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ANOTACE

Diplomové prace se zabyva diverzity managementem v podnicich chemického
prumyslu. V teoretické ¢asti diplomové praci jsou na tvod vysvétleny pojmy diverzita
a jeji implementace v podniku. Nasledn¢ jsou v diplomové praci popsany jednotlivé druhy
primarni a sekundarni diverzity, se kterymi se mlzeme v podniku setkat. Na zavér
teoretické ¢asti jsou popsany piinosy, které diverzita pfinasi a poskytuje podniku
a zaméstnancim. V praktické ¢asti diplomové praci jsou popsany vybrané podniky
Z hlediska jejich podnikové ¢innosti a sepsany rozhovory na téma diverzita, které byly

Vv jednotlivych podnicich provedeny.
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TITLE

Diversity management in enterprises of the chemical industry.

ANNOTATION

The diploma thesis deals with the diversity management in enterprises of the
chemical industry. At the beginning of the theoretical part of the diploma thesis are
introduced concepts of diversity and its implementation in the enterprise. Subsequently,
at the diploma thesis are described the types of primary and secondary diversity which we
can find in enterprises. At the conclusion of the theoretical part are described benefits
which diversity brings to the enterprise and to the employees. In the practical part
of diploma thesis are described selected enterprises from the point of view of their business
activities and described interviews on the theme diversity that have been carried out in

individual enterprises.
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UvVOD

Lidska spolecnost je velice rozmanita, proto se setkavame v podnicich s diverzitou
neboli riznorodosti a rozmanitosti zaméstnanct. Cilem diverzity je vytvofit v podniku
piijemné podminky, které umoziuji pracovnikiim rozvijet sviij potencial. Abychom mohli
predchazet diskriminaci Ci uprednostiiovani nékterych skupin, je zapotiebi se zaméfit

na management diverzity.

Prvni kapitola diplomové prace obsahuje seznameni s diverzitou a jejimi dimenzemi.
Cast kapitoly je vénovana implementaci a zavadéni diverzity do podniku, jejim vyhodam

a nevyhodam, se kterymi se miizeme béhem implementace setkat.

Ve druhé kapitole jsou popsany jednotlivé druhy diverzity, se kterymi se mizeme
v podniku setkat. Mezi druhy diverzity patii diverzita pohlavi, véku, ndbozenstvi, kultury,
etnicity, tymu a zaclenéni osob se zdravotnim postizenim. Kazdému druhu by méla byt
Vv podniku vénovana pozornost a diky tomu bychom se mohli setkavat s velmi rozmanitymi

pracovnimi tymy v podnicich, které spolu mohou spolupracovat bez ptredsudkd.

Tteti kapitola diplomové prace obsahuje piinosy diverzity pro podnik a pro jeho
zamé&stnance. Pro podnik zavedeni diverzity pifind$i konkurenéni vyhodu, diky
riznorodosti zaméstnancli miZe podnik rozsifit svoji podnikovou ¢innost a rozsifit okruh
zakaznikl. Zavedeni diverzity do podniku pfinasi zaméstnanciim nékolik pfinosd, které

mohou vést ke spokojenosti na pracovnim miste.

Ctvrta kapitola diplomové prace se vénuje praktické &asti, kterd se sklada ze scénait
dotazovani na téma diverzity management ve vybranych podnicich chemického podniku.
Kazdy podnik je v této kapitole popsan z hlediska své podnikové Cinnosti a poté je

vyhodnocen scénaf dotazovani.



1 DIVERSITY MANAGEMENT

Pojem diverzita 1ze definovat jako rliznorodost, rozmanitost, rozdilnost ¢i odliSnost
mezi pracovniky. Tyto aspekty se vztahuji zejména k jejich véku, pohlavi, etniku a také
nabozenského vyznani. Vyznam anglického slova diversity ma $irSi vyznam, jde predevsim
o koncept, jehoz cilem je vytvofit v podniku takové podminky, které umozni vSem
pracovnikiim rozvijet jejich osobni potencial. Pojem diversity management lze pielozit
jako fizeni rliznorodosti. S diverzitou se poji myslenka inkluze, kterd se snazi o zaclenéni
diskriminovanych osob do pievazujici skupiny. Jednd se napiiklad o zaclenéni zdravotné
postizenych osob do kolektivu bez ptedsudki. (Horvathova, 2016, str. 176; Sokolovsky;
20009, str. 4)

Diverzitu lze ozna¢it jako nadstavbu k rovnym pfilezitostem, které jsou v Ceské
republice upraveny pomoci zdkonl a norem. Na zdkladé znalosti z legislativniho odvétvi

rovnych piilezitosti 1ze stavét diverzitu na vyssi uroven. (Keil, 2007, str. 7)

Rozvoj diversity managementu zacal v 80. letech 20. stoleti v USA jako reakce
na problémy na pracovnim trhu a na souziti riznych ras a kultur. Do Evropy rozvoj
diversity managementu pfinesla v 90. letech 20. stoleti globalizace a demograficka situace
na evropském trhu. Koncepce diverzity vychazeji z pfirozené ruznorodosti podniku,
se kterou se miZzeme setkat na pracovisti, ma to za nasledek demografické slozeni pracovni

sily, ktera se neustale méni. (Kocidnova, 2012, str. 119)

V praxi se usiluje o utuzovani vztaht v podniku, 0 zvySovani respektu, 0 pochopeni
pro vzajemné odlisnosti, a piedev§im o eliminaci oteviené i skryté diskriminace.
Diskriminace je zakazana z nékolika divodd, pfedev§im z divodu rasy, etnického ptivodu,

pohlavi, sexualni orientace, zdravotniho postizeni apod. (Horvathovda, 2016, str. 176)

Korporace mohou k managementu diverzity pfistupovat liberaln¢, radikalné
hry, tyto pravidla maji zabezpecit realizaci rovnych pfiilezitosti a zachdzeni. Radikalni
pristup se zamétuje na vysledky diverzity, pfedevS§im rovné zastoupeni kazdé skupiny
zameéstnanctu pii obsazovani riznych pracovnich pozic, prostiednictvim stanovenych kvot.
Transformacni pristup poté predstavuje kombinaci kratkodobych a dlouhodobych politik
a opatfeni v oblasti fizeni lidskych zdroji. Tento pfistup usiluje o integraci pozitivnich

postupt pii liberalnim a radikalnim postupu. (Dvordkovd, 2012, str. 415)
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O diverzité 1ze mluvit také jako o daru, ktery umoziuje obohaceni pracovniho tymu

diky jeho rozdilné povaze, rozdilnym zkuSenostem, kreativit¢ a toleranci. Napomaha

K odstraiiovani bariér vznikajicich na zaklad¢ diskriminace, piedsudki a z divodu

nezafazeni znevyhodnénych jedincii na pracovni trh. Diverzita ovliviluje vytvareni

podnikové kultury, inovativnost, ale také problémy v komunikaci a zvladani konfliktt.
(Eger, 2009, str. 39-40)

Podle Michaela Phelpse existuje celkem osm predpokladi vedeni a fizeni

organizaéni struktury, které usnadnuji podnikim ucinné a uspésné fizeni diverzity. Mezi

predpoklady patii:

1.

Vedeni musi pochopit a akceptovat, ze pracovni sila je riznoroda, a proto bude
ztélesiiovat odliSné pohledy a ptistupy k praci. Znamena to, ze vytvorenim
vazeb mezi skupinami srozdilnou identitou a riznymi piistupy k praci,
existuje vice nez jeden spravny piistup, jak docilit pozitivnich vysledkd.
Vedeni musi rozpoznat pfilezitosti a vyzvy z ruznych hledisek, které
pfedstavuji pro organizaci.

Podnikova kultura je povinna vytvéfet vysoké standardy vykonl od kazdého
zameéstnance. Podnikova kultura nemtze predpokladat, ze nékteti zaméstnanci
mohou ¢i dokonce budou vykonavat méné prace a méné kvalitni praci nez
zaméstnanci jini. Bohuzel, nékteré podniky pifedpokladaji, Ze zejména Zeny
a lidé odlisné barvy pleti, budou praci vykonavat hiife.

Organizacni struktura se musi pokusit zajistit osobni rozvoj, ktery piinasi
zaméstnancim nové uzitecné znalosti a dovednosti. Téchto znalosti 1ze docilit
prostfednictvim Skoleni a vzdélavacich programi.

Organizacni struktura by méla podporovat otevienost a byt tolerantni k diskuzi.
Podnik musi umét zaméstnance ocenit a zameéstnanci se museji citit byt
ocenéni. Pokud tato podminka neni splnéna, pracovnici ztraceji chut
K pracovnim vykoniim.

Podnik musi mit dobfe a srozumiteln¢ formulované své poslani.

Podnik musi mit pomérné rovnopravnéjsi strukturu, ktera podporuje vyménu
myslenek a vita konstruktivni kritiky a vyzvy od jakéhokoliv zaméstnance.

(Phelps, 1997, str. 17)
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Rizeni diverzity managementu zahrnuje zptisob, kterym je fizen podnik a zptisob,
kterym dé¢laji manazefi svoji praci. Phelps (1997, str. 25-29) uvadi celkem osm modeli
manazerského piistupu k diverzité.

Jedna se o model popreni, Vtomto modelu je existence rozdili plné poptena.
Popirani diverzity hralo z historického hlediska dulezitou roli v mySleni manazert, ktefi
chdpou diverzitu pouze omezené, a to vramci pracovnich problémil. Model popieni
umocnuje duraz na stejny piistup ke vSem.

Dalsim modelem je model inkluze/exkluze. Inkluze obsahuje aktivity, které jsou
Casto zahrnuty v ramci tzv. afirmativnich (rovné pfilezitosti) akci, které zvysuji pocet
a variabilitu prvki v podniku. ExKluze se naopak snazi eliminovat rozmanitost snizenim
poc¢tu a variability v podniku.

Model prizpasobovani ma jako =zakladni ptedpoklad dominanci vétSiny.
To znamena, ze prvky mensSiny se museji naucit respektovat vétSinu. Zameéstnanci patfici
do menSiny se museji pfizptisobovat ve vSech ohledech vétSing.

Model potlaéeni. Skupindm s odliSnostmi je doporucovédno, aby své odliSnosti
nezvyraziiovaly a neupozoriiovaly na n¢.

Model izolace napomaha osoby nebo celé skupiny, které jsou odlisné od vétSiny
zahrnout, a to bez potieby zmény podnikové kultury nebo systému.

Model vzajemné tolerance. Tento model by se dal také nazvat jako ,,nech brouka
zit*. V tomto modelu funguje princip, Ze pracovnici specifickych skupin jsou zahrnuti,
ale nikdo neoceni tyto skupiny a neakceptuje rozdily mezi nimi. Tento piistup je zalozen
na ptredpokladu, Ze odliSné skupiny mohou existovat bez vzajemného porozuméni, podpory
a také zapojeni.

Model budovani vztahu. Charakteristické pro tento model je védomé snaha
0 kultivaci vztahli mezi riznymi skupinami. Pfedpokladem tohoto modelu je, Ze dobré
vztahy mohou napomoci ptekonavat vzajemné odliSnosti.

Poslednim modelem je model vzajemné adaptace. VSechny skupiny akceptuji
arozumi rozdilim a diverzité, jsou si védomy, Ze se budou muset ptizplsobit vSichni
ucastnici. Tento model jednozna¢né nabizi nejlep$i zahrnuti diverzity, to maximalizuje

schopnost vyrovnat se s komplexnosti podniku.

V literatufe se lze setkat se Ctyfmi odliSnymi piistupy ke zméné podnikové
struktury z pohledu diverzity. Tyto pfistupy souvisi Scasovym obdobim, ve kterém

se vyskytovaly. Prvnim pfistupem je tzv. afirmativni akce (affirmative action), ktera
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se snazi o zajisténi rovnopravnosti. BohuZzel pouha pfitomnost diverzitni pracovni sily
nevytvaii v podniku multikulturni prostfedi. Tato skutecnost byla v 60. a 70. letech
20. stoleti podstatou opatfeni zejména v oblasti diskriminace. Druhym pfistupem
je ohodnoceni odliSnosti a diverzity (valuing differencies and diversity). Tento pfistup
predpokladal urc¢itou snahu o rozvoj postojii zaméstnanci prostiednictvim diverzitniho
vzd&lavani. Tento pristup se vyskytoval v 80. letech 20. stoleti. Rizeni diverzity
(managing diversity) je tfetim piistupem, ktery povzbuzuje talenty, které diverzitni
populace pifinasi podniku. S timto pfistupem jsme se mohli setkat od roku 1990 do roku
1999. Poslednim piistupem je Zijici diverzita (living diversity), kterd probiha od roku
2000. Jde ptedevsim o autenticky ptistup k diverzitnimu fizeni. Cilem je, aby se jednotlivé
dimenze diverzity zkoumaly ve vzajemnych souvislostech a ne izolované. (Rosado, 2006,
str. 10)

Na obrazku 1 lze vidét proces zmén organizacni struktury v jednotlivych obdobich,
které jiz byly popsany.

Obréazek 1: Proces zmén organiza¢ni struktury.!

Afirmativni Ohodnoceni Rizeni
akce odliSnosti a Lzent Zijici diverzita
) diverzit diverzity
60. - 70. léta y 1990 - 1999 od roku 2000
20. stoleti 80. 1éta 20. stoleti

Diversity management lze vymezit jako proces planovani pro organizovani, fizeni
apodporu mixu riznorodosti, ktery piinas§i méfitelny rozdil pro vykon podniku.
Na diverzitu lze pohlizet ze dvou zékladnich dimenzi nebo ¢ty zakladnich aspektl, které

budou v textu dale rozepsany. (Kocidnovd, 2012, str. 119, Pauknerova, 2012, str. 228-229)

1.1 Dimenze a aspekty diverzity

Dimenze se déli na primarni a sekundarni. Do primarni dimenze Ize zahrnout
nasledujici vlivy:

o vek,

e etnicka pfislusnost,

! (Rosado, 2006, str. 10) — piepracovano dle predlohy a pielozeno
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pohlavi (gender),
e Sexualni orientace,

® [aSa,

mentalni a fyzické schopnosti.

Dimenze, které oznacujeme, jako primarni maji vliv na pracovni uplatnéni.
Dulezitym znakem této dimenze je jeji dobra ¢itelnost a viditelnost. Lidé se ¢asto zamétuji
pravé na primarni dimenzi, protoZe je snadno poznatelna a jsou na ni vice citlivi. Vliva
Z prvni dimenze si zacindme vS$imat tehdy, kdy ndm zacinaji vadit. Primarni dimenzi
Ize oznacit jako za zakladni. Tato dimenze ma velmi dilezity dopad na ranou socializaci
a staly dopad béhem vsech stadii zivota. Druhou dimenzi je dimenze sekundarni, kterou
lze oznacit také jako variabilni. Druha dimenze ma dulezitou roli v utvafeni hodnotové
orientace Cloveka, utvareni moralnich zasad, jeho ocekavani a vytvareni zkuSenosti.
Do sekundarni dimenze lze zafadit nasledujici kritéria: (Hubbard, 2004, str. 4-5;
Paukerovd, 2012, str. 230)

e komunikaéni styl,

e vzd¢lani,

e rodinny stav,

e rodicovsky vztah,

e Organizacni role a Groven,

e mateisky jazyk,

e mzda,

e pracovni zkuSenosti a pracovni styl,
e geograficka pfislusnost.

Primarni a sekundarni dimenzi lze vyobrazit ve schématu na obrazku 2.
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Obréazek 2: Priméarni a sekundarni dimenze diverzity?

Pracovni
zlkugenosti

Komunikac¢ni

Kurak/ nekurak
styl

Nabozenstvi

Vzdélani

Pohlavi

5 : Materska
Roditoysky prislugnost

status

Sexualni
orientace

Etnicka L
piistugnost/ Dojizdéni
do zamestnani

Rodimy stav

Mentalni a télesné
charakteristiky

Vojenska
zkusenost

Geograficka
prislusnost

Styl uceni e Socioekonomicky
a styl premysleni  status

Primérni a sekundarni dimenzi diverzity lze oznacit jako zakladni d€leni. AvSak
diverzita se déli jesté na diverzitu demografickou, gap diverzitu (mezera v riznorodosti)
aorganizacni diverzitu. Demograficka diverzita, pfedstavuje diverzitu nejcastéji
na zéklad¢ jednoho demografického ukazatele. Do kterého lze zafadit diverzitu
genderovou, vékovou, narodnostni a diverzitu z hlediska zdravotniho stavu. Koncept gap
diverzity je zakladan na nedostateéné reprezentaci jedinct podle daného kritéria v daném
celku. Tato situace predstavuje zavazny spolecensky problém v riznych oblastech
spolecenského Zivota. Organizacni diverzita, zahrnuje riizné roviny pracovniho Zivota

zejména ve vztahu K pracovni sile a chodu celého podniku. (Marikova, 2015, str. 6-7)

Podle Hubbarda (2004; str. 26-28) se organiza¢ni diverzita rozdéluje do Ctyf
nezavislych zakladnich aspektl, které jsou povazovany za piinosné v marketingu
a v managementu. Jednd se sice o nezavislé aspekty, ale v praxi se velmi Casto prekryvaji.
Mezi tyto aspekty patii pracovni rozmanitost, behaviordlni rozmanitost, rozmanitost

z pohledu struktury podniku a obchodné-podnikatelska rozmanitost.

2 (Eger, L., 2009, str. 13) - piepracovano
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e Prvnim aspektem je tzv. workforce diversity (pracovni rozmanitost). Tento aspekt
se tykd problematiky zaméstnanci ve vSech geografickych a demografickych
faktorech. Mezi geografické faktory lze =zafadit napf. hustotu osidleni.
Do demografickych faktord Ize zafadit vek, pohlavi, apod. Do pracovni
rozmanitosti zapada problematika tykajici se zmén na pracovnim trhu. Disledkem
pracovni rozmanitosti mize dochazet ke vzniku novych pracovnich mist.

e Jako druhy aspekt lze uvést behavior diversity (behavioralni rozmanitost).
Do tohoto aspektu je zahrnut styl prace, mysleni, uceni se, komunikaéni styl,
systém hodnot. Tento aspekt je charakteristicky pro zaméstnance.

e Structural diversity (rozmanitost z hlediska struktury podniku) je tfetim aspektem,
ktery popsal Hubbard. Tento aspekt se tyka predevsim hierarchického usporadani,
komunikace a spoluprace jednotlivych ¢asti podniku. V tomto aspektu
se setkavame s feSenim problematiky vztahti a komunikace z hlediska hierarchie
podniku, jednotlivych organiza¢nich jednotek a oddéleni, které se v podniku
nachazeji.

e Poslednim aspektem je business diversity (obchodné-podnikatelska rozmanitost).
V této Casti se setkdvame s problematikou segmentace, zaméfenim na zékazniky,
rozliSovanim produkti a poskytovanych sluzeb. Dulezitost tohoto aspektu roste
Vv souvislosti se zvySujicim se tlakem konkurence, s globalizaci, srychlym
nastupem novych a lepSich technologii, se zménami v demografickych
a zakaznickych ukazatelich, nejen na domacim trhu, ale 1 na trhu zahrani¢nim.

(Eger, 2009, str. 15; Armstrong, 2015, str. 195)

Diverzitu miizeme posuzovat ze tii dal$ich hledisek. Prvnim hlediskem je diverzita
na deskriptivni urovmi, na této urovni se diverzita vztahuje K jedine¢nosti,
podobnostem a rozdilim jednotliveim. Druhym hlediskem je diverzita z moralniho
hlediska, ktera se vztahuje Kk uspokojeni potieb jedinct a také k moznostem jedincti
pln€ pfispét podniku. Tietim hlediskem je diverzita z hlediska funkéniho, kterd

se vztahuje k tizeni riznorodosti v podniku. (Pauknerova, 2012; str. 231)

1.2 Zavadéni a implementace diverzity

Rozvoj diversity managementu a jeho zavadéni souvisi s demografickym vyvojem

podniku a se zménami na trhu prace. (Eger, 2009, str. 41)
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Uspéch implementace a rozvoj diverzity zavisi na trovni inovace a kreativity.
Organizacni podpora muze napomoci k efektivnimu vyuzivani tvir¢iho potencidlu

pracovnikd, jeho stimulovani a rozvijeni se. (Sokdf, 2015, str. 29)

Strategie zavadéni diversity managementu do podniku muze napomoci k vytvofeni
a spojeni mezi vnitinimi a vné&j$imi aspekty prace celého podniku. K tomu je potieba
vypracovat priority, které mohou zahrnovat:

e upoutani, ziskani a udrzeni zaméstnancii z okruhu talentovanych lidi,

e snizeni ndkladl z fluktuace (Castd zména zaméstnani) a absentismu
(Casté zameskani v praci),

e pfispéni k flexibilit¢ zaméstnanctl,

e vytvafeni novych zavazki pro zaméstnance a pracovni moralky,

e dokonalejsi zvladani globalizace a technologickych zmén,

e rozvijeni kreativity a inovativnosti,

e prohloubeni znalosti o zptisobech jednani v jinych kulturach,

e lepsi pochopeni potieb sou€asnych obchodnich partnert a klientt,

e v¢Etsi mira znalosti potfeb novych obchodnich partnert a klientd,

e pomoc pii rozvijeni novych produkti a sluzeb,

e zlepSeni dobrého jména podniku,

e budovani pfilezitosti pro znevyhodnéné skupiny a budovani socialni

soudrznosti. (Muzdkova, 2012, str. 27)

Lze se setkat s n¢kolika zakladnimi strategiemi, které se zabyvaji tim, pro¢ zavadet
diversity management do podniku. Mezi tyto strategie patfi naptiklad zavedeni zmény
firemni kultury a posileni kapitalu podniku. Déle je to zvySovani diverzity pracovni sily,
dosazeni lepsi skladby zastupci rtznych kultur, to zaruCuje podniku ptinosy v oblasti
lidskych zdrojii. Zavedeni diverzity napomahd k posileni pozice na trhu a lep$i uznani

a image podniku. (Muzakova, 2012, str. 23)
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Pti zavadéni diversity managementu v podniku se mizeme setkat s moznymi
prekdzkami, které mohou zamezit udrzovani rovnovahy ve struktufe pracovni sily.
Mezi mozné piekazky patii nedostate¢na ohleduplnost a nizka tolerance k odliSnostem lidi.
Ptedsudky vici lidem, ktefi pochazeji z odlisného prostiedi. Nedostatek odlisnych zajemcii
ve védeckych, technologickych a dalSich oborech. Nedostate¢nd diverzita na seniornich
pozicich. Castou piekazkou je také kategorizace lidi do urditych pozic a zaméfeni se na
péci a rozvoj pouze vybranych jedinci. Dal§imi ptekazkami je, Ze se pracovnici ziskavaji

ze stejnych zdroji, nebo se provadéji predvybéry zaméstnancu. (Brodsky, 2008, str. 24-25)

Proces implementace lze vnimat jako proces, pii kterém se podnik udi.
Implementace se provadi v Sesti krocich, které lze vidét na obrazku 3 a které budou dale
popsany.

Obrazek 3: Implementace diversity managementu?®

Strategie

| 6. Kroky v oblasti
diversity managementu

4. Audit diverzity e

2. Scénar'e pro
budoucnost —

Struktura

Kroky implementace jsou nasledujici:

A

i[5 Cile podniku
B 3 Vize a strategie ‘

| 1. Ridici vybor |
pro diverzitu

Kultura

1. Ridici vybor diverzity se sestavuje scilem analyzovat monokulturni prostiedi
podniku. Tento vybor se skladd znezavislych osob, které maji zkuSenosti

S ruznorodosti.

% Keil, 2007, str. 16 — piepracovano a preloZzeno
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Scéna¥ pro budoucnost. Ridici vybor by mél za uéasti piedeviim top managementu
a hlavnich zacastnénych stran usporadat workshop pro tvorbu scénatti pro budoucnost.
Doporucuje se vypracovat tii riazné scéndie mozného interniho a externiho vyvoje
podniku s dirazem na dopady a vlivy diverzity, v doporu¢ovaném horizontu 10 az 20
let. Cilem tohoto kroku je, ptipravit podnik na odli§né varianty vyvoje. Doporucuje
se vybrat jednu variantu scénare, na kterou se podnik zaméfi.

Vize a strategie. V tomto kroku se podnik zaméfuje na stanoveni a formulaci vize
podniku na zakladé vybraného scénaie z piedchoziho kroku. Je nutné, aby se v tomto
kroku zapojil top management a hlavni zacastnéné strany. V tomto kroku se podnik
zaméfuje na silné a slabé stranky, piilezitosti a hrozby pro firmu - SWOT analyzu.
Na zavér by se méla formulovat vize podniku. Formulace podnikové strategie
je podstatna pro pokrok podniku.

Audit diverzity je povazovan za uziteCny nastroj analyzy stavajici situace podniku.
Audit diverzity je realizovan na zéklad¢ volné strukturovanych osobnich rozhovort
se vSemi zainteresovanymi skupinami. Tyto rozhovory mohou byt doplnény
dotaznikem. Vysledky z auditu poté slouzi jako vychodisko pro stanoveni pottebnych
kroku, které provedou zmény, které jsou potiebné k realizaci diversity managementu
v podniku.

Cile podniku by mély byt definovany spolu s realizaci diversity managementu. Cile
by mély mit vazbu na diive stanovenou celkovou strategii, mély by také zajistit ucast
vSech divizi a oddéleni, kterych se to tyka.

Kroky v oblasti diversity managementu. V procesu implementace hraje klicovou
roli fidici vybor, ktery dohlizi, koordinuje a podporuje jednotlivé aktivity. Odpovida
napiiklad za rozvojové programy pro vrcholovy a stfedni management, za
teambuilding zaméteny na diverzitu. Tym ma za kol upravu nastroji fizeni lidskych
zdroji, takovym zptsobem, aby dochazelo k naboru a udrzeni riznorodé pracovni sily.

(Keil, 2007, str. 17 — 18)

1.2.1 Naklady a vyhody spojené s implementaci

Pfi implementaci diversity managementu se musi fesit 1 otdzka tykajici se nakladi

a vynost, které jsou spojeny s danou implementaci. Podnik ma k dispozici tzv. méfitelné

(hmotné) naklady/vynosy a skryté naklady. Mezi méritelné naklady lze zatadit fizeni

Casu, ktery byl strdven ve vyvoji a monitorovani novych systémt, vydaje Vv disledku
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vydavani a Sifeni informaci, vydaje na vzdélavani a odbornou ptipravu pracovnikt
naklady odrazi vyhody, ztracené v dusledku absence spravedlivych postupt

K méritelnym vyhodam Ize pfifadit potencidlni

produktivity, sniZzeni nebo odstranéni

nakladu na

. Skryté

soudni spory ohledné mozné

nespokojenosti zaméstnanct a snizeni nakladii diky snizené potiebé zakupovani externich

odborniku. (Irlana, 1997, str. 44-45)

V nasledujici tabulce 1 jsou uvedeny naklady a vynosy, které jsou taktéz spojeny

se zavadénim diversity managementu v podniku.

Tabulka 1: Néklady a vyhody diversity managementu*

Niklady

Vyhody

Néklady na cas, potfebny pro stanoveni

planu na zmény podnikové politiky.

Niz$i mira vyskytu neuc¢inného obratu.

Néklady na rozvoj a udrzovani inventafe

organiza¢nich dovednosti.

Pokles nakladi zplsobeny nizkou absenci

zamé&stnanct v podniku.

Néklady na rozvoj a udrzovani interniho

komunikacniho prostfedku diverzity.

ZvySeni  produktivity a  efektivnosti

pracovniki a pracovnich tymu.

Néklady vynalozené na vyvoj systému

odmén a hodnoceni pracovnik.

Snizeni nékladi na opravy a nekvalitni

zbozi ¢i sluzby.

Naklady na vykonévani politiky, postupy

hodnoceni.

Snizeni nakladli niz§i potfebou vyuziti

externich pracovniki a poradct.

Néklady na skoleni a vzdélavani tykajici se

posileni hodnoty diverzity.

Zvysend dlouhodobé ziskovost a finan¢ni

zdravi.

Néklady spojené sbudovanim nové
podniku a public relations spojené
s diverzitou.

Snizeni poctu soudnich sporti z divodu
naféeni z diskriminace na pracovisti.

Naklady na vytvofeni nového sytému

benefitl pro zaméstnance.

ZvySeni poctu inovaci.

Néklady na pfipravu dodatku k vyro¢ni

Zprave.

ZvySeni pracovni moralky a pracovni

spokojenosti v podniku.

ZvySeni zakaznického servisu a zvySeni

jeho spokojenosti.

Posilend image podniku.

4 (Irlana, 1997, str. 45) - ptelozeno
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1.2.2 Chyby pfi provadéni implementace

Proces implementace a zavadéni diversity managementu do podniku skryva urcita

uskali, kterym se organizaci nemusi podafit vyhnout, ani za pomoci lektori, ktefi se touto

problematikou piimo zabyvaji. (Van Bergen, 2002, str. 241) Sami lektofi se mohou

dopoustét celé fady chyb, jedna se napiiklad o tyto chyby:

lektor promita do tréninkovych Sablon své osobni hodnoty,

lektofi mohou mit urcité politické preference nebo mohou propagovat urcité
zajmové skupiny,

tréninkovy program nespliiuje podminky. Je struény, opozdény nebo ptichazi
az jako odpovéd’ na kritickou situaci,

Skoleni nerozliSuje rozdil mezi pojmy napft. diverzita, fizeni napti¢ kulturami,
afirmativni (utvrzujici) akce, princip rovnych pfilezitosti, apod.,

pracovni vymezeni diverzity je Uzké, nedostacujici,

politickd korektnost je asto tou prevladajici atmosférou,

ucastnici jsou nuceni poodhalit svoje osobni pocity nebo jsou dokonce
podrobeni nepiijemnym cvicenim, at’ fyzickym, tak 1 psychologickym,
individudlni styly u€astnikl nejsou respektovany,

trénink je prezentovan pfili§ mélce nebo naopak pftili§ hluboko, dochézi
k ignorovani potieb skupin nebo jejich ¢lent,

ocekava se, ze pouze jedna skupina se zméni,

tréninkoveé materialy obsahuji zastaral¢ informace a nazory,

trenéfi jsou Casto vybirany pouze proto, Ze jsou zastanci konkrétni menSinové
skupiny,

dalezité otazky, jako napt. obracend diskriminace, mohou byt ignorovany.

(Van Bergen, 2002, str. 241)
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2 DRUHY DIVERZITY

»Roma nezaméstnam, muslimka k nam nikdy nezapadne a zZena nikdy nemiize byt
dobrou reditelkou, “® toto si bohuzel mysli primémy zaméstnavatel, a pfitom diverzita
na pracovisti mtze byt pro firmu velkym pfinosem. Podstatou diverzity je respektovani
principu rovnych pracovnich pfilezitosti. Podniky pfistupuji se stejnym respektem
ke kazdému zaméstnanci, bez ohledu na jeho pohlavi, vek, etnicky pivod, nabozenské
vyznani, narodnost, sexualni orientaci nebo zdravotni postizeni. Podnik by mél podporovat
tzv. tymového ducha a vyuzivat praci v tymech. Je tfeba na diverzitu nahlizet jako
na mozny piinos pro podnik a vyuzit ji produktivnim zpusobem. Diverzita je velice

rozmanita, proto se Ize setkat se Sirokym délenim. (Kunz, 2012, str. 35, Miillerova, 2015)
2.1 Genderova diverzita

Pojem gender slouzi pro oznaceni muzského a Zenského pohlavi. Tento pojem
mizeme vymezit jako vyraz, ktery vyjadiuje, ze vlastnosti a chovani spojované s obrazem
zeny a muzi jsou formovani kulturou a spole¢nosti. V dnesni dob¢ jsou za znevyhodnéné
0soby Vv pracovnim procesu povazovany piredevSim Zeny. Je to dano tradi¢nim
rozdélovanim zenské a muzské role, podle kterého by méla byt zena zaméfena na péci
orodinu a domov, zatimco muz by se mél realizovat predev§im zaméstnanim, aby
se postaral o rodinu. Pojem gender ukazuje, ze urceni roli, chovani a norem vztahujicich
se k zenam a muzim byva odli$né, napf. Vv riznych podnicich a v riznych socialnich

skupinach. (Pauknerova, 2012, str. 232)

Stale vice studii poukazuje na fakt, Ze lepS$i genderova vyvazZenost ve vedeni
podniku se vyplaci. Podniky s vyrovnanéjSim pomérem zZen a muza ve vedeni si v priméru
vedou Iépe nez podniky péstujici maskulinni manazerskou monokulturu. Lze konstatovat,
Ze mezi muzi a zenami nejsou prakticky zddné rozdily, jestlize jde napt. o jejich
psychologickou vybavu, intelektudlni schopnosti apod., ale existuji obrovské rozdily
v ramci téchto dvou skupin. Neznamena to vSak, Ze muZi a Zeny se musi shodovat, pokud
jde o styl fizeni, protoze ten je do znacné miry ovlivnén pifedstavami o maskulinité

a feminité. Zeny a muZi nemohou ignorovat pievladajici predstavy o tom, jak se maji

sMULLEROVA, P. Diverzita na pracovisti a jeji vyhody. Pro fair play [online]. 2015
[cit. 2017-03-27]. Dostupné z: http://www.profairplay.cz/diverzita-na-pracovisti-a-jeji-
vyhody/
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chovat zeny a jak muzi, jak maji plisobit na okoli nebo jak maji fidit podfizené. Proto
se nachézeji rozdily mezi styly fizeni, ke kterym tihnou Zeny a ke kterym naopak muzi.
Zeny na manazerskych pozicich kladou &astdji diraz napf. na rozvoj zaméstnanci,
odmeény, piikladné chovani a inspirativni vedeni. Muzi se piiklanéji K individualistickému
rozhodovani, k peclivym kontroldm a napravnym opatfenim. Pokud jde o vyuzivani
intelektualni stimulace nebo efektivni komunikace, tak v téchto procesech se muzi a zeny
od sebe nelisi. Pro podnik je tedy genderova diverzita velkym pfinosem, protoze nabizi
lepsi a SirSi mix fidicich styla. (Dytrt, 2017, str. 149-151)

Bohuzel se v kazdodennim zivoté setkdvame s diskriminaci na zéklad¢ pohlavi,
znevyhodnovanou skupinou jsou oproti muzim pravé zeny. Mezi hlavni formy
diskriminace patii napt. nerovny pfistup ke vzdélani, nerovné rozdéleni prav a povinnosti
v roding, diskriminace pied vstupem do zaméstnani (napf. diskrimina¢ni pohovory),
diskriminace Vv zaméstnani (napf. mzdova nerovnost, sexualni obtézovani). Platova
nerovnost mezi muzi a Zenami se pohybuje okolo 30 %. Na obrazku 4 Ize vidét graf z roku
2001, ktery popisuje procentualni rozdil v platech mezi muzi a Zenami. Ceska republika
v tomto roce dosahovala rozdilu mezi muzi a zenami 26 %, coz byl nejhorsi vysledek
ze vSech statt, které v té dobé byly v EU. (Pleskovd, 2005, str. 18-19; str. 23)

Obrazek 4: Procentualni rozdil v platech mezi muzi a Zenami v roce 2001°
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® PLESKOVA, 2005, str. 18 - piepracovano
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Na obrazku 5 Ize vidét graf zachycujici procentudlni rozdil v platech mezi muzi
a zenami Vv roce 2015. Lze vidét, Ze oproti roku 2001 doslo v Ceské republice ke snizeni
rozdilu 0 3,5 %. Pfesto Ceska republika stale patii k evropské zemi, ve které je rozdil

Vv platech vysoky. (Eurostat, 2016)

Obrazek 5: Procentualni rozdil v platech mezi muzi a Zenami v roce 2015’

22,5% 229%
15,8%
14%

CR Némecko Svédsko Francie Italie

30,0%

25,0%

20,0%

15,0%

10,0%

5,0%

0,0%

Hovoii se o tom, Ze je nyni postaveni Zen ve spolecnosti a na pracovisti lepsi, avSak
pravdou je, ze za poslednich 10 let doslo dokonce k mirnému vzristu rozdilu mezi Zenami
a muzi. Divodem miize byt, Ze Zeny vyd¢lavaji na stejné pracovni pozici méné penéz nez
muzi, anebo se nedostdvaji na lepSi pracovni pozice, které jsou Iépe ohodnoceny.
Zeny se V zaméstnani nesetkdvaji pouze s rozdilnym platovym ohodnocenim, ale také
pocituji rozdil v pfid€lovani tzv. bonust (napi. sluzebni automobil, sluZebni notebook

a mobilni telefon). (Pleskovd, 2005, str. 18-19; str. 23)

2.2 Vékova diverzita

Lze se setkat misto pojmu veékova diverzita s pojmem age management. Tento
management piedstavuje fizeni lidskych zdroji sohledem na vékovou strukturu,
schopnosti a potencial pracovnikd na trovni podniku, kolektivu a jedinct. Jde o vytvaieni
strategii a postupll, které se zabyvaji zménami pracovni sily a které vedou k podpote

vékové diverzity. Age management se dotykd fady témat, zejména nepiiznivého

" Eurostat, 2016 — Gender pay gap in unadjusted form
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demografického vyvoje, kam patii starnuti populace, politika dichodl, odchody
ze zamé&stndni, socialni  odpovédnost podniku, vékova  diskriminace apod.
Age management predstavuje jako komplexni pfistup vytvaieni strategii fizeni programui
apostupt, ktery se zabyvaji demografickymi zménami pracovni sily a jsou urCeny
k v€kové diverzité na pracovisti, k ziskavani a zaméstnavani jak starSich, tak i mladsich
zaméstnancu, piedavani znalosti a dobré atmosféry. Age management vyzaduje jednotny
pristup a zasahy do mnoha oblasti podniku. Jedné se piredev§im o zmény ve vnimani véku
na pracovisti, podporu kontaktli auzka spoluprace mezi generacemi a dobré pracovni
podminky, které napomahaji k dobré atmosféfe v podniku ak maximalnimu vyuZiti
potencidlu zaméstnancti. Age management ma Ctyfi druhy strategii, které 1ze oznadit jako
age management jednotlivce, kolektivu, organizace a celého podniku. (Kocidnova, 2012,

str. 111-112)

e Strategie age management jednotlivce se zamétuje na jednotlivé zaméstnance
a tyka se pracovnich schopnosti, zdravi a kvality Zivota a socidlnich vztah.

e Strategie age management kolektivu jsou vytvafeny pomoci kolektivnich
dialogt a partnerstvi mezi oddélenim a zaméstnavatelem.

e Strategie age management podniku jsou navrhovany pro celopodnikovou
uroven a zabyvaji se udrzovanim dovednosti, pracovni sily, predavanim
znalosti a praktik pro fizeni lidskych zdrojt.

e Strategii age management spole¢nosti vyvijeji narodni vlady samy jako
iniciativu v tématech ohledné zejména aktivniho starnuti populace, snizovani

nakladl na penze, zdravotni a socialni péci.

Tento pojem je Vv soucasné dobé milné spojovan se starnoucimi zaméstnanci,
age management se vSak zaméfuje na vSechny skupiny zaméstnanci. K uspéSnému
zavedeni age managementU V podniku je dilezité provést komplexni opatfeni, kterd
nabizeji spolupiisobeni z4yml na vSech druzich strategii. Age management z urovné

podniku mé z hlediska implementace 8 vyznamnych pilifa:
1. dobré znalosti o vékovém sloZeni,
2. pozitivni postoj ke starnuti,
3. funkce managementu,

4. fungujici vékova strategie,
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5. dobra pracovni schopnost a motivace,
6. Vysoka urovein znalosti,
7. organizace prace a pracovniho prostiedi,

8. kvalitni a spokojeny zivot.

Obrézek 6: Pilife age managementu®

=

e —
Dobré znalosti o
vékovém
slozeni ‘
- Y
Kvalitni a Pozitivni postoj
spokojeny zivot ke starnuti
\
N
Y
Organizace prace
a pracovniho Funkce
prostredi managementu
4 A N R s T
YYSOkVa [ Fungujici
uroven veékova
. znalosti ) |  strategie )

schopnost a

- \
{ Dobra pracovni ‘
motivace

Cilem jednotlivych pilifi, které jsou vyobrazeny na obrazku 6, je vytyCit smér
acile rozvoje dané oblasti. Stanovené oblasti mohou iniciovat diskuzi o potiebé jeho
zavedeni. Napomahaji k nalezeni vhodného nastroje, metody a postupu k dosazeni téchto
cilt. Prvni pilif tykajici se dobré znalosti o vékovém sloZeni, napoméaha k tomu, aby lidé
byli zodpovédni za rozhodovani v podniku a byli si védomi problémti ohledné budoucnosti
slozeni pracovni sily. Do tohoto pilife Ize zatadit problematiku starnuti pracovnikd,
predCasné odchody do dichodu nebo nedostatek mladych pracovnikli/absolvent.
Druhy pilif se zabyva pozitivnim postojem ke starnuti, ktery vedouci pracovnici uméji
vyuzit diky tomu, ze ktomu zaujimaji vstficny postoj. Tteti pilit ohledn¢ funkce
managementu se zamé¢fuje na to, jak vedeni podniku pfistupuje individualng

k pracovniktim viech vékovych kategorii. Ctvrty pilit ohledn& kvalitni a fungujici vékové

8 HORVATHOVA, P., BLAHA, I., COPIKOVA, A. Rizeni lidskych zdrojii: nové trendy.
Praha: Management Press, 2016. str. 193, ISBN 978-80-7261-430-1.
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strategie nabyva v podniku na vyznamu diky ocenéni a rovnopravnosti zaméstnancl
rizného veéku, celoZivotnimu vzdélavani, spolupraci mezi generacemi a chuti starSich
zamestnancl pokraCovat ve spolupraci. Paty pilit o dobré pracovni schopnosti se snazi
0 motivaci a posilovani vulle starnoucich zaméstnancti k pokracovani v dosavadni
spolupraci az do odchodu do dichodu. Pilit ¢islo Sest se tyka vysoké irovné kompetenci,
kterym vedeni podniku dava daraz. Tento pilif se odrazi v dulezitych rozhodnutich
podniku. Vedeni podniku zabezpeCuje predavani zkuSenosti starSich zaméstnanct tém
mladSim. Predposledni pilit ohledn¢ dobré organizace prace a pracovniho prostredi
fika, ze po fyzické i socidlni strance by oboji mélo odpovidat potfebam zaméstnanciim
ruzného véku. Posledni pilit ohledné spokojeného a kvalitniho Zivota se snaZzi o to, aby
zaméstnanci odchazejici do diichodu odchazeli dastojné a spokojeni. (Horvdthovd, 2016,
str. 194 — 195)

2.3 Tymova diverzita

Za tym lze oznacit kolektiv lidi, ktery se sklada ze tfi a vice pracovniku, ktefi jsou
ve vzagjemné interakci, pfijimaji kolektivni normy a uvédomuji si jeden druhého.
V tymu Ize vidét a zazit riznorody styl prace, ktery kazdy ¢len piinasi do tymu. (Kolajova,
2006, str. 12)

SmiSené tymy jsou v dneSni dobé béZnou soucasti pracovniho Zivota. Ve stejné
skupiné spolupracuji napi. muzi a Zeny, star$i i mladsi generace, lidé z riznych kultur, také
lidé s ur¢itym druhem postizenim a lidé bez postizeni. SmiSené tymy mohou byt pro
podnik velice prospésné a uspésné. Je tieba si uvédomit rozdily mezi jednotlivymi ¢leny
tymu a respektovat je, pomahat kompenzovat jejich slabé stranky, kombinovat dané slabé
stranky se silnymi strdnkami tak, aby dochazelo k co nejlepsim vysledkim. (Léhken, 2014,
str. 164)

Diverzita tymu je vnimana pievazné jako prospé$na. Jde o rozmanitost jak
v atributech pro pracovni roli nebo ukol, tak o rozmanitost z hlediska véku, pohlavi,
narodnosti a osobnosti. Lidé, ktefi spolu pracuji v tymech a maji odliSny profesionalni
vycevik, jiné dovednosti a zkuSenosti, budou tedy pfinaset rizné uzite¢né ndhledy na danou
situaci Ci problematiku. Tymy, které¢ obsahuji velmi rozdilné ¢leny, napt. S rozdilnym
pohlavim, v€kem, kulturou, etnicitou, jsou vice kreativni a inovativni nez tymy, kde Si jsou

¢lenové podobni. (Frankovd, 2011, str. 129-130)
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V tabulce 2 lze vidét prehled o vyhodach a nevyhodach, které mohou diverzitni

tymy pfinést a s ¢im by mél podnik pocitat.

Tabulka 2: Vyhody a nevyhody tymové diverzity®

Vyhody

Nevyhody

Diverzita umoziiuje zvySeni tvofivosti,
vede K rozsifeni spektra pohledli, moznost

vymysleni lepSich napadi.

Diverzita muze zpusobovat nedostatek

soudrznosti z divodu nedivéry, nizsi

mezilidské ptitazlivosti.

Zvysend  koncentrace a  pochopeni

myslenek ostatnich ¢lent tymd.

Diverzita muze zpusobovat nedostatek

soudrznosti  zddvodu  nedorozuméni,
pomalejsi fe¢ nerodilého Cclena, Spatny

preklad sdéleni, napéti v tymu.

ZvySena kreativita mize vést k lepsi
definici problému — vede K lep$imu feSeni,

prinasi vice alternativ a lepsi rozhodovani.

Diverzita muze zpusobovat nedostatek

soudrznosti z duvodu stresu

a kontraproduktivnéjsiho chovani.

Efektivngjsi a produktivnéjsi skupina.

Nedostatek soudrznosti.

Méné¢ efektivni a produktivni skupina.

Podnik, ktery vytvaii pracovni tymy, by mél nejdiive vyskolit dané pracovniky,
diky tomu se vyhne zbyte¢nym konflikthm a také zklaméani ¢lent tymu v piipadé
nespokojenosti zamé&stnancli a zaméstnavatelii. Pro efektivni spolupraci v tymu je nutné,
aby mezi jednotlivymi ¢leny vladl respekt a znalost svych piednosti, nedostatkl a typu své
osobnosti. Protoze, kazdy clen je jiny, mohou nastat problémy rozdilnosti osobnosti

V tymové praci. Nejcastéji se jedna o tyto problémy: (Schauerova, 2012)

1) Tvrzeni, Ze pouze miij nazor je spravny. V tymu nelze piesné fici, ¢i nazor je ten
spravny, je tieba vSechny néazory vyslechnout a poté udélat analyzu, na zakladé

které 1ze ur¢it, jaky nazor se zvoli.

2) Pouzivani sama sebe jako referenci. Nékteti ¢lenové tymu se mohou ptat sami

sebe, jak by danou situaci nebo problém fesili. Jini si zase mohou vytvaret

%Irlana, 1997, str. 19 - ptelozeno
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domnénky o druhych ¢lenech na zdklad¢ vlastniho posuzovani, napf. tichy ¢len
muze v o¢ich dominantniho ¢lena vypadat, jako naStvany. Proto je dilezité, aby
Clenové tymu navzijem znali své typy osobnosti a tim piedchazeli moznym

nedorozumeénim.

3) Snaha o odstranéni problémovych ¢lent. Za problémové Cleny se povazuji ti,
ktefi maji odliSny nazor na problém, nebo ti, ktefi chtéji od ostatnich ¢lent jiné, ale
lepsi feSeni. Ale 1 tito ¢lenové jsou pro tym piinosni, protoze ptichdzeji s dalSimi

vyzvami a motivuji tym k dosazeni vyssich cili.

2.4 Kulturni a etnicka diverzita

Kulturni diverzita odrazi rozdilnd chéapani svéta riznymi narody a kulturnimi
skupinami. Dfive lidé vyrustali v urité oblasti svéta, kde se stetavali s podobnymi lidmi,
jako byli oni. Pokud zili v oblastech, kde byla kulturni diverzita ptitomna, spolecenské
normy byly limitovany typy vzdjemného pusobeni rozdilnych kultur. V nékterych
ptipadech oznacovali kulturné odlisni lidé spolecenské normy jako néco negativniho
a upirali se pouze na preferované kulturni skupiny. Mnoho lidi celi dilematu, protoZe
v minulosti se lidé ucili drzet si kulturné diverzitni osoby od téla, v dne$ni dob¢ je naopak
chtgji jako zaméstnavatele, zaméstnance a v dalSich rolich, které si vyZaduji rovnocenné

zachazeni a interakci. (Brislin, 2008, str. 3)

V dnesni dob¢ globalizace se s kulturni diverzitou muzeme setkdvat castéji,
a proto je zapotiebi, aby se manazefi, ktefi spolupracuji s multikulturnimi zaméstnanci,
ucili tomu, jak uzpusobit svoji komunikaci, aby byla v souladu s danou kulturou. Kulturni
diverzita napomaha podniku k porozuméni jednotlivych kultur, za pomoci interakce
jednotlivych zaméstnancii a jejich zkuSenosti. V dobé globalnich a digitdlnich médii
je komunikace sdilena v ramci Siroké komunity, a tak muze kulturni diverzita napomahat
podniku Vv oteviené komunikaci a diferencovat jednotliva sdéleni tak, aby vyhovovala
riznym publikiim a kulturam. (Reffo, 2017, str. 151)

Schopnost spolupracovat s osobami z odliSnych kultur a porozumét jejich
zvyklostem ¢i respektovat jejich odlisné pfistupy se stdva jednim z dilezitych mékkych

pracovnich ptedpokladii (mezi mékké dovednosti lze zaradit naptf. komunikacni
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schopnosti, osobni efektivitu, asertivni chovani, tymové feSeni probléml apod.).
V multikulturnim prostfedi vznikaji nejcasteji problémy v disledku odlisnych ocekavani,
ktera si jednotlivi zaméstnanci nemuseji uvédomovat. I pies mozné problémy ma kulturni
rozmanitost v podniku na vykon pracovniki ¢asto pozitivni vliv, sice klade vétsi diraz na
komunikaci, ale do podniku ptinasi nové pohledy a perspektivy, flexibilitu a kreativitu.
K posileni spoluprace a vzajemného respektu mezi multikulturnimi zaméstnanci lze vyuzit
moznost tréninkd, které mohou byt zaméfeny na omezeni tradi¢nich negativnich stereotypt

ve vnimani riznych narodu a kultur. (Urban, 2013)

Etnicita je termin, ktery se tyka rasové identity lidi, ¢asto jde o identitu podle barvy
kiize ve vztahu ke specifickym a viditelnym rysim vychazejici z narodniho pavodu.

(Spirudova, 2006, str. 33)

Kazda etnicka menSina mé pravo na vSestranny rozvoj, zejména na rozvoj spole¢né
s jinymi pfislusniky etnické menSiny na rozvijeni vlastni kultury, rozSifovat a piijimat
informace V jejich rodném jazyce a sdruzovat se v narodnostnich sdruzenich. Kazdy ma
pravo na svobodnou volbu zaméstndni i pravo podnikat. Je tfeba si uvédomit, ze kazdé

etnikum nam muZze pfinést nové nazory na ruzné situace. (Hrbkova, 2015, str. 128)

Lze se setkat s kladnou odezvou ohledné diverzity etnicity a piijeti obohacujici
formu spolecenského 1 pracovniho Zivota, kterd vzbuzuje zvédavost a zdjem, ale také
se stale setkdvame s predsudky, odsuzovanim urcitych etnik a nedivérou k nému.
Piedev§im kvili predsudkiim se lze dokonce setkat s rasistickymi reakcemi, xenofobii
a konflikty. Romové kradou a nechtéji pracovat, kazdy Cernoch vlastni zbran a kazdy
muslim je terorista, stakovymi a dal§imi nazory se lze velmi Casto setkat. V Ceské
republice se ve spojitosti s etnickou diverzitou nejéastéji mluvi o romském etniku, nebot’
je to nejrozsifendjsi mensina na nasem tzemi. Cesi maji romské etnikum zafixované jako

nemoralni, liné a nepfizpusobivé. (Wetherell, 2007, str. 13; Zelenka, 2015)

Etnickd diverzita se v nékterych zemich ceni a institucionalné se podporuje
integrace riznych etnickych skupin do podniku, avsak existuji zem¢, kde jsou mezietnické
vztahy zalozeny na tzv. etnocentrismu, na dominantnim postaveni a prosazovani jednoho
etnika. Lidé nejsou upln¢ nebo naopak vibec etnocentricti, ale vétSinou patii do nékteré

skupiny mezi témito dvéma extrémy. Stupen etnocentrismu ovlivituje komunikaci a méni
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se v zavislosti na skupiné, o kterou se jednd a podle toho, do které komunikaéni

vzdalenosti spada. (DeVito, 2008, str. 60)

Jaky ma vliv etnocentrismus na komunikaci Ize vidét v tabulce 3.

Tabulka 3: Vztah mezi etnocentrismem a komunikaci'®

Stupen etnocentrismu | Komunikaéni vzdalenost Zpisob komunikace

Nizky Rovnost Jednate s druhymi jako sobé
rovnymi, povazujete odliSné
zvyky a zpusoby chovani za

rovnocenné svym vlastnim.

A Citlivost Mate zajem snizovat odstup

mezi sebou a druhymi.

Lhostejnost Postradate zajem o druhé,
davate prednost komunikaci

ve svété sobé podobnych.

Vyhybéni se Vyhybate se  interakcim
a omezujete je, a to zejména

intimni komunikaci S kulturné

v odlisnymi lidmi.
Vysoky Znevazovani Chovate se  nepratelsky,
podceiniujete druhé,

povazujete odlisné kultury a
zpusoby chovani za

podiadnéjsi nez své vlastni.

10 DeVito, 2008, str. 60 — prepracovano dle piedlohy
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2.5 Nabozenska diverzita

Ptedpoklada se, ze pfiblizné¢ 84 % svétové populace se hlasi k n¢jaké formé
nabozenstvi. V Ceské republice se podle prizkumu v roce 2001 hlasilo k n&jaké viie

32,1 %, v roce 2011 to bylo pouhych 20,8 %. (Skrabal, 2014, str. 5)

Nabozenska diverzita vnasi na pracovisté nové nazory a pohledy na problémy. Aby
diverzita nabozenského vyznani pracovnikii nevyvolavala konflikty, je zapotifebi, aby
Vv podniku vladlo pratelské a oteviené pracovni prostiedi. Bohuzel se mizeme setkat
s nabozenskou diskriminaci, ktera se mize projevovat napt. obtéZzovanim nebo urazlivymi
poznamkami tykajici se nabozenského vyznani, zakazovani noSeni obleceni ¢i pokryvek

hlavy, které si vyZaduje dané nabozenské vyznani. (Machovskad, 2015, str. 14)

Pro zvladdani diverzity nabozenského vyznani je Zadouci vénovat zvySenou

pozornost zejména témto aspektim: (Vickova, 2012)

1. Vzdélavani a Skoleni zaméstnanci, které je zaméfeno na riizna néabozenska
vyznani. Mnoho konfliktli v ndbozensky rtiznorodém prostfedi miize vznikat pravé
proto, Ze maji zaméstnanci malo informaci, a mize tak dochéazet k nedorozuméni.
Je vhodné zajistit, aby zameéstnanci mohli mezi sebou otevien¢ diskutovat

a vyjasnit si otazky ohledné viry v pracovnim prostiedi.

2. Podnikova politika mize pomoci redukovat nabozenské predsudky a konflikty
na pracovisti. Podniky mohou pomoci téchto koncepci omezit zejména diskriminaci

na zaklad¢ viry a predchazet tak zavaznéj$im konfliktiim na pracovisti.

3. NabozZenské svatky a zvyky. Doporucuje se, aby podnik poskytoval svym
zaméstnancim placené volno vdobé oslav jejich nabozenskych svatki.
Je pravdépodobné, Zze zaméstnanci, ktefi nesdili stejnou viru, piijdou s kritikou,
proto je zapotiebi jim pfipomenout nebo vysvétlit, Ze kazdé naboZenstvi ma své
svatky. Ne&ktera néabozenstvi vyzaduji po svych véficich povinnost modlit
se ve specificky Cas, ktery se miize kryt s pracovni dobou, je dobré se snaZzit vyjit
jim vstfic a upravit pracovni dobu tak, aby mohli plnit své nabozenské zvyky

a zavazky, ale takovym zpusobem, aby nedochazelo k zanedbavani jejich

pracovnich povinnosti.
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4. Podnécovat zaméstnance, aby respektovali rozdily. Podnik by se mél snazit
0 vytvoreni ptatelského a otevieného prostredi. Je zapottebi nalézt spolecna témata
mezi zaméstnanci S riznym nabozenskym vyznanim. Muze se zdat, Ze néktera
nabozenstvi stoji naproti sobé v piimém rozporu, ale vzdy se da nalézt néjaka
tzv. zlata stfedni cesta. Pokud se vyskytne v podniku spor, tykajici se nabozenského

vyznani, je nutné o vniklém problému diskutovat a vytesit ho.

5. ReSeni konflikti. Je dilezité piijmout fakt, Ze rGiznorodé pracovni prostiedi
s sebou piinasi konflikty a neshody, je nutné nereagovat pichnané na vSechny
konflikty, které se vyskytnou na pracovisti. Je tfeba rozeznat drobné a vazné
konflikty. Jestli n¢ktery zaméstnanec porusi stanovena pravidla, je nutné pfijmout
patfi¢na opatfeni. Zaméstnanci musi védét, jaké chovani nebude tolerovano a jaka

opatieni budou nésledovat, pokud se vyskytne problém mezi zamé&stnanci.

2.6 Zdravotné postiZeni a jejich integrace v podniku

Mezi velmi rozsahlou mensinu v Ceské republice patii osoby s n&jakym druhem
zdravotniho postizeni. Zdravotni postizeni, na rozdil od nemoci, je dlouhodoby nebo trvaly
stav, ktery nelze léCbou zcela odstranit. Osoby, které¢ maji urcity druh zdravotniho
postizeni, se setkavaji s pfekdzkami nejen pii hledani prace a jejiho udrzeni, ale i1 pfi
vstupu do budov a ziskavani tieba pracovnich kvalifikaci. Je tfeba si uvédomit, Ze osoby
zdravotné postizené (OZP) maji stejnd lidska prava jako zdravi lidé. I pfes snahu statu
podporovat zaméstnavani OZP, stale neni mnoho podniki, které by na zaméstnavani téchto
lidi stavély prestiz své socidlni a personalni politiky podniku. Je nutno neustile bojovat

proti ptedsudktim viiéi pracovnim schopnostem OZP. (Tomanova, 2016, str. 5)

Osoby zdravotné postizené se Casto setkavaji pii kontaktu s vefejnosti s fadou
problémt a predsudki. Vefejnost si pojem zdravotné postizeny casto vysvétluje
jako absolutni zavislost, nemohoucnost nebo neschopnost a tomu odpovida i pfistup
a postoje k osobam se zdravotnim postizenim. Mezi OZP a ostatnimi osobami existuje
bariéra, ktera vznikd zejména z disledku nedostatku informaci. A proto zikladem

diverzitniho jednani je znalost zasad spravné komunikace s OZP. (Sokolovsky, 2009)

Integrace OZP do normalniho pracovniho rezimu je zkomplikovana jak bariérami
fyzickymi, tak ptedevSim psychologickymi. Mezi fyzické bariéry patii napi. absence

bezbariérovych pfistupti a vytahti. Jako psychologické bariéry lze uvést predsudky
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a predpojatost ostatnich osob. I piesto, ze je ekonomicky i legislativné podporovano
zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim, stile tyto osoby spadaji do kategorie
dlouhodobé nezaméstnanosti. Nicméné, ncktefi zameéstnavatelé nejsou obeznameni
s existenci n&jaké formy podpory, ktera jim je kdispozici v piipadé, Zze zaméstnaji
zdravotné postizeného Clovéka. Miize se jednat o finan¢ni podporu nebo néjaky druh
poradenstvi. Vysoky podil na této situaci ma také nizka motivace, a predevsim neochota

zamé&stnavateli zaméstnavat OZP. (Tomanova, 216, str. 10; Barnes, 1998, str.30)

Principy pro zavadéni diverzity se tykaji vSech menSin, tedy i OZP. Zékladem
této diverzity je jednani a chovani spole¢nosti podle principti ve vztahu k OZP. Je tieba
znat spravné postupy zavadéni diverzity managementu do praxe a znalost spravné
komunikace s OZP. Aby byla komunikace G¢inna, je nutné proskolit personal podniku,
seznamit persondl s modelovymi situacemi a nazornymi zakladnimi chybami, kterych
se muze podnik dopoustét pti komunikaci s OZP. Také je tieba se zaméfit na analyzu
potieb, které jsou nutné k upravé pracovniho prostiedi nebo pracovnich postupti s ohledem
na druh postizeni handicapovanych zaméstnanci. Se zisadami spravné komunikace
je tiecba seznamit a proskolit predevSsim nadiizené a spolupracovniky, ktefi budou
V bezprosttednim kontaktu s OZP, dale potom management na vSech Urovni podniku.

(Sokolovsky, 2009)

2.7 Generace X aY adiverzita

Diverzitu generace X a Y lze také oznacit jako generaéni diverzitu, tato diverzita
rozdéluje lidskou populaci podle sociologického a demografického prizkumu do Ctyf
generaci od 40. let minulého stoleti az po soucasnost. Jedna se o generaci baby boomers
(narozeni v letech 1943 - 1964), generace X (narozeni v letech 1965-1980), generace Y
(narozeni v letech 1981 - 2001) a generace Z (narozeni v letech 2002 az do soucasnosti).
Kazda z vySe uvedené generace obsahuje své specifické vlastnosti, hodnoty, spolecenské
normy, zpusoby chovani. Pfedev§im generace X a Y maji v dnesni dobé majoritni podil

na celkové pracovni sile. (Ledvinkovd, 2010; Kocianova, 2012, str. 108)

Lidé zgenerace baby boomers véri vinterni ptredpisy, procedury a hierarchii
vedeni. Jednd se o roz$ifenou generacni skupinu zaméstnanci, kterd se vyznacuje nejvyssi
mirou neangazovanosti, bohuzel to pfedstavuje, pro vedeni podniku z hlediska fizeni,

velky problém. (Jansen, 2016, str. 18) S generaci baby boomers je nejcastéji spojovano
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hnuti za lidskd prava, feminismus, sexudlni svobodu, siln€j$i socidlni vnimani.
Tato generace patiila a stale patii nejen k velmi pocetné, majetné a vlivné generaci,
ktera ve svété dodnes urcuje trendy a vyznamné ovlivituje vefejné minéni. (Kopecky, 2013,

str. 223 - 224)

Lidé spadajici do generace X jsou podnikavi a ochotni pfijimat rizika, rychle
se rozhoduji a vyhledavaji pftilezitosti, které ostatni mohou piehlédnout. Hledaji nové
a netradi¢ni feSeni. Sami se povazuji za pracovité, oteviené a nezavislé, chtéji byt v praci
produktivni a mit z prace radost. Co se tymové prace tyce, lidé generace X upiednostiuji
prostiedi, které umoznuje samostatnou praci na uréité ¢asti projektu. Lidé generace X
Ize povazovat za spojujici most mezi star$i a mlad$i generaci (tj. mezi generaci baby
boomers a generaci Y). Lidi generace Y jsou ovlivnéni informaénimi technologiemi
a internetem, jsou to lidé, ktefi se neboji fict nahlas, co chtéji. Je pro né dulezité okamzité
zhodnoceni jejich prace a byt za ni nalezité odménéni a pochvaleni. Ceni si dostate¢ného
prostoru a stanovenych principd, ve kterych se mohou volné pohybovat a byt za ty principy
odpovédni. Lidi generace Y je obtizné stimulovat, protoze jejich loajalita k firmé je nizka
ajsou vice skepticti. Z divodu rychlého vyvoje internetu jsou lidé této generace vice
netrpélivi, chtéji mit Gplné informace a nejlépe hned k dispozici. (Hospoddrovad, 2008,
str. 98-99)

Generaci Z lze oznacit také jako generaci internetu. V soucasnosti podniky zazivaji
nastup této nové generace. Jednd se pfedevSim o osoby, které vyhleddvaji svobodu,
nezavislost, jsou vysoce individualni a ¢asto stfidaji riiznd zaméstnani. Generace Z se 1épe
orientuje Vv internetové gramotnosti, ale mize ji ¢asto chyb&t emocni inteligence. Star$i
manazef1 vnimaji absolventy jako moZnost novych zmén, ale ve vzajemnych ocekavanich
se mohou lisit, pfedevSim co se tyka odpovédnosti, rychlosti povySeni a trovné narocnosti
prace. Proto je tifeba, aby generace mezi sebou vzajemné a aktivné komunikovaly
a vzajemné si naslouchaly, aby pochopily pohled druhé generace a predchazely moznym

nedorozuménim. (Niedermeierova, 2015)
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3 PRINOSY DIVERZITY

Zavedeni diverzity managementu ptedstavuje pro podniky velikou konkurenéni
vyhodu na trhu, protoze prispiva k vétsi riznorodosti svych pracovniki a k toleranci jejich
odliSnosti. Pro podnik je zavedeni diverzity z divodu demografickych zmén a vyvoje
spolecnosti velmi dualezité. Diverzita ma také pozitivni vliv na tymovou praci a na vykon
dané¢ho tymu. To lze vnimat jako pfinos pro zadkazniky, na které se podnik zaméfuje.
Riznorodé slozeni pracovnikii v podniku umoziiuje rozsifeni podnikové Cinnosti a dava
moznost se zamé&fit na §ir$i okruh zakaznikt. Zavedeni diverzity managementu v podniku
mize piinést piinosy nejen pro podnik, ale i pro jednotlivé zaméstnance. (Veliskova, 2007,

str. 7; Kocianova, 2012, str. 120)

3.1 Prinosy pro podnik

Pokud je zavedeni diverzity managementu uspésné a jeho fizeni také, ptinasi
mnoho vyhod. Muize se jednat o alternativni nazory lidi z odlisnych skupin, které zvysuji
kreativitu, feSeni moznych problémil a proces rozhodovani v daném podniku. Diverzita

napoméahd podniku stat se flexibilnéjSim a konkurenceschopnéj$i. Kromé toho, mezi

vyhody lze zatadit: (Nell, 2007, str. 101; Kocianovd, 2012, str. 120)

e zvySeni kulturni hodnoty podniku,

e zlepSeni dobrého jména a povésti podniku,

e ziskani talentovanych lidi,

e zvySena motivace a vykonnost Stavajicich zaméstnanc,
e rozsifeni nabidky sluZeb,

e zvySeni spokojenosti zakaznik,

e snizeni koliséni vysledk,

e snizeni absence zaméstnancu,

e zvySena moznost VStupu na nové trhy,

7o

e eliminace naklada na soudni fizeni.

Podniky, které se rozhodnou zavadét diverzitu, se diverzitou zabyvaji dlouhodobé
a cilené. Podniky si uvédomuji, ze diverzita mize ptispét k zavedeni rovnych ptilezitosti
Vv oblasti zaméstnanosti v souladu se zakonem. Diverzita vytvaii otevien¢jsi kulturu

podniku, ktera mtize hrat roli pfi snizovani pravdépodobnosti soudnich spori, které jsou
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zalozeny na diskriminaci a nedodrzovani pravnich ptedpist, které se tykaji spravedlnosti
v zaméstnani. Diky tomu lze plné vyuzivat lidské zdroje v podniku, snizovat konflikty
mezi zaméstnanci, ktefi maji mezi sebou rizné odlisnosti. V dusledku snizovani konfliktd
dochazi ke zlepSeni pracovnich vztahii zaloZenych na vzajemném respektu a lepSimu
povédomi 0 multikulturnich otazkach. Dalsimi dlouhodobymi pfinosy jsou sdilena vize
podniku a zvysena odpovédnost na vSech urovnich podniku, vétsi inovativnost, flexibilita
a produktivita diky vétSimu zapojeni zaméstnanci do rozhodovacich procest. Podniky,
které se aktivné zabyvaji diverzitou, jsou znamy jako dobré misto pro praci a maji nizsi
pracovni absence a niz$i fluktuaci zaméstnanci. (Marikova, 2015, str. 33; Loden, 1991,
str. 4; Nell, 2007, str. 101)

Zavedeni diverzity v podniku pfinasi mnohem vice nez zvySovani zisku. Mezi tyto
piinosy lze zafadit snizovani podnikovych nakladi, omezeni soudnich sporid, zvySeni
marketingovych pfilezitosti, Kreativitu, otevienost a moznost inovaci, veétsi pestrost
Vv riznych smérech, socialni spravedlnost a rovnost. Dale v textu budou nékteré zminéné

pfinosy popsany.

1. SniZovani podnikovych nakladi — Z divodu zavedeni diverzity se podnik
stava riznorod€jsi a naklady se na Spatnou praci pii integraci pracovniku
zvysuji. Jestlize je integrace zaméstnancu Spatna, ma to dopad na jejich odchod
z podniku. Podle vyzkumt mohou iniciativy podniku, které se zamétuji
na diverzity management, zvySovat vérnost zaméstnancti a snizit tak jejich

fluktuaci, ¢imz snizi také naklady spojené s hledanim nahrady.

2. Kreativita — V podniku, ktery se zamétuje na diverzitu, vznika pracovnikim
vEétsi prostor pro kreativitu a jsou naruSeny stereotypni a rutinni ¢innosti
v komunikaci a také pii plnéni zadanych tikoli. Cim vice je tym nebo sloZeni
pracovnik diverzitni, tim je kreativita vétsi a lze 1épe vyfeSit problémy.
Je to dano tim, ze kazdy pracovnik ma na dany problém ¢i situaci jiny nazor,
pohled ajiny postup fteSeni. Podniky, které podporuji diverzitni slozeni

vvvvvv

do takové miry.

3. Otevienost a mozZnost inovaci — Zavedeni diverzity pfinese kromé
riznorodosti pracovnikli také otevienost, protoze dokaze piekonavat hranice

bézného mysleni diky pohledu z riznych oblasti (napt. kulturnich). Podnik
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které vedou k moZnostem dalSich inovaci.

4. VEtsi pestrost v raznych smérech — Diverzita do podniku piinasi riznorodé
pracovniky, kteti pfichazeji Srtznorodymi zkuSenostmi a dovednostmi.
To znamena, ze v podniku se vyskytuje vétsi mnozstvi a veétsi pestrost nazord,
razné styly fizeni, znalost vice cizich jazyku a kultur. Diky pestrosti muze
podnik zlepsit vnimani podniku vefejnosti a muze oslovit vice typa zakaznik,

kterym je schopen nabidnout produkty podle jejich pozadavkd.

5. Socialni spravedlnost a rovnost — Rovnost pfilezitosti I1ze povazovat za lidské
pravo, které je spiSe zalozeno na moralni legitimné, tj. socialni spravedlinosti
nez na ekonomickych okolnostech. Posledni dobou lze sledovat posun
od argumentu  ekonomického zisku K alternativnim organiza¢nim nebo
spoleCenskym cilum, jako je uceni a socialni rozvoj. Tyto cile pfilakaji vétsi
pozornost a pracovisté se muze stat atraktivnéj$im pro potencialni zaméstnance.
Argument tykajici se moralky, ktery je zalozeny na lidskych pravech, nesmi byt
opustén ani v zajmu zisku. (Cox, 1991 str.47; Miillerova,2015; Marikovad,
2015, str. 36)

Piinosy a vyhody, které piinasi zavedeni diverzity managementu v podniku,
se vztahuji na cely podnik, nikoliv pouze na jedno oddé¢leni. Uplatiuji se na vsech
hierarchickych stupnich podniku. (Keil, 2005, str. 6)

3.2 Prinosy pro jednotlivce

Je obtiznéjsi uvést vyhody a pfinosy, které zaméstnanciim piinasi diverzita
v podniku. Vzhledem k tomu, ze v diverzité se stietavaji odlisni lidé, je vyzadovana veétsi
citlivost a otevienost, diky ¢emuz se zaméstnanci 1épe ptizpisobi zménam. Nicméné lze
fici, ze ptinosy, které podnik vidi, jsou casto spojeny s vyhodami, které vyplyvaji
z dobrého tizeni diverzity. Velikou vyhodou a pfinosem zavedenim diverzity je, ze jsou

snizovany destruktivni konflikty nejen mezi rozdilnymi skupinami, ale i jednotlivci.

Jako pfinos, ktery diverzita pfinasi, 1ze uvést zvySenou spokojenost na pracovnim
misté, zvySenou moralku, snizeni stresu souvisejici s praci a také zvySeny pocit

spravedlivosti ve svété. Sdileni informaci a oteviend komunikace o vzajemnych
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odlisnostech rozviji lepsi vztah mezi zaméstnanci i mezi manazery. To zlepSuje pocit
zaClenéni do podniku a tim serozviji také tUspéSnost daného podniku na trhu.
Pokud zaméstnanec vé&ii, ze je s nim zachdzeno spravedlivé, mize to mit velky vliv na jeho
urovenn odhodlani k praci, davéru aloajalitu k podniku. Nékteré vyzkumy ukazaly,
ze pokud zamé&stnanec vnima podnik, ve kterém pracuje jako vhodné a atraktivni pracovni
prostfedi, v némz jsou socialni vyhody a pocit spravedlnosti, mize to vést k jeho vétsi
motivaci odvadét vice kvalitni prace, neZ je od ného striktné pozadovano. (Carbery, 2013,

str. 10; Nell, 2007, str. 1010)

Ptinosy pro jednotlivé zaméstnance jsou uplatiiovany na vSech hierarchickych
stupnich celého podniku. O skuteénych schopnostech fizeni v oblasti diverzity,
v souvislosti se zakladnimi prvky obchodu a pottebami cilovych skupin, je toho znamo
velmi malo. Lze fici, Ze pouze dovednosti v oblasti fizeni diversity nestac¢i k tomu, aby
bylo fizeni diverzity efektivni, je nezbytna dodatecna role, kterd zaru¢i zapojeni béznych
zaméstnancl, aby se tak zvySilo povédomi o benefitech problematiky diverzity. Mezi
kli¢ové aspekty patii: (Markéta Sandovd, 2016, str. 6)

o diverzita pluralismu,

e neomezeny piistup zaméstnanci ke vSem pozicim v podniku,
e integrace zaméstnancl do neformalnich komunikacnich siti,
e absence diskriminace,

e kooperace pii feSeni konfliktd.

Rozmanitost je pfinosem jak pro spolupracovniky, tak pro zaméstnavatele. Piestoze
spolupracovnici jSOU na pracovisti vzajemné zavisli, respektovani individualnich rozdilt

muze zvysit jejich produktivitu a jejich vykon. (Green, 2014, str. 2)

Rizeni diverzity lze povazovat za spravny krok, ktery otevira nové piileZitosti,
zajistuje vybér a vycvik novych zaméstnanci. Mezi ocekavané ptinosy po zavedeni
diverzity pro zamé&stnance v podniku lze zafadit: (Holt Lansen, 2006, str. 218)

e snizeni konfliktu a stresu,

e zvySeni produktivity pracovnich skupin,
e zlepSeni spokojenosti s praci,

e zlepSeni udrzeni pracovnikd,

e zvySeni podnikové vykonnosti,
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e snizeni absence,
e zvySeni kreativity a moznost inovaci,
e zvySeni moznosti uplatnéni na pracovnim trhu,

e zvySeni kvality pii feSeni problémi.

Zavedeni diverzity do podniku poskytuje pracovni zaclenéni osobam s télesnym
postizenim, Zenam s malymi détmi, starSim obCaniim a také absolventiim, ktefi nemaji
praxi. Tito lidé si vétSinou vazi pracovni piilezitosti a moznosti podpofit a obohatit
ruznorodost v podniku a odvadéji dobré vysledky. Diverzita mize napomoci k odstranénim
xenofobie a rasismu a zlep$it mezilidské vztahy mezi odliSnymi lidmi. (Veliskova, 2007,
str. 7)

40



4 DIVERZITA V CHEMICKYCH PODNICICH

Prakticka ¢ast diplomové prace se zabyva diverzity managementem ve zvolenych
chemickych podnicich. Mezi zvolené podniky patii Synthesia, a.s. a Explosia, a.s.
v Pardubicich (synthesia.eu, explosia.cz), Unipetrol, a.s. v Praze (unipetrol.cz), Trelleborg

Bohemia, a.s. v Nachodé (rubena.cz) a Fatra, a.s. v Napajedlech (fatra.cz).

Kazdy zvoleny podnik bude nejdiive popsan z hlediska jejich historie, podnikového
zamé&feni a poskytovanych vyrobkd a sluzeb, tyto informace o podnicich jsou Cerpany
z jejich webovych stranek. Pro udrzeni anonymity budou dale v textu jednotlivé podniky
oznaceni pismenem abecedy, jejich potadi je pfehazené. V kazdém zvoleném podniku byl
proveden individualni rozhovor formou scénafe dotazovani na téma diverzita v podniku.

Tyto rozhovory byly sepsany a vyhodnoceny u jednotlivych podnik.
4.1 Podnik A

Podnik A je souéasti koncernu a na tizemi Ceské republiky ma 4 vyrobni zavody,
které se nachazeji v Nachodé¢, Hradci Kralové, Zlin€ a ve Velkém Pofi¢i. Historie podniku
A zacala vroce 1908, kdy v Nachod¢ zacal Josef Kudrna¢ s vyrobou pryzového zbozi.
Zavod v Hradci Kralové vznikl vroce 1999 spojenim dvou podnik. V dne$ni dobé

zamé&stnava podnik A vice nez 1000 zaméstnanct.

Podnik vyrabi mnozstvi rozmanitych vyrobki z technické pryze, své vyrobky
poskytuje automobilovému, stavebnimu a elektrotechnickému primyslu. Podnik také
vyrabi pryZokovové vyrobky a je velmi GspéSny v oblasti pryZotextilnich vyrobkil. Velmi

vyznamna je vyroba veloplastd a velodusi.

V dnesni dobé je podnik A jiz tradicnim ¢eskym vyrobcem pryzovych,
pryZzokovovych a pryzotextilnich vyrobkil s vice neZ stoletou historii. Od roku 2016
je podnik soucasti zahrani¢ni nadnarodni skupiny a od listopadu roku 2017 nese jejich

jméno.
Vyhodnoceni rozhovoru

Podnik A v dnesni dobé nema zavedeny diverzity management, timto globalnim
problémem se v soucasnosti nezabyvd. Momentéalné prioritnim cilem podniku je, zaclenit

se do nového zahrani¢niho koncernu, poté co se podnik pifejmenoval.
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Pokud by se, ale mohl podnik rozhodnout, jakou primarni dimenzi do podniku

zavést, chtéli by zavést a zabyvat se tymovou diverzitou a diverzitou véku.

Podnik A si mysli, ze zavedeni diverzity managementu muze jako primarni ptinosy
zaméestnancim a zameéstnavatelim poskytnout snizeni konflikth na pracovisti, snizeni
stresu a zvySeni kreativity. V podniku je zndmda diverzita pohlavi, v€ku, nabozenstvi

a kultury.

Podle podniku A je diilezité se zabyvat diverzitou pohlavi, je pro né dulezité, aby
byl viceméné vyrovnany kolektiv v zavislosti na pracovnich ¢innostech. Ve vyrobni ¢asti
podniku (tj. lisovna, zpracovani kaucuku a pryze, valcovna, atd.) pracuje vice muzu,
protoze je to té¢zka a nebezpecnd prace, ale na manazerskych pozicich je pomér muzi a zen
takika vyrovnany. K datu 30. 9. 2017 bylo v podniku zaméstnano 1889 zaméstnancii,

procentudlni podil muzi je 60 % a zen 40 %.

Obrazek 7: Procentualni podil muzt a zen v podniku A

Procentualni podil muza a Zen

m Muzi

Zeny

Podnik A neupfednostiiuje muze pred Zenami ¢i naopak, jde jim o to, aby praci na
konkrétnich pozicich vykonavali vhodni lidé, pfevazn€ z hlediska jejich profesnich
zkuSenosti. Podnik nezaznamenava zadnou formu diskriminace, je to z Casti i ztoho
diivodu, ze potfada Casto rizné teambuildingy, vanocni vecirky ¢i rizné seslosti, pii kterych

se utuzuji vzajemné vztahy mezi pracovniky. MuZi a Zeny jsou na stejné pracovni pozici
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ohodnoceni viceméng stejné. VSichni maji stejnou fixni mzdu + osobni ohodnoceni, které

se jiz miize lisit od jejich vykonu nebo dochazky.

Podnik si mysli, Ze je také dilezit¢ se zabyvat veékovou diverzitou, meéli
by se zamé&stnavat i lidé v pfeddichodovém véku, ktefi jsou schopni jesté vykonavat praci
zodpovédné, vV pozadované kvalité ¢i mnozstvi. Podnik vidi potencidl v kooperaci mladSich
a starSich zaméstnancti. Mladsi zaméstnanci pfinaseji do podniku mladého ducha a mohou
tak star§i zaméstnance nabit energii. Naopak star§i zaméstnanci mohou piedat své
mnohaleté praktické zkuSenosti mladSim zaméstnancim a pomoc jim v novém zameéstnani.
Podnik poskytuje dostateCnou pé¢i pro zaméstnance vSech v€kovych kategorii, které
zameéstnava. Pro mladé zaméstnance se jedna o péci ve formé odborného skoleni a zauceni,
také poskytuje pfispévky na stravovani, sport a rekreaci. Star§im zaméstnancim kromé
odborného Skoleni, zauceni a ptispévkil na stravovani, sport, rekreaci také poskytuje dary

k Zivotnimu vyro¢i (napt. 50 let v podniku, odchod do dichodu).

Pro podnik je dulezité, mit v podniku tymy, protoZze na pracovistich jsou
zaméstnanci prevazné V tymech a jsou na sobé€ zavisli. Tym je v podniku velice dulezity,
protoze pokud zaméstnanci V tymu dobfe spolupracuji, tak jsou produktivnéjsi a odvadi
kvalitnéjsi praci. Jednotlivi €lenové tymu dokazi Casto 1épe mezi sebou fesit neshody
a vzajemné se podporovat. Ve vyrobni ¢asti podniku (napft. valcovna, lisovna, zpracovani
kaucuku), se nachazi vice homogennich tymu, protoZe na téchto pracovistich Zeny
nepracuji, protoze je to pro n€ nadrocné a nebezpecné. Na ostatnich pracoviStich se miZzeme
setkat také s heterogennimi tymy. Heterogenni tymy jsou podle podniku lepsi, protoze
zeny dokézi vnést jiny pohled na véc. Je potieba, aby si ¢lenové v tymu rozuméli, proto
podnik pravidelné potrdda formalni i neformalni seSlosti, pifi kterych dochazi k utuzovani

vztahtl jak v samotném tymu, tak i skrz podnik.

Podnik se setkava pievazné s vychodni kulturou. Kromé Cechti zaméstnava podnik
lidi z Polska, Slovenska a Ukrajiny. Mysli si, Ze je ur¢ité dobré byt v dneSni dobé
multikulturni podnik, protoze muze byt konkurenceschopnéjsi a oslovovat nové klienty
v zahrani¢i. Kulturni diverzita, podle podniku, miize ptinést lepSi povést podniku
a eliminovat ptredsudky vuc¢i zahrani¢nim pracovnikiim. Pro podnik, neni pfi pfijeti
omezujici kultura uchazece, ale setkdvd se sjazykovou bariérou, kterd je bohuzel

rozhodujici pro nepfijeti.
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Podnik A zaméstnava pouze europoidni, romské a negroidni etnikum, vzhledem
k tomu, Ze v podniku neni tato diverzita tak rozSifend, nevidi podnik piinosné se touto
diverzitou do budoucna nijak vice zabyvat. Nemaji problém zaméstnat cizi etnikum,
ale je potieba, aby uchaze¢ 0 zaméstnani umél mluvit bud jazykem anglickym,
nebo ¢eskym. Na pozici mistra kdysi pracoval zaméstnanec negroidniho ptivodu, ale umél
Cesky, tudiz se predchazelo jazykovym bariérdm mezi pracovniky. Zavedeni etnické
diverzity by mohlo piinést podniku konkurenceschopnost, eliminaci pfedsudkt a rasismu.
Podnik nevidi n&jaky etnicky ptivod jako divod k nepfijeti, pouhym divodem by mohl byt
opét neznalost anglického nebo ¢eského jazyka. V podniku nebyl zaznamenam zadny
ptipad rasismu, z diivodu toho, ze téch kultur a etnik neni v podniku tolik a snazi se,
aby vSichni zaméstnanci dobie zapadli do kolektivu. Ohledné nabozenské diverzity
se podnik setkava na pracovistich pouze s kiest'anstvim nebo ateismem. Podniku nezalezi

pii piijeti, jaké ndbozenského vyznani uchaze¢ vyznava, na tuto otazku se ani neptaji.

Podnik se stavi ¢elem ke zdravotn€ postizenym lidem a nabizim jim i zaméstnani,
které jsou schopni vykonavat. Zaméstnavaji télesné postizené lidi s lehkym postizenim,
nejcastéji s poruchou motoriky (porucha motoriky ruky, nohy, ...), dale zaméstnavaji také
sluchové postizené, ktefi maji v hradecké pobocce zifizenou svoji dilnu, ve které
opracovavaji produkty. Podnik v souCasnosti zaméstnava 2,5 % lidi, ktefi maji néjakou

formu postizeni.

Obrazek 8: Procentualni podil OZP v podniku A

Procentualni podil OZP

97,5%

mQOZP
Zdravi lidé
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Jako pozitiva v zaméstnavani zdravotné postizenych lidi vidi, jejich chut’ a ochotu
pracovat. Je na nich vidét, Zze cht&ji ukazat, Zze to zvlddnou a mohou byt brani jako
plnohodnotni zaméstnanci. Vazi si toho, ze mohou byt ¢lenem kolektivu. Tyto osoby
nemaji v podniku A problém se zaClenénim do kolektivu, nebyly zaznamenany zadné

predsudky ¢i néjaké formy diskriminace od ostatnich kolegi.

Ohledn¢ sekundarni dimenze diverzity se podnik setkal s diverzitou vzdélani,
pracovnich zkuSenosti, rodinnym stavem, rodiCovskym statusem a dojizdénim

do zaméstnani.

Pro podnik je vysokoskolské vzdélani dilezité na pozice, na kterych se to pozaduje
(napt. vedouci projektu), na nizsich pozicich staci stfedoskolské ¢i jiné vzdélani. Pokud
sejednd o pozici, kde se nevyzaduje vysokoSkolské vzdé€lani (napi. technolog),
ma stiedoSkolsky a vysokoskolsky vzdélany zaméstnanec stejnou mzdu. Jestli jde o vyssi
pozici, kde je vyzadované vysokoskolské vzdélani a je to pozice s vétSimi povinnostmi
(napf. vyvojar), tak vysokoskolsky vzdélany zaméstnanec ma mzdu vyssi. Podnik zajistuje
odborna skoleni (Skoleni kvality, Skoleni pro lisate), ktera se provadé¢ji pravidelné kazdy

rok. Také se zde vyucuje anglicky jazyk. Naklady na $koleni ¢inni 2 650 000 korun za rok.

Podnik nedava ptrednost uchazeclim s praxi, rad zaméstnd i uchazece bez praxe,
které¢ sisami zauci na konkrétni pozici podle svych internich postupt, ptfedpisti nebo
smérnic. Podnik zjist'uje rodinny stav uchazece z toho diivodu, Ze pokud by dojizdél do
zaméstnani daleko, mohl by casem kvilli rodin€ chtit odejit, podnik se snazi nabidnout
zamestnani 1 partnerce/partnerovi. Rodinny stav se nezjiStuje z divodu néjaké

diskriminace.

Podnik A pocit'uje riziko pfijeti mladé sle¢ny s ohledem na riziko brzkého odchodu
na matefskou dovolenou, ale neni to divod k zamitnuti. Zamé&stnani pani po mateiské
dovolené neni Zadny problém, ale nemaji firemni Skolku. Podnik neposkytuje ptispévek
na dojizdéni do zameéstnani, ale plati svozové autobusy/mikrobusy pifedevSim pro polské
zamestnance. Jako rizika spojena s dojizdéni neberou nehody, dopravni zacpy nebo Spatné
pocasi, ale spiSe jako riziko pocituji to, Zze zaméstnanec miize hledat nové pracovni
uplatnéni blize ke svému bydlisti. Podnik si mysli, Ze by bylo dobré se ¢asem diverzitou
zabyvat, ale v dneSni dob¢ k tomu nejsou podminky, momentalné se soustiedi na tkoly

spojené s piesunem pod zahrani¢ni koncern.
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4.2 Podnik B

Podnik B byl zalozen v roce 1935 koncernem Bat’a na zadost Ministerstva obrany.
Mezi prvni vyrobky patfily masky a ochranné odévy, technicka pryz a pryzové hracky.
V roce 1940 se podnik postupné pieorientovaval na zpracovani plastickych hmot. Podnik
patii mezi vyznamné svétové zpracovatele plasti (PVC, PE, PET), je tak nedilnou soucasti

plastikatrského pramyslu. Pocet zaméstnancii je ptiblizné 1100.

Podnik B poskytuje Spi¢kové produkty, které zahrnuji nejen vyrobu,
ale i poradenské sluzby a vyvojové aktivity. Své vyrobky prodava podnik také do 50 zemi
svéta. Svym zakaznikim poskytuje servis v mnoha oblastech, jedna se napftiklad o oblast
oboru vyvojovych laboratofi, testovani, pfipravy vzorkli a smési. Podnik B spadd pod
koncern AGROFERT, ktery sdruzuje silné subjekty s vazbou k zemé&d€lstvi, potravinaistvi

a chemii.

VVyhodnoceni rozhovoru

Podnik B mé v podniku management diverzity zavedeny v podob& programu
Complaints, je to politika z koncernu Agrofert, ve které je uvedena, jak se chovat
k zaméstnanciim a partnerim. Podnik vidi jako velké pozitivum mit v podniku zavedeny
management diverzity a zabyvat se timto trendem. Jako pfinosy, které implementace
pfinesla je urcit€ zvySeni motivace a vykonnosti zaméstnancti, zlepSeni povésti podniku
z doslych reakci externich pozorovateld a také moZnost vstupu na nové trhy. Aktudlné
podnik B spolupracuje se $védskou spole¢nosti IKEA, ktera silné dba na socialni politiku,

a tudiz se tim zabyva i sam podnik.

Zavedeni diverzity do podniku muize zaméstnancim pfinést sniZzeni konfliktl
astresu. Pres linku Complaints miize zaméstnanec oteviit spor, pokud je snécim
nespokojeny, a necha problém vyfesit nezavislou osobu. Mezi dalsi ptinosy se fadi zvySena
produktivita, zlepSeni spokojenosti s praci a loajalita pracovnika. Prvni setkani s diverzitou

bylo v dobé nastupu, konkrétné na pirelomu roku 2014/2015.

Podnik B se setkal s diverzitou genderu, vékem, kulturou pouze z pohledu
zékaznika. Déle s diverzitou tymové rozmanitosti a v malé mife s diverzitou zabyvajici
se zacClenénim osob se zdravotnim postizenim do kolektivu. Podnik B ma v programu

Complaints zavedeny vsSechny druhy diverzity. VSechny nejsou aktivni, vzdy zalezi
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na tom, jaké druhy jsou aktudlni. Pokud se objevi nutnost vytesit problém v néjakém druhu

diverzity, tak se zatne vymyslet vhodné opatieni a feSeni.

Pro podnik B je velmi dilezité zabyvat se genderovou diverzitou, ale musi brat
V potaz to, o jakou pracovni pozici se jedna. Jsou pozice, na které nemohou byt ze zakona
zaméstnany zeny. Aktudlné je v podniku zaméstndno 1280 zameéstnancl. Procentudlni

podil muzi je 64,6 % a Zen je 35,4 %.

Obrazek 9: Procentualni podil muzi a zen v podniku B

Procentualni podil muzii a Zen

B Muzi

Zeny

Podnik B si nemysli, ze by byli muZi upfednostiiovani pfed Zenami, pouze
v piipad€, Ze se jedna o pracovni pozici, kde je nutné zaméstnat muze. Podnik s tim,
alebojuje a snazi Se pfizpusobit pracovi§t¢ i pro Zeny, napf. umisténi
manipulacnich/dopravnich prostiedki, ktery zvladne obslouzit i Zena. BohuZel tento krok
je velmi nékladny. Podnik B si mysli, Ze Zeny mohou dobife vykonavat vedouci pozice
Z toho dlivodu, ze zena mize mit na véc jiny pohled a Casto pouziva intuici, ktera mize
napomahat ve finalnim rozhodovani. V podniku nejsou zndmy zaddné formy diskriminace.

Tomuto problému piedchazi program Complaint.

Platové ohodnoceni v podniku B je tarifné stanovené stejné. Zaklad ma kazdy
pracovnik stejny bez ohledu na to, zda je to muz nebo Zena, li§i se pouze podle
kvalifika¢nich dovednosti (pf. Osoba pracuje v podniku 10 let a umi obslouZit vice linek
ma vyssi kvalifikacni dovednosti a celkoveé vyssi mzdu nez osoba, ktera pracuje v podniku

3 roky a umi obslouzit linku pouze 1).
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Podnik B se také zabyva vékovou diverzitou, je pro né dualezité zabyvat se timto
druhem. Jelikoz pfiblizné 30 zaméstnancii odchazi kazdy rok do starobniho diichodu
a musi tak nachdzet ndhradu za tyto pracovniky. Setkdvaji se proto s tim, Ze se generace
spolu stietavaji a zaCinaji spolu spolupracovat. Vidi v tom velky plus, proto se podnik
rozhodl zacit spolupracovat se stfedni Skolou, kde nabizi studentim dlouhodobé praxe,
pii kterych studenty zauc€uji a seznamuji s procesy stars$i a zkuSenéjsi pracovnici. Béhem
této kooperace miize starSi a zkuSené¢jsi pracovnik predavat své znalosti, které mladsi
pracovnik vyuzije v zaméstnani. Oproti tomu mlad$i generace pieda informace
a zkuSenosti tfeba z oblasti elektroniky a pfinese do podniku mladého ducha a vétsi
energii. Podnik poskytuje jak mladsim, tak star$im zaméstnancim zauceni, odborna
Skoleni, penzijni pojisténi od jednoho roku v zaméstnani, dary k Zivotnim vyro¢im
a prispevky na stravovani a poté ma kazdy zaméstnanec karticku, na které jsou nahrané
body, a mize pomoci nich Cerpat slevy, které vyuzije. Mladsi pracovnici Cerpaji body

nejcastéji na sport, starsi naopak na kulturu.

Tymova diverzita je velice dilezitd, podnik B se snazi jiz n€kolik let o tymovou
spolupréaci. V tymu fesili v prvopocatku problémy s pfedavanim smeén, v dneSni dobé
se podnik B soustfedi na to, aby zaméstnanci méli stejné informace, které¢ si mezi sebou
piedavaji a aby se naudili to, co je potfeba v podniku B. V tymu je pro podnik B
vice heterogennich tymi a je to brano jako vyhoda, protoZe si spolupracovnici mohou
predavat informace, zkuSenosti, které si mohou preddvat a obohacovat se navzajem. Jejich
odlisnost vede k tomu, ze kazdy ma na véc ¢i problém jiny nazor, ktery muize napomoci
k feseni. Pro podnik je velmi dilezité, aby si zaméstnanci v tymu rozuméli, je to ale velmi
narocné, proto pro né ptipravuji jeden a ptl denni Skoleni, kde spolecné fesi riizné tkoly,
uci se délat kompromisy a docilit nejlepsiho vysledku spole¢né. Jednou rocné se kona
teambuilding, kde se pfedavaji strategické informace, plany a jejich plnéni. Zamé&stnanci
také podavaji zp€tnou vazbu vedeni s informacemi, co by chté€li zlepsit a jak by toho chtéli
docilit ¢i jak by se na tom podileli. Kazdy rok chodi spoleéné¢ do divadla s rautem,

kde béhem této udalosti se stietavaji lidé z riznych oddéleni a pracovniho postaveni.

Podnik B se s kulturni diverzitou setkava pouze ze strany zakaznika, v mensi miie
V podniku, diky tomu, Ze maji spolupracovnika z Indie. Podnik se setkavd se zépadni

kulturou, vychodni a do jisté miry i ortodoxni kulturou. Pokud je podnik multikulturni,
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muze snadnéji porozumét zdkaznikovi, vede to k regionalni vzédjemnosti, stabilité,
a predevsim k dlouhodobosti podniku. Z tohoto hlediska si podnik B mysli, Ze je vyhodné
byt multikulturni. U pfijimaciho fizeni neni rozhodujici, jakého je uchaze¢ nabozenského
vyznani. S etnickou diverzitou se podnik B spiSe setkava opét u zakaznika, v podniku
jeto pouze mala zkuSenost zpohledu zaméstnanecké zkuSenosti. Podnik se setkava
s etnikem europoidnim, vietnamskym, mongoloidnim a negroidnim. Podnik nemiZze Gplné
konkrétn¢ posoudit, zda je etnicka diverzita pfinosem, je mozné, Ze na néjaké projekty
by to bylo pifinosné ztoho hlediska, ze kazdé etnikum miZe piinést do tymu nové
poznatky, inovace a ptispét k vyvoji novych produkti nebo novych feseni. Vzhledem
K tomu, Zze etnickd diverzita neni v podniku rozSifena, nebyl tak zaznamenam fadné
rasisticky utok, pokud by se to nékdy v budoucnu stalo, radikalné a rychle by se to fesilo.
S nabozenskou diverzitou nema podnik B velkou zkuSenost z toho diivodu, ze zaméstnanci

nesdéluji, jakého jsou vyznani, tudiz nelze fict, jaké nabozenstvi je v podniku zastoupeno.

Podnik B se setkdva a zaméstnava zdravotné postizené lidi. V soucasné dobé
zaméstnava celkem 12 lidi, ktefi maji néjaky druh télesného postizeni (I. A II. stupen
télesného postizeni) a jednu osobu télesné¢ znevyhodnénou. Z celkového poctu

zameéstnanct to je 1,01 %.

Obrazek 10: Procentualni podil OZP v podniku B

Procentualni podil OZP

98,99%

mOZP
Zdravi lidé
1,01%

Podnik témto lidem nabizi ¢astecné/zkracené uvazky, pokud je to potieba vzhledem
K jejich postizeni a pracovnimu omezeni, bohuzel ne kazdy zaméstnanec je schopen

pracovat na plny uvazek. Se zaclenénim nebyva Zadny problém, vétSinou tyto problémy
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nejsou vizualné zfetelné, a tudiz se podnik ani nesetkal s néjakymi pfedsudky od jinych

spolupracovnik.

Podnik B se v sekundarni dimenzi diverzity setkava s diverzitou vzdélani,
rodinného stavu a dojizdéni do zaméstnani a v malych naznacich s diverzitou pracovnich
zkuSenosti. S diverzitou rodinného stavu z hlediska zadosti 0 firemni Skolku. S dojizdénim
do zaméstnani se poji zadost o prispévky na dopravu, ale to by bylo naro¢né pro podnik
kazdému zaméstnanci pfispivat na dopravu, v soucasné dobé nabizeji firemni byty

a prispévky na najem, které jsou nabizeny zaméstnancim, ktefi jsou zdaleka.

Vysokoskolské vzdélani je pro podnik B diilezité predevsim na pozicich, na kterych
se to vyzaduje. Absolventiim jsou nabizeny 10 mési¢ni stdze, béhem této doby si studenti
vyzkouSeji vSechna pracovisté a poté se rozhoduji, jaké pracovisté jim nejvice vyhovuje.
Pracovnikovo nejvyssi dosazené vzdélani nerozhoduje o vysi mzdy, mzda je déna tarifné

podle pracovni naplné a podle pozadované kvalifikace.

Podnik B poskytuje zaméstnanciim jazykové kurzy, Skoleni ke kariérnimu posunu,
Skoleni mékkych dovednosti, technické a odborné Skoleni. Pro podnik neni dulezité,
zda ma uchaze¢ jiz praxi nebo zda je to absolvent. Pokud je to uchaze¢, ktery ma praxi,
tak je pro podnik dualezité zjistit reference z predchoziho zaméstnani. Samoziejmé také
zalezi, o jakou pozici se jedna, na nckteré pozice lze vzit Cerstvé absolventy, na jiné
je potieba mit jiz n&jaké zkuSenosti. Pro podnik neni dilezité, v jakém rodinném stavu
se uchaze¢ nachézi. VétSinou sami uchazeci to sdéli sami. Nejcastéji z toho divodu, ze
maji malé dité¢ a chtéli by posunout pracovni dobu. Podnik nepocituje riziko s piijetim
mladych slecen, protoze se jim mladé maminky po matetské dovolené vraceji zpatky do
zaméstnani, spiSe tyto uchazecky vitaji, protoze se setkavaji s velkou loajalitou. Rizika
s dojizdénim do zaméstnani podnik B vnima, nejcastéji z toho divodu, Ze si zaméstnanec

najde novou praci blize ke svému bydlisti.
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4.3 Podnik C

Podnik C je chemicky podnik, ktery byl zalozen vroce 1920 aje piednim
evropskym vyrobcem kvalifikované chemie. Podnik momentdlné¢ zaméstnava 1640
zaméstnancl. Podnik se snazi o budovani dlouhodobych a vzajemné prospésnych vztahti se
svymi zékazniky, kterym se snazi nabidnout vhodné feseni jejich pozadavka.

Podnikatelska aktivita je zacilena do tfi segmentii, mezi které patii organické
intermediaty, derivaty celulézy a pigmentt a barviv. Protoze se jednd o Siroky sortiment,
byla vytvofena organizacni struktura podniku, ktera je rozdélena do ¢ty vyrobné
obchodnich jednotek. Jednd se o pigmenty a barviva, nitroceluléza, organickd chemie

a energetika.

Podnik C prodava své vyrobky do odvétvi natérovych hmot a tiskovych barev,
barviv pro textilni nebo papirensky primysl. Své produkty poskytuje také farmaceutickym
podnikim ¢&i  podnikiim v oblasti zemédélstvi. Podnik své vyrobky poskytuje

nejen tuzemskému trhu, ale exportuje je také na evropské trhy nebo do zamofi.

Vyhodnoceni rozhovoru

Podnik C se diverzitou zabyva, jedna se o aktualni trend na pracovnim trhu,
ale nemaji zavedeny konkrétné diverzity management. Podnik vidi pozitiva predevsim
vtom, Ze dochazi k propojovani, ke sdileni informaci a zkuSenosti mezi raznymi
pracovniky. Jako pfinosy, které pfinesla diverzita do podniku lze oznacit zvySeni kulturni
hodnoty podniku a chemického vyvoje, zlepSeni povésti podniku, ¢imz doslo k tomu,
ze podnik C je bran jako podnik stabilni, tradi¢ni a setkavaji se s tim, Ze zde pracuji rodinni
pfisluSnici po generacich. Mezi pfinosy také z €asti patii zvySend motivace a vykonnost
zamé&stnancl, snizovani absenci a ziskdvani talentovanych lidi. Diverzita muze
zamé&stnancim poskytnout zvySeni kreativity a produktivity, loajalitu a sniZzeni absenci.

Prvni setkani s diverzitou probéhlo v roce 2008.

Podnik C zna diverzitu, ktera se zabyva genderem, veékem, nabozenstvim
a kulturou, etnickym plvodem, tymovou rozmanitosti a také zaclenovanim osob
se zdravotnim postizenim. S témito druhy diverzity se setkdva pfedevSim z obchodniho
pohledu. Podnik ma zavedenou diverzitu genderu, véku, nabozenstvi, etnika a tymu. Jak jiz
bylo feceno, nemaji ji zavedenou jako diverzity management, ale zabyvaji se ji pfedpisy,

smérnice a podnikova politika.
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Pro podnik C je velice dulezité se zabyvat diverzitou genderu, chtéji docilit toho,
aby muzi a zeny zastavali stejné pozice. Pokud neni zdkonem ustanoveno, Ze Zena nemtize
konkrétni praci a pozici vykonavat, nemad podnik problém zameéstnat Zenu. Existuje
Vv podniku tzv. pierozdélovani pracovnich ukold, podle obtiznosti. V soucasné dobé
zamé&stnava podnik C 1600 zaméstnanct, pokud bychom k tomu pfipocitali dcefinou

spolecnost, vysplhd se pocet zaméstnancti az na 1900. Procentudlni podil je 70 % muzi

e 1

Obrazek 11: Procentualni podil muzii a Zzen v podniku C

Procentualni podil muzi a Zen

B Muzi

Zeny

Podnik C neupfednostiiuje jedno pohlavim pted druhym. Rozhodujicim faktorem
je charakter prace, nékteré prace nemohou ze zakona vykonavat zeny. V podniku pracuji
ve vyrobé piedevdim muzi. Zeny naopak pracuji v laboratofich, na uéetnich a obchodnich
oddélenich. Obé¢ pohlavi poté vykonavaji vedouci pozice. Jelikoz i na vedoucich pozicich
v tomto podniku pracuji zeny, podnik C si tedy mysli, Ze zeny mohou dobfe vykonavat
vedouci pozice. Je to dano tim, Ze maji na danou problematiku odli$ny pohled. Pro podnik
je dulezité, aby si Zena na vedouci pozici uméla vybudovat respekt u podiizenych
a dotahovala s nimi véci do cile. Podnik C se nesetkal s diskriminaci ¢i upfednostiiovanim
jednoho z pohlavi. Jak muzi, tak zeny maji v podniku stejné podminky a Sance na pracovni
pozici, pokud to nijak neupravuje a nezakazuje zakon. Platové ohodnoceni je na stejné

pracovni pozici stejné pro ob¢ pohlavi, stejné je také osobni ohodnoceni.

Pro podnik neni tolik dulezité se zabyvat vékovou diverzitou. Veék u pfijimaciho
fizeni nerozhoduje. Ale vnimé jako pozitivum, kdyz starSi pracovnici pracuji s mladSimi

a naopak. Star§i mohou mlad$im piedavat praktické zkuSenosti, které se za ty roky

52



V podniku naucili. Mlad$i naopak mohou pfinést energii, kterou predaji starSim
pracovnikiim. Podnik C poskytuje dostatecnou péci vSem generacim v podniku. Mlads$im
a star§im poskytuje podnik Skoleni, zauceni, penzijni pojisténi, pfispévky na stravovani,
sport, kulturu, tyden dovolené navic. StarSim pracovnikiim jest¢ navic poskytuje dary

Kk Zivotnim vyro¢im.

Podnik C povazuje dilezité a vyhodné mit v podniku tymy, které zarucuji chod
oddéleni. V podniku mizeme narazit na pracovisté, kde pracuji jednotlivci, nejcastéji pii
obsluze jednoduchych stroji ¢i aparatur a naopak pracovisté, kde jsou rizné tymy. V tymu
je podle podniku velice dilezitd kompaktnost, loajalita a spoluprace. Nelze jednoznacné
urcit, zda je v podniku vice homogennich ¢i heterogennich tymi, vzdy zalezi, na jakém
pracovisti tym pracuje. Pro podnik je velice dulezité, aby si lidé v tymu rozuméli a jejich
vedouci je dokazal motivovat, aby je vtahl do dané situace a spole¢né odvadéli pozadované
vysledky. V minulosti podnik C pofadal n&jaké teambuildingy v souc¢asné dobé to neni

aktudlni, vyjma vanocnich vecirkl ¢i akci pro zaméstnance.

Podnik nesleduje, do jaké kultury zaméstnanec ¢i uchaze¢ spada. V podniku
se setkavaji se zapadni a vychodni kulturou. Zda-li miZe byt podnik lepsi, kdyz
je multikulturni, nelze fict jednozna¢né. Zalezi z pohledu charakteru prace, v obchodnim
oddéleni by to mohlo byt vyhodné&jsi a lepsi, z vyrobni casti nikoli. Kulturni diverzita
by mohla pfinaset konkurenceschopnost, rozsifeni pusobeni a eliminace ptedsudku.
Pro podnik neni rozhodujici, do jaké kultury uchaze¢ patii, podnik chce zaméstnéavat lidi,
ktefi chtéji pracovat. S etnickou diverzitou se podnik setkava, predevsim s etnikem
europoidnim, vietnamskym a romskym. Podnik nefes$i, do jaké etnické skupiny
zamé&stnanec/uchaze¢ spadd, dualezit¢ je, zda chce pracovat a zda bude odvadét
domluvenou praci v dostateéné kvalité. Doposud se nikdy nesetkali s rasismem
na pracovisti. Etnicka diverzita by  mohla dopomoci podniku stat
se konkurenceschopnéjSim a mit lepSi povést. MiZze napomoci k rozsiteni obchodniho

pusobeni, eliminovat pfedsudky a mozné rasistické toky.

wrwe

Podnik C se nesetkava snabozenskou diverzitou, je to zapfi¢inéno tim,
ze nezjistuji, jakého nabozenského vyznani uchazeci/zaméstnanci jsou. Proto nemiliZou

posoudit, zda je piinosné mit v podniku odli$na nabozenstvi.

Podnik zaméstnava osoby se zdravotnim postizenim. Jedna se o télesné postizeni

(motorické) a vadu feci. Z celkového poctu zaméstnancti, tvoti skupina OZP ptiblizné 2 %.
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Podnik nemusel ptfizpisobovat pracovni podminky a prostiedi pro osoby se zdravotnim
postizenim. Pokud by se jednalo o osobu na vozicku, ktera by pracovala v kancelafi, tak by
k pfizpusobeni doslo. Doposud to, ale nebylo potieba. Jako pozitiva vidi podnik to, Ze tito
lidé jsou vdécni, Ze dostali Sanci pracovat a také, ze podnik ma ndhradni plnéni.

Se zac¢lenénim do kolektivu se podnik nesetkal s Zadnym problémem ani s predsudky.

Obrazek 12: Procentualni podil OZP v podniku C

Procentualni podil OZP

98%

m OZP
Zdravi lidé

Podnik C se vsekundarni dimenzi setkava s diverzitou vzdélani, pracovnich

zkuSenosti, rodinného stavu, rodiCovského statusu a dojizdénim do zameéstnani.

Pro podnik je dulezité, aby mél uchaze¢ vysokoskolské vzdélani jen tehdy, pokud
to vyzaduje dana pozice. Pokud je pozice, kde mize pracovat uchaze¢ se stfedoskolskym
vzdélanim, tak ho radi zaméstnaji. Uchazece se zdkladnim vzdé€lanim moc zaméstnavat
nechtgji. Stiedoskolské odborné vzdélani miiZe stacit napf. na pozici operatora ve vyrobé.
Pracovnikovo nejvyssi dosazené vzdelani nerozhoduje o vysi mzdy, o té rozhoduje to,
0 jakou pozici se jednd. Na nékterych pozicich poté dochézi k rozdilu ve mzdé¢, predevsim
na pozici chemika. Podnik C ma velikou oblast firemniho vzdélavani, lze uvést napt.
legislativni Skoleni, odborné Skoleni, kurzy, jazykové kurzy. V soucasnosti se vyucuje
anglicky jazyk, v minulosti dokonce némecky a rusky jazyk, ale o ten v soucasné dobé

neni takovy zajem.

Rodicovsky status si podnik C zaznamenava, ale pouze kvili odpoctim na déti.
Podnik nema problém pfijmout mladou sle¢nu. Protoze hodné¢ zaméstnankyn

se po matetské dovolené vraci zpatky do zaméstnani. Podnik neposkytuje firemni Skolku,
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protoze o to neni velky zajem. Ptispévek na dojizdéni do zaméstnani také neni poskytovan,
kdysi to bylo vieSeni, ale zekonomického hlediska, to nebylo vyhodné. Rizika
s dojizdénim do zaméstnani podnik C pocit'uje, nejcastéji z toho divodu, Ze Si zaméstnanec

¢asem najde praci blize svému bydlisti.

4.4 Podnik D
Podnik D je cesky vyrobce vybusin, ktery byl zaloZzen roku 1998 jako dcefina

spolecnost podniku C a zaméstnava vice nez 600 pracovnikii. Nejznaméj$im vyrobkem
je plasticka trhavina Semtex. Podnik E je vyrobni a obchodni spole¢nost ptisobici v oblasti
vybusin a sluzeb spojenych s aplikaci energetickych materidli pro civilni i vojenské
vyuziti. Podnik se také zaméfuje na vlastni poskytovani komplexnich sluzeb vrtnych

a trhacich praci, které se vyuzivaji predevs§im pii povrchovém dobyvani kamene.

V soucasné dobé slouzi jako zasadni prvek vyroby stfeliviny, naptiklad sférické
a nitrocelulozové prachy. Nedilnou soucasti vyroby jsou trhaviny, mezi nejznaméjsi patii
Perunit a Emsit. Podnik se zabyva také vyrobou c¢erného prachu a pyrotechnickych

komponenti pro letecké zachranné systémy.

Vyhodnoceni rozhovoru

Podnik D nema zavedeny konkrétné diverzity management, avSak diverzitou
se zabyva v etickém kodexu, kterym se zaméstnavatel a kazdy zaméstnanec musi fidit
a respektovat ho. Diverzita podle podniku muze piinaset vétsi kulturni hodnotu podniku,
spokojen¢jSi zaméstnance a také zlepSovat povést podniku v ocich Siroké vetejnosti.
Zamé&stnancim muZe diverzita poskytnout snizeni konfliktl a stresu na pracovisti, zlepsit
spokojenost v zaméstnani a zvysit jejich loajalitu. Podnik se poprvé s diverzitou setkal
Vv etickém kodexu. Mezi znadmé druhy diverzity patii diverzita pohlavi, véku, ndboZenstvi
a kultury, etnického plivodu, tymové rozmanitosti a zaclenéni OZP do kolektivu. Diky
etickému kodexu se podnik zabyva diverzitou pohlavi, véku, tymové rozmanitosti,
zaClenénim OZP do kolektivu, sexudlni orientace, politického vyznani, socialniho
postaveni. Diverzitou nabozenstvi, kultury a etnického ptivodu se podnik zabyva pouze

proto, aby nedochazelo k diskriminaci ¢i rasistickym atoktm.

Pro podnik D je dulezité se zabyvat diverzitou genderu, jelikoz se v dneSni dobé

snazi zaméstnavat 1 Zeny na pozicich, které byly diive ureny jen pro muze, samoziejme
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v souladu s legislativou. Taktéz se snazi zaméstnavat muze na pozicich, které vykonavaji
primarn¢ Zeny, pokud maji o tyto pozice zdjem. V soucasné dobé zaméstnavaji okolo

900 zaméstnanct z toho je 75 % muzi a 25 % Zen.

Obrazek 13: Procentualni podil muzii a zen v podniku D

Procentualni podil muZzii a Zen

® Muzi

Zeny

Tento procentudlni rozdil neni z divodu upiednostiiovani muzii pfed Zenami,
podnik se snazi nabirat i Zeny, ale v zavislosti na charakteru podnikani mohou nékteré
pozice vykonévat pouze muZzi. Zeny mohou podle podniku vykonévat velmi dobie vedouci

v

pozice, predev§im diky tomu, Ze Zeny jsou Ccastokrat spolehlivéjsi, zodpovédnéjsi
a pracovitgj$i. Podnik nepocituje Zadné formy diskriminace nebo upfednostiiovani jednoho
z pohlavi. Pokud by byl zaznamenén, byt jen naznak diskriminace, podnik by chtél znat

divod, a poté by ho podnik razantn¢ fesil. Platové ohodnoceni muzii a Zen na stejné pozici

je stejné, v zavislosti na tom, zda maji stejné znalosti, dovednosti a zkuSenosti.

Vékovou diverzitou se podnik aktivné zabyva, v minulych letech se snazil o snizeni
vékového priméru a chtél dat Sanci pracovat mladym lidem. Podnik vidi pozitivné, kdyz
spolu pracuje star§i a mladSi zaméstnanec. Generace se tak vzajemné ovliviuji. Star$i
zamestnanci predavaji své zkusenosti, znalosti a moralni hodnoty mlad$im zaméstnanctim.
Ti naopak mohou pfinaset kreativni, nova feSeni, pfedavaji energii, své napady a teoretické
znalosti. Vsichni zaméstnanci podniku D dostavaji dostate¢nou péci. Vsem jsou
poskytovany odborné Skoleni a zauceni. Maji zajisténé penzijni pojisténi, dary k Zivotnim

vyroci dostavaji tehdy, kdy splni podminky v délce uvazku. Kazdy zaméstnanec dostava
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ptispévky na stravovani, rekreaci, zvyhodnéné lazenské pobyty. Podnik proplaci ockovani

na chfipku a encefalitidu. Pro déti zaméstnancti potadaji tabory a dalsi programy.

Pro podnik je velice dulezité se zabyvat tymovou diverzitou, protoze na pracovisti
a atmosféra v kolektivu. Pro podnik je dualezité, aby si lidé v tymu rozuméli a fungovala
komunikace v celém tymu i s vedoucim. Je dilezité, aby vedouci tymu byl spravedlivy,
férovy a aby predaval informace vSem c¢lenim tymu. V podniku jsou piedevSim
heterogenni tymy, je to vnimano jako vyhoda, protoze kazdy c¢len muze pfinést nové
napady k feSeni daného ukolu nebo problému. Spravné atmosféry a soudrznosti v tymu
chce podnik docilit riznymi teambuildingy, které jsou vzdy spojeny s tréninkem
napt. mékkych dovednosti, komunika¢nich a prezentacnich technik. Teambuildingy jsou

provadény naptic¢ podnikem, od top managementu az po obchodni odd¢leni.

Podnik D nezjistuje od uchazece, jakého je nabozenského vyznani, do jaké kulturni
a etnické skupiny spada. Nepiislusi jim tyto informace zjiSt'ovat, pro podnik je mnohem

dulezitgjsi, jestli je uchaze¢ vhodny kandidat na pracovni pozici a zda chce pracovat.

Podnik D zaméstnava osoby se zdravotnim postizenim, tito zaméstnanci mivaji
pouze télesné postizeni, lidé s jinym postizenim, bohuzel, z 1ékaiského hlediska nemiize
podnik zaméstnavat. Momentdln¢ podnik zaméstnava 2,5 % osob se zdravotnim

postiZzenim.

Obrazek 14: Procentualni podil OZP v podniku D

Procentualni podil OZP

97,5%

mOZP
Zdravi lidé

2,5%
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Podnik nemusel nijak uzpisobovat pracovni prostfedni, protoze OZP jsou
zaméstnani tam, kde pracovat mohou a jsou tam pro n¢ vhodné podminky. Jako pozitiva
vnima podnik lepsi povést podniku a ndhradni plnéni, které kompenzuji odkupovanim
produktii z chranénych dilen. Osoby se zdravotnim postizenim nem¢ly zadné problémy

se zaclenénim do kolektivu, spiSe naopak, setkali se se vstiicnym pfistupem a pfivitanim.

V oblasti sekundarni diverzity se podnik setkdva s diverzitou vzdélani a pracovnich
zkuSenosti. S diverzitou rodinného stavu, rodicovského statusu a s dojizdénim

do zaméstnani se také setkdva, ale nefesi to.

Na nékteré pracovni pozice je potifeba mit vysokoSkolské vzdé€lani, naptiklad
vyvojovi a vyzkumni pracovnici by tuto praci bez vysoké Skoly délat nemohli. Na jiné
pracovni pozice neni nutné mit vysokoskolské vzdé€lani, staci zkuSenosti a chut’ pracovat
a ucit se nové véci. Zameéstnancova vyse mzdy zavisi predevsim na zkuSenostech a na tom,
na jaké pracovni pozici a jaké tkoly vykonava. Podnik poskytuje svym zaméstnanctim
Sirokou $kdlu firemniho vzdélavani. Vzdélavani se déli na zdkonna Skoleni, kterd jsou
povinna ze zakona, a narozvojové vzdélavani, kam lze zaradit pfispévky na jazykové
kurzy, Skoleni mékkych a tvrdych dovednosti, rozSifovani a doplhovani kvalifikace.
Podnik piijima jak uchazeCe, ktefi jiz maji pracovni zkuSenosti, tak i Cerstvé absolventy,

kteti teprve zacnou sbirat pracovni zkuSenosti.

Podnik D zjistuje informace o rodinném stavu pouze pro danové ucely ve mzdové
uctarng. Riziko pfi zaméstndvani mladé slecny z divodu brzkého odchodu na matetskou
dovolenou sice pocituji, ale neni to divodem k nepfijeti. Naopak, podnik pfijima
uchazecky, které se vraceji po matefské dovolené, do pracovniho reZimu. V soucasné dobé
podnik neposkytuje firemni $kolky, a to z toho dtivodu, ze o to neni v podniku zajem.
Prispévky na dojizdéni podnik svym zaméstnancim neposkytuje. Rizika, spojena
s dojizdénim, podnik pocituje, ale pouze v té formé¢, Ze uchaze¢ by si hledal po Case

zamestnani blize svému bydlisti, aby zkratil cestu do zaméstnani a zpét.
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45 Podnik E

Podnik E je Ceska spole¢nost, ktera patii do rafinérské a petrochemické skupiny.
Jedna se jediny podnik v Ceské republice, ktery se zabyva zpracovanim ropy. Tento
podnik byl zaloZen v roce 1994. Ustiedi podniku je v Praze, avsak pod podnik E spada
mnoho spoleénosti, které sidli napii¢ Ceskou republikou. V soucasné dobé zaméstnava
piiblizné 4 000 zaméstnanct. V Pardubicich sidli podnik, ktery od podniku E nakupuje
a zpracovava olejové hydrogenaty a hydrokrakaty. Tyto ziskané meziprodukty dale

vyuziva pti své vyrobé olejii s velmi nizkym obsahem siry.

Vyhodnoceni rozhovoru

Podnik E nemé v podniku a celém koncernu zavedeny diverzity management,
Vv soucasné dobé se ale aktivné zabyva generacni obménou. Pokud by mél podnik zavedeny
diverzity management, mysli si, ze by zaméstnancim mohl poskytnout zvyseni kreativity,
sdileni zkuSenosti a novych napadd. Podnik zna diverzitu genderu, véku, nabozenstvi
a kultury, etnického ptivodu a zaclenéni osob se zdravotnim postizenim. Podnik nema
oficialné zavedeny riizné druhy diverzity uvnité podniku, ale neoficialné se setkava v ramci
reportingu s diverzitou v€ku, pohlavi, vzd€lani a procentem zaméstnanci v mimo

eviden¢nim stavu (tj. pfedevsim rodice na matetské a rodicovské dovolené).

Pro podnik E neni dulezité se zabyvat genderovou diverzitou, pro podnik jsou

vvvvvv

pracovat a ucit se nové véci. Nad diverzitou pohlavi prevazuji kvalifika¢ni kritéria.
Celkovy pocet zaméstnanct v podniku je 4 700. Procentualné pievazuji muZzi nad Zenami.

Pracuje zde 75 % muzl a 25 % Zen.

Obrazek 15: Procentualni podil muzi a Zen v podniku E

Procentualni podil muzi a Zen

25%

B Muzi

Zeny
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Procentualni podil neni dan tim, ze by dochazelo k upfednostiovani muzského
pohlavi, je to ddno charakterem vyroby. Na urcitych pracovnich mistech nemiize ze zékona
pracovat Zena. Muzi pracuji ve velké mife ve vyrobé¢, kde je nepfetrzity provoz, pripadné
na vedoucich pozicich. Zeny naopak dominuji tieba na tdetnich, HR a administrativnich

pozicich.

Podnik si je jisty, ze zena mize dobfe vykondvat vedouci pozici, pokud na to ma
byl vybran uchazec, ktery se tam hodi nejvice, a nezalezi na tom, zda je to Zena ¢i muz.
Podnik E se s diskriminaci nesetkal, piedchazi tomu etickym kodexem, ktery plati pro cely

koncern, a zaméstnanci jsou povinni se jim fidit.

Pohlavi nema vliv na finanéni ohodnoceni, o vySi mzdy rozhoduje pozice
a kvalifikace, které jsou potieba k vykonavani dané ¢innosti. V podniku jsou pozice, kde je
stanovena fixni mzda. Na vyssich pozicich je mzda jiz individudlni, stanovena podle kvalit

a zkuSenosti uchazece a samoziejmé podle ukold, které souviseji s vykonavanou praci.

Pro podnik E neni pfimo dilezité se zabyvat vékovou diverzitou, pro podnik
je dulezité, aby uchaze¢ o zaméstnani mél chut’ pracovat, mél odpovidajici zkusenosti,
dovednosti a splnoval kvalifika¢ni kritéria. Podnik si mysli, Ze je vyhodné a pfinosné,
pokud se na pracovisti stietavaji rizné generace. StarSi generace muze piedavat zkusenosti
a dovednosti mladsi generaci. Naopak mladSi generace pfinaSi nové napady a vétsi ochotu
ke zméndm. Podnik poskytuje dostatenou péci pro vSechny generace a pecuje
0 spokojenost zaméstnanci. VSem poskytuje Sirokou Skalu skoleni, zauCeni, rizné
rozvojové plany, penzijni piipojisténi, pfispévky na stravovani, flexi-passy, které mohou
vyuZivat na sport, kulturu ¢i rekreaci. Podnik poskytuje minimalné 5 tydni dovolené,
V nepfetrzitém pProvozu je to jesté o jeden tyden navic. Misto sick-days maji zameéstnanci
k dispozici prvni 3 dny nemoci hrazené do vyse 50 % mzdy. Podnik poskytuje nakup
firemniho zbozi za zvyhodnénou cenu, pofada také piiméstské tabory pro déti zaméestnanct
ve véku od 3 do 17 let a minuly rok zalozil béZecky klub, ktery podporuje zaméstnance
v aktivnim trdveni volného casu. Krom¢ toho nabizi multisport kartu za vyhodnych

podminek ¢i volné vstupenky do divadla a na hokejova utkani.

Pro podnik je dilezit¢é mit v praci tymy, protoZze je malo pozic, kde pracuje

spolupracovat s ostatnimi zaméstnanci v daném tymu. Podnik nesleduje, zda ma vice
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heterogennich ¢i homogennich tymt, neni to pro né¢ dilezité. Proto nelze s urcitosti fict,
zda je pro podnik lepsi mit heterogenni tymy, v uréité mife zalezi na pracovisti a na
charakteru prace. Pro podnik je dilezité, aby si lidé v tymu rozuméli, chtéji toho docilit
pomoci kvalitniho vedouciho, ktery je fadn¢ povede a stmeli. Pravideln¢ se potadaji mensi
teambuildingy na jednotlivych pracovistich a vanoéni seSlost, v zimé€ pak i brusleni
na zimnim stadionu. V jednotlivych lokalitich se o vikendu konaji tzv. dny pro
zamestnance a jejich rodinné ptislusniky. Lze se také piihlasit na dobrovolnické dny, které
se konaji béhem pracovniho tydne, téchto specialnich dni se mohou ucastnit jiz jen

zameéstnanci.

Vzhledem k tomu, ze podnik E je velmi velky, neni v jeho sile sledovat diverzitu
kultury, etnicity a ndboZenstvi. V podniku pracuji predevsim Cesi, Slovaci a Polaci, tudiz
se podnik s jinymi etniky nez europoidnimi, takika nesetkava. V globalnim métitku neni

pro podnik E dilezité zjist'ovat, jaké nabozenské a kulturni zastoupeni v podniku je.

Podnik E zaméstnava osoby zdravotné postizené, v soucasné dobé ma podnik 2 %
zaméstnancl s ur€itym druhem postizeni/omezeni. Podnik oficidlné nemulze evidovat,

0 jaké postizeni se jedna, pouze se eviduje, Ze dana osoba je OZP a ma urcité omezeni.

Obrazek 16: Procentualni podil OZP v podniku E

Procentualni podil OZP

98%

mQOZP
Zdravi lidé

Podnik nemusel nijak piizptisobovat ¢i upravovat pracovisté, protoze OZP jsou
zamestnadvani na pracovistich, kde miize bez omezeni pracovat osoba s uréitym druhem
omezeni. Podnik vidi pozitiva v zaméstnavani OZP v ndhradnim plnéni. Naopak, sam

podnik odebira také produkty od podniki, které zaméstnavaji OZP. Podnik F nema zadné
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zpravy o problémech béhem zaclenovani OZP ¢i s n€jakymi piedsudky. Dani pracovnici

jsou jiz v podniku dlouho a se za¢lenénim nebyl problém.

Podnik E se vsekundarni dimenzi setkava s diverzitou vzdélani, pracovnich
zkusenosti, rodi¢ovského statusu a dojizdénim do zaméstnani. Nelze jednoznacné fict, zda
je pro podnik F nutné, aby uchaze¢ mél vysokoSkolské vzdélani. Vzdy zalezi na pozici,
na kterou se hlasi. Jsou pozice, kde je vysokoskolské vzdélani zadano, ale vzdy se ptihlizi
k vystudovanému oboru azkuSenostech uchazece. Z celkového pocétu je 19 %
vysokoskolsky vzdélanych zaméstnanct, nejveétsi pocCet zaujimaji stiedoskolsky vzdélani
zaméstnanci. NejvysS$i dosazené vzdélani neméd piimo vliv na vySi mzdy, vzdy

je rozhodujici, o jaky charakter prace se jedna a jaké ukoly k tomu patfi.

Svym zaméstnanclim podnik poskytuje celou fadu firemniho vzdélavani. Lze uvést
jazykové kurzy, zdkonnd odbornd Skoleni, e-learning, kreditovy systém v laboratofich,
THP — adapta¢ni plan a akademie mistrd. Podnik E vétSinou dava prednost uchazectim,
ktefi jiz maji n¢jaké zkusenosti. Pro absolventy ma podnik trainee programy. Zameéstnanci

na pozici operator nemuseji mit vzdy nutné praxi, avSak byva to vyhodou.

Podnik nemtze zjiStovat, jaky ma uchazec rodinny stav, Casto se stava, Ze se 0 tom,
uchaze¢ sam zmini. Co se problematiky zaméstndni mladé slecny tyce, podnik pocituje
riziko toho, Ze by mohla brzy odejit na matefskou dovolenou, ale neni to divod k nepfijeti
do zaméstnani. Naopak radi piijimaji pani, ktera hleda praci po matetské dovolené, vnimaji
to jako vyhodu a pftilezitost, kdy mohou vyuzit toho, zZe pani jizZ na matefské byla a par let
dalsi dit¢ neplanuje. Proto se podnik snazi rodi€im vychézet vstiic a nabizeji volno navic
Vv prvni Skolni den, kdy dité nastupuje do prvni tfidy, a fadu dalSich dni pracovniho volna
S nahradou mzdy nad ramec zdkonného naroku. V soucasné dobé podnik firemni Skolku
neposkytuje, v minulosti se o tom uvazovalo, ale nebylo by to vyhodné. Do budoucna

se premysli o vybudovani malého détského koutku na pracovisti.

Podnik momentalné neposkytuje piispévek na dojizdéni, v minulosti probihalo
jednani s dopravnim podnikem, ale nakonec se nedohodli na vyhodné cen¢. Podnik si neni

aktudlné védom né&jakych rizik spojenych s dojizdénim.
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4.6 Souhrn vysledkii z primarniho vyzkumu
V nasledujici Tabulce ¢. 4 je souhrnné uvedeno, zda maji zvolené podniky, ve

kterych se uskutecnily rozhovory, zavedeny diverzity management, popt. v jaké forme.

Z4dny z dotazovanych podniki nema zavedeny konkrétné diverzity management, ale
vSechny podniky se diverzitou zabyvaji urCitym pfistupem a principem. Nekteré podniky
K tomu vyuzivaji smérnice, piedpisy a interni pravidla, jiné eticky kodex pfipadné rizné

programy, které se zabyvaji jednotlivymi druhy diverzity.

Tabulka 4: Celkové shrnuti diverzity v podnicich

Podnik A Podnik B Podnik D Podnik E Podnik F

Zaveden diverzity NE* NE, diverzitou | NE* NE, diverzitou NE*
management v podniku se zabyvaji se zabyvaji

Vv programu Vv etickém

Complaints kodexu

Podnik se zabyva diverzitou v dimenzich:

Pohlavi ANO ANO ANO ANO NE
VEk ANO ANO ANO ANO NE
g
e
S NabozZenstvi a ANO ANO NE NE NE
N kultura
e
S
._.§ Etnikum NE ANO NE NE NE
g
§ Tymova ANO ANO ANO ANO ANO
£ rozmanitost

ozP ANO ANO ANO ANO ANO
Vzdélanim ANO ANO ANO ANO ANO
B -
& Pracovni ANO ANO ANO ANO ANO
N
B3 zkuSenosti
N
g
§ Rodinny stav NE ANO ANO NE NE
S
g Rodi¢ovsky NE NE ANO NE NE
=
T |stav
S
3
A Dojizdéni ANO ANO ANO NE NE

* - podnik se diverzitou zabyva pomoci internich predpisti, smérnic, apod.

63




Z tabulky ¢. 4 lze vycist, ze vSechny podniky se zabyvaji tymovou diverzitou,
integraci zdravotné¢ postiZzenych lidi do kolektivu, vzdélani a pracovnich zkuSenosti. Témét

vSechny podniky se zabyvaji diverzitou pohlavi, véku.

Mezi méné dulezité druhy lze zaradit diverzitu nabozenstvi a kultury, etnika,

rodinného stavu, rodicovského stavu a dojizdéni do zaméstnani.
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ZAVER

Cilem diplomové prace bylo popsat, co je diverzity management, jak probiha proces
implementace, sjakymi druhy diverzity se mizeme v podnicich setkat a jaké piinosy

poskytuje podniku a jednotlivym zaméstnanctim.

Prvni kapitola diplomové prace obsahuje seznameni s diverzitou a jejimi dimenzemi,
které se déli na dimenzi primarni a sekundarni. Kromé tohoto déleni se setkdvame
s délenim na diverzitu demografickou, gap diverzitu a organizaéni diverzitu. Cést kapitoly
je vénovana implementaci a zavadéni diverzity do podniku, to miize napomoci K posileni
pozice na trhu a lepSimu uzndni a image podniku. Nedilnou soucasti béhem implementace
jsou riizné prekazky, se kterymi se mizeme setkat. Proces implementace se provadi v Sesti
krocich, mezi néz patii sestaveni fidiciho vyboru pro implementaci, sestaveni scénatfe pro
budoucnost, ur€eni vizi a strategii, provedeni auditu, uréeni cilli a sestaveni kroka v oblasti
diverzity managementu. S implementaci se poji také naklady a vyhody, se kterymi musi

podnik pocitat.

Druha kapitola diplomové prace popisuje jednotlivé druhy diverzity, se kterymi
se muzeme v podniku setkat. Jelikoz je diverzita velice rozmanitd, setkdvame se se
Sirokym délenim. Mezi druhy diverzity patfi genderova diverzita, diverzita véku,
naboZenstvi, kultury, etnicity, tymu a za¢lenéni osob se zdravotnim postizenim. Podnik by
mél piistupovat ke kazdému zaméstnanci se stejnym respektem a kazdému druhu diverzity
by méla byt v podniku vénovana pozornost. Pomoci diverzity bychom se mohli
V podnicich setkavat s velmirozmanitymi pracovnimi tymy, které spolu mohou

spolupracovat bez predsudkd.

Tteti kapitola diplomové prace popisuje piinosy diverzity pro podnik a pro jeho
zaméstnance. Pro podnik zavedeni diverzity piinaSi konkurenéni vyhodu, diky
riznorodosti zaméstnancli mize podnik rozsitit svoji podnikovou ¢innost a rozsitit okruh
zakaznik. Podnik muze zvysit kulturni hodnotu podniku, ziskat velice talentované
pracovniky a také zlepSit vysledky apod. Zavedeni diverzity do podniku pfindsi
zaméestnancim nekolik pfinosi, které mohou vést ke spokojenosti na pracovnim miste.
Naptiklad 1ze uvést snizeni stresu na pracovisti, snizeni konfliktli, zvySeni spokojenosti

a vykond.
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Prakticka ¢ast popisuje vybrané chemické podniky z pohledu diverzity managementu.
Zvolenou metodou byl scénat dotazovani, ktery byl rozdéleny do tfi ¢asti a mapoval, zda
podniky maji zavedeny diverzity management a jakymi dimenzemi primarni a sekundarni
diverzity se zabyvaji. Zadny z dotazovanych podnikii nema zavedeny ¢&isté diverzity
management, avSak touto problematikou se zabyvaji v ramci internich ptedpisi, smérnic,
pomoci etického kodexu nebo jinych programi. VSechny vybrané podniky se zabyvaji
diverzitou tymové rozmanitosti, zacleiovanim osob zdravotné postizenych, diverzitou
vzdélani a pracovnich zkuSenosti. VétSina se zabyva diverzitou pohlavi a véku. Nejméné
se podniky zabyvaji diverzitou kultury a nabozenstvi, etnika, rodinného stavu,
rodicovského statusu a dojizdéni do zaméstnani. Z rozhovoru lze fici, Zze vSechny podniky
si jsou diverzity védomy, povazuji ji za ptilezitost a domnivaji se, Ze je pro né vyhodné

se diverzitou néjakym zpiisobem zabyvat.
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Pfiloha 1: Scénaf dotazovani
Scénar dotazovani.

Dobry den, jmenuji se Denisa Halamova, jsem studentkou 5. ro¢niku fakulty
chemicko-technologické Univerzity Pardubice. Informace ziskané timto individualnim
rozhovorem budou slouzit k vypracovani praktické ¢asti mé diplomové prace, ktera se

zabyva diverzity managementem, a nebudou poskytnuty tfetim osobam.

Scénai dotazovani bude rozdélen do tii casti. Prvni ¢ast scéndie dotazovani se bude
tykat diverzity z obecné stranky, ve druhé Casti se otdzky budou soustiedit na jednotlivé
druhy primarni dimenze diverzity. Ve tieti ¢asti se otdzky zaméfi na nekteré druhy

sekundarni dimenze diverzity.
Ptedem dékuji za spolupréci a poskytnuti cennych informaci.

Pojem diverzita lze definovat jako riznorodost, rozmanitost, rozdilnost ¢i odli§nost
mezi pracovniky. Tyto aspekty se vztahuji zejména k jejich v€ku, pohlavi, etniku a takeé

nabozenského vyznani. Pojem diversity management lze ptelozit jako fizeni riznorodosti

1. Mate v podniku zaveden management diverzity?
e Pokud ne, proc?

e Pokud ano, jaké v tom vidite pozitiva?

e Jaké v tom vidite negativa?

2. Jaké piinosy Vam diverzita po implementaci poskytla?
o zvySeni kulturni hodnoty podniku
e zlepSeni poveésti podniku
e zvySend motivace a vykonnost zaméstnancii
o ziskani talentovanych lidi
o rozsireni nabidky sluzeb
® moznost vstupu na nove trhy
e zvySeni spokojenosti zakaznikii
e sniZeni absence zaméstnancii

® JiNé...uiiinnnn.



3. Jaké ptinosy myslite, ze mize diverzita poskytnout zaméstnanciim?
o snizeni konfliktii a stresu
o zvySeni produktivity
e zvySend kreativita
e zlepSeni spokojenosti s praci
e Joajalita (vérnost) pracovnikii
e sniZeni absence

O  JINC..ooiiii

4. Kdy jste se poprvé s diverzitou setkal/a?

5. Znate diverzitu zabyvajici se:
e genderem (pohlavim)
o vekem
e nabozenstvim a kulturou
e etnickym piivodem
® fymovou rozmanitosti

e zaclenénim osob se zdravotnim postizenim do kolektivu

6. Jaké druhy diverzity jsou zavedeny ve Vasem podniku?

Dalsi ¢ast je zamé&fena na jednotlivé druhy primarni dimenze diverzity managementu.

7. Prvnim druhem je genderova diverzita, neboli diverzitou podle pohlavi.

a. Jepro Vas v podniku diilezité zabyvat se genderovou diverzitou? Pro¢?

b. Kolik pracovnikii zaméstnavate?

c. Jaky je procentualni podil muzii a Zen?

d. Myslite si, Ze jsou v podniku muzi upfednostiovani pied zenami? Pro¢?

e. Myslite si, Ze Zeny mohou dobie vykonavat vedouci pozice? Pro¢?

f. Pocitujete n¢jaké formy diskriminace ¢i upfednostiovani jednoho z pohlavi?

Jaké formy?
Snazite se ptfedchazet diskriminaci? Jak?
Je platové ohodnoceni mezi Zenami a muZzi vyrovnané? (Na stejné pracovni

pozici)



8. Druhym druhem je vékova diverzita.

a.
b.

Je pro Vas diilezité zabyvat se vékovou diverzitou? Proc¢?
Povazujete za vyhodné, pokud spolu pracuje starsi a mladsi pracovnik? Proc¢?
Myslite si, ze poskytujete vS§em generacim v podniku dostateCnou a vyvazenou
péci?
e Mladsim poskytujete

o Skoleni

o zauceni

o penzijni pojisténi

o dary K Zivotnimu vyroci

o sick days (volné dny nad ramec dovolené)

o prispevky na stravovani, sport, kulturu, rekreaci

O JiNlu..uveov e
o Starsim poskytujete

o Skoleni

o zauceni

o penzijni pojisténi

o dary K zivotnimu vyroci

o sick days

O prispévky na stravovani, sport, kulturu, rekreaci

O JiNé..ooovevirinnna,

9. Tietim druhem je tymova diverzita

a.
b.
C.
d.

Je pro Vas dileZité mit v praci tymy?

Mate v podniku vice homogennich nebo heterogennich tymu? Proc?
Myslite si, Ze je lepsi mit heterogenni tymy?

e Proc¢?

e Proc ne?

Je pro Vas diilezité, aby si lidé v tymu rozuméli? Jak toho chcete docilit?

Konate n¢jaké teambuildingy? Jaké?



10. Ctvrtym druhem je kulturni a etnicka diverzita

a. Setkavate se v podniku s kulturni diverzitou, #. kultura je souhrn duchovnich a

materialnich hodnot vytvorenych a vytvarenych lidstvem v celé jeho historii?

S jakymi kulturami se v podniku setkavate?

zapadni kultura
vychodni kultura
ortodoxni kultura

africka kultura

Myslite si, Ze je lepsi byt multikulturni podnik? Proc¢?

Jaké vyhody to mize podle Vés ptinést?

konkurenceschopnost

lepsi povest podniku
rozsireni piisobeni
eliminace predsudkii

lepst adaptibilita pracovniku

Jiné............

Je n&jakd kultura, kterd by byla divodem pro nepfijeti uchazece do

podniku? Jaké a proc¢?

b. Setkavate se v podniku s etnickou diverzitou, tj. etnicita se tyka rasové identity

lidi, casto jde o identitu podle barvy kiize ve vztahu ke specifickym a viditelnym

rysiim vychdzejici z narodniho piivodu.?

S jakymi etniky jste se v podniku setkal/a?

europoidni etnikum (bélosi)
vietnamské etnikum
mongoloidni etnikum
romské etnikum

negroidni etnikum (Cernosi)

jiné............



Il.  Povazujete etnickou diverzitu jako piinos do podniku? Pro¢?

I, Jaké vyhody mlze etnicka diverzita pfinést podniku?
e konkurenceschopnost
o lepsi povest podniku
e rozsireni piisobeni
o eliminace predsudkii
e eliminace rasismu
e lepsi adaptibilita pracovniku
o jiné........

IV. Je n&jaké etnikum, které by bylo diivodem pro nepfijeti uchazece do
podniku? Jaké a proc?

c. Byl nékdy v podniku zaznamenan rasismus?
e Jaka forma?

e Jak se to fesilo?

11. P4tym druhem je naboZenska diverzita

a. Setkavate se v podniku s nabozenskou diverzitou?
b. Setkal/a jste se s na pracovisti s:

o [restanstvim

o islamem

buddhismem

e judaismem
® Jjiné.....uun..

c. Povazujete odlisné nabozenstvi v podniku jako pfinosné nebo jako negativni?
Proc?

d. Je ngjaké nabozZenstvi, které by bylo divodem pro nepiijeti uchazete do

podniku? Jaké a proc?



12. Sestym druhem je integrace zdravotn& postizenych lidi

a. Zaméstnavate osoby se zdravotnim postizenim?
b. S jakym zdravotnim postizenim zaméstnavate uchazece?

e felesné postizeni

sluchova postizeni

zrakové postiZeni
e mentalni postizeni
o jiné.........

Kolik % z celkového poctu zaméstnanct tvoii osoby se zdravotnim postizenim?

a o

Jak jste ptizptsobili pracovni podminky a prostiedi pro tyto osoby?
V ¢em vidite pozitiva v zaméstnani osob se zdravotnim postizenim?
Jak se zaclenili do kolektivu?

Setkal/a jste se béhem zaclenovani s né¢jakymi predsudky? Jakymi?

>« o

Jaka opatieni jste z toho vyvodil/a?

Dalsi ¢ast je zamé&fena na vybrané druhy sekundéarni dimenze diverzity managementu.

13. Setkal/a jste se nékdy s nasledujicimi druhy?
e vzdélani
e pracovni zkuSenosti
e rodinny stav
e rodicovsky status
e dojizdéni do zaméstnani
14. Je pro Vas dllezité, aby mél uchaze¢ o zaméstnani vysokoskolské vzdélani?
e Pokud ano, proc¢?

e Pokud staci nizsi vzdélani, proc?

15. Rozhoduje pracovnikovo nejvyssi dosazené vzdelani o vysi mzdy? Proc?

16. Poskytujete svym zaméstnanciim néjaké firemni vzdélani? Jaké?

17. Davate ptfednost uchazecim s praxi pfed uchazeci (napi. absolventy) bez praxe?
Proc¢?

18. Zjistujete, jaky maji zaméstnanci/uchaze¢i o praci rodinny stav? Pokud ano,

k ¢emu?



19. Pocit'ujete riziko pfijeti mladé sleny do zaméstnani, ze v blizké dob¢ plijde na
matetfskou dovolenou? Byvé to diivod odmitnuti?

20. Nabidl byste pracovni pozici pani po matefské dovolené? Poskytujete firemni
Skolku?

21. Poskytujete ptispévek na dojizdéni do zaméestnani?

22. Pocitujete rizika spojena s dojizdénim do zaméstnani? Nehody/dopravni

zacpy/Spatné pocasi — pozdni piijezd.

Zaveérem bych Vam chtéla moc pod€kovat za Vas cas, ktery jste mi vénoval/a a za Vase

odpovédi na otazky.



