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ABSTRAKT

Podporované zamestnavanie je jednym zhlavnych nastrojov aktivnej politiky
zamestnanosti pre l'udi so znevyhodnenim, ¢i postihnutim. Zameriava sa na pomoc
I'ud'om, ktori si obtiazne hl'adaju pracu sami, asistuje pri hl'adani a vybere pracovného
miesta, priprave nan, prvom kontakte so zamestnavatelom a zamestnancami, a poskytuje
podporu priebeZne, a to nielen klientovi sluzby - ¢loveku so znevyhodnenim, ale aj jeho
kolegom a nadriadenym, ktori s nim budud pracovat. Praca je zamerana na problematiku
podporovaného zamestnavania ajej prepojenie s manaZmentom diverzity, ktory
zastreSuje riadenie zamestnavania mensin ¢i réznym spésobom znevyhodnenych skupin.
Z tohto hl'adiska pojednava aj o postojoch a predsudkoch, ktoré casto stoja v ceste
podporovanému zamestnavaniu a efektivnej interakcii I'udi s postihnutim aludi bez
postihnutia. Empiricky vyskum v tejto praci usiloval ozmapovanie tychto postojov,
a o zmapovanie podpory, ktort zamestnavatelia a zamestnanci pracujuci vo firmach, kde
podporované zamestnavanie funguje, dostavaju. Hypotézy o tom, Ze existuje rozdiel
medzi postojmi ku diverzite a ku I'ud'om s postihnutim medzi vyskumnou a kontrolnou
vzorkou, sa nepodarilo potvrdit. Kvalitativna analyza ale potvrdila isté Specificka
pripravy a zaSkolenia u zamestnavatel'ov a zamestnancov, ktori pracuja vo firmach, kde
PZ funguje. Zda sa, Ze tematicky sa zameriava na nielen na individudlny rozvoj
a mentoring, ale aj supervizie pre rieSenie naroc¢nych situacii sl'ud'mi s postihnutim,

a Skoleni na efektivnu spolupraci v rdmci tymu.

Podporované zamestnavanie, l'udia s postihnutim, podpora, manaZzment diverzity,

postoje, predsudky,



ABSTRACT

Supported Employment is one of the main tools of active labour market policies for the
people who are disadvantaged or with disabilities. It aims to aid people are disadvantaged
when finding employment themselves, provides assistance when looking for and
choosing the right employment and with preparations for its execution, facilitation of the
first contact with employer and colleagues, and ongoing support not only to the person
with disability, but also to his colleagues and superiors who will be in contact with him.
The thesis focuses on the issue of supported employment and its relation to diversity
management, which covers the topic of management of employing the minorities and
disadvantaged groups. From this perspective the thesis discusses the attitudes and
prejudices, that often pose a barier to supported employment and effective interaction of
people with disabilities and without. Research aims to explore these attitudes and to
explore the support, that employers and employees working in the companies there the
supported employment takes place are provided. The hypotheses stating there would be
a difference in attitudes toward people with disabilities and toward organizational
diversity between the research and the control group, were not confirmed. Qualitative
analysis revealed the specific topics of initial training and ongoing training and support
among employers and employees working in the companies where SE takes place. It
seems they focus on individual development and mentoring, supervisions of the crisis
situations that may occur when interacting with people with disabilities, and training on

effective team cooperation.

Supported Employment, people with disabilities, support, diversity management,

attitudes, prejudices
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UvoD

“If you could only know me
For who I am instead of for who I am not
There would be so much more to see

”

Cuz there's so much more that ['ve got.

Marc Gold, ambasador podporovaného zamestnavania

V priebehu svojej praxe som mala moZnost pracovat v Agentire podporovaného
zamestnavania a v chranenej dielni v Bratislave. Naroc¢n4, ale inSpirativna praca, ma
naucila mnohym veciam. Zo zaciatku som sa neraz pristihla pri tom, ako s klientmi s
postihnutim jednam neadekvatne citlivo ¢i opatrne, z nesktsenosti a z mylnej predstavy,
Ze to odo mna potrebujd. Vd'aka kolegom a vd'aka klientom samotnym som spoznala, Ze
cennejSie, ako ochrana, je pre nich partnersky pristup a otvorenost a vSimavost voci ich

individualite, ale i podobnosti, s ktorymkol'vek ¢lovekom bez postihnutia.

Skusenost ma viedla k ivaham o tom, ako aj napriek dobrym imyslom ¢lovek ¢asto nevie,
ako kl'ud'om s postihnutim pristupovat, a z toho dévodu, sa kontaktu s nimi mozZno radsej
vyhne. O to ddleZitejsi je postoj k l'ud'om s postihnutim v pripade, Ze si nasimi kolegami,
podriadenymi, klientmi. Bez podpory, vzdelania a rozvoja je h'adanie spravneho sp6sobu
tazké a zdlhavé, a moze zbytocne viest k sklamaniu ¢i nezhoddm vo vzajomnom vztahu
a k pokrivenému vnimaniu druhej strany. Vnimam ako délezité si uvedomit, Ze
podporované zamestnavanie znamena podporu nielen I'ud'om s postihnutim, ale aj l'ud'om
bez postihnutia, ktori si ich kolegami ¢i nadriadenymi. Aj oni maju pravo ziskat
informacie k tomu, ako to zvladat efektivne, ato s dorazom nielen na vykon, ale aj
vzajomny vztah. Rozhodla som sa vo svojej diplomovej praci zamerat na to, aky tréning,
vzdelavanie a podporu zamestnanci ziskavaju, ak ich firma l'udi s postihnutim
zamestnava, a ak s kolegami s postihnutim budu spolupracovat. Dalsi aspekt, na ktory sa
chcem zamerat vo vztahu k podporovanému zamestnavaniu, su postoje nielen voci

I'udom s postihnutim, ale i ku organizacnej diverzite celkovo, pretoZe vstupné postoje,



ktoré casto nevychadzaju z redlnej skusenosti, su tie, ktoré maja vplyv na to, ¢i a ako

budeme s 'ud'mi s postihnutim spolupracovat.

Problematika socidlnych a psychologickych aspektov podporovaného zamestnavania
bude v diplomovej praci predstavena skrze suvisiace koncepty v Styroch kapitolach. V
uvode bude pozornost venovana organizacnej diverzite a jej riadeniu ako zastreSujuce;j
téme zamestnavania nielen l'udi s postihnutim, ale aj inych mens$in. Bude uvedena historia
vzniku pojmu, jej definicia a dimenzie. Pozornost bude venovana aj hlavnym pohnutkam,
pre ktoré sa firmy rozhodni manazment diverzity zavadzat, a vyskumnym zisteniam o

jeho prinosoch ¢i limitoch.

V nasledujucej kapitole bude predstaveny psychologicky vyznam prace pre ¢loveka a jeho
dusevné i fyzické zdravie, a uvedené hlavné oblasti, ktoré praca v Zivote ¢loveka moze
obohacovat. Nakolko l'udia s postihnutim su rizikovou skupinou z hladiska
nezamestnanosti, bude pribliZena aj problematika nezamestnanosti a jej mozné prejavy
na psychike c¢loveka, co bude podporené niektorymi z vyskumov v danej oblasti, a
definované niekol'ké z bariér, ktoré stoja v ceste 'ud'om s postihnutim pri uplatneni na
trhu prace. Na to naviaZe kapitola o postojoch, kde cez vSeobecné vymedzenie postojov,
ich funkcie, moZnosti ovplyvnenia a zmeny postojov, budil predstavené postoje, ktoré
predstavuju potencidlnu prekazku vo férovom spravani k 'ud'om s postihnutim a vich
zamestnavani. Budu uvedené casté predsudky a stereotypy, ktoré zabranuju vyuzivaniu

potencialu, ktory l'udia s postihnutim maju, a ktory moZu pontknut.

V poslednej teoretickej kapitole bude pozornost venovand podporovanému
zamestnavaniu, ako samostatnej formy zamestnavania l'udi, ktori st na trhu prace
znevyhodneni, a potrebuji podporu v ziskani zamestnania, v priprave na zamestnanie
avijeho udrZani. Tato praca sa bude venovat Specifickym znakom podporovaného
zamestnavania zameraného prave na ludi s postihnutim, jeho podmienkam, ajeho
vymedzeniu od inych konceptov. Bude poskytnuty aj nahl'ad na historicky vyvoj sluzby
podporovaného zamestnavania, organizacie, ktoré sa mu vo svete venuju a ich hlavna
¢innost. Hlb$ie bude predstavené podporované zamestnavanie v Ceskej republike,
niektoré zo zdkonov, ktoré ho legislativne upravuju, ale aj organizacie, ktoré sa mu

konkrétne venuju, a proces, akym sluzba podporovaného zamestnavania prebieha.



V empirickej ¢asti budi vymedzené vyskumné ciele, otazky a hypotézy, predstavené
metody ziskavania dat a pouZité nastroje - Attitudes Toward Disabled Persons Inventory
(Inventar postojov voci l'udom s postihnutim) a Attitudes Toward Diversity Scale (Skéla
postojov voci diverzite). Bude bliZzSie definovany vyskumny subor respondentov
auvedené jeho demografické charakteristiky, a predstavené vysledky, ktoré boli
skimanim ziskané. V diskusii budu porovnané vysledky s predpokladanymi hypotézami,
a opierajuc sa o teoretické vychodiska a empirické vedecké zistenia odbornikov na
problematiku, bude uvaZované o odhalenych suvislostiach postojov voc¢i l'udom
s postihnutim a voc¢i organizacnej diverzite s fungovanim podporovaného zamestnavania
v Ceskej republike. Budu kriticky zhodnotené limity vyskumu i diplomovej prace

samotnej, ale i predstavené prinosy prace a jej potencialne vyuzitie.
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1 MANAZMENT DIVERZITY

ManaZment diverzity alebo z anglického originalu Diversity Management (pozn. mozZné
preloZit ako riadenie réznosti, réznorodosti, ale pouZivanie origindlneho anglického
terminu je pomerne Casté) znamend systematicky a dlhodoby zavazok firiem a organizacii
najimat’ a udrZovat si zamestnancov s roznym demografickym pozadim s réznymi
schopnostami (Beters-Reed & Moore; 1992; Thomas, 1992). Diverzity manaZment
definuje snahu, ktorej ,cielom je vytvorit v spolo¢nosti a najmd v podnikatel’skej sfére také
podmienky, ktoré umoznia vsetkym l'ud'om, bez ohl'adu na ich individudlnu odlisnost, plne
rozvinut' ich osobny potencidl” (VeliSkova, 2007, s.16). KIticovym aspektom diverzity je
pozitivne nahliadanie na réznorodost, odliSnost a individualitu (OP LZZ, 2009), ako na

nieco, ¢o ma potencial spajat réznorodost’ v pestry, fungujuci celok.

V ramci konceptu diverzity st ¢asto spominanymi pojmami aj inkltzia a integracia. Podl'a
Hajkovej (2007) nie st pojmy integracia a inklazia definitivne vymedzené samy o sebe,

ani voci sebe navzajom.

e Integracia

Akademicky slovnik cudzich slov definuje integraciu ako ,zjednotenie, ucelenie” (2001, s.
338). Aj napriek tomu, Ze v sucasnosti je pojem integracie ¢asto spominany mnohymi
odbornikmi a publikdciami o vzdelavani a zamestnavani, neexistuje jeho jednoznacna
definicia. V roku 2003 sa o vymedzenie pokusil Eur6psky projekt Quality Supported Skills
for Integration QSI (Prochazkova, & Schmidt, 2004). Vysledkom workshopu odbornikov
aj samotnych l'udi s postihnutim je spolo¢na definicia pojmu integracie ako stav, kedy
“maju vsetci ludia rovnoprdvny seba-urcujuci pristup ku vsetkym oblastiam Zivota.
Integrdcia vyZaduje vhodné radmcové podmienky a prostriedky, obsahuje prdvo na odlisnost’

a je nedelitelnd” (Prochazkova & Schmidt, 2004, s.19).

»Integrdcia v spolocnosti znamend fungovanie postihnutych a intaktnych jedincov, a stav,
kedy samotny postihnuty nie je povaZovany za Specidlnu sticast spolocnosti, a zdroven, kedy
spolocnost’ nepocituje jedinca s postihnutim ako zvldstneho” (Jesensky, 1995, s.15).

Integracia ma fungovat na osobnej rovine, ako moznost autenticky a autonémne zit seba-
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urcujuci Zivot, a socialnej, ako prilezitost k ucasti na socio-kultirnom Zivote, zaclenenia

sa do socialnych skupin a vykonavania socialnych roli (Speck, 2003).

e Inkluzia

Je v akademickom slovniku cudzich slov definovana ako , uzavretie, zahrnutie do niecoho*
(2001, s. 333). Inkluzii teda logicky predchadza vylucenie alebo exkluzia. V socidlnom
koncepte inkluzia predstavuje zahrnutie do spolo¢nosti ako prekonavanie marginalizacie
znevyhodnenych skupin (Prochazkova & Schmidt, 2004) a uznanie heteregonity ako
aspektu normality (Schnell & Sander, 2005). Pojem inklizia bol prvy krat predstaveny v
Thajsku v roku 1990 na konferencii UNESCO s mottom “Education for All’. Termin
inclusion nahradil termin integration, a stal sa cielom medzinarodne;j politiky vzdelavania
(Haddad, Colleta, Fisher, Lakin & Sutton, 1990). Inklizia na rozdiel od integracie pre I'udi
s postihnutim predstavuje “stanie sa” sticastou spolo¢nosti a rovnopravne sazitie s 'ud'mi

bez postihnutia, a to bez predchadzajicej segregacie.

1.2 Diverzita

Diverzitu ako pojem a rieSenie novej situacie pracovnych sil na trhu prace v 20. storoci
priniesol William Johnston s kolektivom v publikacii Workforce 2000 (Johnston & Packer
1987). Predpokladal narast narokov na zamestnancov v industridlnom odvetvi,
spomalujuci sa rast populacie, a vysoky podiel starych I'udi, Zien a hendikapovanych lI'udi
na pracovnom trhu. Vyjadril potrebu reflektovat tieto zmeny v zakonoch. Tu predlozil
zvySovanie diverzity, podporu zamestnavania starnucich l'udi, prispo6sobovanie
pracovnych podmienok pre Specidlne potreby Zien-matiek, integraciu Afroamerickych a
Hispanskych obyvatel'ov a reformu vzdelavania a pripravy na zamestnanie pre vSetkych
zamestnanych, ako rieSenie hospodarskej situacie, prostriedok pre balansovany rast

produktivity.

ManaZment diverzity bol v r6znych krajinach rozvijany réznym pristupom so Specifickou
agendou. Pre USA bol pre pristup typicky pozitivizmus a prijimanie, zatial' ¢o vo Velkej
Britanii je afirmativna akcia vnimana skor ako pozitivna diskriminacia (pozn. affirmative
action v preklade z britskej anglictiny znamena pozitivna diskrimindcia). Avsak v

Spojenych Statoch Americkych bolo zahrnutie obanov aj zo znevyhodnenych prostredi a
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s roznym etnickym povodom, znacne vyznamnejSie pre Statnu ekonomiku, nakolko Slo o
26% celého obyvatel'stva Statov, zatial, co vo Velkej Britanii $lo o 5,5% (Basset-]Jones,
2005). Niektoré z nazorov (Kirton & Greene, 2000; Kossek & Lobel, 1996) povazuju
prijatie konceptu diverzity manazmentu za nasledok toho, Ze koncept “rovnosti
prilezitosti” sa javil ako viac kontroverzny a do istej miery ohrozujuci. Inf (Prasad & Mills
1997) sa priklanaju k tomu, Ze zavadzanie diverzity s dorazom na zodpovednost
organizacii a teoérie 'udského kapitalu, rezonoval s americkou kultirou individualizmu

viac, ako iniciativy statu nariad'ujice rovnost prileZitosti.

V inych zapadnych krajinach sa diverzity manazment darilo efektivne zavadzat' aj vd'aka
trendu starnuicej populacie. Podl'a odhadov bude v roku 2050 spomedzi krajin Velkej
Osmicky vzrastat populacia len v USA, Kanade, a Velkej Britanii (Basset-Jones, 2005).
Okrem riadenia diverzity je potencidlnym rieSenim, na ktoré sa krajiny zameriavaju, aj
snaha o ziskavanie migrujticich mladych, vzdelanych I'udi, podpora pérodnosti a mladych

rodin skrze socialnu politiku.
1.3 Dimenzie diverzity

Diverzita ako réznost, odliSnost, je vel'mi Siroky koncept, ktory je mozné vnimat vo

viacerych leveloch, a to (Robbins & Judge, 2013):

1.3.1 Vonkajsia dimenzia - znamena rozdielnost v zjavnych, viditel'nych individualnych
charakteristikach ako je jazyk, rod, rasa, etnikum, vek alebo hendikep, ktoré ¢asto evokuju
predsudky a stereotypy. V mnohych z tychto dimenzii sa ukazuje vy$sia vnutroskupinova

ako medziskupinova odliSnost.

e Vek - vicSina literatiry a vyskumu starntcej populacie a ich pracovného
potenciadlu sa jednoznacne sustred’uje viac na negativne aspekty, priznacné pre
ageizmus, teda diskriminaciu na zaklade vyS$Sieho veku (Perry, Simpson,
NicDomhnaill & Siegel, 2003) a pripisovanie mnohych stereotypov (DeArmond,
Tye, Chen, Krauss, Rogers & Sinte, 2006; Mauer & Rafuse, 2001). Tieto Studie
poukazuju na to, Ze pre zamestnancov v seniornom veku je vel'mi pravdepodobné,
Ze budu diskriminovani, alebo Ze s nimi nebude spravodlivo zachadzané v oblasti
naboru (Finkelstein, Burke & Raju, 1995), hodnotenia vykonnosti (Lawrence,

1988), postihov v pripade nizsieho vykonu (Rupp, Vodanovich & Crede, 2006), a
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platového ohodnotenia, a to najma vtedy, ak su starsi, ako ostatni zamestnanci v
time alebo ako manaZér (Shore & Goldberg, 2004). S vySSim vekom sa spajaju
stereotypy o nizSej produktivite, flexibilite, kreativite, a trénovatel'nosti (Kulik,
Perry & Bouhis, 2000; Ringebach & Jacobs, 1994), rigidnejsi a odolni voc¢i zmene,
menej schopni pouZivat technoldgie (Rosen & Jerdee, 1976, 1977). Niektoré
vyskumy vSak uz poukazuju aj na to, Ze mnohé zo stereotypov stracaju na sile a
vyzname (Weiss & Maurer, 2004). Existuju dokazy, Ze zamestnanci v starSom veku
vytrvaju v jednom zamestnani dlhSie, ako ti mladsi (Ng & Fledman, 2009), a menej
¢asto vyuZzivaju absencie z menej zavaznych dovodov (Ng & Feldman, 2008).
ManaZzment vekovej diverzity sa zameriava najmad na vyuZitie skusenosti a
mudrosti spojenej s vysSim vekom (Shore & Goldberg 2009). Viac ako %
obyvatel'ov v Ceskej republike tvoria I'udia vo veku 45-65 rokov, preto je ich
zamestnatelnost a zamestnanost’ klicova pre ekonomiku statu. V ramci EU sa
celkovd miera zamestnanosti v CR pohybuje nad priemerom; zamestnanost
vekovej kohorty 20-64 rokov je 70,7% oproti EU priemeru 68,8% (CSU, 2010).
Avsak vo vekovej kohorte 60-64 rokov je zamestnanost' v CR uz len 25% oproti EU
priemeru 30%, Zeny v tejto vekovej skupine vykazuji zamestnanost eSte nizsiu, a
to 14,6% oproti EU 22,5%. Podla Ceského $tatistického tradu sa
pocet ekonomicky aktivnych l'udi vo veku nad 65 rokov pohybuje stabilne okolo
4% (CSU, 2010).Rasttci trend mozno pozorovat u populécie 55+, kde medzi rokmi
2001-2009 wvzrastla zamestnanost z 52,1 na 655%. Rast je nasledkom
predlZovanim déchodkového veku, demograficky narastom poctu oséb v tejto
vekovej kategorii, jednoduchym procesom zamestnania osob v déchodkovom
veku (¢o na druhej strane poskytuje aj moznost zmluvu jednoducho rozviazat), a
klesajucim pomerom vysky dochodku k vyske priemernej mzdy (Ferenc, 2010).
Vyvoj trendu v podobe poklesu zamestnanosti tychto osdb v obdobi krizy (2008-
2009) poukazuje na to, Ze tato vekova kohorta ma na trhu prace velku
zranitel'nost. Zakon ¢. 435/2004 Sb. o zaméstnanosti definuje osoby starsie ako 50
rokov ako starSie osoby na trhu prace a chrani ich zakonnymi ustanoveniami

(Zakon ¢. 435/2004 Sb. o zaméstnanosti, 2004).

Rod - rozdiely medzi muZzmi a Zenami v schopnostiach a vo vykone st horticou

témou. DéleZity, a ¢asto nevypocuty argument je, Ze malo z rozdielov, ktoré medzi
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nimi existuju na socialnej alebo biologickej rovine, maju v skutoc¢nosti vplyv na ich
pracovny vykon, a rozdiely v spoOsobe rieSenia problémov, analytickych
schopnostiach, motivacii, sociabilite, sutaZivosti, alebo v ucenlivosti nie su
konzistentné a vyskytuju sa Casto viac vnuatroskupinovo (Weiss, Kemmler,
Deisenhammer, Fleischhacker & Delazer, 2003; Jorm, Anstey, Christensen &
Rodgers, 2004). Dokonca, niektoré vyskumy neodhalili Ziadny signifikantny efekt
pohlavia na vykon (Kochan, Bezrukova, Ely, Jackson, Joshi, Jehn, Leonard, Levine &
Thomas, 2003). Rozdiely medzi muzmi a Zenami st v urcitej miere produktom
socializacie, ktora sa premieta do odliSného vnimania muZskej a Zenskej role a do
od nich ocakavaného spravania. Napriklad Zeny, ktoré dosahovali Uspechy v
typicky muzskych pracovnych poziciach, boli vnimané ako menej sympatické,
nepriatel'sky naladené, a neboli oznacené ako tie, ktoré by si I'udia priali mat’ za
nadriadeného (Heilman & Okimoto, 2007). Rozdiely je moZné badat v miere
absencii, ktoré Zeny vyuzivaju castejsie (Casto prave z rodinnych dévodov) (Scott
& Mc Clellan, 1990; VandenHeuvel & Wooden, 1995) alebo vo vysSej
pravdepodobnosti u Zien, Ze zmenia pracovné miesto (Hom, Roberson & Ellis,
2008). Aj toto prispieva k tomu, Ze Zeny ¢asto narazaju na tzv. skleneny strop (angl.
glass ceiling), a sice na akusi neviditelnu bariéru, ktora ich oddeluje od top
manazérskych a vrcholovych funkcii, a ich zastdpenie v tychto poziciach je
podstatne niZSie, ako muZov (Saltzman, 1991). Podl'a Saltzmanovej (1991), ktora
fenomén vo vyskume popisala, na 100 muZoch vo vrcholovom manaZmente
pripadali len 3 Zeny v rovnakej funkcii. Tento jav sa, samozrejme, odraZza aj na
platovom ohodnoteni. V Ceskej republike bol za pomoci nevladnej platformy
spolocenskej zodpovednosti Byznys pro spolec¢nost a Eurépskej Charty diverzity
vytvoreny prvy komplexny index mapujuci TOP 250 firiem s najvac¢Sim obratom,
27 000 akciovych spolocnosti a 414 000 spolo¢nosti s ru¢enim obmedzenym a
zistoval zastipenie Zien vo vedeni tychto spoloc¢nosti. Vysledky ukazuju, Ze vo
vedeni akciovych spoloc¢nosti je asi 38%, Zien-jednateliek spolo¢nosti s ru¢enim
obmedzenym je 21,4% a vo vedeni TOP spolo¢nosti je 13,1 % Zien (Byznys pro
spole¢nost, 2015). V Ceskej republike na podporu rodovej diverzity v
spoloc¢nostiach a firmach vznikaji rozne iniciativy ako Rozbit sklenény strop:
Podpora kariérniho rustu Zen (2014-2016); Diverzita 2013 +: Bereme Zeny na palubu

(2014-2016); Dejme (Ze)ndm Sanci, ktory sa podiela aj na prevencii domaceho
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nasilia pachaného na Zenach, a ktory sa realizuje za podpory nérskych fondov.
Osvetu rodovej diverzity Siri aj projekt Firma roku - rovné prileZitosti,
organizovana neziskovou organizaciou Gender studies, o0.p.s., uzZ od roku 2004. Na
poziciu Zien v $tatnej sprave sa zameriava stutaz Urad roku: ,Piil na ptil“ - respekt k
rovnym prileZitostem, ktora uz deviaty rok organizuje ministerstvo vniitra Ceskej

Y

republiky (Marikov4, Formankova, Kifzkova & Cermakova, 2015)

Rasa a etnikum - otvoreny trh a globalizacia vel'mi ovplyviiuje prave etnicku
diverzitu obyvatel'stva a pracovnej sily. Metaanalyza Kraigera a Forda (1985)
ukazala, Ze rasova Ci etnickd diverzita vysvetl'uje 3,7% variancie v hodnoteni
vykonu zamestnancov. Hodnoteni l'udia boli pozitivnejsSie hodnoteni od kolegov
rovnakej rasy. Niektoré vyskumy vSak poukazali na to, Ze efekt demografickej
podobnosti nie je konzistentny (Powell & Butterfield, 2002), a je mozné sa mu
vyhnut uz pri vybere pouzivanim dékladne strukturovanych a Standardizovanych
met6d (McCarthy, Van Iddekinge & Campion, 2010). Niektoré vyskumy ukazali, Ze
tim réznorody z hladiska etnicity disponuje vac$im mnoZstvom vstupov a
informacii pre proces rozhodovania a je schopny robit lepSie rozhodnutia, ako
homogénny tim (McLeod, Lobel & Cox, 1996; Watson, Kumar & Michaelsen, 1993).
Existuju vSak aj vyskumy s pesimistickejSou perspektivou, ktoré u etnicky
heterogénnych timov odhalili negativny efekt diverzity na mieru socialnej
integracie, na vzajomnu komunikaciu a zvySovanie pravdepodobnosti konfliktu
(Williams & O'Reilly, 1998). Pomerne aktualna prehl'adova stadia z roku 2007
(Joshi & Roh, 2007) vSak odhalila relativne vyrovnany pomer Sstudii, ktoré
identifikovali negativny a pozitivny efekt rasovej diverzity na tim, a prevahu tych
stadif, ktoré nenasli Ziaden efekt. Situacia v Ceskej republike je v$ak trochu ina.
NajpocetnejSiu skupinu pristahovalcov tvoria Rémovia, ich populacia je
odhadovana na 200 000 l'udi, presny pocet je vSak velmi komplikované urcit,
pretoZe konkrétne Statistické data neexistujd. Romovia st velmi ¢asto tercom
diskrimindacie a azZ 70% z nich je nezamestnanych (ENAR, 2009), a mnohi z nich ani
nie su evidovani na uradoch prace (Jifincova, 2011). Aj z tohto hl'adiska sa ¢asto
pohybujui na ¢iernom trhu prace a pracuju za nevyhodnych podmienok, alebo sa
spoliehaju na socidlne davky, a v ich komunitach c¢asto funguje dzera (Vasecka,

2003). Otazka zamestnavania Romov je vsak vel'mi palciva, a vyZaduje komplexné
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rieSenie nielen symptomov, ale aj jednotlivych pricin, a to nielen skrze vonkajsiu
pomoc od Statu a inStitucii, ale najmad vnutorni pomoc, ktora cieli na
emancipovanie Romov a posiliiovanie ich vlastnej kompetencie (VaSecka, 2003).
Celkovo tvoria pristahovalci asi 4,5% obyvatelov Ceskej republiky (priemer
eurépskych krajin je 6,7 %). Castymi pristahovalcami do Ceskej republiky su aj
obcania Ukrajiny (23% pristahovalcov), Slovenska (% pristahovalcov) a Vietnamu
(13% pristahovalcov), Rusov (8% pristahovalcov), Nemci (4% pristahovalcov) a
Poliaci (4% pristahovalcov). Asi 37% vSetkych os6b zo zahranicia Zije v Prahe
(CSU, 2014). Cudzinci si najcastej$ie zamestnani v manualnych pracovnych
poziciach, ako nekvalifikovani pomocni pracovnici, remeselnici, kvalifikovani
vyrobcovia, opravari a strojna obsluha. MoZno vSak pozorovat znacny ndarast
pracovnikov - cudzincov na odbornych vedeckych pozicidAch a poziciach
medicinskej a psychologickej starostlivosti, v sektore sluZieb a obchodu (MPSV,
2010). Ceska republika sa usiluje o ziskavanie novych kvalifikovanych odbornikov
najma z krajin tretieho sveta. Pre zjednodusSenie procesu sa v roku 2008 zaviedli
programy tzv. modrych kariet ul'ahc¢ujicich zamestnavanie odbornikov z krajin
mimo eurdpskeho spolocenstva, v roku 2009 bol zavedeny podobny program
zelenych Kkariet, ktory sa vSak neukazoval ako efektivny, a bol zamestnavatel'mi
vnimany ako administrativne zdihavy (Horakova, 2011). Uvznesenenim Vlady
Ceskej republiky zo diia 4.1. 2012 bol schvaleny Postup pii realizaci aktualizované
Koncepce integrace cizinci - Spolecné souziti v roce 2012, ktory upravuje postup
pri integracii cudzincov, ako deti, i dospelych, a popisuje hlavné kroky ako
osvojenie si Ceského jazyka, podpora ekonomickej sebestacnosti, podpora
informovanosti cudzincov a harmonického suZitia s majoritnou spolo¢nostou

(MVCR, 2011).

1.3.2 Vnutornd dimenzia - rozdielnost v hodnotach, postojoch, preferenciach a

osobnostnych charakteristikdch. Ukazuje sa, Ze zjavné odliSnosti sa stdvaju menej

dolezitymi, akonahle u seba l'udia objavia podobnosti v nazoroch, postojoch alebo

osobnostnych rysoch (Chattopadhyay, Tluchowska & George, 2004; Chattopadhyay,

Kultdra - kultira je definovana ako subor sposobov myslenia, citenia, spravania

urcitej Specifickej skupiny, ktory je manifestovany nielen v pozorovatelnom
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spravani a produktoch, ale aj vo vnutornych, navonok nie zjavnych postojoch a
nazoroch (Gibson, & Gibbs, 2006). UNESCO (2001) kultdrnu diverzitu vnima ako
sucast narodného dedicstva a rovnako ddleZitu pre I'udsky rod, ako biodiverzitu
pre Zivé organizmy. Vnima ju ako zdroj rozvoja a to nielen na individualnej
intelektualnej, citovej, mravnej a duchovnej rovine, ale aj na rovine socialno-
ekonomickej. Kulturnu pluralitu chrani VSeobecnou deklaraciou UNESCO o
kultirnej diverzite, ktorou zavazuje vSetky clenské krajiny k dodrziavaniu
akéného planu na zachovanie diverzity. Zial', vyskum vztahu kultirnej diverzity a
vykonu zamestnancov v spolo¢nostiach neukazuje Ziadne jednotné vysledky
(Bochner & Hesketh, 1994; Earley & Mosakowski, 2000; Kirchmeyer & Cohen,
1992; Maznevski, 1994; Maznevski & Chudoba, 2000; Milliken & Martins,
1996; Thomas, 1999; Watson et al., 1993). V zdsade ide dvomi hlavnymi smermi -
pozitivnym - kde diverzita kultdr facilituje proces spracivania informacii, ucenia a
rieSenia problémov, a redukuje tendenciu ku konformnému mysleniu (Cox &
Blake, 1991; Ely & Thomas, 2001) a negativnym - ktory vychadza z tedrie socialnej
identity (Tajfel, 1981) a pritazlivosti k podobnosti (Byrne, 1971), podl'a ktorych
jedinci preferuju jedincov im podobnym, preto diverzita spdsobuje naruSenie
pocitu skupinovej identity a zhorSuje skupinovy vykon (Pelled, 1996; Thomas,
1999) a to taktieZ skrze stereotypy a kategorizaciu (Dahlin, Weingart & Hinds,
2005) a komunikac¢né bariéry (Earley, & Gibson, 2002).

Postihnutie - stidia Fortune 500, ktora skiimala 100 top spolo¢nosti roku 2003,
ukazala, Ze 43% spolocnosti do popisu “diverznej pracovnej sily” zahrnula aj I'udi
s postihnutim, a 15% z nich pod diverznymi dodavatelmi mysli aj l'udi s
postihnutim (Ball, Monaco, Schmeling, Schartz & Blanck, 2005). Zamestnavanie
'udi s postihnutim mentalnym, ¢i zdravotnym, je jednym z mechanizmov socialnej
zodpovednej politiky firmy. Zo $tatistik Ministerstva prace a socialnich véci Ceské
republiky z roku 2009 (Krasa & Miskovska, 2009) ale vyplyva, Ze nezamestnanost
u tejto skupiny je pomerne vysoka, a na iradoch prace su priemerne registrovani
dlhsie, ako uchadzaci bez postihnutia, napr. v roku 2009 viac ako 55% z l'udi s
postihnutim bolo evidovanych dlhSie ako rok. Nastroje aktivnej socialnej politiky
vytvaraju nové pracovné miesta, v praxi je ich ale menej, ako umiestnenych

uchadzacov. V roku 2009 bol celkovy pocet uchadzacov o zamestnanie 452 799, a
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z tohto poctu je evidovanych 64 045 ako os6b zdravotne postihnutych. Pocet
volnych pracovnych miest sa pohyboval okolo 48 254, ale len 2065 z toho bol pre
OZP, teda na 1 vol'né pracovné miesto pre OZP pripadalo 31 uchadzacov. Pracovné
miesto pre OZP ma viacero podob, a to: chranené pracovné miesta, chranené
dielne, pracovne-tréningové programy, ktoré spocivaju v tréningu pracovnych
schopnosti sice v nechranenom, ale bezpenom, cvicnom prostredi (napr. prazska
Kavarna Vesmirna), rehabilitacné dielne, ktoré sa od chranenych liSia tym, Ze za ne
nedostavaju mzdu, a ich zmysel je skor terapeuticky (ergoterapia, arteterapia,..)na
podporované zamestnavanie, na ktoré je kladeny doraz v tejto diplomovej praci, a
ktorého hlavnym ciel'om je umiestnenie ¢loveka s postihnutim na bezné pracovné
miesto s poskytovanim priebeZnej a prirodzenej podpory a asistencie, a ktoré
zaroven predstavuje priamu formu diverzného pracoviska z hl'adiska postihnutia
¢i hendikepu Zamestnavanie OZP je vSak dodnes povaZované skor za dobrocinnost’
nez za ekonomicky prinosny postup. Vlada CR usiluje o podporu diverzity
manazmentu zamestnavania OZP skrze legislativne opatrenie(Krasa & MiSkovska,
2009), Zakonom 435/2004 Sb. o zaméstnanosti (2004) skrze ktoré vSetkym
zamestnavatel'om s viac ako 25 pracovnikmi udel'uje povinnost zamestnat aspon
4% zamestnancov- os6b s postihnutim. Inou formou splnenia povinnosti je
odoberanie vyrobkov alebo sluZieb od organizacii s viac ako 50% zamestnancami
s postihnutim, alebo odvod do Statneho rozpoctu vo vyske 2,5 ndsobku priemernej
mzdy v ndrodnom hospodarstve a 1.-3. kvartal prislusného roku (Zakon 435/2004
Sb. 0 zaméstnanosti, 2004). Pravda je taka, Ze zamestnavanie I'udi s postihnutim sa
stale spaja s mnohymi stereotypmi, predsudkami a obavami. Vyskumy poukazuju
na to, Ze v tejto oblasti funguje “my verzus oni” myslenie, ktoré sa prejavuje
napriklad obavami sa vébec prihovorit 'ud'om s postihnutim (Scope, 2014). Ludia
s postihnutim su ¢asto objektom stigmatizacie, teda je k nim pocitovany zo strany
ostatnych odpor, nechut’, alebo objektom infantilizacie, teda spravania ktoré ich
stavia do role dietata v pripade, Ze uz su dospeli, a prejavuje sa ako zhovievavé,
nadmerne starostlivé, zachadzanie, a tendencia rozhodovat a jednat namiesto nich
(MPSV, 2002). Nadmerna opatrnost vo vztahu kl'ud'om s postihnutim sa prejavuje
aj v tom, Ze sa zamestnavatelia domnievaju, Ze si nemézu dovolit' zamestnat osobu
s postihnutim sudiac, Ze je to velmi nakladné, a Ze na to nemaju potrebné

vybavenie a podmienky (United Nations, 2007). V Ceskej republike, ako sme uZ
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spominali, funguje nielen povinnost zamestnavat isty podiel I'udi s postihnutim,
ale aj financnd pomoc pre zamestnavatela, co na jednej strane stimuluje
zamestnavanie I'udi s postihnutim, na druhej strane sa oblas spaja s menej
prijemnym fenoménom, u niektorych firiem, ktoré prispevok na zamestnanca s
postihnutim nie je vyuzity na pokrytie mzdovych néakladov pre neho, ale je

rozptyleny do prijmov firmy (Krasa & Miskovska, 2009).

1.4 Vymedzenie manazmentu diverzity od inych konceptov

1.4.1 Rovnost prileZitosti

Casté je zamienanie principov diverzity a rovnosti prilezitosti, ktoré su oSetrené
legislativne a je mozné ich pravne vynutit prostrednictvom Antidiskrimina¢ného zakona.
Princip rovnych prileZitosti sa odzrkadl'uje vo v$etkych oblastiach Zivota v Eurépskej Unii,
a teda v ekonomickej, socidlnej, kultirnej aj osobnej, a rodinnej. Tieto tendencie
vychadzaja zo zakladného principu, a to zakazu diskriminacie a rovného odmenovania
muzov a zien, a su obsiahnuté v zakladnych dokumentoch Eur6pskeho spolocenstva, a
d'alej prehlbované Amsterdamskou zmluvou a Chartou zakladnych prav EU skrze zakaz
akejkol'vek diskriminacie na zaklade rasy, pohlavia, etnického alebo socidlneho povodu,
jazyka, ndboZenského vyznania, politickych, ¢i akychkol'vek inych postojov, narodnostne;j
prislusnosti, majetku, veku, postihnutia alebo sexudlnej orientacie (Bedrnova & Novy,

2007).

Naproti tomu diverzita je realizovana dobrovol'ne, procesom vytvarania a presadzovania
takych pracovnych podmienok, ktoré reSpektuji vzajomnu podobnost a rozdielnost I'udji,
zohl'adniujuc ich Specifické potreby, aby mohli vyuZzit' svoj potencial a prinasat prospech
organizacii, kde pracuju, a to aj vdaka antidiskrimina¢nému zakonu o rovnom
zaobchadzani a o pravnych prostriedkoch ochrany pred diskriminaciou a o zmene
niektorych zakonov (Zakon ¢.198/2009 Sb. o rovném zachazeni a o pravnich prostredcich

ochrany pred diskriminaci, 2009).

1.4.2 Afirmativna akcia

Afirmativna akcia je vo svete vnimana €asto zndma ako pozitivna diskriminacia. Cielom

pozitivnej diskriminacie je zaistovat diskriminovanym jednotlivcom alebo prislusnikom
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menSim také isté prilezitosti, aké maju prislusSnici majoritnej populacie (Eger, 2009).
Termin afirmativna akcia prvy krat pouzil americky prezident John F. Kennedy v roku
1961, vo Vykonnom nariadeni 10925, ktorého zmyslom bolo vytvorit podmienky
rovného zachadzania pre vSetkych kvalifikovanych l'udi. Zaistoval, Ze uchadzaci o
zamestnanie budu zamestnani, a k zamestnancom bude pristupované rovnako bez ohl'adu
na ich rasu, vyznanie, farbu pleti alebo narodnost (Kelly & Dobbin, 1998). K tymto
dimenzidm heterogenity zamestnancov bola neskor pridana aj sexualna orientacia (Nash,
1971), a afirmativna akcia bola zakonne oSetrena v roku 1935 National Labor Relations
Act, zndmym aj ako Wagnerov akt (Anderson, 2004), ktory v sulade s programom
vtedajSieho prezidenta Roosvelta poskytoval ekonomicka bezpecnost zamestnancom aj

znevyhodnenym skupinam.

Castym prostriedkom presadzovania afirmativnej akcie st kvétne systémy, ktoré priamo
ovplyviiuju podiel poctu prislusnikov mensim a poctu prislusnikov majoritnej populacie
v urcitych profesiach a poziciach s rozhodujiicou pravomocou. Tento pristup sa vsak moze
ukazat aj ako nevyhodny, nakolko nezarucuje, Ze zamestnana osoba bude na konkrétnu
pracu dostatocne kvalifikovana, pretoZe vo vyberovom procese je naplnenie kvéty
postavené nad kvalifikaciu uchadzaca, ¢o nasledne mézZe viest k utvrdzovaniu
predsudkov voci konkrétnej mensine v pripade, Ze pracovnu napli nebude efektivne a na
adekvatnej trovni zvladat' (Eger, 2009). Kvéty st silne presadzované aj Eurépskou Uniou,
ktora usiluje o prelomenie skleného stropu pre Zeny predovSetkym vo vysSich vykonnych
poziciach v organizaciach naprie¢ EU. V roku 2012 vydala navrh na 40% kvoty na
zamestnanie Zien na ne-exekutivnych pozicidch v spolocCnostiach, a flexi-kvéty na
exekutivne pozicie v spolocnostiach, ktoré budu podliehat vlastnym regulacnym
mechanizmom kaZdej organizacie. Cielom je zvySenie rodovej diverzity a vytvorenie
prileZitosti pre Zeny v organizaciach (European Comission, 2012). Tzv. 40% Objective vsak
vyvolal aj odmietavé reakcie. Niektoré krajiny totiZ podporuju mySlienku vytvorenia
pozitivnejSich podmienok pre Zeny, ale nitené kvoty povazuji za nevyhodné a vyzaduju

vlastné pravo rozhodnut (Castle, 2012).

Nasledujica tabulka uvadza zhrnutie rozdielov medzi politikou rovnych prileZitosti,

afirmativnou akciou a medzi manazmentom diverzity (Bedrnova & Novy, 2007, s. 598):
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POLITIKA ROVNYCH PRILEZITOSTI
AFIRMATIVNA AKCIA
Kvantitativna - zamerana na
demograficky profil
Podliehajtica vladnym nariadeniam -
zakonne predpisovana
Napravujica - zamerana na zmenu
historickych vzorcov
Reaktivna - reaguje na skuto¢né situicie a
problémy

Zvyhodnuje znevyhodnené skupiny
Pociato¢né opatrenia
Zmena organizacnej Struktiry nie je

MANAZMENT DIVERZITY

Kvalitativny - zamerana na pripravenost
organizacného prostredia
Dobrovol'ny - interne riadeny organizaciou

Strategicky - zvySovanie inovativnosti a
vytvaranie konkurencnej vyhody
Proaktivny - reaguje na prileZzitosti a snazi sa
problémom predchadzat’

Zvyhodiiuje vSetkych jedincov
Rozvijajuice opatrenia
Zmenu organizacnej Struktary vyzaduje

nutna

1.5 ManaZment diverzity v organizaciach

Sireniu a pozitivnemu prijimaniu myslienok manazmentu diverzity spo¢iatku napomahali
média a publikacie z oblasti 'udskych zdrojov a psycholégie spravania v organizaciach.
Diverzita bola opisovana pozitivne konotovanymi metaforami ako “patchworkovd deka,
réznofarebnd mozaika, diha” . V praxi v§ak dochadzalo k rozporu medzi vnimanim a
propagaciou diverzity a jej skutoc¢nou aplikdciou a realizaciou. Teoreticky bola
zdoraznované prevzatie filozofie diverzity (Jamieson & O’Mara, 1991), a vznikali prirucky

a manualy pre jej zavadzanie (Burke, 1991; Jackson, 1992 a; Thomas, 1992).

1.5.1 Argumenty pre zavadzanie diverzity:

Argumenty, ktoré podporuju politiku diverzity manaZmentu v organizaciach su casto
uvadzané a citované, avSak popravde neexistuje mnoho studii, ktoré ich dokladaju (Singh,
& Point, 2004). Vd'aka publikacii Workforce 2000 (Johnston & Packer, 1987) sa silnym
motivom pre zavadzanie diverzity manaZmentu do politiky organizacie stavali prave

Setrenie na vydavkoch a ziskanie mnohych talentov do radov svojich zamestnancov.

V niektorych vyskumoch, ktoré boli od vydania tejto publikacie realizované, su uvadzané
rézne d'alSie pohnttky (Cox & Blake, 1991; Dechant, 1995; Robinson, & Dechant, 1997;
Singh & Point, 2004):

e snaha reprezentovat lokalny trh alebo komunitu,

o zvySovanie flexibility organizacie,
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e zvySovanie vSimavosti voci trhu a schopnost reagovat na demografiu pracovného
trhu,

e vyuzitie talentu dostupného na trhu s pracovnou silou,

e vytvorenie multikultirneho prostredia pre pracu a rozvoj,

e zvySovanie konkurencie-schopnosti medzi organizaciami na trhu,

e zavazok top manaZzmentu,

e politicky alebo pravny tlak,

o tlak médif a spoloCnosti,

e socialne a etické motivy (najmad u spolo¢nosti verejného sektora), motivy
globalizacie (najma u nadnarodnych spoloc¢nosti),

e podporenie statusu socidlne- zodpovednej organizacie .

Z uvedeného vyplyva, Ze manaZment diverzity je nie¢im, ¢im organizacie, ktoré ho
realizuju, podporuju aj svoju firemnu reputdciu a vyuzivaja ho ako nastroj impression
managementu (Hooghiemstra, 2001). Komunikacia silnych hodnot sa ukazuje ako
kIiCova pre strategicky manaZment l'udskych zdrojov (Scholes & Clutterbuck, 1998), a
reputdcia socidlne zodpovednej firmy je faktor, ktory dokaze prilakat uchadzacov vysokej
kvalifikacie a kvality (Turban & Greening, 1996). Meta-analyza 52 studii poukazala na
suvislost' CSP (corporate social performance = celkovy vykon organizacie v zlepSovani a
ochrane socialneho blaha v porovnani s ich konkurenciou v danej oblasti podnikania
merany v urcitom ¢asovom useku (Luo & Bhattacharya, 2009) a finan¢ného vykonu
organizacie (Orlitzky, Schmidt & Rynes, 2003). Stddia, ktord sa zamerala prave na
skiimanie hlavnych argumentov pre diverzitu v organizaciach u 241 top eurdpskych
organizacii komunikovanych cez ich internetové stranky, odhalila 20 opakujucich sa
pohnutok, ktoré rozdelili do 13 kategérii a 3 hlavnych skupin (Singh & Point, 2004):

e zvySenie vykonu - vy$Sia vykonnost a tUspesSnost na trhu, zlepSenie planovania
nastupnictva a talent manazmentu, zvySenie Kreativity a inovativneho myslenia,
podpora procesu rieSenia problémov a rozhodovania, lepSie riadenie zmien,

e uspokojenie potrieb klientov a akciondrov - zlepSenie zakaznickeho servisu,
ustretovost voci potrebam akcionarov (stakeholderov)

e zlepSenie reputacie a pracovného prostredia - zlepSenie pracovného prostredia
pre zamestnancov, zlepSenie interkultirnej komunikacie, podpora reputacie

organizacie.
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Organizacie, ktoré v procese riadenia diverzity sa mozu vystavit' situacii stagnovania
produktivity, vzniku najma medzigenerac¢nych konfliktov, obmedzenejSich moZnosti pri
naberani novych pracovnych sil a utvrdzovania stereotypov voci niektorym povolaniam

a spoloCenskych predsudkov (Eger, 2009).

1.5.2 Efekt diverzity na timy a organizacie

Argumenty, ktorymi je riadenie diverzity propagované, ma velky vyznam pre ochotu
organizacii za¢at manazment diverzity realizovat. AvSak, empirické zistenia, ktoré uz
skiimaju samotny prinos diverzity pre organizacie, sa réznia. V sticasnosti je eSte stale
nutné empiricky skimat benefity diverzity. Jonsenova (2011) poukazuje na problém s
literatirou a vyskumom v oblasti diverzity, a sice, Ze ona sama nie je dostatocne
heterogénna, a vacSinou zamerana len na kultirnu paradigmu (Jonsen, Maznevski &

Schneider, 2011).

Niektoré vyskumy (Earley & Mosakowski, 2000; McLeod et al, 1996; Thomas, Ravlin &
Wallace, 1996) ukazali signifikantny pozitivny efekt diverzity na produktivitu, a oproti
tomu iné signifikatny negativny (Jehn & Mannix, 2001; Kirkman, Tesluk & Rosen, 2004;
Thomas, 1999; Stewart, 2006, Watson et al., 1993). Metaanalyzy nenasli Ziadny celkovy
vztah medzi diverzitou a produktivitou timov (Bowers, Pharmer & Salas, 2000; Webber
& Donahue, 2001) a diverzitou a procesmi v time (Barsade, Ward, Turner & Sonnenfeld,
2000). Ind metanalyza viac ako 10 000 heterogénnych timov poukazala na to, Ze diverzita
v procese rieSenia uloh podporovala divergentné myslenie v timoch, teda zvySovala
kreativitu, ale naopak, zvySovala Sancu konfliktu a zniZovala socidlnu integraciu.
Nepotvrdila sa vSak hypotéza, Ze by diverzné timy mali menej efektivnu komunikaciu a
ich ¢lenovia boli spokojnejsi ako ¢lenovia homogénnych timov (Stahl, Maznewski, Voigt &

Jonsen, 2010).

Okrem toho je nutné brat v avahu konkrétny typ diverzity, pretoZe ovplyviiuju timy
roznymi spdsobmi. Podl'a socialnej psycholégie je moZné reagovat na diverzitu 3 r6znymi,

zdanlivo protichodnymi sp6sobmi:

e podla teérie podobnosti-pritazlivosti (Triandis, 1959, 1960) l'udi pritahuje
spolupraca s tymi, ktorych povaZuju za podobnych v nazoroch, postojoch

(Williams & O'Reilly, 1998),
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e podla teodrie socialnej identity a socialnej kategorizacie (Tajfel, 1982) maju l'udia
tendenciu prijimat identitu skupiny, ktorej su ¢lenmi, a pripisovat pozitivne
vlastnosti ostatnym jej clenom a l'udi, ktori do skupiny nepatria, povaZovat za

“tych druhych”, outsiderov a pripisovat im rézne stereotypy,

e podla tedrie spracuvania informacii znamena diverzny tim prinos €o sa tyka
narastu zdrojov informacii, obohatenie procesu rieSenia problémov, zvySenie
kreativity a adaptability (Ancona & Caldwell, 1992; Blau, 1977; Cox, 1994; Cox &
Blake, 1991; Jackson, 1992 b; Katz, 1982; Pfeffer, 1983; Watson et al., 1993; Weick,
1969).

Prvé dva mechanizmy vykon v diverznom time ovplyviiuji negativnym spésobom, treti,
naopak, pozitivne. V diverznych timoch vsetky 3 zohravaju déleZzitu rolu, a prave treti,
mechanizmus, vdaka ktorému tim, najmd kultirne heterogénny, pracuje s viac
informaciami a generuje nové napady (Hofstede, 2001; Lane, Maznevski, DiStefano &
Dietz, 2009), je pri podpore principov riadenia diverzity najviac zdéraznovany.

1.5.3 Zavadzanie diverzity manaZzmentu

Dolezitym aspektom v zavadzani je priame ovplyviiovanie kultiry v spolo¢nostiach a
postojov jednotlivcov (Prasad & Mills, 1997). Procesne je diverzita v spoloCnostiach ¢asto
agendou HR oddeleni, avsak je su to prave jednotlivi manaZéri, ich postoje, hodnoty,
schopnosti a spravanie, ktoré si determinantom uspesSnosti zavedenia diverzity do praxe
organizacie (Basset-Jones, 2005). Ciel'ovou skupinou v prijati diverzity ako vyhodného
nastavenia organizacie su preto najma lidri a pracovnici na manazérskych poziciach,

nakol’ko oni tvoria medziclanok v aplikacii diverzity do firiem.

Predpokladom pre prijatie diverzity je tzv. klima diverzity, teda miera heterogenity
Clenov organizacie (Hyde & Hopkins, 2004), alebo v uZSom slova zmysle je to su to
zdiel'ané postoje zamestnancov voli obtaZovaniu a diskrimindcie na pracovisku -
pozitivna klima diverzity bude netolerantna vocCi prejavom nasilia na pracoviskuy,
negativna naopak (Chin, 2009). Klima diverzity sa prejavuje na 4 hlavnych rovinach

(Hubbard, 2012):

e individualnej - predsudky, stereotypy, etnocentrizmus (preferencia prislusnikov

vlastnej skupiny), individualne vlastnosti osobnosti
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e timovej - vnutroskupinova komunikacia a konflikt, miera identifikovania sa so

skupinou, produktivita a inovacia, kultirne rozdiely a podobnosti,

e organizacnej - celkovy profil pracovnej sily, spésob akulturacie (asimilacia alebo
pluralizmus), organiza¢na kultura, rozloZenie moci, Styl vedenia, otvorenost

neformalnych komunikacnych sieti, schopnost adaptacie na zmenu.

Vyskumy (Bassett-Jones, 2005; Galagan, 1993; Moore, 1999; Thomas, 1991) upozornuju
na niektoré z komplikacii pri zavadzani diverzity, a sice jav, ked’ zamestnanci preferuju
patrit do homogénnej skupiny, preferuju pracovat s 'ud'mi podobnymi sebe ako s 'ud'mi
odlisSnymi od ich samotnych (Williams & O'Reilly, 1998) a su relativne odolni voc¢i zmene.
V praxi bol dokonca popisany fenomén odporu voci diverzite (z angl. diversity resistance),
ktory sa prejavuje ako dominantna reakcia na diverzitu sprevadzana popieranim,

vyhybanim sa, odporom alebo manipulaciou (Dass & Parker, 1999).

Vyskumy realizované napriec kultirami poukazuju na to, Ze prijatie idei diverzity je izko
spaté s vnutornou kultdrou $tatu. Vychadzaji z dat programu Global Leadership and
Organizational Behavior Effectiveness (GLOBE) - ktory je multifazovy, dlhodoby projekt,
ktory vznikl v 1993 za cielom skiimania vztahu narodnej kultary, kultiry spolo¢nosti,
organizacii a Stylom leadershipu v organizaciach. Dnes uZ zahfna viac ako 61 krajin po
celom svete. Zistenia projektu GLOBE ukazuju, Ze narodné hodnoty, na ktoré spolo¢nost’
asSpiruje a ktoré deklaruje, st iné od tych, ktoré praktizuje, a paradoxne, Ze tie aSpirované

maju vacsi vplyv na sposob vedenia (House, Hanges, Javidan, Dorfman & Gupta, 2004).

Organizacie, ktorych kultira podliehala narodnej kultire s vysokou mierou
individualizmu, nizkou hodnotou vzdialenosti od moci, nizkym vyhybanim sa neistote,
vysokou orientaciou na buducnost, nevyhranenostou maskulinity a feminity, a vysokou
orientaciou na vykonnost, sa ukazali ako tie s va¢Sou pravdepodobnostou, Ze prijmu
principy diverzity. Pozitivny efekt diverzity na mieru absencii a obrat organizacie je
moderovany mierou kongruencie medzi narodnou kultirou a programom riadenia
diverzity v konkrétnej organizacii (Peretz, Levi, & Fried, 2015). V spolocCnostiach, kde
hodnoty lidrov nekoresponduji s hodnotami zamestnancov, neuspeju v aplikacii
principov diverzity (Cox, 1993; Cox & Blake, 1991; Kossek, & Lobel, 1996; Mor Barak,
2000, 2005). Podobne aj v pripade, Ze vedenie podporuje filozofiu diverzity, propaguje ju

v svojich hodnotach a stratégii, ale nie je prijimana zo strany zamestnancov a
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manazmentu, je jej aplikacia do praxe nemozna (Kossek, & Lobel, 1996; Kossek, & Zonia,

1993; Mor Barak, 2000, 2005).

Zavadzanie diverzity kladie naroky na manazérov a I'udi vo veducich poziciach. Jednak
musia rozumiet diskriminacii odliSnosti, a hlavne byt si vedomi vlastnych postojov
a predsudkov. Na zaciatku je potreba, aby si jasne a jednoducho definovali diverzitu, a

zaujali voci nej postoj, ktory budu vo firme presadzovat (Koonce, 2001).
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2 PSYCHOLOGICKY VYZNAM PRACE PRE O0SOBNOST CLOVEKA

“Prdca nie je pre vdcsinu zdravotne postihnutych len zdrojom obZivy, ale zdrover
prostriedkom sebarealizdcie s vyraznym rehabilitacnym tcinkom. Je pre nich déleZitd
predovsetkym po strdnke psychickej a podmieriuje ich pocit celkovej spoloCenskej integrdcie”

(Vysokajova, 2000, s.121).

Zamestnanie a profesijna rola je pre ¢loveka vyznamnym zdrojom uspokojenia potrieb.
Nemame na mysli len potreby fyziologické, ktorych napliiovanim sa ¢lovek udrZiava pri

Zivote, ale najma psychickych potrieb, ktoré sivisia so statusom c¢loveka (Mares, 2002).

Podl'a Vagnerovej (2004) profesijna rola uspokojuje tieto zakladné psychické potreby:
e potreba zmeny, novych skusenosti a rozvoja novych kompetencii,
e potreba socidlneho kontaktu,
e potreba sebarealizacie,
e potreba samostatnosti a nezavislosti,

e potreba otvorenej buducnosti.

Tieto potreby su rovnaké pre I'udi bez postihnutia ako pre l'udi s postihnutim. Dolejsi
(1973, s.31) hovori, Ze ¢lovek s postihnutim sa cez svoju inakost “neméze vymykat
v§eobecnym psychologickym zdkonitostiam”, a teda, Ze potreby I'udi s postihnutim i bez
neho st v mnohom podobné, ale m6zu byt sytené inymi spdésobmi. Preto neuspokojenim
potreby, ktoré napliia praca, méze u éloveka vzniknit’ podobna deprivacia, ako u dietata

odoprenim zakladnych psychickych potrieb (Dolejsi, 1973).

Praca sucasne intenzivne orientuje ¢loveka do reality, ¢asu a Strukturuje ho. Freud (1963)
hovori o praci ako o pute, ktoré nas viaZe k realite, a ktoré zabezpecuje to, Ze v ¢loveku

nezvitazia jeho iracionalne fantazie a emdcie.

Jahodova (1979) uvadza, Ze praca ma na cloveka isty Strukturujuci uc¢inok, a to:
e vytvara redlnu Struktiru ¢asu (dna, tyzdia, mesiaca, roku),
e predstavuje moznost pravidelnej zdiel'anej socialnej skisenosti mimo rodinného
kruhu,
e umoZziuje zamestnanému cloveku podielanie sa na sebapresahujucich ciel'och a

uceloch,
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o definuje osobny status a identitu zamestnaného cloveka,
e bezprostredne prinasa iné nutné aktivity, ku ktorym clovek bez zamestnania nie je

motivovany.

Vyznam prace spociva aj v jej bohatosti na podnety, ktoré nielen rozvijaju kompetencie,
ale aj umoznuju nadvdzovat vztahy (Lecbych, 2006). Obzvlast pre odstraniovanie
predsudkov voci 'udom s postihnutim je ddéleZity ich vzajomny kontakt a spolupraca s
I'ud'mi bez postihnutia, ktora poskytuje obom skupindm pohlad na svet zo strany toho
druhého (Lutfiyya, 1997), a povzbudzuje sebavedomie a kompetenciu l'udi s postihnutim
(Langmeier, Balcar & Spitz, 2000). Z hl'adiska ziskavania schopnosti a podpory vzijomnej
tolerancie je podporované zamestnavanie oproti inym formam zapojenia ludi s
postihnutim (chranené dielne a pracoviska) efektivnejsie, pretoZe umozinuje stretavanie

s 'ud'mi bez postihnutia.
2.1 Dosledky nezamestnanosti na mentalne a fyzické zdravie ¢loveka

Mnohé z vyskumov o vplyve nezamestnanosti na ¢loveka vychadzaju zo zisteni jedného
z najvyznamnejSich vyskumov zrealizovaného v 30-tych rokoch. Vyskum zhrnuty v knihe
The Unemployed of Marienthal od Jahodovej, Lazasrfelda, Zeisela (1933) je povaZovany za
klasicku stddiu dosledkov nezamestnanosti na zivot ¢loveka. Bol realizovany v malom
rakiuskom meste Marienthal. V tej dobe mal Marienthal asi 1500 obyvatel'ov a vel'mi
vysokll mieru nezamestnanosti. Vac¢Sina domécich pracovala v miestnej tovarni na textil,
ktora bola avSak zatvorena v priebehu poklesu vyroby, nasledkom ¢oho viac ako 75%
zZivitel'ov rodin ostalo bez zamestnania a bez prijmu. Autori to popisuju ako silny zazZitok,
kedy strata prace znamenala silnd deprivaciu zakladnych potrieb a vel'ky zasah do
fyzického a psychického zdravia Cloveka. “Prisli sme do Marienthalu ako vedci a opustali
sme ho s jedinym prianim, aby sa uZ nikdy neopakovala tragickd prileZitost' pre takyto

vyskum” (Jahoda, 1979, 5.98).

U obyvatelov mesta odhalili tieto vplyvy nezamestnanosti na jednotlivca (Jahoda,
Lazarsfeld, & Zeisel, 2013):
e rozbita Struktira ¢asu, zmenené vnimanie ¢asu a z toho prameniaca deprivacia z
absencie pravidelnych ¢innosti,

o redukcia socidlneho kontaktu tstiaca v socialnu izolaciu,
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e strata Gi¢asti na napiiiani ciel'ov skupin a spolo¢nosti,

e strata statusu, socidlnej ddstojnosti, prestiZe pochadzajicej z doterajsSieho
postavenia v spoloCnosti, a nasledné naruSenie identity jednotlivca a jeho
sebatcty,

e naruS$enie vztahov v rodine a zmena vlastnej role,

e strata hodnot a otrasenie reSpektu k verejnym autoritam,

e vyclenenia sa zo spolo¢ného Zivota a marginalizacia,

e riziko prepadnutiu kompenzac¢nym cinnostiam, ktoré sd casto spoloc¢nostou

vnimané ako asocialne.

Hoci stadia prebehla pred viac ako 80 rokmi, jej téma je rovnako aktualna dodnes. Vtedy
sa vyskum negativneho vplyvu nezamestnanosti zameriaval viac na zdravotné problémy
spojené s nedostatkom vyZivy. Dnes, v dobe civilizacnych chorob, zdravie cloveka
v obdobi nezamestnanosti ovplyviiuji predovietkym mechanizmy stresu (Solcova,
Kebza, 2001). Nezamestnanost ¢loveka stavia do situacie, kedy straca istoty a je pre neho
buduicnost nejasna (Kulik, 2000), stava sa pre neho zdrojom stresu nielen osobného, ale
skrze zvySené napatie v blizkych vztahoch a redukciu socialneho kontaktu, aj socialneho
stresu (Boleloucky, 2002). Nezamestnanost ovplyvnuje aj kvalitu Zivotnej Urovne,

nakol'ko jednotlivec je odkazany na podporu od Statu (Mares, 2002).

Negativny vplyv na fyzické zdravie jednotlivca sa prejavuje nielen castejSou
pritomnost'ou konkrétnych priznakov, ale aj hor$im subjektivnym pocitovanim vlastného
stavu a castejSim vyhl'addvanim odbornej lekarskej starostlivosti. Problémom je aj to, Ze
komplexné negativne nasledky nezamestnanosti mézu vyustit do spravania, ktoré je
rizikové alebo destruktivne zamerané voci sebe alebo spoloc¢nosti (Buchtova, Boleloucky,

Fuchs, Karnik, Smajs & Svancara, 2002).

Ceska studia (Chobotov4, Slachtova, Tomaskova, & Splichalova, 2003) zrealizovana s 505
nezamestnanymi 'ud'mi, odhalila, Ze 32,1% ucastnikov trpelo zdvaznym ochorenim a u
38,3 % l'udi sa v priebehu nezamestnanosti zhorsilo. Viac ohrozeni zavaznym ochorenim
boli ucastnici, ktori sticasne trpeli aj psychickymi tazkostami. Psychické problémy sa u
viac ako 40% ucastnikov zacali objavovat aZ v situdcii nezamestnanosti, a to najma
podrazdenost, depresia, poruchy spanku, bolesti hlavy, apatia, nechutenstvo alebo,

naopak, prejedanie sa. V suvislosti s tym niektori z respondentov zacali viac fajcit
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(37,9%), uzivat lieky (27,6%) alebo konzumovat viac alkoholu (11,7%). Odbornika
vyhl'adalo 17,4% ucastnikov, a psychicki oporu najcastejSie nachadzali u rodinnych
prisluSnikov (42,4%) a u priatel'ov (30,4%). Az 27,2% psychické a fyzické problémy
spojené s nezamestnanostou nerieSilo vobec (Chobotova et al., 2003).

2.3.1 Nezamestnanost l'udi s postihnutim

Nezamestnanost I'udi s postihnutim je Specificka aj v tom, Ze v mnohych pripadoch nejde
o pripad straty zamestnania, ale o jeho celkovii nepritomnost. Ziadatelia o pracu sd na
zaklade svojho postihnutia zamietnuti a eSte skor, ako realne mo6zZu svoje kompetencie
dokazat. Aj napriek tomu, Ze skupina l'udi s postihnutim je znacne heterogénna, asto su
vnimani pomerne homogénne na zaklade spolo¢ného identifikatného znamenia:
postihnutia. Tymto spdsobom sa stavaju v spolo¢nosti mensinou, na ktort je nazerané ako
na odliSnych, menej schopnych a Ziadanych (Novosad, 2011). “Postihnuti su pre zdravych
ludi neustdle viditelnou pripomienkou, Ze spolocnost, v ktorej Ziju, je prestupend
nerovnostou a utrpenim, Ze Ziju vo falosnom raji, a Ze aj oni st zranitel'ni” (Novosad, 2011,

s. 75).

Na sucasnom trhu prace je clovek s telesnym alebo mentalnym postihnutim
znevyhodneny dvojnasobne a to (Novosad & Novosadova, 2000):
e primdrne - vlastnym zdravotnym stavom a ndhl'adom spolo¢nosti nan,

e sekundarne - hendikepom prejavujicim sa v oblasti socialnych kompetencii .

V porovnani s osobami bez postihnutia je u I'udi s postihnutim pozorovana vyssia miera
dlhodobej a opakovanej nezamestnanosti. Casto u nich dochadza aj ku kumulacie
hendikepu a ochoreni, ¢o ich Sance Uspechu na trhu prace eSte znizZuje. Nezamestnanost,
rovnako ako u ludi bez postihnutia, ma negativny vplyv na ich sebavedomie a
sebestaCnost, a prehlbuje ich socialnu izolaciu. Neprospieva rozvoju profesijnych
schopnosti, kompetencii dolezitych pre ziskanie a udrZanie zamestnania, a nakolko
mnohi z l'udi s postihnutim dosahuji zakladnu alebo strednu droven vzdelania, aj po
ziskani zamestnania casto dlho ostavaju na urovni alebo pod droviiou minimalnej mzdy
(MPSV, 2011). Podl'a Statistik Ministerstva prace a socidlnych veci (2011) bola miera
zamestnanosti u I'udi s postihnutim vo veku od 15 do 64 rokov len 17,1%. Oproti tomu
bolo 23,9 % l'udi s postihnutim nezamestnanych a 77,5% ekonomicky neaktivnych. Na

celkovom trhu prace tvorili v roku 2010 l'udia s postihnutim priblizne 2,3%
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zamestnanych l'udi. Profesijna stratifikacia reflektuje najma ich niZSiu vzdelanostnu
tiroven, a ich limity vychadzajtice z konkrétneho charakteru postihnutia. Casto pracuji na
poziciach pomocnych a nekvalifikovanych pracovnikov (8,8% z pomeru zamestnanych
I'udi s postihnutim), kvalifikovanych remeselnikov a vyrobcov (15,2 % zamestnanych
OZP), a prevoznych poziciach v sluzbach a obchode (15,3% zamestnanych OZP). Menej
Casto su zastdpeni na technickych, zdravotnickych ¢i pedagogickych poziciach (15,3%
zamestnanych OZP - s porovnani so zhruba 50% l'udi bez postihnutia), a vyrazne
podpriemerne na poziciach vedeckych a odbornych pracovnikov, a na manazérskych
poziciach (6,8% zamestnanych OZP) (MPSV, 2011). K nastrojom aktivnej politiky prace
patri aj vytvaranie chranenych pracovnych miest a chranenych dielni, do ktorych st l'udia
s postihnutim umiestiiovani pomocou Agentir podporovaného zamestnavania (APZ).
Vytvaranie a prevoz takychto pracovnych miest je pomerne finan¢ne naroc¢né (vr. 2010:
vznik 88,4 mil. CZK a prevoz 253,3 mil. CZK), a s ohl'adom na pocet uchadzacov o pracu s
postihnutim je ich pocet nedostato¢ny a od roku 2006 ma klesajuci trend (MPSV, 2011).
V roku 2010 bolo utvorenych 1029 pracovnych miest, a v rdmci APZ bolo umiestnenych
1588 uchadzacov s postihnutim, ¢o vsak tvori len 2,2 % registrovanych uchadzacov o

pracu s postihnutim (MPSV, 2011).
2.4 Bariéry na trhu prace

Vysokad zamestnanost I'udi s postihnutim savisi aj s pretrvavajicimi predsudkami a
stereotypmi, ktoré sa v meta-Studiach ukazuju ako vyznamne prispievajuice k ich niZsej
miere zamestnanosti (Unger, 2002). Sicasne su v podstate udrZované a relativne malo sa
menia, pretoZe kontakt s 'udmi s postihnutim je pre mnohych I'udi bez postihnutia
pomerne malo casty. To udrzuje predsudky, ktoré brania v ich zamestnatelnosti, ¢o
prispieva k tomu, Ze ich schopnosti, ktoré su ¢asto objektom predsudkov, sa nerozvijaju.
Vyskum s viac neZ 500 svetovymi top spolo¢nostami (McFarlin, Song & Sonntag, 1991)
ukazal, Ze 90% z nich by bolo ochotnych zamestnat Cloveka s telesnym alebo sluchovym
postihnutim, 39% by zamestnalo aj Cloveka s tazkym pohybovym postihnutim, ale len
20% by bolo ochotnych prijat €loveka s tazkym mentalnym postihnutim (McFarlin et

al, 1991).
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3 POSTOJE

3.1 Definicia postojov

Postoje ako psychologicky konstrukt definuji Fishbein a Ajzen (1975) ako “naucené
predispozicie k celkovej priaznivej alebo nepriaznivej reakcii na dany objekt, osobu ci
udalost” (Fishbein, Ajzen, 1975 in Hayes, 2007, s.95). Podl'a Hayesovej (2007) maju
postoje tri hlavné zloZzky: kognitivnu (nazory, myslienky o objekte postoja), emocionalnu
(emécie a emociondlne reakcie voci objektu postoja), konativnu (tendencie k urcitému
spravaniu voci objektu postoja). Vyskumy ukazali, Ze afektivna zloZka postoja voci
urcitému objektu, je lepSim prediktorom spravania, ako iné zlozky postoja (Trafimow,
Sheeran, Lombardo, Finlay, Brown & Armitage, 2004; Hayes, 2007).

3.1.1 Funkcia postojov

Hlavné funkcie postojov je mozné definovat ako (Smith, Bruner & White, 1964):
hodnotenie objektov (usmernovanie reakcii voc¢i 'ud'om a objektom na urychlenie reakcie
v opakovanych situaciach), socialne prisposobenie (posiliiovanie vztahov a sudrZnosti v
socialnej skupine a podpora identifikacie so skupinou), externalizaca (skrze spojovanie
nevedomych motivov s vonkajsim spravanim vznika postoj k objektu). Zo SirSieho
pohl'adu je hlavnou funkciou postojov jasnejSia a jednoznacnejSia orientacia osobnosti vo
vonkajSom diani, ¢im sa stavaju vonkajSie podnety a spravanie k nim Ccitatel'nejsie pre
osobnost samotnt, ale aj pre skupinu I'udi v jej okoli (Vagnerova, Hadj,-Moussova & Stech,

1999).

3.1.2 Vznik postojov

Sice niektoré z ranych teérii vyskumu postojov tvrdili, Ze postoje sd vrodené a
odovzdavané cez generacie (Eysenck & Wilson, 1976), v terajSej dobe sa vyskum priklana
k zisteniam, Ze postoje su ziskané alebo naucené, a to skrze primarnu rodinu (Fishbein &
Ajzen ,1975), socidlnu skupinu (Tajfel, 1978), modely a socidlne ucenie (Bandura & Mc
Donald, 1953) alebo skrze proces poznavania objektu a overovania deduktivnych

presvedcCeni o objekte (Petty & Caccioppo, 1981).
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3.1.3 Zmena postojov

Postoje su trvacne v Case a relativne odolné voci zmene. Ich zmena moZe nastat a je vel'mi
Casto evokovana prave socialnymi vplyvmi alebo individualnou motivaciou. Hlavnymi

mechanizmami zmeny postojov su (Kolman, 1938):

e vyhovenie - zmena postojov a spravania na zaklade tuzby p6sobit socialne-ziaduco
alebo vyhnut sa trestu. Zmena postojov zaloZena na tuzbe vyhoviet bola
demonsStrovana v sérii znamych Aschovych experimentov (1951), kde sa ukazalo,
Ze participanti odpovedali tak, aby sa ich odpoved zhodovala s odpovedou vacsiny.
Vyskumy d'alej ukazali, Ze tendencia ku konformite je tym vacsia, ¢im vacsia je

skupina uznavajuca dany postoj (Asch, 1956),

o identifikacia - takad zmena postojov, ktorou sa chce jedinec priblizit a pripodobnit’
niekomu, koho obdivuje, kto mu je blizky, alebo modelom spravania. Zakladom pre

zmenu teda nie je samotny obsah postoja, ale vzt'ah ku nositel'ovi postoja (Kolman,

1938),

e internalizacia - zmena postojov, ktora nastava vtedy, ked jedinec samotny obsah a
kvalitu postoja voci objektu vnima ako odmenujucu a relevantni. Prave takto
zmeneny postoj je skuto¢ne prevzaty, a je v sulade s hodnotami jedinca (Kolman,
1938).

Zmena postojov okrem toho méze prebiehat’ aj na zaklade urcitého emocného prezivania
viazuceho sa k objektu, napriklad vzruSenie, empatia, stres, strach alebo prijemna,
pozitivna nalada (Davis, 1965, Leventhal, 1970, Van Kleef, Van den Berg, & Heerdink,
2015). Emocionalna zlozka je mechanizmom zmeny postojov aj v persudazii, ktora ma
vyuzitie najma v reklame (Hayes, 2007). Persudzia zavisi na vlastnostiach nositel'a postoja
(najma inteligencia a sebavedomie - 'udia s vy$Sou inteligenciou (Hovland, Lumsdaine, &
Sheffield 1949) a sebavedomim su menej nachylni k tomu, aby pri persuazii zmenili nazor
(Rhodes & Woods, 1992) ), charakteristikach zdroja persuazie (doveryhodnost (Kelman,
& Hovland, 1953) ), odbornost zdroja (Hovland, & Weiss, 1951) ), obsahu spravy (sila
argumentov (Maslow, Yoselson, & London, 1971), emociondlny naboj spravy (Janis, &

Feshbach (1953)).
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Dal$i mechanizmus zmeny postojov vysvetl'uje teéria kognitivnej disonancie, ktora hovor{
o tom, Ze l'udia usiluju o to, aby jednotlivé postoje boli v harménii medzi sebou (Heider,
1944), a preZivaju nepohodu alebo vinu, ak su niektoré postoje v konflikte alebo
nerovnovahe (Festinger, 1957). Nepohodu je moZné eliminovat tak, Ze jednotlivec meni
konkrétny postoj, ktory je s ostatnymi v rozpore, alebo k nemu pridava d’alsi, ktory

umoznuje situaciu interpretovat vyhovujucim spésobom (Festinger, 1957).

Podl'a Hajkovej a Strnadovej (2010) je moZné docielit zmenu postojov aj prostrednictvom
vzdelavania a ziskavania novych socidlnych kontaktov, a to aj s objektmi ich postojov -
inou socialnou skupinou. Vyskumy ukazuju, Ze uz samotné opakované vystavenie objektu
postoja dokazZe posiliiovat pozitivny vztah ku nemu - tzv. efekt vystavenia (angl. mere
exposure effect) (Zajonc, 1968, 2001; Moreland, & Zajonc, 1980; Cacioppo, Petty & Crites,
1994).

3.2 Predsudky a stereotypy

Postoje vacsinovej spolo¢nosti voci prisluSnikom mensin vyznacujicim sa nejakou
odlisnostou (tu mézeme zaradit' aj postihnutie) su Casto predmetom skreslenia ¢i uz
nasledkom nedostato¢nej informovanosti, alebo nasledkom obmedzenych alebo
neprijemnych zazitkov s 'ud'mi patriacimi k tejto skupine. Vplyvom toho, Ze jedinec nema
dostatok informacii pre vytvaranie kognitivnej zlozky postoja, sa tento postoj utvara
prevazne na emociondlnej zlozke (Vagnerova, 2004), ktoré majd casto ambivalentny
charakter: postihnutie je vnimané ako nieCo neziaduce, neprijemné, comu je lepSie sa
vyhnut, ale zaroven je voci 'ud'om s postihnutim c¢asto pocitovany sucit, pretoZe si svoj
udel nevybrali a nemo6zu to zmenit (Vagnerova et al., 1992). Takéto uvaZovanie o I'ud'och
s postihnutim casto stoji za zrodom predsudkov. “Predsudok je fixovany, vopred
sformovany postoj k nejakému objektu prejavujici sa bez ohl'adu na individualitu alebo
povahu tohto objektu” (Hayes, 2007, s. 121). Predsudky st relativne stale v ¢ase, nakol'ko
ich nositelia pri posudzovani objektov nezvazuju alternativne moznosti ¢i vysvetlenia.
Podobne ako pri postojoch, aj v pripade predsudkov je ich hlavnou funkciou davat javom
v okoli jedinca zmysel, koherenciu, sulad, a vytvarat prijatelné a zrozumitel'né vysvetlenia
(Hayes, 2007). Podla Tajfela (1969) predsudky vznikaju na zaklade nasledovnych

mechanizmov:
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o kategorizacia - klasifikacia informacii podl'a nejakych spolo¢nych znakov, ktoré su
ale Casto pripisované na zaklade stereotypného myslenia,

e asimilacia - hodnotenie (dobry, zly, pekny, Skaredy,...) okolitych javov, ktoré je
relativne nemenné, a uplatnuje sa v kategorizacii,

o hladanie koherencie - snaha o vysvetlenie ¢i racionalizaciu vlastnych myslienok a

postojov.

Predsudky a stereotypy predstavuju silna psychologicku bariéru stojacu v ceste
integracie I'udi s postihnutim (Novosad, 2011). Stereotypizacia myslenia je mentalnou
skratkou, kedy na zaklade zovSeobecnenej kategoérie usudzujeme alebo rozhodujeme o
konkrétnom objekte alebo jedincovi. Dosledkom je prehliadanie individuality a
predpoklad, Ze dany jedinec automaticky patri do skupiny a je nositelom znaku, ktory
skupine prisudzujeme. Spolo¢enské predsudky reprezentuju agresiu voci inej kultdrnej
skupine alebo subkultire, a ignoruju fakt, Ze kazda skupina je heterogénna a su v nej

¢lenovia, ktorym dana vlastnost’ alebo charakteristika neprinalezi (Hayes, 2007).

Stereotypy a predsudky si umoctiované aj médiami a selektivnymi informaciami, ktoré
s nimi prezentované a emotivneho spdsobu, akym su prezentované. Casto su
prezentovani ako I'udia odkazani na pomoc druhych k dosiahnutiu Stastného naplneného
Zivota, ako l'udia slabi a trpiaci, a zavisli na dobrocinnosti. Dojemné spravy a pribehy
apeluju na svedomie verejnosti a vyvolavaju sudcit a snahu pomahat. Tieto pocity vSak aj
napriek vel'mi dobrym imyslom, ktorymi st iniciované, prinasaju so sebou vedl'ajsi efekt
toho, Ze jedinec s postihnutim je nimi stavany do role ¢loveka nerovnocenného.
Potencialnym vychodiskom a ozdravenim obrazu postihnutia v médiach a u verejnosti, by
bolo prezentovanie takych skuto¢nych pribehov, v ktorych, naopak I'udia s hendikepom
dosiahli sebarealizaciu vd'aka vlastnych kompetenciam, motivacii a podpory druhych (OP
LZZ, 2009). V Britanii bol popisany tzv. paraolympionicky efekt (angl. paralympic effect),
kedy po Paraolympiade v roku 2012 81% dospelych Britov vnimalo pozitivny vplyv na
svoje postoje voCi 'udom s postihnutim, a viac ako 50% opytanych povazovalo
paraolympionikov za inSpirativnejsich, neZ ostatnych Sportovcov bez postihnutia (Ipsos

MORI, 2012).
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3.2.1 Zmena predsudkov

Podl'a Hayesovej (2007) nie je mozné predsudky jednoducho uUplne odstranit, ale je
mozné ich zmenSovat. Existuje niekol'ko principov, ktoré posobia na rézne zlozky

postojov, a moZu tak viest k redukcii predsudkov:

e rovnopravne postavenie zucastnenych - va¢Sinovej spolo¢nosti a skupiny, ktora je
objektom predsudkov (Cook, 1978)

o prileZitost k osobnému kontaktu - hlbSie spoznavanie sa skupinami (Hayes, 2007),

o kontakt s jedincami, ktori nie st prototypom prislusnika danej socialnej skupiny -
s jedincami v skupine, ktora je objektom predsudkov, ktori zjavne nemaji danu
charakteristiku a stereotypu sa vymykaja (Hayes, 2007),

e spolocenska podpora kontaktu medzi skupinami - predsudky a stereotypizacia su
moZu byt naruSované spolocenskou klimou alebo skupinou, ktora predsudky
neprijima (Hayes, 2007),

e prileZitost k spolupraci - Klasifikacia “my” a “oni” je silnym faktorom, ktory
predsudky podporuje (Tajfel, 1969), a naruSenie tohto vnimania skrze vzajomnu

spolupracu moze viest k zmene predsudku (Hayes, 2007).
3.3 Postoje vocCi l'ud'om s postihnutim

Podl'a Novosada (2011) m6Zeme predsudky voci l'ud'om s postihnutim kategorizovat' ako:

e paternalistické a podcenujuce predsudky - vychadzajui z domnienky, Ze postihnuti
I'udia nie st schopni viest normalny Zivot , postarat sa o seba, samostatne
rozhodovat’ alebo samostatne fungovat' v kazdodennom Zivote. Tieto predsudky
potom vedu k nadmerne ochraniujicemu a opatrujicemu spravaniu voci 'ud'om

s postihnutim,

e odmietavé a degradujuce predsudky - zdkladom je nazor, Ze postihnuti 'udia ni¢im
spolocnosti neprispievaju a ich existencia je na dkor zdravych pracujucich l'udi.
Zastancovia tohto nazoru v extrémnych pripadoch pripisuji postihnutym l'ud'om
ich vlastnu vinu a podiel na ich osude (napr. zranenie, ked' boli opiti). Tento nazor
sa Casto prejavuje v bagatelizovani a popierani uspechov, ktoré l'udia s

hendikepom dosiahli vlastnymi silami, odopierani ich prava na odbornu pracu a
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rovnaké prileZitosti. Tento postoj je definovany ako disabilizmus “reprezentovany
pausalizujicim predpokladom, Ze clovek s telesnym a inym postihnutim bude viac-
menej neschopny a zdvisly na pomoci druhych, je popretim jeho skutocnych
schopnosti a moZnosti a jeho prdva na sebaurcenie. Ide o nepodloZené
predpokladanie  nehodnotnosti, neuZitocnosti, nedostatocnosti jedinca s

postihnutim” (Novosad, 2011, s.80),

o protektivne pausalizujice predsudky - spocivaju v nazore, Ze I'udia s postihnutim
st zvyhodiniovani a privilegovani, a to v roznych sférach Zivota (financne, na
uradoch, v dopravnych prostriedkoch, v obchodoch, a i.), a podl'a zdstancov tohto

nazoru, nezasliZene a neopravnene,

e idealizujuce (heroizujuce) predsudky - reprezentujui pohl'ad na l'udi s postihnutim
ako na obdivuhodnych hrdinov, ktori dokazu zvladat' Zivot s hendikepom, pretoze

je to niecCo, ¢o si zdravy Clovek dokaze tazko predstavit.

Ako sme uZ spominali v kapitole o postojoch, pozitivnejSimi sa stavaju aj vdaka
samotnému frekventovanejSiemu kontaktu s objektom postoja, tzv. efekt vystavenia,
alebo kontaktna hypotéza (Hrcka, 1997). Vyskum wukazal, Ze ¢im castejSie
boli zamestnanci v kontakte s ich kolegami s postihnutim, tym kladnejsie ich vnimali
(Belcher & Datlow-Smith, 1994), a o to prijemnejSie sa s nimi citili (Scope, 2014). D6leZité
je vSak brat v uvahu, Ze pozitivne postoje su sice nevyhnutnym predpokladom pre
zamestnavanie 'udi s postihnutim, nie v§ak jedinym dostacujicim (Lecbych, 2006).

3.3.1 Postoje a predsudky voci 'ud'om postihnutim ako bariéry PZ

Postoje, predsudky, ¢i myty, ktoré su bariérou v zamestnavani I'udi s postihnutim je

mozné kategorizovat do niekol'kych skupin:

o zvySené naklady na zamestnanca s postihnutim - zamestnavatelia sa asto obavaju,
Ze ich ndklady so zamestnanim ¢loveka s postihnutim porastu, a to ako na pripravu
pracovného miesta, tak na poistenie zamestnanca (Lecbych, 2006). V skutocCnosti
vSak zamestnavatel' OZP ziskava od $tatu prispevok v mesacnej vyske 75% redlne
vynaloZenych  nakladov, vratane vydavkov na verejné zdravotné

poistenie (Kanska, Urbankova & Matalova, 2012). Zaroven, vySka zdravotného

38



poistenia sa neodvija od nepritomnosti /pritomnosti postihnutia, ale od miery

rizikovosti pracovnych tkonov (Lecbych, 2006),

obmedzena skusenost a neistota v kontakte s 'ud'mi s postihnutim - na zaklade
obmedzenej skuisenosti sa l'udia kontaktu s 'ud'mi s postihnutim vyhybaju, pretoze
nevedia, ako by sa ku nim mali spravat a rozpravat sa s nimi (Butterworth & Pitt-
Catsouphes, 1995; Scope, 2014). Zamestnavatelia a zamestnanci sa obavaju
moZnych situacii, ktoré by mohli nastat, a ¢asto si nie su isti spravnostou svojej
reakcie, a vnimaju pripravu na rézne interakcie ako nedostato¢nu (Butterworth &
Pitt-Catsouphes, 1995). Délezité je uvedomit' si, Ze aj zamestnavatel' a ostatni
zamestnanci su ti, ktori potrebuji podporu, a moZu sa obratit' napriklad na drad
prace, ktory poskytuje poradenstvo, sluzby pracovnych konzultantov, alebo
obecne prospesné spoloc¢nosti, ktoré poskytuju asistenciu priamo na pracovisku a

pracovné tréningové programy (Vokurka, 2011; Kanska et al.,2012),

nizSia vykonnost' zamestnancov s postihnutim - niektori zamestnavatelia a
zamestnanci sa obavaju niZsej vykonnosti ¢loveka s postihnutim, a povaZuju ju za
argument svedc¢iaci v neprospech zamestnavania OZP (United Nations, 2007).
Vyskum vSak poukazal na to, Ze mnohi zamestnavatelia, ktori so zamestnancami s
postihnutim maju skusenost, boli s ich vykonom spokojni, aj napriek nizZSiemu
pracovnému tempu a presnosti (Kregel, 1999), a ¢asto su ochotni to tolerovat
vymenou za vysoku lojalitu, ochotu a pracovné nasadenie zamestnancov s
postihnutim (Kregel, 1999; Unger, 2002), vysok stabilitu a nizku mieru fluktuacie
(Andrews, 2005). Vyskum (Schafer, 1987) dokonca poukazal na to, Ze takmer
vSetci opytani zamestnavatelia, ktori najimali aj 'udi s postihnutim, s nimi boli
spokoijni, ale ti z nich, ktori vyuzili aj sluzZby pracovnej asistencie v rdmci PZ, ich
vykon hodnotili eSte pozitivnejSie a vnimali ich ako schopnejsich

a doveryhodnych,

vysSia miera absencii - u zamestnancov s postihnutim sa ich nadradeni Casto
obavajui moznych ¢astejsich absencii (United Nations, 2007), ktoré by zniZovali ich
efektivitu aj efektivitu timu (Unger, 2002). Zistenia poukazuju na to, Ze hoci je ich
prilezitostnd odovodnena absencia napriklad z dévodu navstevy lekara alebo

uradov, moZe byt CastejSia (Garcia-Serrano & Malo, 2008; Kanska et al.,2012) ale
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ich celkovd mier absencii stale ostava porovnatelna so zamestnancami bez
postihnutia (Garcia-Serrano & Malo, 2008), dokonca si podla niektorych
vyskumov beru signifikantne menej dovolenky (Martin, Rusch, Tines, Brulle &
White, 1985; Adams,-Schollenberger, 1991), a vacSina z nich si ju nevyberie ani
vtedy, ked' sa im nahromadi (Martin et al.,1985). Program PZ mal u niektorych
klientov s postihnutim pozitivny ucinok na zvladanie ich dusevného ochorenia

(Becker, Whitley, Bailey & Drake, 2007).
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4 PODPOROVANE ZAMESTNAVANIE LUDI S POSTIHNUTIM

4.1 Uvod do problematiky podporovaného zamestnavania

Podporované zamestnavanie (d'alej aj pod skratkou PZ) je ¢asovo vymedzeny komplex
sluZieb, urceny I'ud’'om, ktori hl'adaju platené zamestnanie v beZnom prostredi. Avsak, ich
schopnosti zamestnanie ziskat a udrzat si ho, st ré6znymi pri¢inami obmedzené do takej
miery, Ze su v tom odkazani na individualnu dlhodobu a priebeZne poskytovand podporu

pred nastupom do zamestnania a po¢as vykonu prace (Vitakova, 2005; CUPZ, 2016).

Ciel'ov skupinu PZ tvoria predovsetkym (v Ceskej Republike 69%) l'udia s taZ$im
zdravotnym postihnutim (zmyslovym, mentalnym ¢i pohybovym) a l'udia s kombinaciou
viacerych znevyhodnujucich faktorov, tiez 'udia zavisli na navykovych latkach, I'udia bez
domova, I'udia vracajuci sa po vykone trestu odiiatia slobody a ini (Krejcitova, Medvecova,
Opatrilova, Stupkova & Vojtova, 2005). UZivatelia podporovaného zamestnavania pred
vstupom do sluzby vac¢Sinou patria do skupiny dlhodobo nezamestnanych (Vyzkumny
ustav prace a socialnich véci, 2012).

4.1.1 Rozpoznavacie znaky podporovaného zamestnavania:

Hlavné charakteristiky, ktoré odlisSuju PZ od inych foriem pracovne-socialneho uplatnenia

I'udi znevyhodnenych na trhu prace, st (CUPZ, 2004; Vitakova, 2005):

1. Hlavny ciel PZ: umoziovat cielovej skupine ziskat a udrzat si zamestnanie na
otvorenom trhu prace zodpovedajice ich preferencidam, schopnostiam, nadaniu a
osobnym moZnostiam. Popri tom usiluje o zvySovanie Urovne samostatnosti
uzivatel'om sluZieb, facilituje osvojenie si a rozvoj schopnosti pre ziskanie a udrzanie si
zamestnania, individudlnych pracovnych navykov a angaZovanosti pre vlastny

profesionalny rozvoj.

2) Zamestnanie:
e je na otvorenom trhu prace, teda vacSina pracovnikov konkrétneho
zamestnavatela je bez znevyhodnenia a nema Specialne potreby (Jurenova, 2010),
e je stabilné - pracovny pomer sa uzatvara na dobu neurcitti alebo na dobu typicku

pre dané pracovné miesto, zamestnavatela alebo region (Jurenova, 2010),
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zodpoveda subjektivnym preferenciam, schopnostiam, nadaniu a mozZnostiam
uzivatela, ale zaroven poskytuje priestor pre osobny profesijny rozvoj a pracovny
postup (Vitakova, 2005),

pracovné podmienky (prostredie, vybavenie, mzda) pracovného miesta uzivatel'a
PZ st podobné s podmienkami obycajného pracovného miesta ostatnych
pracovnikov na danej pozicii (Vitakova, 2005),

pracovna napln je zmysluplna, hodnotna a je na uzitok zamestnavatelovi aj
zamestnancovi (Vitakova, 2005),

pracovisko poskytuje uZivatelovi PZ moZnost k socidlnemu uplatneniu,
nadvdzovaniu socidlneho kontaktu a k ucasti na akciach organizovanych v ramci

firmy (Vitakov4, 2005).

3) Poskytovana podpora:

Vitakova (2005) zhfnia hlavné charakteristiky poskytovanej podpory niekol'’kymi
bodmi: primeranost, prirodzenost, reSpekt k rozhodnutiu uZzivatel'a, individualny
pristup a postupné zniZovanie podpory,

je individualna, adresovana na potreby konkrétneho uZivatel'a a zamestnavatela
(Jurenovd, 2010),

princip najmensej moZnej efektivnej podpory - prave taka miera podpory, ktora je
aktudlne nevyhnutna k dosiahnutiu stanoveného ciela, a ktora je priebeZne
prisposobovana v zavislosti na rozvoji schopnosti a kompetencii uZivatela
(Jurenovd, 2010),

podpora v PZ je smerovana nielen na ziskanie pracovného miesta, ale aj na jeho
udrzanie, a teda aj po uzavreti pracovne-pravneho vztahu (EUSE, 2010),

hlavny princip podpory je jej poskytovanie priamo na mieste vykone prace. Avsak,
je poskytovana aj mimo pracoviska, a to napriklad vo forme odborného
poradenstva v pracovne-pravnej oblasti, kariérneho poradenstva, sprevadzani
klienta PZ na miesta mimo pracoviska, jednania v zaujme uzivatel'a, podpory pri
zvladani pracovnych povinnosti na pracovisku, a podl'a potreby aj mimo neho.
Podpora facilituje aj ziskanie znalosti, pracovnych kompetencii a navykov, ako st
motivacia k praci, socidlna adaptdacia, preniknutie do firemnej kultiry, adaptacia

na zmeny vdennom reZime, zvladanie stresu a poZiadaviek prostredia. UZivatel PZ
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je nasledne vedeny k uplatneniu nadobudnutych schopnosti a kompetencii pri
vyhl'adavani, ziskavani a udrziavani prace (CUPZ, 2006),

e podpora v podobe vyhladavania poskytovatelov prirodzenej podpory na
pracovisku a mimo neho, a teda 'udi mimo PZ, ktori uZivatel'om PZ budi pomahat’
pri zvladani vykonu pracovnej ¢innosti a d’alSich Cinnosti s tym suvisiacich, ako
napriklad vcasny prichod do prace, pomoc pri manipulacii s materialom, pomoc
pri obliekani pracovného odevu, asistencia pri orientacii v case, facilitacia
nadvazovania vztahov na pracovisku (EUSE, 2010),

e poskytovatel PZ zaistuje sluzby, ktoré sivisia so ziskanim a zachovanim vhodného
zamestnania (CUPZ, 2004),

e podpora je poskytovana len do takej miery, aby bola konkrétnemu uzivatel'ovi ¢o
najprirodzenejsia, a aby na neho nestrhavala na pracovisku nadmernu pozornost
a nerobila ho neziaduco napadnym (EUSE, 2010),

e uzivatel PZ je vedeny k aktivnom podiel'ani sa na hl'adani pracovnych prilezitosti,
vyjednavani pracovnych podmienok, stanoveni ocCakdvanej miery podpory a
rozhodovani o vlastnom uplatneni (CUPZ, 2004),

e podpora je poskytovana aj poskytovatel'ovi sluzby PZ - zamestnavatelovi, a to
napriklad pri uprave pracovného miesta, zabezpeceni pracovnych nastrojov a
pomaocok, pri prijati uzivatel'a PZ, pri facilitacii jeho zaclenenia do kolektivu (EUSE,

2010).
4) Casové obmedzenie:

e snaha o ¢o najvyssiu efektivitu sluzby a zameranie sa na dosiahnutie dohodnutého
ciela. Doba 24 mesiacov je Standardnou dobou podl'a nastrojov aktivnej politiky
zamestnanosti a ¢asto byva vyuzivana aj v PZ. V $pecialnych pripadoch vsak byva
doba podpory aj dlhsia ako 24 mesiacov, alebo je poskytovana opakovane, ak je to
v prospech udrzania pracovného miesta alebo ziskaniu nového. Po ukonceni
sluzby PZ mozZe na sluzbu naviazat ina sluZzba pracovne-socidlnej aktivizacie

(osobna asistencia, pracovne-pravne poradenstvo,...) (Vitdkova, 2005).

Ceska Unia podporovaného zamestnavania (2016) vymedzuje zakladné principy a zmysel
PZ ako snahu poskytnat rovnocenné prileZitosti pre pracovné uplatnenie I'udi, ktorych

pristup na otvoreny trh prace je z doésledku zdravotného postihnutia alebo inych
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znevyhodnujucich faktorov obmedzeny, ¢o zaroven limituje ich spoloc¢enské uplatnenie.
Sucastou sluzieb PZ je aj podpora poskytovana zamestnavatelom uZivatelov sluzby

(CUPZ, 2016).
4.2 Vymedzenie PZ od inych sluzieb

VysSie uvedenymi znakmi sa PZ vymedzuje od sluZieb, ktoré maju za ciel' (Vitakova,
2005):
e aktivizaciu I'udi a osvojenie si denného rezimu - pracovné terapie, denné centra a
stacionare,
o zabezpecenie zakladnych existencialnych potrieb - osobna asistencia,
o ziskanie pracovnych skusenosti pre konkrétnu pracovnu poziciu v chranenom
prostredi - chranené pracoviska a dielne,
e sluzby, ktoré su poskytované cielene len pred nastupom do prace - konzultacie
rézne pravne - byrokratické ikony.

Uvedieme niektoré z nich, ktoré st upravené i legislativne:
e Pracovna rehabilitacia:

Pracovna rehabiliticia je podla zakona o zamestnanosti definovana ako ,suvisld ¢innost’
zamerand na ziskanie a udrZanie vhodného zamestnania osoby so zdravotnym postihnutim,
ktorii na zdklade jej Ziadosti zabezpecuje Urad prdce ( Zakon o zaméstnanosti ¢. 435/2004
Sb § 69, 2004). Pracovna rehabilitacia pozostava predovSetkym z poradenskych sluzieb
pri vol'be zamestnania alebo zarobkovej ¢innosti, sluzieb zabezpecujicich pripravu na
zamestnanie z teoretického aj praktického hl'adiska a sluZieb sprostredkujtcich pracovné
miesto, pripravu na jeho vykon. Dalej sa pracovna rehabiliticia podiel'a na vytvarani
vhodnych podmienok pre cloveka spostihnutim aci pripadnom sprostredkovani
ukoncenia alebo zmeny zamestnania. Spolu s Uradom prace kooperuje na tvorbe
individualneho rozvojového planu klienta s postihnutim. SluZzba pracovnej rehabilitacie je
hradend Uradom prace, je poskytovand na ziklade Ziadosti klienta ana zaklade

odporudcania oSetrujuceho lekara (Zakon o zaméstnanosti ¢. 435/2004 Sb, 2004).

To znamend, Ze na rozdiel od PZ, pracovna rehabilitacia nespociva v zamestnani
samotnom, ale len v priprave nan, teda neposkytuje platenu, konkurencie-schopnu pracu.

Priprava na zamestnanie prebieha na pracoviskach, ktoré su individualne k tomuto ucelu
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prisposobené, a kde ma Casto klient s postihnutim k dispozicii pracovného asistenta,
v Statnych vzdelavacich zariadeniach, alebo prebieha na chranenych pracovnych
miestach. Maximalne trvanie je 24 mesiacov (Zakon o zaméstnanosti €. 435/2004 Sb,

2004).
¢ Chranené pracovné miesto

Chranené pracovné miesto je ,pracovné miesto zriadené zamestndvatelom pre osobu so
zdravotnym postihnutim na zdklade pisomnej dohody s Uradom prdce” ( Zéakon
o zaméstnanosti €. 435/2004 Sb § 75, 2004), ktora sa uzatvara na dobu troch rokov. Na
takéto pracovné miesto dostdva zamestnavatel prispevok od Uradu prace, avsak len
v tom pripade, Ze zamestnavatel na takomto pracovnom mieste zamestnava viac ako 50%
osob s postihnutim z celkového poctu zamestnancov (Zakon o zaméstnanosti ¢. 435/2004
Sb § 78,2004). Tento prispevok kompenzuje skuto¢ne vynaloZeni mzdu pre zamestnanca
s postihnutim, socialne a zdravotné poistenie ( Zakon o zaméstnanosti ¢. 435/2004 Sb §

78,2004).

Hlavnym rozdielom s podporovanym zamestnavanim teda nie je priznanie financnej
odmeny pre zamestnanca s postihnutim, ale pracovné podmienky v zmysle, Ze nejde
o konkurencie-schopnd pracu, ktort vykonavaji zamestnanci bez postihnutia, ale

o Specidlne vytvorenu pracovnu poziciu.

Jednou z foriem chraneného pracovného miesta su aj chranené dielne. Zamestnavatel pri
zriad'ovani chranenej pracovnej dielne ziska prispevok, ak zamestnava minimalne 60%
zamestnancov s postihnutim. Typicky st zamerané na manudlne prace, ¢i uzZ tvorivé
(keramické, darcekové, svieCkarské dielne), alebo pomocné prace (krajcirske, murarske,

stolarske), alebo prace v oblasti sluzieb (upratovanie, pranie,..) (Krej¢irova et al. 2005).
e Prechodné zamestnavanie

Prechodné zamestnavanie je urcené pre tych l'udi so znevyhodnenim, ktori maja
motivaciu vyskusat' si pracovat mimo chraneného prostredia, teda na beZnom pracovnom
mieste na trhu prace. Nevznika vSak Ziadny pracovne-pravny vztah so zamestnavatel'om
a ide skor o akusi pracu ,na skisku®, kedy je cielom v bezpetnych podmienkach si overit,
Ci je klient pripraveny na pracu v nechranenom prostredi. Tuto sluzbu poskytuju
organizacie, ktoré asistuju so zavadzanim PZ a s umiestiniovanim l'udi so znevyhodnenim,

a umiestiiuju zaujemcov o prechodné zamestnavanie do firiem a spolocnosti, ktoré maju
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pre tato sluzbu zazmluvnené. Obe strany - klient aj zamestnavatel maju pravo obratit sa

na pracovného terapeuta, ktory na pracovisko dochadza (Kanska et al.,, 2012)
4.2 Historia a vznik podporovaného zamestnavania

Podporované zamestnavanie vznikalo v sedemdesiatych rokoch 20.storoci v USA, po
obdobi druhej svetovej vojny, kvoli ktorej priemysel trpel nedostatkom vyrobnych sil.
Reagujuc na zniZovanie poctu prace-schopnych l'udi zacali byt do procesu vyroby zbrani
zapajanti aj klienti stavov pre I'udi s mentalnym postihnutim. Vd'aka tomu sa preukazalo,
Ze pracovna napli, sebarealizacia a integracia I'udi s postihnutim, maju vplyv na ich
schopnost’ a motivaciu ucit’ sa, a pracovat a uplatiiovat nadobudnuté schopnosti v praxi

(Crosson, 1969).

Dal$ie snahy o aktivaciu I'udi s mentalnym postihnutim boli podporované tymito
zisteniami, a teoreticky sa opierali o tzv. “teériu normalizacie” (O'Brian, 1987), ktora
upravovala organizaciu sluzieb PZ a smerovala vznikajice koncepcie socidlnych sluZieb.
Podl'a nej sluzby mali byt organizované tak, aby osobe s postihnutim umoznili Zit v
normalnom prostredi, mat’ prileZitost' k informovanému a skuto¢nému rozhodovaniu v
kazdodennych zaleZitostiach, i otazkach délezitych Zivotnych rozhodnuti, mat prilezitost
rozvijat kompetencie potrebné pre vykonavanie funk¢nych hodnotnych cinnosti, byt
reSpektovany a =zastavat pozitivne hodnotenui socidlnu rolu, a zucastiiovat sa

komunitného Zivota prostrednictvom socialnej siete (O'Brian, 1987).

Sluzby boli realizované podl'a tzv. modelu pripravenosti, teda kazdy poberatel sluzby sa
mohol posavat vysSSie v programe zamestnatelnosti po tom, ¢o dosiahol predom
definovanu uroven kompetencii nevyhnutnych pre dany program. Hierarchia programov
vacSinou vyzerala takto: denné aktivity — denné a pracovné aktivity — chranena praca -

praca na otvorenom trhu (Johnova, 2004).

Zakladom tohto modelu bola pociato¢nd pripravenost kazdého poberatel’a sluzby - osoby
s postihnutim, aaZ po osvojeni si urcitych schopnosti a kompetencii v modelovom
chranenom prostredi, bol integrovany na pracovné miesto. Zakladnym vychodiskom pre
tento postup je predpoklad, Ze I'udia s postihnutim budu schopni generalizovat naucené
a preniest teoretické poznatky do praktického pracovného prostredia. Hodnotenie

modelu vSak poukazalo na nizku efektivitu takéhoto postupu (Stupkova, 2005).
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Whitehead (1979) vo svojej Studii poukazal na to, Ze viac ako 200 000 dospelych I'udi s
postihnutim sa pripravovalo na zamestnanie v chranenych podmienkach, zatial’ ¢o sa viac
ako 6 000 000 ostatnych dospelych l'udi s postihnutim nezucastiiovalo na Ziadnom
programe, a to aj napriek tomu, Ze pocet dennych centier stipol medzi rokmi 1968-1977
az 0 600%. Poukazal na to, Ze hlavnhym problémom je to, Ze poberatelia tychto sluzieb sa
pripravuju na zamestnanie a ucia sa schopnostiam, ktoré zriedka neprevedu do praxe.
Zistil, Ze ucCastnici programov, ktori v nom zostavali dlhodobo neboli schopni ziskat
konkurencie-schopni pracu a pracovali v pozicidch ohodnoteni tukolovou mzdou.
Neschopnost' lI'udi s postihnutim vykonavat ulohy v danom zamestnani a zuZitkovat
naucené schopnosti ¢asto ustila do institucionalizacie, takZe z hl'adiska vyvinu sluzby to

bol opat krok spat’ k predoslému stavu (Whitehead, 1979).

Marc Gold, Specidlny pedagég, reflektoval na problémy, ktoré mali 'udia s postihnutim pri
vykone zamestnavania a spochybnil zauzivany model pripravenost. Sformuloval novy
pristup, ktory nazval Try Another Way (Gold, 1973). Vychadzal z presvedcenia, Ze I'udia s
postihnutim maju vel’ky potencidl, a vedia sa ucit, len je nutné prist na sposob, ako ich
moZeme ucit. Jeho novy pristup poukazal na doéleZitost jasného, Struktirovaného zadania
ulohy a jej vykonu priamo v praxi na pracovisku. Vykon tulohy ma byt zaroven
sprevadzany povzbudzovanim a podporou, a nazornou korekciou pomocou
nasmerovania ruk, polohy tela a slovnej inStrukcie: "Try another way”. Svoj pristup
demonstroval na asistovani muZovi s postihnutim pri konStrukcii brzdy bicykla. Po
Goldovom prispevku na konferencii v Californii si pristup okamZite ziskal obdivovatel'ov
a prvych zaujemcov o preskolenie v tejto metdéde. Vznikla asocidcia Marc Gold &
Associates a prvy tréningovy manual The Try Another Way Manual (Gold, 1980), ktory
zdoOraznuje, Ze integracia je doleZitejsia ako tréning v chranenom prostredi, a odporuca
presunut nacvik vykonu ulohy priamo do pracovného prostredia, kde bude tato uloha

d'alej vykonavana, a to podl'a jednoduchych inStrukcii k rieSeniu krok za krokom .

Model pripravenosti tymto presiel prevratnou zmenou do podoby, ktord sa vyuZziva
dodnes: umiestnenie na pracovisko — tréning. Tieto zmeny v procese zamestnavania 'udi

s postihnutim sa stali podnetom pre ukotvenie PZ v zakone (Johnov4, 2004).

V roku 1973 bolo zakonnym dodatkom pod nazvom The Rehabilitation Act uzakonené, Ze

'udia s postihnutim maju rovnaké pravo na adekvatnu starostlivost, sluzby a habilitaciu
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v rozsahu, ktory umoznuje ich rozvoj (The Rehabilitation Act, 1973). V roku 1978 boli
d'alej Specificky vymedzené hlavné oblasti sluZieb: case manaZzment, sluzby detského
rozvoja, sluzby alternativneho usporiadania komunity, a sluzby socidlneho rozvoja

(Ammendments to the Rehabilitation Act of 1973, 1978).

Paul Wehman (1992), ktory je v Amerike povaZovany za jedného z hlavnych zakladatel'ov
a ambasadorov podporovaného zamestnavania, ho definuje ako “konkurencie-schopnt
prdcu v integrovanom prostredi, ohodnoteni minimdlnou mzdou alebo vysSou, pre
jednotlivcov s vyvojovym hendikepom, ktori si samostatne takito prdcu nie su schopni ndjst,
a ktori potrebuju kvéli svojmu postihnutiu dlhotrvajiicu podporu vo vykone pracovnej
Cinnosti. Podpora je poskytovand formou tréningu, supervizie &i transportu na miesto
vwkonu cinnosti. Zmyslom podporovaného zamestndvania je realizovat’ ho najmd v
pracoviskdch, kde je c¢lovek s hendikepom integrovany medzi spolupracovnikov bez
postihnutia. Podporované zamestndvanie je kombindciou zamestnania a sluZieb. Ide o druh
pracovného pomeru, nie pripravy na vykon zamestnania. Je silnou a flexibilnou metdédou na
zaistenie normdlnych pracovnych benefitov, poskytovanie priebeZnej a vhodnej podpory,
vytvdrania prileZitosti a dosahovania plnej participdcie, integrdcie a flexibility” (Wehman

& Kregel, 1992, 5.10).

David Mank, d'alsi priekopnik v koncepte podporovaného zamestnavania dodava, Ze jeho
dolezitym aspektom je prave to, Ze poskytuje zamestnancovi s postihnutim prileZitosti
interakcie so spolupracovnikmi bez postihnutia (Mank, 1998). V prieskumoch miezd
klientov PZ odhalil, Ze pojem konkurencie-schopna praca je sice jednym z hlavnych
charakteristik definicie, nie je realitou. Prieskum poukazal, Ze je to miera, do akej
zamestnavatelia vnimaju jedinca s postihnutim ako normalneho ¢lena pracovného
kolektivu, ktord ma pozitivny vplyv na vysku platu zamestnanca s hendikepom (Mank,

Cioffi & Yovanoff, 1996).

Dodatok z roku 1984 The Developmental Disabilities Act vyzdvihol vyznam zamerania sa
na integraciu, ohodnotenie osoby s postihnutim a ich priebeznd podporu (Rusch &
Hughes, 1989). Stanovil za hlavny ciel' sluZieb pre l'udi s vyvojovym postihnutim
maximizaciu ich potencialu skrze zvySenej miery nezavislosti, produktivity a integracie

do komunity. Hlavné oblasti d’alej upresniuje nasledovne (Rusch &Hughes, 1989):
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e nezavislost - poskytuje dostato¢nd mieru vlastnej vole pri rozhodovani vo
vlastnom Zivote ¢loveka s postihnutim,

e produktivita - angaZovanost v profitujlcej praci,

e integracia - vyuZitie beznych komunitnych zdrojov, participacia na aktivitach s

I'ud'mi bez postihnutia, ubytovanie v domacom prostredi v komunite.

Dodatok z roku 1990 pod nazvom The Americans with Disabilities Act (ADA) pozmenil
ciele na vzajomnu zavislost, inkliziu a rozoznanie prinosu jednotlivca, a zdkon bol
rozSireny o ustanovenie interdisciplinarneho tréningu a technickej podpory pre
profesionalov, rodinnych prisluSnikov, a samotnych jednotlivcov s postihnutim
(Americans With Disabilities Act, 1990). Zodpovednost za rozhodnutie o sluzbach a
starostlivosti bola d'alsim dodatkom v roku 1994 presunutd na stranu jednotlivca s
postihnutim pripadne jeho rodinu (Developmental Disabilities Assistance and Bill of
Rights, 1994). Zakon pod nazvom Developmental Disabilities Assistance and Bill of Rights
(DDA) z roku 2000 ma za hlavny ciel zaistit, aby sa jedinci s vyvojovym znevyhodnenim
a ich rodiny podielali na vytvarani a participovani v sluzbach v ich komunite,
individualizovanej podpore a inych formach asistencie, ktoré facilituju ich sebaurcenie,
nezavislost, produktivitu, integraciu a inkluziu vo vSetkych oblastiach Zivota v ich

socialnej skupine (Developmental Disabilities Assistance and Bill of Rights, 2000).
4.3 Organizacie podporovaného zamestnavania vo svete

World Association of Supported Employment (WASE)

Svetova asocidcia PZ vznikla v roku 1995 ako organ zdruZujtci asociacie a organizacie PZ
a zabezpecujuci Standardy kvality. Hlavnou misou WASE je pomahat Sireniu pracovnej
integracie I'udi s postihnutim vyuZzivajic kl'i¢ové principy PZ V roku 2003 vydala prirucku
podporovaného zamestnavania, ktora sldzi ako manudl pre konkrétne organizacie,

spolocnosti ¢i firmy na zavedenie PZ do praxe (Kamp, Lynch, Haccou, 2013).

International Labour Organization (ILO)

International Labour Organization bola vytvorena v roku 1919 ako sucast Versaillskej
zmluvy na zaklade viery, Ze jedind cesta ako udrZat mier, vedie skrze socialnu

spravodlivost. Pri jej zrode stala Komisia pracovnych sil, ktoru tvorili predstavitelia 9
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$tatov Spojenych Narodov: Belgicko, Kuba, Ceskoslovensko, Franctzsko, Japonsko,
Pol'sko, Taliansko, Spojené Kralovstvo a Spojené Staty americké. ILO ma spomedzi
ostatnych organizacii jedineCnu tripartitna Struktiru, v ktorej zdruZuje vladu,
zamestnavatel'ov a odbory kazdej z ¢lenskych krajin. Dnes zdruzuje 187 krajin celého

sveta, medzi nimi aj Cesk republiku a Slovensku republiku (,Origins and History*, 2016).

Hlavnou agendou ILO je pomoc v rozvoji pracovného trhu a v socialnej a pracovno-
pravnej problematike v clenskych krajinach. Stavia sa proti nelegalnej detskej praci,
usiluje o zlepsSovanie pracovnych podmienok vo fabrikach a vyrobnych spolo¢nostiach,
zvySovanie socidlnej ochrany, a podpora zamestnavania znevyhodnenych skupin

(migrantov, 'udi s postihnutim a socidlne vylucenych l'udi) (,,Origins and History“, 2016).

Podporu zamestnavania l'udi s postihnutim realizuje skrze iniciativu Global Business and
Disability Network (GBDN), ktora zvysSuje povedomie o problematike medzi
zamestnavatelmi a zastupcami vlad c¢lenskych krajin, a poskytuje im aktivnu pomoc v

zabezpecovani zamestnavania (ILO, 2014).

Global Applied Disability Research and Information Network on Employment and
Training (GLADNET)

GLADNET je medzinarodna neziskova organizacia zaloZena v roku 1997 International
Labour Organization. ZdruZuje vyskumné centrd, univerzity, podnikatel'ov, vladne
organizacie, odbory a organizacie lI'udi s postihnutim za cielom rozSirovania bazy
empirickych poznatkov o problematike integracie 'udi s postihnutim a zlepSovania ich
prilezitosti na zamestnanie a profesijné tréningy. Spravuje odborni webovud stranku,
ktora ponika moZnost zapojit sa do online webinarov, do féra alebo moznost pristupu k
newsletterom a odbornym publikdciam Aktualne sa podiela na uzatvarani zmlav o
spolupraci s medzindrodnymi organizaciami na implementaciu nového Dohovoru

Spojenych narodov (GLADNET, 2012).

The European Union of Supported Employment (EUSE)

Eurépska Unia podporovaného zamestnavania je mimovladna organizacia, ktora bola
zaloZena v roku 1993, aby sprostredkuvala Sirenie a rozvoj PZ v rdmci Eurépy. Patri pod

organizaciu The European Disability Forum. Hlavnymi prostriedkami na dosiahnutie jej
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cielov je promovanie modelu PZ, Sirenie informovanosti a vzdelavania v metodikach a
principoch PZ, a aktivny rozvoj sluZieb PZ a vytvaranie platformy pre networking

existujucich organizacii a asociacii PZ v ramci EU, ale aj v celosvetovom (EUSE, 2010),

Medzi hlavné aktivity EUSE patri (EUSE, 2016):

e organizacia Medzinarodnej EUSE konferencie kazdé dva roky (v Prahe sa
uskutocnila v roku 2009),

o informovanie verejnosti prostrednictvom newsletterov a web stranky,

e ovplyviiovanie Eurépskej socialnej politiky a politiky zamestnanosti,

e networking s ostatnymi eur6pskymi asociaciami a organizaciami v inych krajinach
po svete,

e podpora inych krajin pri tvorbe ich narodnych asociacii agentuir PZ,

e lobby a obhajovanie prava oséb s postihnutim na nacvik pracovnej zrucnosti a
zamestnanie,

e vyskum a rozvoj modelov dobrej praxe, metodik tréningu zamestnancov, kapacit

sluZieb PZ, udrziavanie Standardov kvality, Uprava legislativy.

EUSE zdruZuje narodné unie Rakuska, Nemecka, §vajéiarska, Holandska, Belgicka, Velkej
Britanie, Irska, Skétska, Norska, §panielska, Portugalska, Talianska, Grécka ci Slovinska
(EUSE, 2016). Aktudlnym projektom, na ktorom pracuje je iniciativa SEEDS (Supported
Employment - Enterpreneurship and Disability), ktorého cielom je rozsirit sluzby PZ,
a pomahat I'ud'om s postihnutim a s roznym znevyhodneni pri uplatneni sa v podnikani.
Model vznikol v reakcii na sti€asnu situaciu, kedy aj napriek tomu, Ze proces PZ vd'aka
mnohym organizaciam funguje dobre, ale na trhu je nedostatok pracovnych miest, a preto
chce podporit l'udi, ¢o st na trhu prace diskriminovani, vo vytvarani vlastnych

pracovnych prilezitosti (,SEEDS Project”, 2016).
4.4 Podporované zamestnavanie v Ceskej republike

Prvy styk s filozofiou a principmi PZ bol odbornikom pracujicim s 'ud'mi s postihnutim
umozneny prostrednictvom Vzdelavacieho inStitatu Dezidera Galského, ktory patril pod
organizaciu The American Jewish Joint Distribution Comittee (Johnova & Vondrackova,

2001). Prvou agenttirou PZ v Ceskej republike je o.s. Rytmus v Prahe. O jej vznik v roku
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1995 sa v znacnej miere pricinila Americka vladna agentira pre medzinarodny rozvoj

(Vitdkova, 2005).

Uved'me niektoré zorganizacii, ktoré sa rozvoju zamestnavania l'udi s postihnutim
venuju:
4.4.1 Ceska unie pro podporované zaméstnavani

Pre rozvoj PZ a jeho Sirenie aj do ostatnych krajov vznikla potreba zjednotit vznikajice
iniciativy naprie¢ krajmi a v roku 2000 bola zaloZena Ceska tinia pre podporované
zamestnavanie (CUPZ). Hlavnym zmyslom Unie je “formulovat, $irit a podporovat

myslienku podporovaného zamestndvania v Ceskej Republike” (CUPZ, 2009, str. 1).

CUPZ sa stala ¢lenskou asociaciou v EUSE, riadi sa preto jej stanovami a usiluje o

dosahovanie cielov EUSE v Ceskej republike.

Dalej za svoje hlavné ciele vytycuje:

e zdruZovanie poskytovatel'ov sluzby PZ,

e vytvorit metodiku PZ v stlade s poZiadavkami EUSE,

e podporovat vznik a rozvoj novych poskytovatel'ov sluzieb PZ,

e presadzovat a obhajovat PZ ako subor sluZieb, ktoré su pre otvorenu spolo¢nost
nevyhnutné.

e byt aktivnym ¢lenom EUSE,

e S§irit vzdelanost v odbore PZ so Specidlnym dérazom na potreby ¢lenov,

e jednat s uUstrednymi $tatnymi institiciami CR, s predstavitelmi nestatneho
sektoru, podnikatel'skej sféry atd’.,

e (innost s hlavnhym zameranim na poradenski a konzultantsku CcCinnost,
spracovanie odbornych $tadii a posudkov, vzdelavanie a organizaciu kurzov,
vratane lektorskej Cinnosti, poriadanie kultirne-vzdelavacich akcii, veltrhov, a

podobne.

CUPZ jedna v zaujme PZ s vladnymi institGciami, zastupcami $titneho sektoru a
podnikatel'skej sféry a ma vel’ku rolu v lobovani za legislativne zakotvenie PZ u MPSV. Pre
napliianie tychto cielov ma CUPZ pravomoc auditu agentir PZ v krajine pre vyhodnotenie

kvality a dodrziavania Standardov, aby na zaklade toho mohla planovat ich d’alsi rozvoj a
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dotovanie finan¢nymi prostriedkami. Efektivita agentur je posudzovana z hl'adiska dvoch

hlavnych ciel'ov:

1) ZvySenie Urovne klientovej schopnosti ziskat a udrzat si vhodné pracovné miesto na
otvorenom pracovnom trhu - 70% (pri¢inou neudspechu sluzby bolo najcastejSie
pred¢asné ukoncenie pomeru z dévodu zhorSenia zdravotného stavu klienta, zmeny

bydliska alebo rychleho ziskania prace)

2) Klient ziska stabilné pracovné miesto na otvorenom trhu prace - 34 % z poctu klientov,

ktori vr. 2012 sluzbu ukondili (CUPZ, 2013).

Clenom CUPZ sa mdze stat ten poskytovatel sluzby PZ, ktory s vymedzenim pojmu PZ
sthlasi a podporuje poslanie a ciele Unie. Sluzby PZ st v Ceskej republike poskytované
mimovladnymi neziskovymi organizdciami, a su zavislé na finan¢nych dotaciach od MPSV.

Aktudlne fungujt v kazdom kraji v Ceskej republike (CUPZ, 2009).

Aktualne podl'a informécii na strankach CUPZ medzi ¢lenov CUPZ patria tieto agentiry

a organizacie poskytujuce PZ (,Poskytovatelé sluzby“, 2016):

e Agapo, o.p.s.; Agentura Osmy den; Agentira Pond&li; APZ pri Diakonii CCE v
Litoméricich; APPN, o.p.s. - Agentura pro neslySici; Asistence, o.p.s.; Asociace
pomahajici lidem s autismem, o.s.; Asociace TRIGON, o.p.s.; ASPEKT; Ceska
Abilympijska asociace, o.s.; Cesky zapad, o.s.; Charita sv. Alexandra - Target PZ;
Diakonie CCE - stredisko Svétlo ve Vrchlabi, PZ na Trutnovsku a Ji¢insku; Eset
Help; Fokus Mlada Boleslav; Fokus Vysocina, Tym podpory v zaméstnavani -
Pelhtfimov; Fosa, o.p.s.; Green Doors, o.s.; Handicap Zatec; Horizont Kromé¥iiz -
socialni sluzby; Horizont Zlin - socialné sluzby; KAFIRA, o.p.s.; Letni dlim, o.s.; Liga
vozickari - Smérem K praci, Socialni rehabilitace, Spolecné do prace, Zapojte se...!;
Mame otevireno?; MESADA, o.s.; Pracovni a socidlni agentura Pasaz; Rytmus, o.p.s.;

Slezska Diakonie RUT; Spolu Olomouc; Zahrada 2000, o.s.

Projekt “Podporte podporované zaméstndvdni” realizovany CUPZ v roku 2007 usiloval o
nadviazanie spoluprace medzi MPSV a neStatnymi neziskovymi organizaciami
poskytujucimi PZ. Vznikli odborné skupiny zastupcov zo Statnej a neziskovej sféry s
cielom navrhnut funkény systém financovania sluzby PZ. Vychadzajic z Narodniho planu

podpory a integrace osob se zdravotnym postizenim 2006-2009, zastupcovia CUPZ
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predlozili navrh Metodického pokynu k zabezpecovani pracovni rehabilitace agenturami
PZ. Sprava sluzeb zaméstanosti vSak navrh vratila s tym, Ze je mozné vyslat iradom prace
inStrukcie len v terminoch, ktoré su obsiahnuté v zakone. Tymto sp6sobom bolo zistené,
Ze neexistuju pravne predpisy v oblasti socialnych sluzieb a zamestnanosti, ktoré by
vymedzovali sluzbu PZ. Rada zastupcov krajov neuznala sluzbu PZ ako socialnu sluzbu, a
z tohto dovodu nemohli byt sluZby PZ podporované systémovo, a boli dotované prevazne
eurdépskymi fondmi. Projekt teda nepriniesol Zelany ucinok, a PZ stale ostava zavislé na

dotaciach (Schlegelova, 2008).
4.4.2 Dobromysl

Dobromysl.cz je webovy portal, na ktorom je mozné najst komplexné informacie ku
tematike zdravotného postihnutia, a réznych foriem psychickych ochoreni a poruchy
autistického spektra, a podporovat spoloCensku integraciu I'udi s postihnutim. Vznikol
v roku 2002 a za svoj ciel si vytyCuje zvySovanie informovanosti a relevantnych zdrojov
o postihnuti a zvySovat povedomie o moZnostiach zaclenenia lI'udi s postihnutim do
bezného socidlneho a pracovného Zivota. Orientuje sa aj na rodiny l'udi s postihnutim
a ich priatel'ov, a poskytuje priestor pre zdiel'anie a sprostredkovanie sktsenosti. Chce ist
za ,Standardné” informacie o postihnuti, a orientovat sa na bezné témy, ktoré prirodzene
vyplyvaju z faktu, Ze i 'udia s postihnutim v priebehu Zivota rieSia témy a problémy, ako
ktokol'vek iny. Na tychto strankach je mozné najst odborné ¢lanky a diskusie ku témam
rodiny, Skoly, byvania, sexuality prace a r6znych socidlnych sluZieb, a mnohé informacie
aj osluzbach podporovaného zamestnavania, jeho poskytovatelov, a kontakty

organizacii, na ktoré je mozné sa obratit (,Projekt Dobromysl.cz, 2016).

4.4.3 Spole¢nost pro podporu s lidi s mentalnim postizenim v Ceské republice

Spolecnost pro podporu s lidi s mentalnim postizenim (SPMPCR) je celoStatna neziskova
organizacia I'udi s mentalnym a kombinovanym postihnutim, ich rodinnych prislusnikov,
odbornikov a dobrovolnikov. V sticasnej dobe ma viac ako 8 000 ¢lenov, a funguje na
urovniach od lokalne, cez regiondlnu, azZ po narodnu troven. Ich viziou, hlavnym ciel'om
je pracovat na ,spolocnosti pre vsetkych®, v ktorej prinalezia I'udom s mentalnym
a kombinovanym postihnutim aich rodindm rovnaké prava, ako komukolvek inému.
Manifestom SPMPCR je rovnopravnost I'udi s postihnutim a poskytovanie takej podpory,
aby sa dokazali samostatne rozhodovat a stavat sa sebaobhajcami schopnymi hovorit

sami za seba auplatiiovat svoje prava. SPMPCR usiluje o zvySovanie informovanosti
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o mentalnom postihnuti u Sirokej verejnosti, atym burat predsudky a stereotypy.
Podporu smeruju na l'udi s postihnutim, ¢i uZ programami celoZivotného vzdelavania,
organizaciou spolocenskych akcii a spristupfiovanim informacii a ich prevadzanim do
podoby I'ud'om s postihnutim zrozumitel'nej. Poskytuju socialne sluZby, orientuju sa aj na
ich rodiny a odbornikov, a st aktivni aj v istavnej a pravnej problematike, kde podporuju
transformaciu ustavnej starostlivosti na komunitné sluzby, pripomienkuju zakony
a presadzuju dodrZziavanie zakonov OSN (SPMPCR, 2009). SPMPCR sa podiela aj na
projekte ,Voting for All!“, ktory usiluje o priznanie prava ucasti na volbach pre T'udi

s postihnutim (,ADAP. Projekt o vol'bach, 2016).

4.4.4 Narodni rada osob se zdravotnim postizenim Ceské republiky

Narodni rada osob se zdravotnim postizenim Ceské republiky (NRZP CR) vznikla v roku
2000 ako organizacia, ktora posobi celoStatne hajac zaujmy a prava l'udi so zdravotnym
postihnutim najma vjednaniach so Statnymi averejnymi inStiticiami. Usiluje
o zefektivnenie spoluprace medzi organizaciami pre I'udi so zdravotnym postihnutim,
ado dnesnej doby zdruzuje viac ako 100 ¢lenskych organizacii zdruZujucich viac ako
300 000 l'udi s postihnutim a ich zastupcov. Pozostava z niekol’kych organov a komor, a
funguje ako hlavny poradny organ Vladniho vyboru pro zdravotné postiZené obCany a ako
¢len Styroch medzinarodnych organizacii, ktoré obhajuji prava azaujmy l'udi
s postihnutim (,Zakladni informace®, 2010). NRZP CR chce dosiahnut’ lepsiu legislativu
pre podporu zamestnavaniu ludi s postihnutim, pracovat na odstranovani bariér
materidlnych (napr. vo verejnej doprave av infrastruktire) asocidlnych (buranie
stereotypov azvySovanie informovanosti, zlepSenie Kklimy pre =zaclenenie l'udi
s postihnutim do spoloc¢nosti) a upozoriiovat na diskriminaciu v réznych oblastiach
zivota Iudi s postihnutim (,Ceho chceme dosahnout, 2010). NRZP CR je aktivna
v publikacnej i projektovej ¢innosti, a to vo velkom rozsahu aj v oblasti PZ (,Aktualni

projekty“, 2010).

4.4.5 Pravna problematika podporovaného zamestnavania

Zakon ¢. 435/2004 Sb. o zaméstnanosti
Povinny podil (§81)
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Zo zakona 435/2004 Sb. o zamestnanosti ma zamestnavatel, ktory ma viac ako 25
zamestnancov na plny pracovny pomer, povinnost zamestnavat osoby s postihnutim v

povinnom podiele 4% na celkovy pocet zamestnancov v spolo¢nosti.

Avsak tato povinnost je mozno splnit’ aj inymi spésobmi, a to:
e zamestnanim osoby s postihnutim do pracovného pomeru,
e odoberanim vyrobkov alebo sluZzieb zamestnavatel'ov majucich viac ako 50%
zamestnancov s postihnutim, alebo si u nich objednavat zakazky,
e odvodom do Statneho rozpoctu

e alebo kombinaciou tychto spésobov.
Prispévek na podporu zaméstnavani osob se zdravotnim postiZenim (§78)

V pripade, Ze zamestnavatel z celkového poctu zamestnancov zamestnava viac ako 50%
0s6b s postihnutim, ma narok na podporu vo vyske 0,66 nasobku priemernej mesacnej
mzdy za prvy az treti Stvrtrok predchadzajiuceho kalendarneho roku za kazdého
jednotlivca s tazsim postihnutim, a 0,33 nasobku mesacnej mzdy za prvy az treti Stvrtrok

predchadzajuceho kalendarneho roku za kazdého jednotlivca s postihnutim (§113).

Zakon 586/1992 Sb. o danich z prijmui
Sleva na danich (§35)

Fyzickym a pravnickym osobam sa dan zniZuje o ciastku 18 000 CZK za kaZdého
zamestnanca s postihnutim a o Ciastku 60 000 CZK za kazdého zamestnanca s tazkym
postihnutim. Pravnické osoby, ktoré zamestnavaju aspon 25 zamestnancov a podiel
zamestnancov s postihnutim tvori aspon 50% (priemerného rocného poctu

zamestnancov), sa dane znizuju o %.
Chranéné pracovni misto (§75)

Na vytvorenie chraneného pracovného miesta pre osobu s postihnutim dostava
zamestnavatel' prispevok v maximalnej vySke osemndasobku a pre osobu s tazkym
postihnutim maximalne vo vySke dvanast-ndsobku priemernej mzdy za prvy az treti

Stvrtrok predchadzajiceho kalendarneho roku. Ak zamestnava 10 a viac osOb s
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postihnutim, prispevok bude vo vySke maximalne 10-nasobku na kazdého zamestnanca s

postihnutim a maximalne 14-nasobku na kazdu osobu s tazkym postihnutim.

Chranena pracovni dilna (§76)

Chranena pracovna dielna je pracovisko, s viac ako 60% zamestnancami s postihnutim,

ktoré funguje aspon po dobu 2 rokov.

Zamestnavatelia su opravneni od iradu prace Ziadat (§79)

informacie a poradenstvo v zamestnavani oséb s postihnutim,

sucinnost pri zriad'ovani Specidlnych miest vhodnych pre osoby s postihnutim,
spolupracu pri vytvarani vhodnych pracovnych podmienok pre zamestnancov s
postihnutim,

spolupracu pri prispésobovani a individualizacii pracovného miesta a podmienok

na konkrétne potreby zamestnancov s postihnutim.

Zamestnavatelia su povinni (§80)

u miest oznamovanych dradom prace oznamit, ktoré si pracovné miesta pre
osoby s postihnutim,

informovat’ Urad prace o vol'nych miestach, ktoré s vhodné pre zamestnanie
osoby s postihnutim,

rozSirovat moznost zamestnavania os0b s postihnutim skrze prispésobovanie
pracovnych miest a podmienok,

spolupracovat’ s iradom prace pri poskytovani pracovnej rehabilitacie,

viest evidenciu zamestnavanych osob s postihnutim,

viest evidenciu pracovnych miest vyhradenych pre osoby so zdravotnym

postihnutim.

Zakon ¢.262/2006 Sb. Zakonniku prace

Zamestnavatelia su povinni zabezpecit rovnocenné zaobchadzanie so vSetkymi

zamestnancami, ¢o sa tyka pracovnych podmienok, odmeny za pracu, odbornej pripravy

a prileZitosti funk¢ného alebo iného postupu v zamestnani.
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4.6 Proces podporovaného zamestnavania

Proces PZ zahina ,sled ¢innosti veducich k tomu, aby uZivatel ziskal a udrzal si vhodné
pracovné miesto na otvorenom trhu prdce. Tieto Cinnosti su smerované predovsetkym k
uzivatel'om sluZieb, déleZitym prijemcom podpory je tieZ zamestndvatel’ a casto i osoby

blizke uzivatel'ovi“ (Vitakova, 2005, s.20).

Hlavnymi medznikmi procesu PZ su (Slezska Diakonie, 2010):
e zaciatok: prejavenie zaujmu zo strany potencialneho uZzivatel'a sluzby,
e koniec: stav, kedy je uzivatel sluzby zamestnany na vhodnom pracovnom mieste a
existuje predpoklad, Ze tento stav bude trvat, Ze uz nepotrebuje sluzby PZ alebo
pokracuje v programe nadvazujlcich sluZieb pre udrzanie tohto pracovného

miesta.

Proces PZ prebieha v 4 zakladnych fazach (Vitdkova, 2007):
e dojednanie spoluprace medzi uzivatel'om a poskytovatel'om sluzby PZ,
e planovanie kariéry uzivatela,
o sprostredkovanie vhodného pracovného miesta a tréning schopnosti potrebnych
k jeho ziskaniu a udrZaniu,

e podpora poskytovana uzivatel'ovi po uzatvoreni pracovne-pravneho vztahu.

V radmci tychto faz prebiehaju ciastkové cinnosti a procesy, niektoré z nich sa prelinaju

alebo opakuju, a to v zavislosti na situacii a kompetenciach uzivatel'a sluzby.

Dojednavanie spoluprace je vacSinou iniciované zo strany klienta, zaujemcu o sluzbu.
Prichadza do Agentury podporovaného zamestnavanie (APZ) ¢asto na odporudcanie iradu
prace (ak sa APZ dari plnit ciel o informovani inStittcii a iradov o svojej ¢innosti), inych
organizacii alebo agentur, poradni, na odporucanie od socidlnych pracovnikov, lekarov
alebo z vlastnej iniciativy, ak sa dozvedeli o APZ prostrednictvom médii. Je zrejmé, Ze
vlastné promovanie APZ a Sirenie informovanosti verejnosti a instittcii hra vel'ka rolu v

dostupnosti vlastnych sluzieb pre ciel'ovu skupinu (Vitakova, 2007).

Pracovny tim APZ tvoria pracovni konzultanti, pracovni asistenti a ostatni zamestnanci.
Konzultant ma hlavnu rolu pri odbornom pracovnom poradenstve, vedie vstupny

rozhovor so zaujemcami o sluzbu PZ a uzatvara s nim dohodu, pracuje na osobnom profile
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klienta, pomaha vybrat vhodnu pracovnu poziciu a vytvara individualny rozvojovy plan.
Dal$im ¢lenom timu je pracovny asistent, ktory aktivne podporuje klienta po jeho
umiestneni na pracovnu poziciu (,Podporované zaméstnavani“, 2009). Nakol'ko su APZ
neziskové organizacie, dolezitu rolu zastava aj ekoném alebo fundraiser, ktori usiluju o
ziskavanie finan¢nych prostriedkov, hl'adanie partnerov a sponzorov (Krej¢irova et al.,

2005).
1. Vstupny pohovor

Zaujemcovia Casto prichddzaju s rodinnym prislusnikom alebo osobnym asistentom,
ktorych pritomnost napomaha naviazaniu kontaktu s pracovnym asistentom a tieZ vo
vyjadreni vlastnych preferencii. Pracovny konzultant v prvom stretnuti hl'ada odpovede
najma na otazku o preferovanom zamestnani alebo pozicii zaujemcu, alebo o
preferovanych ¢innostiach a zaujmoch, ak zaujemca sdm predstavu o kariére eSte nema.
Dolezitou vstupnou informadciou je aj Uroven schopnosti a kompetencii zaujemcu, a to
nielen pre vykon pracovnej ¢innosti, ale najma pre hl'adanie a ziskanie pracovného miesta.
Na zaklade toho je vyhodnotené, ¢i PZ méZe byt vhodnym ndastrojom na splnenie ciel'a, a
Ci nie su pre klienta vhodné iné, menej intenzivne formy podpory zamestnania (napr. job
club, chranena dieliia, atd'....). Nie je vZdy mozné toto posudit v priebehu vstupného
interview (napr. ked' si zadujemca sam nevie predstavit ¢innosti v pracovnej dielni, nevie
popisat svoju sebestacnost,...), a vtom pripade moZe pracovny konzultant odporucit’ ako
nasledné kroky navstevu chranenej dielne, alebo bude sam zaujemcu tienovat v jeho
prirodzenom prostredi. Hlavnymi v§Seobecnymi kritériami pre prijatie klienta je vlastna
motivacia a zaujem sa zamestnat’ a prislusnost’ ku cielovej skupine (Krejcirova, et al.,

2005).

2. Uzavretie kontraktu

So zaujemcom, pre ktorého su sluzby PZ vhodné, uzavrie pracovny konzultant kontrakt.
Dohoda o poskytovani sluzieb je pravne stvrdenie toho, Ze obe strany sa zhodli na

(Vitdkova, 2005):

e cieli, ktory chct dosiahnut,
e spobsoboch jeho dosahovania,

e svojich zavazkoch, povinnostiach a pravach,
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e podmienkach, za ktorych je moZné poskytovanie sluzieb ukoncit.

Dalej je nutné komunikovat ziujemcovi zmeny, ktoré praca do jeho Zivota prinesie,
ocakavania zo strany poskytovatel'a a podmienok, za akych mu sluzby budu poskytované
(harmonogram konzultacii a jeho povinnost informovat o absencii, vySke pripadnych
prispevkoch na poskytovanie sluzieb, ..). Pri podpisani dohody zaujemca podpisuje aj
formular “Stihlas so spracovanim osobnych udajov” podla zdkona ¢.101/2002 Sb., o

ochrane osobnych udajov (Fokus, 2007).

3. Osobny profil

Nasledne na to pracovny konzultant vypracuje osobny profil klienta, ktory predstavuje
“stihrn informdcii o uZivatelovi déleZitych pre neho samotného (i pre pracovného
konzultanta) vzhladom k budiicemu zamestnaniu. Tieto informdcie st spolu s potrebami
trhu prdce vyznamnym podkladom pre vytvdranie predstavy vhodného pracovného
uplatnenia” (Vitdkova, 2005, s.25). Osobny profil zhfiia klientove vlastnosti, zaujmy,
predpoklady a Specidlne potreby suvisiace s pracovnym uplatnenim a predstavuje

realisticky nahl'ad na to, ¢o klient vie, a ¢o sa d'alej m6ze naucit (Fokus, 2008).
Pozostava z hlavnych casti (Krejcirova, et al., 2005):

e motivacia - zakladny predpoklad pre dosiahnutie Zelaného efektu so sluzbou PZ. V
priebehu PZ sa méZe u klienta menit, preto je nutné, opakovane sa vracat k jej

hodnoteniu, pripadne podporovaniu a udrZiavaniu,

e zaujmy a schopnosti - s dérazom na to, ¢o klient sdm dokaZe a s ¢im uZ ma
skdsenosti, z coho sa nasledne prechiddza k vytvaraniu predpokladu, aky ma
potencidl k uceniu sa novym schopnostiam a kompetencidm a ziskavaniu
skasenosti (Vitakova, 2004).V pripade, Ze klient sdm predstavu o pracovnom
uplatneni eSte nema jasnu, do profilu sa uvadzaju aj zaujmy, ktoré nemusia byt
explicitne spojené s pracovnou cinnostou, ale mézu vypovedat o zamerani a

charakteristikach klienta, ktoré pre dany zaujem potrebuje,

e vlastné predstavy a Zelania uZivatela - smerodajné vychodisko pri hl'adani
pracovného miesta, ¢o sa tyka predstav o vlastnej buddcnosti klienta, o podobe

zamestnania, o¢akavaniach spojenych s napliiou prace a dspeSnym zamestnanim
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sa, pracovnej dobe, naplni alebo lokalite zamestnania (Fokus, 2008). Miera
naplnenia ciel'ov a klientovych oCakavani je znac¢ne zavisla na jeho Specialnych

potrebach, miery postihnutia a znevyhodnenia,

e vzdelanie - reprezentuje zakladné vzdelanie i odborné vzdelanie klienta, pripadne

aj dopliiujuce kvalifikacné kurzy,

e orientacia vo vlastnych mozZnostiach - konzultant pomaha klientovi zorientovat sa
vo vlastnych mozZnostiach a uvedomit si, aké obmedzenie modze jeho
znevyhodnenie znamenat, a aké situdcie moZu nastat’ pri jeho adaptacii na

pracovisku (Vitakova, 2004),

e zdroje - predstavuju zdroje, z ktorych méze Cerpat’ uzivatel pre uspesné vyuzitie
sluzby PZ. Klientove vlastnosti a motivacia predstavuju vnutorné zdroje, vonkajsie

napriklad podpora v jeho socialnej skupine (CUPZ, 2004).

Osobny profil predstavuje akusi “anamnézu” klienta tvorent informaciami o jeho vlastnej
historii, vzdelavani, vyvoja, ¢asto doplnent datami z inych zdrojov, ako socidlnej a
zdravotnickej dokumentacie, ktoré je vSak moZné len so suhlasom klienta. Vznika
najcastejSie pri osobnom pohovore s klientom, a priebeh rozhovoru a interakcia s
klientom taktieZ poskytuje konzultantovi hodnotné informacie z pozorovania (Krejéirova,

etal., 2005).
4. Individualny rozvojovy plan

IRP reprezentuje konkrétny postup ako dosiahnut stanoveného ciela - pracovného a
socialneho uplatnenia. Zaroven vedie k rozvoju schopnosti potrebnych k planovaniu v
oblasti pracovnej kariéry a k zodpovednosti za vlastné rozhodnutia (PZ-metodika). V
pripade, Ze sa ciel poskytovania sluzby zmeni v jej priebehu, upravuje sa aj IRP. Za tvorbu
IRP je sice zodpovedny pracovny konzultant, ale ku jeho aktivnej tvorbe povzbudzuje
uzivatel'a a to formou, aka je mu zrozumitel'na a je pre neho zmysluplna, a to napriklad aj
pomocou kresby alebo modelovania. V centre zaujmu je uZivatel samotny a jeho priania,
avsak vel'mi vitané st vstupy jeho rodinnych ¢lenov alebo blizkych. Konzultant priebezne
s klientom plnenie IRP hodnoti a udrZuje jeho motivaciu. Konzultant dodrZuje zasady

vymedzené Standardmi kvality socialnich sluZeb a PZ (CUPZ, 2006):
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e nehodnoti spravnost i nespravnost predstavy. Kazda z predstav, hoci sa zda
nerealisticka, vychadza z vnatornej motivacie uZzivatela, a jej preskimanie odhali
konzultantovi jeho hlavné motivy a pohnutky, a tym je mozZné facilitovat
nachadzanie realizovatel'ného priania,

e uzivatel modze predstavu o vhodnom pracovnom mieste zmenit v priebehu uceniu
sa novym schopnostiam a ziskavania skisenosti, rozvoj jeho predstav je dokonca
Ziaduci a podporovany,

e usiluje o Co najpodrobnejSi popis Cinnosti tak, aby to bolo uZivatelovi
zrozumitel'né,

e overuje porozumenie zdkladnym terminom tykajucich sa pracovného pomeru

(dohoda o vykonani prace, polovi¢ny uvazok),

V naslednej faze prebieha formovanie predstavy o vhodnom pracovnom mieste. Navrh
pracovného miesta pre konkrétneho klienta je “vysledkom porovnania osobného profilu

uzivatela na strane jednej a potrieb trhu prace na strane druhej” (Vitdkova, 2005, s. 29).
4.7 Sluzby poskytované v ramci podporovaného zamestnavania

e Individualne konzultacie

“Individudlne konzultdcie st zdkladom prdce konzultanta s osobami znevyhodnenymi na
trhu prdace” (Krejcirova et al.,, 2005, s.32). Konzultacie st sicastou celého procesu PZ, od
identifikacie zaujmov a hl'adania pracovného miesta, a pokracuju aj po nastupe do
zamestnania. Konzultant musi dobre poznat pracovisko, konkrétnu pracovnu c¢innost,
ktort bude klient vykonavat, nastavajuci kolegov a zamestnavatel'a. Ide o individualne
stretnutia s uZivatelom sluzby PZ, v ktorych sa s klientom intenzivne zameriavaju na
konkrétnu schopnost, ktoru je potrebné v danej chvili nacvicit, a mézu prebiehat priamo
v teréne. Okrem toho su cennym zdrojom informacii pre konzultanta o tom, ako sa klient
v praci citi, ako prebieha, s ¢im sa klient stretava a ako sa mu dari. Na zaklade tohoto méze
byt plan podpory d’alej prispésobovany klientovi na mieru. Konzultacii sa moze zicastnit
aj klientov asistent, alebo sa konzultant moZe stretnut aj so zamestnavatel'om (Krejcirova

et al., 2005).
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e Job Club

Job Club predstavuje otvorend skupinovi formu nacviku, ktora vyuZiva skupinovi
dynamiku a zdiel'anie skusenosti ostatnych ucastnikov. Ide o ,poradensky program,
ktorého hlavnym cielom je motivovat, aktivizovat' jeho tcastnikov k uplatneniu na trhu
prdce, a to ziskanim orientdcie na trhu prdce, ndcvikom schopnosti a technik na zvlddanie
zamestnania“ (,Job club“, 2016). Prebieha v skupine uZivatelov sluZieb socidlnej
rehabilitacie, ktori stdle vhodné pracovné uplatnenie eSte len hl'adaju. Nakol'ko ide o
otvorenu komunitu, novi ¢lenovia prichadzaju na pociatku fazy hl'adania pracovného
miesta a Clenovia, ktori uz v h'adani pracovného miesta uspeli, ¢asto s icastou v Job Clube
koncia (Vitakova, 2007). Pracovny konzultant je formalnym veducim skupiny, usiluje vSak
o prenesenie hlavnej aktivity na jej ¢lenov a podporuje zdiel'anie skiisenosti, zmenu roli a
vzajomnu interakciu. Pre eSte vy$si prakticky prinos komunity moZe prizvat Specidlnych
hosti - zamestnancov Uradov, personalnych agentur, kniZnic, poSty alebo banky, byvalych
uZzivatel'ov sluZieb alebo pracovnych asistentov. Okrem nacvikov konkrétnych schopnosti
a kompetencii, rieSenia tém spolo¢nych pre l'udi s postihnutim, je vel'kym prinosom Job
Clubu uZ len samotné dochadzanie ¢lenov. Uc¢ia sa dochadzat na stretnutie nacas, prist
vhodne upraveni, ucia sa funkc¢nej interakcii medzi I'ud'mi, vyjadrovania podpory a
porozumenia (Vitakova, 2007), sebaprezentacii, prekonavaniu trémy ¢i strachu
z neznameho (,Job Club“, 2016). Vzadjomné zdiel'anie ¢lenov, tzv. peer counselling, dokaze
podporit ich motivaciu a angaZovanost v procese ziskavania pracovného miesta. Spatna
vazba, ktoru si davaji, im pomaha k uvedomeniu si vlastnych oblasti rozvoja (Krej¢irova
et al.,, 2005). Poznatok, Ze konkrétne spravanie nie je partnerovi v komunikacii prijemné,
moZe pomoct porozumiet pri¢ine nedorozumeni. Zaroveinn si moézu uvedomit, Ze
spravanie, ktoré prejavuju ku ostatnym c¢lenom klubu, pravdepodobne vyuzZivaja aj v
interakciach s inymi 'ud'mi, a teda rovnako mézu s ¢lenmi komunity nacvicit vhodny
sposob spravania (Vitdkova, 2007).Casto vyuZzivany je nacvik roli, kedy si ¢lenovia skasaju
previest konkrétnu kompetenciu do praxe, skuSaju si situaciu stretnutia so
zamestnavatelom. naviazania kontaktu alebo Ziadania o pomoc, navstevu banky alebo

uradu (Krejcitova et al., 2005).
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e Podpora a asistencia uzivatel'ovi sluZzby

Podpora zamestnanca s postihnutim - klienta sluZieb PZ prebieha priebezne, uz od
zaciatku poskytovania sluzby, teda pri hl'adani zamestnania, ale aj v priebehu vykonu
zamestnania na pracovisku. Patri medzi hlavné znaky PZ, ktoré si uvedené na zaciatku
kapitoly, preto tu budd uvedené skor jej hlavné funkcie, nez charakteristiky. Asistencia je
k dispozicii zamestnancovi s postihnutim uZz pri vstupe do zamestnania, a napomaha
naviazat' uspesSny prvy kontakt, ¢i uz priamo so zamestnavatel'om, alebo s dradom prace
alebo pracovnou agentdrou, obcianskym zdruZenim alebo réznymi vSeobecne
prospesnymi spolo¢nostami (Vokurka & Chvojkova, 2008). Podpora prebiehajica na
pracovisku ma umoznovat klientovi sluzby PZ, aby dokazal vykonavat svoju pracovnu
¢innost a iniciovat ju, aby bol pre neho vykon prace ¢o najprijemnejsi, a zaroven rozvijal
jeho odborné znalosti o socidlne kompetencie, a jeho ¢innost a posobenie na pracovisku
bola prijemna a uspokojiva zamestnancovi i ostatnym kolegom. Podpora moéze prebiehat
na socialnej Urovni (zo strany asistenta, kolegov, nadriadeného) alebo vecnej trovni
(zabezpecenie, Specialna Uprava pracoviska, ale aj vyuzitie prirodzenych zdrojov, ktoré
na pracovisku su, pre vacsi komfort a efektivitu uzivatel'a) (Krejcifova et al., 2005). Je
potreba rozliSovat medzi asistenciou osobnou a pracovnou. Pracovny asistent je
pritomny na pracovisku spolu s uZivatelom sluzby po dobu zaucenia zamestnanca,
k dispozicii nielen pre uzivatel'a sluzby samotného pre pomoc v pracovnych ¢innostiach,
ale aj pre jeho kolegov anadriadenych, ktori s nim budu v kontakte, aby facilitoval
naviazanie vztahu, a zaroven najdenie vzajomne prijemného spdsobu interakcie. Naproti
tomu osobnd asistencia sluzi uzivatel'om pri beznych, kazdodennych ¢innostiach, ktoré su
pre zivot dblezité, a umoziuje ich lepSie zvladnutie - ide napriklad o ¢innosti tykajtcej sa
osobnej starostlivosti a hygieny, v domacnosti ¢i pri traveni volného casu. Osobna
asistencia mézZe prebiehat isdcasne so sluzbami PZ, avSak casto byva spoplatiiovana

samostatne, nezavisle od zamestnavatela (,Podporované zaméstnavani“, 2009).
e Podpora zamestnancom a zamestnavatel'om

Ako bolo uZz uvedené v zakladnych znakoch PZ, podpora je smerovana nielen na
zamestnanca s postihnutim, ale aj na zamestnavatela a pracovnikov, ktori su so

zamestnancom v kontakte. Zamestnavatel ziskava nielen finantnd podporu
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(podrobnejsie predstavené v kapitole 4.5), ale aj asistenciu pri priprave a zabezpeceni

pracovnych podmienok, a individualne poradenstvo, najma zo strany uradov prace,

agentur prace, poradensko-vzdeldvacie subjekty, alebo rozne neziskové organizacie

venujuce sa PZ (Vokurka & Chvojkova, 2008), ¢i vSeobecne prospeSné spolo¢nosti.

Zamestnavatel ma narok sa na ne obratit, a ziskat (Formika, 2014).:

konzultacie k problematike PZ samotného, kjeho podmienkam, priebehu,
prinosom ¢i rizikam,

poradenstvo v socidlne-pravnych otazkach,

asistenciu pri analyze a priprave pracovného miesta,

podporu pri vybere vhodného kandidata a pri pracovhom pohovore,

informacie a pomoc v procese ziskavania Statnej dotacie,

podporu pri zvladani problematickych ¢i krizovych situacii, ktoré mozu nastat
medzi zamestnancami s postihnutim a zamestnancami bez postihnutia

moznost zapozi¢ania Specialnych pomocok, ktory modZe zamestnanec
s postihnutim pre vykon prace potrebovat (,Kam se obratit, kdyZz chcete
zameéstnavat osoby se zdravotnim postiZenim, 2016),

prirucky, manudly a metodické pokyny pre lepSiu orientaciu zamestnavatel'ov pri
zriad'ovani sluzby (OP LZZ, 2009; Slezska Diakonie, 2010; Gnanova, Hudec &
Prokopicovd, 2011; Kanska et al,, 2012; JindrisSkova, 2013), ale aj pre osvojenie si
zakladov komunikacie ainterakcie slud'mi sréznym Specifickym postihnutim
(,Zaklady komunikace s lidmi se zrakovym postiZenim, 2010),

supervizie v kontakte s 'ud'mi s postihnutim (Formika, 2014),

zazitkové tréningové workshopy pre zamestnancov bez postihnutia (,Kam se

obratit, kdyZ chcete zaméstnavat osoby se zdravotnim postiZenim, 2016).

65



5 EMPIRICKA CAST

5.1 Formulovanie problému a vyskumné otazky

Ciel'om vyskumu v tejto diplomovej praci je zistenie postojov vocCi organizacnej diverzite,
vo¢i I'udom s postihnutim u zamestnancov a zamestnavatelov bez postihnutia, a
zistovanie sp6sobov tréningu pri nastupe do zamestnania (tzn. tréning a zaskolenie pri
nastupe na konkrétnu poziciu v konkrétnej firme), priebeznej podpory a supervizie (tzn.
Skoleni atréningov, ktoré zamestnanci ¢i zamestnavatelia dostavaju v priebehu
zamestnania interne aj externe) u zamestnancov a zamestnavatel'ov bez postihnutia, ktor{
pracuju vo firmach, kde PZ funguje (tzn. firmy a o spolo¢nosti, ktoré zamestnavaju aj l'udi
s postihnutim a vyuZivaju pritom sluzby organizacii, ktoré v zavadzani PZ asistujui), a teda

maju kolegov alebo podriadenych s postihnutim.
VYSKUMNE OTAZKY

1. Existuje rozdiel v postojoch vocil'ud'om s postihnutim v organizaciach, kde funguje

podporované zamestnavanie, a v organizaciach, kde nefunguje?

2. Existuju rozdiely v postojoch vocli diverzite v organizaciach, kde funguje

podporované zamestnavanie, a v organizaciach, kde nefunguje?

3. Existuje rozdiel v tréningu a zaSkoleni zamestnancov v organizaciach, kde funguje

podporované zamestnavanie, a v organizaciach, kde nefunguje?

4. Existuje rozdiel v priebeZnej podpore zamestnancov a supervizii v organizaciach,

kde funguje podporované zamestnavanie, a v organizaciach, kde nefunguje?

HYPOTEZY

Hypotéza 1:

H 1.0 : V postojoch voci 'udom s postihnutim v organizaciach, kde funguje PZ, a v
organizaciach, kde nefunguje, neexistuje rozdiel

H 1.A : V postojoch voci I'udom s postihnutim v organizaciach, kde funguje PZ, a v

organizaciach, kde nefunguje, existuje rozdiel
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Hypotéza 2:

H 2.0: V postojoch voci diverzite v organizaciach, kde funguje PZ a v organizaciach, kde
nefunguje, neexistuje rozdiel

H 2.A: V postojoch voci diverzite v organizaciach, kde funguje PZ, a v organizaciach, kde

nefunguje, existuje rozdiel
Hypotéza 3:

H 3.0: V tréningu a zaSkoleni zamestnancov v organizaciach, kde funguje PZ, a v
organizaciach, kde nefunguje, neexistuje rozdiel
H 3.A: V tréningu a zaSkoleni zamestnancov v organizaciach, kde funguje PZ, a v

organizaciach, kde nefunguje, existuje rozdiel
Hypotéza 4:

H 4.0: V priebeZnej podpore zamestnancov a supervizii v organizaciach, kde funguje PZ, a
v organizaciach, kde nefunguje, neexistuje rozdiel.
H 4.A: V priebeZnej podpore zamestnancov a supervizii v organizaciach, kde funguje PZ, a

v organizaciach, kde nefunguje, existuje rozdiel.

5.2 Vyskumny design

S ohladom na charakter vyskumného problému a vyskumnych otazok, zvolili sme
neexperimentalny vyskumny design. Vyskumy neexperimentalneho designu maju za ciel
pozorovanie a popis skiimanych javov, namiesto toho, aby s nimi cielene manipulovalo. Z
réznych typov neexperimentalnych vyskumov sme zvolili typ orientatného vyskumu,
ktory predstavuje formu deskriptivneho vyskumného planu orientovaného najma na
zorientovanie sa a lepSie porozumenie danej problematike (nejde o vyskum predbeZny,
alebo pilotaz) (Ferjencik, 2000). “Ciel'om orientacného vyskumu je vykonat’ sondu...ziskat
Ziaduci vhl'ad do nejakej skutocnosti, ktord nds zaujima, a o ktorej vieme vel'mi mdlo nebo

skoro ni¢” (Ferjencik, 2000, s.123).

Na zistenie naSich vyskumnych otazok sme vyskum v tejto diplomovej praci pojali ako
kvantitativny vyskum, ktory vyuziva nahodné vybery, Strukturovany zber dat pomocou

testov, dotaznikov alebo pozorovani, a ich naslednu Statistickil analyzu. Kvantitativny
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vyskum exploruje, popisuje, pripadne overuje predpoklady o vztahu pozorovanych

premennych (Hendl, 2005).
5.3 Metodda ziskavania dat

Pre zodpovedanie vyskumnych otdazok sme sa rozhodli ziskat data formou
poloStrukturovaného dotaznikového vyskumu z dvoch hlavnych zdrojov: 1) od
zamestnancov a zamestnavatel'ov, ktori pracuju s l'ud'mi s postihnutim v organizaciach
firmach, kde funguje PZ = vyskumna vzorka, 2) zamestnancov a zamestnavatel'ov, ktor{
nepracuju s 'ud'mi s postihnutim v organizaciach a firmach, kde nefunguje PZ= kontrolna

vzorka.

5.3.1 Spésob ziskavania respondentov

Respondenti boli osloveni mailom alebo osobne, a bol im zaslany odkaz na dotaznik
mailom. Hl'adanie respondentov do vyskumnej vzorky, tzn. ktori pracuju v
spolo¢nostiach, ktoré realizuju PZ, prebiehalo cez portal Ministerstva prace a socialnych
veci Ceskej republiky, kde je moZné na odkaze

https://portal.mpsv.cz/sz/zamest/zamestnaniosob /katalogorganizaceozp/ najst

organizacie v CR s viac ako 50% zamestnancami s postihnutim, alebo osoby s postihnutim
samostatne zarobkovo ¢inné. Dalej boli oslovovani zamestnavatelia OZP na socialnych
sietach, a Ziadani o zdiel'anie dotaznika s ostatnymi zamestnancami bez postihnutia,
alebo boli oslovované firmy zamestnavajuce OZP najdené volne na internete.
Respondenti do kontrolnej vzorky, tzn. tych, ktori nepracuju s osobami s postihnutim, boli
oslovovani cez socialne siete a profil autorky, d'alej mailom na firmy, v ktorych mala

autorka znamy kontakt, alebo na firmy, ktoré autorka nasla vol'ne na internete.

5.3.2 Charakteristika pouzitého psychometrického nastroja

Dotaznik vznikal na portali https://www.vyplnto.cz/ a bol dostupny uZivatelom na

odkaze https://www.vyplnto.cz/databaze-dotazniku /postoje-k-organizacni-diverz/.

Dotaznik bol zvoleny ako casovo i financne ekonomické psychometrickych nastroj, so
schopnostou ziskat' informacii o vyskumnej vzorke hromadne a pomerne rychlo.
Dotaznik ako psychometricky nastroj je zaloZeny na subjektivnej skisenosti vySetrovanej

osoby, vyroku o vlastnych pocitoch, postojoch, nazoroch, zaujmoch ¢i sposoboch
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reagovania v roznych situaciach. Dotazniky sa nepytaju priamo na osobnostné rysy, ale
na opis konkrétneho spravania, nazoru €i postoja, a preto si odpovede respondenta
zavislé na jeho schopnosti introspekcie (Svoboda, 2005). Medzi jeho hlavné vyhody patri
rychle ziskanie mnoZstva dat od respondentov, s moznostou skupinovej administracie,
jednoduchost administracie i kvantifikacie a vyhodnotenia dat. V pripade elektronickych
online dotaznikov fyzicka pritomnost vyskumnika nie je Casto nutng, o sucCasne zvySuje
aj mieru anonymity, ktora je pre respondentov dolezita (Giddens, 2003). Nevyhodou ale
je, Ze prave zvySend miera anonymity, nedokaze zabezpecit to, Ze dotaznik vyplni prave
ten Clovek, ktorému je urceny, a data nemusia vypovedat o ciel'ovej skupine. Navratnost
dotaznikov Uzko suvisi s ochotou respondentov sa vyskumu zucastnit, a nad tym ma
administrator v pripade online distribicie mali kontrolu. Rovnako mo6zZu respondenti
otazky preskakovat, vynechavat, alebo im nemusia byt dostato¢ne zrozumitelné

(Ferjencik, 2000).

Pre potreby tejto diplomovej prace sme pouzili poloStrukturovanu testovd batériu
pozostavajucu z dvoch Standardizovanych dotaznikov (Attitudes Toward Disabled
Persons, 1960; Attitudes Toward Diversity Scale, 1996). PoloStrukturovany design
vyuziva vyhody a psychometrické vlastnosti Strukturovanych metdd, v naSom pripade
dvoch uvedenych dotaznikov, a vdaka otvorenym otazkam s volnou odpovedou
umoziuje hlbSie preskimanie relevantnych tém (Giddens, 2013). V tejto diplomovej praci
sme polozili 4 otazky demografického charakteru (pohlavie, vek, vzdelanie, pozicia), a

otazky, smerujlice na zodpovedanie tretej a Stvrtej vyskumnej otazky.
1)Attitudes Toward Disabled Persons

Pre zistovanie postojov voci 'ud'om s postihnutim sme pouzili dotaznik Attitudes Toward
Disabled Persons Inventory (Yuker, Block & Younng, 1970), ktory meria vSeobecné
postoje voci l'ud'om s postihnutim, namiesto toho, aby sa zameriaval na nejaké konkrétne
postihnutie (¢i uZ mentalne alebo fyzické). Vychadza z toho, Ze 'udia bez postihnutia m6zu
vnimat' l'udi s postihnutim podobne alebo odliSne od nich samotnych. Autori testu ho
vytvorili tak, aby ho bolo moZné administrovat 'ud'om bez postihnutia, ale aj 'udom s
postihnutim. V pripade l'udi s postihnutim dokaZe merat mieru prijatia postihnutia a
mieru prijatia samého seba. Administracia respondentom bez postihnutia dokaze zmerat

ich postoje ¢i predsudky voci 'ud'om s postihnutim ako skupine (Yuker et al.,, 1970). Aj
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napriek tomu, Ze ide o sebaposudzovaciu Skalu, autori uvadzaju, Ze miera falSovania
vysledkov je nizka a nema signifikantny pomer na variancii vysledkov. Bola zistovana
experimentom, kde jedna skupina Studentov dostala za tlohu, aby sa usilovala svojim
skére zanechat dobry dojem, a druha skupina bola kontrolna, a ku vyplneniu testu
nedostala ind neZ Standardnu inStrukciu. Rozdiel medzi priemernymi skoére jednej
i druhej skupiny bol maly, a nepreukazal sa Statisticky vyznamny (Yuker et al.,, 1970).
Autori uvadzaju aj Stadie (Yuker, Block & Campbell, 1960; Ferketic, 1964; Siller &
Chipman, 1963; Siller, 1964) ktoré testom Social Desirability Scale (Edwards, 1957)
zistovali moznu tendenciu odpovedat vteste socidlne Ziaduco, aktoré ukazali, Ze

neexistuje signifikantna korelacia medzi skére v teste SD a ATDP.

Autori uvadzaju, Ze jeho psychometrické vlastnosti su dostacujlce, a sice test-retestova
reliabilita sa pohybuje medzi r= + 0.66 az + 0. 88 u ATDP O, u ATDP Ar=+ 0. 78, u ATDP
B r=0.71 az 0.83. Validita bola zistovana korelaciou so skére dotaznika postojom voci
Specifickému postihnutiu Attitude Toward Specific Disability (Siller & Chipman, 1965),
Auvenshine's Attitudes Toward Severely Disabled Students scale (Knittel, 1962), Adult
Attitude Toward the Physically Disabled Scale (Szuhay, 1961) anaSli Statisticky
vyznamnu koreldciu medzi vysledkami dvoch testov, z ktorej usudzuju na konstruktovu

validitu (Yuker et al., 1970).

Dotaznik nebol k dipozicii Standardizovany v ceskej verzii, a kedZe nebol najdeny
ekvivalentny ndstroj, bolo postupované metédou prekladu do ceStiny a spdtného
prekladu do anglictiny, a verzie boli porovnané. Polozky, ktoré sa v spatne preloZenej
verzii vyznamovo liSili, boli upravené (Sousa & Rojjanasrirat, 2010), a dotaznik bol

revidovany (Sousa & Rojjanasrirat, 2010), a nasledne uverejneny.

Dotaznik je dostupny v 3 verziach O (20 otazok), A a B (po 30 otazok). Bola vybrana forma
0O, ktora pozostava z 20 viet, ktoré formuluju pozitivne alebo negativne vyroky o I'ud'och
s postihnutim, a respondent ma u kazdého vyroku oznacit mieru suhlasu na Likertovej
Skale v rozpati od: rozhodne sihlasim (+3b) - sihlasim (+2b) - skor (+1) suhlasim - skor
nesthlasim (-1) - nesthlasim (-2) - rozhodne nesudhlasim (-3). Negativne vyroky su
skérované opacne. Skére dosahuje rozpatie od -60 do + 60 bodov. Aby sa nepracovalo so
zapornymi skére, autori pri skoérovani odporucaju pridat konStantu + 60 ku

dosiahnutému hrubému skére vo variante O, a konstantu + 90 bodov ku hrubému skére
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vo variantach A a B. Cim je skdre vysSie, tym viac respondent vnima l'udi s postihnutim

podobnych a rovnocennych s I'ud'mi bez postihnutia (Yuker et al., 1970).

2)Attitudes Toward Diversity Inventory

Na meranie postojov voci organizacnej diverzite bol zvoleny inventar Attitudes Toward
Diversity Scale (Montei, Adams & Eggers, 1995), ktory zachytava postoje vo¢i mensSindm
vSeobecne, prislusnikom inej rasy ¢i Zenam v organizacii na troch hlavnych dimenziach:
spolupracovnika, nadriadeného, ndboru a povySovania (Montei et al., 1995). Autori
uvadzaju, Ze aj napriek tomu, Ze ide o sebaposudzujicu $kalu, je odolna voci efektu
socidlnej ziaducosti (Co je Casty problém sebaposudzujucich $kal). Zistovali korelaciu
skére s Marlowe-Crowne Social Desirability Scale, a nezistili Statisticky vyznamny vztah
medzi tymito dvomi testami, z ¢coho bola ustidena diskriminac¢na validita testu ATDS
(Montei et al.,, 1995). Vypoctom realibility ziskali celkovli hodnotu pre vSetky skaly a=
0.90 (skala Spolupracovnik a= 0.81, Nadriadeny o= 0.76 a Nabor a povySovanie a= 0.76),

a test oznacuju za reliabilny nastroj (Montei et al., 1995).

Dotaznik nebol Standardizovany na ¢eskd populéciu, a aj v tomto pripade sme postupovali
metddou spatného prekladu s prekladatel'om. Spatne preloZena verzia bola porovnana s
originalnou a poloZzky, ktoré sa lisili, boli upravené a revidované menej zrozumitel'né

polozky, a dotaznik bol publikovany.

Dotaznik ATDS pozostava z 30 poloziek - kazdd dimenziu syti 10 poloziek. PoloZky su
formulované ako vyroky reprezentujice pozitivne alebo negativhe postoje voci
menSinovym spolupracovnikom v organizicii a respondent ma u kazdého vyroku oznacit
mieru suihlasu na Likertovej skale v rozpati od: rozhodne sthlasim (+6 b) - sihlasim (+5b)
- skor suhlasim (+4b) skor nesuhlasim (+ 3 b) — nesthlasim (+ 2b) - rozhodne nesthlasim
(+1b) (Montei et al., 1995). Spdsob hodnotenia je podobny ako u ATDP - ¢im vysSie skore,
tym sd postoje pozitivnejsie, a tym podobnejsie respondent vnima ku vacSinove;j

populacii. Negativne formulované vyroky su skorované opacne (Montei et al., 1995).
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5.3.3 Charakteristika vyskumnej vzorky

Dotaznik kompletne vyplnilo 41 respondentov, 29 Zien a 17 muZov (navratnost dotaznika

bola 45,7%). Pre zaradenie do vyskumnej vzorky bolo nutné, aby respondent vyplnil

vSetky povinné otazky. Demografické charakteristiky ukazuji nasledovné grafy:

Graf 1: Genderova Struktiira respondentov

Vase pohlavi

B Zena 29 (70,73 %)
Emuz 12 (29,27 %)

Graf 2: Vekova Struktira respondentov

Vas vék

W20 -30 let: 27 (65,85 %)
030-451let: 5 (12,2 %)
W45 -55let: 5(12.2 %)
Bnad 55 let 4 (9,76 %)

72



Graf 3: Vzdelanostna Struktura respondentov

Nejvyssi dosaZzené vzdélani

B vysokoSkolske |l stupné& 20 (48,78 %)
O vysokoSkolské | stupné& 12 (29,27 %)
B stfedoskolské: 8 (19,51 %)

B vysokoSkoiske Il stupné: 1 (2,44 %)

Vyber bol rozdeleny na dve skupiny respondentov: vyskumnu, ktoru tvorili respondenti

pracujuci vo firmach, ktoré zamestnavaju l'udi s postihnutim, a kontrolnu, ktorud tvorili

respondenti, ktorych firma l'usi s postihnutim nezamestnava.

Tabulka 1: Struktira vyskumnej a kontrolnej vzorky

Pocet Percent

Zaméstnava Vase ano 20 48,8
spolecnostilidi s ne 21 51,2
postiZenim? Celkem 41 100,0

NizZSie je uvedena Struktdra vzoriek podl'a pohlavia. Je zrejmé, Ze vyskumu sa ucastnilo

viac zien (70,73%), a Ze tvorili nadpolovi¢nu ¢ast vyskumnej vzorky. (80%).

Tabul'’ka 2: Struktiira respondentov podl'a pohlavia a prislusnosti k vyskumnej a

kontrolnej vzorke

Zaméstnava Vase spolecnost i lidi s postizenim?

Celkem

ano ne
Vase muz 4 8 12
pohlavi Zena 16 13 29
Celkem 20 21 41
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U respondentov bola zistovana aj pozicia, na ktorej vo firme pracujd. Prehl'ad uvadza

nasledovna tabulka

Tabul'ka 3: Struktiira respondentov podl'a pozicie na ktorej pracuji

Zameéstnava Vase spolecnostilidi s Celkem

postizenim?

ano ne
Vase pozice v spolecnosti, majitel spolecnosti 2 1 3
kde pracujete manazer 4 2 6
zameéstnanec 14 18 32
Celkem 20 21 41
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5.4 Vysledky

Vyhodnotenie aanalyza dat prebiehali prostrednictvom programu IBM SPSS v.23.
S ohl'adom na vel'kost vyskumnej vzorky (N=41), bol zvoleny neparametricky Mann-
Whitney U test pre dve nezavislé vzorky. Neparametrické testy nepredpokladaju
normalne rozloZenie vysledkov, a k analyze nevyuzivaju konkrétne hodnoty dat, ale ich
poradové Cislo vo variacnej rade, ktoré su generované z hodnot oboch porovnavanych

suborov (Hend], 2004).

5.4.1 Deskriptivna Statistika

vV

vV

najvysSie dosiahnuté skére 129.

Tabul'ka 4: Deskriptivna Statistika skore pre celi vzorku

N Minimu Maximu | Priemer Standardna odchylka

m m
ATDPskor 41 40,00 92,00 64,6585 10,66914
ATDSskor 41 88,00 129,00 109,195 9,43986

Zaujimavy je pohl'ad na skore vyskumnej a kontrolnej skupiny osobitne.

BVve

vV

vV

RS

dosiahnuté skore Cinilo 98, najvyssie dosiahnuté skoére Cinilo 129.
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Graf 4: Skore v teste ATPD pre vyskumni a kontrolni vzorku osobitne

ATDPskor

100,00

90,00

80,00

70,00

0,00

50,00

40,007

T T
anao ne

Zaméstnava Vase spoleénosti lidi s postiZzenim?

Graf 5: Skore v teste ATDS pre vyskumni a kontrolnii vzorku osobitne

ATDSskor

130,00

120,00

110,00

100,00

50,00

80,00

T T
ano ne

Zaméstnava Vase spoleénosti lidi s postiZenim?
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5.4.2 Analyza kvalitativnych odpovedi

Vyskumna otazka ¢.3 bola najprv kvantitativne hodnotena kriZovymi tabulkami
v IBM SPSS v 23. Bola porovnavana pritomnost zaskolenia a tréningu pre zamestnancov
pri nastupe do zamestnania u vyskumnej a kontrolnej skupiny.

Vo vyskumnej skupine (n=20) 15 respondentov ma vo firme, v ktorej pracuje, tréning
a zaSkolenie pre nastupujucich zamestnancov, 5 respondentov nema v spolo¢nosti tuto
moZnost.

V kontrolnej skupine (n=21) 12 respondentov ma vo firme, v ktorej pracuje, tréning
a zaskolenie pre zamestnancov, ktorej pracuje, 9 respondentov vo firme tito moZnost

nema.

Tabulka 6: Pritomnost zaSkolenia atréningu pri vstupe do zamestnania

u vyskumnej kontrolnej skupiny respondentov

Zaméstnava Vase spolecnost i lidi s postizenim? Celkem
ano ne

Funguje ve Vasi spoleCnosti ano 15 12 27

néjaky systém tréninku a ne 5 9 14
zaSkoleni pro zaméstnance
pri nastupu do
zaméstnani?

Celkem 20 21 41

Specifikum pripravy atréningu pri vstupe do zamestnania bolo od respondentov
ziskavané otvorenou otazkou s vol'nou odpovedou. Z tohto dévodu boli pri spracovani
tychto dat pouzité metodiky kvalitativneho vyskumu (Miovsky, 2006). Na otvorenu
otazku odpovedalo 11 respondentov z vyskumnej skupiny 10 respondentov z kontrolnej
skupiny. Zachadzanie s kvalitativnymi datami, spocivajuice v diel¢ich ikonoch od prepisu,
cez analyzy po findlne vyhodnocovanie, byva oznaCované ako ,data management,
(Miovsky, 2006, s.195). Otvorenou otazkou boli od Kklientov ziskané uz fixované
(zaznamenané) odpovede. Dal$im krokom bola systematizacia dat, teda ich tiprava do
podoby vhodnej k zahajeniu analyzy (Miovsky, 2006), ktorou boli ziskané nasledovné

kategorie
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Tabul'’ka 7: Specifika zaskolenia a tréningu pri vstupe do zamestnania u vyskumnej

i kontrolnej skupiny respondentov

VYSKUMNA VZORKA

KONTROLNA VZORKA

zaSkolenie do organiza¢nych Struktur a
Specifickej kultary

zaSkolenie do organizac¢nej Struktiry a
firemnej kultiry

bezpecnost prace

bezpecCnost prace a prva pomoc

Znalostné skolenie a administrativne a
legislativne zaskolenie

znalostné a skolenie a zaskolenie do
pouzivanych metodik a systémov

znalostné zaskolenie a zaskolenie do
pouzivanych metodik

Skolenie soft-skills

informacie o moZnostiach vzdelavania

zaSkolenie pre spolupracu s timom a
nadriadenymi

Vyskumna otazka ¢.4 bola podobne, ako predosla, najprv vyhodnotena kvantitativne. Pre

obe skupiny, vyskumnu aj kontrolnd, bola zistovana pritomnost priebeznej podpory ci

mentoringu po dobu vykonu zamestnania.

Vo vyskumnej skupine (n=20) 11 respondentov ma vo firme, v ktorej pracuje, moznost’

priebeZnej podpory a mentoringu, 7 respondentov nema v spoloc¢nosti tito moznost, a 2

respondenti o nej nevedia.

V kontrolnej skupine (n=21) 14 respondentov ma vo firme, v ktorej pracuje, moznost

priebeznej podpory a mentoringu, 5 respondentov vo firme tdto moZnost nem4, a 4

respondenti o tejto moZnosti nevedia.
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Tabul'ka 8: Pritomnost priebeZnej podpory a mentoringu po dobu zamestnania

u vyskumnej a kontrolnej skupiny respondentov

Zaméstnava Vase spolecnostilidi s Celkem
postizenim?
ano ne

Funguje ve Vasi ano 11 14 25
spole¢nosti néjaky nevim 2 2 4
systém priibézné ne 7 5 12
podpory vzdélavani
nebo mentoringu?
Celkem 20 21 41

Kvalitativne charakteristiky mentoringu a foriem podpory zamestnancov boli ziskané od

respondentov otvorenou otazkou svolnou odpovedou, na ktort odpovedalo 8

respondentov z vyskumnej vzorky a 9 respondentov z kontrolnej vzorky. Podobne ako

uvyskumnej otazky ¢.3, sme data analyzovali metédami kvalitativneho vyskumu

(Miovsky, 2006). Systematizaciou dat sme ziskali nasledovné kategorie:

Tabulka 9: Specifika foriem podpory amentoringu po dobu zamestnania

u vyskumnej i kontrolnej skupiny respondentov

VYSKUMNA VZORKA

KONTROLNA VZORKA

administrativne a legislativne vzdelavanie

vzdelavanie v zakaznickom servise a

udrziavani externych vztahov

individualne rozvojové plany a rozvoj
kompetencii pre pracovnu poziciu

Skolenia odbornych znalosti

v technolégiach a noviniek nutnych pre
vykon prace

mentoring, individualne konzultacie

rozvoj soft-skills

supervizie na zvladanie krizovych situacii
a pracu s kolegami s postihnutim,

odborné supervizie pre pracu s klientom

workshopy na rozvoj schopnosti prace
s klientmi

individualne rozvojové plany a rozvoj
kompetencii pre pracovnu poziciu,
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5.4.3 Testovanie hypoteéz

Hypotéza 1:

H 1.0 : V postojoch voci 'ud'om s postihnutim v organizaciach, kde funguje podporované
zamestnavanie, a v organizaciach, kde nefunguje, neexistuje rozdiel

H 1.A : V postojoch voci 'ud'om s postihnutim v organizaciach, kde funguje podporované

zamestnavanie, a v organizaciach, kde nefunguje, existuje rozdiel

Hypotéza 1 bola overovand Mann-Whitney U testom. Mann-Whitney test preukazal pre
N= 41 U=187,50 pri hladine vyznamnosti p=0,01; Z=-558; p= 0,557. Nebol preukazany
signifikantny rozdiel medzi vyskumnou a kontrolnou vzorkou, teda nemoZze byt prijata
prijat platnost H1.A. Bola prijata platnost nulovej hypotézy H1.0. V postojoch voci l'udom
s postihnutim podl'a testu ATDP medzi skupinou lI'udi pracujicich v spolo¢nosti, ktora
zamestnava aj l'udi s postihnutim a skupinou l'udi pracujicich v spolo¢nosti, ktora

nezamestnava l'udi s postihnutim, nebol objaveny signifikantny rozdiel.

Hypotéza 2:

H 2.0: V postojoch voci diverzite v organizaciach, kde funguje podporované
zamestnavanie, a v organizaciach, kde nefunguje, neexistuje rozdiel

H 2.A: V postojoch voci diverzite v organizaciach, kde funguje podporované

zamestnavanie, a v organizaciach, kde nefunguje, existuje rozdiel

Hypotéza 2 bola overovana Mann-Whitney U testom. Test preukazal pri N=41 hodnotu
U=187,00 pri hladine vyznamnosti p=0,01; Z=-0,601; p=548. Nebol preukazany
signifikantny rozdiel medzi vyskumnou a kontrolnou skupinou, neméze byt prijata
platnost’ H1.A. Je prijata platnost nulovej hypotézy H 2.0. V postojoch voci organizacnej
diverzite meranych testom ATDS skupinou ludi pracujucich v spolocnosti, ktora
zamestnava aj l'udi s postihnutim a skupinou l'udi pracujicich v spolo¢nosti, ktora

nezamestnava l'udi s postihnutim, nebol odhaleny Statisticky vyznamny rozdiel.

Hypotéza 3:
H 3.0: V tréningu a zaSkoleni zamestnancov v organizaciach, kde funguje podporované

zamestnavanie, a v organizaciach, kde nefunguje, neexistuje rozdiel
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H 3.A: V tréningu a zaSkoleni zamestnancov v organizaciach, kde funguje podporované

zamestnavanie, a v organizaciach, kde nefunguje, existuje rozdiel

Hypotéza 3 bola zistovana kvantitativnou a kvalitativnou Statistickou analyzou.
Kvantitativna analyza, test nezavislosti Chi square nadobudol hodnotu x?=1,453 (pri
stupni vol'nosti df=1 a hladine vyznamnosti a= 0,05) a hodnotu p=0,228. NemoZe byt teda
konStatované, Ze by existoval Statisticky vyznamny rozdiel medzi vyskumnou
a kontrolnou vyskumnou vzorkou v poclte respondentov, ktori pri nastupe do

zamestnania maju prileZitost absolvovat tréning a zaskolenie.

Kvalitativna analyza poukazala na konkrétny charakter tréningu a pripravy uoboch
skupin. Z tabul'ky 6 je zrejmé, Ze niektoré témy pripravnych tréningov su pribuzné.
Vyskumna (zamestnanci firiem, v ktorych pracuju aj I'udia s postihnutim) a kontrolna
(zamestnanci firiem, v ktorych nepracujd l'udia s postihnutim) skupina respondentov
uviedla, Ze vrdmci nastupu do zamestnania vich firme funguje zaSkolenie do
organizacnych Struktdr a Specifickej firemnej kultiry, Skolenie bezpecnosti pri praci,
a znalostné Skolenie azaSkolenie do pouzivanych technolégii a metodik. Respondenti
z kontrolnej skupiny navySe uviedli Skolenia prvej pomoci a Skolenia tzv. soft skills.
Respondenti z vyskumnej skupiny maja prileZitost absolvovat aj zaSkolenie
v administrativnej a legislativnej problematike, ale aj informacie o moznostiach d’alSieho
rozvoja apostupu. Co sa v$ak ukazalo ako $pecifické pre vyskumnid skupinu -
respondentov zfiriem, kde funguje PZ, boli workshopy pre efektivhu vzajomnu
spolupracu v time a naprie¢ timami a s nadriadenymi. Na zaklade kvalitativnej analyzy
odpovedi (Miovsky, 2006) aktudlnej vyskumnej vzorky, je mozné konstatovat, Ze
moznosti pripravy a zaskolenia do zamestnania vo firmach, ktoré zamestnavaju osoby
s postihnutim, a firmach, ktoré nezamestnavaju osoby s postihnutim, sa vzajomne liSia.
Nulova hypotéza H3.0 moZe byt zamietnutad a alternativna hypotéza H3.A mdZe byt

prijata.

Hypotéza 4:

H 4.0: V priebeZnej podpore zamestnancov a supervizii v organizaciach, kde funguje
podporované zamestnavanie, a v organizaciach, kde nefunguje, neexistuje rozdiel.

H 4.A: V priebeznej podpore zamestnancov a supervizii v organizaciach, kde funguje

podporované zamestnavanie, a v organizaciach, kde nefunguje, existuje rozdiel.
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Hypotéza 4 bola overovana kvantitativne i kvalitativne. Kvantitativna Statisticka analyza
zistovala rozdiel medzi vyskumnou a kontrolnou skupinou v Cestnosti prileZitosti
priebeZnej podpory a mentoringu po dobu trvania zamestnania. Test nezavislosti Chi
square nadobudol hodnotu x?=0,669 (pri stupni vol'nosti df=2 a hladine vyznamnosti o=
0,05) a hodnotu p=0,716. NemoZe byt teda konStatované, Ze by existoval Statisticky
vyznamny rozdiel medzi vyskumnou a kontrolnou vzorkou v poCte respondentov, ktori

po dobu ich zamestnania maji moZnost mentoringu a priebeZnej podpory .

Kvalitativna analyza pomohla identifikovat konkrétne formy podpory poskytovanej
zamestnancom v oboch skupinach. Tabul'ka 7 ukazuje, Ze témy su Specifické pre skupinu
vyskumnu i kontrolnt. Téma pre obe skupiny spolo¢na bola podpora rozvoja schopnosti
pre pracu s klientom. Respondenti kontrolnej skupiny navyse uviedli, Ze ich priebezna
podpora a mentoring spociva v superviziach v ich klientskej praci, vzdelavani v novych
technologidch a metodikach, a v rozvijani soft skills. Respondenti z vyskumnej skupiny
uviedli podporu vzdeldvania v administrativnej alegislativnej problematike, tvorbu
individualnych rozvojovych planov pre systematicky rozvoj kompetencii, individualne
konzultacie a mentoring a supervizie na zvladanie problematickych a krizovych situacii
v s kolegami s postihnutim. Je zrejmé, Ze témy sa liSia, a vo vyskumnej skupine su
orientované najma na individudlnu podporu a Specificky na interakciu sl'ud'mi
s postihnutim. Na zdklade kvalitativnej analyzy odpovedi (Miovsky, 2006) aktudlnej
vyskumnej vzorky, moZe byt konstatované, Ze forma supervizie a priebeZnej podpory pre
zamestnancov po dobu zamestnania vo firmach, ktoré zamestnavaju osoby s postihnutim,
a firmach, ktoré nezamestnavaju osoby s postihnutim, sa vzajomne liSia. Nulova hypotéza

H4.0 moZe byt zamietnuta a alternativna hypotéza H4.A mdze byt prijata.

5.5 Diskusia

V nasledovnej kapitole budi prezentované vysledky vyskumu a konfrontované
s dostupnou literatirou a vyskumami v danej problematike. Bude poukazané na limity
prezentovanej prace a prevedeného vyskumu, s viziou moZnosti na jeho d'alsi rozvoj a

buduci potencial.

Hlavnym cielom vyskumu bolo skimat u l'udi pracujucich v spolo¢nostiach, kde funguje

PZ postoje ku osobam s postihnutim a ku organizacnej diverzite, a zmapovat spOsob
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pripravy a tréningu pri nastupe do zamestnania, a formu priebeZnej podpory po dobu
zamestnania. Pre tento ucel boli pouZité prevzaté a do CeStiny preloZené dotazniky
Attitudes Toward Disabled Persons Inventory a Disabled Toward Diversity Scale,
a otvorené otazky s vol'nou odpoved’'ou zamerané na tréning pri nastupe do zamestnania,

a podporu a tréning v priebehu zamestnania.

V hypotéze H1 bolo predpokladané, Ze postoje voli I'udom s postihnutim u T'udi
pracujucich vo firme, ktora poskytuje sluzby PZ , sa budu lisit od postojov u I'udi, ktori
pracuju vo firméach, v ktorych PZ nefunguje. Vyskum (Blessing & Jamieson, 1999) ukazal,
Ze I'udia, ktori mali minuld pracovnu skusenost' s ¢clovekom s postihnutim ¢i uz pri ndbore
alebo zaskol'ovani, sa stavali ku l'ud’om s postihnutim pozitivnejSie a vSimavejsie voci ich
potrebam. Podobne vyskum v statoch Commonwealthu (Erebus International, 2006)
odhalil, Ze v tych spolo¢nostiach, kde manazéri mali s l'udmi s postihnutim predoslu
osobnu skdsenost, boli voc¢i 'ud'om s postihnutim postoje pozitivnejsSie a prijimajuicejsie
a PZ progredovalo rychlejsie, ako v tych, kde predosla skiisenost s 'ud'mi s postihnutim
chybala. V kapitole o postojoch sme vychadzali z vyskumnych zisteni, ktoré ukazovali, Ze
uZ samotny kontakt s postojom objektu podporuje pozitivnejSie vztahovanie sa k nemu

(Zajonc, 1968, 2001; Moreland & Zajonc, 1980; Cacioppo et al., 1994).

Avsak vtu prezentovanom vyskume nemohla byt hypotéza, Ze existuje rozdiel v
postojoch l'udi, ktori pracuju v spolo¢nostiach, kde pracuju aj I'udia s postihnutim, a I'udji,
ktori vtakych spoloCnostiach nepracuji, potvrdena, anebol odhaleny Statisticky
vyznamny rozdiel. Paradoxne, priemerné skére urespondentov pracujicich
v spoloc¢nostiach, v ktorych PZ nefunguje, bolo vyssie (M=65,33 vs. M=63,85), rovnako aj
vysSie. Najvyssie dosiahnuté skoére bolo, naopak, u vyskumnej vzorky (max.=92 vs. max=
82). Uvazujuc o moznych pricindch, preco hypotéza vtomto vyskume nemohla byt
potvrdenj, je urcite na mieste zmienit vel'kost vyskumného siboru a reprezentativnost
vyberu. Adekvatna velkost vzorky je totiZ predpokladom velkosti tucinku a jeho
vyznamnosti (Hendl, 2004). Mnohé z vyskumov k tejto problematike, a vyskumov, na
ktoré bolo v tejto praci odkazované, pracuju s va¢simi vyskumnymi vybermi (v radoch
100 aviac respondentov) (Woodley, Metzger & Dylan, 2012), napriklad v ramci
narodnych prieskumov (Scope, 2014), alebo metaanalyz porovnavajicich vysledky

viacerych studii (Unger, 2002). Vyskumu v tejto praci sa ztucastnilo 41 respondentov, ¢o
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mohlo prispiet k tomu, Ze v pripade, ak rozdiel v postojoch medzi I'ud'mi, ¢o pracuju vo
firmach, kde je realizované PZ, avo firmach, kde PZ realizované nie je, vnaSom

vyskumnom vybere sa ho nepodarilo Statisticky dokazat.

Dal$im faktorom moZe byt to, Ze vuvedenych vyskumoch reprezentativne vybery
pozostavali c¢asto z manazérov, ktori maju pravomoc rozhodnut o prijati osoby
s postihnutim, azamestnancov, ktori boli slud'mi s postihnutim v bezprostrednom
kontakte. V tejto praci sa vyskumu zucastnilo len 9 vysoko postavenych pracovnikov (3
majitelia spolo¢nosti, 6 manaZzérov), a je mozné, Ze toto zloZenie malo dopad na vysledok
testovania prvej hypotézy. Vo vyskume bolo otazkami zistované, ¢i spolo¢nost, v ktorej
respondenti pracuju, zamestnava aj 'udi s postihnutim, a na akej pozicii v nej pracujq, ale
vyskumny design nezistoval, vakom kontakte skolegami ¢i zamestnancami
s postihnutim respondent bol, ¢o sa mohlo podiel'at na vyslednom skére v dotazniku. Pre
d'alsi potenciadlny rozvoj vyskumu by bolo po tejto skidsenosti dobré aktualnu skdsenost’

s 'ud'mi s postihnutim lepSie zmapovat.

Pri kritickom zhodnoteni je potreba zohladnit reprezentativnost vzorky. V tomto
vyskume ide o nepravdepodobnostny vyber ziskavany prevazne technikou ankety, kedy
je Ucast respondenta zaloZena na jeho rozhodnuti vyskumu dostupného na strankach
socidlnych médii alebo zaujmovych masmédiach, a technikou snehovej gule, v ktorej
ziskavanie respondentov prebieha priebezne cez odporucenie od respondentov, alebo
Sirenie dotazniku respondentmi samotnymi (Disman, 2002). Spolu so zvolenou
metodikou online dotaznikového vyskumu, mohol mat vyskumny dizajn za nasledok to,
Ze sa vyskumu zuacastnili respondenti, ktori uz o problematiku mali nejaky zdujem
a podobnym respondentom ju $irili d’alej. V tomto pripade je nutné uvazovat aj o tom, Ze
respondenti, ktori sa zti¢astnili vyskumu, a boli zaradeni do kontrolnej vzorky, s osobami
s postihnutim uZ skdsenost mali, ndsledkom €oho by ich postoj mohol byt pozitivny, a
to aj napriek tomu, Ze nepracuju v spoloc¢nosti, kde by s 'ud'mi s postihnutim mohli mat’
kontakt. Z tohto hladiska by bolo uZito¢né pre dal$i potencidlny vyskum uvaZzovat
o vhodnejSom spbésobe dotazovania (napriklad priame nahodné oslovovanie

respondentov) a dotazovani sa aj na predoslu skisenost s osobami s postihnutim.

V neposlednom rade je nutné sa pozastavit aj pri dotazniku samotnom. Dotaznik

Attitudes Toward Disabled Persons (ATDP) (Yuke et al, 1970) ma sice dostaCujice
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psychometrické vlastnosti (vid' kapitola 5.3.2 Charakteristika pouZitého vyskumného
nastroja), ale ako bolo uvedené, nebol Standardizovany pre ¢esku populaciu, a nema ceské
normy. Normativne Studie ukazali, Ze normy americkej populacie sa signifikantne nelisia
od danskej populacie (Jaques & Linkowski, 1966), britskej populacie (Smith & Culloch,
1978), ale napriklad sa nehodia na francuzsku populaciu, ktorej postoje sa ukazali celkovo
menej pozitivne, neZ u americkej vzorky (Arnholter, 1963). V tejto praci bol pouzity
dotaznik sice preloZeny podl'a odporicaného postupu (Sousa & Rojjanasrirat, 2010), ale
nepresiel pilotaZou azrovnavanim psychometrickych vlastnosti. Takto neméze byt
konStatované, Ze preloZeny dotaznik verne zodpoveda origindlnemu, a Ze poloZzky su
rovnako validne pre cesku populaciu. Z tohto hl'adiska ale méZeme hl'adiet na pouZitie
dotaznika v tejto praci ako krok ku Standardizacii metédy ATDP na pouZitie s Ceskou

populaciou pre vyskum postojov voci 'ud'om s postihnutim.

V hypotéze H2 bolo predpokladané, Ze postoje voci organizacnej diverzite u l'udi, ktori
pracuju v spolo¢nostiach, ktoré poskytuju sluzby PZ, budu pozitivnejsie ako u l'udi, ktori
v takych spolo¢nostiach nepracuju. Z teoretickej casti prace vyplyva, Ze otvorenost
a prijimajice postoje voci roznorodosti su klticovou podmienkou pre zvySovanie
heterogenity v organizaciach. Vyskumna studia firemnej kulttiry projektu GLOBE (House
et al., 2004) s viac ako 61 krajinami po celom svete, poukazala na to, Ze otvorenost voci
skusenosti a nizka miery uzkosti z neistoty su pozitivnymi prediktormi prijatia diverzity
do organizacie. Zaroven je dolezité podotknut, Ze zamestnavanie l'udi s postihnutim
mnohokrat byva opominané z hl'adiska manazmentu diverzity (Olkin, 2002). Zo 100 top
spolocnosti roku 2003, len menej ako jedna patina z nich vnimala zamestnavanie lI'udi
s postihnutim ako stucast riadenia diverzity (Ball et al., 2005). Riadenie diverzity v ramci
zamestnavania I'udi s postihnutim sa v praxi viac zameriava na organizacné a manaZzérske
aspekty, nez na individudlne potreby a aspekty postihnutia u Cloveka s postihnutim
(Thanem, 2008). Niektori autori tvrdia (Woodhams & Danieli, 2002) Ze nie je mozné
nazerat na riadenie diverzity v zmysle zamestnavania l'udi s postihnutim rovnako, ako na
riadenie diverzity v zmysle zamestnavania Zien €i etnickych menS$in. Ludia s postihnutim
totiZ tvoria skupinu, ktora je sama o sebe heterogénnejsia, ako iné mensiny. V tejto praci
teda bolo ocakadvané, Ze v pripade, Ze firma zamestnava aj l'udi s postihnutim, budu
postoje jej zamestnancov voci diverzite pozitivnejSie, neZ postoje zamestnancov, ktorych

firma l'udi s postihnutim nezamestnava.

85



Hypotézu 2 sme ale nemohli prijat, nepotvrdil sa Ziadny Statisticky vyznamny rozdiel
medzi postojmi I'udi vo vyskumnej a kontrolnej vzorke. Neocakavane bolo dosiahnuté
priemerné skore u kontrolnej vzorky o nieco vysSie ako u vyskumnej vzorky (M= 110, 67
dosiahnutého (min=98 vs. min. 88) a najvyssieho dosiahnutého skére (max=129 vs. max=
125). Kriticky hodnotiac mozné prifiny nepotvrdenia alternativnej hypotézy, je nutné sa
opat pozastavit u velkosti vyberu. Dotaznik vyplnilo 41 respondentov, o je v porovnani
s vyskumami, ktoré boli realizované v oblasti merania postojov voci diverzite (Onsongo &
Maina, 2013; House et al., 2004) pomerne mala vzorka. Je mozné, Ze ak existuje Statisticky
vyznamny rozdiel medzi postojmi voCi organizacnej diverzite ul'udi pracujicich vo
firmach, ktoré poskytuju sluzby PZ, a u I'udi pracujucich vo firmach, ktoré PZ nerealizujt,

je menej pravdepodobné, Ze by ho vyskum s malou vzorkou respondentov odhalil.

Dal$im limitom je uZz spominany vyber, ktory bol oslovovany technikou ankety a snehovej
gule (Disman, 2002). Je moZné, Ze takto sa vyskumu zucastnili ti respondenti, ktori
o problematiku mali nejaky zaujem, aich postoje nemusia reprezentovat trend
v populacii. Takisto je mozZné, Ze respondenti pochadzali prevazne z organizacii, ktoré
aplikuju principy riadenia diverzity, ¢im ich postoje mozu pozitivnejSie, a vyber v tomto
vyskume nemusel byt vyvazeny. V neposlednom rade, je mozné, Ze Statisticky vyznamny
rozdiel v postojoch medzi tymito dvomi skupinami neexistuje, aZe postoje ku
organizacnej diverzite nie si vo vztahu s postojmi ku I'udom s postihnutim. Aby bolo
mozné hovorit o pritomnosti alebo nepritomnosti vztahu, bolo vhodné pre rozvoj
poznatkov v tejto problematike, do budicna pouzit vacsi, pravdepodobnostny vyber.
Zaujimavé je uvazovat’ aj o velkom pomere Zien vo vybere. Zeny vo svete biznisu ¢asto
narazajd na skleneny strop (Saltzman, 1991), a st podceniované, podhodnocované, a ¢asto
krat je s nimi zaobchadzané menej férovo, a st vnimané ako prislusnicky mensiny v danej
firme (Saltzman, 1991). Je moZné, ako je opisované v socidlnej psycholdgii, Ze prave na
zdklade tohto zaradenia sa do skupiny menSiny pocituju vnutroskupinoskupinovu
naklonnost' voci ostatnym mensindm a organizacnej diverzite celkovo. Uvazujic o tomto
jave, da sa predpokladat, Ze pohlavie mohlo mat na vysledky testu vplyv, a nakol'ko sa
vyskumu zucastnilo 70% Zien, ich distribdcia do skupin mohla skreslit' celkové skére., aj

napriek tomu, Ze autori testu o tejto moznosti nehovoria (Montei et al., 1996)
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Hl'adajic moZné priciny nepotvrdenia hypotézy ¢.2 je nutné sa opat pozastavit pri
pouzitom psychometrickom nastroji. Postoje voci organizacnej diverzite boli merané
Skalou Attitudes Toward Diversity Scale (ATDS) (Montei et al,, 1996). V kapitole 5.3.2
Charakteristika pouZitého vyskumného nastroja s uvedené jeho psychometrické
vlastnosti, pre ktoré bol pouzity aj vtomto vyskume. Ako je spomenuté, ani v pripade
tohto dotaznika nebola k dispozicii Standardizovana verzia a normy pre ¢esku populaciu.
Pri preloZeni dotaznika bolo postupované podla postupu pre adaptaciu dotaznikovych
inStrumentov (Sousa & Rojjanasrirat, 2010), ale nebola realizovana pilotdz ani
normativna Stadia. Dotaznik ATDS ma normy na americkd populaciu, pre ktoru je
heterogenita prostredia velmi priznac¢na, nakol'ko ide o kultirne i etnicky réznorodu
krajinu. Z tohto hl'adiska je mozné, Ze dotaznik nie je adekvatny pre pouZitie v ceskej
populacii, avyzadoval by zvlastne polozky. Vychadzajuc ztedrie postojov a efektu
vystavenia, je moZné, Ze respondenti z Ceskej republiky majii obmedzenej$iu skisenost
s menSinami, a postoje by pri zrovnani s americkou vzorkou mohli byt celkovo menej
pozitivne. D4 sa uvaZovat aj o tom, Ze otazky su natolko Specifické pre multikultirne
prostredie, kde je beZné, Ze vo firmach st timy heterogénne z hl'adiska rasy, narodnosti
a pohlavia, a tato réznorodost je tam kvotne udrziavana, Ze pre Ceské prostredie, kde
etnické zloZenie vo firmach nie je aZ také pestré (aj z toho dovodu, Ze pomer tu Zijucich
mensin, je nizsi), nie s otazky relevantné, a respondent o nich uvaZoval len hypoteticky.
Na overenie platnosti dotaznika ATDS v ceskej populacii je dalSim krokom preklad
a adaptacia dotaznika na ceskd populaciu a validiza¢né Studie, o by podporilo rozvoj

problematiky riadenia diverzity v tunajSich spolo¢nostiach a firméach.

Hypotéza 3 predpokladala, Ze vo firmach, kde je realizované PZ, budu Specifické témy
zaSkolenia a tréningu pri nastupe do zamestnania. Vychadzajic z metodickych priruciek
(OP LZZ, 2009; Slezska Diakonie, 2010; Gnanova et al, 2011; Kanska et al., 2012;
Jindiiskova, 2013) je zrejmé, Ze podpora nie je smerovana len na zamestnanca
s postihnutim, ale aj na jeho kolegov a nadradenych. Tréning a finantna podpora su
uvadzané ako jedny z hlavnych vyhod, ktoré zamestnavatel’ méze programom PZ ziskat

(,Vyhody zaméstnavani 0ZP“,2016).

Hypotéza 3 bola overovana kvantitativnou i kvalitativnou analyzou. Test nezavislosti
nenasiel Ziadny signifikantny rozdiel medzi vyskumnou a kontrolnou vzorkou, moZe byt

teda usudzované, Ze v tu prezentovanom vyskume zamestnanci pracujuci vo firmach, kde
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je PZ realizované, a zamestnanci pracujuci vo firmach, kde nie je PZ realizované, maju
zhruba rovnaké prileZitosti tréningu a zaskolenia po nastupe do zamestnania. Pre ucely
tejto prace je vSak o nieCo zaujimavejsSia kvalitativna analyza. Postupujic podl'a metodik
prace s kvalitativnymi datami (Miovsky, 2006) bolo abstrahovanych niekol'ko tém
zaSkolenia a tréningu u vyskumnej aj kontrolnej vzorky. Zda sa, Ze v oboch skupinach
prebieha znalostné zaskolenie, zasSkolenie do bezpecnosti prace a do organizacnej kultury
a $truktury. Specifikom vyskumnej vzorky bolo zaskolenie pre spolupracu napriec¢ timom
a nadriadenymi a informdcie o d'alSom moZnom vzdeldvani. Tento aspekt je pre pracu
s 'ud'mi s postihnutim obzvlast dolezity. Organizacie, ktoré pomahajui firmam realizovat
PZ, alebo zdruZenia na podporu l'udi s postihnutim vydavaja isté manualy, ktorymi sa
¢lovek moéze riadit’ pri kontakte s l'ud'mi s postihnutim (,,Desatero pro komunikaci s 0ZP*,
2010; Spole¢nost pro podporu lidi s mentalnim postizenim v Ceské republice, 2011;
»,Komunikace s lidmi s postiZzenim, 2012). Priprava na kontakt s 'ud'mi s postihnutim je
dolezitym aspektom pre dspesnu interakciu, nakol'’ko sa ukazuje, Ze I'udia bez postihnutia
sa tomuto Casto kontaktu radSej vyhnu, pretoZe nevedia, ako by sa mali spravat
(Butterworth & Pitt-Catsouphes, 1995; Scope, 2014). Nedostato¢ny tréning pre I'udi, ktori
by mali mat’ za kolegov osoby s postihnutim by teda mohol viest' k tomu, Ze zamestnanci
sa budu tymto kolegom vyhybat a v kontakte s nimi pocitovat diskomfort a neistotu, ¢o

by neumoziiovalo napiiiat jeden z kli¢ovych zmyslov PZ.

Z kritického pohladu, to, Ze bolo ukazané, Ze respondenti vyskumnej vzorky tréning
vzajomnej spoluprace absolvujt, véak nemusi reflektovat’ sicasny stav v Ceskej republike.
Aby sme sa vyhli predcasne pozitivnemu vysledku, je uzitocné zhodnotit limity
predloZzeného vysledku. Odpovede na tato otdzku boli od respondentov ziskavané
vlastnou odpoved’ou na otvorenu otdzku. UZ spominané limity online vyskumu, vysoka
miera anonymity a obmedzend moZnost ziskavania informacii a pripadného d'alSieho
dotazovania (Ferjencik, 2000; Giddens, 2003), mohli spdsobit, otdzka bola zodpovedana
len ¢iastoCne, tzn. Ze nemoZe byt zistovany konkrétny rozsah a charakter tréningu, alebo
nemoze byt usudzované, Ze tréningy spoluprace sa konkrétne tykaju aj tematiky
spoluprace slud'mi s postihnutim. Zaroven vysoké naroky na ochotu respondentov
odpovedat, mohli zabranit ziskaniu odpovedi potencidlne prinosnych pre tuto otazku.
Z tohto hladiska by bolo opdt vhodnejsie dant problematiku zistovat skér osobnym

dotazovanim, ktoré bolo z ¢asového a persondlneho hl'adiska pre tdto pracu prilis
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narocné. Tento krok moZe byt povaZovany za smerujuci k rozvoju skimania charakteru

podpory zamestnavatel'ov a kolegov 'udi s postihnutim.

Hypotéza 4 ocakavala, Ze existuje rozdiel v priebeznej podpore zamestnancov
a zamestnavatelov pracujucich vo firmach, kde funguje PZ, azamestnancov
a zamestnavatel'ov, ktori v takych firmach nepracuju. Zverejnené publikacie organizacii,
ktoré pomahaju firmam aplikovat principy PZ (Vokurka & Chvojkova, 2008; Formika,
2014; ,Kam se obratit, kdyZ chcete zaméstnavat osoby se zdravotnim postiZenim, 2016),
ale aj z referencif firiem, ktorym tieto organizacie pomahaju (Jindtiskova, 2012) ukazujy,
Ze zamestnanci a zamestnavatelia maju prilezitost ziskavat podporu priebeZne, a to ako

preventivne, tak aj v krizovych pripadoch.

Hypotéza 4 bola overovana kvantitativnou a kvalitativnou Statistickou analyzou. Test
nezavislosti nezistil Statisticky vyznamny rozdiel medzi vyskumnou vzorkou
respondentov a kontrolnou. Nemdéze byt teda konstatované, Ze by bol vyznamny rozdiel
medzi prilezitostou ziskat podporu po dobu zamestnania u I'udi, ¢o pracuju vo firmach
realizujucich PZ a ul'udi, ¢o pracuju vo firmach, ktoré PZ nerealizujd. Pre potreby tejto
prace je vytaznejSie pozriet sa na otazky z hl'adiska kvalitativnej analyzy. Stanovenym
postupom (Miovsky, 2006) bolo ziskanych niekol'ko kategérii, ktoré boli porovnavané.
Pre obe skupiny boli spolo¢né témy priebezného odborného vzdelavania, a vzdelavania
v zakaznickom servise. U vyskumnej skupiny sa navySe vynorili témy reprezentujtice
prevazne individualny pristup, asice, mentoring, individudlne konzultacie a tvorbu
individualnych rozvojovych planov a supervizie pre zvladanie krizovych situacii pri praci
s kolegami s postihnutim. Na zdklade tychto kategérii bolo moZzné odmietnut nuloviu
hypotézu anezamietnut alternativnu, ktora predpokladd pritomnost rozdielu
v Specifickych témach podpory a vzdeldvania medzi vyskumnou a kontrolnou skupinou.
Podpora, ktora stoji v nazve PZ, a ktora je nevyhnutnou podmienkou pre jeho fungovanie,
sa ma tykat nielen podpory l'udi s postihnutim, ale v neposlednom rade l'udi, ktori su
snimi vkontakte. Typ postihnutia sa casto moze spdjat sistymi taZkostami
v komunikacii alebo nestalosti nalad ( Raboch & Zvolsky, 2001) , ktoré mézu viest' ku
konfliktom ¢i nedorozumeniam. Niektoré z konfliktov moéZu vychadzat aj z motivu
sebapotvrdenia, sebaobrany alebo rozhorcenia, ku ktorému méze dojst v pripade, Ze
sl'udmi s postihnutim nie je zachadzané férovo (Cermak, Hiebickova & Macek, 2003).

Prirodzene sa to spdja s istou mierou psychickej zataZe, a ak zamestnanec nema podporu,
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moZe preZivat negativne pocity voc¢i kl'udom s postihnutim, a jeho postoje sa mozu
zhorSovat (Bell & Collin, 2002). Supervizia ma napomoct zvladat krizové situacie, ale im
aj ucinne predchadzat, apodporovat angaZovanost zamestnancov (,Supported
Employment Implementation Resource Kit“, 2003). Nedostatotny rozvoj l'udi bez
postihnutia by mohol mat nielen negativny dopad na ich profesionalny a osobnostny
rozvoj, ale aj na ich pocit ocenenia a podpory vo firme, ana ich vztah ku kolegom
s postihnutim, alebo vo vyhranenych pripadoch na postoje vo¢i I'udom s postihnutim
celkovo. Skimajic mozné limity tohto zistenia, nie je mozné konstatovat, Ze priebezna
podpora je naozaj dostupna vsetkym zamestnancom a nadriadenym, ktori spolupracuju
s 'udmi s postihnutim, nakol'’ko vzorka ma pomerne malo respondentov, a rozloZenie
hodn6t nema normadlny charakter, a nemusi reprezentovat realny obraz. Medzi limity
tohto vyskumného zistenia opat’ patri zvoleny vyskumny dizajn, ktory sa casto s nizSou
ochotou odpovedat na otvorené otazky a neumoziuje hlbsie dotazovanie sa (Ferjencik,

2000; Giddens, 2003).

PredloZeny vyskum usiloval o preskimanie relevantnosti vyskumnych zisteni v danej
problematiky pre Cesku populaciu. Sice vysledky nekoreSponduju uplne s doteraz
realizovanymi vyskumami, a neboli odhalené Statistické vyznamné rozdiely, nemusi to
vSak byt vnimavé ako jeho nedostatoCny prinos. V psychologickej vede sa rozSiruje
tendencia publikovat' tie vyskumy, ktoré odhalia signifikantny efekt, a tie, ktoré efekt
neodhalia, ostavaju nepublikované ,v Sufliku“. Zistenie, ktoré je v protiklade doteraz
publikovanymi §tidiami, méZe naopak podnietit novii diskusiu a prehibit to, ¢o sa uz
o danej problematike vie, a posunut jej empirické skimanie zase o krok vpred.
PredloZzend Stddia nemda ambiciu vyvratit doterajSie zistenia v problematike
podporovaného zamestnavania a postojov voc¢i 'udom s postihnutim a organizacnej
diverzite. Naopak, vd'aka svojim limitom moéZe upozoriiovat na to, ¢o je dobré si v§imat
pri d'alom skiimani tejto témy. Dal$im krokom by mohla byt adaptacia a validizacia
pouzitych dotaznikov, ale aj zameranie pozornosti na podporu tym, ktori ju Casto

ostatnym davaju.
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ZAVER

PredloZena diplomova praca bola zamerana zamestnavatel'ov a zamestnancov firiem, kde
funguje podporované zamestnavanie, a sice na ich postoje voci I'ud'om s postihnutim
a organizaCnej diverzite (psychologické aspekty), ana tréning azaSkolenie, ktoré
ziskavaju pri vstupe do zamestnania, a na podporu, ktoru ziskavaju priebezne (socidlne

aspekty).

V teoretickej casti bola vymedzena organizacna diverzita, ako koncept, ktory zastreSuje
zamestnavanie prislusnikov mensin a I'udi so znevyhodnenim, ku ktorym patria aj 'udia
s postihnutim fyzickym, alebo mentdlnym. Pozornost bola venovana histérii vzniku
myslienok riadenia diverzity a pribuznym konceptom pre lepSie pochopenie sic¢asného
pohl'adu na problematiku riadenia réznorodosti na viacerych dimenziach, ktorymi je
diverzita definovana. V d'alSej kapitole bol predstaveny psychologicky vyznam préce,
a dosledky nezamestnanosti na ¢loveka a jeho psychiku, so Specifickym zameranim na
nezamestnanost uludi spostihnutim. Na to naviazala kapitola o postojoch
a predsudkoch, ktoré casto stazuju spolupracu medzi I'ud'mi s postihnutim abez
postihnutia, a brania integracii I'udi s postihnutim na pracovny trh a do socidlneho Zivota.
V suvislosti s tym bolo vymedzené podporované zamestnavanie, jeho hlavné znaky
a principy. Boli uvedené aj organizacie, ktoré sa mu venuju, ¢i uz vo svete, alebo v Ceskej
republike. Kapitolu wuzatvara priblizenie sluzieb podpory, ktord stoji v nazve
podporovaného zamestnavania, a ktora je orientovana nielen na l'udi s postihnutim, ale aj

na l'udi bez postihnutia, ktori s nimi pracuju.

Empiricka Cast vychadzala z teoretickych konceptov, a ststredila sa na zamestnavatel'ov
a zamestnancov pracujucich vo firmach, kde je PZ realizované. Vyskumny dizajn mapoval
ich postoje voc¢i I'udom s postihnutim na Skale Attitudes Toward Disabled Persons,
postoje voci organizacnej diverzite so Skalou Attitudes Toward Diversity Scale, a otazkami
zistoval spOsob pripravy a zaskolenia, ktory po nastupe do zamestnania majd, a spésob
priebeZzného tréningu, ktory maju. Vysledky boli porovnavané s kontrolnou vzorkou.
Vyskum bol realizovany online dotaznikom vyuzivajic dostupny vyber, a zucastnilo sa ho

celkom 41 respondentov.

Vyskum nezistil Statisticky vyznamné rozdiely medzi kontrolnou a vyskumnou vzorkou

v postojoch voci I'ud'om s postihnutim avoci diverzite. Z toho vyplyva, Ze vyskumné
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hypotézy o pritomnosti rozdielu nemohli byt prijaté. Kvalitativna analyza odpovedi
odhalila, Ze u respondentov, ktori pracuju vo firmach, kde funguje PZ, maju Specifické
témy zaSkolenia pri nastupe do zamestnania, a Specifické témy priebeZzného tréningu
a podpory po dobu zamestnania. Jednalo sa predovSetkym o planovanie individualneho
rozvoja, supervizii na zvladanie krizovych situdcii, a tréningy zamerané na pracu s I'ud'mi
s postihnutim. Vychadzajuc z tychto zisteni mohli byt hypotézy o existujicom rozdiely

v zaskoleni poCiatocnom i priebeZnom, prijaté.

Diplomova praca usilovala o poskytnutie nahl'adu na podporované zamestnavanie spolu
s témami, ktoré s nim uzko suvisia, a ktoré ovplyviiuja to, akym spésobom funguje. Sice
vyskum skrz svoje limity nepotvrdil niektoré z hypotéz, a tym neukazal zistenia podobné
inym vyskumom v danej oblasti, verime, Ze poskytol priestor pre uvazZovanie o aplikacii
tychto zisteni v Ceskej republike a o faktoroch, ktoré ovplyvnili nielen tento vyskum, ale

mozno ovplyviiujd fungovanie PZ v redli.
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