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Diverzity management

Diversity Management
Souhrn

Diplomova prace nazvana ,Diverzity management* se zabyvd aplikaci
managementu diverzity ve vybrané organizaci. Hlavnim cilem diplomové prace
je identifikovat prvky Diverzity managementu a zhodnotit realizaci konceptu diverzity
na pracovisti v ¢eskych organizacich s ohledem na zkoumané faktory diverzity. Pozornost
je zamétfena na genderovou diverzitu a diverzitu véku. Diplomova prace je rozdélena
do dvou casti. V teoretické Casti jsou jasné predstaveny zékladni pojmy: diverzita,
Diverzity management, genderova a vE&kova diverzita, vetné teoretického rozboru
problematiky Diverzity managementu. Analytickd cast diplomové prace se zabyva
zkoumanymi faktory genderu a véku Diverzity managementu v organizaci XY. Postupné
je v této casti prace charakterizovan profil organizace, jeji organizacni struktura
a zhodnocen soucasny stav konceptu diverzity. Vzhledem ke skutecnosti, ze XY jesté
nevstoupila do realizace konceptu Diverzity managementu, jsou v zaveru prace navrzena
vhodnd doporueni pro tuto organizaci. Navrzené doporuCeni vyplyvaji
z vysledkl dotaznikového Setfeni zaméstnancil, individudlnich rozhovorti a skupinového
interview s vedoucimi pracovniky organizace.

Summary

Thesis called "Diversity management" deals with the application of Diversity
Management in an organization. The main aim of the thesis identify elements of Diversity
Management and evaluate the implementation of the concept of diversity workplace
in the Czech organizations with regard to the factors examined diversity. Attention
is focused on gender diversity and diversity of age. The thesis is dividend into two parts.
In the theoretical part are clearly presented the basic concepts: diversity, Diversity
Management, gender and age diversity, including theoretical analysis of the issue
of Diversity Management. The analytical part of the thesis deals with the factors studied
gender and age Diversity Management in the organization XY. Gradually this is in part
characterized by, the profile of the organization, its organizational structure and assessed
the current situation of the concept of diversity. Given the fact that XY has not yet entered
into the implementation of the concept of Diversity Management, in conclusion suggested
appropriate recommendations for this organization. The proposed recommendations arising
the results of the survey of employees, individual interviews and group interviews with
leading the organization.

Kli¢ova slova: diverzita, diverzity management, globalizace, konkuren¢ni vyhoda, politika
rovnych ptilezitosti, v€kova struktura zaméstnancti, genderova diverzita, vékova diverzita,
kulturni/etnicka diverzita, audit diverzity, spoleCensky odpoveédna organizace

Keywords: diversity, diversity management, globalization, competitive advantage, equal
opportunities policy, the age structure of employees, gender diversity, age diversity,
cultural / ethnic diversity, diversity audit, socially responsible organizations
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1  Uvod

Demograficky vyvoj populace ve svété, rovnéz také v Ceské republice, neni mozné
zastavit nebo vratit. Vyvoj prochdzi riznymi zménami (klesajici porodnost, prodluzovani
de¢lky zivota), a proto nemizeme ocekavat, ze by se trendy na pracovnim trhu vracely zpé&t.
Ob¢ zminéné zmeény jsou z hlediska diverzity hlavnimi aktéry vyvoje situace na trhu prace.
Organizace se dnes potykaji s problémem najit dobrého kandidéata na pracovni pozici, ktery
by spliioval pozadované kritéria. Jednou z moznosti jak eliminovat nezadouci dopady
a ozivovat pracovni trh je tzv. Diverzity management. Koncept managementu diverzity
nabizi organizacim fadu vyhod, které jim umoziuji pifizpisobit se podminkdm
na pracovnim trhu, a stavad se impulsem pro nové fizeni pracovnich sil. Firemni kultura
se stava s konceptem managementu diverzity respektovana a ziskavd mnoho
konkurencnich vyhod.

Genderova a veékova diverzita jsou stézejni pojmy, které se ve firemnich
HR oddélenich v posledni dobé casto sklonuji. Personalisté dnes stoji pted zdsadnim
ukolem — jak sestavit tymy, aby dobie fungovaly a rostla jejich produktivita. Kazdému
¢lovéku vyhovuji jiné podminky, jiné benefity, jind role. Z tohoto divodu HR manazeti
prichazeji stale s novymi napady, jak nejlépe motivovat zaméstnance a profesné je rozvijet
v genderove a vékove pestrém pracovnim prostiedi (Schwarzova, 2015).

Clovék ma tendenci obklopovat se lidmi, ktefi jsou mu v né&em podobni, protoze
si lépe rozumi. Tito lidé ndm ale neumozni nahlédnout na urcitou véc z jiného pohledu.
Pt1 pfijimani zaméstnanci problémem zistava, dat moznost nékomu, komu je pies 50 let,
nebo matkdm po matefské dovolené stim, Ze mohou mit absence kvili nemoci ditéte.
Pravé kvili témto skute¢nostem by méla dostavat diverzita zelenou na trovni HR oddéleni
kazdé organizace. Rizeni diverzity se stdvd probiranym tématem na riiznych Grovnich,
a proto by taky mélo zasdhnout do vysokoskolského studia.

Ptestoze se diplomova prace v souvislosti s Diverzity managementem vénuje
hlavné otazce veéku a genderovym vztahlim, je ziejmé, ze diraz bude kladen
na znevyhodnéné postaveni Zen v organizaci. Genderové stereotypy jsou v nasi mysli
zakotfenény tak pevné, ze prekonat je dovede jenom spolecnost ¢i jednotlivec otevieny

novym vyzvam, tolerujici odliSni jazyk, kulturu, ndboZenstvi.
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Implementace Diverzity managementu jako specifického ndstroje managementu
je v Ceské republice malo rozsifend a neznama. Poznatky, které ukazal vyzkum, by mély
piispét k tomu, aby vedouci zaméstnanci organizace 1€pe pochopili dilezitost Diverzity
managementu, uvédomili si vyhody a pifinosy v souvislosti s fizenim pracovnich sil.
Zahrani¢ni mateiské spolecnosti by mély byt vzorem a zdrojem podpory v planovani

cilevédomé Cinnosti konceptu managementu diverzity.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je identifikovat prvky Diverzity managementu
a zhodnotit realizaci konceptu diverzity na pracovisti v ¢eskych organizacich s ohledem
na zkoumané faktory diverzity.
Dil¢i cile prace:

1) nastudovat a vypracovat teoreticka vychodiska problematiky Diverzity
managementu v soucasné literatuie,

2) ptiblizit zplsoby praktikovani a vyuZivani managementu diverzity
ve vybrané organizaci na cCeském trhu prace. Promitnout tento cil
do vyzkumnych otazek:

Jak vychazi zaméstnavatel vstiic svym zaméstnanctim pri sladovani rodinného
a pracovniho Zivota?*

,Jak se organizace stavi k politice rovnych prileZitosti Zen a muzu?*

wJaké moznosti zaméstnani maji osoby ve véku 50+ let v organizaci?

3) poskytnout vysledky vyzkumu v oblasti Diverzity managementu v kontextu
dvou vybranych dimenzi diverzity — genderu a véku,

4) na zéklad¢ vysledka zhodnotit soucasny stav Diverzity managementu (genderu
a veéku), srovnat vysledky s teorii, navrhnout doporuceni pro zlepsSeni a vyvodit

Z&very.

2.2 Metodika

Diplomova prace nazvand ,,Diverzity management* byla rozdélena do dvou casti —
teoretické a analytické. VSechny postupy, metody a Cinnosti, které¢ zahrnuje teoreticka
a analytickd Cast prace, musely byt pouzity pro feSeni problému a k dosazeni cile této
diplomové prace. Diplomova prace se zamctila hloub&ji na dva faktory Diverzity
managementu - gender a vék. Ty byly detailn€ rozebrany pro nalezeni moznosti zkoumani
v analytické ¢asti a méli odpovédet zakladni vyzkumné otazky prezentovaného vyzkumu.
Tvorba diplomové prace byla zahdjena v dubnu 2015. Podoba diplomové prace byla

prubézné konzultovana s vedouci prace.
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Teoreticka vychodiska

Zakladnimi metodami vyuzitymi pro splnéni hlavniho cile bylo studium odborné
literatury vztahujici se k problematice managementu diverzity, politice rovnych ptilezitosti
muzil a zen, genderoveé a vékoveé diverzity atd. V textu byl kladen diraz nikoli na analyzu,
ale na zékladni orientaci a souvislosti v problematice Diverzity managementu. Teoreticka
vychodiska poskytuji informace na zdklad¢ analyzy sekundarnich zdroji (studii odborné
literatury, zvetfejnénych vyzkumi a odbornych c¢lanki). Ke zpracovani teoretickych
vychodisek bylo celkem vyuzito 18 zdroji odborné literatury véetné zahrani¢nich autort,
3 odborné casopisy a 23 zdroji elektronickych dokumentl, ve kterych zachycovali
odbornici svoje postoje, postiehy a analyzy souvisejici s oblasti Diverzity managementu.

Seznam pouzitych literarnich zdroji je vypsan na konci diplomové prace v sedmé kapitole.

Analyticka cast

Analyticka ¢ast byla vypracovana s podporou primdrnich a sekundarnich zdroj.
Zakladem pro sekunddrni Udaje byly interni informace organizace, jeji normy a hlavné
literatura uvedena v teoretickych vychodiscich. Sbér dat probihal napii¢ vSemi sektory
spolecnosti. Ta byla volena tak, aby poskytla reprezentativni vybérovy soubor. Data
potiebna ke zpracovani analytické casti diplomové prace byla pribézné ziskdvana
od listopadu roku 2015 do bfezna roku 2016. Ziskané poznatky a data pomohly
pojmenovat problémy a ptiiny diverzity v organizaci.

Prvni metodou sbéru priméarnich udajd byl kvalitativni vyzkum, ktery
byl uskute¢nén formou polostrukturovaného rozhovoru. KliCovymi aktéry byly dva
vedouci prodejen, vedouci skladu, zastupce personalniho oddé€leni a ndkupci extrafood.
Pfedem byla piipravend zakladni osnova rozhovoru (tj. tematické okruhy, nékolik
klicovych dotazil). Respondenti jednotlivych rozhovorl byli sezndmeni, jak bude rozhovor
probihat a ¢eho se vyzkum tyka. Dotazovani byli také ujiSténi, Ze odpovédi nebudou
zvetejiiovany a spojovany s konkrétnimi ucastniky vyzkumu. Potadi otdzek (viz Ptiloha II)
nebylo neménné, coz zajistilo vyzkumnikovi vétsi flexibilitu. Rozhovory bylo mozZné
piizpisobit aktualni situaci. Ziskané informace byly v pritbéhu 45 minutovych rozhovort
zaznamenany formou audio zdznamu a ¢asteCné pirepsany. Vyhodnoceni vysledki bylo
obsahem kapitoly 5.3, ve které byla zhodnocena realizace Diverzity managementu

ve zvolené organizaci z pohledu vedoucich zaméstnancil.
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Dal$i metodou sbéru primarnich tdaji bylo jedno skupinové interview (focus
group). Interview se uskutecnilo dne 11. tnora 2016 v logistickém centru spolecnosti XY.
Skupinu Uc€astnikll interview tvofilo 7 zaméstnancii spolecnosti (provozni feditel, feditel
logistick€ého centra, dva specialisté z odd¢leni lidskych zdroji, nakup¢i nonfoodu, feditel
expanze a vystavby, oblastni vedouci). Respondenti byli telefonicky vybirdni podle
urcenych kritérii (pohlavi, v€k, pracovni zafazeni). Do skupinového interview nebyli
pozvani zaméstnanci a management zaroven z divodid mocenské nerovnosti. Hovofilo
se na témata (viz Ptiloha III) pfedlozena vyzkumnikem v Casovém limitu jeden a ptl
hodiny. Témata se dotykala faktort diverzity genderu a véku. Témata byla zvolena
pro danou skupinu respondentli po seznameni se s konceptem diverzity z odborné literatury
a zvefejnénych studii. Pét ucastniki interview nemohlo tvofit reprezentativni vzorek
pro generalizaci problému velké organizace. Snahou bylo ziskani co nejsrozumitelnéjSich
nazord a pochopeni pohledu ucastnikii na problém diverzity. Moderatorem skupinového
interview byla pani PhDr. Lenka Simerskd, konzultantka v oblasti managementu diverzity.
Ukolem moderatora bylo zajistit, aby skupinova diskuse probihala volné a plynule. Mira
zasahovani moderatora do pribéhu debaty byla minimalni. Pro zachyceni skupinového
interview byl pofizen audio zaznam, jehoz ¢astecny piepis je obsahem kapitoly 5.4.

Kromé¢ kvalitativniho vyzkumu byla v analytické ¢éasti prace pouzita metoda
dotaznikového Setieni s vyuZitim strukturovaného dotazniku (viz Ptiloha IV). K sestaveni
dotazniku bylo tieba shromaZzdit teoretické poznatky ke koncepci diverzity z ¢asti
Teoretickd vychodiska této diplomové prace. Kratky text na zacCatku informoval
respondenty o ucelu projektu, zachovavani anonymity a obsahoval instrukce k vyplihovani
dotazniku. Otazky pro respondenty byly stru¢né, jednoduché a casové nendarocné.
Obsahem dotazniku bylo 10 otdzek s cilem zjistit, jaké postoje maji zaméstnanci
spolecnosti k problematice rovnych ptilezitosti zen a muza, sladovani pracovniho
a osobniho Zivota, zaméstnavani osob ve véku 50+. Prvnich pét otazek Clenilo respondenty
z hlediska pohlavi, v€kové kategorie, rodiCovského statusu, ukonceného vzdélani
a pracovni pozice. V dotazniku bylo 8 uzavienych otazek, 4 otazky byly polouzaviené
a 2 otazky byly zcela oteviené. Pouze jedna otédzka byla filtra¢ni. Pro dotaznik byl zvolen
format A4.

Vyzkum  se  uskutecnil mezi  vybranymi  zaméstnanci  organizace

XY v terminu 07. bifezna 2016 — 12. biezna 2016. Pted rozeslanim dotaznika byl tento

14



dotaznik konzultovan s vedouci prace. Nasledn¢ probehla na dvou osobach pilotaz
dotazniku. Ta méla za cil zjistit Casovou naroc¢nost na vyplnéni vSech otazek. Celkem bylo
rozeslano 216 dotazniki, elektronickou posStou (e-mailem) i osobné. Respondenti byly
zaméstnanci organizace XY z raznych oblasti prodejen, skladii a administrativy. Dotaznik
odevzdalo 208 zaméstnancli (96 %), 8 dotaznikii nebylo odevzdano. Zavérecné shrnuti
podstatnych informaci, které vyplynuli z kvantitativniho vyzkumu, bylo poskytnuto
v analytické casti diplomové prace v kapitole 5. Vysledky vyzkumu byly zpracovany
metodou absolutnich a relativnich Cetnosti. Ke grafickému zpracovani byl zvolen program
MS Excel, ve kterém byly vytvoteny sloupcové grafy.

Data ziskavana v pribéhu kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu byla tfidéna
a ulozena dle obsahu a zdrojii do jednotlivych slozek. Ttidéni pomohlo lep$i orientaci
v ziskanych materialech, ale také strukturovani prabéhu samotné diplomové prace. Volba
konkrétnich metod sbéru dat byla ptizplisobena zkoumané organizaci (velikosti, typu,
ochoté poskytnout data apod.). V pribéhu realizace sbéru dat bylo nezbytné dodrzovat
zésady etického vyzkumu, mezi které patii ochrana soukromi osob podilejicich
se na vyzkumu, transparentnost, zachovani ml¢enlivosti apod. Souhlas se zpracovanim
dat a zarucCeni anonymity osob, které se zucastnili dotaznikového Setfeni,
individualnich rozhovori a skupinové diskuse, bylo domluveno ve smlouvé
o spolupraci mezi spole¢nosti XY a studentem. VSichni osloveni respondenti byli

zameéstnanci organizace (fadovi zaméstnanci, liniovy management, sttedni management).
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3  Teoreticka vychodiska

Image firmy, rist produktivity nebo internacionalizace firmy. Faktorem, ktery
spolurozhoduje o tspéchu je vzdy diverzita. Re$eni pro fadu vyznamnych strategickych
vyzev, pied kterymi dnes podniky a organizace stoji, proto nabizi management diverzity
(Ihned.cz, 2008).

Diverzity management je v dne$ni dobé neodmyslitelnou soucasti strategie fizeni
lidskych zdroji. Uspé$ni jedinci netvofi homogenni skupinu: patii k nim muzi i Zeny,
mladi 1 stafi, lidé razného plvodu, barvy pleti, ndbozenstvi, sexualni orientace. Vytvareni
riznorodych tymi a respektovani této osobni 1 kulturni diverzity vede k tGspéchu

(Diversity-management, 2015).

3.1 Definice diverzity

Pokud se podivame do historie, tak nahled na diverzitu jako takovou prochazel
od sedmdesatych let dvacatého stoleti evolucnim vyvojem. Zprvu se tento pojem pouzival
zejména pii odkazovani na menSiny a Zeny mezi zaméstnanci. Z tohoto diivodu dlouho
panoval mezi manazery nazor, ze diverzita na pracovisti spo¢iva ve zvySovani podilu osob
ur¢itého pohlavi, narodnosti nebo etnického plvodu, a Ze cilem diverzity je nabor
a udrzeni vicero lidi z takzvanych ,,neumérné malo zastoupenych skupin®. Zména ptistupu
k menSindm v USA byla na zédkladné¢ novych dodatkii americké ustavy z let 1974 a 1975,
kdy vlada USA zacala vyvijet tlak na obchodni spole¢nosti, aby najimaly vic ¢lenii menSin
a zen, a aby jim poskytli vice ptilezitosti k postupu ve firemni hierarchii (Muzakova, 2014,
s. 19).

Do cestiny se tento termin nejCastéji pieklada jako rtiznorodost. Pivodni anglicky
pojem diverzity ma ovSem Sir§i vyznam: oznacCuje koncept, jehoz cilem je vytvofit
ve spolecnosti a zejména v podnikatelské sféfe takové podminky, které umozni vSem
lidem, bez ohledu na jejich individudlni odliSnosti, plné rozvinout jejich potencial
(Veliskova, 2007, s. 16).

Diverzitu chapeme jako jeden ze zpisobl, jak riznorodost nejen respektovat,
ale ji 1 vyuzit. V oblasti rozvoje a vyuziti lidskych zdroji se stdva velmi dilezitou

a aktualni zejména po zaclenéni Ceské reubliky do Evropské unie (Eger, 2009, s. 9).
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Rasticova (2012, s. 23) dodava, Ze diverzita na pracovisti vyjadiuje rozmanitost
a raznost lidi v tymu, pokud jde o jejich narodnost, etnicitu, pohlavi, tender, vzdélani apod.
Katherine Klein, profesorka managementu ve Whartonu, vSak upozoriiuje
na to, ze diverzitu neni mozno redukovat pouze na demografické kategorie, tedy gender,
rasu nebo vek. Zdlraznuje, Ze je tieba brat v ivahu taktéz rozmanité postoje, dovednosti,

znalosti a moc, které ¢asto hraji hlavni roli v dynamice diverzitniho tymu.

3.1.1 Vyznam diverzity

V civilizacné vyspélych zemich si v poslednich letech zacali intenzivné
uvédomovat, Ze rozmanitost — diverzita prospiva i ve smyslu spole¢enském. Absorbovani
a plné spolecenské zaClenéni obCanskych menSin neni jenom projevem vyspélosti dané
spolecenské struktury, ale pokud je spravné aplikovéano 1 chapano, stdva se prvkem, jenz
danou spole¢nost obohacuje. A to ve sféfe kulturni, hodnotové, mezilidské, ale také
1 v oblasti ekonomické (Sokolovsky, 2009, s. 22).

Iniciativy, které jsou zaméfeny na prosazovani diverzity, se v praxi snazi kultivovat
vztahy ve spolenosti, zvySovat respekt a pochopeni pro vzajemné odliSnosti a potirat

vSechny formy skryté i oteviené diskriminace (Diversity-management, 2015).

3.1.2 Kategorizace diverzity

Diverzitu lze chapat jako riznorodost ¢i heterogenitu pracovni sily z hlediska
urcitych kritérii ¢i dimenzi. Zakladni zavéry Eger (2009, s. 12) shrnul v nasledujicich

bodech:

Vhitini dimenze
e vék,
* etnicka prisluSnost,
* gender (pohlavi),
» mentalni a fyzické schopnosti a dalsi charakteristiky,
* rasu,
* sexudlni orientaci.
Dimenze zahrnuté mezi vuitini maji velky vliv na naSe pracovni uplatnéni (znakem

je, ze jsou v podstaté samoziejmé a dobie Citelné — pozorovateln¢€). Lidé se Casto zamétuji
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zejména na primarni dimenze, protoZze jsou jednoduSeji poznatelné a jsou
na né téZ vice citlivi. Hubbard (2004) dale uvadi, Ze primarni diference jsou zakladni
a maji dilezity dopad na ranou socializaci a staly mocny dopad béhem vSech stadii zivota

clovéka (Eger, 2009, s. 12).

Vnéjsi dimenze

* komunikacni styl,

* rodinny stav,

* vojenska zkuSenost,

* organizacni role a uroven,
* naboZenstvi,

* matefsky jazyk,

» geograficka ptislusnost,

* mzda,

* pracovni zkuSenost,

» pracovni styl (Eger, 2009, s. 13).

Vnéjsi dimenze (viz obrazek €. 1) maji dilezitou roli v utvafeni nasi hodnotoveé
orientace, naseho ocekavani a také pro vytvareni naSich zkuSenosti. V praxi jsou velmi

variabilni (Eger, 2009, s. 12).

Organiza¢ni dimenze

* funkce/zatrazeni,

* napIn¢ prace/pracovniho prostiedi,
* oddéleni/jednotky/skupiny,

* délky trvani prislusnosti,

» zafazeni do odbori,

* mista vykonu préce,

* statusu managementu (Sokolovsky, 2009, s. 9).

Osobnostni dimenze

* jedine¢nosti a nezaménitelnosti kazdé individuélni osobnosti (Sokolovsky, 2009, s. 9).
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Obrazek 1: Ctyii dimenze diverzity
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Zdroj: Management Consultacy Tschare (2010, s. 6, vlasti zpracovani)

3.1.3 Prinosy diverzity

Miillerova (2015) zminluje, ze riznorodi zameéstnanci a zaméstnankyné pro
organizaci znamenaji 1 riznorod¢jsi zdroje zkuSenosti a dovednosti. Diverzita ve firmé
tedy znamend vétSi pestrost ndzorl, rizné styly prace a fizeni, znalost mnoha jazykl
a kultur, a tim 1 SirS$i moZnosti komunikace. Obecné lze fici, ze firmy, které maji

%

diverzifikovan¢j$i pracovni silu, vybiraji z veEtsi skupiny talentd. Tim  ziskavaji
1 rozmanitéj$i znalosti a kvalifikace, coZ mohou vyuZzit ve svlij prospéch. V neposledni
fadé je vhodné zminit, Ze podpora diverzity ma nezpochybnitelny vyznam 1 v kontextu
dodrzovani zakladnich lidskych prav a v otdzce podpory solidarity ve spole¢nosti.
Kiizkova a kol. (2014) navazali na argumentaci a zduraziuji pozitiva, kterda vedou
k zlepSeni image a dobré povésti firmy, ziskani a udrzeni talentovanych lidi, motivaci
a vykonnosti zaméstnancli, zlepSeni kvalit manazeri/manaZerek, zvySeni miry
inovativnosti a kreativity a ispordm ndklada v diisledku snizeni fluktuace a absentismu.
Autoti K¥izkova a kol. (2014) rovnéZ zminuji negativa, kterymi jsou pfili§ velka
heterogenita, redukce vnitroskupinové koheze, moznost nartistu konfliktli nedorozumeéni,

poniZzovani a diskriminace.
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3.1.4 Audit diverzity

Audit diverzity slouzi ke zmapovani situace ve firmé jako odrazového mustku
pro nastartovani zmén. Jeho cilem je hlavné motivovat a ukazovat novd mozna feSeni.
Je specialistou naptiklad na oblast firemni kultury, komunikace, efektivniho néboru,
PR, rovnosti odménovani ¢i firemnich benefitti (MatyaSova, 2014, s. 9).

Abychom zjistili, jak na tom s diverzitou v nasi organizaci v soucasné dob¢ jsme,
je potieba zanalyzovat stivajici stav. Vhodnym nastrojem je prave audit diverzity.
Ten zmapuje piistup k diverzité napti¢ celou organizaci. UmoZnuje zaméstnavateli objevit
skryté pfedsudky, analyzovat charakter firemni kultury a persondlni politiky, pochopit
potieby zaméstnancli a zaméstnankyn. Odpovida na pal€ivé otazky souvisejici s fluktuaci,

vzdélavanim, hodnocenim nebo pftilezitostmi ke kariérnimu ristu. To vSe audit diverguje,

to v§e mu pomaha v pfedchazeni rizik (MatyaSova, 2014, s. 9).

3.2 Diverzity management

Pteklad pojmu diverzity je ,ruznorodost” a ztohoto piekladu se da 1 odvodit
vyznam pojmu Diverzity management, ktery znamena ,,izeni riiznorodosti. Existuje cela
fada vykladi tohoto pojmu, kdy se nejcastéji pouziva nasledujici krédo: ,,Kazdy clovék
je osobnost a je nutné se respektovat navzajem (Muzékova, 2014, s. 19).

Diverzity management definuje Rasticova (2012, s. 33) jako aktivni, védomé
vytvafeni strategického, hodnotové orientovaného komunikaéniho a fidicitho procesu
zaméfeného na budoucnost, spocivajiciho v akceptaci a vyuziti urcitych rozdila
a podobnosti jako potencialni hnaci sily organizace.

Brodsky, Teturova (2008) upozoriuji, Ze fizeni riiznorodosti neboli Diverzity
management je manazerskym ptistupem, ktery zduraziiuje riiznorodost na pracovisti jako
jeden zindikatord vys§i efektivity prace. Rizeni rozmanitosti se proto stalo
neodmyslitelnou soucésti strategie tizeni lidskych zdroji. Zajimavym zjiSt€nim
je, Zze Diverzity management piinaSi zaméstnavatelim konkurencni vyhody zaloZené
na lepSim vyuzivani potencidlu kazdého jednotlivce. Praxe ukazuje, ze vytvafeni
riznorodych tyml a respektovani osobnich a kulturnich odliSnosti pfinaSi spolecnostem
urcité potenciadlni a specifické ptinosy (Rasticova, 2012, s. 34).

Diverzity management (fizeni riznorodosti) je nedilnou soucasti kvalitniho fizeni

a rozvoje lidskych zdroji. Dlouhodobého manaZerského uspéchu totiz nelze dosahnout bez
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respektu k druhym a pochopeni, v ¢em se individualni odliSnosti dopliuji pii dosahovani
spole¢nych cilti. Usp&sni jedinci netvoii homogenni skupinu: patii k nim muZi i Zeny,
mladi 1 stafi, lidé rtzného pavodu, barvy pleti, nadboZenstvi, sexudlni orientace
atd. Spolecnosti, které chtéji byt efektivni a dlouhodobé¢ spésné, se cilené snazi vytvaret
rtiznorodé tymy a dbaji na to, aby na vSech pozicich mély co nejkvalitnéj$i zaméestnance
bez ohledu na jejich osobni rozdily. Respektovani pravidel rovnych pracovnich ptilezitosti
by tedy mélo byt logickou strategii téch, kteti chtéji patfit na trhu k nejlepSim, a nejen

zékonnou ¢i etnickou povinnosti (Eger, 2009, s. 11).

3.2.1 Vznik a vyvoj konceptu Diverzity managementu

Diverzity management pochazi z USA, kde se rozvinul v 80. letech minulého
stoleti jako reakce na problémy pracovniho trhu. Od 90. let minulého stoleti ptichdzi
do Evropy, ale v podnikové praxi EU se rozviji a vyznamné aplikuje teprve v poslednich
letech (Eger, 20009, s. 9).

Bosni¢ova (2012) konstatuje, ze v Americe na konci 20. stoleti bylo, jak uvadi
Wrench, jiz jasné, ze dojde k velké diverzifikaci a segmentaci populace a tedy 1 pracovni
sily. Argumentovalo se tim, Ze pokud firmy nenajdou cestu, jak se této vyznamné zméné
ptrizptisobit, budou ztracet na konkurenceschopnosti. I kdyZz zatim ceska spolecnost
zdaleka neni tak multikulturni, jako ta americkd, piFece jenom k velkym
demografickym posuntim dochazi i tady — sta¢i zminit fenomén starnuti populace
(a s ni souvisejici a praveé probihajici dichodovou reformu).

V Ceské republice ziskal koncept Diverzity management stejné jako genderova
problematika a problematika socialn¢ odpovédnych podniki legislativni oporu schvalenim
antidiskrimina¢niho zakona v Cervnu 2009 zakon ¢. 198/2009 Sb., o rovném zachazeni
a o pravnich prostfedcich ochrany pfed diskriminaci a o zméné nékterych zakond,
antidiskriminacni zékon zvefejnény dne 29. cervna 2009 s Gc¢innosti od 1. 9. 2009

(Rasticova, 2012, s. 35).
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3.2.2 Diverzity management jako konkuren¢ni vyhoda

Diversity management ma vytvofit podminky pro konkurenceschopnost, kterou
management rovnych ptileZitosti a pfistupli mize ptinést. Firmy, které se k tomuto stylu
fizeni hlasi, ovSem nemaji dopfedu naplanovano, kolik Zen ¢i seniort zaméstnaji, spiSe
se snazi o odstranéni piekdzek, které by stidly v cesté zaclenéni rtznorodych skupin
zaméstnanct do tyml (Kulhanova, 2009).

Machovcova (2007, s. 5) zdiraznuje, Ze nékteré spole€nosti ve svych inzeratech
1 pf1 dalSich ptilezitostech rady zdiraziuji, Ze jsou zaméstnavatelem vyzndvajicim
rtiznorodost a rovnopravnost. Takové organizace obycejné dbaji na slad'ovani osobniho
a pracovniho Zivota, a kromé flexibilnich a zkracenych tvazki ¢i prace z domova nabizeji
nejrazngj$i rodinné orientované benefity (napft. jesle ¢i Skolku na pracovisti, pfispévky

na hlidani déti nebo na péci o zdravotné postizené osoby).

3.2.3 Pristupy Diverzity managementu

Razné piistupy k fizeni diverzity ukazuji, Ze se nejedna o ,neutralni‘ koncept,
ale o koncept, ktery koresponduje s hodnotami a kulturou dané spolecnosti v dané¢ dobé.
K tizeni diverzity je proto dilezité, aby bylo zakotveno v mordlnim a legédlnim klimatu
véetn€ etiky a antidiskriminacniho prava. V procesu implementace diverzity je nutné,
aby kromé¢ ekonomickych argumentl byl bran zietel také, nebo predev§im, na argumenty
socidlni a moralni (Matikova a kol., 2015, s. 22).

Odpovédné podnikéni je obvykle postaveno na tiech hlavnich pilitich:

Ekonomicky pilit: Od firmy, kterd je spoleCensky odpovédnd, se vyzaduje,
aby jeji podnikani bylo transparentni, aby fungovala v souladu s principy dobrého chovéni
nebo etickymi kodexy firem a zaroven vytvarela pozitivni vztahy se vSemi zdjmovymi
stranami (Kalousova a kol., 2015, s. 11).

Socialni pilii: Odpoveédna firma dba na zdravi a bezpecnost zaméstnanct, usiluje
o rozvoj lidského kapitdlu, dodrzuje pracovni standardy, poskytuje jistotu zaméstnani
a rovné prilezitosti pro Zeny, muze, narodnostni menSiny, handicapované a star$i lidi,
nezneuzivd prace déti (a zdroven odmita spolupraci s partnery, kteri by détské prdace
zneuzivali). ZajiStuje profesni rozvoj svych zaméstnanci (napt. rekvalifikaci
propousténych zaméstnancti pro jejich dal$i uplatnéni). A samoziejm¢ se angazuje

v komunité, kde plisobi (Kalousova a kol., 2015, s. 11).
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Environmentalni pilif: Firma vykonava svou c¢innost, aby spliovala nejen
ekologické standardy, ale aby chréanila i pfirodni zdroje, podporovala vyvoj a Sifeni
technologii ohleduplnych k Zivotnimu prostfedi a prosazovala firemni politiku, kterd bude
mit co nejmensi dopad na Zivotni prostiedi. Naptiklad pouzivanim ,, ekologicky pratelskych
produktii”, které umoznuji naslednou recyklaci, tfidénim odpadu na pracovisti apod.

(Kalousova a kol., 2015, s. 11).

3.2.4 Rovné prileZzitosti, afirmativni akce a Diverzity management

Trnkova (2006) a fada autorti (napi. Hubbard, 2004, Roosevelt, 2006, Tetth, 2008)
povazuji za dilezité rozliSovat tfi pojmy: politiku rovnych ptilezitosti, afirmativni akce
a management diverzity. Ackoliv se jedna o souvisejici téma, je nutné tyto pojmy odlisit.
Z historického hlediska spolu samoziejmé uzce souvisi, ale kazdy je zalozen na jiné
podstaté (Eger, 2009, s. 18).

Rovné prilegitosti jsou pevné zakotveny v Listin€ zdkladnich prav a svobod,
Zakoniku prace a Zakonu o zaméstnanosti. Se vstupem do Evropské unie byly do ¢eského
prava zakomponované smérnice, které upravuji rovné zachdzeni mezi Zenami a muzi napf.
zékaz jakékoliv diskriminace souvisejici s pohlavim, zasada stejné odmény za stejnou
praci, zasada rovného pfistupu k zaméstnani, sluzebnimu povySeni a pracovnim
podminkam (Vlada CR, 2014).

Afirmativni akce souvisi s pojmy rovné piilezitosti a nediskriminace. Jejich cilem
je prekonat ucinky ptfedchozi diskriminace tim, Ze se umozni, aby diskriminovany
jednotlivec nebo skupina osob mohla soutézit s favorizovanou skupinou za stejnych
podminek, nebo, coz je sporné¢jsi, aby byla rovnost zajisténa piimo ("rovny vysledek").
Specialni opatfeni pfijata s timto cilem, at’ uz se nazyvaji afirmativni akce, pozitivni akce,
rovnost zaméestnancl, rozdilnost pracovnich mist, maximalizace nebo vylouceni, nejsou
myslenkou novou. Poprvé byly zavedeny ve Spojenych statech v 30. letech, aby vyrovnaly
predchozi ,necestné praktiky” praktiky uzivané v zaméstnadni proti odborovym
organizatorim
a Clenim, a pozdéji uzité ve prospéch valeCnych veterani k jejich znovuuvedeni
na pracovni trh (Hodges-Aeberhard, 1999).

Diverzity management neboli fizeni ridznorodosti vychazi ztéchto dvou

piedchozich konceptl (viz tabulka ¢. 1). Naptiklad VeliSkova (2007, s. 16) fika,
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ze diverzity management tvofi teoretickou 1 praktickou nadstavbu k rovnym ptilezitostem.
Terminem ,,rovné prileZitosti*‘ se totiz Casto rozumi jen dodrzovani zdkonem stanovenych
norem, které se snazi zabranit znevyhodnéni nékterych skupin obCanti (napft. zen, starSich

lidi, zdravotné postizenych osob apod.).

Zakladni rozdily mezi rovnymi pftileZitostmi, afirmativnimi akcemi a Diverzity

managementem lze shrnout v nasledujici tabulce:

Tabulka 1: Porovnani uplatnéni politiky rovnych prilezZitosti a afirmativnich akci

s managementem diverzity

Politika rovnych piileZtost: | .
L i Management diverz
afirmatvni akce € iy
Kvantitativni - zaméfené na demogragicky profil Kvalitativni - zamé&iené na pfipravenost okoli

Podlehajici vladnimu nafizeni - pfedepsand a éasto  |Dobrovolny - interné fizeny a vitany
odmitana

MNapravujici - zam&Feny na zmé&nu historickych Strategicky - zaméfeni na zvySovani inovativnosti
vzorcl diskriminace a vytvareni konkurencni vyhody

Reaktivni - reakce na problémy Proaktivni - fizeny pfileZitostmi

Zvyhodnéni jedinci - chranéné skupiny Zvyhodnéni jedinci - vSichni

Potatecni opatieni Rozvijejici opatieni

Zména organizani kultury neni nutnd Zména organizatni kultury je nutna

Zdroj: Eger a kol. (2009, s. 19, vlastni zpracovani)

3.2.5 Implementace Diverzity managementu v organizacich

Velmi klicovym je proces implementace Diverzity managementu, ktery vyvinula
némeckd firma Synetz a publikovala ho v rdmci dokumentu ,, The Diversity Management
Change Process*, implementace Diversity Managementu jde napvic strukturou strategii
a kulturou firmy v ndsledujicich Sesti krocich smérujicich k naplnéni vize firmy
(Muzékova, 2014, s. 28).

V ramci procesu implementace Diverzity managementu hraje kli¢ovou roli fidici
vybor pro diverzitu, ktery by mél byt ustanoven ve firm¢ zejména z dhvodu,
aby se predeSlo ,zuzenému pohledu® managementu firmy pii zavadéni Diverzity
managementu. Funkce tidicitho vyboru jsou zejména dohliZzeni, koordinace a také podpora
jednotlivych  aktivit  souvisejicich se  zavadénim  Diverzity = managementu
do vnitropodnikové praxe. Tento fidici vybor by mél za i€asti top managementu, hlavnich

zainteresovanych stran (stakeholders), vSech zucastnénych stran a také zastupcii rtiznych
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oddéleni uspotadat tzv. ,,workshop‘ pro tvorbu scéndii. Doporucuje se vypracovani tii

riznych scénaili moZného vyvoje podniku v horizontu 10-20ti let s dlirazem na dopady

a vlivy diverzity. Hlavnim cilem téchto scénaiti je ptipravit firmu na rizné varianty vyvoje

s tim, Ze by mél byt vybran jeden scénaf, na ktery se firma zaméti (Muzakova, 2014,

s. 28).

Muzakova (2014, s. 28) dale uvadi, ze v dalSim kroku by se firma méla zamétit
na formulaci vize a mise spolecnosti, a to na zdkladé vybraného scénare. Opét je v této fazi
nutna Uc¢ast top managementu a hlavnich zainteresovanych a zacastnénych stran. Dal$im
dilezitym krokem je formulace strategie firmy sohledem na realizaci Diverzity
managementu. Jakmile byla firmou formulovdna vize, mise a strategie,
spolecnost by se mé¢la vratit k analyze své situace a to pomoci auditu diverzity.

Audit diverzity tedy pomiize firm¢ analyzovat stavajici situaci firmy a je realizovan
pomoci voln¢ strukturovanych osobnich pohovorti se vSemi zucastnénymi skupinami.
Na zaklad¢ vysledki z auditu diverzity pak zminény fidici vybor prezentuje hlavni zavéry
ohledn¢ soucasného stavu Sir§Simu publiku (Muzdkova, 2014, s. 29).

V dal$im kroku by mély fidici vybor a management firmy definovat firemni cile
souvisejici s realizaci Diverzity managementu, pfi¢emz by tyto cile mély mit jasnou vazbu
na diive formulovanou celkovou strategii a mély by zajistit celkovou participaci vSech
oddéleni ¢i divizi (Muzakova, 2014, s. 29).

Poslednim findlnim krokem je realizace Diverzity managementu, kterou
ma na starosti fidici vybor pro diverzitu. Pii realizaci managementu diverzity je potieba
dodrzet deset zdkladnich zasad, cituji:

1. ,,Abychom se vyhnuli negativni reakci zucastnénych, musi byt definice diversity
Siroka a otevienad vSem. Z jeji definice musi byt zaméstnanciim jasné, Ze organizace
prijima vSechny, a Ze jsou ocenovany osobité viastnosti kazdého clovéka. “

2. ,,Aby si organizace diversity opravdu vadzila, musi zajistit, aby sama dosdhla
organizacni ruznorodosti na kazdé urovni — nejenom na sekunddrni urovni,
ale i pokud jde o primdrni dimenze diversity.

3. ,,Zavedeni diversity si vyzaduje zdasadni zménu vSech predpokladi o organizacni

I3

kulture, a zmeény zakladnich systémii a postupii podpory zdkaznikit a zaméstnancil. ‘

Vv

nastrojem zavadeni podpory diversity, pokud jsou spravné pouzity.
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10.

,Aby bylo zavadeni principu diversity co nejrychlejsi a nejuspésnéjsi, musi byt
v planu realizace zohlednény otdazky a problémy ze vSech péti segmentii diagramu
., KFivka prijimani diversity “ (Diversity Adoption Curve).

. Mysleni v souladu s principy diversity — prave toto odlisuje uspésné manazery
a realizatory od téch, kteri usili o zavedeni zmén pouze predstiraji.

., Paradigmata ,,Hodnota diversity* nemiize Zadnd firma zavést bez vynaloZeni
znacnych lidskych zdrojit a casu.

., Pokud chceme zvladnout reakci proti zavadeni zmén, je nutné dale rozvijet
podporu zaméstnancu, kteri jsou na zménu pripraveni, a minimalizovat zasady lidi,
kteri nadale kladou zmené odpor.

,Je nmezbytné vytvorit strategické a financni argumenty ve prospech politiky
ocenovani diversity. Nalezeni spravnych ekonomickych argumentii zvysuje
pravdepodobnost plného prijeti novych postupu.

1 kdyz vyborné vzdeélavani nezaruci kulturni zmény v organizaci, nedostatecné
Skoleni muze usili o zavadeni podpory diversity znacné poskodit (Muzakova, 2014,

5. 28).

3.2.6 Prinosy Diverzity managementu

Management diverzity na pracovisti miize byt v mnoha piipadech velmi prospesné,

proto se jednotlivé firmy v sou¢asném konkurencnim prostiedi snazi touto oblasti zabyvat.

Efektivni program Diverzity managementu piinasi spoleCnostem urcité potencialni

a specifické pfinosy, a to zejména:

zlepSeni vykonu organizace,

zamezeni nedovolené diskriminace ¢i pfipadl obtéZovant,

zlepSeni vztahti na pracovisti,

efektivni fizeni tymu, ktery je sloZen z ¢lenli pochazejicich z rizného prostiedi,
lepsi feSeni problémi v organizaci,

zlepseni kvality sluzeb poskytovanych zakaznikiim,

podpora naboru kvalitni pracovni sily.

Mezi dalsi ptinosy patii napf.:

efektivnéj$i komunikace v kulturné odliSném pracovnim prostiedsi,

vys$i adaptabilita organizace,

26



- zvladani odliSnosti ve verbalni a neverbalni komunikaci,

- predchazeni konfliktim a nedorozuménim, které plynou z odliSného zplisobu
komunikace,

- zvladani riznych styld vyjednavani a vystupovani,

- nastaveni odpovidajiciho motiva¢niho systému (Singh-Point, 2004, s. 295-318).

Diverzity management zefektiviluje firemni procesy a promitd se do rtiznych
oblasti jako je marketing, obchod a sluzby zakaznikiim. Kuptikladu banka, kterd ma sice
bezbariérovy vchod ptizpisobeny vozickaiim nebo rodicim, ale jejiZz bankomaty maji
displeje a klavesnice tak vysoko, Ze na né€ ¢loveék z vozi¢ku nevidi nebo nedosdhne, a musi
vybér hotovosti provadét za asistence cizi osoby. Nicméné pokud si dana spole¢nost tento
nedostatek uvédomi a bankomaty vozi€karim ptizplisobi, ziskd tim novou skupinu
zékaznikli. To samé muze platit u firmy, ktera oznac¢i své produkty Braillovym pismem
a ziska tim klientelu zrakové postizenych zakaznikl. Spole¢nost Apple naptiklad uvedla
na trh klavesnici, do které¢ se da mys zastréit z obou stran a pocita¢ pak mohou bez
problémt ovladat 1 levaci. Takovych ptikladld existuji desitky a vSechny jsou vysledkem
uvédoméni si rozmanitosti spolecnosti, kde je potieba znat a respektovat individualni
rozdily, které mohou pfispét k rozvoji. V komerénim svété tento rozvoj znamend veétsi zisk
(Kozakova-Décka-Kopecka, 2007, s. 22).

Jak uz bylo vtomto textu uvedeno dfive, pro aplikaci modelu Diverzity
managementu mohou mit pracovni organizace ti1 hlavni divody: moralni, legislativni
a ekonomické, které se mohou v konkrétni organizaci rizn¢ kombinovat. Diverzity
management tedy nemusi byt aplikovan pouze podniky, ale také naptiklad vetejnopravnimi
a statnimi institucemi, piipadné nestatnimi neziskovymi organizacemi. OvSem nejvice
vyzkumu a argumentl pro vyuziti managementu diverzity pochazi z prostfedi soukromych
nadnarodnich firem, které pochopitelné zdlraznuji ekonomicky a finan¢ni pfinos Diverzity
managementu (Eger, 2009, s. 64).

Je-li uspésné aplikovan, miize mit Diverzity management pozitivni vliv na feSeni
problémt, procesy rozhodovani, rozvoj kreativity, inovativnosti a flexibility organizace.
Nadto aplikace Diverzity managementu v organizaci atrahuje zdjemce o zaméstnani
nejriznéjSiho profesniho 1 osobnostniho profilu a organizace tak mize své zaméstnance

vybirat z vét§tho segmentu trhu pracovnich sil. Pochopitelné se pak nabizi hypotéza,
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ze — v pripad¢ efektivniho vybéru, adaptace a rozvoje takovych pracovnika — tito lidé
dokazou lépe zvladat pozadavky diverzifikované skupiny zdkazniki na globalizovaném
spotiebitelském trhu (Eger, 2009, s. 64).

S cilenym procesem Diverzity managementu jsou spojeny:

kulturni zména a zvySeni organizacniho kapitalu: zvySovani povédomi

o diverzité, nediskriminace, zaclenovani, respekt, snizovani fluktuace a absenci;

posileni spoluprace, zlepSeni kvality fizeni,

- prinosy lidského kapitalu: vybér z vét§tho mnozstvi potencidlnich pracovniki
a pracovnic, talentd, schopnosti, kdy kazdy jednotlivec miize naplno vyuZzivat sviij
potencial a kdy se zvySuji kompetence pracovnikl a pracovnic,

- zvySeni trinich prileZitosti: lepsi ptistup k trhu a zvySeni spokojenosti zédkazniki
a zékaznic, expanze sluzeb a produkti,

- zlepSeni prestize (vnéjSiho uzndni) a image dané zaméstnavatelské organizace

(Matikova a kol., 2015, s. 25).

3.2.7 Rizika a naklady Diverzity managementu

824

Diverzity management samoziejmé kromé vyhod pfinasi organizacim také néktera
rizika a ndklady. Ty se tykaji zejména naroc¢nosti zavedeni programi, které podporuji
antidiskrimina¢ni opatfeni a programi zmény kultury organizace. Jejich zavedeni
a uspéSnd implementace do systému managementu a fungovani organizace predpoklada
rovnéz ziskat, rozvinout a v organizaci udrzet diverzifikovanou a ptfitom kompetentni silu.
Kromé¢ ptipadnych finan¢nich ndkladi a casu, ktery je potiebny k provedeni zmény,
zminuji autofi studie Evropské komise také problém meéfeni v oblasti politiky diverzity.
Zatimco totiz kratkodobé a eventudIné stfednédobé efekty (zejména zlepSeni efektivity
vykonu) jsou méfitelné, respektive kvantifikovatelné, dlouhodobé efekty (napt. rozvoj
lidského kapitalu organizace a zlepSeni jeji povésti) lze kvantifikovat obtizné.
To podporuje také tvrzeni, Ze ,je obtizné izolovat specifické priciny vystupu jako
je rentabilita (Eger, 2009, s. 66).

S tim jsou pochopitelné¢ rovnéz spojeny nejriznéjsi typy rizik a celd fada otazek.
Vzhledem k ocekdvani, Ze =zavedeni Diverzity managementu piinese organizaci
v kratkodobém a stfednédobém horizontu zlepSeni jeji vykonnosti a v dlouhodobé

perspektivé se stane motorem pozitivnich zmén v oblasti ,mékkého rizeni.* Nadale
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je hlavni otazkou, jakym nejlepSim zplsobem organizace integruje politiku diverzity

do konceptu sv¢ identity a jako ,,nosice hodnot*“ (Eger, 20009, s. 66).

3.2.8 MozZné prekazky aplikace Diverzity managementu v organizacich

V organizacich a spole¢nostech se muzeme setkat surCitymi bariérami, které
zamezuji udrZzovani rovnovahy ve struktute sily. Mezi ty nejznamé;jsi patfi:
- neohleduplnost a netolerance k odliSnostem lidi,
- predpojatost a ptredsudky vii¢i lidem pochdzejicim z rtizného prostiedi,
- nedostatek odliSnych zdjemct v oborech v&dnich, technologickych, strojirenskych
a matematickych,
- nedostatek diverzity v seniorskych pozicich,
- kategorizace lidi do urcitych pozic ¢i postaveni,
- ziskdvani pracovniki ze stejnych zdroja,
- zaméfeni se na péci a rozvoj pouze urcitych jedinca,
- provadeéni pfedvyberu zaméstnanct (Brodsky-Teturova, 2008, s. 24).
S ohledem na profesionalni rozvoj zaméstnancti v organizacich je dulezité
identifikovat vhodné tréninky a rozpoznat rozvojové potteby vSech zaméstnancti, vyuzivat
individualni rozvojové plany vcetné rozvojovych tkold a dohlizet na ¢aste¢nou fluktuaci

pusobicich nadtizenych pracovniki (Brodsky-Teturova, 2008, s. 24).

3.3 Gender jako prvek diverzity

Vzhledem k tomu, ze vtéto Casti prace je kladen diraz na rovnost a zakaz
diskriminace na zéklad¢ pohlavi, je tieba zastavit se u pojmi ,pohlavi a ,,gender* a tyto
mezi sebou odlisit (Koldinska, 2010, s. 20).

I kdyZ mnoho platnych pravnich piedpist pracuje s pojmem ,,pohlavi® a zakazuji
diskriminaci na zéklad¢ pohlavi, byva pojem ,,gender* zcela pominut ¢i zanedban. Naopak
teorie a do urCit¢é miry 1 judikatura pracuji rovnéZ spojmem gender, ktery
je v urcitém smyslu $irS$i a v mnoha ptipadech ma 1 vétsi vypovidaci hodnotu (Koldinska,
2010, s. 20).

Koldinska (2010, s. 20) dale upozoriiuje, Ze termin ,pohlavi® se z pravniho
hlediska vztahuje k biologickym, geneticky podminénym rozdilim mezi muzem a Zenou,

napf. tykajicim se téhotenstvi, kojeni a obvyklym rozdilim ve fyzické sile. Ostatni rozdily
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mezi muZi a Zenami jsou spiSe socidlniho nez biologického charakteru a vytvari se v t€sné
souvislosti s vyvojem jedince.

Pojem gender odkazuje na socidlni rozdily mezi muzi a Zenami, které jsou
vysledkem socializace, tedy vychovy v ramci urcité spolecnosti/kultury. Tyto role nejsou
urceny stejné ve vSech kulturach svéta a samoziejme podlé€haji asové proméné. V nasich
podminkach se ukazuje, ze uz od détstvi jsou divky a chlapci vychovavani velmi odlisné,
pficemz u divek jsou podporovany vlastnosti dilezité pro soukromou sféru (emocionalita,
subjektivita, uméni naslouchat), zatimco u chlapct se klade diiraz na schopnost obstat
ve sféfe vefejné napft. racionalita, soutézivost, priibojnost (Huiikova, 2005, s. 19).

Jak uvaddi Money-Cotter, , vztahuje se gender ksocialnim vlastnostem
a prileZitostem spojovanym s tim, zda je clovek muz ¢i Zena a ke vztahiim mezi muzi
a zenami, chlapci a devcaty, jakoz i mezi Zenami a muzi navzdajem. Tyto vlastnosti,
prileZitosti a vztahy jsou spolecensky konstruované a naucené béhem socializacniho
procesu. Jsou ale zménitelné, protoze gender podminuje, co se ocekavd, pripousti
a ocenuje na zené ¢i muzi v dané situaci (Koldinska, 2010, s. 20). "

Pro tplnost je snad vhodné na tomto misté jeSt€ vymezit asto pouZivany pojem
wgender mainstreaming“. Tento pojem se do ceStiny nepiekldda, byva ponechdn
v anglické verzi a v textech, jez s nim pracuji, pak byva vysvétlen. V zasad¢ lze fici,
ze se jednd o jeden znastrojii k prosazovani materidlni rovnosti mezi muzi a Zenami
(Koldinska, 2010, s. 21).

Podle jednoho z oficialnich materidli MPSV ,, Gender mainstreaming predstavuje
integraci perspektivy rovnosti pohlavi do kazdé etapy procesu politiky — do jeji formulace,
realizace, sledovani a vyhodnocovani — s cilem podporovat rovnost zen a muzii. Gender
mainstreaming neni sam o sobé cilem, ale prostiedkem k dosazZeni rovnosti. Nezabyva
se pouze Zenami, ale resi vztah mezi Zenami a muzi ku prospéchu obou stran. Odstranéni
téch nerovnosti mezi Zenami a muZzi, které byly vyjmenovany, si miize vyzadat zavedeni
zvlastnich opatreni navic (Koldinska, 2010, s. 22).“

Ceska republika méla k 30. zati 2015 celkem 10 546 120 obyvatel. Dle Eurostatu
(2016) ukazatel po¢tu zen na 100 muzi ukazuje, ze dlouhodobé prevazuje vyssi pocet
obyvatel Zenského pohlavi (viz tabulka €. 2). Rozdily v pocetnosti nejsou zéasadni,
ale skute¢nost, Ze je v Ceské republice dlouhodobé vice Zen, by mél vyvolavat zijem

o problematiku genderu.
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Tabulka 2: Pocet Zen na 100 muzii v CR v letech 2004 - 2014

2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 011 | 212 | 2013 | 2014

ey 100 mmm | 1053 | 1052 | 1049 | 1047 | 1042 | 1038, | 2037 | 2037 | 1037 | 1036 | 1036

Zdroj: Eurostat (2016, vlastni zpracovani)

Co se tyce statistického zmapovani genderové diverzity v CR (viz tabulka &. 3),
muzi se zde potykaji s nezaméstnanosti nejcastéji ve veku 45-49 let, coz mize byt
piisuzovdno napt. krizi stfedniho v€éku, na rozdil od Zen, které jsou nejcastéji
nezaméstnané ve véku 30-44 let. Tento fakt miize byt zplisoben diskriminaci uchazecek
o praci v tomto veéku, ackoliv je tato diskriminace upravena Antidiskrimina¢nim zakonem.
Zeny také hledaji praci v priméru déle nez muzi. Zatimco muzska &ast populace najde
praci v rozmezi mezi Sesti m&sici a jednim rokem, Zeny hledaji praci v priméru déle nez

jeden rok (Eger, 2011, s. 6).

Tabuika 3: Obecnd mira nezaméstnanosti muii a Zen v CR v letech 2004 - 2014

Obecndmira | »o04 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014
nezaméstnanosti (v %)
- 70 ] 65 s8] 4235 58|64 58] 60 59] 51
veny 90 | 98 | 88 | 67 | 56 | 77 | 85| 79 | 82| 83| 14

Zdroj: CZSO (2015, vlastni zpracovani)

3.3.1 Gender kontrakt

Je soubor jasné formulovanych 1 pomyslnych pravidel, uplatiovanych
a vymahanych v kaZdodennim Zivoté, kterd Zenam a muzim pfisuzuji rlznou praci,
hodnotu, odli$né povinnosti a zodpovédnosti. Tato genderova ,smlouva® je nepsanou
dohodou, regulujici vztahy mezi muzi a zenami. V nékterych oblastech zivota miize
znevyhodiiovat muze a v jinych zase zeny. Jeji projevy nabyvaji raznych podob,
od formalniho vylouceni muzii nebo zen z nékterych sfér socialniho zivota az po skryté
formy jejich vylouceni z n€kterych socidlnich aktivit a pozic. Termin vznikl s odkazem
k novodobé ptirozenopravni teorii spoleCenské smlouvy a na zakladé teorie genderovych
roli, jez pojednava o jejich vzdjemném vztahu plsobeni 1 reprodukce (Huikova, 2005,

s. 19).
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3.3.2 Genderové stereotypy

V naSich myslich jsou pevné zakofenény normativni pfedstavy o rozdilné povaze
zen a muzi (a o podobnosti Zen mezi sebou a muzii mezi sebou) a také o jejich zcela
odlisnych spolecenskych rolich. Pfestoze jsou tyto tzv. genderové stereotypy — pausalné
uplatiovanad zobeciiujici tvrzeni o muzich a Zendch — stdle pfitomné, odporuji bézné
zkuSenosti naznacujici mnohem vys$i rozmanitost chovani a vlastnosti zen a muzi. 1 tak
ale mohou ovliviiovat nejen uspofadani osobniho zivota, ale 1 vlastnosti pracovniho trhu,
dotykaji se navazujicich sluzeb, spolecenskych zvyklosti a promitaji se 1 do souvisejici
legislativy (Dudova-Ktizkova-Fischlova, 2006, s. 22).

Na trhu prace se tak vyrazné uplatiiuji genderové stereotypy, které bez ohledu
na vysokou kvalifikaci 1 celkovou zaméstnanost Ceskych Zen povazuji pracovni sféru
v prvni fadé za muzskou doménu. Zenam je piisuzovéana sféra soukroma/rodinna - péce
o déti a domacnost, piipadné 1 péce o nemocné ¢i staré Cleny rodiny (Dudova-Kiizkova-
Fischlova, 2006, s. 22).

Viznerova (2015, s. 3) navazala na argumentaci a konstatovala, Ze odmitavy postoj
vuci feSeni této otazky vyzaduje, aby ti, ktefi v instituci zajiStuji genderové aktivity,
vénovali zvySenou pozornost komunikaci, a spolecné s odpovédnymi osobami a nejvyssim
vedenim se zamysleli nad tim, kde jsou bariéry a skute¢né pficiny nizkého zastoupeni zen.
K tomu napomiize fungovani pracovni skupiny a neformalni sit¢ osob podporujicich
genderovou rovnost, vcetné ,ambasadoru/ambasadorek® ztad profesort a profesorek
¢1 organizovani seminaifi a workshopi pro osoby v fidicich pozicich k tématu
genderovych stereotypt a ,,leadershipu®.

Bez zmény postoji kliCovych osob a ziskani znalosti a pfesvédceni, proc
je potiebné se této problematice veénovat, neni realné prosadit systematické zmény.
Pro diskuze a dalsi vzd€lavani pracovnikli a pracovnic instituce je uzite¢né¢ zohlediovat
vystupy vyzkumnych Setfeni, kterd by méla v institucich probéhnout diive, nez se pusti
do prosazovani konkrétnich opatteni a aktivit. Ty by mély byt vzdy ptizplisobeny piimo

potiebam a prostiedi dané instituce (Viznerova, 2015, s. 3).

3.3.3 Genderova segregace pracovniho trhu

Trh prace je strukturovan podle pohlavi tak, ze dochazi ke koncentraci muzi a Zen

do rozdilnych sektoril, povolani ¢i pracovnich mist. Specificka koncentrace zen do urcitych
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obori (Skolstvi, zdravotnictvi, sluzby) a niZSich pozic a muzi do obori jinych (primysl,
zemédé€lstvi) a na pracovni mista s vySSimi kompetencemi a fidici odpovédnosti,
je oznacovana jako ,.genderova segregace* (Ktizkova-Pavlica, 2004, s. 71).

Pti zkoumani genderovych nerovnosti je pfitom dulezit¢é rozliSovat mezi
horizontalni segregaci, kterd souvisi se zastoupenim muzl a zen v rtiznych povolanich,
sektorech a oborech, a vertikalni segregaci, kterd se vztahuje ke koncentraci muzl a zen
na ruznych urovnich organizacnich hierarchii. SloZitost a setrvacnost genderové segregace
je prokazovana studiemi, které odhalily, Ze 1 v pfipadech, kdy Zeny proniknou
do pro né tradi€né uzavienych struktur pracovniho trhu a jsou uspé€Sné v muzskych
profesich, ¢asto dochazi k tzv. resegregaci a ke konstituci muzskych a zenskych ghet uvnitf
povolani (Ktizkova-Pavlica, 2004, s. 71).

Autoti Kitizkovd a Pavlica (2004, s. 72) dale uvedli, Ze vyraznym projevem
segregace trhu prace z hlediska genderu je feminizace nékterych odvétvi a pozic. Jako
feminizované byvaji oznaCovany obory a pracovni mista, kde Zeny tvoii 70 % vSech
pracovnikii. Témto oborim jsou postupné piipsany vSechny stereotypni femininni
charakteristiky jako citlivost, schopnost péce o druh€, obétavost, empatie, trpélivost apod.
S feminizaci jdou ruku vruce dalsi charakteristiky postaveni Zen na trhu prace — nizsi

Mary Blair-Loy (2001) uvadi, Ze ,navzdory pokroku v odbouravini bariér
genderové rovnosti, genderové, kulturni, pracovni a rodinné modely stale zabranuji Zenam
prosadit se v plné mire. Toto tvrzeni odpovida 1 prizkumu, ktery provedli Rafnsdottir
a Heijstra (2011) ohledn¢ slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota mezi islandskymi
vysokoskolskymi uciteli (Rasticova, 2012, s. 15).

Casto se v souvislosti s genderovou tematikou hovoii o rozdilech ve mzdach
(viz tabulka €. 4). Primérnd hrubd mésicni mzda c¢inila vroce 2015 u Zen 22 825
K¢ a 29 846 K¢ u muzl, coZ je rozdil 23 %. AvSak mzdy muzi a Zen lze jen tézko
srovnavat, protoze Zeny obsazuji vSeobecné jind pracovni mista nez muzi a jinak jim
nariistd mzda s vékem oproti muziim, zejména v disledku pferuseni kariéry kviili matetstvi

(Eger, 2011, s. 6).
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Tabulka 4: Priumérna hruba mésicni mzda muzit a Zen v CR

Primémé hrubd mésicni | )| 5015 | 2013 | 2014
mzda (v K<)

- 28 43128 962] 29 116 29 858
Seny 22 133 | 22 648 22 857 23 421

Zdroj: CZSO (2015, vlastni zpracovani)

3.3.4 Navratnost investic do rovnych prileZitosti

K vylepSeni firemnich procesii, tak aby podporovaly riznorodost a rovnopravnost,
nejsou ani tolik zapottebi velké finan¢ni investice ¢i zvySena administrativa, jako spiSe
osobni energie a snaha ménit véci k lepSimu. Je tieba pocitat stim, Ze mysSleni lidi
se neobrati ze dne na den, a tak hodné Casu stoji vysvétlovani piinost zavadénych zmén.
Vlozeny cCas se vrati vpodobé hladSiho a kvalitnéjSitho fungovéani procesu. Rovné
ptileZitosti nejsou jen véci politické korektnosti, ale véci zdravého obchodniho rozumu.
Organizace, které chtéji dlouhodobé dosahovat kvalitnich vysledki, by jim tedy rozhodné

mély vénovat pozornost (Machovcova, 2007, s. 6).

3.3.5 Audit v oblasti rovnych prileZitosti

Genderovy audit nebo audit rovnych piilezitosti se orientuje na vnitini organizacni
procesy z genderové perspektivy, tedy vyhodnocuje podporu rovnych ptilezitosti Zen
a muza ve firm¢. Jeho cilem je zhodnotit stavajici situaci, ocenit dobré praxe a nabidnout
cestu ke zlepSeni v problematickych oblastech. Metodika auditu zahrnuje kvantitativni
dotazovani, analyzu dokumentii, osobni rozhovor a diskusni workshopy. V ramci auditu
se zaméfujeme na nckolik kliCovych oblasti a témat, ale po dohod¢ Ize konkrétni oblast
analyzovat do véEtsi hloubky €1 vytvoftit detailnéjsi akéni plan. Soucasti auditu jsou také
pribéZné konzultace, zav€recnd zprava a akéni plan. Zavére€na zprava shrnuje zjisSténi
auditu, na jejichz zéklad¢ se pak vypracuje plan akci a doporuceni. Fakultativné je mozné
firmu znovu auditovat po uplynuti doby stanovené pro zavedeni doporucenych opatieni

a zhodnotit dosavadni vyvoj (Rasticova, 2012, s. 108).
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Pfinosy auditu pro zaméstnavatele:

* stanoveni objektivnich cilti v oblasti rovnych pftilezitosti zen a muzi, slad'ovani
pracovniho a soukromého Zivota a antidiskriminace v ramci firemnich politik na zakladé
externiho posouzeni persondlnich a institucionalnich limitii a pfileZitosti;

» externi zhodnoceni vnitfnich procesti tykajicich se fizeni a rozvoje rovnych
ptileZitosti Zen a muzl, sladovani pracovniho a soukromého Zivota, antidiskriminace
a navrh doporucenti;

» ziskani informaci od zaméstnancii a zaméstnankyn firmy, zvySovani povédomi
o rovnych pfilezitostech a sladovani mezi zaméstnanci a zaméstnankynémi
a managementem firmy;

» ziskani osvédceni o absolvovani auditu (RaSticova, 2012, s. 109).

3.4 Pravni ramec diverzity genderu v Evropské unii

Zasadni dopad na problematiku diverzity genderu a rovnych pftilezitosti méla
legislativa Evropské unie. Vroce 2000 Evropskd unie piijala a zavedla dvé
antidiskriminaéni smérnice, které byly postupné piijaty v ¢lenskych statech (Koldinska,
2010, s. 240).

* Smérnice Rady 2000/43/ES ze dne 29. Cervna 2000 zavadi zdsady rovného
zachazeni s osobami bez ohledu na jejich rasu nebo etnicky pivod a zakazuje rasovou
diskriminaci v oblasti zaméstnavani, vzdélavani, socialniho pojiSténi, zdravotni péce
a pristupu ke zboZi a sluZzbam.

* Smérnice Rady 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, kterou se stanovi obecny
ramec pro rovné zachizeni v zaméstniani a povolani bez ohledu na nabozenské

ptesvédceni, zdravotni postizeni, vék a sexudlni orientaci (Keil, 2007, s. 9).

3.4.1 Pravni ramec diverzity genderu v Ceské republice

V Ceské republice jsou antidiskriminaéni legislativa a rovné ptileZitosti zakotveny
v zakonech.

* Listina zakladni prav a svobod (¢. 2/1993 sb., ze dne 16. prosince 1992)
definuje, ze lidé jsou svobodni a rovni v dlstojnosti 1 pravech a stat je zaloZen

na demokratickych hodnotach. Listina upravuje zakladni lidskd prava, svobody, politicka
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prava, prava narodnostnich a etnickych mensin. Déle se zabyva hospodaiskymi, socidlnimi
a kulturnimi pravy, pravem na soudni a jinou pravni ochranu (Vlada CR, 2014).

» Antidiskrimina¢ni zakon (¢. 198/2009 sb., ze dne 1. zati 2009) hovofii o rovném
zachazeni, o pravnich prostfedcich ochrany pfed diskriminaci a o zméné¢ nékterych zékontl.
Antidiskriminaéni zakon dale specifikuje obecny zdkaz diskriminace uvedeny v Listiné
zékladnich prav a svobod. V souladu s ptedpisy EU piedstavuje Antidiskrimina¢ni zakon
komplexni pravni upravu prava na rovné zachéazeni.
Za diskriminaci se dle Antidiskrimina¢niho zdkona povazuje i1 obtézovani, sexualni
obtézovani, pronasledovani, pokyn k diskriminaci a navadéni k diskriminaci.
Za diskriminaci z divodu pohlavi se povazuje i1 diskriminace z divodu téhotenstvi,
matefstvi nebo otcovstvi a z ditvodu pohlavni identifikace (Vlada CR, 2014).

» Zakonik prace (¢. 262/2006 Sb., ze dne 21. dubna 2006) upravuje pravni vztahy
vznikajici pfi vykonu zéavislé prace mezi zaméstnanci a zaméstnavateli; tyto vztahy jsou
vztahy pracovnépravni. Zakonik prace upravuje rovnéz pravni vztahy kolektivni povahy,
které souviseji s vykonem zavislé prace (jde také o vztahy pracovnépravni). Zapracovava
ptislusné predpisy Evropské unie a upravuje téZ nékteré pravni vztahy pied vznikem
pracovnépravnich vztahi. Definuje néktera prdva a povinnosti zaméstnavatell
a zaméstnanct pii dodrZzovani rezimu doc¢asné prace neschopného pojisténce podle zakona
o nemocenském pojisténi a nékteré sankce za jeho poruseni (Vlada CR, 2014).

» Zakon o zaméstnanosti (¢. 435/2004 Sb., ve znéni pozd¢jSich predpisii ze dne
13. kvétna 2004), ktery je v souladu s pravem Evropské unie upravuje zabezpecovani statni
politiky zaméstnanosti, jejimz cilem je dosazeni plné zaméstnanosti a ochrana proti
nezaméstnanosti. V zdkonu je upraveno a definovano sledovani a vyhodnocovani situace
na trhu prace, tvorba a koordinace jednotlivych programi a opatfeni k zajiSténi priorit
v oblasti zamé&stnanosti, opatfeni na podporu a dosazeni rovného zachazeni s muzi
a zenami, s osobami bez ohledu na jejich rasovy a etnicky ptivod, s osobami se zdravotnim
postizenim. Zékon definuje uplatiovani aktivni politiky zaméstnanosti, poskytovani
informacnich a poradenskych sluzeb na trhu prace a podpory v nezaméstnanosti (Vlada
CR, 2014).

= Zakon o mzdé (¢. 1/1992 sb., ze dne 10. prosince 1991), upravuje poskytovani
mzdy a odmény za pracovni pohotovost, jakoz 1 zjiStovani a pouzivani primérného

vydélku pro pracovnépravni ucely. Zakon neupravuje poskytovani mzdy a odmény
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za pracovni pohotovost zaméstnanciim, jejichz platové pomeéry stanovi zvlastni pravni

predpis (Vlada CR, 2014).

3.5 Rovné prilezitosti Zen a muzi na trhu prace

V oblasti rovnosti Zen a muzi na trhu prace a v podnikani je Ceska republika
hluboko pod primérem Evropské unie. Propad miry zaméstnanosti u Zen s détmi oproti
mife zaméestnanosti zen bez déti je nejvyssi v EU (Cini 41 %, pramér EU je cca 12 %).
Primérné platy Zen ve srovnani s platy muzi patii k nejniz§im v Evropé (primérny rozdil
ve mzdéach Zen a muzi v CR v roce 2012 &inil 24,1 %, u Zen ve véku 35-44 let dokonce
32 %). Pomérné zastoupeni zen mezi chudymi nad 65 let je v dusledku nerovného
odméniovani nejvyssi v Evropé a &ini 87 % (Vlada CR, 2014).

Dle Reedové statni sektor daleko vice zohlednuje ptirozena omezeni a prednosti
zen a nesnazi se je za né trestat. Daleko méné cCasté jsou pii vyberovém fizeni otazky
na planované vdavky ci t€hotenstvi apod. Na druh¢ strané, co se tyce kariérniho postupu,
plati obdobné pfedsudky a muzi maji spiSe Sanci se dostat do vedoucich pozic (Kozdkova-
Décka-Kopecka, 2007, s. 24).

V antidiskriminacéni legislativé kap. 3.4.2 se zminiuje pojem jako diskriminace.

Pojem diskriminace mé pavod v latinském slové discriminare, ktery v prekladu
do Cestiny znamena rozliSovat. Dle definice prof. PhDr. Rudolfa Kohoutka, CSc. se jedna
o rozdilny, jiny pfistup k jedné skupin€ nebo k celku. NejCastéji se tento pojem pouziva
k negativnimu rozliSovani lidi na zdklad¢ ptislusnosti k né¢jaké obecné skupiné bez ohledu
na schopnosti konkrétniho jedince (Muzékova, 2014, s. 32).

Diskriminaci rozliSujeme pifimou a nepiimou. Piimou diskriminaci se rozumi
situace, v niZ se s jednou osobou zachdzi méné piiznivé nez s jinou osobou ve srovnatelné
situaci z diivodu jejiho pohlavi. O pfimou diskriminaci jde, pokud zaméstnavatel poda
inzerat, Ze na nabizenou pracovni pozici hledd muZe ve véku do 35 let, vzdélavaci instituce
pozaduje pfi piijimacich zkouskéach po kandidatkach zenského pohlavi splnéni obtiznéjSich
kritérii nez po kandidatech muzZského pohlavi, ¢i kdyz zaméstnavatel neumozni kariérni
postup muzi—zameéstnanci z diivodu vyuziti jeho prava na rodicovskou dovolenou (Fialova,
2010, s. 18).

Zden€k Kiihn ve svych pracich vymezuje ptimou diskriminaci jako ,,vyclenéni

jednotlivce nebo skupiny v porovnani se srovnatelnou skupinou, které je ktizi danému
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jednotlivci nebo skupine, a které neni schopen s ohledem na pravem stanovenou
metodologii ospravedinit.*“ Vyvstavaji zde tedy pravni problémy srovnani, resp. nalezeni
srovnatelné skupiny, ospravedlnitelnosti, ale rovneZ posouzeni, zda to ¢i ono chovani jde
subjektu skutecné k tizi ¢i nikoli (Koldinska, 2010, s. 14).

Nepiimou diskriminaci se rozumi znevyhodnéni osob jednoho pohlavi v porovnani
s osobami druhé¢ho pohlavi v disledku zdéanlivé neutrdlniho ustanoveni, kritéria nebo
zvyklosti, ledaze takové ustanoveni, kritérium nebo praxe jsou objektivné odivodnény
legitimnim cilem a prostiedky k dosaZeni uvedeného cile jsou pfiméfené a nezbytné
(Fialova, 2010, s. 18).

V rdmci nepiimé diskriminace lze v teorii najit dva zakladni subtypy. Miuze
se jednat bud’ o situaci, kdy obecnd norma plisobi rovné na vSechny adresaty, ale je ptilis
Sirokd, protoze na nékteré adresaty plisobi nepiipustné piisnéji €1 jinak nepfiznivéji
nez na adresaty jiné (napf. povinnost nosit Skolni uniformu bez pokryvky hlavy v etnicky
smiSenych spole¢nostech). Situaci druhého subtypu jsou okolnosti, kdy prdvni norma
upravuje vyjimku z obecné regulace, ktera ovSem dopada nepifimétfené na urcitou skupinu
lidi, napf. stanoveni menSich zaméstnaneckych vyhod pro zaméstnance pracujici
na casteCny uvazek, pfi¢emz vétSinu téchto zaméstnancii tvoii Zeny (Koldinska, 2010,

s. 15).

3.5.1 Postaveni Zen na trhu prace v Ceské republice

Podle zpravy Global Gender Gap Report 2014 o postaveni Zen na trhu prace, kde
se bere v uvahu napfiklad podil Zen mezi manazery a dal$imi vedoucimi pracovniky,
primérny plat Zen a muzi ¢&i jejich odmétiovani za stejnou praci, je Cesko na 96. piiéce
(The Global Gender Gap Report, 2014).

Aktudalni bilance z hlediska rovného zastoupeni Zen a muzli ve vetejnych funkcich
v Ceské republice neni piili§ lichotiva. Jak plyne ze zjisténi Svazu mést a obci
CR (SMOCR), ktery se na konferenci organiza¢né podilel, je i z prostého pohledu na poéty
zen a muzil ¢innych na ufadech a v politickych funkcich patrné, ze Zeny stale zastavaji
podiadné pozice (pfedevSim v dil¢i administrative), naopak muzi ptsobi drtivé jako vyssi
Ufednici ¢i zakonodarci. 1 proto se SMOCR zasazuje o systematickou organizaci
a prosazovani principl Evropské charty za rovnost zen a muzii na urovni obci a mést

(Dobesova, 2015).
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3.5.2 Materska a rodi¢ovska dovolena

Velmi oblibenou oblasti pro zmény navazujici na vysledky genderovych auditii
(viz kap. 3.3.5) je management mateiské a rodi¢ovské dovolené. Ceska republika patii
v Evropské unii mezi zemé s nejniz§i zaméstnanosti matek s malymi détmi, pfi¢emz
na negativni dopady tohoto jevu upozoriiuje 1 Narodni ekonomicka rada vlady. Tento jev
mohou spole€nosti zmirfiovat ve sviij prospéch. "Progresivni spolecnosti si totiz dokdzou
spocitat, ze ztraty kvalifikovanych sil a ndklady na ndbor a zaskolovani novych
zamestnanych v dlouhodobém méritku daleko prevysuji naklady na zavadeni programii
pro jejich motivaci k brzkému ndvratu," tikd Mila O’Sullivan, manaZerka Centra
ProEquality. Kvalitni management matefské a rodicovské dovolené¢ (MD/RD) je zaroveni

postaven na pozitivnim vztahu k rodi€ovstvi (Hluchanova, 2012).

3.5.3 Otcové na rodicovské dovolené

Odchod otce na rodiovskou dovolenou jiz zikony v Ceské republice umoziuji,
nicméné postoj ¢eskych firem k této skutecnosti je neziidka odmitavy. ZvIasté v nestatnich
podnicich se setkdvame s pfipady, kdy zaméstnavatelé muzim odchod na rodiCovskou
dovolenou neumoznili a neformaln€ jim naznacili, at snavratem na stejné¢ dobfe
ohodnocenou pracovni pozici €i s ptipadnym kariérnim postupem v budoucnu nepocitaji.
Otcoveé byvaji nékdy za toto rozhodnuti vystaveni posméchu a lobbingu ze strany kolegii
(Jarkovska, 2004, s. 11).

Aby mohli otcové skute¢né participovat na péci o své dité, nestaci jen formalni
zavedeni institutu rodiCovské dovolené. Jde o celkovou podporu a zménu legislativy. Prvni
zménou by méla byt pfedev§im specidlni otcovska dovolena v obdobi po narozeni ditéte,
nebot’ matka po porodu potitebuje podporu a pomoc partnera. V této chvili musi otec nové
narozen¢ho ditéte, ktery chce byt se svou Zenou a dit€étem po porodu doma, Cerpat
standardni dovolenou na zotavenou. Nejvice je rodiCovskd dovolena cerpana muzi
ve Skandinavii. V Ceské republice tvoii otcové na rodi¢ovské dovolené zhruba 1-3 % osob

vyuZzivajicich rodiCovskou dovolenou (Schauerova, 2016).
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3.5.4 Podpiirné nastroje pro znevyhodnéné skupiny

Klicovym prvkem ptedchdzeni nerovnostem je samoziejmé informovanost o celé
problematice. Ve vztahu k pracujicim by se firmy mély snazit o co nejvetsi otevienost
a o pruchodnost informac¢nich kanali v obou smérech. Kli¢ovym prvkem ve vétSich
podnicich byvaji odbory, které by se mély o dodrzovani zasady rovnosti vyznamné
zasazovat. Zameéstnanci a zaméstnankyné jim mohou své problémy piednést a apelovat
na né, aby ziskali jejich podporu (Hunkova a kol., 2005, s. 17).

Jako konkrétni metoda prosazovani rovnosti se osvédcuje nasledujici ptistup v uvedenych
oblastech:

Rovnost pfi naboru zaméstnanci — ohled se bere jiz na prezentaci rovnosti Sanci obou
pohlavi v samotnych nabidkach zaméstnani. Vybér by mél byt ur€ovan jasnymi kritérii.
Pii pfijimacim pohovoru se zaméstnavatel vyhyba jakymkoli diskriminujicim otdzkam
(napt. na rodinny stav, pocet déti, apod.), naopak se zajima o vize, profesionalni plany
a zajmy uchazecek a uchazeci (Huikova a kol., 2005, s. 17).

Rovnost odmétovani a kariérniho postupu — zde jsou opét dileZita jasna kritéria. Ceské
republika v souCasnosti zavadi analytickou metodu hodnoceni prace, kterd by méla ptispéct
k prosazeni rovnych mezd alesponl ve statnim sektoru. Dllezity je ovSem vnimavy ptistup
zaméstnavatell a persondlnich oddéleni a snaha rozdily mezi muZzi a Zenami
na pracovistich cilené vyrovnavat (Hunkova a kol., 2005, s. 17).

Odstranovani stereotypniho rozdéleni — sem patii, jak snaha o naruSeni segregace
pracovniho trhu (tj. rozdéleni na tzv. ,Zenské* a ,jmuzské* pracovni sektory, povolani,
pracovni pozice), tak podpora zaméstnavateli vii¢i vyrovnani genderovych roli — podpora
muzil v pé¢i o domacnost a déti (Hunkova a kol., 2005, s. 17).

Moznosti vzdélavani — zaméstnavatelé, ktefi berou zasadu rovnosti vazné, kladou veliky
diraz na stejné moZnosti a podporu dalSiho vzdélavani pro vSechny a dbaji
na to, aby nedochazelo k opomijeni nékterych pracujicich skupin (at uz na zéklad¢
pohlavi, Casovych moznosti, pracovisté aj.). Ve snaze vyrovnat rozdily mezi muzi a Zenami
a podpofit zeny k postupu na vyssi ¢i kvalifikovanéj$i pozice jsou potraddna specidlni
Skoleni, manazerské kurzy apod. (Huiikova a kol., 2005, s. 17).

Hunkova a kol. (2005, s. 18) zarovenl dodavaji, ze dalS§im znevyhodnénym skupindm
pak byva nabizen mentoring, individudlni pfistup, networking, supervize a ekonomicky

efekt.

40



3.6 Vékova diverzita v Ceské republice

Jiné aspekty diverzity neZz genderova a etnickd nejsou zatim, bohuzel, pfilis
vnimany. Zejména vékova diverzita a to v kontextu dal§iho vyvoje na pracovnim trhu
se brzy stane dilezitym tématem. Aktualni demograficky vyvoj Ceské spole€nosti
je podobny jako ve starych zemich EU — pfibyva starSich lidi a skupina lidi véku
50+ je na trhu prace casto podporovanou skupinou. Diverzity management zaméieny
na vékovou diverzitu by se mohl stat pro mnoho firem nastrojem pro motivaci a stabilizaci
zaméstnancu (Sokolovsky, 2009, s. 14).

Z vyzkumu Evropské komise vyplyva, ze obéané Ceské republiky vnimaji velice
silné vékovou diskriminaci. Cesk4 republika dokonce patii mezi staty, kde je vékova
diskriminace podle obCanii nejrozSifen¢jSi a tento ndzor se spiSe umociiuje,
nez aby byl ptekondvan. Ve v€kové diskriminaci se nerozliSuje mezi diskriminaci mladych
nebo starych, ale vétSinou se citi byt diskriminovéani star§i obcané. Celkové evropska
populace starne, ale v Ceské republice je starnuti obyvatelstva jesté zieteln&j$i neZ
v ostatnich zemich EU. Ob&ané CR se dozivaji v priméru vyssiho véku a maji méné déti
nez diiv. Dochazi tak ke zméné v€kové struktury populace a je tifeba pfijimat potfebna
opatfeni, jak v oblasti zaméstnanosti, pée o zdravi, socialniho zabezpeceni, bydleni,
tak v oblasti podnikové, napt. v politice naboru zaméstnancli. Dosud zaméstnavatelé spiSe
podporovali brzky odchod star§ich pracovnik, 1 kdyz tak pfichazeji o vysoce
kvalifikovanou a stabilizovanou pracovni silu. Bude tedy nutné zménit piistup k této
vékové skupiné obyvatel. Jednou z moznosti, jak se postavit ktéto problematice,
je zavedeni tzv. age managementu, ktery se snazi odstranit vékové bariéry a podporovat
veékovou diverzitu v organizaci (Eger, 2011, s. 7).

V pribéhu roku 2014 se zvysil pramérny vék obyvatel Ceské republiky
o 0,2 na 41,7 let (viz tabulka ¢. 5). Pocet osob v produktivnim véku (15-64 let)
se v prib&hu roku 2014 snizil o 52,6 tisice. Slo o Sesty meziroéni ubytek v fadé, bdhem
kterého se produktivni slozka populace redukovala celkem o 375 tisic na pocet srovnatelny
s rokem 1995. Zastoupeni osob ve véku 15-64 let v populaci Ceské republiky se od roku
2006, kdy bylo dosud nejvyssi (71,2 %), snizilo o 4 p. b. na 67,0 %. Probihajici starnuti
populace Ceské republiky dokumentuje i ¢asovy vyvoj hodnot dalsich syntetickych
ukazatelli vékového slozeni (CZSO, 2015).
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Tabulka 5: Obyvatelstvo podle pohlavi a véku 2004 - 2014 (k 31. 12)

Ukazatel 2004 2009 2010 2011 2012 2013 2014
Pramérny vék - celkem 39,8 40,6 40,8 41,1 41,3 41,5 41,7
- mudi 38,2 39,1 39,3 39,5 39,8 40,0 40,3
- Zeny 41,3 42,1 42,3 42,5 427 42,9 131
Index stari 94,0 107,0 107,8 1104 113,3 115,7 1174
Index ekonomické zavislosti 40,8 41,7 42,7 4,6 46,3 47,9 49,3

Zdroj: CZSO (2015, vlastni zpracovani)

Primérmy vék udava aritmeticky praimér véku viech obéani CR k uréitému datu.
Index stari, tedy pocet obyvatel nad 65 let véku na sto déti mladSich 15 let, ktery plynule
roste jiz od osmdesatych let minulého stoleti a poprvé pirekonal hranici 100 v roce 2006,
se v roce 2014 posunul z 115,7 na 117,4. Index ekonomické zavislosti, jenZ porovnava
potencialné produktivni a neproduktivni slozku populace (na zéklad¢ véku), vzrostl v jeho
zakladnim vyjadfeni na 49,3 osob ve véku 0-14 a 65+ let na 100 osob
ve veéku 15-64 let. Z ptedchazejici tabulky vyplyva, ze vSechny tyto ukazatele
ve sledovanych letech rostly (CZSO, 2015).

Statistiky Eurostatu a CSU se krom¢ jiného zaméfuji na specifickou skupinu, kam
fadi obany ve véku 55 az 64 let (viz tabulka &. 6). Evropska unie a Ceska republika

si kladou za cil dosdhnout miry zaméstnanosti starSich pracovnikl ve vysi 55 % (CZSO,

2015).

Tabulka 6: Mira zaméstnanosti starsich pracovnikii (55-64 let) v CR a EU

Mira
zameéstnanosti| 2004 | 2005 2000 | 2007 | 2008 | 2009 2010 | 2011 | 2012 | 2013 2014
(v %)
EU (28) 40,7 | 42,3 | 43,4 | 145 | 455 | 459 | 46,3 | 47,3 | 48,8 | 50,2 | 51,9

ER 42,7 | 445 | 452 | 46,0 | 476 | 46,8 | 465 | 47,7 | 49,3 | 51,6 | 54,0

Zdroj: Eurostat (2016, vlastni zpracovani)

Ukazuje se, ze je dilezité neptistupovat k v€kové diverzité¢ odd€lené, ale je nutné
zaClenit ji do celkové strategie diverzity. Vek se totiz prekryva s oblastmi, jako je rovnost

muzii azen, zdravotni znevyhodnéni, rasa, etnicky pivod. Plné vyuziti pracovniho

vvvvvv

managementu. Uplatiiovani ptistupu vékové diverzity v ramci proceslit Age managementu
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podporuje pozitivni vztah zaméstnancti k firmé. To se odrazi i na kvalité¢ a produktivité
prace a ma vliv i na omezeni fluktuace zaméstnancli. Zaméstnanci se vice citi byt soucasti

firmy a ,jeji kultury* a radéji pro firmu pracuji (Kalousova, 2015, s. 29)

3.6.1 Mezigeneracni spoluprace

V ramci v€kove rtiznorodych tymu je cilem dosdhnout efektivni mezigeneracni
spoluprace. Nastartovat mezigeneracni spolupraci lze smysluplnym zapojenim riznych
vékovych skupin do spoleénych projektl, zdiraznénim sdilenych hodnot a pfistupii
spolenych vét§iné zaméstnanych bez rozdilu veéku, jako naptiklad touha po dobie
vykonané praci, uspéchu, spokojenosti, sdileni firemnich hodnot a vizi, zaujeti pro napli
prace (Kotkova, 2014, s. 7).

O pracujicich po padesatce se naptiklad casto predpoklada, Ze maji horsi jazykové
nebo IT znalosti, Zze se nechtéji rozvijet a nejsou otevieni novym vécem, jsou castéji
nemocni apod. O mladych se naopak Casto predpoklada presny opak, ze jsou dynamicti,
otevieni, schopni ucit se nové véci, vykonni. Realita je pfitom velmi individualni a nemusi
platit nic z vySe uvedeného. Proto je potieba tyto stereotypy reflektovat a zbavovat se jich.
Aby bylo mozné wvytézit z vékové diverzity maximum, je nutné zvySit ndroky
na age management (Kotkova, 2014, s. 8).

Hledanim systematického teSeni podpory zaméstnavani starSich zaméstnanct
se s velkym ¢asovym naskokem pied ostatnimi evropskymi zemémi zacalo zabyvat Finsko
a to jiz v 80. letech minulého stoleti. Divodem byl demograficky vyvoj v souvislosti
s pocetnou generaci, kterd se v této zemi narodila jiz koncem druhé svétové valky a tim
i proménujici se vékova struktura finské populace (Storova, 2014, s. 11).

Koncepce age managementu je nejcastéji diskutovana v kontextu potieby zapojeni
star§ich pracovnika do trhu préace a €asto se stava soucasti politiky aktivniho starnuti, je ale
potfeba si uvédomit, Ze age management piedstavuje komplexni filozofii Fizeni
podniku a pristupu k zaméstnancim/kynim, ktera se nevztahuje pouze k ur¢ité
vékové skupiné, ale usiluje o obecnou reflexi vyznamu véku a pozice v ramci
Zivotniho cyklu (spojené napriklad se specifickymi naroky na slad’ovani soukromého
a veirejného Zivota) pro postaveni jednotlivce na trhu prace (Hasmanova-Marhankova,

2013, s. 20).
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3.6.2 Slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota

24

Dal$im uhlem pohledu, ktery vytvari dilezity kontext, je pracovni a rodinny zivot,
v némz se pohybuji lidé vSeho véku. Ve skute€nosti by se totiz opatfeni age managementu
neméla tykat jen starSich osob, ale méla by byt zaméfena na zaméstnance vSech v€kovych
skupin. Stejné¢ jako snahy o sladovani rodinného a pracovniho Zivota, zname takeé
pod oznacenim ,,work life balance* (Novotny a kol., 2015, s. 45).

Pojem slad’ovani pracovniho a osobniho zivota v uplynulych letech zdomacnil
i v Ceské republice. Stale ¢astéji je cilem zaméstnavateli podpofit u svych zaméstnanct
a zaméstnankyn pocit harmonie mezi soukromou a pracovni sférou. Ukazuje se totiz,
ze takovy pfistup miize firm¢& ¢i organizaci vyznamné prospét. Rliznd opatieni zacilena
do oblasti slad’ovani pracovniho a soukromého zivota vedou ke snizeni fluktuace a nartistu
efektivity prace a loajality pracujicich, atedy potencialn€ ike zvySeni ziskovosti. Stale
Castéji 1 samotni zaméstnani nevahaji svého zaméstnavatele Zadat o rizné Gpravy pracovni
doby a pracovniho mista, které by jim uleh¢ily sladit rodinné povinnosti s t€émi profesnimi
(Novotny a kol., 2015, s. 45).

K zakladnim zplGsobim, jak vramci pracovniho poméru facilitovat harmonizaci

pracovniho zivota s osobnim je flexibilizace pracovni doby, piipadn¢ pracovniho mista.

Hlavnimi flexibilnimi formami préce jsou:
a) pruzna pracovni doba,

b) Castené uvazky,

c) sdilené pracovni iivazky (job-sharing),
d) prace z domova,

e) stlateny pracovni tyden,

f) flexibilni prace na smény (Novotny a kol., 2015, s. 47).

3.6.3 Starnuci populace

Starnuti populace se z demografického hlediska déje ze dvou diivoda. Tim prvnim
a de facto hlavnim je snizend plodnost (primérny pocet déti na Zenu), kterd zpusobuje,
ze se pocetné snizuje populacni zdkladna a ubyva pocet obyvatel, takze pocty starych osob

se z hlediska jejich podilu v takto se vyvijejici populaci zvySuji. Toto je tzv. starnuti
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od zakladny veékové pyramidy. Druhym divodem demografického starnuti je celkové
zlepSovani zdravotniho stavu populace, které vede k ptfezivani stale vice osob do vysokého
véku (demograficky feCeno k vyssi nad¢ji doziti), a tudiz 1 ke zvySovani jejich poctu
(a podilu) v populaci. Toto je tzv. starnuti od vrcholu vékové pyramidy (Storova -
Rabusicova, 2012, s. 13).

Starnuti populace piinaS§i mnohé vyzvy, k nimz patfi 1 postaveni starSich
pracovnikii na trhu prace. ,,Nejriznéjsi analyzy trhu prdce sugeruji tezi, zZe starsi
pracovnici jsou vSeobecné chapani jako skupina, ktera je na trhu prdace — ve srovndni
s mladsimi vekovymi skupinami — diskriminovana (Katkova-Petrova, Rabusic, 2010).“
Pfesto je tvrzeni, Ze jsou starSi pracovnici jen ohrozenou skupinou, pfili§ zjednodusujici,
protoze maji 1 nesporné komparativni vyhody, pfedev§im svou nastfadanou zkuSenost
(Storova - Rabusicova, 2012, s. 15).

V kontextu demografického starnuti je velmi dilezitou dimenzi struktura
obyvatelstva, pfedev§im poméry mezi mladou slozkou populace (do veku 19 let, nebot
to je slozka, kterd je viceméné ekonomicky zavisla), slozkou ekonomicky aktivni (ve véku
20—-64 let) aslozkou seniorskou (65+), tedy slozkou z velké c¢asti opét ekonomicky
zéavislou). V posledni dobé nabyva také na diilezitosti struktura obyvatelstva seniorského
(tedy ve veku 65 let a vice). Pro vyspélé zemé je ptiznacné, Ze nejrychleji roste predevsim
slozka obyvatel starSich 80 let. Z pomérti téchto vékovych skupin se v podstaté odvijeji
vSechny uvahy o tzv. problému starnouci spole¢nosti. Tedy problému tykajiciho se napf.
ubyvajicich poctii pracovnich sil, problematiky starnouci pracovni sily a s ni souvisejici
predpokladané snizujici se vykonnosti ekonomiky, problematiky zvySujicich se nakladi

na zdravotnictvi a problematiky diichodovych systémil (Storova - Rabusicova, 2012, s. 15).

3.7 Shrnuti Diverzity managementu v kapitole teoreticka vychodiska

Diverzity management byl vtomto textu pfedstaven jako pfistup podporujici
a efektivné vyuZzivajici rozmanitost organizace, vedouci k takové zméné v organizaci
a organizace, ktera znamend zlepSeni vedeni lidi sriznymi socio-kulturnimi
charakteristikami. Jakkoli mohou mit organizace pro zavadéni managementu diverzity
rizné divody, je ziejmé, ze se postupné stdva nezbytnosti v podminkach globalizujiciho
se trhu 1 spolecnosti. Zaroven je pomérné obtiZzné odliSit pfinosy konceptu Diverzity

managementu od vlivu dalSich situac¢nich faktorti z interniho 1 externiho prostfedi
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organizaci. Rozhodujici ¢lenové organizaci a eventudlné vlastnici firem 1 dalSich typt
pracovnich organizaci tak musi brat v tvahu jak kratkodobé¢ a stiednédobé efekty Diverzity
managementu, tak také podporovat ocekavané¢ dlouhodobé efekty (posileni identity
organizace a piijeti dobrovolného zavazku socialni odpovédnosti ve vSech oblastech tohoto
konceptu). Aplikace managementu diverzity se projevuje ve vSech oblastech fungovani
organizace. Citlivost k rozmanitosti ¢lenli organizace a k hledani ptilezitosti jejiho
pozitivniho vyuziti jde naptic¢ organizacni strukturou (Eger, 2009, s. 69).

V &asti Teoreticka vychodiska byl kladen diraz nikoli na analyzu, ale na zékladni
orientaci a souvislosti v problematice Diverzity managementu. Tato ¢ast prace piiblizuje
souCasny stav chiapani managementu diverzity v dostupné literatufe a zakotveni
v legislativé Ceské republiky. Vedle genderové rovnosti byla v této &asti oteviena témata
stafi a diskriminace na zakladé véku. Genderova a vékova diverzita jsou moderni pojmy,
které se budou s ménici se strukturou populace sklofiovat Castéji.

V tUvodu analytické casti diplomové prace bude piedstavena organizace XY.
Nasledujici casti prace budou popisovat spolecenskou odpovédnost, ekonomickou
charakteristiku, zasady a organizaéni uspofadani organizace XY v Ceské republice.

Podle podkladl z ¢asti Teoretickd vychodiska bude v analytické ¢asti diplomové
prace pozornost zaméfena pozornost na zhodnoceni realizace Diverzity managementu
v organizaci XY s ohledem na zkoumané faktory diverzity genderu a véku. K bliz§imu
zhodnoceni soucasného stavu managementu diverzity v organizaci budou vyuzity metody
dotaznikového Setfeni (viz Priloha 1V), skupinového interview (viz Ptiloha III)
a polostrukturovanych rozhovorti s manazery organizace (viz Pfiloha II). Na zakladé
zjisténych vysledkl z kvalitativnich a kvantitativnich vyzkumi a teoretickych poznatkad,
budou navrZena doporuceni ke zlepSeni vyuZiti konceptu diverzity v organizaci.

Zaveér diplomové prace bude obsahovat shrnuti zakladnich vystupti a zhodnoceni

ptinost diplomové prace.
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4  Analyticka cast

Nasledujici kapitoly analytické ¢asti diplomové prace ptiblizuji profil a organizacni
uspofadani spoleCnosti. Diplomova prace nasledné¢ analyzuje a hodnoti genderovou

a v€kovou diverzitu ve spolecnosti XY.

4.1 Profil spole¢nosti XY

Zacatky firmy XY sahaji az do 30. let minulého stoleti, kdy byl podnik
ve Svabsku zaloZen jako velkoobchod s potravinami a jinym sortimentem. Dnes patii firma
XY mezi Top 10 némeckého trhu maloobchodnich prodejen potravin a jako mezinarodni
spolecnost je aktivni po celé Evropé. Po otevieni prvnich prodejen firmy XY v okoli
Ludwigshafenu v 70. letech, po expanzi v rdmci Némecka probihajici aZ do pozdnich
80. let a po mezindrodnim angazovani se od pocatku 90. let, najdeme dnes prodejny témet
ve vSech evropskych zemich. Spolecnost vlastni — s velkym naskokem pted vSemi
ostatnimi — nejveEtsi sit” diskontnich prodejen potravin v Evropé. I v budoucnosti chce firma
hrat dilezZitou roli pfi uplatiiovani se na novych trzich a stile nabizet svym zakaznikiim

Na cesky trh vstoupila spolecnost XY v roce 2003 a od té doby oteviela
231 prodejen, které zasobuji Ctyfi logisticka centra — v Brandyse nad Labem, Cerhovicich,
M¢iin€ a Olomouci. Novy sklad non-foodu se nachazi ve stfedoCeském DiviSové.
V soucasnosti ve spole¢nosti XY pracuje vice nez 6 600 zaméstnanci v oblasti obchodu,
nakupu, administrativy a expanze. Chod spole¢nosti v tuzemsku koordinuje ¢eska centrala
sidlici v Praze 5. Na prvnim misté spolecnosti stoji vzdy zdkaznik. Kromé znackovych
vyrobkil naleznou zdkaznici v regalech obchodu také vynikajici produkty prodavané pod
vlastni znackou vcetné Sirokého vybéru mléénych a chlazenych vyrobki, uzenin, ryb
a driibeziho masa. Navic denné€ nechybi Cerstvé ovoce a zelenina a rozmanity vybér peciva.
Veskery sortiment zbozi podléhé neustale ptisné kontrole kvality a pouze dodavatelé, ktefi
tyto vysoké normy kvality splituji, mohou své zbozi dodéavat. Kromé potravinaiského
sortimentu jsou v rdmci akci nabizeny také potfeby pro domacnost, kancelaf, sport, zabavu
nebo kutilstvi. Dulezitou zarukou Ccerstvosti je také kratka dodaci cesta a okamzita
piekladka zbozi. Zékaznici brzy po vstupu spolecnosti na Cesky trh ocenili jedine¢nou

filosofii a zvolili XY jiZ ¢tyfikrat Obchodnikem roku (XY, 2016).
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Obrazek 2: Zastoupeni spolecnosti XY ve svete
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Zdroj: XY (2016, vlastni zpracovani)

4.2 Spole¢enska odpovédnost

Ve dnech od 16. do 29. listopadu 2015 se konal jiz paty ro¢nik charitativni sbirky
Srdce détem, kterou pro Zivot détem o.p.s. poiada spolenost XY. B&hem 14 dni
se na vSech prodejnach podatila vybrat zcela rekordni castka — pres 18 milioni korun.
Spole¢nost uz tradiéné pridala k vybrané castce své vlastni finanéni prostiedky,
a tak predala obecné prospdsné spole¢nosti Zivot détem $ek ve vysi 20 miliond korun.
Za tyto penize vpribdhu roku 2016 nakoupi Zivot détem vAaZné nemocnym
a handicapovanym détem z celé Ceské republiky tolik potiebné zdravotni pomicky
a zaplati ozdravné pobyty, které détem velmi pomahaji (XY, 2016).

Spole¢nost citi odpovédnost za zivotni prostiedi a tento postoj vyjadiuje
konkrétnimi ¢iny. Chréanit Zzivotni prostfedi mlze mnoha zplsoby. Zakladem
a samoziejmosti je pro spoleCnost tfidéni a recyklace odpadid. Na vsech prodejnach
i ve skladech je jiz n€kolik let zavedena politika tfidéni odpadli — papiru a plasta.
V loniském roce bylo zrecyklovanych pies 14 000 tun sbérného papiru a pies 700 tun

plastu. Spole¢nost je zapojena do environmentalniho projektu neziskového systému EKO —
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KOM, vramci néhoZ prispéla na provoz tiidéného sbéru v Ceské republice. Svym
prispévkem zajistila provoz a obsluhu 8 800 barevnych kontejneri uréenych na tiidény
odpad. Pomohla tim k celkovému snizeni produkce sklenikovych plyni o 28 601 tun CO,
coz odpovida emisim CO vyprodukovanym 13 443 osobnimi automobily stfedni tfidy

za rok jejich provozu (XY, 2016).

Obrazek 3: Spolecenska odpovédnost
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Zdroj: XY (2016, vlastni zpracovani)

4.3 Ekonomicka charakteristika spole¢nosti XY

XY je vefejna obchodni spoleénost, ktera vznikla v Ceské republice dne 5. Gervna
2000 a sidli v Praze 5. Hlavnim pfedmétem jeji Cinnosti je diskontni prodej potravin
a dalsiho zbozi.
K 28. tnoru 2015 méla spole¢nost nasledujici spole¢niky:
- C E - Beteiligungs-GmbH, Neckarsulm, Spolkova republika Némecko
(100 % na zékladnim kapitalu a 7 481 026 hlast pfi rozhodovani spolecniki).
- XY, Praha, Ceska republika (0 % na zékladnim kapitalu a 1 hlas pii rozhodovani

spole¢nik).
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Spole¢nost XY vykazuje vsouladu se zdkonem o uletnictvi hospodaisky rok
v obdobi od 1. bfezna do 28. tnora.

Podle dat ptfevzatych z vyroc¢nich zprav spole¢nosti, za obchodni rok 2014
a obchodni rok 2013 dosahly vynosy spolecnosti ¢astky 33 656 662 tis. K& a 29 113 233
tis. K¢ (viz tabulka €. 7). Vynosy spole¢nosti z bézné Cinnosti predstavovaly predevsim
trzby z maloobchodniho prodeje potravin a spotiebniho zbozi v Ceské republice. Ukazatel
wPoskytnuté sluzby* ptredstavuje vynosy zpodpory prodeje a z pronajmu nebytovych
prostor. Osobni ndklady za sledované obdobi piedstavuji mzdy zaméstnanctli, socialni
zdravotni socialni ndklady. Finanéni vysledek tvofi

zabezpeceni, pojisténi  a

predevSim  ostatni finanni  vynosy (kurzové zisky) a ostatni finan¢ni

naklady (kurzoveé ztraty, poplatky za platby zékaznikd platebnimi kartami a ostatni
bankovni poplatky). Zisk obchodniho roku 2014 a 2013 byl ve vysi 2 600 000
tis. K& a 1 727 982 tis. K¢.

Tabulka 7: Vybrané financni ukazatele spolecnosti XY v letech 2013 - 2014

Ukazatel Roly

(v tis. KE) 2013 2014
Trzby za prodej zbo& 29037 355 33 604 262
Poslovitnute shuzboy 75 878 52 400
Fimosy z béZne cinnosti cellvem 29113 233 33 656 662
MNaldady na prodane rho# 21 8B0 030 25 0BE 034
Osobni naldady 1 869 695 2033 492
Provozni vvsledelk hospodateni 1 904 E93 2 854 201
Finanéni vysledek hospodateni -176 911 -254 201
Mimoiadny vysledek hospodateni 0 0
VH pied zdanénim 1727 982 2 600 000

Zdroj: XY (2016, vlastni zpracovani)

4.4 Zasady spole¢nosti XY

Jako mezinarodni spoleGnost si je védoma svého vyznamu a piitomnosti

na vefejnosti.

a tradic.

Vyznacuje se firemnimi zisadami a zasadami jednani:

e jednat tak, aby zakaznik byl vzdy spokojen,

e nejvyhodnéj$i pomér ceny a hodnoty urcuje nasi pozici na trhu,
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svij dalsi rast zajiSt'ujeme expanzi a stalym vylepSovanim naSich prodejen,

e jsme decentralizovana spoleCnost a pracujeme systematicky,

e rychlé rozhodovani a jednoduché pracovni postupy zajist'uji nas uspéch,

o Tfidime se platnymi pravnimi pfedpisy a internimi smérnicemi,

e ve své kazdodenni Ccinnosti prebirame ekonomickou, socidlni a ekologickou
odpovédnost,

e Cestné jednani je pravidlem dodrzovanym kazdym zaméstnancem ve spole¢nosti,

e vazime si sebe navzajem a podporujeme se,

e dohody jsou dodrzovany v atmosfére divery,

e chvala, uznani a konstruktivni kritika vytvareji nasi kazdodenni pracovni atmosféru,

e obklopujeme se schopnymi zaméstnanci — v kazdé oblasti je zajiSténa zastupitelnost
(XY, 2016).

procesy jsou podfizeny jeho potfebam. XY nabizi zdkaznikovi vZzdy plnou dostupnost

vSech produktli sortimentu a jedné pratelsky, s respektem a upfimné. Pfanim a dotaziim

zékaznika se snazi spole¢nost vyhovét rychle a k jeho spokojenosti (XY, 2016).

4.5 Organizaéni usporadani spole¢nosti XY v Ceské republice

Z organizacni struktury spole¢nosti XY (viz Priloha I) je patrné, ze spolecnost
je rozdélend do 4 hlavnich oblasti. Nejvétsi zastoupeni v po¢tu zaméstnancti ma oddéleni
provozu, protoze spolecnost zaméstnava nejvice lidi v prodejnach nebo v logistickych
centrech. Na centrdle spoleCnosti v Praze pracuje vice nez 240 lidi. Pracuji
zde zaméstnanci oddéleni financi a controllingu pies IT a personalni oddéleni, az po velky
tym nakupcich a zaméstnancl z reklamy. Kromé toho je tady oddéleni vystavby, facility
managementu a logistiky.

Top management spoleénosti tvoii skupina étyf jednatelii riizné narodnosti (Ceska
republika, Slovenska republika, Polska republika) v ¢ele s panem feditelem. Kompetence
provozniho Feditele zasahuji do oblasti administrativy a provozu. Financni Feditel
je zodpovédny za financni, personalni a ucetni odd€leni. VSichni zaméstnanci z oblasti
financi pracuji v centrale spole¢nosti. Oddéleni expanze a vystavby v soucasné dob¢

stagnuje, protoZe se jiz nestavi tolik prodejen jako v minulosti. Pozornost se soustfed’uje
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na modernizaci stavajicich prodejen. Do budoucna se pocitd s novou vystavbou prodejen,
a proto ziistavaji v trvalém provozu expanzni kancelaie v ramci Ceské republiky.

Oddéleni nakupu je zodpovédné za dostatek zbozi a sortimentu na prodejnach.
Zaméstnanci oddé€leni jsou zodpovédni za foodovy sortiment, non-foodovy sortiment,
za extra-foodové akce, za nakup potravin ispotiebniho zboZzi, za strategii prodeje
1 za cenotvorbu. Tvorba a vyvoj novych produktt, analyzy trhu a vyjednavéani s dodavateli
nejen o cenach, ale také o kvalité a dopravé — to vSe tvoii napli jejich prace. V neposledni
fadé¢ nakupc¢i sleduji aktudlni trendy na trhu a spolupodileji se na navrzich oball
pro produkty. Oddé€leni marketingu je také soucésti oddéleni nakupu. Divod je ten,
ze jednotlivi ndkup¢i nebo feditel nakupu jsou pfimo odpovédni za prezentaci produkta
v letdku, proto jsou jim pfifazované kompetence marketingového oddé€leni. Neékolik
¢innosti, které by mély spadat do oblasti marketingu ve spolecnosti, vykondvaji jina
oddéleni (napf. za navigaci prodejen odpovidd oddéleni expanze, za plakaty
na prodejnach odpovidd oddéleni vybaveni prodejné a eventy fe$i zaméstnanci
na personalnim oddéleni). Marketingové oddéleni se mize v plném rozsahu vénovat
reklamé.

Oddéleni kvality dohlizi na dodrzovani hygienickych standardi a parametri
jakosti prodavaného zbozi. Uzka spoluprace s externimi laboratofemi na kontrolu kvality
probihaji uz b&hem vyroby novych produktl. Zkouma se jejich slozeni a vlastnosti.

Odd¢leni kvality reaguje 1 na otazky ze zakaznické linky.
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5  Zhodnoceni vysledki dotaznikového Setreni

Prvni ¢ast otdzek Clenila respondenty spole¢nosti XY z hlediska pohlavi, v€kové

kategorie, rodi¢ovského statusu, ukoncené¢ho vzdélani a pracovni pozice (viz kapitolu 5.1).

5.1 Zakladni informace o respondentech

Z grafu 1 je patrné, Ze z celkového poctu 208 respondentl, ktetfi se zucastnili
dotaznikového Setfeni, bylo vEét§i mnozstvi zen (63 %) a pouze 37 % respondentli bylo
muzského pohlavi. Podil rozdéleni genderu vychéazi z povahy podnikatelskych aktivit

spolecnosti a s tim souvisejicimi a v odvétvi stale pretrvavajicimi stereotypy.

Graf 1: Respondenti podle pohlavi

Eespondenti podle pohlavi
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 2 ukazuje, Ze ve€kovou kategorii 29-39 let tvoii vice nez jedna tietina
respondentll (35 %). O 5 respondenti méné (32 %) patii do vékové kategorie 18-28 let.
Kategorii 40-50 let tvoii 21 % respondentii. 12 % respondentt se fadi do kategorie 51 let
a vice.

Nizky podil zaméstnancti spole¢nosti a také respondentil v dotaznikovém Settfeni
ve véku 51 let a vice dokumentuje, Ze vyvoj ve spole¢nosti nesmétuje k starnouci pracovni
sile a s tim souvisejicimu odlivu zaméstnancl. Vzhledem k témto faktim muaze plynuleji
a bez vétSich probléml probihat mezigeneracni spoluprace mezi nejstarSimi zaméstnanci

a jejich mladsimi kolegy.
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Graf 2: Vekové kategorie respondentii
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Nasledujici otazka smétujici k rodiCovskému statusu dotazovanych méla z pohledu
rodicovstvi velky vyznam v souvislosti s problematikou vyuzivani flexibilnich forem prace
(viz otazka ¢. 7) a slad’ovani pracovniho a rodinného Zivota (viz otazka ¢. 8). Z vysledkl
zle vyvodit, ze mén¢ nez jedna tietina respondentll ma status bezdétny/a v procentualnim
zastoupeni 31 % a poctu 65. Naproti tomu 143 respondentt (69 %) se hlasi statusu rodice.

Pravé rodi¢e maji specifické pozadavky k jiz zminénému slad’ovani prace a péce
o dit¢, a proto mize tato skupina respondentll piesnéji vyjadfit postoje k nekterym

oblastem diverzity.

Graf 3: Rodicovsky status respondentii
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 4: Ukoncené vzdelani respondentii
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Graf 4 zobrazuje vybérovy soubor nejvyssiho ukonceného vzdélani. Vétsina (57 %)
dotazovanych zaméstnancii mé stfedoskolské vzdélani s maturitou. 29 % respondentl
uvadi, ze jsou vyuceni v oboru a pouze 2 dotazovani (1 %) uvadéji vyssi odborné vzdélani
ukoncené absolutoriem. Vysokoskolské vzdélani ma celkem 27 dotazovanych
— 19 dotazovanych (9 %) ma vysokoskolské vzdélani magisterské ¢i inzenyrské
a 4 % respondentti dosahla vysokoskolského vzdélani bakalarského. Mezi respondenty
nebyl nikdo pouze se zékladnim vzdélanim.

Z dotaznikového vyzkumu dale vyplyva, Ze respondenti s vysokoskolskym
vzdélanim jsou zafazeni na administrativni pracovni pozice a manaZerské pozice.
Z hlediska  nejcastéjsiho  vzdélani prevazuje mezi respondenty podil osob
se stfedoskolskym vzdélanim s maturitou, resp. vyucenych v oboru (86 %). To muze
odrazet podminky stejnych pracovnich postupt a stejné pozadavky, které nevyzaduji vyssi

naroky na vzdélani.

Graf 5: Pracovni pozice respondentii
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Pracovni  pozice respondenti  zjiStuji podil fadovych  zaméstnanct
vi¢i administrativni a manazerské pracovni sile, ktery je zobrazeny ve vySe uvedeném
grafu Cislo 5. Na zéklad¢ provedené analyzy je mozné konstatovat, ze v dotazovaném
souboru piesné ti1 Ctvrtiny respondentt (75 %) tvoti fadovi zaméstnanci. Obsazeni pozic
administrativniho charakteru uvedlo 36 dotazovanych (17 %) a pouze 8 % zaméstnancu
se fadi do manazerskych pozic. Podil rozloZeni pracovnich pozic vychdzi z povahy
podnikatelské Cinnosti spoleCnosti a priblizuje pomér zaméstnancti na jednotlivych

urovnich.

5.2 Vyhodnoceni vysledkii kvantitativniho vyzkumu

Navazujici druhd ¢ast dotazniku (10 otdzek) ptiblizuje zpétnou vazbu, postoje
a pripominky zaméstnanci spolecnosti XY ke konceptu Diverzity managementu,

slad'ovani pracovniho a osobniho Zivota, Zen na vedoucich pozicich atd.

Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Graf 6: Vyhodnoceni 1. otdzky
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Pii sledovani grafu c¢islo 6 je mozné vidét, Ze dotazovani hodnoti zndmkou
od 1 do 5 uroven Diverzity managementu ve spolecnosti. Nejvice zastoupenou znamkou

byla 3, kterou zvolilo 47 % respondentli. 28 % oznacilo znamku 4 a 36 dotazovanych
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(17 %) se priklani k zndmce 5. Pouze 8 % respondenti hodnoti urovenn konceptu
rozmanitosti znamkou 2 a nikdo z dotazovanych neoznacil odpovéd’ znamkou 1.
Z celkového hodnoceni Grovné managementu diverzity je ziejmé, Ze respondenti

tento koncept vnimaji jako podprimérny, s neptili§ velkym potencialem v soucasné situaci.

Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Stejn¢ jako tUroven Diverzity managementu hodnotili dotazovani spokojenost
s vyuzivanim jednotlivych forem konceptu diverzity (viz graf €. 7). Nejvyssi procentudlni
zastoupeni dotazovanych (63 %) vyslovilo nazor, Ze vyuziti forem Diverzity managementu
ve spole¢nosti je malo pfinosné. 29 respondentii (14 %) hodnoti vyuziti konceptu diverzity
ve spoleCnosti jako Castecné piinosné, 23 % respondenti nedovedlo posoudit hloubku
vyuziti managementu diverzity. Nikdo z dotazovanych se nedomnivd, ze by formy
diverzity byly velkym piinosem pro spole¢nost XY. Také v souvislosti s vyuzivanim forem

Diverzity managementu ma podle respondentii spolecnost velké rezervy a prostor

na zlepSovani.

Graf 7: Vyhodnoceni 2. otdzky
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Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

V nasledujici otazce vybirali dotazovani z péti moznosti a méli zaujmout
stanovisko k pfinosiim implementace managementu diverzity. Nejvétsi ptinos v zavadéni

managementu diverzity ve spole€nosti vidi dotazovani v zohlediiovani potieb sladit praci
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a osobni zivot (45 %). Moznost vyuzivani flexibilnich forem prace oznacilo
27 % respondentli a 20 % respondentil vnima piinosy ve stejném financnim ohodnoceni
(v€etné odmén a osobniho ohodnoceni) v ramci stejné pozice. Tvrzeni, ze ptinosem
pro zavedeni konceptu diverzity jsou stejné Sance Zen a muzu na kariérni postup oznacilo
14 % dotazovanych. 9 % vidi pfinos v obecné srovnatelnych podminkéch pro lidi ve véku

50+.

Graf 8: Vyhodnoceni 3. otazky
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Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Graf 9: Vyhodnoceni 4. otazky
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V této otazce byli dotazovani pozadani, aby zaujali stanovisko spojené
se zavedenim Diverzity managementu ve spoleCnosti. Pievazna vétSina (89 %)
respondentli podporuje tvrzeni, Ze v rdmci organizace je nedostatek informaci o konceptu
rozmanitosti. 15 % respondentii si mysli, Ze XY nedisponuje dostatenymi finan¢nimi
zdroji a 13 % dotazovanych vnima problém v nedostatku personalu. Dale 8 % respondentti
oznacilo za problém moznost, Ze zavedeni je organizacné piili§ naro¢né. Z vysledného
grafu Cislo 9 je mozné vysledovat, Ze zakladni problém, ktery brani zavedeni Diverzity
managementu na pracovisti je jednozna¢né nedostatek informaci o konceptu. Respondenti
vyslovili zdjem byt informovani o zménach a pfipravovanych planech. Ze vSech
uvedenych moznosti je nejdilezitéjsi komunikace a dialog na vSech trovnich spole¢nosti

pti zavadéni konceptu Diverzity managementu.

Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Graf 10: Vyhodnoceni 5. otdzky
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V otézce Cislo 5 byli respondenti pozadani o vyjadieni se k mozné diskriminaci
na pracovisti. Jelikoz je diskriminace v jakékoli podob& neptipustnd, soucasti otazky bylo
také zjistit, s jakou formou diskriminace se dotazovani setkali. 84 % dotazovanych uvedlo,
ze se s diskriminaci na pracovisti nesetkalo. Diskriminaci v zaméstndni ptiznavaji pouze
4 % respondentit a 12 % nedovedlo posoudit, zda se jednalo o diskriminaci. VSichni
zaméstnanci, ktefi se s diskriminaci na pracovisti setkali, jsou fadovi pracovnici. Nikdo

ze zuastnénych nezastaval administrativni nebo manaZzerské pozice.
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Dotazovani, ktefi v predchozi otazce odpovédéli, ze se s diskriminaci na pracovisti
setkali, urcili jeji formy (viz graf ¢. 11). 5 respondentt (62 %), ktefi diskriminaci
v zaméstnani priznavaji, se setkali s postupovou (kariérni) formou diskriminace.
2 respondenti (25 %) upozornuji na platovou formu a 1 respondent (13 %)
na vékovou formu diskriminace. Zadny z respondenttl nepocitoval diskriminaci spojenou
s pohlavim ani se statusem matky. Na téma diskriminace a jejich dalSich forem, které
nebyly soucasti 5. otazky, ale se kterou se setkali na pracovisti, reagovali dotazovani

v oteviené otazce Cislo 10.

Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Graf 11: Vyhodnoceni 5. otazky
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Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Informace o nizkém poctu Zen na vyssich urovnich vedeni vyvolava otazku, proc¢
nejsou zaméstnankyné spoleénosti obsazovany na zminéné pozice Castéji. V souvislosti
s touto situaci byla respondentim piedloZzena otdzka ukazujici na mozné piekazky
v obsazovani vyznamnégjSich pracovnich pozic zenskym pohlavim. 71 % respondentii
se domniva, ze zeny nemaji zdjem byt na vedoucich pozicich. 11 % dotazovanych uvadi,

ze zeny nemaji potiebné schopnosti a dovednosti pro fidici pozice. 5 % respondentti vidi
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problém v existenci strukturdlnich piekazek zabranujicich Zendm obsazovat vedouci pozice
a 13 % dotazovanych nedovedlo situaci posoudit.

Vétsina respondentii zastavd nazor, Ze zeny nemaji zdjem obsazovat prestiznéjSi
pozice, coz muze byt vysledek pietrvavajici existence rodinnych stereotypt (péce o dite

a rodinu zlistava ukolem Zen).

Graf 12: Vyhodnoceni 6. otdzky

6. Jak hodnotite situaci ve vasi organizaci z hlediska
zastoupeni Zen na vedoucich pozicich? B Zeny nemaji potiebné
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147 Zeny nemaji zdjem byt na

55 vedouci pozici
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.E' 23 Existuji strukturdlni prekaiky,
= 100 - d které zabrafAuji Zenam
-3 dosdhnout na nejwyes pozice
£ MNemohu posoudit
Q

Moznosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Mezi nastroje, které by umoZnily sladit pracovni a osobni Zivot zaméstnanciim
a zamé&stnankynim, patfi flexibilni formy prace. V otazce cCislo 7 byly nabidnuty
4 moznosti, kdy by respondenti vyuzili rizné formy pracovnich Uvazkid. Z grafu
13 je zfetelné, ze neceld polovina respondentti (47 %) by vyuzila flexibilni formy préace
pii1 péci o dité. 27 % respondentl oznacilo moznost, ze flexibilni formy prace by ptivitali
pti poskytovani péce o nemocného €lena rodiny. V dobé matetské a rodiCovské dovolené
by flexibilni pracovni Givazky ocenilo 20 % dotazovanych a 6 % respondentil vidi vyuZiti
flexibilni formy prace pii skloubeni zaméstnani a studia. Zajem dotazovanych o vyuZivani
flexibilnich forem prace dava jasny impuls vedeni spolecnosti na zmény pracovniho

rozvrhu.
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Graf 13: Vyhodnoceni 7. otdzky
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyhodnoceni dotaznikového Setieni
Vyhodnoceni 8. otazky

Dalsi otazka byla vénovana sladéni pracovniho a rodinné¢ho Zivota. V dne$ni dobé
je toto téma ve spolecnosti XY velmi aktualni na Grovni fadovych zaméstnancti, a proto
dostali respondenti prostor vyjadtit se k této problematice prostfednictvim oteviené otazky
dotaznikového Setfeni.

Velkd vétSina zen pecujicich o dit€¢ povazuje za problematické sladit rodinny
a pracovni zivot. Vyuzivani ndhradniho nebo neplacené¢ho volna je zalezitosti dohody mezi
nadiizenym vedoucim a zaméstnancem. Pracovnici si uvédomuji, Ze neni mozné si zvolit
si zacatek a konec pracovni doby, ale také se brani kazdodennimu prodluZovani pracovni
doby. ,, Pracujeme v prostiedi, ve kterém si pracovni cinnosti vyZaduji praci prescas.
Pokud zaméstnavatel ocekdva prodlouzeni pracovni doby kazdy den, bez ohledu na to,
Ze se musite postarat o dite, prdace se pak stava nezajimava pro potencionalni zaméstnance
spolecnosti, ““ napsal jeden z respondentti.

Respondenti v dotaznikovém Setfeni vyjadiuji nazor, ze zastupci spolecnosti
se odvolavaji v otazkéach slad’ovani pracovniho a osobniho zivota na ekonomické ukazatele
a nevili fesit tento problém cestou navySovani financnich prostfedkii smérem k pracovni
sile. Dal$im postiechem respondentti je skute¢nost, ze dobré vztahy na pracovisti se vyrazné

zhorSuji pf1 vysokém pracovnim zatizeni.
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Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Podle vyzkumu Evropské komise vyplyva, ze Ceska republika patii mezi staty,
kde se vékova diskriminace projevuje nejvice. Podobné také starnuti obyvatel v Ceské
republice je vyraznéjsi nez v ostatnich zemich EU. Na tyto skutecnosti navazuje otdzka
Cislo 9, ktera zjistuje, jaké pracovni postoje zastavaji zaméstnanci k starSim kolegim
ve véku 50+ let ve spole¢nosti XY.

64 % respondentll vnima star§i zaméstnance jako osoby, které maji odpovédny
vztah ke spole¢nosti. 20 % dotazovanych je toho ndzoru, Ze nékteré pracovni oblasti jsou
pro star$i lidi nevhodné, ale podle 16 % dotazovanych jsou na druhou stranu starsi
zaméstnanci schopni fesit problémy s nadhledem a vétsi rozvahou. Pro 12 % respondentii
predstavuji star§i zaméstnanci persondl, ktery ma nizS§i pracovni tempo. Pozitivné
se k star§im koleglim stavi dotazovani (7 %), ktefi vnimaji jejich pracovni zkuSenosti jako
piinos pro spoleCnost, a dal§i pozitivum podle respondenti (8 %) vyplyva

z nepostradatelnosti v urcitych profesich.

Graf 14: Vyhodnoceni 9. otdzky
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Pozn.: Respondenti zde oznacili libovolny pocet odpovedi

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vyhodnoceni dotaznikového Setieni
Vyhodnoceni 10. otazky

Posledni otazka dotaznikového Setfeni davala respondentim prostor vyjadiit
se, uvést postiehy a oteviené reagovat na problematiku Diverzity managementu, vékovou
diverzitu a otazky spojené s rovnymi pfileZitostmi Zen a muzi ve spolecnosti.

V reakci na otazku diskriminace a jeji formy (viz otdzka ¢. 5 a 5.1) zaznéla
nespokojenost na adresu nékterych vedoucich oddéleni, ktefi pravidelné upfednostiiuji
a zvyhodnuji pracovnika, se kterym se znaji osobné. K podobnym situacim dochazi také
pii upozoriiovani na drobné pracovni nedostatky a produktivitu od nadiizenych
k podiizenym zaméstnancim. Nedostatky jsou vytykané subjektivné nékterym
jednotliveiim pfi stejnych pracovnich vykonech celych skupin. VétSina zaméstnanct je bez

postihu. Respondenti se citi byt diskriminovani a zjednocuji se v ndzoru, ze vSichni

zaméstnanci by méli byt posuzovani stejné bez rozdilu.

5.3 Vyhodnoceni vysledki polostrukturovanych rozhovoru

Nasledujici kapitola se zaméfi na analyzu a interpretaci dat, ktera byla
zaznamenana béhem  polostrukturovanych rozhovori s vedoucimi pracovniky.

T1 odpovidali na otdzky uvedené v Ptiloze II.

Jaky je postoj managementu a zaméstnancu k diverzité?

Diverzita je mezi zaméstnanci a manazery vnimana jako okrajova zalezitost
pi1 obsazovani pracovnich mist a plnéni ukoli na jednotlivych pracovistich. Zahrani¢ni
pracovnici jsou brani jako samoziejmost, neexistuje zddna jazykova a kulturni bariéra.
Podle vyjadieni vedoucich zaméstnancti odd€leni je vytvareni riznorodych tymu
z hlediska pohlavi, v€ku a také dalSich faktor diverzity naro¢néjsi na fizeni. Prosazovani
konceptu diverzity na pracovisti by kladlo vy$$i naroky na manazerské schopnosti. Mladsi
vedouci mohou byt vystavovani tlaku jejich starSich kolegii, jez maji ve svych tymech,
a které musi fidit. Tradi¢ni role se také porusuji, kdyZ zena veli muzim.

Ve postoje, stiznosti a ndvrhy k problematice diverzity mohou oficialné

zamestnanci a zaméstnankyné predkladat pri hodnoticim pohovoru.” Jedenkrat rocné

64



probihd hodnotici pohovor mezi pfimym nadfizenym a zaméstnancem. Pohovoru dava

formu dokument, ktery o zdvérech informuje vedouciho utvaru a personédlniho feditele.

Jaké jsou hlavni problémy v oblasti slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota podle
managementu spolecnosti?

»V prvni Fadé je treba si uvédomit, Ze spolecnost obsazuje v kazdé oblasti své
¢innosti minimalni pocet zaméstnancii. V oblasti logistickych center jsou nékteré pracovni
pozice velmi specifické, takze je zde pouze minimalni zastupitelnost. Konec pracovni doby
skladniku ovliviiuje mnozstvi faktorii, které musime v pripade negativnich viivii eliminovat.
Neni tajemstvim, Ze tito zaméstnanci odchazeji z prace k rodinam po osmi, deviti nékdy
deseti odpracovanych hodindach. Vypadky zaméstnancii musime vykryvat a tim upravovat
pracovni rozvrh i ostatnim kolegiim. Stanoveni presného konce pracovni doby na téchto
pozicich je ekonomicky narocné, reagoval na otazku tfeditel logistického centra. Vytvareni
flexibilnich forem prace neni adekvatnim feSenim vzhledem k charakteru pracovnich pozic
na liniové urovni.

Vyse uvedené piiklady ptiblizuji problémy, které mohou nastat na strané
zaméstnavatele a zaméstnancti pii sladovani pracovnich podminek podle piedstav

pracovnikil v organizaci XY.

Jak uplatitujete v naboru novych zaméstnancit princip rovnych prileZitosti Zen
a muin?

V minulosti byla spole¢nost XY prohlaSovana za zaméstnavatele, ktery predklada
uchazecim o zaméstnani dotazniky s otdzkami, které mohou vést k diskriminaci. Kromé
uvedeni rodinného stavu, poctu a veéku déti, byly po uchazeCich o zaméstnani rovnéz
pozadovany udaje o narodnosti, coz ale zakon o zaméstnanosti vyslovné zakazuje.
Spole¢nost u zajemctl o praci zjistovala také jméno a zaméstnavatele manzela ¢i manzelky
a vysi jeho/jej hrubé mzdy. Zastupci spolecnosti se branili, ze dotaznik byl sestaven podle
vzoru Evropské unie a je v souladu s antidiskrimina¢nimi zdkony. Jednalo se o starsi
formulaf, ktery jiz spolec¢nost nepouziva.

Dnes XY formuluje inzeraty poptavajici zaméstnance ¢i zaméstnankyné tak,

aby pfimo oslovovaly zeny 1 muze, aby inzeraty uvadély muzsky i Zensky rod. Pokud chce
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spolecnost obsadit pracovni misto, pfedem stanovuje hlavni podminky, které¢ musi muz ¢i
Zena na pracovni pozici spliiovat.

Ve vybérovych fizenich spolecnost ptihlizi na zkuSenosti a schopnosti kandidata,
ne na pohlavi, rasu nebo v&k. Spolecnost si zaklada na férovosti v pristupu
k zaméstnancim jak p¥i naboru, tak i v pribéhu zaméstnani. ,,Kazdy zaméstnanec
u nds jiz od zacatku pracovniho poméru ziska pracovni smlouvu na dobu neurcitou a ma
také stanoveny vyhled na dalsi tri roky, kde je uvedeno, o kolik korun se mu kazdy rok
navysi mzda. Pro zaméstnance mdme také pripravenou paletu benefitu a bonusii,
pripravujeme pro né firemni akce, nabizime Skoleni a dalsi vzdélavani. I v ramci vystavby
novych prodejen na zaméstnance myslime, snazZime se pro né vybudovat vétsi zdzemi
a prijemné odpocinkové prostory,* doplnil zaméstnaneckou politiku spolecnosti obchodni
reditel.

Ukonceni pracovniho poméru se v pritbéhu rozhovort neukéazalo jako oblast, ktera
by byla spole¢nosti blize monitorovana a informace podrobné analyzovéany a statisticky
zpracovany. V rozhovorech zaznél ndzor, Ze spole¢nost prednostné rozvaze pracovni
pomér se zaméstnanci 50+, ale dalS§i rozhovory potvrdily, Ze se jednalo o ni¢im
nepodloZeny subjektivni dojem. Zastupci spolecnosti zdiiraznili, ze XY uplatituje princip

nediskriminaéniho propousténi na zéklad€ pohlavi.

Jaké zaméstnanecké benefity nabizi spolecnost svym zaméstnancium?

Spolecnost si je védoma, Ze potencionalni zaméstnanci piihliZzeji nejen
k finanénimu ohodnoceni, ale zajimaji se také o moZnosti vyuZiti benefitd. Jejich
prostrednictvim se snazi motivovat zaméstnance k lepSimu vykonu a celkové spokojenosti.
Proto XY nabizi zaméstnanecké benefity, které se 1iSi v zavislosti na druhu pracovniho
zafazeni a oblasti, ve které zaméstnanec pusobit.

Rok 2015 patfil manaZzerim a manazerkam prodejen. Jejich prace je pro uspéch
klicova, proto v lednu odstartoval vzdélavaci program Manazer prodejny 21. stoleti.
Spolecnost podpofila zaméstnance v rozSifovani kvalifikace a pomohla jim rozvijet
dovednosti v oblasti vedeni a fizeni zaméstnanci. ManaZefi prodejen, stejné jako
regiondlni manazeti prodeje a vedouci zaméstnanci lidskych zdroja, nakupu, podpory
prodeje, vystavby a expanze, disponuji sluzebnimi automobily a nejnovéjSim technickym

vybavenim v podobé mobilnich telefonii a tablet. Vedoucim pracovnikiim podpory
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prodeje a ndkup¢im nabizi spolecnost benefity v podobé vyuky cizich jazyk v ramci
pracovni doby.

Pro vSechny zaméstnance spole¢nost nabizi Sir§i spektrum riznych firemnich
vyhod v ramci motivacniho programu Benefit:

* 2x ro¢né vyprodej non-foodu v logistickych centrech spole¢nosti,
* dovolena nad zakonny ramec,

* ptispévek na penzijni ptipojisténi,

* firemni jubileum,

* nakupni poukazky,

* zdravotni program,

» moznosti relaxu ve wellness centru (masaze, bazén).

Kromé standardnich internich vyhod stoji za pfipomenuti benefit firemni
jubileum. Kazdému zaméstnanci, jehoz pracovni pomér ve spolecnosti XY dosahne délky
5ti let, je projeveno uzndni formou slavnostni vecetfe s jeho pfimym nadiizenym. Tato
vecCefe je organizovana vzdy pro vice osob dle jednotlivych regionti ¢i oddéleni.
Po odpracovani 10 let je udélen diplom, zaméstnanec je pozvan na slavnostni veceti
a obdrzi také finan¢ni odménu ve vysi poloviny své soucasné mési¢ni mzdy a stiibrny
odznak spole¢nosti.

Organizace nabizi i dal§i moZnosti zaméstnaneckych benefitii, které jsou uvedeny

v kapitole 5.4 a pfimo navazuji na téma spojeni rodinného a pracovniho Zivota.

Nabizi spolecnost flexibilni formy prdace?

Pracovni doba zaméstnance se 1i8i dle zatfazeni, profese a Cini 40 hodin tydné¢.
Pruznou pracovni dobu mohou vyuzivat zaméstnanci centraly, vedouci provozu, podpory
prodeje a vSichni zaméstnanci, kterym to povaha prace dovoluje. Tito zaméstnanci jsou
povinni byt na pracovisti od osmé hodiny do patnacté hodiny odpoledne. Prace z domova
neni vyrazné vyuzivanou formou prace.

Zaméstnanci na manualnich pozicich v logistickych centrech maji 35 hodinovou
tydenni pracovni dobu. Zacatek pracovni doby je stanoven na 7:00 hodin a odpoledni
sména ma zafatek pracovni doby stanoven na 15:00 hodin. U téchto forem prace

zaméstnavatel nenabizi Caste€né tvazky. Vzhledem k charakteru a specifikim nékterych

provozil nelze vyuzivat flexibilni formy prace.
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Vedouci oddéleni mohou hledat individualni zplsoby jak upravovat pracovni
rozvrh zaméstnancim. Praci na zkraceny uvazek nabizi spoleCnost zaméstnanciim
prodejen. SpoleCnost v priibéhu celého roku nabizi brigady a castecné tivazky hlavné
na prodejnach. V obdobi letnich mésicii nabizi studentim odborné stize v oddé€leni

nakupu.

Jaké vzdélavaci programy smérujici k diverzité nabizi spolecnost svym
zaméstnanciim?

Na liniové urovni spoleCnosti neexistuje zadny program se zaméfenim
na vzdélavani v oblasti diverzity. Na pracoviSti zatim neni k dispozici materidl, ktery
by vzdélaval zaméstnance v oblasti managementu diverzity. Stejné tak nemd spolecnost
zavedeny vzdélavaci programy nebo rekvalifikaéni programy pro rodice, ktefi se vraceji
do pracovniho procesu po rodi¢ovské dovolené, i pracovni skupiny zaméstnanct ve véku
50+ let.

Ke vzdélavacim prostiedkiim a informacim sméfujicim k managementu diverzity
se ¢ast&ji dostanou zaméstnanci na manazerskych pozicich. Skoleni a workshopy zaméfené
na fizeni, komunikac¢ni dovednosti, motivaci zaméstnanci ukryvaji mnoho prvkl diverzity,

kter¢ je tifeba si uvédomit a zatfadit je do pracovnich procesu.

5.4 Vyhodnoceni vysledkii skupinového interview

Skupinové diskusi je pfifazovana velka vaha v celkovém vyzkumu. Jednotlivé
okruhy témat méeli zjistit kritické faktory a poukdzat na aktualni stav konceptu Diverzity

managementu spole¢nosti XY.

Téma: Teoretické pojeti Diverzity managementu ve spolecnosti.

Koncept Diverzity managementu je u zaméstnanct spojen hlavné s rasou, pohlavim
a zaméstnadvanim zdravotné hendikepovanych lidi a zplsoby jejich zatfazeni do pracovniho
kolektivu. V jedné reakci zaznéla konkrétnéj$i charakteristika diverzity, kterou vnima
respondentka jako naro¢né€jsi proces tizeni ,, Diverzity management budu asi definovat moc
obecné, ale myslim, Ze vychazi ze snahy vytvaret skupiny lidi, zaméstnanecké tymy
z mladych a starsich zaméstnancu, které vypraveji riiznymi jazyky a osob, které maji

odlisné kulturni zvyky.
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Informovanost o detailn¢jSich aktivitach, ptistupech a moznostech vyuziti koncepce
neni piili§ vysokd. Spolecnost v etickém kodexu zakazuje diskriminaci na zékladé pohlavi
nebo sexudlni identity, véku, ndbozenstvi nebo sv€tonazoru, rasy, etnického phvodu,
narodnostniho nebo socidlniho pivodu nebo postizeni zaméstnance. Na bliz§i pohled,
na tyto jednotlivé slozky diverzity a s tim spojené rovné pfilezitosti, neni uz ze strany
odpovédnych zaméstnanci kladen diiraz, ktery by prohluboval povédomi v oblasti

managementu diverzity.

Téma: Audit diverzity, genderovy audit a nastaveni procesu Fizeni diverzity
ve spolecnosti.

Za celou dobu puisobnosti XY v Ceské republice nebyla zastupci spolednosti
oslovena agentura, kterd by provedla audit diverzity, genderovy audit nebo audit v€kové
rozmanitosti. I kdyZ se v prostiedi spole¢nosti rozviji povédomi o Diverzity managementu
a moznych piinosech tohoto konceptu, stidle chybi pevny model a komplexni strategie,
ktera by propojila nediskriminaci, socialni zaclenovani a socialni spravedlnost do jedné
standardizované podoby.

wamotni manazeri spolecnosti by byli radi informovani o kritickych oblastech
a bariérach procesu na pracovisti. Zménu nedostatki zjiSténych auditem diverzity
si manazefi spojuji se zvysujicimi se ndklady na pracovni procesy a pracovni silu. Zcela
pfirozend by byla také zména persondlni politiky a zména kulturni organizace
pi1 odstraniovani nedostatkd, na které¢ by audit poukazoval, reagoval zastupce lidskych

zdrojt.

Téma: Pocet zaméstnancit spolecnosti (centrdla, logisticka centra, prodejny).

Spolecnost XY ke konci ledna roku 2016 zaméstnavala 6 648 pracovnikll (viz
tabulka €. 7). Podle zéastupcii XY jsou ve spoleCnosti zaméstnavany pievazné zeny,
a to 81 % podilem. V jednotlivych divizich se vSak tento pomér Zen a muzu lisi v zavislosti

na tom, zda jde o oblast prodeje (prodejny), logistickych center anebo administrativy.
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Tabulka 8: Pocet zaméstnancii spolecnosti podle pohlavi k 31. 01. 2016

Oblast Zeny muzi celkovy
pocet podil v % | pocet podil v %o pocet
Centrala spolec¢nosti 112 47 128 53 240
Logisticka centra 414 57 309 43 723
Prodejny 4 861 86 824 14 5 685

Zdroj: Vlastni zpracovani

Podle informaci, které uvedla specialistka z oddéleni lidskych zdrojii, manualni
pozice na 230 prodejnach zastavaji hlavné zeny. Ze vSech zaméstnancti podniku jsou Zeny
zastoupené na této pozici 73 %. Oproti tomu muZi pracuji na manualnich pozicich
v 17 %, a to hlavné na prodejnach a v logistickych centrech. Nejpozdéji v prvnim Ctvrtleti
roku 2017 rozs$iti spolecnost své fady o 350 novych zaméstnanct, kterym budou nabizeny
pracovni pozice na prodejnach a v logistickych centrech spole¢nosti.

Nové zaméstnance zatne XY také nabirat v souvislosti s otevienim nového
distribu¢niho centra v Plzni na Borskych polich. Provoz bude souviset se spuSténim
nového e-shopu. Distribu¢ni centrum bude spadat pod novou spole¢nost XY E-Commerce
Logistics, kterd pocita s 1200 novymi pracovnimi misty.

Jinou formou obsazovani pracovnich mist je vyuZzivani agenturnich zaméstnanct.
Nejsiln€j$i obdobi obsazeni pracovnich mist agenturnimi zaméstnanci je obdobi letnich
mésici a obdobi vanocnich svatki. V souCasné dobé spolecnost zaméstnava kolem
160 agenturnich zaméstnancti. Praxe ukazuje, ze dochazi k neshoddm mezi kmenovymi
zaméstnanci a zameéstnanci, které zastupuje personalni agentura. Pravé zde se otevira
problematika diskriminace a stereotypu. Absence informaci o heterogennich tymech
nevytvari

zdklady pro vznik pratelské atmosféry mezi jednotlivymi skupinami

zameéstnancu.

Téma: Koncept rovnych prileZitosti Zen a muZzii jako filozofie ¢i hodnota spolecnosti.
Diraz na genderovou diverzitu neni momentalné prioritou a soucasti firemni
kultury. Spole¢nost se nehlasi k pravé, védomé tizené¢ genderové rovnosti a téma neni
oteviené diskutované s vedenim. XY se nevénuje individudlni podpote znevyhodnénych
skupin (zeny, rodi¢e, vék 50+), ale zdiirazniuje proménu kultury pracovniho prostiedi jako

celku, ktery ma pozitivni vliv na vSechny. Vedouci zaméstnanci vitaji pritomnost Zen
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v pracovnim prostfedi a nedavéru vici Zenam si neptipousti. Zastupci spolecnosti XY
by pi1 podpofe a plné realizaci genderové rovnosti zen a muzi piedpokladali pfinos
v kvalité¢ a efektivité procesu, spolecenské odpoveédnosti, efektivité personalni politiky,
a to ve vSech oblastech provozu. Neodmyslitelnou soucasti vytvareni rovnych ptilezitosti
je zatrazeni zameéstnance z oblasti lidskych zdroji jako koordindtora tizeni rozmanitosti
ve spolecnosti.

Pravé specialista, ktery ma obecny piehled o HR procesech, musi ptlisobit jako
spojka mezi fadovymi zaméstnanci a vedoucimi zaméstnanci, upeviiovat davéru

ke konceptu rozmanitosti a promitat ji do hodnot kultury spole¢nosti.

Téma: Odmény zaméstnanych muzit a Zen na vSech pracovnich pozicich spolecnosti.
Odménovaci a mzdovy systém je ve spolecnosti XY nastaveny transparentné
pro vSechny zaméstnance a zaméstnankyné na vSech pracovnich pozicich dle urovné.
Zaméstnanci a zaméstnankyné na manualnich pracovnich pozicich maji stejny plat
a odmény vztahujici se na jednotlivé oblasti vykonu prace. Na fidicich pozicich vSech
urovni se financni ohodnoceni odviji od pracovni zkuSenosti, vzdélani a dalSich kritérii.
,Vroce 2015 se nam podarilo vytvorit 570 novych pracovnich mist
na nejruznéjSich pozicich, za coz jsme velmi radi. Jesté veétsi radost vSak mame
ze skutecnosti, Ze jsme jiz v zari byli schopni vyrazné navysit mzdy u nékterych pozic.
Konkrétné u pozice prodavac/prodavacka jsme mzdy navysili v priioméru o 8 %, u pozice

skladnik/skladnice o 11 %, citoval generalniho feditele feditel logistického centra.

Téma: Zeny v Fidicich pozicich spoleénosti.

Zatimco zaméstnanci spoleCnosti jsou prevazn€ zeny, vedouci pozice naopak
zastavaji muzi. Z hlediska genderu nema spole¢nost XY zastoupeni zenského pohlavi
ve vrcholovém vedeni. Top management spole¢nosti tvoii Ctyfi jednatelé bez zastoupeni
zenského pohlavi a generalnim feditelem je také muz. Skupinu jednateli ve vrcholovém
vedeni doplituje management také muzského pohlavi (viz tabulka €. 8).

Velky nepomér dokumentuje 94 % zastoupeni muza a pouze 6 % zastoupeni zen
na vedoucich pozicich. Nejvétsi zastoupeni zen na fidicich pozicich ma spolecnost
na arovni liniového managementu. Konkrétné jsou to zaméstnankyné vedeni provozu

a oblasti podpory prodeje, které tvoii 10 % podil na této trovni fizeni. Osloveni zastupci
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spole€nosti nezminili Zadné ndznaky diskrimina¢niho chovani k Zenskému pohlavi
pi1 obsazovani prestiznéjSich pracovnich pozic. Z interview naopak vyplynulo, ze prave
zeny byly v n€kolika ptipadech prednostné osloveny a podpofeny pii moznosti postoupit
na vys$si urovei. Zeny nemaji velky zajem obsazovat vedouci pozice. Ve spoleénosti
neexistuji strukturdlni piekazky, které by zabranovaly Zenam dosahnout na vyss$i pracovni
mista.

Spolecnost nedisponuje zadnymi specidlné zaméfenymi programy (napfi. talent
management) na rozvoj a podporu zen s potencidlem kariérniho postupu. Zména pomeéru

zen a muzi na ftidici Urovni je moZzna pouze tehdy, pokud za ni pfevezme plnou

zodpovédnost vedeni spole€nosti.

Tabulka 9: Manazerské pozice dle pohlavi k 31. 01. 2016

Oblast Fenv muE cellkovw
pofet podil v %o pofet podil v %o pocet
Top management ] ] 9 100 o
Stfedni management 4 29 10 71 14
Liniovy management 3 10 27 o0 30

Zdroj: Vlastni zpracovani

Spolecnost XY by méla vénovat otazkam rodiny a kariéry vice pozornosti,
v dnesni dobé se tento problém netyka jiz pouze Zen, ale i muzii,” zduraznil jeden

z ptisedicich skupinového interview.

Téma: Programy usnadriiujici navrat zaméstnancii/kyi po mateiské/rodicovské dovolené.

Spole¢nost nemd vypracovanou konkrétni strategii pro rodiCovské a matetské
dovolené. Personalni politika XY je pro zaméstnance na matetské a rodi¢ovské dovolené
oteviena, ale neni n¢jak vyznamné aktivni. Spole¢nost pravideln€ jednou ro¢né kontaktuje
maminky na matefské nebo rodiCovské dovolené a vede si zdznamy, ze kterych je patrné,
kolik rodict se vraci zpét do zaméstndni. Ve spoleCnosti se vSak velmi dobfe udrzuji
kolektivni vztahy, diky kterym maji rodi¢e aktualni informace o déni ve firmé. Zastupci
sdileji nazor, ze spole¢nost disponuje nizkou dostupnosti flexibilnich forem zaméstnani
pro maminky a tatinky na mateiské a rodi¢ovské dovolené (napi. ¢astecné tivazky).
Vyplyva to z charakteru oblasti, ve které spole¢nost podnikd, a charakteru pracovnich mist.

Proto se zaméstnankyné vraci do zaméstnani az po tfech letech péce o dité a nckteré
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maminky se na svou pracovni pozici jiz nevrati. Divodem je nevyhovujici pracovni doba,
kterd neumoziuje zustat v pracovnim procesu a soucasné se starat o dité. Polovicni nebo
castecné uvazky mohou vyjimecné vyuzivat rodi¢e po navratu z rodiovské dovolené
zaméstnani na prodejnach spolecnosti. V soucasnosti ma spole¢nost na matetské nebo
rodicovské dovolené¢ 219 zaméstnankyn, coz predstavuje 3 % skupinu ze vSech

zaméstnancu spole¢nosti.

Téma: Slad’ovani rodinného a pracovniho Zivota (volnocasové aktivity pro zaméstnance
a jejich rodiny).

wSpolecnost nabizi svym zaméstnanciim velmi omezené portfolio programii
ke sladovani rodinného a pracovniho Zivota. Jednou z moznosti je Cerpani volna nad
zakonny ramec. K navyseni poctu dnii dovolené o jeden den dochdzi automaticky,
a to vzdy se zuctovanim mzdy na zacatku kalendarniho roku. Kazdy kolektiv je nutné
stmelovat, a proto je vzdy v lété organizovano spolecné setkani. Toto setkani miize mit dle
dohody s primym nadrizenym formu spolecného grilovani nebo vecere. Zaméstnanci maji
moznost se tak lépe poznat i mimo pracovni prostiedi a upevnit si své tymové vztahy, *
dodal provozni feditel.

Krom¢ internich benefith (viz kapitola 5.3) poskytuje spolecnost svym
zaméstnancim vyhody externich partnerskych spolecnosti. Za tcelem sladéni rodinného
a pracovniho Zivota miZou zaméstnanci vyuZivat zvyhodnéné produkty bank CSOB,
Ceské spoftitelny, pojistoven Allianz, Kooperativa, Ceské pojistovna, mobilniho operatora

Vodafone a cestovni kancelaie Cedok.

Téma: Pohled na moZnosti zaméstnani osob ve véki 50+.

Pro spolecnost neni cilem vyhleddvat pouze mladé a nejmladsi pracovni sily.
V rozhovorech skupinového interview zaznély ndzory, Ze zaméstnanci ve vySSim véku
maji stejné moznosti uplatnéni na vSech pracovnich pozicich jako jejich mladsi kolegové
a kolegyné. Problém vSak nastdva v okamziku, kdy pracovnici ve véku 50+ jsou
zafazovani na manualni pozice do logistickych center spolecnosti. Prace ve skladech
je fyzicky velmi naro¢nd z hlediska stanoveného vykonu a charakteru pracovniho
prostiedi. V oddéleni tzv. Mopra se teplota pohybuje v rozmezi 46 °C a v oddé¢leni

tzv. Tika jsou pracovnici vystavovani teplot¢ -29 °C. ZkuSenosti potvrdily,
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ze 8 z 10 zamé&stnancii ve véku 50+ let Casem samo pozada o zménu pracovniho zafazeni.
Ne vzdy je mozné témto pozadavkiim ze strany zaméstnancli vyhovét, proto mnoho z nich
odchazi ze spolecnosti na vlastni zadost.

Protipdlem starSich zaméstnanci na manudlnich pozicich v logistickych centrech
jsou jejich star§i kolegové a kolegyné na oddé€lenich podpory prodeje, administrativy
a vedoucich pozicich. V téchto oblastech jsou zaméstnanci ve vé€ku 50+ let vnimani jako
nositelé znalosti ziskanych praxi, které mohou piedavat ostatnim. Vyhodou starSich
zaméstnanct je loajalita, poctivost a vdéCnost, kterou projevuji. Samotnd prace a jeji
udrzeni ma pro né vét§i vyznam neZ lepsi finanéni ohodnoceni a kariérni rast.

Spole¢nost XY dnes zaméstnava 165 pracovnikl a pracovnic ve véku 50+ let
ve vSech oblastech své ¢innosti (viz tabulku €. 10). Z celkového poctu zamé&stnanct tato
skupina pfedstavuje 2 % pracovni sily. Nejveét§i zastoupeni starSich zaméstnanct
ma spole¢nost v oblasti prodejni, a to v podobé zenského pohlavi (48 %). Podil muzi
ve véku 50+ let predstavuje 29 % pracovnikii rozdélenych nerovnomémné do oblasti

centraly spole¢nosti, logistickych center a prodejen.

Tabulka 10: Pocet zaméstnancu spolecnosti ve veku 50+ let

Oblast feny nuF celkony
podcet podil v % pocet podil v %o pocet
Centrala spolecnost 16 52 15 48 31
L ogisticka centra 22 46 26 54 48
Prodejny 79 a2 7 a 86

Zdroj: Vlastni zpracovani

Téma: Soucasnd kultura spolecnosti.

Reditel logistického centra konstatoval: ,, XY je némeckd spolecnost, ktera silné
oviiviiuje  firemni kulturu organizace v Ceské republice. Mateiskd  spolecnost
v Neckarsulmu 7vidi Prazskou centralu pomoci smérnic (eticky kodex, pracovni rad, mzdovy
predpis atd.), které stanovuji procesy a pravidla. Kreativita a inovativni mysleni kolegii
neni omezovano limity a pracovni nasazeni je skutecné vysoké. *

Neformalni koncept Diverzity managementu v soucasné kultufe spolecnosti
je vyjadien pomoci hodnot, mySlenek, zadsad a zodpovédnosti XY v etickém kodexu

a firemnich dokumentech. Spole¢nost se socidlni strance podnikani primarné nevénuje,

daraz je kladen na zvySovani produktivity prace a vytvafeni zisku. V ptipadé
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nepfipravenosti a snaze implementovat koncept rozmanitosti mize pusobit jako nezadouci

prvek v souc€asné kultute spole¢nosti.

5.5 Shrnuti vysledkt vyzkumu Diverzity managementu spole¢nosti XY

Z vysledklt vyzkumu vyplynulo, Ze spolecnost XY je svymi zaméstnanci
a zamé&stnankynémi povazovana za prumeérn¢ho zaméstnavatele. Ve spolecnosti na trovni
vedoucich zaméstnancl a v oblasti administrativy si zaméstnanci prace vazi a jsou loajalni
vuci zaméstnavateli. Napfi¢ oblastmi prodeje a logistickych center, které jsou z vétsi miry
zastoupeny fadovymi zaméstnanci, prevlada nespokojnost. Zaméstnanci projevuji
negativni postoje k oblasti zvySovani tlaku na vykon a velmi omezeny systém benefitt.

Spole¢nost XY jesté nevstoupila do realizace konceptu Diverzity managementu,
neni zpracovana komplexni strategie pro rovnost Zen a muzl. Genderova agenda neni
podle vyjadieni predstavitelli spolecnosti prioritou do blizké budoucnosti. XY neposiluje
kulturni hodnotu a spolecenskou prestiz zménou a otevienym piistupem
ke konceptu Diverzity managementu. UZ dotaznikové Setfeni ukdzalo na pomérné slabou
znalost konceptu a jeho mozného vyuziti v praxi. Jednim z hlavnich divodi je slaba
informovanost vedoucich zaméstnanci o moZnostech vyuZivani forem rozmanitosti
v pracovni sile. Mnohdy si tito zastupci firmy ani neuvédomuji, ze né¢které ¢innosti, které
vykonavaji, mohou byt oznaCovany jako pfistupy Diverzity managementu. Vedouci
zaméstnanci obecné chapou koncept rozmanitosti jako nastroj, ktery umoznuje sladit
pracovni skupiny sloZzené z muzl a Zen, mladSich a starSich zaméstnanct 1 osob odliSnych
kultur. Spole¢nosti chybi vzdélavani v oblasti rozmanitosti, diverzita neni primarné
prosazovanym tématem, a proto je chapana jako piirozeny proces zmeény pracovnich sil.
Prakticky nastroj v podobé auditu rozmanitosti, ktery by resil otazky prosazovani
genderové a vékové riznorodosti, zcela chybi.

Spole¢nost nastoupila trend ukazujici na pfistup Diverzity managementu, kterym
je environmentalni pilif. Ten popsala Kalousova v teoretickych vychodiscich v kapitole
3.2.3. Pristupy Diverzity managementu a XY povaZuje tento pfistup za silnou stranku
své podnikatelské cinnosti. Vystavba novych objektii spole¢nosti se muize pochlubit
vyuzivanim pfirodnich chladicich prostfedkit (Epavek, oxid uhliCity), které jsou Setrné

k Zivotnimu prostfedi a neposkozuji ozonovou vrstvu. Vyuziti nejmoderné€jSich technologii
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dopomohlo k propojeni chladicich a topnych systémii. Diky tomu se energie pottebna
na chlazeni vyrobkt vraci zpét do systému vytapéni.

Castéji nez o managementu diverzity hovoiili zastupci spolednosti
o diskriminaci, rovnych pfilezitostech pfi zaméstnavani pracovniki, jejich odménovani
a kariérnim postupu.

Analyza wukdzala, ze slabou strankou organizace je slad’ovani rodinného
a pracovniho Zivota na vybranych pracovnich pozicich v logistickych centrech. Problém
se dotyka ptiblizné¢ 300 zaméstnancti spolecnosti, se kterymi tuto otazku pravdépodobné
nikdo z vedeni aktivné nefeSil. Rezervy je vidét v moZnostech intenzivnéjSiho vyuzivani
flexibilnich forem prace pro vSechny jednotky spolecnosti. Néazory zen a muzu
se ani v otazkach navratu do zaméstnani po rodicovské dovolené neliSi. Rodice starajici
se o dit¢ nemaji zdjem pracovat na plny ivazek diive, nez dit¢ dosahne tii let.

Jako ptekazku pro zavadéni ¢astecnych uvazki a celkovych zmén pracovni doby
uvadéji vedouci zaméstnanci administrativni a finanéni ndrocnost. Z toho dale plyne
problém s nedostatkem pracovnich sil, neexistujici zastupitelnosti a charakterem praci,
které¢ flexibilni formy neumoziuji. Zaméstnavatel nemd moznost poskytovat vyhody
rodi¢im a jejich détem v podob¢ ptispévki na hlidani déti, pfispévki na volnocasové
aktivity déti, prazdninové pobyty nebo zajisténi péce o déti v dobé mimoskolnich aktivit.

Princip prosazovani rovnych prilezitosti Zen a muzi nepatii mezi priority
spole€nosti XY. Podle zprosttedkovanych informaci ze strany zastupcli spole€nosti
je mozné konstatovat, ze zeny obsazuji méné prestizni pozice s niz§im finan¢nim
ohodnocenim. Vyzkum potvrdil existenci genderovych stereotypii ve spolecnosti
XY s oditvodnénim, ze vétSina zodpoveédnosti pfi pé¢i o rodinu a déti zlistava na zenc.
Téma odménovani muzi a Zen ve spolecnosti se nepodafrilo priblizit, a tim poukazat
na pripadné rozdily v mzdovém systému spole¢nosti. Rozhovory s vy$§imi manazery
dospély také k zévéru, ze nckteré pracovni pozice v logistickych centrech mohou
obsazovat pouze muzi, vzhledem k povaze pracovniho prosttedi. Zakonik prace zakazuje
zaméstnavat Zeny na téchto oddélenich provozu. Obdobné je tomu v piipadé pozorovani
zastoupeni Zen a muzl na manazerskych pozicich podniku, na které se vedeni spole¢nosti
také  systematicky —nezaméfuje. Ucastnici  skupinového interview  poukazali

na to, ze pro vétSinu Zen k postupu na vyssi pozici bylo piekazkou sladéni pracovniho
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a rodinného Zivota. Jako prekdzku uvadéji naroky spojené s pracovni dobou (prace prescas,
prace o vikendu, prace mimo pracovni dobu).

Je potieba zduraznit, ze spoleCnost vykazuje silné znaky vertikalni
a horizontalni segregace. Existence stereotypii v XY je stale velmi pevné zakofenéna.
Spole¢nost uplatiiuje princip rovnych prileZitosti Zen a muZi v oblastech, které
ji primo uklada zakon tj. pfi naboru novych zaméstnanct, v oblasti nediskrimina¢niho
propousténi na zdkladé¢ genderu a v politice rovného odménovani. Nediskriminaci
v ptijimani pracovnich sil konstatuje spole€nost pracovnimi smlouvami na dobu neurcitou
pro zeny 1 muze bez rozdilu véku, coz vytvaii urCitou jistotu pro vSechny zaméstnance.
Mozné néaznaky existence diskriminace se objevily mezi fadovymi zaméstnanci.
V dotaznikovém Setieni bylo uvedeno, Ze ne vzdy je rovnopravnost prosazovana. Znami
zaméstnanci vedoucich oddéleni jsou uptednostiiovani a nejsou trestdni za prohiesky,
na rozdil od svych kolegt.

V otazkach mozného zaméstnani maji osoby ve véku 50+ let stejné podminky jako
jejich mladsi kolegoveé a kolegyné. Spole¢nost v Zadné oblasti své podnikatelské Cinnosti
nediskriminuje star$i zaméstnance pti jejich zafazovani do pracovniho procesu. Pfevazna
vét§ina  respondentii, ktera se  zcCastnila  dotaznikového  Setfeni, uvedla,
7ze nevnimaji vyrazn€j$i pifinos pifi zaméstnavani starSich osob na manualni pozice.
Vedouci pracovnici v rozhovorech vyslovovali jednostranny ndzor, Ze star§i zaméstnanci
si nabizené prace vice vazi a jsou k zaméstnavateli loajalni. V oblasti obchodu a expanze

jsou jejich nékolikaleté zkuSenosti obrovskym piinosem pro spole¢nost, kterd chce rist.

5.6 Navrhy a doporuceni pro zlepSeni Diverzity managementu
ve spoleCnosti XY

Cilem nasledujici ¢asti diplomové prace je navazat na kapitolu 5.5 a vhodnymi
navrhy a doporuCenimi reagovat na zlepSovani a odstrafiovani zjiSténych nedostatka
v oblasti zkoumané genderové a v€kové diverzity ve spolecnosti XY. Vyzkum ukézal,
ze rozvoj uplatiovani zdsad Diverzity managementu je nezbytny, prakticky ve vSech
oblastech pracovnich Cinnosti spole¢nosti. Mal¢ povédomi o pfinosu managementu
diverzity, predsudky, stereotypy, naznaky existence diskriminace je jen zlomek faktord,
které poukazuji na potfebu implementace prvki diverzity do pracovnich procest

spolecnosti.
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Zakladni znalosti konceptu Diverzity managementu spojené s globalnim vidénim
rovnych prilezitosti a nediskriminace musi tvofit prvni kroky k zavedeni diverzity
na pracovisti. Proces implementace musi byt védomy a planovany, vedouci
az k faktorim diverzity genderu a véku. Zaméstnancim spolecnosti musi byt umoznén
pfistup ke vSem aktudlnim informacim ohledn€ diverzity na pracovisti. VétSi miru
povédomi pracovnikidi o konceptu Diverzity managementu by mély posilit programy
vzdélavani v oblasti diverzity. DlleZitou soucasti managementu diverzity v organizaci XY
by méla byt snaha informovat o moZnostech rovného zachdzeni mezi zenami a muzi
a posileni pozic Zen na vedoucich postech liniového, stfedniho i top managementu.

Doménou  spoleCnosti je pfistup Diverzity managementu, nazyvany
environmentalni pilif. Nejen tento pilit, ale i pilif ekonomicky a socidlni, by se mély stat
body zajmu vedeni spolecnosti. Hlavné socialni pilif musi usilovat o rozvoj pracovnich sil,
poskytovat urcitou jistotu zaméstndni a zajistit rovné prilezitosti zen, muzi a starSich
pracovnikd.

Vedeni spolecnosti by mélo dat prostor problematice diverzity, porozumét
Ji a jasn¢ si odpovédet na otazky souvisejici s timto konceptem: a) proC jsou procesy
diverzity dulezit¢ pro organizaci, b) na které oblasti sladovani soukromého
a pracovniho zivota se zam¢ti. PFinosy spojené s implementaci managementu diverzity
by mély mit pozitivni dopad na:

* zvySovani vykonu spole¢nosti a zlepSovani pracovnich proces,

* pfedchazeni piipadné diskriminace,

* jednodussi feSeni problémt ve spolecnosti a zlepSovani vztahil na pracovisti,
« efektivnéjsi zvladani piekazek ve verbalni a neverbalni komunikaci,

* zlepSeni pracovnich vztahd,

» véts$i konkurenceschopnost,

» zlepSeni produktivity riznorodych tymd,

* v&t$i tolerance k riznorodosti zaméestnanca.

Celkovy audit Diverzity managementu by odpovédél na otazky, s ¢im zacit,
a identifikoval by silné a slabé stranky personalni politiky spole¢nosti. Zaméieni
auditu by mélo byt komplexni a mélo by pokryt vSechny skupiny zaméstnanci

od fadovych zaméstnancii az po nejvys$Si management. Audit by nemél zapominat ani



na zaméstnankyné a zaméstnance na matefskych a rodiCovskych dovolenych, starsi
zaméstnance a také osoby v pireddiichodovém véku.

Oblasti, na které by se mél audit zamérit:

* pfijimani a propousténi zaméstnanct a zamestnankyn,

* zastoupeni Zen a muzi na jednotlivych pracovnich pozicich,
» zastoupeni Zen na vedoucich pozicich,

» odménovani a kariérni postup,

* vzdélavani v oblasti diverzity,

* program matetské a rodicovské dovolené,

» flexibilni formy prace,

» zam&stnanecké benefity.

Na zéklad¢ wvysledki auditu musi vedeni spolecnosti zvolit cile, které jsou
pro spole€nost nejdilezitéjsi. Plan posloupnosti v ¢asovém sledu a zapojeni vSech aktéra
predstavuje dalsi kroky realizace konceptu diverzity. Definovani jednotlivych cili musi byt
obsahem programu zaméteného na koncept Diverzity managementu.

Doporucené navrhy ke strukture cile programu:

* zvysit povédomi o problematice Diverzity managementu,

* zajistit rovné ptilezitosti ve vSech oblastech pracovnich ¢innosti,

* prosazovat sladéni pracovniho a rodinného Zivota,

* podpofit rodiCe pecujici o dite,

* zvySovat pocet zen na vedoucich pozicich,

* snizovat rozdily v odménovani mezi muzi a Zenami,

* zlepSovat tymovou spolupraci v souvislosti s genderovou a vékovou diverzitou,

* v ramci firemni kultury zvySovat respekt ke kolegiim a kolegynim.

Vedouci zaméstnanci by méli hledat moznosti, které povedou k vytvoreni
flexibilnich forem prace (v zavislosti na provoznich pozadavcich) - napt. zkraceny uvazek,
konto pracovni doby, pruzna pracovni doba. Vedeni spolecnosti by mélo primarné
reagovat na piesCasoveé prace, z diivodu kterych pocit'uji pracovnici fyzické zatizeni, délaji
v praci chyby a pracuji méné efektivné. Dal§i navrh pro zlepSeni genderové diverzity
spo¢iva v odstraiiovani horizontalni segregace (rovnomérnéjSi zastoupeni Zen

v muzskych oborech a muzii v oborech zenskych). Odstraiiovani vertikalni segregace
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by mélo spocivat ve vyrovnavani zastoupeni muzii a zen na vedoucich pozicich
a na nejvyssich pozicich organizaéni urovné spolecnosti.

V dotaznikovém Setfeni upozornili zaméstnanci na nerovnopravnost a poruSovani
zésady rovného pfistupu v zaméstnani. Jakykoliv projev diskriminace na pracovisti
vyzaduje okamzitou reakci, jelikoz se jedna o zavaznou skutecnost. Nejen platove, vékové
nebo postupové diskriminaci by se méli vedouci zaméstnanci vyhybat, ale stejné citlivé by
méli vnimat mozné poruSovani zékladnich prav a svobod pii nerovném pfistupu
k zaméstnanctim.

K dosazeni rovnych prileZitosti mezi Zenami a muZzi by prispéla podpora piistupu
zen k rozhodovacim funkcim a povySeni spojené s pravomocemi. Manazetfi odpovédni
za spolecnost a jeji socidlni politiku by se méli objektivné zamyslet nad tim, kde jsou
skute¢né priciny malého zastoupeni Zen na postech vedoucich zaméstnancii. DalSim
stimulem zaméstnavatele musi byt posileni Zen v socidlnim dialogu a zatfazeni podplrnych
programil pro skupiny zen, které jsou nejvice ohrozeny (vzdélavaci a rekvalifikacni
programy pro Zeny).

Jednim z moznych nastroji, jak eliminovat negativni dopady v oblasti rovnych
prilezitosti zen a muz, a vyhybat se diskrimina¢nimu jedndni, je gender mainstreaming.
Védomé a cilené podporovani rovnosti Zen a muzi je tou spravnou cestou k odstranovani
nerovnosti. Dal$imi moznymi metodami Diverzity managementu jak podporovat
znevyhodnéné skupiny je rovnost pii ndboru, rovnost odménovani a kariérniho postupu,
odstrafiovani stereotypii a prosazovani moznosti vzdélavat se. UGinky jiz zminéné
diskriminace mohou pomoci piekonat afirmativni akce (pozitivni akce) spoleCnosti.
Diskriminovanym a znevyhodnénym skupindm nebo jednotliveiim zajisti rovnou soutéz
a podminky s upfednostiovanymi osobami. Zacatkem pro vypracovani komplexniho
programu rovnosti Zen a muzi je diikladné zmapovani soucasného stavu.

Vedeni spolec¢nosti by mélo vyhodnotit nasledujici aspekty:

» genderovy piehled po¢tu zaméstnanct na horizontalni a vertikalni trovni ve spole¢nosti,

* definovat pracovni podminky pro Zeny a muze pro potieby zafazovani na pracovni pozice
podle genderu,

» statistické rozd¢€leni pracovni doby Zen a muzi podle pracovnich tivazkl (plna, ¢astecna,
pruzna pracovni doba, piescasy, atd.),

» ptehled o poctu dni Zen a muzl na rodiovské dovolené, starajicich se o nemocné dité.
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V oblasti sladéni prace a soukromého Zivota by organizace méla zlepsit integraci
zaméstnankyn a zaméstnanci na RD/MD zpét do pracovniho prostiedi. Jednim z cild,
jak eliminovat negativni dopady v této oblasti, by méla byt aktivni podpora pii navratu
rodi¢t z matei'ské a rodiCovské dovolené zpét do zaméstnani. Podpora by méla smétrovat
k zavadéni vzdélavacich kurzii pro zeny a muze na matefské a rodi€ovské dovolené. Timto
zpusobem by spole¢nost rodi¢lim usnadnila plynuly névrat zpét do pracovniho procesu.
Dalsi skupinou, na kterou by se mélo vzdélavani zamétit, jsou zaméstnankyné ve véku
50+. Tato skupina Zen je statisticky vice ohroZena nez muzi ve stejném véku.

Ve spolecnosti je tieba nastartovat efektivni zavedeni pracovni diverzity
v provazanosti na slad’ovani pracovniho a rodinného Zivota. Toto kritérium diverzity
muize slouzit jako voditko pro porozuméni nachazet potfeby a hodnoty pifi provadéni
vekové, genderové €i jiné diverzity ve spolecnosti XY. Jako odrazovy miistek je tieba vzit
v uvahu fakt, ze pravé spokojeni zaméstnanci a zaméstnankyné vibec nejvEétsi mérou
piispivaji k napliovani vyzev a cili spole€nosti. Klicovym jevem podpory na sladovani
pracovni a rodinné oblasti je oteviena komunikace mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci
o potfebach zaméstnanci a moznostech vedeni spolecnosti. Z vysledkii vyzkumu
vyplynul fakt, Ze zaméstnancim spolecnosti by usnadnilo sladéni pracovniho
a rodinného Zivota zavedeni flexibilnich forem prace.

V oblasti vékové diverzity se nemusi spolecnost obavat vyrazného starnuti svych
zaméstnancl a s tim spojené¢ho problému ubyvajici pracovni sily. Osoby ve véku 50+ let
tvoti pouze 2 % pracovnikii z celkového poctu zaméstnanct spole¢nosti. Tato skutecnost
neni divodem k panice a k potfebé okamzitého zavadéni age managementu.
Mezigeneracni spoluprace ve spole¢nosti je usnadnéna praveé tim, ze neexistuje vyraznéjsi
zastoupeni nejstarSich zaméstnancli. Negativni postoje nékterych zaméstnanct k jejich
star§im koleglim je tfeba odstranit zvySovanim vzajemné tUcty, podpory a respektovanim
se navzajem.

Nezbytnym krokem je vytvoreni podnikové Kkultury vyuzivajici rizné formy
diverzity jako konkuren¢ni vyhody pifi naboru zaméstnanct, jejich udrzeni
se ve spoleCnosti a prohlubovani loajality viici zaméstnavateli. Jak jiz bylo v pfedchozim
textu naznaCeno, realizace konceptu diverzity ve spoleCnosti miize mit moralni,
legislativni nebo ekonomicky duvod. Kultura spolecnosti musi vytvaiet piredpoklady,

které jsou sdilené zaméstnanci, definovat postoj k sob€ jako spoleCnosti a nasledné
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ke svému okoli. Zména firemni kultury se zafazenim pfistupti diverzity je systematicky
dlouhotrvajici proces. Pokud ma byt tento koncept efektivni a udrzitelny je tieba
jej zaclenit do planovaného rozvoje ftizeni (napi. rovnost genderu jako hlavni cil

spolecnosti).
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6 Zavér

Diverzity management piedstavuje koncept, na kterém buduje zédklady nejen lidska
populace, ale také podniky, vyuzivajici tento nastroj fizeni jako prostifedek
k sjednocovani lidi razného pohlavi a veéku, odliSné rasy a narodnosti ¢i razného
naboZenského presvédceni a kulturnich zvyklosti.

Rizeni diverzity by se mélo stat hlavnim pilitem spoletenské odpovédnosti
spolecnosti XY a soucasti firemni kultury. Management diverzity by se nemél projevovat
jen jako nastroj, ktery vyfeSi v budoucnu situaci s nedostatkem pracovnich sil
ve spolecnosti. Odpovédny a efektivni ptistup ke konceptu rozmanitosti musi byt jasnym
signalem k zlepSovani vykonu jednotlivct a vSech tymi ve spole¢nosti XY.

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo identifikovat prvky Diverzity
managementu a zhodnotit realizaci konceptu diverzity na pracovisti v Ceskych
organizacich s ohledem na zkoumané faktory diverzity. Dil¢imi cili prace pak bylo
vypracovat teoreticka vychodiska problematiky Diverzity managementu v soucasné
literatufe a pfibliZzit zpasoby praktikovani a vyuzivani Diverzity managementu
ve vybrané organizaci na ¢eském trhu prace. Promitnout tento cil do vyzkumnych otazek:
wJak vychazi zaméstnavatel vstric svym zaméstnancum pri  sladovani rodinného
a pracovniho Zivota’l?* ,Jak se organizace stavi k politice rovnych prileZitosti Zen a muzu?*
wJaké moznosti zaméstnani maji osoby ve véku 50+ v organizaci? Poslednim dil¢im cilem
bylo na zéklad¢ vysledkii zhodnotit souCasny stav Diverzity managementu (genderu
a v€ku), srovnat vysledky s teorii, navrhnout doporuceni pro zlepSeni a vyvodit zavéry.

V kapitole teoretickd vychodiska, byl kladen diraz nikoli na analyzu,
ale na zékladni orientaci a souvislosti v problematice Diverzity managementu. Byly
zde vysvétleny zdkladni pojmy (diverzita, Diverzity management, politika rovnych
prilezitosti, generova a v€kova diverzita). Velka ¢ast kapitoly se zamétila hloubéji na dva
faktory konceptu diverzity - gender a vék. Ty byly detailn¢ rozebrany pro nalezeni
moznosti zkoumani v analytické ¢asti a zodpovédéli zdkladni vyzkumné otdzky
prezentovaného vyzkumu.

Pomoci kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu byla zjiStovdna spokojenost
zaméstnancll se sladovanim rodinného a pracovniho Zzivota, jejich ndzor na politiku

rovnych pfilezitosti Zen a muzl, moZnosti zamé&stnavani osob ve véku 50+ a celkovy
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souCasny ptistup spolecnosti k Diverzity managementu. Vysledky ukazali, Ze spole¢nost
ma ve zminénych oblastech zasadni nedostatky, které je tieba prib&ézné minimalizovat
a nékteré zcela odstranit. Po zhodnoceni téchto vysledkii a porovnani s teoretickymi
poznatky konceptu rozmanitosti byla spolecnosti doporucena strategie zavadéni postupti
Diverzity managementu. Konkrétné byla navrZzena opatieni smétujici ke zlepSeni vychozi
situace v oblasti slad'ovani pracovniho a osobniho Zivota zaméstnanci, rovnych ptileZitosti
Zen a muzl a zaméstnavani osob starSich 50 let.

Pokud se spolecnost XY rozhodne zalit prosazovat novy pfistup a zmény
v otazkach diverzity, nevyhne se pravdépodobné nezajmu, lhostejnosti, nékdy az odporu.
Pro tspéch pti dosahovani strategickych cilt je diilezité odstranovat individudlni ptekéazky,
podporovat jednotlivce, zménit hodnoty a kulturu pracovniho prostfedi, stejné jako
nastaveni novych procest, pravidel a pracovnich podminek.

Oblast Diverzity managementu ve zvolené spole¢nosti byla zmapovéna a byla
zhodnocena realizace konceptu diverzity. Také byly formulovany doporuceni a navrhy,
které by pii realizaci pomohly vyfeSit zkoumané problémy. Tyto ndvrhy na feSeni
problému se mohou zdat obecné, ale pravé hloubkovy audit Diverzity managementu
ve spolecnosti by mél detailné zmapovat jednotlivé oblasti pracovniho prostiedi.
Vypracovani auditu mtze slouzit jako vyzva pro vedeni spole¢nosti pii feSeni zasadnich
otdzek napi. v genderové a vékové diverzité. Pravé kapitolu mzdového odménovani
a rovného vydélku mezi zenami a muzi, kterd je soucasti genderové diverzity,

se nepodafilo otevtit a blize zhodnotit.
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8  Prilohy

Priloha I: Organizaéni a Fidici struktura spole¢nosti XY

Obrazek 4: Ctyiii hlavni oddélent spolecnosti XY
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Priloha II: Okruhy otazek urcené pro polostrukturovany rozhovor

1. Jaky je postoj managementu a zaméstnancl k diverzité?

2. Jaké jsou hlavni problémy v oblasti slad'ovani pracovniho a soukromého Zzivota
podle managementu spole¢nosti?

3. Jak uplatitujete v ndboru novych zaméstnanc princip rovnych prileZitosti Zen
a muza?

4. Jaké zaméstnanecké benefity nabizi spolecnost svym zaméstnanctim?

5. Nabizi spole¢nost flexibilni formy prace?

6. Jaké vzdé€lavaci programy smeétujici k diverzité spoleCnost nabizi svym

zameéstnancum?

II



Priloha III: Témata otazek urcené pro skupinové interview

® N kW

9.

. Teoretické pojeti Diverzity managementu ve spole¢nosti.

Audit diverzity, genderovy audit a nastaveni procesi fizeni diverzity

ve spolecnosti.

Pocet zaméstnanch spole€nosti (centrala, logisticka centra, prodejny).

Koncept rovnych ptilezitosti zen a muzl jako filozofie ¢i hodnota spole¢nosti.
Odmény zaméstnanych muzi a zen na vSech pracovnich pozicich spole¢nosti.

Zeny v fidicich pozicich spole¢nosti.

Programy usnadnujici ndvrat zaméstnanct/kyn po matetské/rodicovské dovolené.
Slad’ovani rodinného a pracovniho Zivota (volnocasové aktivity pro zaméstnance
a jejich rodiny).

Pohled na moZnosti zaméstnani osob ve véku 50+ let.

10. Soucasna kultura spole¢nosti.

III



Priloha IV: Dotaznik

Dotaznik

Vézené kolegyné, vazeni kolegove,

chtél bych Vas pozaddat o vyplnéni dotazniku, jehoz wvysledky budou pouzity
pro zpracovani diplomové prace na téma ,,Diverzity management®. Otdzky v dotazniku
jsou zaméfeny na podminky pifi zaméstnavani muzii a zen ve spolecnosti Lidl v.o.s.

z hlediska pohlavi a véku.

Pokyny k vyplnéni

U kazdé otazky oznaCte kiizkem moznost, kterd nejvice vystihuje VaS nazor.
U otevienych otazek prosim o stru¢ny popis VaSeho ndzoru na dany problém. VeSkeré
odpovédi budou anonymni, budou pouzity pouze ke zpracovani diplomové prace a ziskana
data nebudou poskytnuta tfetim osobam. Za Vasi ochotu a cCas, ktery vé€nujete vypliiovani

dotazniku, pfedem dékuji. Nasledujici definice Vam pomiize nastinit danou problematiku.

Diverzity management oznacuje koncept, jehoz cilem je vytvofit ve spole¢nosti
a zejména v podnikatelské sféte takové podminky, které umozni v§em lidem, bez ohledu

na jejich individudlni odliSnosti, pIn¢ rozvinout jejich osobni potencial.

Peter Tomasik

Student Provozné ekonomické fakulty na Ceské zemédélské univerzité v Praze

1. Jaké je vaSe pohlavi?

L] Zena

U muz

1Y%



2. Vékova kategorie?

[]18—-28let
(129 -39 let
(140 —50 let

L] 51 let a vice

3. Vas rodicovsky status je?

[] bezdétny/a
[ rodié

4. Nejvyssi ukoncené vzdélani?

[ zékladni

[] vyucen v oboru

[ stfedoskolské (s maturitou)

[] vy$si odborné (ukon¢ené absolutoriem)
[ ] vysokoskolské (bakalaiské)

[] vysokoskolské (magisterské, inzenyrské)

5. Na jaké pracovni pozici pracujete?
[ I fadovy pracovnik
[ administrativni pozice

[] manazerska pozice

1. Jakou znamkou byste celkové ohodnotili uroven Diverzity managementu
ve Vasi organizaci? (1=nejlepsi; S=nejhorsi)

1 12 [13 14 [15

2. Jak hodnotite vyuziti forem Diverzity managementu ve Vasi organizaci?

[ velice ptinosné



[] ¢aste¢né ptinosné
[J malo ptinosné

[] nemohu posoudit

3. Jaké prinosy ma dle Vaseho nazoru zavedeni Diverzity managementu
v organizaci? (moZno vice odpovédi)

[] stejné Sance zen a muzi na kariérni postup

[ stejné finanéni ohodnoceni Zen a muzu (vetné odmén a osobniho ohodnoceni)
v ramci stejné pozice

[J moznosti vyuzivani flexibilnich forem prace

[] organizace zohlediuje potiebu sladit praci a osobni zivot

[] vSeobecné srovnatelné podminky pro lidi ve v€ku 50+

Jiné cile:

4. Jaké problémy jsou spojeny se zavedenim Diverzity managementu
v organizaci? (moZno vice odpovédi)

[ organizac¢né piili§ naro¢né

[ nejsou k dispozici dostatecné finan¢ni zdroje

[ nejsou k dispozici dostatecné personalni zdroje

[ ] nedostatek informaci o konceptu Diverzity managementu

Jiné cile:

5. S diskriminaci v organizaci, kde pracujete, jste se:

L] setkali
L] nesetkali

[] nemohu posoudit

VI



Pokud ANO s jakou formou diskriminace:
[] platova

[ vékova

[] postupova (kariéra)

[] tim, Ze jsem muz/zena

[] tim, Ze jsem matka

6. Jak hodnotite situaci ve VaSi organizaci zhlediska zastoupeni Zen
na vedoucich pozicich?

[] Zeny nemaji potiebné schopnosti a dovednosti pro fidici pozice

[] Zeny nemaji zajem byt na vedouci pozici

[ existuji strukturalni ptekazky, které zabranuji zenam dosahnout na nejvyssi pozice

[] nemohu posoudit

7. V jakém pripadé byste vyuzil/a flexibilni formy prace?
[] pti péci o dité

[] v dobé matetské/rodi¢ovské dovolené

[] pfi péci o nemocného ¢lena rodiny

[] skloubeni se studiem

Jiné cile:

8. Jakym zpiisobem Vam zaméstnavatel umoZziuje sladéni pracovniho a rodinného
Zivota (napf. pruzna pracovni doba, finanéni podpora pro péci o dité, volné dny

vyhrazené na péci o dité).

VII



9. Jaké pracovni postoje zastavate ke starS§im zaméstnancim ve véku 50+?
(mozno vice odpovédi)

[] zkuSenosti star$ich lidi jsou pro firmu pfinosem

[] star$i zamé&stnanci mivaji odpovédny vztah k firmé

[] v nékterych profesich jsou starsi lidé nepostradatelni

[ I n¢které obory jsou pro starsi lidi nevhodné

[ starsi lidé maji niz8i pracovni tempo

[I star$i pracovnici jsou schopni fesit problémy s nadhledem

Jiné cile:

10. Mate dalsi posti‘ehy k Diverzity managementu, vékové diverzité, k vytvareni

a podpore rovnych prilezitosti pro muZe a Zeny ve vasi organizaci?

Dékuji Vam za ¢as vyplnéni tohoto dotazniku!
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