarsi pracovni inzerat nachazejici se v souboru byl zvefejnén
14. 5. 2015, nelze tvrdit, ze se jedna o soubor vSech pracovnich inzerati, které byly
prosttednictvim regionalni pobocky Ufadu prace zvefejnény v obdobi 14. 5. 2015 — 1. 9.

2016; toto tvrzeni nelze na zaklad¢ dostupnych informaci potvrdit ani vyvratit.

Zati 2016 v grafech dosahuje v porovnani se srpnem 2016 nizké hodnoty z toho

divodu, Ze je zde zastoupeno pouze jednim dnem.

*jedna se pouze o 1. 9. 2016, kdy byla poptavana 193 volna pracovni mista
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5.2.5 Cetnost pracovnich inzeriti dle poptavaného pracovnépravniho vztahu

Druhy pracovnépravniho vztahu, poptavané jednotlivymi inzerenty v analyzovaném

zékladnim souboru, a jejich ¢etnost obsahuje Tabulka €. 29.

Tabulka ¢. 29: Poptavané druhy pracovnépravniho vztahu v zakladnim souboru
(N =2981)

Cetnost
Druh pracovnépravniho vztahu e
(%)
Plny uvazek (pouze) 80,31
PIny nebo zkraceny uvazek 4,60
Plny tvazek nebo dohody z praci konanych mimo pracovni pomér 4,23
Plny nebo zkraceny uvazek nebo dohody z praci konanych mimo
pracovni pomeér 191
Zkraceny uvazek (pouze) 2,35
Zkraceny uvazek nebo dohody z praci konanych mimo pracovni
pomer 0,47
Dohody z praci konanych mimo pracovni pomé&r (pouze) 5,13
Sluzebni pomér 1,01

Zdroj: vlastni zpracovani, data Integrovany portal Ministerstva prace a socialnich véci (2016)

V analyzovaném souboru jednozna¢né dominovala poptavka po zaméstnancich,
majicich pracovat vyluéné na plny tvazek (cca 80 %). Dale lze na zdklad¢ syntézy
udaji uvedenych v Tabulce 29 dovodit, Zze pouze o zaméstnance vykonavajici praci na
zaklad¢ dohod z praci konanych mimo pracovni pomér mélo zajem cca 5 % inzerentt,
kdyz dohoda o provedeni prace byla inzerenty uvedena u 3,32 % volnych pracovnich
mist, dohoda o pracovni ¢innosti v 1,24 % a oba typy variantné u 0,57 % volnych mist.
Prace vykonavana vyluéné na zkraceny tvazek pak byla poptavana u 2,35 % volnych
pracovnich mist, jako jedna z moZnosti byl zkraceny uvazek dale uveden u 6,98 %

volnych mist, coZ dohromady ptedstavuje 9,33 % nabizenych pracovnich mist.

5.2.6 Vhodnost nabizené prace pro specifikované skupiny zaméstnancu

Zadavani pracovnich inzeratd prostiednictvim Integrovaného portalu Ministerstva

prace a socidlnich véci umoziuje inzerentim vyjadfit vhodnost piredmétného mista pro
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urcité, predem specifikované skupiny osob, jez jsou povazovany za znevyhodnéné na
trhu prace. Toto kritérium je nutné zminit vzhledem k vyzkumnému tématu ¢. 3,
zam¢efenému na diskriminaci v oblasti prace a zaméstnavani. Vhodnost pro uvedené
skupiny obsahuje Tabulka ¢. 30. Jako vhodné pro specifikované skupiny zaméstnanct

bylo celkem oznaceno 857 volnych mist, tedy 28,75 %.

Tabulka ¢. 30: Vhodnost nabizené prace pro specifikované skupiny zaméstnanct
(N =2981)

Vhodné pro: Cetnost (%)
Absolventy stfednich skol 16,74
Absolventy vysokych skol 0,74
Osoby se zdravotnim postizenim (OZP) 11,27
Celkem 28,75

Zdroj: vlastni zpracovani, data Integrovany portal Ministerstva prace a socidlnich véci (2016)

Poptavané skupiny profesi u inzeratd oznacenych jako vhodnych pro absolventy
sttednich Skol obsahuje v procentudlnim vyjadfeni Obrazek 7. Z n¢ho je ziejmé, Ze
pomérné rovnomerné byli absolventi stiednich Skol poptavani pro skupiny profesi 3, 4,

5,7 a 8 (blize viz legenda grafu).

Obrazek 7: Poptavané skupiny profesi — ,,vhodné pro absolventy S$* (N = 499)

3,81%

W 1.00% 4,41%

m 1 - 73konoddrci a fidici pracovnici
| ? - Specialisté

18,04% M 3 - Technicti a odborni pracovnici
| 4 - Ufednfci

M 5 - Pracovnici ve sluzbdch a prodeji
M 6 - Kvalifikovani pracovnici v

zemeédélstvi, lesnictvi a rybarstvi
7 - Remeslinici a opravari

18,24%

8 - Obsluha strojl a zatizent,
montéfi

9 - Pomocni a nekvalifikovani
pracovnici

0,20%

Zdroj: vlastni zpracovani, data Integrovany portal Ministerstva prace a socialnich véci (2016)
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Inzeraty oznafené jakozto vhodné pro absolventy vysokych Skol se tykaly pouze
poptavky po skupinach profesi 2 — Specialisté, 3 — Techni¢ti a odborni pracovnici a 4 —
Utednici (procentualni vyjadieni v Obrazku 8), pii¢emz poptavka po specialistech

pievySovala dvé¢ tietiny celkového objemu poptavanych volnych mist.

Obréazek 8: Poptavané skupiny profesi — ,,viodné pro absolventy VS* (N = 22)

M 2 - Specialisté

M 3 - Technicti a odborni pracovnici

4 - Utednici

Zdroj: vlastni zpracovani, data Integrovany portal Ministerstva prace a socidlnich véci (2016)

Obrazek 9: Poptavané skupiny profesi —,,vhodné pro OZP* (N = 336)

W 1 - Zakonodarci a Fidici pracovnici

M 2 - Specialisté

24,40% B 3 - Technitti a odborni pracovnici

m 4 - UFednici
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6 - Kvalifikovani pracovnici v
zemedelstv, lesnictvi a rybafstvi
7 - Remeslnici a opravari
23,81%

8 - Obsluha strojd a zafizeni, montéfi

7.14% 9 - Pomocni a nekvalifikovani pracovnici

0,00%

Zdroj: vlastni zpracovani, data Integrovany portal Ministerstva prace a socialnich véci (2016)

Jak plyne z Obrazku 9, osoby se zdravotnim postizenim byly nejéastéji poptavany
pro skupinu profesi 9 (pomocni a nekvalifikovani pracovnici), skupinu 8 (obsluha stroji
a zafizeni, montéfi), skupinu 4 (Ufednici) a skupinu 5 (pracovnici ve sluzbach a prodeji);
ostatni skupiny profesi byly pro osoby se zdravotnim postizenim poptavany pouze u cca

17 % inzeratu.
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6. Prakticka ¢ast - vysledky disertacni prace

Tato Cast prace obsahuje vysledky vyzkumu, kterych bylo dosazeno na podkladé
predchozich casti této disertacni prace. Jedna se, s vyjimkou vyzkumné otazky ¢. 10, o
¢asti jiz publikovanych praci; predmétné pasaze jsou zde proto uvedeny ve formée citace
vcetné udaje o publikovani. Vyzkumna otazka ¢. 10 je v disertacni praci zpracovana

originalné bez piedchoziho publikovani.

6.1 Vyzkumné téma ¢. 1: Motivace zaméstnancuv MSP

Vysledky byly ziskdny na podklad¢ vyzkumného vzorku €. 1, tedy souboru 295
malych a stfednich podnikatell podle poctu zaméstnancii, zkoumaného v ramci
grantového projektu GA JU 039/2013/S. Odpovédi respondentii ohledné¢ uvadéni
finan¢nich ¢i nefinancénich zaméstnaneckych benefiti byly pfi zpracovani
kategorizovany. Nize citované vysledky byly autorkou publikovany jako soucast
kapitoly v monografii (Attlova in Holatova a Dolezalova, 2014, s. 71 - 108).

Vyvzkumnia otidzka €. 1: Poskytuji zaméstnavatelé ve zkoumanych malych a

stfednich podnicich Jihoceského kraje ve sledovaném obdobi svym zaméstnanctim

zaméstnanecké vyhody (benefity)?

»Z analyzovaného souboru podnikii uvedlo poskytovani alespon nékterého
zameéstnaneckého benefitu, at’ jiz se jednalo o benefit financni ¢i nefinancni 87,1 %
respondentii. V 12,9 % pripadii Ize usoudit, Ze Zadné financni ani nefinancni benefity

nejsou zaméstnancum poskytovany * (Attlova in Holatova a Dolezalova, 2014, s. 93).

Vvzkumnd otizka ¢. 2: Pokud zaméstnavatelé ve zkoumanych malych a

stfednich podnicich Jiho¢eského kraje ve sledovaném obdobi svym zaméstnancim
poskytuji zaméstnanecké vyhody (benefity), jaka je skladba téchto poskytovanych

zaméstnaneckych vyhod?

Byly zjistény nasledujici skladba a ¢etnosti poskytovanych zaméstnaneckych vyhod:
., Nejcetnejsi pri souhrnném vyjadreni vysledkii byla kategorie ,,Stravovani®, ktera
vyznamné prevysila ostatni uvedené kategorie. Do ,,Stravovani‘ byly zahrnuty riizné
formy prispevku na stravovani, zejm. pak ve formé stravenek ¢i ve formé podnikového
stravovani, dale se jednalo napr. o poskytovani obcerstveni na pracovisti ¢i nabizeni

napojii. Druhou nejcetnéjsi kategorii zde byla kategorie ,, Penzijni pripojisténi*.
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Prestoze nekteri respondenti uvadeli mezi poskytovanymi benefity i jiné formy pojisteni
(napr. Zivotni ¢i rizikové), penzijni pripojisteni bylo uvadeno vyrazne castéji, a proto
zde predstavuje samostatnou kategorii.

Dale respondenti uvadeli poskytovani ruznych druhit prémii, o kterych bychom mohli
Fict, ze jsou stimuldtorem hmotného (financniho) charakteru. Prémie zde obecné
predstavuje kategorie ,Nespecifikované prémie‘. Mezi dalsimi, rovnéz pomérne casto
uvadenymi, byly benefity spadajici do kategorii ,Dovolena‘ a Sportovné — kulturni
vyuziti ‘. Benefity spadajici do kategorie ,Dovolena‘ pak casto mély formu poskytované
dovolené navic (prevazné se jednalo o nabizeny I tyden dovolené navic, ale objevila se i
delsi casova obdobi), ale také se objevily ve formée prispévku na dovolenou. ,Sportovné
— kulturni vyuziti* pak predstavuje Siroké spektrum benefitu, které zahrnuje riizné
prispévky na sport, relaxaci a kulturu, volné vstupy do sportovnich zarizeni, vstupenky
na kulturni akce aj. Jednémi z c¢asto nabizenych byly také benefity tykajici se telefonu.
Zde se jednalo o poskytovani mobilniho telefonu k soukromym ucelum ¢i o prispévky na
volani, prip. jeho plné hrazeni zaméstnavatelem. Kategorie ,,vzdélavani* pak zahrnuje
uvadené benefity, kterymi byla ruznd Skoleni, ale také jazykové kurzy a firemni
teambuilding. Tyto benefity v podobé subkategorii (,, Vzdélavani — ostatni*, Vzdélavani
— jazyky* a ,, Vzdélavani — teambuilding “) jsou rovnéz ponechdny nesloucené a lze je

vyhledat v grafic na obrdzku 15)“° (Attlova in Holatova a Dolezalova, 2014, s. 93 — 95).

,,Casto zastoupenou a Sirokou kategorii je také kategorie ,Slevy‘, kterd zahrnuje
uvadené benefity ve formé slev pro zaméstnance na zbozi vyrabéné podnikem, pripadné
na podnikem poskytované sluzby ¢i dalsi slevy rizného druhu. Kategorie ,Odmény za
vykon ‘ reprezentuje respondenty uvadené benefity, jimiz byla ruzna financni ohodnoceni
za odvedenou praci, dokoncené projekty, plnéni plinu aj., ale také prispévek ,za
nemarozeni‘ ¢i ruzné vykonové bonusy. Kategorie ,Vanoce* pak predstavuje Skalu
uvadenych benefitu, které maji néjaky vztah k tomuto svatku (rocni dobé) — financni
prispévek k Vanocum ¢i vanocni bonus, poskytovani riiznych vanocnich poukazek, ale
také predvanocni veécné dary. V nekterych podnicich také respondenti uvaddeéli
poskytovani benefitii majicich vztah k Zivotnim jubileim zaméstnanci — ve formé
financnich poukazit nebo treba darkovych balicki. (...)* (Attlova in Holatova a

Dolezalova, 2014, s. 95).

> v této disertadni praci se jedna o Obrazek &. 10
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Grafické vyjadieni respondenty uvadénych zaméstnaneckych vyhod ve zkoumanych
malych a stfednich podnicich dle poctu zaméstnancli, souhrnné bez rozliSeni

jednotlivych velikostnich kategorii podniki, je uvedeno na nasledujicim Obrazku €. 10.

Obrazek €. 10: ,,Uvadené poskytované zaméstnanecké benefity*
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Zdroj: Attlova in Holatova a Dolezalova (2014, s. 94)

Vyzkumna otazka €. 3: LiSi se skladba zaméstnaneckych vyhod, poskytovanych ve

sledovaném obdobi zaméstnavateli z fad malych a stfednich podnikii Jiho¢eského
kraje v zavislosti na velikostni kategorii podniku (jsou jiné zaméstnanecké vyhody

nabizeny v mikropodnicich, v podnicich malych a stfednich)?

Graficky zpracované vysledky jsou pro jednotlivé velikostni kategorie podnikateli
uvedeny na Obrazcich ¢. 11, ¢. 12 a €. 13. Z porovnani praveé uvedenych grafii je patrné,
ze Cetnost kategorii zaméstnaneckych benefitii byla odlisna u jednotlivych velikostnich
kategorii podnikatelt. Jelikoz z Obrazka €. 11, 12 a 13 vyplyva odlisnd cetnost
jednotlivych zaméstnaneckych vyhod, nabizenych zaméstnavateli v uvedenych
velikostnich kategoriich podniku, byla dale sestavena tabulka porovnavajici prvnich 12

nejcetngjSich kategorii zaméstnaneckych benefitli; jedna se o Tabulku €. 31.
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Obrazek ¢. 11: ,,Poskytované zaméstnanecké benefity — mikropodniky*
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Obrazek €. 12: ,,Poskytovan
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Obrazek ¢. 13: ,,Poskytovan
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Tabulka ¢. 31: ,,Cetnost kategorii zaméstnaneckych benefitii — mikropodniky, malé

podniky a stredni podniky‘

Poradi ] )
Mikropodniky Malé podniky Strredni podniky
kategorii
1. Stravovdni Stravovadni Stravovani
Penzijni Penzijni
2. Slevy
pripojisteni pripojisteni
Nespecifikované Nespecifikované
3. Dovolend
prémie prémie
Sportovneé — Nespecifikované
4. Telefon
kulturni vyziti prémie
Sportovné — Vzdelavani
5. Telefon
kulturni vyziti celkem
Sportovne —
6. Penzijni pripojisténi Vanoce
kulturni vyziti
1. Vanoce Dovolena Zivotni jubilea
8. Obleceni Uzivani automobilu Pojisteni
9. Dovolena Odmeény za vykon Odmeény za vykon
10. Odmény za vykon Vzdélavani celkem Telefon
11. Uzivani automobilu Slevy Slevy
12. Pojisteni Produkty a dary Uzivani automobilu

Zdroj: Attlova in Holatova a Dolezalova (2014, s. 99)

Na zéklad¢ v textu vySe uvedené Tabulky ¢. 31 bylo konstatovéano, zZe ,,jednotlivé

velikostni kategorie podnikii podle uvadéného poctu zaméstnancu vykazovaly vzajemné

odlisnosti v poradi pri serazeni kategorii benefitii podle cetnosti, s vyjimkou kategorie

,Stravovani®, ktera byla nejcetnéjsi kategorii u vSech trech typii podnikii. Kategorie

,Penzijni pripojisténi‘ byla na druhém misté cetnosti u malych a strednich podnikii dle

uvadeného poctu zameéstnancu, zatimco u mikropodnikii dle uvadeného poctu

zaméstnancii se umistila az na 6. miste. Zaméstnanecké benefity majici souvislost
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S dovolenou byly akcentovany u strednich podniki dle uvadéného poctu zaméstnancii a
Cetnost jejich uvadeni klesala se snizujici se velikostni kategorii podniku. Vyskyt
riuznych slev v oblasti poskytovani zamestnaneckych benefiti pak byl vyznamny zejména
u mikropodnikii dle uvadeéného poctu zaméstnanci, kde kategorie ,Slevy* zaujala 2.
poradi, zatimco u podnikit malych a strednich dle uvadeného poctu zaméstnancii se
V podobé kategorie ,Slevy‘ objevil u obou az na 11. misté podle Cetnosti kategoril.
Zaméstnanecké benefity spojené s Vanocemi se mezi prvnimi 12 misty dle cetnosti viibec
neobjevily ve velikostni kategorii stredni podniky dle uvadéného poctu zaméstnancii.
V této velikostni kategorii se ovsem objevily benefity spojené s vzdelavanim, a to
V podobé kategorie ,Vzdelavani — celkem ‘ na 5. misté, zatimco u malych podnikii to bylo
10. misto a v kategorii mikropodniky dle uvadéného poctu zaméstnancii se na prvnich

12 mistech tato kategorie neobjevila viibec.* (Attlova in Holdtova a Dolezalova, 2014,

5. 99 - 100).

6.2 Vyzkumné téma ¢. 2: Fluktuace zaméstnanci a zaméstnanecka

spokojenost v MSP

Rovnéz v tomto ptipadé byly vysledky ziskany na podkladé¢ vyzkumného vzorku
¢. 1, tedy souboru 295 malych a stiednich podnikateld podle poctu zameéstnanct,
zkoumaného v ramci grantového projektu GA JU 039/2013/S. Nize uvadéné vysledky
byly autorkou publikovany jako soucdst kapitoly v monografii (Attlova in Holatova a

Dolezalova, 2014, s. 71 - 108).

Vyzkumna otizka €. 4: Sleduji manaZeri ve zkoumanych malych a stifednich

podnicich Jihoceského kraje ve sledovaném obdobi miru fluktuace?

,Dotaznikovym SetFenim bylo zjistovdno, zda je v podnicich sledovan dalsi ukazatel
(Pocet pracovnikii, kteri opustili Vas podnik v roce 2012), jehoz vysi je nezbytné zndt,
aby mohla byt vypocitana mira fluktuace. Na uvedenou otdazku byly nabizeny odpoved’
ano a odpoved ne. Z analyzovaného souboru uvedlo 66,8 % respondenti, Ze tento
ukazatel sledovalo, 26,1 % ukazatel nesledovalo a 7,1 % odpoved’ neuvedlo.* (Attlova
in Holatova a Dolezalova, 2014, s.77). Zjisténé vysledky, tykajici se sledovani
ukazatele u podnikateli vyzkumného vzorku jsou uvedeny v nize uvedené Tabulce
¢. 32.
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Tabulka ¢. 32: ,,Ukazatel Pocet pracovnikii, kteri opustili Vas podnik v roce 2012 v %"

Velikost podniku Ukazatel sleduji Ukazatel nesleduji Neuvedeno
Mikropodniky 43,9 40,3 15,8
Malé podniky 70,5 24,8 47

Stredni podniky 75,3 19,1 5,6

Zdroj: Attlova in Holatova a Dolezalova (2014, s. 78)

Z tabulky vyplyva, ze ,,tento ukazatel byl nejcasteji sledovan v kategorii strednich
podnikit (75,3 %) ndsledované kategorii malych podnikii (70,5 %), a nejméné sledovan
v kategorii mikropodnikii, kde byl pomér odpovédi pomérné vyrovnany (43,9 %

respondentii uvedlo, Ze ukazatel sledovali, 40,3 % uvedlo, Ze jej nesledovali).

Kromé samotného sledovani ukazatele Pocet pracovnikii, kteri opustili Vas podnik
Vroce 2012 a jeho vysSe (vyhodnoceni je uvedeno nize) byla ddle dotazovina
dlouhodoba tendence tohoto ukazatele a spokojenost s hodnotou ukazatele. Prestoze
nekteri respondenti uvedli, Ze vysi ukazatele Pocet pracovnikii, kteri opustili Vas podnik
Vroce 2012 nesleduji, nasledné uvedli jeho vysi, pripadné tendenci ci spokojenost
S hodnotou ukazatele. Vyhodnoceni vSech odpovédi na otazku zjistujici dlouhodobou
tendenci ukazatele Pocet pracovnikii, kteri opustili Vas podnik v roce 2012, které byly
uvedeny u 70,5 % analyzovanych podnikii, je zobrazeno* (Attlova in Holatova a
Dolezalova, 2014, s. 78) na Obrazku ¢. 14.

Obrazek ¢. 14: ,,Dlouhodoba tendence ukazatele Pocet pracovnikii, kteri opustili Vas

podnik v roce 2012

M Rostouci

malé podniky Konstantni

W Klesajici

H Neuvedeno

mikropodniky

10,00%

0,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

Zdroj: Attlova in Holatova a Dolezalova (2014, s. 79)

151



»INejcasteji uvadenou byla tendence konstantni, a to u vSech velikostnich kategorii
podnikit dle poctu zaméstnancii (v procentudlnim vyjadreni cinila konstantni tendence
55,3 % vsech uvedenych odpovédi bez ohledu na velikostni kategorii podniku), a dale
klesajici (22,1 % u vSech podnikii). Rostouci tendence uvadeénd podniky méla zvysujici
se charakter spolu s ristem zvolenych velikostnich kategorii podnikii dle poctu
zameéstnancii — cinila 3,5 % u mikropodniki, 11,1 % u malych podnikii a 15,5 % u

strednich podnikii.

Spokojenost s hodnotou ukazatele se pak lisila v souvislosti s uvdadénou dlouhodobou
tendenci ukazatele — S hodnotou ukazatele Pocet pracovnikii, kteri opustili Vas podnik
Vroce 2012 bylo spokojeno c¢i zcela spokojeno 88,6 %, kteri uvedli konstantni
dlouhodobou tendenci tohoto ukazatele, zatimco rovnych 50 % respondentii, kteri uvedli
rostouci tendenci tohoto ukazatele, bylo s hodnotou ukazatele nespokojeno ¢i zcela
nespokojeno.” (Attlova in Holatova a Dolezalova, 2014, s. 79). Podrobné vysledky
v Tabulce ¢. 33.

Tabulka ¢. 33: ,,Spokojenost s hodnotou ukazatele Pocet pracovnikii, kteri opustili

Vas podnik v roce 2012 a uvadeéna dlouhodoba tendence ukazatele*

Spokojenost Respondenty uvadeéna dlouhodoba tendence ukazatele (%)
s hodnotou Rostouct Konstantni Klesajici
ukazatele
Zcela spokojen 16,7 26,3 46,7
Spokojen 33,3 62,3 37,8
Nespokojen 45,8 79 13,3
Zcela nespokojen 4,2 0,0 0,0
Neuvedeno 0,0 3,5 2,2

Zdroj: Attlova in Holatova a Dolezalova (2014, s. 80)

Vyzkumni otizka €. 5: Pokud manaZefi ve zkoumanych malych a stiednich

podnicich Jihoc¢eského kraje ve sledovaném obdobi miru fluktuace sleduji, jakych

hodnot dosahuje mira fluktuace?

Dale byla autorkou, na zaklad¢ respondenty uvedenych hodnot, vypocitdna mira
fluktuace. ,,Miru fluktuace se podarilo vypocitat pouze v pripadech, kdy respondenti
uvedli oba udaje potrebné pro dosazeni do vzorce pro vypocet miry fluktuace.* (Attlova
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in Holatova a Dolezalova, 2014, s. 80). Vypoctenou miru fluktuace u vSech

analyzovanych podnikii dohromady obsahuje Tabulka ¢. 34.

Tabulka ¢. 34: ,,Mira fluktuace v podnicich*

Mira fluktuace
0% 01-3% | 3,01-5% | 5,01-10% | Vice nez10 %
Cetnost
23,0 2,7 12,0 22,4 39,9
odpovedi (%)

Zdroj: Attlova in Holatova a Dolezalova (2014, s. 80)

»Nejvice podnikii (39,9 %) spadd po vypoctu do intervalu s hodnotou miry fluktuace
vys$si nez 10 %. Druhou nejcetnéejsi kategorii tvori podniky, ve kterych byla vypocitana
nulovda vyse miry fluktuace (23,0 % podnikii). Tato kategorie je tésné nasledovana
podniky s vypocitanou mirou fluktuace spadajici do zvoleného intervalu 5,01 — 10 %,
kterych bylo zjisteno 22,4 %.“ (tamtéz, s. 81).

Miru fluktuace u jednotlivych velikostnich kategorii podnikd dle poétu zaméstnancti

pak zobrazuji Obrazek ¢. 15, Obrazek €. 16 a Obrazek ¢. 17.

Obrazek ¢. 15: ,,Mira fluktuace v mikropodnicich dle uvedeného poctu zaméstnancu‘

m0%

vicenei 10 %

Zdroj: Attlova in Holatova a Dolezalova (2014, s. 81)

,Jak vyplyva z uvedeného grafu ..., vypocitana mira fluktuace v mikropodnicich
dosahovala hodnot spadajicich pouze do dvou krajnich intervalii — tedy interval, ve
kterém miry fluktuace cinily vice nez 10 % (tento byl zastoupen vice neZz dvéma
tretinami  mikropodnikii), a interval s nulovou hodnotou miry fluktuace (které

dosahovala témer tretina mikropodnikii)*“ (Attlova in Holatova a Dolezalova, 2014,
s. 81).

153



Obrazek ¢. 16: ,Mira fluktuace v malych podnicich dle wuvadeného poctu

zaméstnancu‘

m 0%
m0,1-3%
m3,01-5%
5,01-10%

vicenei 10 %

Zdroj: Attlova in Holatova a Dolezalova (2014, s. 82)

»Miry fluktuace v malych podnicich jiz vykazovaly po rozdeéleni do zvolenych
intervalii jiny charakter, nez tomu bylo u mikropodniku. Nejcastéji zastoupenou u
malych podnikit byla opét kategorie s mirou fluktuace vyssi nez 10 %, avsak s mnohem
Cetnosti zastoupeni, byly kategorie podnikii s mirou fluktuace mezi 5,01 — 10 %
(dosahovalo ji 28,4 %) a s nulovou mirou fluktuace (23,2 %)* (Attlova in Holatova a
Dolezalova, 2014, s. 82).

Obrazek ¢. 17: ,Mira fluktuace ve stiednich podnicich dle uvadéného poctu

zaméstnancu‘

m0%

m0,1-3%

m3,01-5%
5,01-10%

vicenei 10 %

Zdroj: Attlova in Holatova a Dolezalova (2014, s. 82)

»Ve strednich podnicich podle poctu zaméstnancii byla po klasifikaci vypoctii opét
nejcasteji zastoupenou kategorie podnikii s mirou fluktuace vice nez 10 %, do které
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spadala témeér polovina vsech podnikii této velikostni kategorie (47,7 %). Druhou
nejcetnejsi byla kategorie podnikii S hodnotami miry fluktuace mezi 5,01 — 10 %
(zastoupena 21,5 % podnikii), tésné nasledovana podniky s vypocitanou mirou fluktuace
mezi 3,01 — 5 % (18,4 % podnikii). Nulova hodnota miry fluktuace byla vypocitana
pouze u 6,2 % podnikii této velikostni kategorie* (Attlova in Holatova a Dolezalova,

2014, s. 83).

Vysledky zjisténé u jednotlivych velikostnich kategorii podnikatelti pro vzajemné
porovnani obsahuje nize uvedena Tabulka ¢. 35. Na zaklad¢ jejiho vypracovani bylo
dale zjisténo nasledujici: ,,Pri porovnani Ccetnosti miry fluktuace v jednotlivych
intervalech u zvolenych velikostnich kategorii podnikit ve zkoumaném souboru podnikii
.. 8i lze povsSimnout, Ze Cetnost zastoupeni podnikii v kategorii miry fluktuace vice nez
10 % se zvysuje primo umeérné s velikosti podniku podle uvadeného poctu zaméstnanciu
strednich podnikit). Stejny trend se pak objevuje i v kategorii miry fluktuace ve vysi
0,1- 3 % a vkategorii 3,01 — 5 %. Trend opacného charakteru lIze vysledovat
V kategorii podnikii s nulovou mirou fluktuace (0 %), kde Ccetnost podnikii v této

kategorii klesa s rustem velikostnich kategorii podnikii (zatimco nejvyssi cCetnost je u

cvvr

s. 83).
Tabulka €. 35: ,,Mira fluktuace v podnicich — porovnani‘

Mira fluktuace
0% 01-3% | 301-5% | 5,01-10% | Vice nez 10 %

Mikropodniky | 0 o 0.0 0.0 0.0 30,4

(%)
Malé podniky 23.2 11 10,5 28.4 36,8

(%)

Stredni
_ 2 2 184 21 477
podniky (%) 6, 6, 8, = ’

Zdroj: Attlova in Holatova a Dolezalova (2014, s. 83)

wMedian miry fluktuace v hodnoceném souboru podnikii, u kterych byla vypocitana
mira fluktuace, dosahoval hodnoty 8,0. Hodnoty medianu pak byly vypocitany rovnéz
pro vSechny velikostni kategorie v podnicich ... a také pro jednotliva odvétvi
ekonomické cinnosti podnikii“ (Attlova in Holatova a Dolezalova, 2014, s. 83 — 84).

Tyto hodnoty jsou uvedeny v Tabulce ¢. 36 a v Tabulce ¢. 37.
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Tabulka €. 36: ,,Mediany miry fluktuace v podnicich*

Velikost podniku dle uvadeného poctu zaméstnancii

Mikropodniky Malé podniky Strredni podniky | Vsechny podniky

Median 0 8,3 9,3 8,0

Zdroj: Attlova in Holatova a Dolezalova (2014, s. 84)

Tabulka €. 37: ,,Mediany miry fluktuace dle odvétvi ekonomické cinnosti podnikii*

Odveétvi ekonomické cinnosti podnikii

Zemédélstvi | Stavebnictvi | Vyroba Obchod Sluzby Doprava

Median 6,3 7,7 8,0 8,7 91 10,0

Zdroj: Attlova in Holatova a Dolezalova (2014, s. 84)

Z tabulek vyplyva, ze ,medidn se vyznamné lisil pouze u velikostni kategorie
mikropodniky, kde dosahl hodnoty 0. V kategorii malych podnikii a stiednich podnikii
Zemédelstvi (6,3) a nejvyssi v oblasti Dopravy (10,0). Cilem tohoto vypoctu bylo zjistit,
zda se lisi median miry fluktuace u podnikit podle odvetvi jejich ekonomické cinnosti‘

(Attlova in Holatova a Dolezalova, 2014, s. 84).

Vyzkumna otizka ¢. 6: Sleduji manaZeri ve zkoumanych malych a stfednich

podnicich JihoCeského kraje ve sledovaném obdobi dobrovolnou fluktuaci

zaméstnanca?

Dale byla zkoumana dobrovolnd fluktuace. ,,Dobrovolna fluktuace byla vypocitina
alternativné k vypoctu miry fluktuace, pouze s tim rozdilem, zZe do citatele uvedeného
vzorce byl dosazen ukazatel Pocet dobrovolnych odchodi zaméstnancu v roce 2012.
Sledovani tohoto ukazatele uvedlo 59,7 % respondentii, 32,5 % uvedlo, Ze tento ukazatel
V podniku nesleduji a 7,8 % odpovéd na otdzku neuvedlo. Dobrovolna fluktuace ... pak
byla vypocitina u tech respondentii, kteri se k této otdzce viibec vyjadrili. Vysledky
vypoctu jsou uvedeny opét nejprve za vSechny tyto podniky dohromady a dale podle
jejich déleni na mikropodniky, malé podniky a stredni podniky dle uvadeného poctu
zaméstnancii (Attlova in Holatova a Dolezalové, 2014, s. 84 - 85). Cetnost vypoéty
zjisténé miry fluktuace, vyjadiena pomoci autorkou zvolenych kategorii hodnot, je

obsahem nasledujici Tabulky €. 38.
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Tabulka €. 38: ,,Dobrovolna fluktuace v podnicich*

Dobrovolna fluktuace
0% 0,1-3% | 3,01-5% | 5,01-10% | Vice nez 10 %
Cetnost
31,7 9,0 13,1 21,0 25,2
odpovedi (%)

Zdroj: Attlova in Holatova a Dolezalova (2014, s. 85)

»Nulova dobrovolna fluktuace byla zjistena u 31,7 % podnikii, avSak z téchto
podnikit je nutné vyloucit skupinu podnikii, u kterych byla vypoctem zjisténa mira
fluktuace s hodnotou 0 %. Ddle tedy byla dobrovolna fluktuace vypocitana pouze u
podnikit s nenulovou vysi miry fluktuace, pricemz diky vylouceni podnikii s nulovou
mirou fluktuace se sniZil pocet zkoumanych podniki. Prehled vysledkii dobrovolné
fluktuace v podnicich, u kterych vyla vypoctem zjisténa nenulovd mira fluktuace, je
uveden (Attlova in Holatova a Dolezalova, 2014, s. 85) v nize citované Tabulce ¢. 40,
kde jsou zjisténé hodnoty uvedeny pro vSechny zkoumané podniky souhrnné. Na jejim
zaklad¢ je mozné uvést, ze ,,Ze vSech podniku s vypocitanou nenulovou hodnotou miry
Sfluktuace nejvice podnikii vykazovalo hodnotu dobrovolné fluktuace vice nez 10 % a
nejméné podnikit hodnotu dobrovolné fluktuace 0 % (Attlova in Holatova a
Dolezalova, 2014, s. 85 - 86). Zjisténé hodnoty dobrovolné fluktuace ve vSech
podnicich s nenulovou mirou fluktuace, ptfi vymezeni kategorizovanych hodnot u

mikropodniki, podnikti malych a podniku stéednich jsou uvedeny v Tabulce €. 39.

Tabulka ¢. 39: ,,Dobrovolna fluktuace v podnicich s nenulovou mirou fluktuace —

porovnani*
Dobrovolna fluktuace — podniky s nenulovou mirou fluktuace
0% 01-3% | 3,01-5% | 5,01-10% | Vice nez10 %
Mikropodniky
50,0 0,0 0,0 0,0 50,0
(%)
Malé podni
podniky 10,3 59 16,2 32,3 35,3
(%)
Stredni
_ 57 21,2 21,2 25,0 26,9
podniky (%)

Zdroj: Attlova in Holatova a Dolezalova (2014, s. 86)
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Tabulka €. 40: ,,Dobrovolna fluktuace v podnicich s nenulovou mirou fluktuace*

Dobrovolna fluktuace — podniky s nenulovou mirou fluktuace

0% 0,1-3% | 3,01-5% | 5,01-10% | Vice nez 10 %

éetnost

1 11,7 17,2 27.4 2
odpovédi (%) 0.9 ' ' ’ 328

Zdroj: Attlova in Holatova a Dolezalova (2014, s. 85)

»Pro dalsi analyzu dobrovolné fluktuace byly vypocteny mediany pro odveétvi
ekonomické cinnosti podnikii, u nichz byla dobrovolna fluktuace vypocitina. (...)
Median dobrovolné fluktuace u vsech téchto podnikii dosahl hodnoty 4,2 (Attlova in
Holatova a Dolezalova, 2014, s. 86). Hodnoty medianti dobrovolné fluktuace jsou

obsazeny v Tabulce ¢. 41.

Tabulka €. 41: ,,Mediany dobrovolné fluktuace dle odvetvi ekonomické cinnosti

podnikzi‘
Odvétvi ekonomické cinnosti podnikii
Zemedelstvi Sluzby Obchod Vyroba | Doprava | Stavebnictvi
Median 3,3 3,9 4,2 4,3 6,0 6,9

Zdroj: Attlova in Holatova a Dolezalova (2014, s. 86)

Lze uvést, Ze ,poradi medianu dobrovolné fluktuace a miry fluktuace je pri
vzestupném serazeni jejich hodnot jiné. Zatimco median miry fluktuace byl u podnikii

Z odveétvi ekonomické cinnosti Sluzby druhy nejvyssi, median dobrovolné fluktuace

vy

vy

dobrovolné fluktuace v tomto odvétvi dosahl ze vsech uvedenych odvétvi nejvyssi

hodnoty (6,9)“ (Attlova in Holatova a Dolezalova, 2014, s. 86 — 87).

Vyzkumna otizka €. 7: Je pro manaZery ¢i vlastniky zkoumanych malych a

stfednich podniki JihocCeského kraje ve sledovaném obdobi diilezita oblast

zaméstnanecké spokojenosti?
Kvyzkumné otazce, tykajici se zaméstnanecké spokojenosti, byly zjistény
nasledujici vysledky: ,,Ukazatel ,Spokojenost zameéstnancu‘ vyhodnotilo 97 %

respondentii z analyzovaného souboru podnikit (...) Na zdkladeé zjistenych vysledkii

odpovédi respondentit lze konstatovat, Ze ,Spokojenost zaméstnancii* byla povazovana
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respondenty za oblast pomérne vysoké diileZitosti, nebot’ 56,6 % respondentii uvedlo
bud’ hodnotu 1, 2, nebo 3 a 38 % respondentit uvedlo bud’ hodnotu 1, nebo hodnotu 2
(Attlova in Holatova a Dolezalova, 2014, s. 103). Vyjadieni dualezitosti pro podnik,

uvadénou respondenty, obsahuje Tabulka ¢. 42.

Respondenti rovnéz prostfednictvim dotaznikového Setfeni hodnotili fungovani
spokojenosti zaméstnanci ve svych podnicich, a to jakozto jedné z dotazovanych oblasti
fizeni lidskych zdroj; dalsimi oblastmi, na jejichz fungovani byli dotazovani, bylo
planovani poctu zaméstnancl, ziskdvani zameéstnanci, rozvoj a vzdélavani,
odménovani, hodnoceni zaméstnancti, komunikace se zaméstnanci a podnikova kultura
(prosttedi a poméry). ,,Toto fungovani vyjadrovali uvedenim Cciselné hodnoty
v procentech* (Attlova in Holatova a Dolezalova, 2014, s. 104), pti¢emz 100 % znacilo
bezchybnost, 0 % pak nefunkénost. ,,Pri souctu kategorii s vysokymi Cetnostmi odpovédi
Ize Fici, ze u 60 % respondentii byly uvadeny hodnoty fungovani oblasti ,Spokojenost
zaméstnancu ‘v intervalu 70 — 100 % fungovani oblasti. Medidn respondenty uvedenych
hodnot fungovani oblasti ,Spokojenost zameéstnancii® ma hodnotu 80 %% (Attlova in
Holatova a Dolezalova, 2014, s. 105). Vyhodnocené respondenty uvadéné fungovani
oblasti fizeni lidskych zdroji — spokojenosti zaméstnanci - je uvedeno nize na

Obrazku ¢. 18.

Tabulka €. 42: ,,0blast Fizenti lidskych zdrojii: spokojenost zaméstnancii*

Serazeni podle dulezZitosti pro podnik
(hodnota 1 = nejduleZitéjsi, hodnota 8§ = nejméné dulezité)
Poradi diileZitosti Podil respondentii (%)
1 18,3
2 19,7
3 18,6
4 14,9
5 9,2
6 6,4
7 4,8
8 51
Neuvedeno 3,0

Zdroj: Attlova in Holatova a Dolezalova (2014, s. 104)
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Obrazek ¢&. 18: ,,Fungovani oblasti RLZ — Spokojenost zaméstnancii
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61-70%
71-80%
81-90%
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Neuvedeno

Zdroj: Attlova in Holatova a Dolezalova (2014, s. 104)

Ve vztahu ke strategické sloZce fizeni lidskych zdroji bylo dale zjisStovéno, zda

manazeii ve zkoumanych malych a stfednich podnicich sestavuji plany a konkrétni cile

Vv jednotlivych dotazovanych oblastech fizeni lidskych zdroji. Vysledky dotazovani pro

V této praci zkoumanou oblast spokojenosti zaméstnanct jsou uvedeny v Tabulce ¢. 43.

Tabulka ¢. 43: ,Sestavovani plimi a konkrétnich cilii — oblast ,Spokojenost

zamestnancu “

Sestavujete plany a konkrétni cile?

Odpoved Cetnost odpovédi (%)
Ano 36,0
Ano, pisemné 4.4
Ne 54,2
Neuvedeno 54

Zdroj: Attlova in Holatova a Dolezalova (2014, s. 105)

Vysledky nepfindseji jednozna¢nou odpoveéd’ na otazku, zda respondenti sestavovali

plany a konkrétni cile pro oblast zaméstnanecké spokojenosti, nebot’ odpovéd’ ,,ne*

uvedlo 54,2 % respondentll a odpovéd’ ,,ano* 40,4 %; pokud by vSak bylo trvdno na

pisemné formé strategického fizeni v oblasti fizeni lidskych zdroju (jak je uvedeno
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Vv Operacionalizaci zakladnich pojmt na str. 103), pak bylo zjisténo, ze v této formé
uvedlo sestavovani plani a konkrétnich cili v dotazované oblasti necelych 5 %

respondentul.

6.3 Vyzkumné téma ¢. 3: Diskriminace v oblasti prace a zaméstnavani

s ohledem na oblast MSP

Vysledky, jichz bylo dosazeno v ramci zkoumani vyzkumného tématu diskriminace
Vv oblasti prace a zaméstnavani byly publikovany v ¢asopise Slovak Journal of Health
Sciences ve spoluautorstvi autorky prace s JUDr. Karlem Attlem, Ph.D. (Attlova a Attl,
2017). Autorsky podil obou z uvedenych autorii je roven 50 %. V nasledujicim textu
(neb jde o citaci) je ,,Ochrdncem® minén Vefejny ochrance prav. Vysledky jsou

uvedeny nize, souhrnné K vyzkumné otazce ¢. 8 a €. 9.

Vyvzkumna otdzka €. 8: Vyskytuji se ve sledovaném obdobi v pracovni inzerci

oficialné zverejiované regionialni pobofkou Ufiadu prace CR pro okres Ceské

Budéjovice inzeraty majici diskriminaéni charakter?

Vyzkumna otazka ¢. 9: Pokud se ve sledovaném obdobi v pracovni inzerci

oficialné zvefejiiované regionalni pobotkou Uiadu priace CR pro okres Ceské
Budéjovice vyskytuji inzeraty, majici diskriminacni charakter, jaka je skladba

diskriminacnich diivedii v takovychto inzeratech?

Ve sledovaném obdobi byly pobockou Uradu prace v Ceskych Budéjovicich
postupné uverejneny inzeraty s nabidkami prace celkem 846 zaméstnavatelu, ponévadz
néekteri z nich nabizeli vice nez jedno pracovni misto, $lo o 1600 inzeratii s nabidkou
celkem 2981 pracovnich mist v obvodu piisobnosti tohoto uradu. Z hlediska jednotlivych
diskriminacnich divodii, jak je jiz v roce 2011 Cclenil Ochrance a jehoZz clenéni

zachovavame, bylo zjisteno nasledujici:

a) Pohlavi. V roce 2011 Ochrancem zjisteny diskriminacni diivod predstavoval 7 % a
vyskytuje se i dle nami provedené analyzy, ale nekvantifikujeme jej a nize uvadime, z
jaké priciny. Inzerenti totiz oznacuji poptavané profese ¢i nabizenda zaméstnani dle
publikace, nazvané , Narodni soustava povolani“ (dale jen NSP), oznacené
COPYRIGHT Ministerstva prace a socialnich veci a jim definované jako ,, verejné
dostupny a soustavné aktualizovany registr povolani vyskytujicich se na ceskem trhu

prdace’ (Ministerstvo prace a socialnich véci, 2011). Je ministerstvem doporucovan pro
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podnikovou praxi, obsahuje vSak znacné nepresnosti. Zakon ¢. 435/2004 Sb., v platném
znéni, o zaméstnanosti, zakazuje v ustanoveni § 12 cinit nabidky zaméstnani, majici
diskriminacni charakter. Po formalni strance jiz samo oznaceni pracovni pozice z
hlediska ceského jazyka musi byt nediskriminacni a pripominame, Ze Ochrance jiz v
roce 2011 ve svéem dokumentu povazuje v pracovni inzerci za primou diskriminaci,
Jjestlize je napr. pro obor Krejci hledana damska a panska krejcova. Obdobné pripady
se pochopitelné v nami analyzovaném souboru vyskytuji vicekrat, kdyz napr. pro obor
Manipulacni délnici ve vyrobé jsou hledany délnice do vyroby, pricemz prdace ma byt
navic vhodna pro absolventky strednich Skol, coZz je mnepochybné formulace
diskriminacni a neméla by tak byt zverejniovana viibec; v prave uvedeném pripadeé jde o
chybu inzerenta, nezachycenou pri kontrole pred zverejnenim. Mnohdy se vsak tak déje i
z ditvodu nespravného oznaceni profese v NSP, ktera dosud nereflektuje pravni nazor
Ochrance na neexistenci generického feminina v ceském jazyce a opravnénosti oznacent
poptavaného povolani v Zenském rodu, pokud tak neplyne primo ze zviastniho pravniho
predpisu. Ochrance tim minil napr. povolani zdravotni sestry, i kdyz i pro takovy pripad
doporucoval uzit dovétku, Ze povolani zdravotni sestry je vhodné jak pro Zeny, tak i pro
muze, pokud mad byt takova nabidka jednoznacné nediskriminacni (viz Vyzkum
verejného ochrance prav — projevy diskriminace v pracovni inzerci, 2011, s. §).
Zminéna NSP tak v Fadé oznaceni profesi nevénuje nediskriminacnimu oznacovani
pracovnich pozic z hlediska pohlavi dostatecnou pozornost, zejména jazykovou, ktera
v§ak ma i jiz naznacené pravni dusledky. Ryze z jazykového hlediska pak jiste vyhovi
Pekar/ka, Asistent/ka apod., divné jiz urcité pusobi Délnik/ce a podobné jazykové
vytvory. Z prave uvedenych diivodit se nam prici kvantifikovat, v jakém poctu pripadii je
pracovni nabidka diskriminacni povahy z priciny (jenom) jeji formulace inzerentem
nebo sice spravnym oznacenim pracovni pozice dle NSP, v némz je vsak dle naseho
presvédceni oznacena nespravné. Za diskriminacni naopak nepovazujeme informace o
vhodnosti nabizeného pracovniho mista pro absolventy skol, kdyZ usuzujeme, zZe jsou
zirejmé urceny pro osoby obojiho pohlavi; vyjimkou je jisté napr. jiz vySe zminénd
poptavka po délnicich do vyroby s tim, Ze jde o misto vhodné pro absolventky strednich
Skol. K problematice absolventii skol zaujimdme stanovisko jesté v ndsledujici pasdzi 0

Veku jako diskriminacnim ditvodu.

b) Vek. V analyzovaném souboru inzeratii se na prvy pohled faktor veku objevuje jen

v pripadech, kdy mad byt nabizenad prace vhodna téz pro absolventy, zpravidla stiednich
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skol, coz predstavuje cca 20 procent, neprimo lze na faktor véku usuzovat z nize
uvedenych textii. Autori clanku vSak po hluboké analyze dospéli k nazoru, Ze vek je
skrytym diskriminacnim ditvodem i v inzeratech jinych, byt byva obecné akceptovano, ze
oznaceni pracovni pozice jako vhodné ¢i urcené pro absolventy skol je pro né
dobrodinim vzhledem k absenci obvykle pozadované praxe. Obdobné lze usuzovat o
nabidkach prace vhodné pro studenty, diichodce ¢i maminky na materské dovolené, opét
bez blizsiho odiivodnéni takového pozadavku s ohledem na povahu nabizeného
pracovniho mista, resp. druh prdace; bez dalsiho ostatni vékové skupiny uchazecu je
opravnené mohou vnimat jako diskriminacni. Jistéze se iz v inzerci neobjevuji nabidky
prace, kde by pozadovany vek ¢i vek, presahujici néjakou konkrétni vekovou hranici,
mohl byt snadno oznacen jako prima diskriminace. Povazujeme vsak za nezbytné, aby
do textu inzerdatu bylo vidy minimdlné zarazovdino, Ze nabizend pracovni pozice je
vhodnad ,,také* pro absolventy, nejenom pro, i pro apod.. Jakkoliv je umistovani
absolventii Skol preferovano, je treba respektovat pravo kazdé osoby na rovné zachdzeni
a v§eobecnou povinnost zaméstnavatelii tak i konat. Nabidka pracovni pozice, urcené
vlucné pro absolventy skol by tak paradoxné tézko mohla obstat, neméla-li byt
soucasné chapana jako diskriminacni viici osobam vyssiho veku, s vyssi kvalifikaci a
delsi praxi v oboru. Nabidky prdce pro absolventy skol mohou vzbuzovat i ditvodné
obavy z diskriminace mzdové ¢i platové. Prikladem miize poslouzit nabidka prace v
oboru Obchodni zastupci s pracovni cinnosti ,,Specialista oddluzeni fyzickych osob*,
oznacend jako vhodna pro absolventy strednich skol. Potreba zdiraznit, Ze
problematika oddluzeni fyzickych osob je soucasti vykonu povolani specializovanych
pravnikii a takové pracovni misto s obdobnymi kvalifikacnimi pozadavky by dle naseho

nazoru nemelo byt absolventiim strednich skol nabizeno viibec.

C) Rodinny stav. Byt se ve zkoumaném souboru pracovni inzerce vyslovné rodinny
stav jako primy diskriminacni ditvod nevyskytl, usuzujeme o ném jinak. Jisté indicie Ize
spatrovat v nabidkach prace pro absolventy strednich skol. Krom toho, Ze jim nabizend
prdce je zpravidla vhodna pro kohokoliv se stalo obecné zndamym, Ze v diisledku
spolecenského vyvoje v poslednich desetiletich inzerenti mohou az na ojedinélé vyjimky
pocitat s tim, Ze absolventi strednich skol jsou svobodni, bezdétni, maji dobry zdravotni
stav a minimalni mzdové ndroky. Shodné sem radime i nabidky prace ,,vhodné pro

maminky na rodicovské dovolené®, U nichz lze bez ohledu na jejich osobni stav rovnéz
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predpokladat nizsi mzdové pozadavky. Jde samoziejmé o obvyklymi metodami

neverifikovatelnou domnénku, nikoliv vsak dle naseho presvedceni neditvodnou.

d) Zdravotni stav ¢i zdravotni postizeni. V této oblasti jsme zkoumali, zda, a v
kladném pripade jak se zaméstnavatelé venuji aktudlnim otazkam nabidky prace
osobam se zdravotnim postizenim (dale jen OZP). Az na ojedinélé vyjimky se celd
nabidka pracovnich mist pro osoby se zdravotnim postizenim soustieduje na pozice
riuznych pracovnikii ostrahy a bezpecnostnich agentur. Je to dano profesni poptavkou
na pracovnim trhu, nebot z celkového poctu pracovnich nabidek (2981) je cca 44 %
nabidek prace v delnickych profesich. Nejvice poptavanymi profesemi jsou ridici
ruznych automobilii, od dodavek az po Fidice kamionii ve vnitrostatni ¢i mezindarodni
preprave, Fidici jinych dopravnich ¢i manipulacnich vozidel, obsluha riiznych strojit v
tovarni vyrobé, kuchari a cisnici, pomocni pracovnici ve vyrobé a znacnd je téz
poptavka po ruznych remeslech (instalatéri, elektrikari atd.). S ohledem na prave
charakterizovanou poptavku na trhu prdace zastavame ndzor, ze osoby se zdravotnim
postizenim opomijeny nejsou, avSak nabidka pracovnich prileZitosti pro né objektivne
dostatecna neni a jde o zdvaznou skutecnost, nejenom na Ceskobudéjovicku. Za jesté
zavaznejsi vSak povazujeme, Ze v cca trech procentech pracovnich inzerati je
pozadovan ,, Dobry zdravotni stav*, ,, Vyborna pracovni kondice* apod., aniz by takovy
pozadavek byl jakkoliv objektivne zdiivodnén povahou vykondavané prace. Takovou
inzerci povazujeme jednoznacné za diskriminacni, tito inzerenti nepochopili, zZe takova
vagni formulace brani radé uchazecu se o takovou praci uchdzet. Nevedi a nemohou
vedet, co by po nich mohlo byt Zadano a nutno usuzovat, Ze se radeji o takovou praci
nebudou uchazet. Zcela zdasadni pak je, jak by mel byt takovy zdravotni stav uchazecu
prokazovan pri respektovani platnych pravnich predpisii nehledé na aspekty
medicinskopravni, jejichz rozbor by jisté presahoval ramec tohoto clanku. Misto
takovych obecné formulovanych pozZadavkii by inzerenti méli informovat uchazece o
tom, zda poptavany druh prace je spojen s fyzickou ¢i naopak psychickou zatezi, zda je
spojen s castymi pracovnimi cestami ¢i vithec praci mimo sidlo zaméstnavatele, zda jde
o praci zakdzanou Zendam, Ze je nevhodna pro matky s detmi a dalo by se uvdadét mnoho
arqumentu dalsich. Je také zndmo, Ze i zdanlivé shodny druh prace md jiny obsah u
riuznych zaméstnavatelu, takZe k radeé nabizenych pracovnich mist chybi hodnoverné
informace. Socidlni skupina matek s malymi détmi v péci by mohla s prihlédnutim k

téematu o diskriminaci vydat na samostatné pojednani. Na tomto misté tak Ize akcentovat
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jen nejzasadnéjsi skutecnosti. Z hlediska uzkych az Sobeckych zdajmiu zaméstnavatelii
vzdy byly problematickou skupinou prave pro jejich zdakonem garantovand prdva pri
péci o deti, zejména pri léecbe deétskych nemoci jejich osetrovanim. Paradoxné vSak
nutno uvést, ze samotné matky pecujici o deti az na vyjimky vyuZivaji plné pravni
upravu co do délky této péce, vycerpani prislusnych davek v co nejkratsi mozné dobé
neni casté a osoba muzského pohlavi na rodicovské dovolené je naprostou vzacnosti.
Nazorové spektrum v téchto vecech je velmi Siroké a mohou byt predmetem vasnivych
diskusi, o které vsak spolecnost obecne nikterak neusiluje. Opét az na vyjimky
prevazujici materskou péci o malé deti a jeji délku voli samy Zeny, tézko vici zda s
vedomim, zZe s jeji délkou dochdzi k narustu miry obtizi pri opétovném navratu do
zaméstnani, k postupnému poklesu odborné erudice a bylo by lze uvadet aspekty dalsi.
Pohled z tihlu blaha ditéte naopak nepovazuje tyto otdzky za prvoradé. Zeny preferujici
vlastni karierni rist jej tak povazuji za prioritni a tak mnohdy zustavaji neprovdané, ale
zejména bezdetné, pricemz spolecensky zadouci adopce déti v ustavni péci nenarustaji,
péstounskd péce se pres podporu statu rozviji jen pomalu a cas od casu sili volani po
moznostech ndahradniho materstvi, resp. se toto déje bez prdavni upravy. O tom, jakou
cestu si zeny vybiraji na zdaklade své svobodné viile Ize tak jen spekulovat, pricemz na
pripadnou otazku, zda lze v naznacenych postupech shledat néjakou diskriminaci nutno

dat odpoved’ jednoznacné zdapornou, z pravniho hlediska ji nelze prokdzat.

e) Statni prislusnost a narodnost. ,, Ochota zaméstndvat cizince* je prezentovina ve
12,7 % pracovnich nabidek. V tomto znéni miuzZe inzerentim pripadné prindset
problémy. Price cizincii v Ceské republice vieobecné moznd neni, prdci cizincii
upravuje cela rada pravnich predpisii, samoziejmé rozdilnych nejenom z hlediska
mezinarodniho prava. Bez hlubsiho rozboru postaci porovnat moznosti obcanii
clenskych stati EU a statu jinych. Takto obecné prezentovana nabidka miize byt
zavadejici ¢i v konkrétnim pripadé i nesplnitelna. Pro ndzornost lze uvést zjisténou
nabidku ,,prace pravnika pro cizince, “ ktera tak zcela jiste spada do prave uvedeného
ramce a nelze ji bez splnéni dalsich podminek akceptovat; pro jednoduchou a
prehlednou nadzornost lze odkazat na pomerné podrobnou upravu vykonu povoldani
pravnika v zakoné ¢. 85/1996 Sb., v platném znéni, o advokacii.

f) Jiné prikiady zjisténych diskriminacnich jedndni. K jejich pripadné existenci se v
roce 2011 Ochrance prakticky a také pochopitelné nevyjadioval, coz jiste nelze chapat

Jjako vytku s ohledem na velmi kratkou dobu ucinnosti antidiskriminacniho zakona, kdy
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o nich nebylo ani nemohlo byt nic znamo. V soucasné dobé je vsak Ize jiz v nékterych
inzerdtech ve vice ¢i méné skryté formé shledat. Za diskriminacni tak autori, aniz by se
tim jiz hloubéji  zabyvali, povazuji vsechny pripady pozZadavki budoucich
zaméstnavateli na ,, beztrestnost,” ,, bezuhonnost ¢i obdobné formulace typu ,,cisty
trestni rejstiik”, které zadaji dolozit vypisem z Rejstiiku tresti, aniz je takovy pozadavek
odiivodnén druhem poptavané prace. O této otazce se zminujeme jiz v prvéem clanku
(Attlova a Attl, 2016, s. 36), kdy jako priklad opravnénosti takovych pozadavkii na
dolozeni vypisu z Rejstriku trestii povazZujeme vykon prdace, spojeny napr. s uzaviranim
dohod o hmotné odpovédnosti. Za naprosto absurdni a diskriminacni povazujeme
takovy pozadavek pro nabidku prdace , vyzinani travy v lese,* , stavebni délnik”,
. elektrikar* apod., jakoZz i pracovni nabidky vnitiné rozporné co do kvalifikacnich
pozadavkii, napr. , prdace je vhodna pro absolventy, praxe minimdlné jeden rok a
svarecské opravneni,” nebot nemiize byt povazovana za vazné minénou a také

souladnou s principem dobrych mravii* (Attlova a Attl, 2017, s. 38 - 43).

Dale byly tamtéZ diskutovany vyznamné poznatky z analyzy pracovni inzerce: ,,pod
pismeny a) az h) shrnujeme poznatky o diskriminaci v pracovni inzerci, pocinaje
pismenem i) pak poznatky, dokladajici spolecenskou nebezpecnost diskriminace na
pracovnim trhu a literaturou dolozené jeji negativni dopady na lidské zdravi. Konkrétné

jde o nasledujici:

a) Co do pravni formy subjektu, nabizejicich pracovni mista pro OZP je jisté
zajimavé, ze 63,64 % nabidek bylo ucinéno spolecnostmi s rucenim omezenym, 12,12 %
akciovymi spolecnostmi a 4,4 % druzstvy; dalsi udaje pro prehlednost jiz uvadime
zaokrouhlené na cela procenta, takie 12 % predstavuji nabidky fyzickych osob,
podnikajicich dle zivnostenského zakona, po 2 % pak zemédélskymi podnikateli (fyzicka
osoba nezapsand v obchodnim rejstiiku), fyzickymi osobami, podnikajicimi dle jinych
zdkonii a obecné prospésnou spolecnosti, po 1 % pak prispévkovou organizaci,

zdravotni pojistovnou a verejnou vyzkumnou instituct

b) alarmujici je skutecnost, ze z celkového poctu 846 zkoumanych subjektit a 2981
nabizenych pracovnich mist pouze jediny inzerent uchazece diisledné ve svych
nabidkach upozornuje na zakon ¢. 101/2000 Sb., v platném znéni, o ochrané osobnich
udajii s tim, Ze podanim prihlasky na jim nabizené pracovni misto, resp. vyplnéenim ci
uvedenim pozadovanych udajii v ni, predpoklida uchazeciiv souhlas se zpracovanim
jeho osobnich udaju pro dany ucel;
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¢) diskriminacni povahu prisuzujeme i nabidkam prace v mladém, dynamickém,
uspesnem a obdobnymi priviastky ,, ovenceném* pracovnim kolektivu; lze se setkat i s
absurdnim povazovanim nabizené prace v takovém kolektivu jako benefitem. Naproti
tomu se pochopitelné neobjevuji nabidky prace v pracovnim kolektivu prestarlém, v
preddiichodovém véeku apod., ac jeho ¢lenové mohou mit vysokou kvalifikaci, zkusenosti
a mohou byt a casto byvaji kolektivem, dosahujicim vynikajicich pracovnich vysledkii.
Seriozni pracovni inzerce se tak mela oprostit od obdobnych excesu, nesvedcicich ani o

prumeérné kvalifikaci takovych personalistii;

d) mnohokrat chybéji elementdrni informace o charakteru nabizené prdce, jeji

fyzické ¢i psychickeé narocnosti, pozadované kvalifikaci, dalsich specificich apod.,

e) pozadavky na jazykové znalosti nejsou az na vyjimky specifikovany co do
opravnénosti jejich ditvodu ¢i dosahovaného stupné c¢i urovné jazykového vzdélani,
napr. pozadavek ,,znalosti anglického jazyka“ na pozici pomocné mzdové ucetni u ceské
pravnické osoby bez dalsiho odiivodneni diskriminuje Fadu potenciondlnich uchazecii o

takovou pozici;

f) vicekrat je zaznamendn neosobni pristup manazerii ¢i personalistii k uchazeciim o

«

praci, stanovici misto podavani prihlasek ,,na recepci,” ,, vratnici a podobnych
mistech, ignorujici jiz zminovanou nutnost ochrany osobnich udaji, ostre
kontrastujicich s Fadou jinych nabidek, spravné uddavajicich kontakt na statutdrni

organ, personalistu apod.;

g) pozadavky na predlozeni fotografii uchazecek i uchazecii, aniz by to plynulo z
povahy nabizeného pracovniho mista, napr. pozadavek na zaslani fotografie e-mailem
uchazecky o misto pokojské povazZujeme za nepripustny zasah do osobnich a

osobnostnich prav;

h) pripady skryté diskriminace mzdové, a to nabidkami pracovnich mist absolventiim
stiednich Skol na pozice délnic v tovarni vyrobé ci naopak nabidkou pracovni pozice,
objektivné pozadujici vysokoskolské pravnické vzdelani a specialni odborné znalosti

absolventiim stredni skoly;

i) negativni dopady subjektivné vnimané diskriminace jak na zdravi fyzicke, tak i
psychické konstatuje prace Pascoe a Smart Richman (2009). Také autori Pavalko,
Mossakowski a Hamilton (2003) potvrzuji zdravotni diisledky vnimané diskriminace na
pracovisti u Zen, tykajici se jak zdravi fyzického, tak emocniho. Zjisténi Yen, Raglang,
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Greiner a Fisher (1999) indikuji vztah mezi rasovou diskriminaci na pracovisti a

konzumaci alkoholu v rizné mire;

J) socialni exkluze v praci diskriminovanych osob miuze spolecné s dalsimi faktory
vyustit az v bezdomovectvi. V pripadé diskriminace a bezdomovectvi se pak miiZe jednat
o urcitou provdzanost obou jevii, kdy se osoby z divodu diskriminace nemohou
reintegrovat na trhu prdace. Napriklad Hetmankova (2013, s. 14), ktera pouzila
kvalitativni metody p7i zkoumani celkem 50 Zen bez domova ve véku mezi 28 a 81 lety,
rizného etnického puvodu, uvedla genderovou a vékovou diskriminaci na trhu prace
Jjako bariéru pri dlouhodobé nemoznosti nalézt praci u zZen nad 50 let veku. Soucasné
vSak také uvadi vekovou a genderovou diskriminaci jako jednu z pricin vedoucich k

bezdomovectvi Zen (Hetmankova 2013, s. 3);

k) Dirga zpracoval pripadovou studii zamérenou na otazku bezdomovectvi v Praze, v
niz zkoumal vliv vybranych nezavislych proménnych na nezaméstnanost specifické
skupiny bezdomovcii a uvedl statisticky vyznamny efekt véku a pohlavi. Mimo jiné uved|,
Ze ,,Zeny stravi bez zaméstnani v priiméru o 7,31 mésicii déle nez muzi s jinak stejnymi

charakteristikami. “ (Dirga 2013, s. 152);

) bariéry pri vstupu na trh prace mohou negativné ovliviiovat celkovou délku
nezamestnanosti. Vyznamné ohrozenou skupinou, jak obecné znamo, jsou nezaméstnané
osoby v preddiichodovém véku. Vyzkum organizace Alternativa 50+, o.p.s., zpracovany
spolecnosti SC&C, s.r.o. prinesl na vzorku 3066 osob ve veéku 50- 64 let zjisteni, ze
,,polovina respondentii/ek vyzkumu ve véku 50- 64 let byla dlouhodobé nezaméstnana

(déle nez 1 rok)“ (Simandlovd, 2014);

m) velky vliv v procesu zaclenovani osob, které proZily diskriminaci, do zaméstnani
sehravaji predchozi zkuSenosti s diskriminaci. Podle Pavalko, Mossakowski a Hamilton

vvvvvv

zkuSenostmi s diskriminaci.

Bylo by mozno uvést i zahranicni prameny dalsi, doklddajici dlouhodobou pozornost
a péci zdravotnim a socialnim tématim, resenym v dusledku negativniho piisobeni
diskriminace na pracovnim trhu. Lze tak dle nazoru autorii uzavrit, ze historicky kratka
doba od prijeti antidiskriminacniho zdkona v Ceské republice a srovndni s poznatky o

diskriminaci v zahranici by méla zaméstnavatele, ale zejména kontrolni organy v

.....
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nyni usuzovat ze zahranicnich pramenii o velmi negativnim vlivu diskriminace na

lidskou populaci “ (Attlova a Attl, 2017, s 43 - 46).

Vyzkumna otazka €. 10: Podileji se v analyzované pracovni inzerci ve sledovaném

obdobi na zverejiiovani diskrimina¢nich pracovnich inzerati mali a stiedni

podnikatelé?

Vyzkumna otazka byla fteSena pii selektivnim vybéru pohlavi, jakozto
diskrimina¢niho divodu. Vyzkumny vzorek 1600 pracovnich inzeratii byl podroben
analyze z hlediska jazykovych rodii, pouzitych v ndzvu pozadované profese, uvadéné
inzerenty; nejednalo se vtomto piipadé o profese uvadéné nazvem a koédem dle
klasifikace CZ-ISCO (jako tomu bylo v ¢asti 5.2.1 této disertacni prace), nybrZ o nazev
pracovni profese formulovany pfimo zaméstnavatelem. Ten totiz pifi zaddvani
pracovniho inzeratu specifikuje profesi, jiz pozaduje ve svém zavodu personalné
obsadit, a teprve nasledné uvadi, pod ktery kod klasifikace CZ-ISCO tato profese spada.
Ptikladmo tak mize byt inzerentem uveden nazev pozadované profese ,,cisnik /

servirka® a nasledné jemu piislusny kod klasifikace CZ-ISCO ,,Barmani (51320)“.

Jelikoz je prvy zminény vyraz pfimou formulaci inzerujiciho subjektu, a tedy rovnéz
projevem trovné jeho personalni prace, 1ze na zakladé konkrétni podoby této formulace
stanovit, zda inzerent zadava ke zvefejnéni pracovni inzerci vykazujici diskriminaéni
charakter ¢i nikoliv, samoziejmé pii zohlednéni dal$ich skute¢nosti uvedenych
V samotném textu posuzované pracovni inzerce véetné celkového kontextu. Vychazeno
je zde z jiz vpraci citovaného Vyzkumu vefejného ochrance prav (2011),
pojednévajiciho o projevech diskriminace v pracovni inzerci. Nabizeni pracovni pozice
pouze jednomu pohlavi pii uziti Zenského rodu (napt. formulace ,,Hledam asistentku
reditele”)  citovany zdroj povazuje za piimou diskriminaci, nejde-li 0
nékterou z piipustnych forem rozdilného zachazeni (Vyzkum vetejného ochrance prav —

projevy diskriminace v pracovni inzerci (2011, s. 9).

K problematice, tykajici se rodu v nazvu (textu) inzeratu, citovany zdroj doslova
uvadi nasledujici: ,,Inzerdt, ze kterého je patrné, Ze zameéstnavatel hleda kuprikladu
uklizecku, prodavacku, asistentku manazera apod., je proto obecné primo diskriminacni
Zdivodu pohlavi (tamtéz, s. 8, vyrazy ,uklizecku*, ,prodavacku’ a ,asistentku
manazera“ v origindlnim pramenu zvyraznény kurzivou); je zde rovnéz poukdzano na

moznou vyjimku u profese zdravotni sestry, vSeobecné sestry a porodni asistentky,
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jejichz oznaceni ve formé feminima uvadi zakon ¢. 96/2004 Sb., (zkraceng) o
nelékarskych zdravotnickych povoldnich. Za nejvhodnéjsi pfitom povazuje Vetejny
ochrance prav pouzivani jak muzského, tak Zenského oznaceni pracovni profese,

piipadné uvedeni v textu inzeratu, ze jsou poptavani jak muzi, tak 1 Zeny (tamtéz, s. 8).

Srespektem kpravé uvedenému byla pracovni inzerce zakladniho souboru
podrobena analyze, jejimz vystupem je Tabulka ¢. 44. Vté je uvedena cetnost
gramatickych rodii, pfip. jiného oznaceni, sjakou byly inzerenty nazvy pracovnich
pozic oznaCovany. Pii provadéni této analyzy byly pracovni inzeraty tiidény dle
oznaceni pracovnich pozic do nasledujicich kategorii: jednotné ¢islo — pouze muzsky
rod, jednotné Cislo — pouze zensky rod, jednotné Cislo — oba rody, mnozné ¢islo,
neutrdlni vyjadfeni a kategorie nazvand ,,nelze zatadit”, do niz spadaji inzeraty, které

nebylo mozné zatadit do nékteré z vySe uvedenych kategorii.

Tabulka €. 44: Cetnost oznaceni pracovnich pozic inzerenty ve vyzkumném vzorku

(N = 1600)

Oznaceni Absolutné (N) | Relativné (%)
Jednotné ¢islo — pouze muzsky rod 903 56,44
Jednotné ¢islo — pouze zensky rod 58 3,63
Jednotné ¢islo — oba rody 533 33,31
Mnozné ¢islo 13 0,81
Neutralni vyjadieni 85 531
Nelze zaradit 8 0,50
Celkem 1600 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani, data Integrovany portal Ministerstva prace a socidlnich véci (2016)

Nejveétsi podil predstavuji pracovni inzeraty, v nichZ je ndzev pozadované pracovni
profese vyjadfen inzerenty pouze V muzském rod¢. Takto byl poptdvan napf.
~marketingovy specialista®, spadajici pod kod klasifikace CZ-ISCO ,,Specialisté
v oblasti marketingu (24311)“. Vzhledem k nazoru Vefejného ochrance prav a existenci
generického maskulina v Ceském jazyce tato formulace neni povaZzovéna za
diskrimina¢ni z divodu pohlavi. Jednalo se o nej¢astéj$i formu, jiz zvolili inzerenti ve

vice neZ poloviné zvetejnénych pracovnich inzeratli. Oznacovani pracovni pozice jak
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v rodé¢ muzském, tak zenském (tedy napfi. ,,oSetrovatel/ka‘), doporu¢ené Ochrancem
jakozto nejvhodngjsi, zvolili inzerenti u jedné tfetiny pracovnich inzeratt (33,31 %),
témetr 16 % této kategorie pak tvofila zpodstatnéla pfidavnd jména, resp. substantiva
majici v 1. padé singularu gramatického rodu muzského i rodu Zenského stejny tvar,

tedy napf. ,,vedouci*, ,,stavbyvedouci®, ,recepcni, ,ucetni, ,,pokladni, ,,nakupci aj..

Nezanedbatelnou ¢ast pak tvorily formulace inzerentl, jez byly pfi zpracovavani
analyzy zatfazeny pod kategorii ,,neutrdlni vyjadieni® (ptes 5 % vyzkumného vzorku).
Jedna se o takové formulace, na jejichz zaklad¢ nelze zjistit pohlavi poptavaného
pracovnika pro dané profese. V inzerci se jednalo napt. o oznaceni ,,pomocné stavebni
prace®, ,,pomocna sila ...“, ,dopliovani zbozi, ,0bsluha ...“, ,kompletovani ...“ atd.
V téchto ptipadech se inzerent zcela vyhnul jakékoliv pfipadné diskriminac¢ni formulaci

a nelze je jisté povazovat za problematické.

Problematickymi vSak jednozna¢n¢ jsou inzeraty, u kterych byla pozadovana profese
inzerentem oznacena pouze v zenském rod¢; takovychto bylo ve vyzkumném vzorku
3,63 %. Situaci podstatné¢ komplikuje skutecnost jiz zminéna v oddile ,,6. Vysledky*,
tedy uvadéni nazvl nékterych povolani v katalogu praci Néarodni soustavy povolani
v zenském rod¢. Pouze u jednoho inzeratu s uvedenim poptavané profese vyhradné
v zenském rodé bylo dale v textu inzerce vyslovné uvedeno, Ze jsou poptavani jak muzi,
tak Zeny (kandidatky ¢i kandidati) a tento tudiZ nebyl vyhodnocen jako diskriminaéni

z diivodu pohlavi.

Celkem 3,56 % pracovnich inzerata tedy bylo vyhodnoceno jakozto inzeraty, u nichz
nelze vyloucit diskriminaéni charakter z divodu pohlavi. Pfi rozboru nazvi
poptavanych povolani inzerovanych v podobé Zenského gramatického rodu bylo mozné
vysledovat nékolik skupin, do nichz lze pfislusné pracovni inzeraty rozclenit; tyto
nasleduji. Soucasn€ u téchto inzeratl nebylo explicitné uvedeno, ze by prace byla
vhodna jak pro muze, tak pro Zeny a rovnéz chybélo odiivodnéni ve vztahu k druhu a
charakteru vykonavané prace, které¢ by dostatecné odivodiovalo poptavku po

pracovnicich (osobach zenského pohlavi).
a. Svadlena ¢i Sicka
Pracovni inzeraty poptavajici profese s ndzvem pracovni pozice ,Svadlena™ c¢i

,,8i¢ka* vychéazeji ze zatazeni profese pod kod CZ-ISCO ,.Svadleny, sicky, vysivaci a

pracovnici V pribuznych oborech (75330)%. Zatimco pozice vysivacl (a tedy rovnéz
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vysivacek) je spravné uvedena v podobé generického maskulina, pracovni pozice Sicek
a Svadlen narazi na neexistenci jazykového ekvivalentu, ktery by umozioval genderové
neutralni vyjadieni a dle pravniho ndzoru Vetejného ochrance prav nediskriminaéni
formulaci; aby tak pracovni inzerat poptavajici profesi Sicek a Svadlen neptisobil pfimo
diskrimina¢né na uchazece muzského pohlavi, bylo by na misté¢ uvést Ochrancem
doporuc¢enou formulaci, tedy dovétek, ze ,prdce je vhodna pro muze i Zeny™ Ci
obdobnou stejného vyznamu. V analyzovaném souboru bylo mozné nalézt i takovou
inzerci, kterd& o nediskrimina¢ni formulaci zjevné usilovala, kdyz zameéstnavatel
poptaval pracovni pozici ,,Svadlena, krej¢i/ova®, zatimco jiné inzeraty byly jednoznacné
oznaceny za inzeraty, u nichz nelze vyloucit diskrimina¢ni charakter, kdyz pro pozici
»Krejéi (75311)“ byla poptavana ,,damskd krejcova“, ptipadné ,,damskd a panska

krejcova“.
b. Hospodyné

Poptavana pozice vychazi zpracovni profese kédu CZ-ISCO , Hospodyné
V domdcnostech a provozovatelé malych penzionii (5152)“, kdy je opét obtizné
formulovat ndzev pracovni pozice v podobé genderové neutralniho vyjadieni. Vyraz

,»hospodar“, ktery by se mohl jevit jako vhodna variace vyrazu ,,hospodyné* v muzském

rod¢, je naprosto nevhodny, nebot’ ma zcela jiny vyznam.
c. Chiiva

Problematické je rovnéz pracovni pozice obsahujici vyraz ,,chiva®; jedna se o pozice
»Chitva pro déti do zahdjeni povinné Skolni dochdzky* ¢i ,,Chitva pro détské koutky*.
Pracovni inzerat, vyskytujici se v analyzovaném souboru, poptaval pracovni pozici
,Chuiva v mateiské skole“, kdyz soucasné byla uvedena profese CZ-ISCO ,,Asistenti
ucitelu (53121)*. Na uchazece by takovato formulace inzerenta mohla plsobit jakozto
potencidlné upfednostiiujici zaméstnat na poptdvané pozici Zenu. Aby nazev pracovni
pozice nebyl diskrimina¢ni, a zaroven umoznoval co nejlépe vystihnout charakter
poptavaného pracovniho mista, bylo by jist¢ mozné jej formulovat v podobé

,,Asistent/ka uéitele — chiiva v matefské skole®.
d. Pokojska, hosteska

Specifickd je poptavana pracovni pozice inzerenty formulovand jako ,,pokojska‘.
Pozici ,,Pokojské™ inzerenti poptavali pfi sou¢asném uvadéni kodu CZ-ISCO ,,Uklizeci
a pomocnici v ubytovacich a vzdélavacich zarizenich (91123)%, kdyz pod ni dle Narodni
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soustavy povolani déle spadé specializace ,,Uklidovy pracovnik v ubytovacim zaiizeni —
pokojska®. Uvadgji-li inzerenti pouze vyraz ,,pokojska®, mize byt prdvem povazovan za
diskrimina¢ni z divodu pohlavi, a mohl by indikovat snahu zaméstnavatele zaméstnat
na danou pracovni pozici pouze osobu zZenského pohlavi. Pouze jeden inzerent
poptavajici pracovni pozici ,,Pokojska“ uvedl v textu inzeratu informaci o tom, ze hleda
»kandidatky / kandidaty* pro pozici ,,Hotelova pokojska / pokojsky* a tento inzerat tedy
nebyl pfi analyze povazovan za inzerat, u n¢hoz nelze vyloucit diskrimina¢ni charakter

z divodu pohlavi.

e. Zdravotni ¢i vS§eobecna sestra

Zde plati jiz v praci vicekrat zminéné vyjadieni Ochrance (viz str. 169 - 170).
Nérodni soustava povolani v tomto ptipadé respektuje ndzvy pracovnich pozic, s nimiz
pracuje zakon ¢. 96/2004 Sb., o nelékaiskych zdravotnickych povolanich, jimiz jsou mj.
vSeobecna sestra a détska sestra. Inzerenti v téchto ptipadech vyslovné neuvedli, Ze by

prace byla vhodna jak pro muze, tak pro zeny.

f. Ucitelka

Piestoze Narodni soustava uvadi pracovni pozici snazvem ,,Ucitelé v oblasti
predskolni vychovy (23420)“, tfi pracovni inzeraty poptavaly profesi formulovanou
v zenském rod¢ (,ucitelka v mateiské Skole™, piip. ,ucitelka matetské Skoly™).
Takovouto formulaci by dle pravniho nazoru Ochrance bylo mozné povazovat za ptimo

diskriminac¢ni z diivodu pohlavi.
g. Ostatni profese formulované v Zenském rodé

Do této kategorie se fadi zbyvajici pracovni inzeraty, které¢ nevykazuji shodné rysy,
jako tomu bylo u kategorii ptedchozich. Jednalo se o ruznorodou skladbu poptavanych
profesi, napf. ,,asistentka jednatele* (kod Odborni asistenti v administrative (33431)),
,sekretaika* (kod Sekretdri (vSeobecni) (41200)), ,,samostatna ucetni (kod Ucetni
vSeobecni (43111)), piipadné ,,mzdova ucetni* (Mzdovi ucetni (43130)), dale ,,d¢Inice*
(k6dy Pomocni montazni délnici (93239) nebo Pomocni pracovnici v rostlinné vyrobé
(9211), ptip. Manipulacni délnici ve vyrobeé (93291)), ,,prodavacka* (Obsluha cerpacich
stanic a mycich linek dopravnich prostredkii (52450), ,,pracovnice® (napi. Pomocni
pracovnici ve vyrobé jinde neuvedeni (93299)) a dalsi. Inzeraty s takto formulovanymi
nazvy poptavanych profesi byly vyhodnoceny jako inzeraty, u nichZ nelze vyloucit

diskriminac¢ni charakter z diivodu pohlavi.
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Mali a stiredni podnikatelé mezi inzerenty pracovni inzerce, u které nelze

vyloudit diskriminaé¢ni charakter:

Poté, co byla provedena analyza pracovni inzerce z hlediska diskriminacniho diivodu
pohlavi, lze pfistoupit ke specifikovani inzerentd z hlediska jejich velikosti. Bude tedy
nyni uvedeno, zda a piipadné jaké zastoupeni predstavovali mali a stfedni podnikatelé
mezi inzerenty pracovnich inzeratt,, u nichz nelze vyloucit diskrimina¢ni charakter

z divodu pohlavi.

Jednalo se 0 42 inzerentt, majicich ve vSech ptipadech pravni formu podnikani
typickou pro podnikatelské subjekty; néktefi z nich inzerovali v analyzovaném souboru
vice inzeratl, u kterych nebylo mozné vyloucit diskriminacni charakter (nejvice 2).
Klasifikace inzerujicich subjektli na malé a stiedni podnikatele byla provedena podle

zpusobu definovaného v oddile 4.2 Operacionalizace zékladnich pojmi na str. 103.

Mezi 42 zde zkoumanymi inzerenty Se podafilo jednoznacné¢ identifikovat malé a
sttedni podnikatele. Zejména se jednalo 0 drobné podnikatele (v 58,82%), dale o
podnikatele stiedni (29,41 %) a nasledné podnikatele malé (11,76 %); celkem bylo jako
malych a stfednich podnikatelti klasifikovano 17 subjekti (40,48 % analyzovaného
celku), 24 subjektt (57,14 %) se nepodafilo klasifikovat a 1 subjekt (2,38 %) vznikl az
v roce 2016, ¢imz nemohl spliiovat kritéria ve dvou po sobé nasledujicich obdobich, a

nemohl byt tedy povazovan za MSP.

Souhrnné nutno k feSeni vyzkumnych otazek €. 8 az 10 uvést, Ze vyskyt diskriminace
V pracovni inzerci nutn€ musel byt posuzovan velmi rigordzné a jiny pfistup si nelze ani
predstavit, na druhé strané€ tieba upozornit, Ze bez posouzeni dalSich skute¢nosti nemtize
hodnotit a nehodnoti zavaznost jednotlivych pfipadii mozné diskriminace, rozhodné

vSak odhaluje slabiny v personalni praci zkoumanych subjektt.
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7. Vystupy disertacni prace - Shrnuti a doporuceni

Vysledky, jichz bylo prostfednictvim provedenych vyzkumt dosazeno, budou nyni
shrnuty a diskutovany s vybranymi souvztaznymi prameny jak tuzemskymi, tak
zahrani¢nimi, a na zakladé tohoto shrnuti budou autorkou formulovana doporuceni pro

jednotlivé zkoumané oblasti.

Uvadi se, Ze vztah mezi mirou fluktuace zaméstnanct a (finanéni) vykonnosti ma
tvar prevracené U-kiivky; tedy ze nejvyssi vykonnosti je dosahovano pfi optimalni vysi
miry fluktuace, zatimco jak pii nizsi, tak i1 vyssi mife fluktuace mé dosahovany vykon
klesajici charakter, jinymi slovy postuluje, Ze jak pfili§ vysoka tak pfili§ nizké fluktuace
zaméstnanc jsou Skodlivé. Nékteré prameny charakter tohoto vztahu jednoznaéné
nepodpofily, napt. Glebbeek a Bax (2004), ktefi vSak na zdklad& regresni analyzy
potvrdili Skodlivost vysoké fluktuace zaméstnanc. Mira fluktuace vyssi nez 10 %
pritom byla na zaklad¢ vypocti autorky zjisténa témét u 40 % zkoumanych malych a
sttednich podnikii dle po¢tu zaméstnancti a jeji podil se zvySoval spolu s velikostnimi
kategoriemi (zatimco u mikropodnikli dosahoval 30,4 %, u podnikii malych 36,8 % a u
podnikt sttednich dokonce 47,7 %). Ptrestoze medidn miry fluktuace spadal u vSech
velikostnich  kategorii s vyjimkou mikropodnikii do intervalu miry fluktuace
povazované Farskou (2013) za optimalni, nelze, vzhledem k jejim moznym rizikiim pro
podnikatele, uvddénym v odbornych pramenech, opomenout takto znacny vyskyt vyssi

miry fluktuace.

Optimalni miry fluktuace (5,01 — 10 %) dosahovala pouze necela Ctvrtina
zkoumanych podnikatelt (22,4 %), kdyz nejcetnéji se jednalo o malé podniky (byla
vypoctena ve 28,4 %). Optimalni miry fluktuace vibec nedosahovaly zkoumané
mikropodniky (0 %). Ty dosahovaly pouze bipolarnich hodnot, kdyZ ve vice nez dvou
ttetindch (69,9 %) mikropodnikli byla mira fluktuace nulova, u témét jedné tietiny
(30,4 %) pak byla mira fluktuace vyssi nez 10 %. Zde je nutné zohlednit konstrukci
vzorce slouziciho k vypo€tu miry fluktuace, a skutec¢nost, Ze mikropodniky mohou
podle definice zamé&stnavat maximaln¢ 9 zaméstnanct; neodejde-li tedy ve sledovaném
obdobi k zadnému odchodu zaméstnance z podniku, bude mira fluktuace rovna nule,
ovSem dojde-li k odchodu jednoho zaméstnance, pak bude mira fluktuace nejméné 1/9,
tedy 11,11 %, ptipadné vyssi, zaméstnava-li podnikatel mén¢ zaméstnanct nez 9. Mira

fluktuace odpovidajici hodnoté 0 % byla u vyzkumného vzorku zjisténa ve 23 %
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podniki, coz konvenuje s vysledky Vnouckové a Urbancové (2014, s. 138), které
zjistily nulovou miru fluktuace u 25,69 % zkoumanych organizaci. Lze tak na zakladé¢
dosazenych vysledki shrnout, ze ve vice nez tiech Ctvrtinach zkoumané malé a stfedni

podniky nedosahovaly hodnot optimalni vyse miry fluktuace dle Farské (2013).

Nejvyssi hodnota vypoctenych medidnd miry fluktuace se tykala odvétvi dopravy
(10,0 %). Tento vysledek konvenuje s vyssi fluktuaci u tidicli, uvadénou Libalem
(2009). Shodné¢ uvadi Lincova in www.personalista.com (2016) vyssi fluktuaci
Vv odvétvi logistiky a dale obchodu; median miry fluktuace odvétvi obchodu, vypocitany
autorkou prace (hodnota 8,7), rovnéz patfil k t€ém vyssim. Server www.personalista.com
pak uvedl odvétvi vyroby jako jedno z téch, v nichz zaméstnanci nejcastéji meéni praci;
Vv této oblasti nepanuje shoda s vysledky vyzkumu dosazenymi autorkou préce, nebot’
median u odvétvi vyroby dosahl hodnoty 8,0, coz byla zéroven hodnota medidnu vSech
zkoumanych podnikt. I pfesto, ze uvedend odvétvi patfila v ramci analyzovaného
vyzkumného vzorku k tém s vyssi zjisténou fluktuaci, stale se jedna o miry fluktuace

cv w7

autorkou zjisténa v odvétvi zemédélstvi (hodnota medianu 6,3).

V piipad¢€, ze u zkoumanych podnikatelti doslo v roce 2012 k (nenulové) fluktuaci

zaméstnanct, byla dale zjisStovana dobrovolna fluktuace. Ta byla nejCastéji vyssi nez

vwr
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vyskyt fluktuace v odvétvi dopravy jak celkové, tak i v oblasti fluktuace dobrovolné, by
skute¢né mohl indikovat existenci problematickych oblasti podnécujicich zaméstnance

k odchodiim ze zamé&stnani v tomto odvétvi.

Sledovani a analyzovani miry fluktuace zaméstnancli (a neméné dobrovolné
fluktuace) v ramci personalniho controllingu lze povazovat za vyznamné vzhledem
k existenci a vySi nakladi spojenych s fluktuaci, na néz shodné poukazuji odborné
prameny (napf. Zufan, Han a Klimova, 2013, s. 21 nebo Vnouc¢kova, 2013b, kap. 1.4).
Samotné sledovani pro vypocet nezbytného ukazatele, tedy idaje o poctu odchodii
zaméstnancl z podnikll ve sledovaném obdobi (zde se jednalo o rok 2012) bylo zjiSténo

u dvou tfetin podnikatelii (66,8 %), jeho nesledovani pak u cca Ctvrtiny (26,1 %).
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Spokojenost respondentli (manazerl), vyjadiujici jejich subjektivni hodnoceni, byla
nejvys$i pfi uvadéné konstantni tendenci zminéného ukazatele (s ni vyjadfilo
spokojenost 88,6 % respondentl) a pii tendenci klesajici (84,5 % respondenti).
S rostouci tendenci bylo spokojeno 50 % respondentd a nespokojeno rovnéz 50 %.
Je ztejmé, Ze spokojenost s tendenci ukazatele se pravdépodobné odviji od vyse tohoto

ukazatele, a tim tedy i1 od vySe miry fluktuace, jiz podnikatel dosahuje.

Vzhledem k vypoc¢tenému medidnu miry fluktuace u vSech podnikatelt, ktery spadal
do rozmezi optimalni vySe miry fluktuace, Ize povazovat za souladny udaj o zjisténé
urovni spokojenosti manazerti v této oblasti; vzhledem k pomérné vysokému zastoupeni
podnikatelti dosahujicich nulové vyse miry fluktuace (23 %) lze také udaj, tykajici se
spokojenosti s rostouci tendenci pfedmétného ukazatele, zjistény u 50 % respondentt,

rostouci tendence ukazatele dosahujicich, povazovat za nerozporuplny.

Zaméstnanecké vyhody (benefity) nabizené zaméstnavateli vyzkumného vzorku
malych a stfednich podnikatelti dle po¢tu zaméstnancti jsou ve shod¢ s nasledujicimi
citovanymi prameny. Nejvice exponovanymi byly u zkoumanych podnikateli
jednoznaéné benefity spojené se stravovanim (vice nez 60 %), coz je ve shodé se
Salacovou (2015) a také se Stankovou (2010), kterd zkoumala problematiku u malych a
sttednich podnikatelti, nikoliv vSak s prizkumem Svazu primyslu a obchodu a ING
pojistovny (2013), ve kterém se stravenky umistily az na 4. mist¢; jeho respondenti
vSak byli ve 46 % tvofeni spole¢nostmi s vice nez 250 zaméstnanci. Mezi nejcastéji
nabizenymi se ale shodn¢ v téchto pramenech, stejn€ jako ve vysledcich v této praci
uvadénych, vyskytuje poskytovani sluzebniho automobilu, telefonu a piispévek na
pfipojisténi.

Struktura nabizenych benefith byla, az na vyjimky, u zkoumanych mikropodnikd,
malych a stfednich podnikil shodna na prvnich 12 pozicich pfi sestupném sefazeni dle
cetnosti; cCetnost, s niZz byly jednotlivé benefity nabizeny, vSak byla, s vyjimkou
stravovani, jind. Mikropodniky poskytovaly slevy Castéji nez podniky malé ¢i stfedni,
kterézto poskytovaly Castéji neZ mikropodniky penzijni pfipojisténi. Zatimco benefity
souvisejici s Vanocemi nabizely mikropodniky a podniky malé poméré€ ¢asto, u podnik
sttednich patfily k t€m méné Castym. Mikropodniky také pomérné Casto poskytovaly
svym zaméstnanciim benefit souvisejici s obleCenim, na rozdil od podniki malych a

stfednich.
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Velmi patrny rozdil pak byl u poskytovani zaméstnaneckych benefiti ve formé
vzdelavani, ktery nabizelo cca 44 % stfednich podnikli a cca 33 % podnikli malych,
zatimco pouze neceld 4 % mikropodnikl. Vzdéldvani zaméstnancii je pfitom oblasti,
ktera by mohla pomoci fesit slabé stranky souvisejici s urovni lidského (intelektualniho)
kapitalu v oblasti malého a stfedniho podnikdni, jez muze byt determinovano
omezenymi finan¢nimi zdroji malych a stfednich podnikd (viz Sobotovickova a
Blechova, 2016 ¢i Veber Srpova a kol., 2012). Pravé zminéna omezenost finan¢nich
zdrojii vSak mtiZe nardzet na otazku, zda vzdélavani patii mezi populdrni zaméstnanecké
benefity, poptdvané zaméstnanci, ¢i nikoliv. V piipadé€, ze nikoliv, by mohli drobni
podnikatelé preferovat poskytovani jinych, zaddanych forem zaméstnaneckych benefitii
V ramci fizeni spokojenosti a retence svych zaméstnancii, ¢imz by jim na poskytovani

vzdélavani uz nemusely zbyvat potebné finan¢ni prostredky.

Spokojenost zaméstnanci se pritom ukazala jako klicova pro manazery zkoumanych
malych a stfednich podnik; hodnotu 1, 2, 3 ¢i 4 uvedlo v souhrnu 71,5 % respondentt,
zatimco hodnotu 5, 6, 7 ¢i 8 vsouhrnu 25,5 %, kdyZz hodnota 1 vyjadfovala pro
respondenta nejvyssi dulezitost, hodnota 8 naopak nejmensi. Nejcastéji vSak
respondenti uvadéli hodnotu 2 (19,7 %), hodnotu 3 (18,6 %) a poté hodnotu 1 (18,3 %).
Tyto vysledky je mozné interpretovat tak, ze spokojenosti svych zaméstnanct
pfipisovali dotazovani manaZeti vysoky vyznam, avSak ne zcela prioritni; 1 tak pro vice
neZ polovinu manazerii predstavovala spokojenost zaméstnancl jednu ze tfech
nejdulezitéjSich oblasti. Ostatnimi oblastmi, unichz manazeti vyjadiovali pofadi
dialezitosti, byly planovani poétu zaméstnancd, ziskavani zaméstnancl, rozvoj a
vzdélavani, odmeénovani, hodnoceni zaméstnanci, komunikace se zaméstnanci a
podnikové kultura (prostiedi a poméry). Vyhodnocovani téchto oblasti neni pfedmétem
této disertaéni prace, lze vSak odkazat na vysledky publikované Rehofem (2014) na
str. 57, podle kterych se spokojenost zaméstnancii umistila na druhém misté
v primérném potadi dotazovanych oblasti, a to hned za komunikaci. I to svédéi o jeji

dilezitosti, vyjadfované respondenty.

Plany a konkrétni cile stran zaméstnanecké spokojenosti vSak manaZefi
vV dotazovanych malych a stfednich podnicich spiSe nepraktikovali (59,6 %) nez ano
(40,4 %). Sestavovani plani a cild v pisemné form¢ pak uvedlo pouze 4,4 %
respondentl, coz konvenuje s poznatkem uvadénym Damborskym a Vokounem (2010,

s. 35), tedy spiSe soustfedénost na otazky operativniho, nez strategického fizeni.
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Uvedené lze tedy shrnout, Ze rozvoj lidskych zdrojl, zkoumany ve strategii malych a
stfednich podnikatelti vyzkumného vzorku, nebyl v oblasti zaméstnanecké spokojenosti
prilis rozsifen, strategie v predmétné oblasti téméf nebyla uplatiiovana v pisemné forme,
resp. v této podob¢ ji uvedlo pouze mizivé procento dotazovanych malych a stfednich
podnikateli dle po¢tu zaméstnanci. Obdobné vysledky byly zjistény dotazovanim
respondentli ohledné vytvareni strategie pro oblast fizeni lidskych zdrojt, kterou podle
Rehote (2014, s. 60) nevytvaielo 60 % malych a stfednich podnikid a pisemng

formulovana byla u 6 % malych a stfednich podnikd.

Analyzou pracovni inzerce, zvetfejiiované ve sledovaném obdobi prostfednictvim
regionalni pobocky Ufadu prace CR pro okres Ceské Budgjovice, bylo zjisténo
zvefejiiovani pracovnich inzerat, u kterych nelze vyloudit diskriminaéni charakter.
Kvantifikovano bylo pohlavi, jakozto diskrimina¢ni dtvod, ktery se vyskytl v 3,56 %
analyzovanych inzeratd. V porovnéani s vyzkumem Vetejného ochrance prav (Vyzkum
vetejného ochrance prav — projevy diskriminace v pracovni inzerci, 2011), kde bylo 7 %
inzeratli uvedeno jako diskriminacnich z diivodu pohlavi, se jedné o pokles na poloviéni
hodnotu, pticemz délka obdobi uplynulého mezi obéma témito vyzkumy je cca 5 let.
Nékteré odborné prameny (Balsam, Beadnell, Molina, 2013) informuji o
pretrvavajicich, stdle velmi rozsifenych negativnich spoleCenskych postojich viici
lesbam, gaylim, bisexualnim a trasgender osobam (LGBT), kdyz uvadéji, ze tyto osoby
stale Celi diskriminaci individudlni (verbalni harrasment) ¢i instituciondlni (nedostatek
ochrany pfed diskriminaci v oblasti prace a zaméstnavani). Behem provadéni vyzkumu
v oblasti diskriminace v pracovni inzerci analyzovaného vzorku nebyly zaznamenany
zadné ptipady diskriminace z diivodu sexudlni orientace (spadajici pod diskrimina¢ni
ditvod pohlavi) a lze tak shrnout, Ze ochrana pfed vySe zminénou formou institucionalni
diskriminace v oblasti prace a zamé&stnavani byla u zkoumaného vzorku provadéna na

dostate¢né urovni.

V piipadé veéku a rodinného stavu nebyly shleddny Zzadné piipady piimé
diskriminace, avSak né¢které inzeraty byly vyhodnoceny jako indikujici nepiimou
diskriminaci. Jednalo se o pracovni inzeraty uvadéjici vhodnost pracovni pozice pro
absolventy (zejména stfednich) Skol, a to vzhledem Kk vSeobecné znamym socio-
ekonomickym podminkam téchto osob (nizka délka praxe a tudiz nizké mzdové naroky,
bezdétnost, pravdépodobnéji dobry zdravotni stav, aj.). Na nepiimou diskriminaci

z divodu veku by bylo mozné usuzovat také Vv pfipad¢ inzerentl nabizejicich ,,praci
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v mladém kolektivu* jakozto vyhodu ¢i pozitivum, kdyz je vychéazeno z ptedpokladu, ze
pfijetim ,,jiné nez mladé* osoby by zaméstnavatel o tento benefit pfisel, a to by jej

mohlo motivovat k vybéru uchaze¢i na zakladé jejich véku.

Zdravotni stav jakozto mozny diskrimina¢ni divod byl shledan Vv inzeratech
obsahujicich pozadavek ,,dobrého zdravotniho stavu®“. Ten byl uveden v cca 3 %
analyzovanych pracovnich inzerati. Lze usuzovat, Ze jim zaméstnavatel¢ minili
prevazné zdravi fyzické, jelikoz se vyskytoval pfevazné u pracovnich inzerata
poptavajicich montazni ¢i manipulacni dé€lniky, sefizovace ¢i obsluhu riznych stroja,
skladniky aj. a v nekterych prfipadech byl doplnén pozadavkem fyzické zdatnosti ¢i
udajem o fyzicky naro¢né praci. Vefejny ochrance prav v roce 2011 v této souvislosti
odkazoval na § 4 odst. 3 zdkona 0 zaméstnanosti, ktery povazoval za opradvnéné
rozdilné zachdzeni na zékladé zdravotniho stavu, ovSem za piredpokladu, Ze je
pozadavek dobrého zdravotniho stavu nezbytny pro vykon prace. VySe uvedené
ustanoveni bylo vsak novelou zédkona o zaméstnanosti ¢. 367/2011 vypusténo, nyni lze
Vv této souvislosti odkdzat na § 6 odst. 3 antidiskriminaniho zakona, ktery ptipousti
nékteré¢ formy rozdilného zachazeni, je-li k tomu vécny divod spocivajici v povaze
vykonavané prace, a jsou-li pozadavky této povaze primétené, ale také na § 16 odst. 4
zakona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace. Nelze proto v zadném ptipad¢ tvrdit, ze by zde
zminénd 3 % inzeratd byla povaZovana za diskriminacni z diivodu zdravotniho stavu.
K takovémuto posouzeni by muselo byt pfistupovano individuadlné v kazdém
jednotlivém piipadé se zohlednénim charakteru a podminek konkrétni poptavané pozice
u konkrétniho zaméstnavatele, k ¢emuz vSak pracovni inzerce svym charakterem

neposkytuje dostatek informaci.

Problematickou se jevi spiSe samotna formulace pozadavku dobrého zdravotniho
stavu V textu inzeratl, a to uz proto, Ze neni specifikovano, zda je minén zdrav dusevni
¢1 fyzicky, ptipadné oba. Tak by mohl byt zhorSen ptistup k povolani osob trpicich napf.
dusevni poruchou, ovSem zpisobilych vykonavat fyzické prace a naopak. Lze proto
op¢t doporucit zaméstnavatelim, aby uvadéli pokud mozno co nejvice faktickych
informaci o povaze poptavanych pracovnich profesi, majicich vztah ke zdravotni
zpusobilosti uchazect, aby si uchaze¢ byl schopen ucinit piedstavu o naplni prace u
konkrétniho zaméstnavatele a posoudit, zda se o dané pracovni misto bude uchazet ¢i

nikoliv.
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Také v této souvislosti muze byt jak uchazecim, tak i zaméstnavatelim pfi
formulovani pracovnich inzertd, uzitecnou pomuckou Narodni soustava povolani
(2017), ktera u mnoha povolani uvadi pracovni podminky, v nichz jsou piehledné
vymezeny stupn¢ zatéze souvisejici s danou profesi, a to na Skale od 1 (minimalni
zdravotni riziko) do 4 (vysoka mira zdravotniho rizika), napf. zatéz hlukem, vibracemi,
zatéz trupu a patete s prevahou statické prace (manipulace s biemeny), dusevni zatéz a
dalsi. Navic Narodni soustava povolani obsahuje taktéz definované zdravotni podminky
pro jednotlivé profese, kde jsou Casto explicitné vyjmenovana onemocnéni omezujici ¢i
vylu€ujici vykon dané pozice; napt. jsou takto uvedeny ,.alergicka onemocnéni kiize,
dychacich cest a spojivek™ jako onemocnéni omezujici a ,,astma bronchiale® jako
onemocnéni vylucujici vykon typové pozice autolakyrnika (dle Narodni soustava
povolani, 2017).

V ptipad¢ zdravotniho stavu by bylo mozné hovotit také (v jinych ptipadech nez
bylo uvedeno v pfedchozim odstavci) o pfipadné diskriminaci pozitivni. Minény jsou
pracovni inzeraty oznacené jako ,,vhodné pro OZP* (osoby zdravotné postizené).
Takovych inzerati bylo ve vztahu k celkovému objemu analyzované pracovni inzerce
11,12 %. Lze uvést priklad pracovni profese Pracovnici ostrahy, strazni (54142), ktera
byla v analyzovaném souboru poptavana celkem ve 20 ptipadech, pfi¢emz 12 inzeratd
bylo oznadeno jakozto ,,vhodnych pro OZP“ a 8 bylo bez tohoto oznaceni. Zde je
patrné, ze prestoze opatieni affirmative action muize pomoci (a jist€ pomaha)
znevyhodnénym skupindm v pfistupu k zaméstnani, budou-li zaméstnavatelé ve vétsiné
ptipadt poptavat specifické skupiny uchazecdi, mohou to ostatni skupiny uchazect

subjektivné opravnéné vnimat jako diskriminacni.

Na zakladé provedeného vyzkumu diskriminace v oblasti prace a zaméstnani byly
ziskané vysledky shrnuty do nasledujiciho zavéru: ,.Jednoznacné ... pominuly doby, kdy
pruzkum provedeny v roce 2011 Ochrancem, dokazoval v porovnani se soucasnym
stavem podstatné vyssi diskriminaci vcetné diskriminace primé. Takové pripady
hrubého porusSeni zakona, uvdadené Ochrancem v jeho zprave, nebyly zjistény viibec a to
Je jisté dobré. Potvrdil se vSak predpoklad, Ze diskriminace se V pracovni inzerci Ve
sledovaném obdobi roku 2015 — 2016 v okresu Ceské Budéjovice vyskytuje, byt by tomu
tak nemélo byt; o jeji cetnosti a duvodech vsak pochopitelné pred provedenim analyzy
usuzovano nemohlo byt viibec. Je jenom oproti prizkumu, provedenému Ochrancem

v roce 2011 jind, témer vylucné neprima (skrytd) a rafinovanéjsi. Zjistené pripady primé

181



diskriminace z ditvodu pohlavi pak pricitame mnohem vyznamnéji nepresnostem
V oznaceni profesi v NSP nez primym umyslim inzerentii* (Attlova a Attl, 2017, s. 46 —
47). Tento zavér je do jisté miry v souladu s poznatkem autort Di Marco, Lopez-
Cabrera, Arenas, Giorgi, Arcangeli a Mucci (2016, pteklad vlastni), ktefi uvedli, ze
wprestoze  mnohé  spolecnosti  prekonaly mnoho forem oteviené diskriminace,
diskriminacni projevy jsou stile piitomné v rafinované podobé®. O nepfimych
projevech diskriminace ptitom referuji také dalsi prace, napi. Zurbriigg a Miner (2016)7.
Vysledky nékterych studii indikuji, ze zaméstnanci mohou celit nezdvoiilému chovani
na pracovisti napiiklad z divodu svého matetfského statutu. Vysledky vyzkumu
provedeného na vzorku 1 234 respondentt, z n¢hoz 48 % tvotily zeny, a publikovaného
autory Miner, Pesonen, Smittick, Seigel a Clark (2014), pfinesly zjisténi, ze vétsi
zkuSenosti s nezdvofilosti na pracovisti uvadély matky se tfemi détmi oproti matkdm
majicim méné déti a rovnéZz vice zkuSenosti s nezdvofilosti na pracovisti uvadéli otcové
nez bezdétni muzi, kdyz dale vice nezdvoftilosti uvadély matky nez otcové a bezdétné
zeny vice nez bezdétni muzi. Také vysledky vySe citovaného pramenu (Zurbriigg a
Miner, 2016), provedené na vzorku 1 300 respondentli, pfinesly zjisténi, Ze nejvyssi
uroven nezdvofilosti na pracovisti uvadély zeny z fad sexualnich mensin, kdyz bylo
poukazano na pretrvavani skuteCnosti, Ze sexudlné¢ orientované menSiny Celi
V zamé&stnani stresoriim interpersonalniho charakteru. Z vysledkd vyplyva, ze je nutné
se na problematiku vyzkumu diskriminace i nadale zaméfovat, a neopomijet ptitom jeji
nepiimou formu a subtilni formy vyustujici v projevy Sikany a poruSovani principu

dobrych mravti.

Vyzkum predmétnych oblasti byl realizovan na dvou vyzkumnych vzorcich, které
nejsou povazovany za reprezentativni, nebot' jejich sestavovani nepodléhalo
reprezentativnimu vybéru. Z hlediska pravni formy podnikéani byly u obou vyzkumnych
vzorkl nejcetnéji zastoupeny spolecnosti S ruéenim omezenym (tvorily 82 % u prvniho
vyzkumného vzorku a 60,76 % u druhého, ktery vSak nebyl tvofen vyhradné malymi a
stfednimi podnikateli). Nejcetnéji zastoupenymi pravnimi formami registrovanych
subjektt jak v JihoCeském kraji (viz str. 95), tak v celorepublikovém vyjadieni (viz

str. 87) byli soukromi podnikatelé podnikajici dle Zivnostenského zakona, nasledovaly

¢  Although many societies have overcome many forms of open discrimination, discriminatory acts are
still present at a subtle level.*“ (Di Marco, Lopez-Cabrera, Arenas, Giorgi, Arcangeli a Mucci, 2016)

7 Scholars have proposed that interpersonal workplace discrimination toward members of oppressed
social groups has become covert and subtle rather than overt and explicit and that such experiences lead
to negative outcomes for targets.« (Zurbriigg a Miner, 2016).
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spole¢nosti S ru¢enim omezenym, avSak Sftadoveé niz$i Cetnosti. Vysoka cCetnost
zastoupeni spolecnosti s ru¢enim omezenym ve vyzkumnych vzorcich zamétenych na
zkoumani oblasti malého a stfedniho podnikani v této disertacni praci se vSak nemusi
jevit problematickou, nebot’ pravé spole¢nost s ruéenim omezenym je pravni formou, jiz
drobni i stiedni podnikatelé ¢asto z mnoha obecné uznavanych divodi vyuzivaji.

V préci je rovnéz pracovano s pojmem ,malé a stfedni podniky*, pfestoze pojem
,podnik® prestal byt se vstoupenim obcanského zakoniku (zdkon ¢. 89/2012 Sb.)
Vv ucinnost v ¢eské legislativé pravné definovan, nebot’ je nahrazen pojmem ,,obchodni
zavod®. V legislativnich pramenech je pak uzivano pojmt mali a stfedni podnikatelé
(napt. § 1315 o. z.) ¢i mal¢ a stiedni podnikani (zak. ¢. 47/2002 Sb. o podpote malého a
sttedniho podnikéni). Pojem ,,malé a stfedni podniky* je vSak i nadale hojné¢ uzivén,
vyskytuje se mj. také v nazvu Asociace malych a stfednich podniki a Zivnostnikti CR,
kdyz je v této podobé zakotven v jejich stanovach, datovanych k listopadu roku 2016
(Asociace malych a stiednich podnikli a Zivnostnikii CR, 2016b). Z téchto divodi je
S pojmem ,,podnik pracovano také v této praci pti védomi pravé zminéné legislativni

zmeény zésadniho charakteru.

Na zéaklad¢ zjisténych vysledkd a jejich provedeného shrnuti lze formulovat
doporuceni pro predmétné oblasti. Doporuceni tykajici se vyzkumnych témat ¢. 1
(motivace zaméstnancu V oblasti MSP) a ¢. 2 (Fluktuace zaméstnanct v oblasti MSP)

byla jiZ publikovéna a jsou nasledujici:

» 1. U mikropodnikit povazuji za nezbytné vice sledovat ukazatel Pocet pracovnikii,
kteri opustili Vas podnik v daném roce, nebot vice nez 40 % respondentii uvedlo, ze
tento ukazatel v roce 2012 nesledovali. Ponechdme-li stranou respondenty, kteri se
k této problematice nevyjadrili viibec, tak cca jedna polovina respondentii miru
fluktuace ve svych podnicich nesleduje a druhad polovina, ktera ji sleduje, dosahuje ve
svych podnicich miry fluktuace, zcela se vymykajici tzv. zdravé mire fluktuace dle

Farske (2013, s. 11).

2. U respondentii, kteri vykazali miru fluktuace vyssi nez 10 %, a tato skupina je
nejpocetnéjsi (vice nez jedna tretina malych a témér jedna polovina strednich podnikii),
zdakladni doporuceni sméruje viici managementu téchto podnikii, a to s akcentem na

zjistovani pricin miry fluktuace. Jejich spektrum jisté muze byt pomérné siroké a mohou
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byt jak subjektivni, tak i objektivni (nespokojenost zaméstnancii majici rizny zdklad,

ekonomicka situace podniku, odvétvi apod.).

3. K dotaznikovym Setienim zjistené pomeérne vysoké mire dobrovolné fluktuace Ize,
a to zejména z ekonomickych divodii (naklady na ziskani a zapracovani nové
prijimanych zaméstnancii) managementu podnikii doporucit systematické zjistovani
pricin odchodu zaméstnancii z jejich podnikii. Nabizi se provadeni vystupnich pohovorii
managementu S odchazejicimi zaméstnanci, které mohou byt prinosné pro management

ziskanim informaci pro zkvalitnovani procesu rizni.

4. Analyza poskytovanych zaméstnaneckych benefitii predstavuje pro management
zajimavé porovnani se situact ve vlastnim ¢i manazersky rizeném podniku, samoziejmé

pri respektovani velikostnich kategorii podnikii.

5. Spokojenost zaméstnancii povazuje nadpolovicni veétsina respondentii za velmi
dillezitou pro podnik. Vyznam tohoto zjistéeni neprecenuji, nebot vychazi z ndazori
provadeni priizkumii spokojenosti primo mezi zaméstnanci jednotlivych podnikiu. Tyto
priizkumy, aby splnily ucel, by jisté musely byt anonymni, pri védomi riznych obtizi je
provazejicich. Lze vSak od nich ocekavat pomeérné vysoky pocet nameéti ke zvyseni

spokojenosti zaméstnanci.* (Attlova in Holatova a Dolezalova, 2014, s. 107 — 108).

Pii zasazeni pravé uvedenych doporuceni do kontextu jiz zminé€ného, provedenym
vyzkumem rovnéz zjiSténého poznatku o velmi sporadickém sestavovani pisemné
strategie pro celkovou oblast fizeni lidskych zdrojii u zkoumanych podnikatelti (Rehof,
2014, s. 60), ale rovnéz pro zkoumanou oblast zaméstnanecké spokojenosti (viz vyse
Tabulka ¢. 43), lze déle doporucit pisemné formulovani cili a konkrétnich opatieni
smétujicich ke strategickému fizeni V rdmci zaméstnanecké spokojenosti, nebot’ tato
oblast souvisi také s motivaci a fluktuaci zaméstnancli, kdyZ spolecné maji znacny
vyznam pro oblast rozvoje lidskych zdroji. Vzhledem k charakteristickym rysim
malych a stfednich podnikateli, uvadénych literaturou (zejména castéj$i zhorSené
finan¢ni moZnosti) vSak lze poukédzat (doporucit) zejména na formulovani strategie za
vyuziti vlastnich pracovnikli, tedy z vlastnich personalnich zdrojl, nikoliv formou
placené sluzby. Takovéto doporuCeni vSak milize nardzet na niz§i miru k tomu

potfebnych znalosti u zaméstnanci malych a stfednich podnikateld, tedy muze byt

limitovano urovni lidského kapitalu v téchto podnicich. Lze tak déle, kromé uvedeného,
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rovnéz doporucit systematické vzdélavani manazert i zaméstnanci malych a sttednich
podnikt stran potiebnych znalosti, k cemuz Ize v soucasné dob¢ vyuzit fady studijnich
materidlii dostupnych zdarma prostfednictvim internetu ¢i s nizkymi néklady napf.
prostiednictvim vetejnych knihoven. Pii zakomponovéani formulovanych cili a
konkrétnich opatteni do strategie lidskych zdroji je pak dale nutné poukézat na potiebu
jeji nasledné implementace V podnikové praxi S dislednym uplatiovanim zasady

rovného zachazeni.

Doporuceni, tykajici se vyzkumného tématu ¢. 3 (Diskriminace v oblasti prace a
zaméstnavani s ohledem na oblast MSP), jsou nasledujici. Lze doporucit uvadét namisto
formulaci ,,vhodné pro absolventy (stiednich) Skol®, pfip. ,,vhodné pro OZP* v textu
pracovni inzerce formulaci ,,vhodné také pro absolventy (stfednich) kol ¢i ,,vhodné i
pro OZP* (blize viz Attlova a Attl, 2017, s. 40). Takovato formulace by umoznila
odstranit striktné vymezujici charakter poptavanych uchazecu, pii zohlednovani jejich
potieby pracovniho zapojeni, a zaroven by naznaCovala i jinym nez vymezenym

skupinam, Ze maji moznost se uchdzet o danou pracovni pozici.

Jednoznaéné lze doporucit revizi a ndsledné formulovani pracovnich profesi
v Narodni soustavé povolani v souladu s pravnim nazorem Vetejného ochrance prav
ohledné pouzivani pouze zenského rodu v ndzvu pracovni pozice (vychazejici z
neexistence generického feminima v ¢eském jazyce), které povazuje za piimo
diskrimina¢ni z divodu pohlavi (Vyzkum vefejného ochrance prav — projevy
diskriminace v pracovni inzerci, 2011). Narodni soustava povolani pfitom odkazuje na
kategorie CZ-1SCO; tato Klasifikace zaméstnani (CZ-ISCO) je Ceskym statistickym
titadem pravidelng aktualizovana (Cesky statisticky tfad, 2017c), v souéasné dobé doglo
k nejnovéjsi aktualizaci Sdélenim Ceského statistického tifadu ze dne 13. prosince 2017
(viz Sbirka zékont ¢. 451/2017) a nazvy profesi, az na vyjimKy, ozna¢uje v mnozném
¢isle s vyuzitim generického maskulina, které dle pravniho ndzoru Vetejného ochrance
prav neni diskrimina¢ni z divodu pohlavi. Témito vyjimkami jsou napt. jiz diive

zminéné zdravotni sestry a porodni asistentky.

Problematickymi se tedy jevi spiSe nckteré nazvy povoldni, uvadéné v Narodni
soustav€ povolani, které jsou ovSem bohuzel do znacné miry zapfi¢inény Samotnou
konstrukci a vyrazy jazyka Ceského, vcetné Casté neexistence vyznamoveé stejného
ekvivalentu v muzském rod¢. Pouzivanim katalogu povolani Narodni soustavy povolani
(2017) v jeho soucasné podobé vSak dochazi pii zvefejnovani pracovni inzerce
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prostiednictvim Ufadu prace Ceské republiky ve vyse specifikovanych piipadech ke
zvefejnovani pracovni inzerce, ktera by mohla byt povazovana za rozpornou
s vyjadienym pravnim nazorem Veiejného ochrance prav (a mohla by tedy podle ného
mit diskrimina¢ni charakter, coz by bylo v rozporu s § 38 zakona ¢. 435/2004 Sb., o
zamg&stnanosti), a to i pfesto, Zze se tak d&je pii spravném zafazovani poptavanych
profesi dle stanovenych kategorii CZ-ISCO a pfislusnych kodi a nazvi jednotlivych
povolani. Zfejmé piitom je, Ze takto diskriminovani by se mohli citit zejména muzi —

uchazeci o praci na dané pracovni pozice.

Pfi formulovani nazva profesi vsouladu stimto pravnim nazorem Vetejného
ochrance prav by mohlo byt napomocné uziti neutralniho terminu ,,pracovnik® s jeho
nasledujici specifikaci. Tak by kuptikladu ndzev pracovni profese ,,Hospodyné
Vv domécnostech a provozovatelé malych penziont (5152), mohl byt nahrazen nazvem
»Pracovnici v oblasti pée o domacnost a provozovatelé malych penzioni®, a obdobné
by pak mohla byt formulovana napi. pracovni profese ,,Pracovnik v oblasti péce o déti
do zahajeni povinné Skolni dochdzky*, nahrazujici stavajici pozici ,,Chitva pro déti do
zahajeni povinné Skolni dochdzky*. Obdobnym zpiisobem by bylo mozné formulovat i
nékteré dalsi profese. Neni jisté od véci, Ze obdobné formulovana je i profese s kodem

1341 Klasifikace CZ-ISCO, ktera je nazvana ,,Ridici pracovnici v oblasti péde o déti*.

Jelikoz bylo zjiSténo, Ze na zvetejiiovani pracovnich inzerati, u nichZ nelze vyloucit
diskriminacni charakter, se podileli také mali a stfedni podnikatelé, lze vzhledem
k moZznym negativnim dasledktm v praci diive zminénych, ale také v ramci zkvalitnéni
provadéné personalni prace a zlepSeni urovné vnitropodnikového prostiedi vcetné
vztahli na pracovisti, jednoznané doporucit vyhnout se jakymkoliv formam
diskriminace a disledné dbat zadsady rovného zachazeni. V této souvislosti 1ze odkazat
na studium piislusné legislativy, zejména antidiskriminacniho zdkona a pfislusnych
pasazi zékona o zaméstnanosti a zdkoniku prace, ale rovnéz usilovat o celospolecenskeé
zvySovani pravniho védomi v této oblasti. Doporucit 1ze samoziejmé 1 studium piislusné
odborné literatury majici vztah ke konkrétnim praktickym krokim, sméfujicim
k redukci diskriminace v zamé&stnavani, napft. praci autorti Lindsey, King, McCausland,
Jones a Dunleavy (2013). V ramci zkvalitnéni vnitropodnikového prostfedi, podnikové
kultury a vztahli na pracovisti Ize apelovat také na uplatnovani konkrétnich opatieni
sméfujicich k eliminaci sexualniho harassmentu, ktery byva obétmi bohuzel cCasto

nedostate¢né¢ oznamovan. Zde Ize rovnéz odkézat na tfadu praci v odborné literatuie;
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napf. autofi Becton, Gilstrap a Forsyth (2017) pfinaSeji zaméstnavatelim fadu
praktickych ~ doporuceni ke konkrétnim sSoucastem programu zaméteného

proti sexualnimu harassmentu na pracovisti.

Autorka si pochopiteln€ necini narok na akceptaci doporuceni pravé uvedenych; po
obsdhlém studiu vSech pramentl, upravujicich principy rovného zachazeni a
zakazujicich jakoukoliv diskriminaci, vcéetné¢ zakonnych kompetenci Vefejného
ochrance prav, se domniva, Ze obecné povédomi o stavu diskriminace by mohlo vést
k vypracovani takového znéni Narodni soustavy povolani, které by bylo bezproblémové
vyuzitelné v podnikové praxi. Jistéze konkrétni piipady, zda Slo o diskriminaci ¢i
nikoliv, pfislusi fesit pravé Ochranci a samoziejmé ptislusnym soudiim, za lepsi vSak

povazuje vzdy fesit pfi¢inu, nikoliv nésledek.
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8. Prinosy disertacni prace

Vyzkumna cinnost, provedend v ramci této disertani prace na podkladé zvolenych
metodologickych a metodickych postupti, a jeji vystupy umoznuji formulovat ptinosy
Z nich vyplyvajici. Dosazené vystupy disertacni prace obsahuji piinos nejen k oblasti
teorie a védy, ale rovnéz piinos pro praxi a pro oblast vysokoskolské pedagogické
¢innosti  (vyuky studentli). Pfinosy teoretického charakteru vyplyvaji zejména
z autorkou provedené literarni reSerSe a testovani zvoleného metodologického postupu
vyzkumnou ¢innosti. Praktické piinosy disertaéni prace jsou vzhledem K pocétu
zvolenych vyzkumnych témat a vyzkumnych otazek pomérmné pocetné a bylo jich
dosazeno na zaklad€ vlastniho zpracovani casti dat shroméazdénych v ramci tymového
grantového projektu GA JU 039/2013/S s nazvem Management lidskych zdroji malych
a stfednich podnikt (fesitel doc. Ing. Darja Holatova, Ph.D.), ale také na podkladé¢ dat
analyzovanych v ramci vlastniho vyzkumu diskriminace v pracovni inzerci. Zpracovani
disertacni prace pak rovnéz piinds$i ke zvolenym vyzkumnym oblastem aktudlni
poznatky, ziskané na jak na zaklad¢ teoretickém, tak empirickém, jichz muze byt

vyuzito v ramci vysokoskolské pedagogické Cinnosti.

8.1 Prinosy disertac¢ni prace pro oblast védy a teorie

V roviné teoretické lze zhodnotit zejména uplatnéné metody védeckého zkoumani,
metodologicky postup, zptusob formulace vyzkumnych otazek a jejich nasledné
empirické teSeni. Tato disertatni prace byla postavena na hypoteticko-deduktivni
metod¢, jez byla uplatnéna zejména pii kritické praci s odbornymi prameny V ramci
reSerSni Cinnosti, ale rovnéZ pifi ndsledném formulovani védeckych otazek v ramci
zvolenych vyzkumnych témat. V souladu stouto metodou bylo postupovano od
poznatkl obecného charakteru k poznatkim jednotlivym az specifickym, coZ umoznilo
v ramci zvolenych vyzkumnych oblasti zmapovat aktudlni stav feSené problematiky
Vv jiz publikovanych pracich a soucasné identifikovat problematické oblasti a nasledné

jim vénovat zvySenou pozornost.

Tento postup dovolil hlubsi zaméfeni na jednotliva vyzkumna témata, na zakladé
¢ehoz bylo umoznéno formulovat vyzkumné otdzky s ohledem na jejich aktualnost a
naléhavost. Kriticky pfistup pfitom umoznil vyhodnocovat relevantnost jednotlivych

prament, a rovnéz byl kritériem pro jejich uziti v ramci podpory ¢i naopak vyvraceni

188



jednotlivych ptedpokladl védeckych teorii. Pii této c¢innosti bylo usilovano o co
nejobjektivnéjsi pfistup pfi citovani jednotlivych prament, tak, aby nebyly protéZzovany
nebo naopak opomijeny pouze prace potvrzujici nebo naopak vyvracejici dana tvrzeni,

tedy aby byly zminény, pokud mozno, rizné ptistupy a dosazené vysledky.

Pfi postupovani v rdmci uvedeného metodologického ptistupu nebyly zaznamenany
zadné problematické oblasti, které by komplikovaly uvedenou ¢innost a indikovaly tak
nedostatek tohoto pfistupu. Tento postup naopak autorka na zaklad¢ provedeného
vyzkumu hodnoti jako umoznujici dosazeni stanoveného cile racionalnim a logicky

oduvodnitelnym zpisobem.

Pfi konstruovani vyzkumnych otazek, feSenych v ramci této disertacni prace, byl
respektovan pozadavek, tykajici se neformulovani védeckych hypotéz Vv negativni
podob¢ (viz Hubik 2006, s.23), proto obdobné pii formulaci vyzkumnych otazek
nebyla uplatnéna negativni forma otazek. Po provedeni feSeni vyzkumnych otazek
prostfednictvim empirického vyzkumu lze konstatovat vhodnost a opravnénost tohoto

pozadavku.

Jak jiz bylo zminéno v €asti 4.3 této disertacni prace (Prehled pouzitych metod
védeckého zkoumani), indukce byla Vv této praci uplatnéna pouze jako doplikova
metoda, pfi respektovani jejiho reduktivniho charakteru, kdyz zavéry zde uéinéné byly
striktné zobectiovany pouze do rozsahu daného velikosti vyzkumnych vzorki a nejedna
se tedy o obecné soudy v ramci zkoumané problematiky. Je zde respektovana jednak
velikost dan¢ho vyzkumného vzorku, jednak jeho kvalitativni skladba, nebot se
v zadném pfiipad¢é nejedna o vzorky reprezentativni. Tento vystup je vSak v souladu
s konceptem smiSen¢ho vyzkumu, kdy kvantitativni vyzkum je zalozen na vyuziti
hypoteticko-deduktivni metody, zatimco induktivni piistup je spjat s vyzkumem
kvalitativnim, nebot’ ani ten nebyl opomenut a oba pfistupy byly v ramci moznosti

vhodné skloubeny.

Lze tak shrnout, Ze vramci zvoleného metodologického pfistupu se v zadné
z vyzkumnych etap neobjevily problematické oblasti, které by indikovaly irelevantnost
zvolené metodologie v jakémkoliv ohledu, a lze tak déale usuzovat na jeji obecnou
(prozatimni) platnost. Tato diserta¢ni prace tak mize byt z metodologického hlediska

nazirana jakozto jeden z mnoha ptipadl, v nichZ byla samotnym vyzkumnym procesem
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testovana zvolena metodologie, ¢imz ptestavuje urcity teoreticky piinos pro oblast

metodologie védy.

Prace dale pfispiva v teoretické oblasti vytyCenim oblasti vhodnych pro dalsi
vyzkum. Bylo tak ucinéno na zéklad¢ prace s odbornymi prameny, ale rovnéz vlastni
védeckou praci v ramci realizovaného vyzkumu. Na podklad¢ reSerSni Cinnosti byly
jako vhodné pro dalsi vyzkum v tuzemskych podminkéch identifikovany napi. vztah
mezi zaméstnaneckou spokojenosti a zdravim, kterému je vénovana znacna pozornost
v odbornych pracich zahrani¢nich, nikoliv v§ak tuzemskych (viz str. 40), vliv vékovych
a genderovych faktori na oblast fluktuace zaméstnanct (viz str. 46 - 51), dale
naznaceny hypoteticky vztah mezi zaméstnaneckou spokojenosti a dobrovolnou
fluktuaci pii pasobeni uréité vySe konkuren¢ni platové / mzdové nabidky (viz str. 59 -
60), ¢i rovnéz v tuzemsku pii porovnani se zahrani¢im nepfili§ pocéetné zkoumany
vztah vnimané / pocitované diskriminace a zdravi dotenych osob ¢i znevyhodnénych
skupin osob (viz str. 70). Vzhledem k aktualnosti problematiky diskriminace v Sirokém

kontextu lIze jednozna¢né doporudit dalsi vyzkum této oblasti.

Oblasti vhodnou k dal§imu vyzkumu v tuzemskych podminkach se i nadale jevi
sledovani miry fluktuace podnikateli ¢i manazery z fad malych a stfednich podnikatelt,
jakoz 1 konkrétni dosahovana vyse miry fluktuace v téchto podnikatelskych subjektech,
jelikoz empirickym Setfenim provedenym v ramci této disertani prace bylo zjiSténo
sledovani ukazatele potfebného pro vypocet miry fluktuace (pouze) u dvou tietin
respondentli, a autorce prace se ani nepodafilo dohledat uspokojivé mnozstvi praci

referujicich o konkrétni vysi miry fluktuace v oblasti malého a stfedniho podnikani.

8.2 P¥inosy diserta¢ni prace pro praxi

Prace pfinasSi empiricky ziskané poznatky o trhu prace, které je samoziejmé& nutné
interpretovat s ohledem na skladbu analyzovaného vzorku a limity z ného vyplyvajici.
Charakteristika vyzkumného vzorku ¢. 2, tedy analyza souboru tvofen¢ho 1600
pracovnimi inzeraty, pfinesla zjisténi o kvalitativni 1 kvantitativni povaze poptavanych
pracovnich profesi, které byly k 1. 9. 2016 zvefejnény prostiednictvim krajské pobocky
Utadu prace Ceské republiky pro okres Ceské Bud&jovice. Tato analyza pfinesla
piehled o poptavce po jednotlivych profesich, kdy ¢etnost kazdé nabizené profese, piip.
po jejich slouceni Cetnost zdkladnich skupin profesi, vyjadienych kody klasifikace CZ-
ISCO, byla vyjadfena v piislusnych tabulkdch a grafech. Z této analyzy jednoznacné
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vyplynula vysoka poptavka po spise méné kvalifikovanych profesich, nebot’ nejcetnéji
se jednalo o obsluhu stojii a zafizeni, montéry, femeslniky a opravafe, pomocné a
nekvalifikované pracovniky. Lze tak usuzovat na vyskyt nezaméstnanosti strukturalniho
charakteru, nebot’ takto enormni podil uvedenych profesi v analyzovaném souboru
svéd¢i o jejich obtizném obsazovani pozadovanymi pracovniky a vzhledem k délce
analyzovaného obdobi (14. kvéten roku 2015 — 1. zafi 2016) lze také usuzovat na spise
dlouhodobéjsi charakter tohoto jevu. Shodnou s uvedenym je skladba pozadovaného
vzdélani poptavanych pracovnikli v analyzovaném souboru, nebot’ ve vice nez tiech
ctvrtinach byl poptavan minimdlni stupent vzdélani zakladni + praktickd Skola nebo

sttedni odborné (vyucen).

Disertacni prace také podava piehled o skladbé zaméstnaneckych benefiti,
nabizenych malymi a stfednimi podnikateli dle poctu zaméstnancii v analyzovaném
obdobi. S piihlédnutim ke skladbé vyzkumného vzorku tak mtze predstavovat zajimavy
ptehled benefitd, ktery mize byt vyuzit pro srovnani mezipodnikové, ale s ohledem na

obdobi sbéru dat také casové.

Prace pfinasi informaci o vysi miry fluktuace u analyzovanych malych a stfednich
podnik, o fluktuaci dobrovolné a také o fluktuaci V jednotlivych odvétvich
podnikatelské Cinnosti, vnichz tyto podniky ptsobily, opét vyuzitelné ke
komparativnimu ucelu. Prezentovdny jsou také vystupy subjektivniho hodnoceni a
pfistupit manazert ¢i vlastniki malych a stfednich podnikii ve specifikovanych

oblastech, napt. tykajici se zaméstnanecké spokojenosti véetné jeji strategické stranky.

Vystupy disertacni prace dale ptispivaji k otdzce rovného zachazeni a diskriminace
na trhu prace. Nejprve pfispivaji k této problematice obecné, bez vztahu k oblasti
malého a stfedniho podnikéani, kdyz jsou uvedeny vystupy obsahové analyzy 1600
pracovnich inzeratd z hlediska jednotlivych diskrimina¢nich diivodd (pohlavi, vék,
rodinny stav, statni pfisluSnost a narodnost), dale porovnané ve vztahu k citovanému
vyzkumu Vefejného ochrance prav (Vyzkum vetejného ochrance prav — projevy
diskriminace v pracovni inzerci, 2011). Vzhledem Kk ojedin¢losti provedenych analyz
v této oblasti v tuzemsku pfispivaji vystupy disertacni prace k této materii analyzou
empirickych dat. Ve vztahu k zaméfeni této disertacni prace na oblast malého a
sttedniho podnikdni prace pfispiva zjisténym vystupem, Ze na zvetfejiiovani pracovni
inzerce, u které nebylo mozné vyloucit diskriminacni charakter, se v analyzovaném
souboru v uvedeném obdobi podileli také mali a stfedni podnikatelé.
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Dale byl vyjadfen podil pracovni inzerce oznacené zaméstnavateli jakozto vhodné
pro konkrétni, na trhu prace znevyhodnéné skupiny obyvatel, tedy absolventy vysokych
a stfednich §kol a osoby se zdravotnim postizenim (OZP); celkem bylo takto ozna¢eno
témet 30 % inzerata (28,75 %). Prace, s ohledem na zvolenou metodologii uplatiujici
pozitivni metodologicky pfistup, jez je zalozeny na absenci normativnich soudi, tak
nehodnoti, zda je tato vySe dostatecna ¢i nikoliv; v nékterych piipadech, konkrétné u
profese Pracovnici ostrahy a strazni (kéd 54142) bylo zjisténo, ze podil inzerat,
oznacenych jako vhodnych pro OZP (60 %) dokonce ptevySoval podil inzeratl bez
tohoto oznaceni (40 %). Tento zavér piispiva k diskutované problematice affirmative

action a indikuje, ze v nekterych ptipadech by mohlo dochazet k otoceni tradi¢né

vvvvv

vvvvv

jednotlivych profesi, pro které byly OZP poptavany, a to véetné jejich Cetnosti. Prace
rovnéz prinasi konkrétni doporuceni pro piedmétné oblasti feSené v ramci malého a
sttedniho podnikani, uvedené v oddilu 8. Na podkladé vlastniho vyzkumu vSak také
byly formulovany nékteré podnéty k problematice oznacovani pracovnich profesi
v Nérodni soustavé povolani, véetné navrhu oznaceni nékterych konkrétnich profesi tak,
aby byly vsouladu snazorem Vefejného ochrance prav ohledné nepouzivani
gramatického Zenského rodu v ndzvu profesi z divodu otazek spojenych s moznou

pfimou diskriminaci z diivodu pohlavi.

8.3 Prinosy diserta¢ni prace pro vysokoSkolskou pedagogickou praxi a

vyuku studenti

Poznatky obsazené v této disertacni préci, a to jak charakteru teoretického, tak
empirického, mohou byt vyuzity pfi vyuce tematicky pfislusSnych predméti na
ekonomicky zamétenych vysokych Skolach. V ramci predmétd, vyucovanych na
Ekonomické fakulté JihoGeské univerzity v Ceskych Bud&jovicich v akademickém roce
2018/2019 se jednd o predméty Rizeni lidskych zdroji (KRE / KRLZ), Personélni
ginnosti (KRE / KPC), Motivace a stimulace pracovniho jednani (KRE / KMPSJ) a
Malé a stiedni podnikani (KRE / MSP), jejichz vyuku zajistuje Katedra fizeni této
fakulty; popisy pfedmét jsou dostupné na webovych strankach IS/STAG JihocCeské

univerzity v Ceskych Budgjovicich.
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9. Zavér

Tato disertacni prace se zabyvala vybranymi oblastmi souvisejicimi s rozvojem
lidskych zdrojii ve strategii malého a stfedniho podnikéni. Témito oblastmi byla
motivace zameéstnancl, fluktuace zaméstnanci, zaméstnanecka spokojenost a
diskriminace v oblasti prace a zaméstnavani. Uvedené oblasti spolu velmi tzce
souviseji, jsou vzajemn¢ propojené a predstavuji vyznamné bariéry pro rozvoj lidskych
zdrojii, neni-li jim pii persondlnim fizeni, ale rovnéz pii fizeni na celopodnikové Grovni,

vénovana nalezita a odborna péce.

Cilem disertacni prace bylo zjistit a nasledn¢ zdokumentovat stav vybranych oblasti
souvisejicich s rozvojem lidskych zdroju, a to na zakladé vysledku feSeni stanovenych
vyzkumnych otazek. Z uvedeného cile byly odvozeny cile dil¢i, tedy zjistit zda, a
popiipad¢ jaké, zaméstnanecké vyhody nabizeli svym zaméstnanci mali a stiedni
podnikatelé v analyzovanych podnicich vyzkumného vzorku, zda se skladba
zaméstnaneckych vyhod, poskytovanych zaméstnavateli v téchto podnicich odlisovala
od zaméstnaneckych benefiti poskytovanych zaméstnavateli obecné, ale také, zda se
skladba nabizenych benefiti odliSovala u drobnych podnikatelii, podnikateld malych a
stfednich. Dalsimi dil¢imi cili prace bylo zjistit, zda manazefi ¢i vlastnici z fad malych a
sttednich podnikatelti sledovali ve svych podnicich miru fluktuace; v kladném piipadé
pak vypocitat miru fluktuace vcetné fluktuace dobrovolné, zjistit, zda byla pro
manazery ¢i vlastniky MSP dileZitd oblast zaméstnanecké spokojenosti (dle jimi
uvadéného subjektivniho hodnoceni); dil¢im cilem pak také bylo podrobit pracovni
inzerci zvefejiiovanou krajskou pobodkou Ufadu prace v uréitém obdobi analyze
z hlediska vyskytu diskrimina¢nich pracovnich inzeratli a nasledné zjistit, zda se na
zvefejiovani pracovnich inzeratl, u kterych nebylo mozné vyloucit diskriminaéni
charakter, podileli také mali a stfedni podnikatelé. Poslednim stanovenym dil¢im cilem
prace pak bylo formulovat doporuceni a navrhy pro zkoumané oblasti rozvoje lidskych
zdrojt.

Bylo zjisténo, Ze zkoumani mali a stfedni podnikatelé poskytovali svym
zaméstnancim v uvedeném obdobi zaméstnanecké benefity, skladba benefita,
nabizenych témito podnikateli byla obdobnd skladb&é zaméstnaneckych benefiti
nabizenych zaméstnavateli obecné a tato skladba nabizenych benefitd se piilis

neodliSovala pfi sestupném sefazeni prvnich dvandcti benefith nabizenych
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mikropodnikateli, malymi podnikateli a stfednimi podnikateli s nejvyssi zaznamenanou
Cetnosti; uvedené Cetnosti se vSak liSily s vyjimkou stravovani, které bylo u vSech
velikostnich kategorii nejcetnéji poskytovanym zaméstnaneckym benefitem. Z analyzy
dale vyplynulo, Ze mali a stiedni podnikatelé ukazatel nutny pro vypocet miry fluktuace
spise sledovali (66,8 % respondentil) nez nesledovali (26,1 %) a ukazatel potfebny pro
vypocet dobrovolné fluktuace rovnéz spise sledovali (59,7 %) nez nesledovali (32,5 %);
optimalni miry fluktuace v rozmezi 5,01 — 10 % pak dosahovala pouze necela ¢tvrtina
zkoumanych podnikateli (22,4 %). Oblast zamé&stnanecké spokojenosti ve sledovaném
obdobi byla diilezita pro manazery ¢i vlastniky zkoumanych podniki; vyjadrilo se k ni
97 % oslovenych respondenttl, z nichz hodnoty na skale, vyjadiujici ,,dtlezitost* uvedlo
71,5 % respondentil - z vysledkd vSak vyplynulo, Ze této oblasti nepfisuzovali osloveni

respondenti prioritni vyznam v porovndni s ostatnimi nabizenymi oblastmi fizeni

vvvvvv

byla pouze pro 18,3 % respondentd.

V analyzované pracovni inzerci byl zjiS§tén vyskyt pracovnich inzeratd, u nichz
nebylo mozné vyloucit diskriminacni charakter, a to ze specifikovanych
diskrimina¢nich divoda (pohlavi, vék, zdravotni stav ¢i postiZeni), avSak svou povahou
indikoval téméf vyluéné diskriminaci nepiimou, ,,skrytou” a obtizné detekovatelnou,
prestoze ptipady indikujici pfimou diskriminaci se vyskytly rovnéz; zejména se jednalo
o pfimou diskriminaci z divodu pohlavi, konkrétné¢ nejcastéji o uvadéni nazvi
poptavanych pracovnich pozic v zenském rod¢, coz za pfimo diskrimina¢ni povazuje i
Vetejny ochrance prav, jak je uvedeno v jeho vyzkumu (2011). Na zvefejnovani
pracovni inzerce, u které nelze vyloucit diskriminani charakter, se podileli

V analyzovaném obdobi také mali a stfedni podnikatelé.

Na podkladé¢ vysledkii vyzkumu byla formulovana shrnuti a doporu€eni pro
predmétné oblasti, ale také nékteré navrhy smeétujici jak do oblasti podnikového
managementu a strategického tizeni lidskych zdrojt, tak do dalSich oblasti souvisejicich
s feSenou problematikou rozvoje lidskych zdrojii, véetné oblasti prace a zaméstnavani.
Disertacni prace tudiz rovné€z obsahuje ptehled pfinost, které jeji vypracovani piinasi
do oblasti teorie a védy, praxe i vysokoskolské pedagogické ¢innosti. Autorka si proto
zavérem dovoluje uvést velmi uvazlivé presvédceni, ze hlavni cil této disertacni prace i

vymezené cile dil¢i byly dle jejiho minéni naplnény.
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13. Seznam zkratek

a kol. = a kolektiv

a.j.=ajiné

cit. = citovany

¢. = cislo

EU = Evropska unie

HRD = human resource development = rozvoj lidskych zdrojt
mj. = mimo jiné

MPSV CR = Ministerstvo prace a socialnich véci Ceské republiky
MSP = mal¢ a stfedni podniky

napf. = naptiklad

NSP = Narodni soustava povolani

odst. = odstavec

OON = ostatni osobni naklady

0. z. = zakon ¢. 89/2012 Sb., obCansky zékonik, v platném znéni
OZP = osoby se zdravotnim postizenim

ptip. = pfipadné

resp. = respektive

S. = strana

srov. = srovnatelné

str. = strana

Sb. = sbirky (zékont)

Sp. zn. = spisova znacka

zak. = zakon

z. pr. = zékonik prace

zejm. = zejména
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