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SOUHRN

1. Cil price:

Primarnim cilem diplomové prace je poskytnout komplexni pohled na diverzitu a diverzity management ve
spole¢nosti ORLEN Unipetrol na zakladné analyzy souCasného stavu spoleCnosti a vysledku kvalitativniho
vyzkumu. Dalsim cilem této diplomové price je tento pohled zhodnotit a navrhnout pfipadnd opatfeni a
doporuceni vedouci ke zlepseni. Dil¢im cilem této diplomové prace je zhodnotit soucasny stav vékoveé diverzity
a navrhnout napravna opatieni pro posileni mezigeneraCni spoluprace. V posledni fad¢ si tato prace klade za
ukol odpovedét na otazku, do jaké miry zavadéni formalni diverzity pfindsi skuteCné pozitivni zmény v
organizacni kultute.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka bylo provedena formou literarni reserSe Ceskych i zahrani¢nich zdroju zabyvajici se
zkoumanymi tématy. Shrnuje tedy poznatky z odborné literatury, nejcastéji odbornych knih, ¢lankt a vyzkumu.
Prakticka Cast nejprve shrnuje poznatky z analyzy souCasného stavu diverzity a diverzity managementu ve
spole¢nosti ORLEN Unipetrol. Prakticka ¢ast dale obsahuje kvalitativni vyzkum formou nestrukturovanych
rozhovorii s vybranymi zaméstnanci této spolecnosti

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Na zdklad¢ analyzy soucasného stavu diverzity a diverzity managementu bylo zjisténo, ze spoleCnost v tomto
ohledu podnika mnohé kroky, které zahrnuji interni dokumentaci a organizaci velkého mnozstvi riiznych
programii a iniciativ. Nicmén¢, momentaln¢ ve spolecnosti chybi jeden formalni dokument, ktery by celé téma
diverzity shrnoval. Z vysledki kvalitativniho vyzkumu vzesla zejména nasledujici zjist€ni. Zamestnanci nahlizi
na diverzitu v hlubsim slova smyslu a ceni si veskerych aktivit, které spole¢nost v tomto ohledu podnikd. Zaroven
tyto rozhovory pfinesly mnoho zajimavych nazori a perspektiv na vnimani diverzity a mezigeneracni
spoluprace. Jednotny nazor mé¢li respondenti také na formalni ukotveni diverzity.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zaklad¢ analyzy souCasné situace ve spolecnosti Unipetrol a vysledku rozhovori s zaméstnanci bylo
navrhnuto nékolik opatieni. Prvnim z nich je vytvofeni konkrétniho dokumentu o diverzité, ktery by sjednotil
strategii a cile v této oblasti a usnadnil zaméstnancum 1épe porozumét firemnimu sméru. Mezi dalsi opatieni
patii zlepSeni komunikace a vyraznéjsi zapojeni zaméstnanci do pfiprav a planovani novych iniciativ Ci
dokumentii. V raAmci mezigeneraCni spoluprace byly navrhnuty nové programy, které tuto spolupraci podnécuji.
Napiiklad posileni spoluprice s Vysokou gkolou chemicko-technologickou (VSCHT) &i vét§i mnoZstvi
integraCnich aktivit. V neposledni fad¢ bylo doporuceno, aby spoleCnost i nadale hdjila své etické zasady a
aktivn¢ komunikovala sviij zavazek k rovnému zachazeni jak uvnitt organizace, tak i vefejnosti.

KLICOVA SLOVA

Diverzita, diverzity management, generace, mezigeneracni spoluprace, firemni kultura
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SUMMARY

1. Main objective:

The primary aim of this thesis is to provide a comprehensive view of diversity and diversity management within
the ORLEN Unipetrol company based on the analysis of the company's current state and the results of qualitative
research. Another goal of this thesis is to evaluate and propose potential measures and recommendations for
improvement based on this perspective. A partial goal of this thesis is to assess the current state of age diversity
and propose corrective measures to enhance intergenerational collaboration. Lastly, this thesis aims to answer
the question of the extent to which the introduction of formal diversity brings about real positive changes in
organizational culture.

2. Research methods:

The theoretical-methodological part was conducted in the form of a literature review of Czech and foreign
sources dealing with the examined topics. It summarizes findings from academic literature, primarily scholarly
books, articles, and research. The practical part first summarizes the findings from the analysis of the current
state of diversity and diversity management in the ORLEN Unipetrol company. Furthermore, the practical part
includes qualitative research in the form of unstructured interviews with selected employees of this company.

3. Result of research:

Based on the analysis of the current state of diversity and diversity management, it was found that the company
is taking many steps in this regard, including internal documentation and the organization of a large number of
various programs and initiatives. However, currently, there is a lack of one formal document in the company that
would summarize the entire topic of diversity. From the results of the qualitative research, the following findings
appeared. Employees perceive diversity in a deeper sense and value all the activities that the company undertakes
in this regard. At the same time, these interviews brought forth many interesting opinions and perspectives on
the perception of diversity and intergenerational collaboration. Respondents also shared a unanimous opinion on
the formal anchoring of diversity.

4. Conclusions and recommendation:

Based on the analysis of the current situation in Unipetrol and the results of interviews with employees, several
measures have been proposed. The first one is the creation of a specific diversity document that would unify the
strategy and goals in this arca and help employees better understand the company's direction. Other measures
include improving communication and more significant involvement of employees in the preparation and
planning of new initiatives or documents. New programs promoting intergenerational cooperation have been
proposed within the framework of intergenerational cooperation. For example, strengthening cooperation with
the University of Chemistry and Technology or increasing the number of integration activities. Lastly, it was
recommended that the company continue to uphold its ethical principles and actively communicate its
commitment to equal treatment both within the organization and to the public.

KEYWORDS

Diversity, diversity management, generations, intergenerational collaboration, corporate culture
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1 Uvod

V dnesni dobé& globalizace a rychle se méniciho pracovniho prostiedi je fizeni diverzity
klicovym prvkem uspéchu vSech firem. Vzhledem k tomu pravé lidské zdroje ziskavaji stale
vétsi dalezitost a stavaji se kliCovym prvkem pro uspéch organizaci. Schopnost efektivné fidit
a vyuzivat riznorodost pracovni sily je nedilnou soucasti strategického fizeni lidskych zdroja.
Rostouci vyznam diverzity managementu odrazi potiebu systematického a strategického
pfistupu k fizeni rozmanitosti. Diverzitu neboli rozmanitost nelze omezit pouze na hledisko
rasové nebo genderové; naopak, zahrnuje Sirokou skalu faktort, jako jsou kulturni pozadi, vek,
sexualni orientace, schopnosti, nazory, zivotni zkuSenosti a mnohé dalsi. Zakladem diverzity je
pochopeni, ze kazdy jednotlivec je unikatni a pfinasi do pracovniho prostiedi riznorodou
perspektivu, mySlenky a dovednosti.

Diverzita v podniku pfinasi fadu vyhod. Inkluzivni pracovni prostfedi podporuje kreativitu,
inovativni mysleni a produktivitu. Riznorody tym ma jako celek schopnost 1épe porozumét
potiebam a preferencim zakaznikti v globalnim méfitku, zaroven se dokaze rychle adaptovat na
rychle se meénici trzni prostiedi. To jsou jedny z klicovych faktord, které mohou posilit
konkurenceschopnost firmy.

V podminkach Ceské republiky je otazka diverzity v pracovnich tymech ve srovnani s ostatnimi
evropskymi staty ovSem stale na zacatku svého vyvoje a v mnoha organizacich pretrvava trend
homogennich pracovnich skupin. Jednou z hlavnich pfiin nizkého vyuzivani diverzity
managementu mize byt i strach vedoucich pracovnikd, ktery prameni zejména z neznalosti
téchto principd a rezistence vici jakymkoliv zmé€nam. DalSim divodem je zcela urcité také
historie Ceské republiky. Velka &ast vedoucich pracovnikt v Ceské republice sbirala své prvni
pracovni zkuSenosti v obdobi socialismu, coz s sebou nese specifické kulturni a spolecenské
ovlivnéni. Tato generace vedoucich pracovniki vyrustala ve svéte, kde byla silné zdaraziovana
hodnota kolektivismu a rovnostatstvi, zatimco diverzita byla mnohdy az uméle potlatovéana a
vnimana jako nejisty a potencialné konfliktni faktor. Vlivy minulosti a socialistickych hodnot
tak mohou ovliviiovat jejich postoj k modernim konceptim, jako je Diverzity Management.

Pro zpracovani diplomové prace byla zvolena oblast fizeni lidskych zdroji se zaméfenim na
problematiku diverzity managementu — fizeni rdznorodosti ve vybraném podniku, kterym je v
této diplomové praci organizace ORLEN Unipetrol.

Tato diplomova prace si klade za cil poskytnout komplexni pohled na diverzitu v
podnikovém prostiedi, a to zejména v oblasti lidskych zdrojt, analyzovat jeji vyznam a piinosy,
odhalit potencialni rizika a zvazit etické aspekty pristupu k diverzité ve spole¢nosti ORLEN
Unipetrol.

Zakladni vyzkumnou otazkou této diplomové prace je: Jaky je soucasny stav diverzity a
diverzity managementu ve spolecnosti ORLEN Unipetrol a jak by mohl byt tento stav
vylepSen pomoci vhodnych doporuceni a opatieni?

Primarnim cilem této diplomové prace je zhodnotit efektivitu soucasného stavu diverzity
managementu ve spole¢nost ORLEN Unipetrol z pohledu jejich zaméstnancu.

Vzhledem k soucasné genera¢ni obméng, které spolecnost ORLEN Unipetrol Celi, se tato prace
zaméfuje v oblasti elementarnich aspekti diverzity na vékovou diverzitu a rozdilnost v riznych
generacich. Vékova diverzita mize hrat jednu z kliovych roli v kontextu diverzity pracovniho
prostiedi. Vek ovliviiuje nejen osobnost jednotlivce, ale také jeho postaveni, nazory a hodnoty,
coz ma vliv na dynamiku tymu a firemni kulturu. Zivotni zkugenosti, které s sebou vék nese,
pfinaseji riznorodost perspektiv a pfistupu, které pfispivaji k inovativnimu a produktivnimu



prostfedi. DalSim cilem této diplomové prace je tedy zhodnotit soucasny stav vékové
diverzity a navrhnout napravna opatreni pro posileni mezigeneracni spoluprace.

Oteviena debata existuje 1 z divodu, zda je vhodné piijimat nasilny pfistup k diverzité. Zda je
lepsi zastavat diverzitu dobrovolnou, nebo zda by méla byt vaucovana. To je jedno z nosnych
témat, kterou tato prace zkouma. Otazka zni, zda tlak na spolecnosti k zavadéni formalni
diverzity prinasi skutecné pozitivni zmény v organizacni kulture, nebo pouze plni
novodobé trendy, a to i v oblasti lidskych zdroju. Toto vSe je klicovym bodem této
diplomové prace.

Uvodni &ast prace popisuje diverzitu v teoretické roving. Za pomoci odborné literatury jsou zde
popsany a vysvétleny jednotlivé pojmy a metody spojené s diverzitou a diverzity
managementem. K uplnému pochopeni této problematiky je potfeba zaméfit se 1 na souvisejici
fenomén, kterym jsou odlisnosti v chovani riznych generaci. Znalost téchto principu a spojitosti
je nezbytna znalost v navazujicich ¢astech prace.

Analyticka cast diplomové prace nejprve predstavuje analyzovanou spolecnost a popisuje jeji
souCasny stav v oblasti diverzity managementu. Zasadnim krokem analyzy je provedeni
podrobného rozboru soucasného stavu diverzity managementu a porovnani jeho vysledku s
teoretickymi principy popsanymi v pfedchozich kapitolach.

Druha Cast analytické prace se zaméfila na to, jak zaméstnanci spolecnosti ORLEN Unipetrol
vnimaji diverzitu a diverzity management. Pro tento ucel byl proveden kvalitativni vyzkum
prostiednictvim nestrukturovanych rozhovort s vybranymi zameéstnanci na téma diverzity v
pracovnim prostiedi. Cilem rozhovora bylo zjistit postoj respondentd k diverzité a zhodnotit
uroven uvédoméni této problematiky. Vyzkum dale zkoumal dulezitost diverzity v pracovnich
tymech, vnimani Gsili spoleCnosti Unipetrol v oblasti diverzity a identifikace potencialnich
omezeni, na které by se méla spoleCnost zaméfit. Respondenti byli také dotazovani na podporu
zameéstnavani znevyhodnénych skupin a zavedeni zaméstnaneckych kvot.

Na zaklad¢€ analyzy téchto dat byly nasledné identifikovany silné stranky a oblasti, které by
mohly byt zlepSeny.

Na zakladé analyzy silnych stranek a identifikace nedostatkii v implementaci diverzitnich
iniciativ byla v zavérecné Casti diplomové prace navrzena opatieni a doporuceni inkuzivity.
Tyto navrhy by mély pfispét k lepSimu zlepSeni a posileni programi diverzity a inkluzivity.
ZavereCna cCast prace dale zkoumé otazku formalniho zakotveni diverzity a zavedeni
dobrovolné, oproti nucené diverzit¢.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Tato Cast diplomové prace piiblizuje zakladni pojmy diverzity a diverzity managementu, které
jsou nutné pro uceleny pohled v kontextu této diplomové prace. Blize je zde predstavena
diverzita a jeji ¢lenéni. Prace se zaroven zaméfuje na pojem diverzity managementu v oblasti
fizeni lidskych zdroji. Teoreticka Cast také blize vysvétluje ostatni pojmy, jejichz jasné
vymezeni je pro tuto praci dilezité. Mezi ty patii zejména odliSnosti v chovani riznych
generaci. Veskeré tyto pojmy jsou v této ¢asti popsany za pomoci odborné literatury a dale jsou
rozebirany v analytické ¢asti diplomoveé prace.

2.1 Pojem diverzita

Diverzita, pivodem z anglického vyrazu "diversity", je pojem, ktery v sobé nese piesahujici
vyznam a zahrnuje rozmanitost, odliSnost a variabilitu v riznych kontextech a oblastech
lidského zivota. Tento termin ma své kofeny v biologii, kde byl poprvé aplikovan pti studiu
ekosystému. Toto studium ukazalo, Ze biodiverzita, tedy rozmanitost biologickych druht a
ekologickych interakci, ma zasadni vliv na stabilitu a adaptabilitu pfirodnich systéma. Postupné
se tento koncept rozsifil i do oblasti spolecenskych véd, které zkoumaji jeho dopady a vyznam
pro lidskou spolecnost. Zuzené pojimana diverzita odkazuje na rozmanitost a odliSnosti
konkrétnich systémid, mezi které mohou patfit ekosystémy, organizace, komunity nebo
spoleCenstvi lidi. AvSak v §ir§im kontextu zahrnuje i pojeti vyhod a pfinost, které tato
rozmanitost pifinasi, jako je napiiklad inovace, kreativita, odliSné perspektivy, a schopnost
efektivné fesit problémy a vyhybat se rizikim. Cilem zavedeni a zkoumani konceptu diverzity
je snaha porozumét struktufe, dynamice a fungovani raznych systémi a spoleCenstvi, a
rozpoznat jaky vliv ma rozmanitost na jejich stabilitu, prosperitu a udrzitelnost v dlouhodobém
horizontu (H. Matikova, A. Dudakova, 2015, s. 10).

Matyasova (2014, s. 7) jiz zuzuje svij pohled na diverzitu v kontextu pracovniho prostiedi, ve
kterém se Casto setkavame s riznorodosti zaméstnancl, ktera zahrnuje rozmanitost veku,
pohlavi, narodnosti a schopnosti. V dusledku toho musi manazefi adaptovat svij pfistup k praci
tak, aby respektoval individuélni rozdily mezi zamé&stnanci. Pokud ma firma pestrou paletu
zaméstnancl, muze lépe reagovat na raznorodost svych klienti a obchodnich partnert.
Diverzita ve slozeni zaméstnanci umoziiuje efektivn€jsi praci s riznorodosti klientl,, protoze
dokaze Iépe zohlednit zmény v jejich motivacich a zivotnich stylech na trhu. To ma pozitivni
dopady na vyvoj produktl, poskytovanych sluzeb, marketingové strategie a verejné vnimani
firmy.

Nicméné jde zde je nezbytné zdiraznit, ze koncept diverzity neni tak jednoduchy, aby se dal
redukovat na né€kolik méfitelnych kategorii. Kazdy jednotlivec je zcela jedineny a jeho
rozmanitost je ovlivnéna Sirokym spektrem faktort, které je nutné zohlednit pii zkoumani
tohoto fenoménu.

Kategorizace diverzity

Pro hlubsi pochopeni konceptu diverzity a jeji aplikace v pracovnim prostiedi je nezbytné
soustiedit se na dimenze této rozmanitosti. Existuje n€kolik pfistupt kategorizace diverzity a
kazdy autor na toto téma nahlizi z trochu jiné perspektivy.

Casto se diverzita, nejen v pracovnim prostiedi, déli podle véku, pohlavi, vzdélani, narodnosti
¢i socioekonomického statusu, coz jsou snadno méfitelné a Siroce pochopitelné faktory. Tyto
kategorie jsou cCasto pouzivané, jelikoz umoziuji prosté a srozumitelné rozliSeni mezi
jednotlivymi skupinami lidi. Tyto faktory lze brat jako elementarni dimenze diverzity, kam
tedy mizeme zaradit veskeré rysy osobnosti, kterou jsou zjevné, méfitelné nebo dokazatelné.



Patii sem napftiklad vek, pohlavi, vzdélani ¢i barva pleti. Av§ak osobnost jednotlivce neni takto
jednoduSe definovatelna, méfitelna a statickd. Kazdy jedinec je rozmanitym, unikatnim a
neustale se vyvijejicim ¢lovékem, ktery je formovan mnoha vnéjSimi vlivy jiz od narozeni.
Vzhledem k této komplexité je dilezité rozsifit pojem diverzity na dalsi prevySujici dimenze,
které presahuji ty elementarni a jejich meéfitelnost je Casto velmi obtiznd. Nicméné i
kategorizace téchto prevySujicich dimenzi je velmi slozita a komplexni. V ramci prevysujici
dimenze diverzity existuji dalSi mozné kategorie, kdy kazdy znich v sobé skryva bohaté
mnozstvi jedineCnych atributd. Tyto atributy budou nasledné detailn€ popsany v piiloze této
diplomové prace. Je vSak nezbytné uvést, Ze neni mozné stanovit pevny pocet atributd pro
kazdou podkategorii dimenze, nebot’ nékteré kategorie mohou mit jen omezeny pocet atributa,

zatimco jiné kategorie mohou mit prakticky nekone¢né mnozstvi.

Kazdy z téchto aspekti predstavuje kliCovou soucast individualni identity, ktera muze
vyznamné ovlivnit zkuSenosti, perspektivy a pristup jednotlivce k pracovnimu prostiedi. Tyto
faktory maji schopnost ovliviiovat mysleni, emocionalni prozivani a chovani jednotlivce, coz
ma nasledné dopad na ostatni jedince nejen v pracovnim prostiedi. To, jakym zpisobem
jedinec citi a mysli, se nasledné promita do jeho interakci se spolecnosti a do toho, jakym
zpusobem pfispiva do pracovniho kolektivu. Tyto interakce mohou mit pozitivni i negativni

vliv na okoli.

Obrazek 1 Dimenze diverzity
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V literatute se Casto setkavame s rozdelenim diverzity na primarni a sekundarni dimenze.
Nicméng, tato klasifikace neni vzdy dostatecné komplexni, pokud jde o zahrnuti vSech aspektu

osobnosti.



Odborna literatura ptinasi rizné piistupy k rozdéleni diverzity, které 1ze CasteCné nebo zcela
ptipodobnit s konceptem elementarnich a prevySujicich dimenzi diverzity, jak je popsala
autorka.

Jednim z nejzakladnéjSim pfistupd k rozdéleni diverzity je klasifikace do dvou hlavnich
kategorii: vysoce viditelnou a méné viditelnou. Mezi vysoce viditelné atributy patii naptiklad
vek, pohlavi a rasa, zatimco mezi mén¢ viditelné atributy spadaji naptiklad uroveni vzdélani a
pracovni zatazeni (Yadav, Lenka 2020, s. 5).

Vice autori se nasledné hloubé&ji zaméfuji na klasifikaci diverzity do primarnich a
sekundarnich dimenzi, které umoziiuji propracovanéjsi piistup k analyze raznych aspektt
osobnosti a chovani v ramci pracovniho prostiedi. Je vSak dilezité si uvédomit, Ze tato
terminologie mize vést k nespravné interpretaci a precefiovani vyznamu primarni dimenze nad
dimenzi sekundarni.

Primarni dimenze vykazuje vyznamné znaky, které maji podstatny vliv na situaci jednotlivca
na pracovnim trhu a jsou snadno pozorovatelné pro vétSinu populace. Implementace opatieni
zaméfenych na tuto dimenzi je kliCova pro zaméstnavatele a dal§i relevantni subjekty
(Martikova, 2015, s. 11). Podle Horvatové (2016, s. 172) slouzi primarni dimenze jako zéklad
pro ranou socializaci a ma vyznamny dopad na celkovy prabéh Zivota jednotlivce.

Primarni (manifestni) dimenze zahrnuji:

vek;
pohlavi;

rasa;

narodnost a etnicka pfislusnost;
mentalni a fyzické schopnosti;

sexualni orientace.

Priméarni dimenze, oznaCované jako klicové, zasadni mirou ovliviiuji pracovni uplatnéni
jednotlived. Jejich vyznamnym rysem je snadna Citelnost a zjevnost, coz vede k Castému
zaméfeni se na tyto prvky a vyssi citlivosti vaci nim. Zpravidla si uvédomujeme vlivy primarni
dimenze ve chvili, kdy nas zacnou obtézovat nebo ovliviiovat. Lze tedy primarni dimenzi
povazovat za zékladni, nebot mé& vyznamny vliv na ranou socializaci a trvaly dopad béhem
vSech fazi zivota (Rosado, 2006, s. 6).

V porovnani s primarni dimenzi, sekundarni dimenze zohlednuji dilezité aspekty stanoveni
moralnich zasad a obecnych hodnot jedince v organiza¢nim prostfedi a nemusi byt na prvni
pohled zietelné. Tyto dimenze jsou spojeny s oCekavanimi a zkuSenostmi jedince (Marikova,
2015).

Sekundarni (latentni) dimenze zahrnuje:

pracovni zkusSenosti;
komunikacni styl;
geograficka prislusnost;
nabozenstvi;

rodinny stav;

matetsky jazyk;

vojenska zkusenost;

styly uceni se a pfemysleni.

Definici prvki jak primarni, tak sekundarni dimenze Ize zjednodusit. Primarni dimenze jsou
vrozené a neménné, neni mozné je ovlivnit. Naopak, prvky sekundéarni dimenze jsou formovany



lidskym jednanim a je mozné je zménit lidskou intervenci. Je vSak dulezité zdUraznit, Ze toto
rozdéleni neposkytuje uplny obraz diverzity, jelikoz nezohlediiuje slozitost lidské osobnosti.
Osobnost jedince se sklada z mnoha faktori, které nelze snadno zaradit do primarnich a
sekundarnich dimenzi. Proto je nutné brat v uvahu Sir§i perspektivu a komplexnost
individualnich rozdila pfi zkoumani diverzity v pracovnim prostiedi.

DalSim modelem déleni diverzity, je délenim diverzity do Ctyfech dimenzi, predstaveny
Muzékovou (2014, s. 21-22) a autory Gardenswartze, Cherbosquea a Rowe (2008, s. 19-32).
Tento model je zalozen na ¢tyfech soustfednych kruzich, které graficky znazormiuje mimo jiné
Sokolovsky (2010, s. 2):

Prvni kruh (jadro) je oznacen jako "osobnost" a reprezentuje unikatni zptsob, jakym jedinec
mysli a jedna. Osobnost vychazi z kombinace individualnich ryst a osobnich zkuSenosti z
minulosti a je pro kazdého jedinecna (Sokolovsky, 2010, s. 2).

Druhy kruh ("vnitini dimenze") zahrnuje zejména pohlavi, narodnost, etnickou pfislusnost,
vek, sexualni orientaci, nabozenstvi, zdravotni stav a hodnoty (Martikova, 2015, s. 12). Tato
dimenze vyznamné ovliviiuje jednotlivce a jeho postaveni ve spolecnosti ¢i na pracovnim trhu,
a je obtizné ji zménit (Sokolovsky, 2010, s. 2).

Treti kruh ("vnéjs§i dimenze") je mozné pifipodobnit sekundarni (latentni) dimenzi, kterou
popisuje Martikova (2015, s. 11). Do této dimenze patii prvky, které je mozné vlastnim
pfi¢inénim snadnéji ovlivnit a ménit. Do této dimenze patii napiiklad pfijem, geograficka
poloha, praxe, vzdelani, vzhled, traveni volného Casu, ¢i rodinny stav (Sokolovsky, 2010, s. 2).
Ctvrty kruh (vngjsi) nese nazev "organizalni dimenze" a jeji charakteristickou vlastnosti je
prislusnost jedince k podniku ¢i instituci. Dle autora (Sokolovsky 2010, s. 2), ( Mafikova 2015,

s. 13), (Horvatova, 2016, s. 172) do této dimenze muzeme zaradit prvky jako napln prace, typ
uvazku, misto vykonu prace, pracovni prostredi ¢i pracovni zafazeni.

Obrazek 2 Ctyfi dimenze diverzity
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Zdroj: Sokolovsky (2010, s. 2)



Pro dal§i Clenéni diverzity lze pouzit propojeni diverzity s vedenim spoleCnosti v oblasti
managementu, ve kterém Hubbard (2004, s. 26-28) navrhuje rozdéleni diverzity pro usnadnéni
orientace ve vedeni na nasledujici:

Pracovni rozmanitost (Workforce diversity): se zabyva analyzou problematiky zaméstnancta
a vSech demografickych, geografickych a dalSich faktor, které ovliviiuji pracovni prostiedi.
Mezi tyto faktory patii predevsim vek, pohlavi, hustota osidleni a dalsi. Zahrnuje také sledovani
dynamiky zmén na pracovnim trhu a pfihlizi k moznym dopadim v této oblasti, vCetné vzniku
novych pracovnich pfilezitosti.

Behavioralni rozmanitost (Behavioral diversity): Tato dimenze zahrnuje rizné styly prace,
mysSleni, uceni, komunikaci, systém hodnot a zmény v postojich a oCekévanich v ramci
zameéstnaneckého tymu.

Rozmanitost z hlediska struktury organizace (Structural diversity): Tento aspekt se zamétuje
predev§im na strukturu podniku, zahrnujici jeho hierarchii, komunikaci a spolupraci mezi
jednotlivymi Castmi. Dochazi zde k analyze problematiky vztahi a komunikace v ramci
hierarchie podniku, jednotlivych oddéleni a organizacnich jednotek, které jsou soucasti
podnikového prostiedi.

Obchodni-podnikatelska rozmanitost (Business diversity): Tato dimenze zahrnuje
problematiku segmentace trhu, orientaci na zakazniky, diverzifikaci produkti a sluzeb a
strategie rozvoje podnikani.

Z vyse popsaného je ziejmé, ze ruzni autofi pfistupuji k diverzité€ z riznych thli. Vétsina se
zaméfuji na elementarni a Casto méfitelné nebo zjevné kategorie, coz je patrné z jejich
zjednodusenych kategorizaci. Oproti tomu néktefi autofi jdou hloubé&ji a zkoumaji slozitéjsi
aspekty lidské osobnosti a chovani, pficemz zohlednuji SirSi skalu faktord, které mohou
ovliviiovat diverzitu v pracovnim prostredi. Tyto pfevysujici aspekty osobnosti jsou v§ak pouze
jednou z mnoha zohlediiovanych dimenzi, které néktefi autofi mohou podcefiovat.

Tabulka 1 Srovnani pristupt k diverzité

Klasifikace do Klasifikace do Ctyii dimenze Propojeni s vedenim
dvou kategorii primarnich a diverzity spolecnosti
sekundarnich
dimenzi
Dimenze clementarni clementarni elementarni clementarni s prvky
s prvky prevySujici = prevySujici dimenze
dimenze
Autori Yadav Marikova, Muzakova, Hubbard
Horvatova, Rosado | Sokolovsky,
Gardenswartz,
Cherbosque, Rowe
Princip rozdéleni na rozliSeni mezi rozdéleni na étyfi | rozd€leni dle analyzy
viditelné¢ améné¢ | zakladnimi a soustfedné kruhy | problematiky
viditeIné atributy = komplexné&jSimi zamgéstnancu a
aspekty osobnosti struktury organizace
Zaméreni na vek, pohlavi, | na primarni na osobnost, na pracovni,
rasa vs. uroven (vrozené) a vnitini, vnéjsi a behavioralni,
vzdélani, sekundarni organizacni strukturalni a
pracovni zarazeni = (formované) dimenze obchodni-
dimenze podnikatelskou
rozmanitost




Kritika nedostatecna nepokryva véechny | neposkytuje uplny = zaméfeni na urcité
komplexnost aspekty osobnosti obraz diverzity aspekty vedeni
spole¢nosti
Komplexnost = nizka stiedni vysoka stfedni az vysoka

Zdroj: Vlastni zpracovani

2.1.1 Diverzity management

Koncept fizeni riznorodosti, znamy také jako diverzity management, pochazi z USA, kde v 80.
letech minulého stoleti vznikl jako odpovéd’ na komplexni vyzvy pracovniho trhu. Postupné se
vSak o deset let pozdé€ji zacal rozsSifovat i do evropského prostiedi. Ackoliv se jeho
konceptualizace objevila v Evropé jiz pfed n¢jakym Casem, praktické vyuziti tohoto piistupu v
zemich Evropské unie zaCalo nabyvat na vyznamu az v poslednich letech (Horvathova et al.,
2016, s. 171).

Jeden z prvnich vyznamnych autort, ktefi zacali zkoumat problematiku diverzity managementu
v kontextu tehdejsi spolecenské situace, byl Thomas Roosewelt Jr. Ve své praci (Thomas, 1992,
s. 10) poskytuje definici diverzity managementu jako "komplexni manazersky proces, ktery
vytvaii prostiedi prizpasobené pro vSechny zaméstnance". Nicméné Thomas (1992, s.10) ve
své definici dale pokracuje a zduraziuje zejména evoluéni charakter tohoto procesu, ktery
umoziiuje spole¢nostem vyvijet kroky vedouci k plnému vyuziti potencialu vSech jejich
zaméstnancu, nezavisle na jejich etnickém, genderovém ¢i socialnim zazemi (vCetné bilych
muzi).

Horvathova (2016) poukazuje zejména na elementarni aspekty diverzity, které se zabyvaji
geografii obyvatelstva. Dle Horvatové je tedy hlavnim impulsem pro zavedeni konceptu fizeni
riznorodosti v evropskych zemich zejména demograficka situace a spoleCensky vyvoj v
poslednich desetiletich. Trend klesajici porodnosti vétSiny evropskych stati vede ke starnuti
populace a tim k narustajici zatézi na dachodovy systém a problémim s naborem
kvalifikovanych pracovnikd. I v Ceské republice se tento trend projevuje, firmy asto Geli
situaci, kdy maji na volné pracovni pozice k dispozici jen omezeny pocet kvalifikovanych
uchazect (Eurostat, n.d.).

Zavedeni konceptu diverzity managementu v tomto pojeti nam tedy umoziuje zapojeni na trh
prace Casto opomijené skupiny pracovnikd, jako jsou zdravotné postizeni, Zeny s malymi détmi,
seniofi, Cerstvi absolventi nebo pfist€éhovalci z ekonomicky méné rozvinutych zemi. Tyto
skupiny pracovnikii mohou predstavovat potencial pro vytvoreni ¢i prohloubeni diverzity v
pracovnim prostiedi. Nicmén€ je tfeba si uvédomit, ze tento mix pracovni sily muze Celit
zazitym vzorcum chovani, konzervativnim postojum, stereotyptim a predsudkiim, coz mize mit
negativni dopad na fungovani spolecnosti jako celku. Pravé zde spocivd vyznam pojmu
diverzity management (Horvathova et al., 2016).

Murad (2018) navrhuje chéapat politiku diverzity managementu jako mechanismus, ktery
poskytuje rovné prilezitosti a otevienou diskusi o odstranéni diskriminace a nerovnosti,
prestoze tyto problémy mohou prekracovat moznosti jednotlivych firem.

Jak jiz naznacila predchozi kapitola, diverzita a tim 1 diverzity management, nejsou omezeny
pouze na povrchové, elementarni rozdily. Kli€ovym prvkem diverzity managementu je uznani
a spravné fizeni §irSiho spektra osobnostnich rysu, které mohou ovlivnit dynamiku pracovniho
kolektivu.

Amstrong (2015, s. 579) jde ve zkoumani diverzity managementu vice do hloubky a uznava, ze
v ramci politiky fizeni diverzity jsou respektovany individudlni rozdily mezi zaméstnanci a
prave spravné fizené rozdily mohou prispét k efektivnéjSimu a ucinnéj§imu plnéni pracovnich



ukola. Tato strategie se nezaméfuje pouze na eliminaci diskriminace, ale klade duiraz na
povédomi o riznorodosti mezi jednotlivymi Cleny pracovniho tymu.

Dalsi pohled na pojem diverzity managementu zdudraziuje jeho §irsi koncept, nez je samotny
pojem diverzity neboli rozmanitosti. Diverzity management tedy definuje jako aktivni a
védoma manazersky proces, ktery vyuziva tyto rozdily mezi zaméstnance jako zdroj potencialu
pro organizaci (Muzikova, 2015, s. 16)

Diverzity management lze definovat také jako proces planovani, organizovani, fizeni a podpory
kolektivnich smési s cilem dosahovat méfitelnych vysledka v organizacnim vykonu. Jedna se
o strategicky pfistup k vytvafeni riznorodé pracovni sily a k transformaci organizac¢ni kultury
(Hubbard 2004, s. 27).

DalsSim, velmi vyznamnym pohledem je spojeni pojmu diverzity managementu s inovacemi a
kreativitou. Anand (2020) podtrhuje vyznam diverzity na pracovisti jako stimulatoru inovaci,
kreativity a feSeni problému, coz pfispiva k celkovému zlepSeni vysledki a vykonnosti
spolecnosti. Podobny pohled ma rovnéz Kalousova (2015, s. 18), kteri diverzity management
popisuje jako inovativni pristup k motivaci, fizeni a vedeni zaméstnanci, coz v kone¢ném
dusledku vede k lepsi vykonnosti a udrzeni vysledka firmy.

Takto chapany diverzity management se stava klicovym nastrojem pro vytvareni efektivniho a
inovativniho pracovniho prostiedi, které plné vyuziva potencial v§ech zaméstnancu a prispiva
k celkovému uspéchu organizace.

Podle Amstronga (2015, s. 579) by hlavnim cilem diverzity managementu mélo byt zejména
uznani a respektovani kulturnich a individualnich rozdilt v pracovnim prostiedi. Organizace
by méla vyjadfovat uznani riznych schopnosti a ptinost, které zaméstnanci ptinaseji do prace.
Zaroven by se kazda organizace méla zamétrovat na odstranéni predsudkt v procesech jako je
nabor, povySovani zaméstnanci, hodnoceni jejich vykonu, vzdé€lavani a odmérnovani.
Poslednim aspektem by mélo byt zamérovani se vice na individualni situace nez na problémy
urcitych skupin.

Z uvedenych interpretaci lze vyvodit, ze diverzity management predstavuje komplexni
manazersky proces, ktery ma Sirsi dosah nez pouhé fizeni lidskych zdrojl, nybrz se rozprostira
do riznych oblasti podnikového prostiedi, vCetné strategického planovani, formovani firemni
kultury a marketingovych aktivit. Kazdy autor vSak pfistupuje k tématu z jiného thlu pohledu.
Nekteti se soustiedi vyhradné na elementarni aspekty diverzity, jako je prevence diskriminace
a zajisténi rovnych pfilezitosti pro vSechny. Oproti nim jini autofi zkoumaji hlubsi rozméry
diverzity, respektuji jedinecnost kazdého jednotlivce a snazi se spojit tuto myslenku s fizenim
lidskych zdroju. Existuji také autofi, ktefi prekracuji tento ramec a rozvijeji diskusi o diverzité
do dal$ich oblasti podnikové sféry, jako je strategické planovani ¢i marketingové aktivity.

Tabulka 2 Srovnani pristupu k diversity managementu

Autor a rok Hlavni myslenka

Thomas Definuje diverzity management jako komplexni manazersky proces, ktery vytvari
prostfedi pfizpusobené pro vSechny zaméstnance. Zduraziiuje evoluéni charakter
procesu a potiebu plného vyuziti potencialu vSech zaméstnancu.

Horvathova a Ukazuje vyznam demografické situace a spolecenského vyvoje v podpoie diverzity
spol. managementu v evropskych zemich.

Murad Navrhuje chapat politiku diverzity managementu jako mechanismus pro rovné
prilezitosti a odstranéni diskriminace.




Armstrong Zduraziiuje vyznam respektovani individualnich rozdilu a odstranéni predsudku v
pracovnim prostiedi.

Muzikova Definuje diverzity management jako aktivni a védomy manazersky proces, ktery
vyuziva rozdily mezi zaméstnanci jako zdroj potencialu pro organizaci.

Hubbard Popisuje diverzity management jako strategicky pristup k vytvafeni ruznorodé
pracovni sily a transformaci organiza¢ni kultury.

Anand Podtrhuje vyznam diverzity na pracovisti jako stimulatoru inovaci, kreativity a feSeni
problému.

Kalousova Popisuje diverzity management jako inovativni pristup k motivaci, fizeni a vedeni
zamgstnancu.

Zdroj: Vlastni zpracovani

2.1.2 Mozna pozitiva a negativa diverzity

Prestoze odborna literatura obvykle zdirazinuje diverzity managementu z hlediska zakladnich
a Casto dobfe méfitelnych aspektd. Zajimavym faktem je, ze pozitiva i negativa spojena s
fizenim diverzitnich tymu nejsou primarné spojovana s témito elementarnimi dimenzemi
diverzity. Namisto toho se zda, ze kliCovou roli hraji pravé prevysujici dimenze, které ty
zakladni presahuji. Mezi hlavni vyhody a vyzvy patii predevsim interakce, socialni integrace,
adaptabilita, sdileni zkuSenosti a hodnot, stejné jako tolerance a respekt.

Podle mnoha studii je patrnd piizniva souvislost mezi diverzitou pracovni sily a schopnosti
firmy konkurovat, dosahovat ekonomickych tspéchti a zvySovat spokojenost zaméstnancu.

Brodsky (2013, s. 21) pohlizi na diverzitu a jeji pfinosy z pohledu rozsifené dimenze, ve které
se zaméfuje na interakci a komunikaci mezi lidmi. Pravé tyto prvky socializace, piinaseji do
pracovniho prostiedi potfebné zkuSenosti, perspektivy, postoje, zvyky apod. Diverzita je pak
zpravidla vnimana jako pfinosna a pfinasi nasledujici vyhody:

flexibilni pfistup k riznym stylim vyjednavani a prezentace;

zlepSeni komunikace v multikulturnim prostiedsi;

feSeni rozdilt v komunikaci;

prevence konfliktt a nedorozuméni v dusledku riznych komunikacnich stylu;
efektivni fizeni tyma s ¢leny rizného puvodu;

zvySeni vykonu v organizaci;

posileni vztaht v pracovnim prostiedi;

prevence diskriminace a obtézovani;

vyS$si adaptabilita organizace.

Marikova (2015, s. 31) rozSifuje tento pohled na prinosy diverzity managementu pro
organizaci jako celek oproti predchozimu vyctu, ktery se soustfedil zejména na komunikacni
aspekty a fizeni tyma v multikulturnim prostiedi.

zlepSeni reputace firmy a jeji znacky;

zvySené moznosti prilakani a udrzeni vysoce talentovanych jedinci;

zvySeni motivace a vykonnosti stavajicich zaméstnancu;

podpora inovativnosti a kreativity v pracovnim prostredi;

efektivni vyuziti lidskych zdroju v organizaci;

snizeni konflikti mezi zaméstnanci rizného kulturné-socialniho pozadi v souladu s
rostouci diverzitou;
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e posileni pracovniho prostiedi, kde jsou vztahy mezi zaméstnanci zalozeny na
vzajemném uznani, respektu a porozumeéni riznym kulturnim perspektivam;

e sdilenad vize organizace a vys$i odpovédnost napii¢ zameéstnanci na vSech urovnich
hierarchie;

e rozsifeni inovace a flexibility prostfednictvim aktivni G€asti zaméstnanct s rozmanitymi
kulturnimi zazemimi pfi strategickém rozhodovan.

Matikova (2016, s. 36) dale zdiraziuje, ze diverzita neni jen o zvySovani financniho zisku, ale
muze piinaset vyhody i v dalSich oblastech jako jsou:

e image organizace: diverzita ma vliv na vnimani pracovisté¢ a znaCky vetejnosti a
pfispiva k pozitivnimu obrazu firmy. Programy diverzity také pozitivné ovliviuji
motivaci zaméstnanci a prispivaji k jejich spokojenosti, coz se dale promita i do
spokojenosti zakaznik;,

e work — life balance: vyzkumy zaméfené na diverzitu naznacuji, ze kromé& podpory
riznorodosti je také dulezité podporovat rovnovahu mezi pracovnim a soukromym
Zivotem zaméstnancu, aby to vedlo k pozitivnim socioekonomickym vysledkim;

e kreativita a inovace: v diverzitnich organizacich jsou stereotypy a rutina velmi ¢asto
naruSovany, coz nasledné vede k vyssi kreativité a inovacim. Diverzita pfinasi uspéch
firmam, které vyuzivaji Siroké spektrum talenttl, coz vede k novym pfistuptim k feSeni
problémia. Multikulturni a genderova rovnovaha ve firmé je spojena s vyssi
inovativnosti;

e rovné prilezitosti a socialni spravedlnost: firmy se stale vice zaméfuji na alternativni
a spolecenské cile, jako je vzd€lavani a socialni rozvoj. Tato nova zaméteni délaji
pracoviste atraktivnéj§imi pro §pickové profesionaly a piitahuji pozornost trhu. Rovnost
prilezitosti je vnimana jako lidské pravo zalozené na moralni legitimizaci, coz je klicové
1 pro obchodni z4jmy firem.

Podle prizkumu provedeného spolecnosti PWC (2018) je zaméfeni firem na diverzitu a inkluzi
spojeno s pozitivnim vlivem na poveést organizace a obchodni znacku. Tento fakt nasledné mezi
talenty vede ke zvySené atraktivité na trhu prace a zaroven napomaha k jejich udrzeni. Déle to
pfinasi zlepSeni vztaht s riznymi zacastnénymi skupinami, které se oznacuji jako stakeholders.

I kdyz ptinosy diverzity managementu jsou zfejmé, existuji vSak i potencialni negativa spojena
s timto konceptem. Rizeni rozmanité pracovni sily je naro¢n&jsi nez fizeni homogenniho tymu.
Nespravné fizeni diverzity mize zpisobit novy typ stresu nazyvany "stres z diverzity". Tento
stres vznika pfi setkani jedinca z ruznych socialnich a kulturnich prostiedi, kdy jejich odlisné
komunikaéni styly ¢i pracovni nadvyky mohou vést k nejistoté a nespokojenosti. Implementace
diverzity managementu je dlouhodoby proces, spojeny s vy$simi naklady. Heterogenni tymy
mohou byt kratkodobé méné vykonné nez homogenni tymy kvuli rozdilnym perspektivam a
komunikacnim stylim (Mafikova a kol., 2015; Korn Ferry Institute, 2016).

V organizacich a spoleCnostech se casto setkavame s prekazkami, které brani udrzeni
vyvazenosti ve struktufe pracovni sily a tim snizuji moznost jeho rozvoje a produktivity. Mezi
tyto prekazky mohou patfit:

predsudky a predpojatosti vici jedincim pochazejicim z riznych prostiedi;
nedostateCné respektovani a tolerance vuci odliSnostem mezi lidmi;
nedostatek diverzity ve védeckych, technickych a matematickych oborech;
nizka diverzita na vedoucich pozicich;

péce o rozvoj pouze urcitych jedinci;

pfifazovani lidi k urcitym rolim na zakladé stereotypu a piedpojatosti.
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Abychom zmirnili nékteré piekazky diverzity, je nezbytné zaméfit se na profesni rozvoj
zaméstnancu v organizacich. Je dilezité identifikovat vhodné skoleni a rozpoznat individualni
potieby rozvoje vSech zaméstnancii. To zahrnuje vytvoreni individualnich plana rozvoje a
stanoveni konkrétnich ukoll pro rozvoj, stejné jako sledovani ¢asteéné fluktuace nadfizenych
pracovnikd (Brodsky, 2013, s. 23).

2.1.3 Diverzita v Ceské republice

Jednou z dulezitych oblasti feSeni problému diverzity je jeji ukotveni z legislativniho hlediska.
K dosazeni rovnych prilezitosti jsou v souCasné pravni roving vyuzivany také legislativni
prostiedky. Pravni prameny zabyvajici se touto oblasti platné v Ceské republice jsou popsany
niZe.

e Listina zakladni prav a svobod (Ustavni zakon & 2/1993 Sb. ve znéni ustavniho
zakona €. 162/1998 Sb). Listina zakladnich prav a svobod je nedilnou soucasti ustavniho
poiadku Ceské republiky, kterd zddraziuje vztah mezi statem a obanem. Uznava
nezcizitelnost pfirozenych prav kazdého jednotlivce a obcana, bez ohledu na jejich
obcanstvi. Tento ustavni dokument zarucuje princip rovnosti a zakazuje diskriminaci na
zakladé pohlavi, rasy, barvy pleti, jazyka, viry a nadbozenstvi, politického ¢i jiného
smySleni, narodniho nebo socialniho puvodu, pfislusnosti k narodnostni nebo etnické
mens$ing, majetku, rodu nebo jiného postaveni.

e Antidiskriminacni zakon (Zakon ¢. 198/2009 Sb. o rovném zachazeni a o pravnich
prostfedcich ochrany pfed diskriminaci a o zmeéné nékterych zakonu).
Antidiskriminaéni zakon, ktery ma své koteny v Listiné zakladnich prav a svobod,
definuje pojmy jako pfimou a nepfimou diskriminaci a obtézovani. Déle upiesiiuje
pravo na rovné zachazeni v ramci zaméstnani, pfistupu k praci, povolani, podnikani a
samostatné vydélecné ¢innosti. Zakon také stanovuje opatieni k prosazovani pozitivnich
opatfeni a ochranu proti diskriminaci.

e Zakonik prace (Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace). Zakonik prace je navazan na
Antidiskriminaéni zakon a reguluje pracovnépravni vztahy mezi zamé&stnavatelem a
zaméstnancem, které vznikaji pfi vykonu zavislé prace. Tento zdkon stanovi, Ze
zaméstnavatel ma povinnost zarucit rovné podminky a zachazeni pro vSechny
zaméstnance, vCetné€ aspekti pracovnich podminek a dalSich plnéni. Dale upravuje
pravni aspekty vzniku a ukonceni pracovniho poméru, obsah pracovni smlouvy,
pracovni dobu, prestavky, presCasy, mzdy, bezpeCnost a ochranu zdravi pfi praci,
povinnosti zaméstnavatele, povinnosti a prava zamestnance, poskytovani cestovnich
nahrad a dalsi aspekty pracovniho prostiedi.

e Zakon o zaméstnanosti (Zakon ¢. 435/2004 Sb). Zakon o zamé&stnanosti, v souladu s
pravem EU, stanovuje narodni politiku zaméstnanosti, ktera ma za cil dosdhnout plné
zaméstnanosti a chranit pred nezaméstnanosti. Tento zakon definuje proces
monitorovani a hodnoceni situace na trhu prace, vCetné piipravy prognoéz a formulace
programu a opatfeni zaméfenych na podporu zaméstnanosti, zameéstnavani cizincii a
jednotlivell se zdravotnim postizenim. Dale upravuje provadéni aktivni politiky
zameéstnanosti, poskytovani informacnich a poradenskych sluzeb na trhu prace a
poskytovani podpory béhem nezaméstnanosti.

Dal§im klicovym aspektem pfi feseni diverzity v pracovnim prostredi je porozumét a reagovat
na demograficky vyvoj] v Ceské republice, nebot tento vyvoj ma vliv na slozeni

zameéstnaneckého stavu v organizacich. Mezi faktory spojené s pracovni diverzitou, které lze
sledovat a analyzovat, patii v€k, pohlavi, rodinny stav, nabozenstvi, uroven vzdélani a etnicka
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ptislusnost. Tyto faktory mohou nasledné formovat pracovni kulturu a dynamiku tymu, protoze
kazda skupina ma odlisné preference, hodnoty a zptsoby prace.

Podle Ceského statistického ufadu (CSU, 2022) v roce 2022 Ceskou republiku nejvice ovlivnil
vyrazny narust zahrani¢ni imigrace, prevazné z Ukrajiny, v disledku vale¢ného konfliktu. Tato
migracni vina zpusobila narist poctu obyvatel na 10,828 milionu, coz byl nejvyssi pocet od
konce druhé svétové valky. Priliv obyvatel z Ukrajiny, pifevazné zen v produktivnim véku s
détmi, zménil strukturu populace. Poprvé od poloviny 80. let doslo k poklesu podilu seniorni
populace, zatimco procentualni zastoupeni détské populace a populace v produktivnim véku
mimeé vzrostlo. To zpomalilo starnuti obyvatelstva, pficemz prumérny v€k obyvatel se v roce
2022 mirné snizil na 42,6 let.

Nize uvedena data (CSU, 2022) data poskytuji uZite¢ny pohled na demografickou strukturu
populace z hlediska diverzity véku a pohlavi. Lze vidét rozde€leni podle pohlavi a vékovych
skupin. Napftiklad, ve vékové skupin€ 0-14 let je u muzu registrovano 895,898 jedinct a u zen
854,910 jedinct, coz naznacuje uritou rovnovahu v poctu obou pohlavi v této vékové skuping.
Naopak, ve vékové skuping 65+ let je pomér opacny a je zde vidét zietelny vyrazny rozdil, kdyz
pocet zen (1,278,548) vyrazné pievysuje pocet muzt (929,301) a to o vice nez 37,5 % Nicméné
je dulezité vzit v vahu, Ze ¢ast zen v produktivnim véku muze byt na matefské dovolené, coz
muze ovlivnit slozeni pracovni sily a potfebu organizaci piizpusobit své politiky a programy
diverzity v souladu s touto skutecnosti.

Graf 1 Poéet muzii a 7en v Ceské republice

pocCet zen k 31.12.2022
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[ -
15-29 30-44 45-59 60-64

pocet muzl k 31.12.2022

1161486 1197228
895898
292107
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat z CSU

Ceska republika, stejné jako mnoho dalich evropskych zemi, &eli dlouhodobému trendu
demografického starnuti obyvatelstva. V roce 2022 tvotily osoby ve véku 0-14 let 16,2 %
populace, vékova skupina 15-64 let pak 63,4 % a lidé ve véku 65 let a vice predstavovali 20,4
%. Ocekava se, ze demografické starnuti bude ovliviiovat predev§im horni vékové skupiny
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populace, coz bude ve vysledku znamenat nartist osob ve vys$§im véku a soucasné snizeni podilu
produktivni populace (Eurydice 2023).

Na zakladé analyzy zaméstnanci, kterou v roce 2023 vydala Asociace malych a stiednich
podniki a zivnostniki 2023 je zfejmé, ze mezi zaméstnanci prevazuje skupina se
sttedoskolskym vzdélanim s maturitou, kterych bylo na trhu prace 1 606 000. Tésné za touto
skupinou nasleduji zaméstnanci se stfedoSkolskym vzdélanim bez maturity, zahrnujici
prevazné absolventy stfednich odbornych kol a ucilist, s poctem 1 376 000. Vysokoskolské
vzdélani mélo podle téchto dat v roce 2023 1 189 000 zaméstnancli. Zatimco nejmensi
zastoupeni maji zameéstnanci se zakladnim vzdelanim. Tato struktura vzdélani je podobna i
mezi osobami pracujicimi na vlastni ucet, zejména mezi osobami samostatné vydélecné
¢innymi. Vzhledem k nardstu populace v mladsich generacich Z a Alfa je v budoucnu tieba
oCekavat vyrazny rast poctu lidi s vysokoskolskym vzdélanim. Naopak, pocet osob se
zakladnim vzd&lanim bude i nadale klesat (Amsp CR, 2023).

Graf 2 Struktura obyvatelstva dle dosazen¢ho vzdélani v roce 2023

21% [

32%
34%

Zakladni SS bez maturity SS s maturitou Vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat z CSU

Dalsim dulezitym faktorem diverzity jsou etnické a nabozenské rozdily. Tyto aspekty mohou
byt vzajemné propojeny, zejména v kontextu migraénich tokt a globalizace. Kazdé nabozenstvi
piinasi specifické hodnoty a zvyklosti, které je dulezité brat v ivahu. Organizace by mély byt
schopny se na tyto aspekty pfipravit a reagovat na n¢.

Podle scitani obyvatelstva v roce 2021 (S¢itani, 2021) predstavovali cizinci 4,7 % celkové
populace Zijici na uzemi Ceské republiky. Nejvyssi zastoupeni mezi cizinci méli ob&ané
Ukrajiny (1,4 %), Slovenska (0,9 %) a Vietnamu (0,5 %). Cizinci s obCanstvim nekteré ze zemi
Evropské unie tvotili 1,5 % populace, zatimco cizinci mimo EU tvofili celkem 3,2 %. V
disledku konfliktu na Ukrajiné a udélovani docasné ochrany uprchlikim z Ukrajiny pocet
cizinct v roce 2023 vzrostl. Predb&zna data Ceského statistického ufadu ukazuji, ze k 31.
bieznu 2023 bylo v Ceské republice registrovano 1 010 692 osob s cizim statnim ob&anstvim,
z nichz vice nez polovinu tvorili Ukrajinci (527 268).

Stat se zasadné zdrzuje zaujimani stanoviska k nabozenskym otazkam a zachovava konfesni
neutralitu, coz znamend, ze nema oficialni nabozenstvi. Listina zakladnich prav a svobod
garantuje svobodu vyznani, coz znamena, ze kazdy mé pravo vyznavat svou viru nebo
naboZenstvi. Religiozita obyvatelstva v Ceské republice je historicky nizka a tento trend
pokracuje. Podle posledniho scitani obyvatelstva v roce 2021 (Scitani, 2021) se pouze 18,7 %
respondentq, z té€ch ktefi odpovedéli na otazku o nabozenské vife, oznacilo za véfici a pfiznalo
se k urcité cirkvi nebo nabozenské spolecnosti. Vétsina respondenti (68,3 %) nevyjadiila
zadnou nabozenskou viru. Mensina (9 %) se pak oznacila za véfici, ale nehlasi se k zadné
konkrétni cirkvi nebo nabozenské spole¢nosti. Moznost nevyplnit tuto otazku vyuzilo 30,1 %
respondentt, coz je nizsi podil nez pii predchozim sc¢itani v roce 2011 (44,7 %).
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2.2 Generace a jeji specifika

Pro dosazeni diverzity v pracovnim prostiedi je nezbytné brat v uvahu rozdily mezi generacemi.
Kazda generace piinasi do kolektivu sva specifika, kterd obohacuji pracovni prostredi svou
jedinecnosti. Elementarnim a zaroven kliCovym prvkem této jedinecnosti je vek, ktery piinasi
bohatstvi zivotnich zkuSenosti a formuje osobnost kazdého jednotlivce. Soucasné existuji
charakteristiky, které jsou pro vSechny generace podobné, jako jsou rizné hodnoty, pfistupy k
praci a zivotu, schopnost zvladat stresové situace a adaptovat se na zmény. Porozuméni témto
rozdilim je kliCové pro efektivni vyuziti pfinosi kazdé generace a podporu harmonické
spoluprace v pracovnim tymu v celém pracovnim prostiedi.

Generacni diverzita na pracovisti je vyznamnym znakem soucasné spolecnosti, ktera se od 40.
let minulého stoleti az do dnes$ni doby rozdé€luje do nékolika generaci podle sociologickych a
demografickych prizkumu. Tato rozdéleni se obvykle oznacuji jako tradicionalisté, generace
populacni exploze, generace X, Y, Z a generace Alfa (HAYS, 2018).

Zatimco existuje shoda v obecném clenéni generaci, rizni sociologové a autofi odborné
literatury mohou mirn€ odliSovat svij pohled na tyto kategorie. AvSak odchylky v datovani
jednotlivych generaci mezi ¢eskymi a zahrani¢nimi sociology nejsou pro tyto ucely zasadni.
Mnohem zasadnéjsi fakt je, ze rozdéleni populace do riznych generaci je spojeno s unikatnimi
vlastnostmi, hodnotami a chovanim, které jsou formovany politickymi, socialnimi a kulturnimi
udalostmi dané doby v daném regionu. Toto je dalezité zdiraznit, nebot kazda generace piinasi
svyj vlastni kulturni kontext a specifika, ktera ovliviiuji dynamiku pracovniho prostiedi.

Podle Daska a Suchance (2018) nelze generaci pouze definovat asem narozeni, ale také jako
prusecik raznych socialnich charakteristik, vCetn€ Zivotniho cyklu, prostorového usporadani a
historického kontextu. Jednotlivci narozeni ve stejném casovém obdobi sdileji podobné zivotni
zkuSenosti, prozivaji stejné historické udalosti, coz formuje jejich reakce na problémy své doby.
Mannheimova myslenka, ze jednotlivé generace mohou stejné interpretovat udalosti, podporuje
tento pohled. V akademickych i manazerskych kruzich se rozliSuji generace s ohledem na jejich
rozdily a dopady, na pracovni zivot a jsou déleny nasledovné: tradicionalové, baby boomers,
generace X, generace Y, generace Z (Dasek a Suchanec, 2018, s. 3). Je tedy kli¢ové porozumét
témto rozdilim a prizpusobit manazerské strategie tak, aby efektivné zvladaly tymovou
dynamiku a organizacni kulturu v kontextu riznych generaci.

Tabulka 3 Rozd¢leni generaci podle véku narozeni

Generace Rok narozeni
Baby boomers 1946 - 1964
Generace X 1965 - 1980
Generace Y (milenialové) 1981 - 1994
Generace Z 1995 -2014
Generace Alfa 2015 -2021

Zdroj: MarketingPPC (2024)

2.2.1 Baby boomers

Generace Baby Boomers, jejichz formovani zacalo po druhé svétové valce, je charakterizovana
silnou pracovni moralkou a touhou po finan¢nim zabezpeceni. Tato generace vyrostla v obdobi
ekonomické prosperity a relativniho bezpeci, coz ovlivnilo jeji pfistup k praci a zivotu jako
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celku (Horvatova, 2016, s. 135). V obdobi povalecného ekonomického ristu a technologického
pokroku v zapadnich zemich byla generace Baby Boomers vystavena riznym politickym a
ekonomickym zmeénam, které formovaly hodnoty a postoj jejich zastupcua k praci (McCrindle,
2014, s. 27). V Ceském kontextu byla generace Baby Boomers vyrazné ovlivnéna udalostmi,
jako byl konec druhé svétové valky a nastup komunistického rezimu. Tyto lokalni historické
okamziky formovaly nejen politické a ekonomické prostiedi, ale také postoje a chovani této
generace (Bejtovsky, 2016, s. 106).

Zastupci této generace jsou Casto popisovani jako svédomiti, pracoviti a ob&tavi. Jejich pracovni
navyk je silné zakofenény v presvédceni, ze tvrda prace a nasazeni jsou cestou k uspéchu a
osobnimu uspokojeni. Tato generace prozila béhem své kariéry mnoho politickych a
ekonomickych zmén, coz jejim pfislusnikim pfineslo bohaté zkusenosti a perspektivu.
ZkuSenost je tak jednim z klicovych aspektu, které charakterizuji generaci Baby Boomers
(Kutlk, 2018, s. 87).

Dulezita je také jejich oddanost k praci a presvédCeni o jeji dilezitosti pro dosazeni osobnich
cila vedouci k vyssi loajalité viici zaméstnavateli a nizsi fluktuaci zaméstnanct. Zaroveri jsou
Baby Boomers znami svou touhou po financnim zabezpeceni a ocenéni za svou praci. Pro tuto
generaci je dulezita nejen finan¢ni odmeéna, ale také uznani a prestiz spojena s jejich pracovnim
uspéchem (Berkup 2014). Svym pracovnim nasazenim a soutézivosti, spojenou se snahou
udrzet si vedouci pozici, jsou Baby Boomers nékdy oznaCovani za "generaci workoholikd".
Tato skupina pracovnik ma tendenci obétovat sviij volny Cas praci a Casto se potyka s obtiznou
rovnovahou mezi pracovnim a osobnim zivotem (Kutlak, 2018, s. 88).

I pfes svou pracovni horlivost a oddanost firmé preferuji Baby Boomers tradi¢ni formy
komunikace a jsou méné technologicky zdatni nez mladsi generace. Tato skuteCnost mize mit
vliv na jejich postaveni na trhu prace, zejména v dobé, kdy se technologie stavaji stale
dilezitejsi soucasti pracovniho zivota (Kutlak, 2018, s. 88).

Prestoze Clenové generace Baby Boomers dosahli pokrocilého veéku, neni mozné piehlizet jejich
vyznamnou pritomnost na trhu prace. Je nezbytné, aby organizace vénovaly pozornost této
generaci, spolupracovaly s ni a vyuzivaly jejich bohatych zkuSenosti. Tento piistup je klicovy,
nebot’ postupné ustupuje z trhu prace, a je tieba predat jejich cenné know-how a zkuSenosti
mladsi generaci.

Graf 3 Pocet pracujicich v NH a jejich struktura podle vékovych skupin (v tis.)

15 az 24 let 25az29 let 30 az 44 let 45 az 59 let 60 a vice let

3. Ctvrtleti 2022 3. Ctvrtleti 2023

Zdroj: CSU, VSPS
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2.2.2 Generace X

Generace X, na rozdil od predeslé generace, byla béhem svého dospivani svédkem mnoha
negativnich historickych i sociologickych udalosti. Behem tohoto obdobi se zastupci generace
X museli vyrovnat s udalostmi jako napriklad valka v Perském zalivu, narast kriminality,

studené valky a pad komunismu (Hays, 2017).

V kontextu byvalého Ceskoslovenska se asto hovoii o tzv. Husakovych détech (Bejtkovsky,
2016). Je vsak potieba podtrhnout, ze Ceskoslovensky baby boom nastal v 70. letech, coz
zt&zuje presné rozlifeni mezi baby boomers a Generaci X (Dasek a Suchanec, 2018). Mezi
vyznamné historické udalosti této generace patti udalosti jako Prazské jaro (1968), obdobi
normalizace (mezi lety 1969 a 1985), udalosti spojené s Chartou 77 (1977) a hnutim Solidarita
(1980) (Bejtkovsky, 2016).

Jedinci této generace jsou nejen v disledku té€chto udalosti popisovani jako nezavisli, dimyslni
a majici silnou pracovni moralku, ale sou¢asné mohou vykazovat rysy skepticismu a cynismu
az letargie (Bbrand, 2017) Tato generace byva také nazyvana "prechodovou" generaci, jelikoz
spojuje starsi generaci Baby Boomers, ktera je vice loajalni k tradicim a generaci Milenialu, jez
je vice spojovana s novymi technologiemi a inovacemi. Generace X v tomto ohledu tedy chape
a prejima postoje generace Baby boomers k vysoké pracovni moralce a soustfedénosti. Na
strané druhé vSak chape a rozumim postojim a hodnotam generace Y (McCrindle, 2014).
Zastupci generace X jsou pragmaticti a mén¢ idealistiCti nez nasledujici generace, coz snizuje
jejich touhu zménit svét. Jejich détstvi bylo zasazeno do socialistického prostredi a béhem jejich
dospivani panovala ekonomicka krize , coz je vedlo k opatrnosti a tendenci Setfit na ptipadné
horsi Casy. Zastupci Generace X jsou obvykle konzervativni, maji radi osvédcené véci a mohou
Casto propadat nostalgii (Bbrands, 2017).

Nicméné, stejné€ jako generace predchozi, 1 ¢lenové Generace X véii, ze tvrda prace vede k
uspéchu. Vyrustali v dobé s témér nulovou nezaméstnanosti. S obtiznosti hledani si zameéstnani
a fenoménem nezameéstnanosti se setkali az v dospivani a pii vstupu na trh prace. Diky velkému
poctu prislusnika této generace jsou zvykli na silnou konkurenci jak ve Skole, tak i v pracovnim
prostfedi. Nemaji radi stereotypni a naro¢né pracovni prostiedi, a proto preferuji zameéstnani,
ktera podporuji jejich osobni rozvoj a moznost uceni se. Z tohoto divodu se nektefi rozhodli
pro zalozeni vlastniho podnikani, jez bylo podpofeno zejména ekonomickymi zménami na
zacatku 90. let. (Kutlak, 2018, s. 88).

Motto Generace Baby Boomers, které znélo ,,zit pro praci, se v prub€hu ¢asu pro Generaci X
zménilo na ,pracovat pro zivot™. Tito lidé mohou byt oznaCovani jako lidé pohodlni viéi
zménam a diverzité. Jejich loajalita vii¢i organizaci jiz neni tak vysoka, a proto Casto hledaji
lepsi pracovni prilezitosti, s vy$§im platem a lepsimi benefity. Maji skepticky postoj vici
autorité a vyzaduji okamzitou a prubéznou zpétnou vazbu. Lidé Generace X také kladou velky
diraz na rozvoj své kariéry a zaroven vyvazeni mezi pracovnim a soukromym zivotem, coz
muze byt ovlivnéno jejich détstvim bez rodicovského dozoru. Osobni hodnoty a cile jsou pro
né dualezit€jsi nez pracovni cile. Tato generace, si mnohem vice ceni své svobody a kreativity.
Proto je nejefektivnéjsim a motivujicim pfistupem k praci poskytnout jim zadani a stanoveny
vysledek s menSimi podrobnostmi a nechat je, aby si zachovali svobodu pfi planovani a
realizaci ukolu. Zarover tato generace vyzaduje okamzitou zpétnou vazbu za odvedenou praci
s moznosti kladeni dotazii své autorité. Preferuji komunikaci pomoci e-mailu pred verbalni
komunikaci. Z technologii nej¢astéji vyuzivaji mobilni telefony jak pfi praci, tak ve svém
osobnim zivoté (Macky a kol., 2008), (Berkup, 2014).

V dnes$ni dobé ma témér kazdy Clen Generace X pfistup k internetu, ktery jim slouzi ke
komunikaci a zabavé. AvSak mnoho z nich ma omezené dovednosti v oblasti informacnich a
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komunikac¢nich technologii, coz je Castym problémem této generace nejen na trhu prace. Z
tohoto divodu se musi sami naucit ziskat potfebné znalosti a dovednosti v této oblasti. To
znamena, ze pocita¢ a mobilni telefon jsou sice nezbytnou soucasti jejich pracovniho zivota,
potencial téchto technologii vSak nemusi plné vyuzivat (Kutlak, 2018, s. 89).

Vétsina Clent Generace X, s vyjimkou téch, ktefi jsou zdravotné€ nezpusobili, tvoii dulezitou
soucast aktivniho pracovniho obyvatelstva, které operuje na globalnim pracovnim trhu
(Gardiner a Grace, 2015, s. 330).

2.2.3 GeneraceY

Generace Y, znama také jako Millenials, Generation Next, the Next Generation, Echo Boomers,
iGeneration, Generation Me nebo Next Great Generation, se narodila v obdobi mezi lety 1982
a 1995 (Horvatkova et al., 2016, s. 143).

Clenové Generace Y se narodili do rodin, kde rodie stravili vé&t§inu svého Zivota v éfe
socialismu. Avsak jednotlivei Generace Y vstoupili do svéta v obdobi, kdy byl klid a mir
relativné béznym jevem. Tato generace byla od svého utlého détstvi presvédCena a
vychovavana tak, ze maji moznost dosdhnout vSeho, co si preji. Mezi kliCové historické
udalosti, které formovaly jejich chovani, byla valka v Jugoslavii a udalosti spojené s 11. zatim
2001 v USA (Horvatkova et al., 2016, s. 143).

Dospivani Generace Y se odehravalo v éfe volného trzniho hospodafstvi, coz s sebou pfineslo
zvySovani zivotni trovné a spotfeby, velké moznosti kariérniho ristu, snadné cestovani a
vzajemny kontakt riznych kultur. Generace Y je také znama svym propojenim s virtualnim
svétem, internetem a novymi technologiemi, coz umoziuje multitasking a rychlé tempo zivota
(Stanczyk, Pieczka, 2016).

V ramci naSeho Gzemi byla Generace Y vyrazné ovlivnéna Sametovou revoluci, naslednym
osamostatnénim a vznikem Ceské republiky, a také rychlym rozvojem technologii (Bejtovsky,
2016, s. 107).

Vliv rodi¢t na Generaci Y je znacny, protoze Casto projevuji nadmeérnou péci a touhu chranit
své déti. Toto se projevuje nejen v osobnim zivot€, ale 1 v profesni sféfe, coz ma zasadni dopad
na chovani a rozhodovani této generace (Kutlak, 2018, s. 90).

Z pohledu Generace X mohou jedinci Generace Y pusobit arogantn€, rozmazlen€,
nezodpovédné a leniveé. Maji tendenci hodnotit penize jako prostiedek k uzivani zivota, pfi¢emz
neuznavaji, Ze jejich zivot neni zcela bez nakladi. Jsou nadSeni z modernich technologii,
biopotravin a ekologicky Setrnych materialt (Marketing PPC, 2024).

Generace Y se od predeslych generaci zietelné odliSuje ve vnimani prace a zivota obecn¢.
Zatimco finan¢ni odména stale hraje klicovou roli pfi motivaci k praci, ¢lenové této generace ji
vnimaji spiSe jako prostfedek k dosazeni osobnich cild a uspokojeni svych prani a tuzeb. V
jejich hodnotovém zebficku vynika diraz na volny cCas, pratelstvi a zazitky, coz odrazi jejich
touhu po vyvazeném zivoté mezi pracovnimi a osobnimi aktivitami. Pro dosazeni této
rovnovahy vyzaduji flexibilni pracovni podminky a moderni komunikacéni prosttedky, které jim
umozni efektivné kombinovat praci a volny cas (Kutlak, 2018, s. 90).

Charakteristickymi rysy Generace Y jsou touha po svobodé, ambicidéznost a hledani pracovnich
vyzev. Ve svém pracovnim zivoté upiednostiuji ukoly, které je zaujmou. V pracovnich
kolektivech kladou diiraz na vytvareni pratelskych vazeb spise nez pouhé profesionalni vztahy.
Tato generace dava velky diraz na svij osobni zivot a vénuje velkou pozornost partnerskym
vztahtim a rodinnym vazbam (Horvatkova a kol., 2016, s. 143).
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V pracovnim prostredi hledaji clenové Generace Y flexibilitu a moznost pracovni doby, ktera
jim umozni vyvazit praci s jejich zaymy mimo zaméstnani, kterych maji vétSinou velké
mnozstvi. Jsou efektivnimi pracovniky, ktefi pfinaSeji nové napady a inovace do svych
pracovnich tymt (Horvatkova a kol., 2016, s. 144).

Generace Y se vyznacuje velkou touhou po Stésti v praci, avSak v ramci této generace lze
identifikovat dvé rozdilné skupiny pracovnikii. Jedna skupina, nazyvana "vyznavaci digitalni
svobody", nepriklada velky vyznam pracovnimu prostiedi a preferuje flexibilitu pracovniho
mista. Tvrdi, Ze jsou schopni byt produktivni bez ohledu na to, zda pracuji doma, v kancelari
nebo jinde. Naopak druha skupina, nazyvana "tradi¢ni pracovnici v kancelatich", upfednostiiuje
byt v praci spolu s ostatnimi, coz podle nich pfispiva k jejich dalSimu profesnimu a osobnimu
rozvoji (Davaney, 2015).

Mezi pozitivnimi strankami této generace prevlada vysoka mira flexibility, ochota k uceni se
novych dovednosti, jazyki a otevienost k cestovani, coz umoziuje jedincim snadnou adaptaci
1 v neznamych prostfedich. Jednim z hlavnich konkurenénich vyhod v porovnani s
predchéazejicimi generacemi je jejich Sirokd znalost informacnich a komunikacnich technologii
Na druhou stranu mohou byt povazovani za jedince, ktefi jsou netrpélivi, impulzivni a maji
tendenci kratkodobého planovani. Zameéstnanci Generace Y preferuji spiSe vedeni formou
mentoringu a kouCovani nez autoritativni fizeni. V ptipadé jejich nespokojenosti s praci nebo
stylem vedeni, nevahaji hledat nové zaméstnani, jelikoz diky podpote ze strany svych rodic¢t
nemaji obavy z nezameéstnanosti (Kutlak, 2018, s. 90).

Clenové generace Y jsou Gasto motivovani vlastnimi ambicemi a sebevédomim, coZ je
podtrzeno tim, ze v Ceské republice tvori dosud nejvzdelanéjsi generaci. Kazdy tfeti jedinec z
této generace ma vysokoskolsky diplom (Forbes, 2017).

Pro Generace Y jsou obzvlasté motivujici kariémi pfilezitosti, mezi které patii mentoring,
individualni profesni rozvoj, Skoleni a zejména také povySeni. Oproti pfedchozim generacim
pro neni pro zastupce této generace zmeéna problém a berou ji jako soucast svého rozvoje.
Zaroven jsou ochotni pfijmout vys§i odpovédnost a pracovni zavazky za vhodné financni
ohodnoceni. Jsou vnimani jako generace, kterda mé rada dynamiku, asté zmeény a stabilita pro
né jiz neni tolik klicova, coz jim umoziuje ziskavat rliznorodé zkuSenosti. Nicméné s
postupujicim vékem lze oCekavat, ze se hodnoty a preference Generace Y budou pfiblizovat
Generaci X. (Dasek a Suchanek, 2018).

Podobné jako piislusnici Baby boomers jsou organizovani a plni optimismu, na druhou stranu
vSak vénuji vetsi pozornost zodpoveédnosti a ucasti ve spoleCenskych aktivitaich. Zaméstnanci
Generace Y o€ekavaji konstruktivni zpétnou vazbu od svych nadfizenych a hodnoceni jejich
vykonu by mélo byt individualni a zamétfené na dosazeni cild. Preferuji manazery, ktefi je
podporuji a rozvijeji, avSak neuznavaji autoritarsky styl vedeni. Jsou schopni efektivné fesit
vice ukolt soucasné a maji dobrou schopnost analyzovat informace a hledat feSeni problému.
Dulezité pro né je, aby pracovni prostiedi bylo pfijemné, a pokud firma nenapliiuje jejich
o¢ekavani, jsou ochotni zménit zameéstnavatele. Diky globalizaci a otevienym hranicim je pro
pfislusniky generace Y bézné pracovat v multikulturnim prostfedi. S rostoucim poctem
zahrani¢nich zkuSenosti a setkavanim se s riznymi kulturami, pro né postupné jazykové a
etnické rozdily ztraceji na vyznamu. (Berkup, 2014).

Navzdory klidnému a stabilnimu historickému pozadi byli ¢lenové Generace Y svédky obdobi
velkych zmén, v&etné padu Zelezné opony, rozsifeni internetu a teti primyslové revoluce. Tyto
udalosti vyrazné ovlivnily jejich flexibilitu a pfizptasobivost. Milenialové projevuji zajem o
politiku a podporuji spiSe plochou organizacni strukturu spolecnosti nez hierarchickou. Jsou
prvni generaci, kterou poznamenal vliv globalizace, diky které je cely svét propojeny
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internetem. Penize pro né maji odlisSny vyznam nez pro pfedchozi generace. (Van den Berg,
2020).

Podle McCrindle (2014, s. 72) maji pfislusnici generaci Y a Z podobné moralni obavy, které
zahrnuji klimatické zmény, legalizaci svateb osob stejného pohlavi, uprchlické krize a eticka
dilemata spojena s novymi technologiemi, jako je ilegalni stahovani hudby a filmu a otazky
tykajici se cenzury.

Podle Kutlaka (2018) je jednim z hlavnich pfinosti oproti predchozim generacim schopnost
pracovat s informacnimi a komunika¢nimi technologiemi. Tito jedinci v podstaté vyruastali s
modernimi technologiemi, které se staly nedilnou soucasti jejich kazdodenniho zivota. Diky
internetu, socialnim sitim a riznym aplikacim sdileji své zazitky a zkuSenosti s ostatnimi. Pro
mnohé z nich je online socializace nedilnou soucasti jejich zivota, protoze technologie povazu;ji
za zéasadni aspekt své osobnosti (Kutlak, 2018, s. 90).

2.2.4 GeneraceZ

Ptislusnici Generace Z se narodili mezi lety 1996 az 2010, coz znamena, ze od utlého véku byli
obklopeni digitalnimi technologiemi a sociadlnimi sitémi. Na prvni pohled se zda, ze se
Generace Z prilis nelisi od Generace Y. Nicméng, pfi porovnani s Generaci X, tedy Casto rodici
tzv. ,,Zetkaiu“, jsou patrné vyznamné rozdily. Tyto generace vyrustaly v odlisnych dobach, coz
ovlivnilo jejich vnimani svéta (Horvatkova, 2016, s. 151). Generace Z se narodila do svéta, kde
realny a virtualni svét maji stejnou vahu. Jsou prvni generaci, ktera nezna svét bez internetu,
coz muze byt divodem pro starSi generace, kritizovat jejich navyky, jako je trvalé ponofeni do
online prostoru. AvSak tato zavislost na technologiich ma 1 své vyhody, naptiklad zlepsené
dovednosti v praci s informacemi a v adaptaci na nové technologie (Talk to Amy, 2022).

Pro Generaci Z je kazdodennim svétem oblast socialnich médii, vizualnich obsaht a neustalého
2
pfisunu novych informaci. B€hem svého Zivota se setkali s riznymi vyzvami, jako jsou financni
krize, pandemie a dokonce valka. Tato meénici se prostfedi mozna prispéla k tomu, ze jsou
2 2
,,Zetkafi“ spiSe individualisticti. Neprojevuji velkou loajalitu vici statnim institucim a tradicim,
protoze vnimayji, ze tyto hodnoty ztraceji na relevanci (Horvatova 2016, s. 151).

Je dilezité brat v uvahu, ze Generace Z se ocitla v obdobi pandemie Covid-19 pravé v dobg,
kdy méla prozivat intenzivni socialni interakce a zkoumat vztahy a intimni sféru. Omezeni kvuli
pandemii jim tuto moznost vzala a vrhla je zpét do online prostiedi, kde mohli sledovat skutecny
svét jenom z dalky. Proto neni divu, ze Generace Z proziva celou situaci s Covidem velmi tézce
a ma pocit, ze jim byly vzaty dvé klicova 1éta. Vymenou za uvolnéni opatfeni se jim svét nyni
,,odménil“ valkou, coz pro generaci, ktera vyrustala ve svobodném a mirumilovném prostiedi,
predstavuje znacny Sok. Pravé diky tomuto turbulentnimu obdobi, které Generaci Z postihlo v
jejim vyvoji, vykazuji tito jedinci vyssi uroven neurotismu a sklonu k depresim uz od nizsiho
veku, coz muze byt disledkem vnimani svéta jako ohrozujiciho mista (Talk to Amy, 2022).

Vyvoj rodinného konceptu pro Generaci Z se vyrazné li§i od pfedchozich generaci. Dochézi k
posunuti primérného véku prvorodi¢ek na vyssi hodnotu. Tento trend ma vliv na zpasob
vychovy a nasledné i na charakteristiku jedinct patficich do této generace. RodiCe se zamértuji
na podporu individualismu u svych déti a neustale se snazi zajistit jim potfebné materialni
zazemi (Kutlak 2018, s.91).

Generace Z je silné motivovana finan¢ni stabilitou, jelikoz se citi nejista a nedavériva k
okolnimu svétu vzhledem k nedavnym udalostem a negativnim vyhlidkam do budoucna. Tato
generace je velmi angazovand v otazkach zivotniho prostfedi, socialnich problémech a
dusevniho zdravi. Jeji zastupci se neboji sviij nazor na véci, které jim nedavaji smysl , a aktivné
se zapojuji do verejné diskuse (Bbrands, 2023).
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I pojeti vzdélavani se u této generace vyrazné li§i, pficemz Generace Z je povazovana za
nejformalnéji vzdélanou generaci na svété. Tito jedinci zacinaji se Skolni dochazkou jiz v raném
véku a ukoncuji své studium pozdéji nez predchozi generace. Dale Castéji navstévuji rizné
doplitkové vzdélavaci seminafe. Data ze studie McCrindle (2014) ukazuji, ze kazdy druhy
pfislusnik Generace Z mé vysokoskolské vzdélani, coz je vyssi Cislo nez u Generace X a Y. Pro
tuto generaci je charakteristické ustupovani od pasivniho uceni textd nazpamét, k aktivnimu
vyhledavani a tfidéni informaci, pfi¢emz internet se stava hlavnim zdrojem informaci. Tento
trend predstavuje vyzvu pro Skolstvi, které se musi pfizpisobit novym potfebam a moznostem
Generace Z (McCrindle, 2014, s. 2).

Praveé diky tolikrat zmifiovanému trvalému pfistupu k internetu od raného véku méa Generace Z
snadny pfistup k obrovskému mnozstvi informaci. To zpasobuje, Ze jsou zvykli na rychlost a
netrpélivost, protoze ofekéavaji okamzitou dostupnost zbozi, sluzeb a informaci. Nekladou
velky diraz na vlastenectvi nebo tradi¢ni hodnoty (Horvatova, 2016, s. 151). Diky snadné
dostupnosti informaci jsou ¢lenové této generace také nadmiru kreativni a inovativni, protoze
se mohou zaméfit pfedev§sim na samotnou tvorbu misto hledani potfebnych dat. Vyuzivani
socialnich médii je pro né béznou soucasti zivota. Dalsi charakteristikou je schopnost
multitaskingu, ktery ma ale i své negativni dopady, protoze Casto preferuji rychlost pred
kvalitou vysledku. Tato generace ma také tendenci davat vétsi diraz na intelektualni inteligenci
(IQ), nez na emocni inteligenci (EQ), coz muze ovlivnit firemni spolupraci a networking
(Kutlak 2018, s. 91).

Generace Z uptednostiiuje neformalni komunikacni prostiedi a nedrzi se tradi¢nich hierarchii
v pracovnim zivoté. OcCekavaji na svlj vykon Casté zpétné vazby od svych nadfizenych a
preferuji prostiedi, které kombinuje praci s moznosti zabavy a relaxace. Casto pracuji na
Castecny uvazek nebo z domova a ocenuji benefity jako kratkodobé placené volno na zotaveni
se. Jejich hlavnimi motivatory jsou kariérni postup, osobni rozvoj a vzdélavani, piiCemz
financni odmeéna je vnimana spise jako prostfedek k plnéni osobnich potieb, nez jako hlavni
motivace k praci (Kutlak 2018, s. 91).

U této generace muzeme zaroven pozorovat vzrastajici zajem o osobnostni rust a
sebevzdélavani, avSak souCasné se zde muze projevovat zranitelnost a stydlivost, ktera je
nasledné v pracovnim prostiedi brana jako velka vyzva, zejména pro poskytovani zpétné vazby,
kterou Clenové této generace ne vzdy umi pfijimat. Nicméné, generace Z ma 1 dalsi pozitivni
stranky, jejimz jsou schopnost 1épe reagovat na kratkodoby stres, kreativita a otevienost vici
novym informacim a technologiim (Talk to Amy, 2022).

Generace Z tedy ptredstavuje novou a vyznamnou skupinu na pracovnim trhu, coz vyvolava
zivé diskuse a obcCas 1 urcité vyhrady mezi personalisty. Jejich ucast na trhu prace je stale
vyrazngjsi, a proto neni mozné ji ignorovat, zejména v dobé, kdy se ukazuje, ze "staré zpisoby
uz neplati". Pro uspesnou spolupraci s Generaci Z je kliCové brat v ivahu jeji specifické poteby
a preference, vCetné Castého poskytovani zpétné vazby, podpory osobniho ristu a vytvareni
pfiznivého pracovniho prostiedi. Timto zplsobem lze vyuzit synergii mezi zkuSenostmi
star§ich generaci a inovativnimi myslenkami Generace Z (Talk to Amy, 2022).

2.2.5 Generace Alfa

Generace Alfa momentalné nezaujima aktivni pozici na pracovnim trhu, a proto se na n¢ tato
diplomova prace pfilis detailné¢ nezameéfuje. Nicméné dulezité je alesponi strucné€ nastinit
zakladni charakteristiky této generace, nebot’ je zjevné, Ze v prub&hu nékolika let bude tvorfit
znacnou Cast pracovni sily a je tfeba se na vyzvy s tim spojené zacit pripravovat.
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Tato generace, jako prvni apln€ narozena v 21. stoleti, vychazi z rodicu, ktefi patii vétsSinou do
generace Mileniald, a ti jsou Casto povazovani za uvédomelejsi a citlivéjsi rodie ve srovnani s
rodici Generace Z. V zahranic¢ni literatufe jsou tzv. ,, Alfy* oznaovany také jako ,,Screenagers™
nebo ,,Generation Glass“, coz odkazuje na fakt, ze sklo, jako novy medialni format, nahradilo
papir jako hlavni médium pro sdileni obsahu. Tento novy format je vizualni, interaktivni,
propojeny a pienosny (McCrindle, 2021).

Podle McCrindla, ktery je jednim z hlavnich propagatorti pojmenovani Generace Alfa, se prvni
zastupci této generace narodili v roce 2010, kdy byl uveden na trh prvni tablet (iPad), spusténa
platforma Instagram a slovem roku se stalo ,,aplikace”. Ocekava se, ze posledni pfislusnici této
generace se narodi v roce 2024. S nastupem Generace Alfa dochéazi i k proméné socialnich
vztahd. Zatimco predchozi generace hledaji zivotni rady a kulturni inspiraci u rodiny a pratel,
tito mladi 1idé se stale vice spoléhaji na online komunity s podobnymi zajmy, jako jsou
Ctenafstvi, sport nebo hry (McCrindle, 2021).

Charakteristiky generace Alfa jsou stale ve vyvoji, a proto je obtizné je definitivné popsat.
Nicmén¢ na zakladé dostupnych informaci a pozorovani lze identifikovat nékteré potencialni
rysy této mladé generace, které budou v budoucnu ménit pracovni trh (Orange Academy, 2023):

e technologicka zrucnost: Generace Alfa vyrusta v dobé&, kdy jsou technologie béznou
soucasti kazdodenniho zivota. Od utlého veéku jsou obeznamena s chytrymi telefony a
digitalnimi zafizenimi, coz jejim zastupcim umoziuje rychle a intuitivné ovladat
moderni technologie a vyuzivat je k vlastnimu prospéchu;

e podnikavost a nezavislost: Zda se, ze “Alfy“ sklony k podnikavosti a nezavislosti.
Maji tendenci byt inovativni a kreativni, a casto si sami vytyCuji své cesty v Zivote,
preferujice volnost a individualni rozhodovani;

e diverzita: Generace Alfa je pravdépodobné nejrozmanitéjsi generaci dosud, a to nejen
z hlediska rasové a etnické rozmanitosti, ale i ohledné rodinnych struktur a genderovych
identit;

e vizualni orientace: Od utlého véku je generace Alfa vystavena vizualnim médiim a
online obsahu. Tento vizualni pfistup k uCeni a porozumeéni svétu ji pomaha rozvijet
predstavivost a kreativitu, a proto jsou , Alfy* vice naklonény vizudlnim formam
komunikace a prezentace informaci.

Je dulezité si uvédomit, Zze charakteristiky generace Alfa se stale mohou ménit a vyvijet v
prub&hu Casu. Je proto nutné provadét dalsi vyzkum a pozorovani, abychom Iépe porozuméli
této nové a vzdélané generaci.

2.2.6 Generacni rozdily v kontextu trhu prace

Porozuméni klicovym rozdilim v osobnich preferencich jednotlivych generaci je klicové pro
udrzeni vysoce vykonné a spokojené pracovni sily. Firmy se musi zabyvat touto problematikou,
zejména v kontextu rozsahlych demografickych zmeén, kterym vétSina zaméstnavatel Celi.
Starnuti populace ma vyznamny dopad na pfistupy k praci, coz zahrnuje zmény v oblasti
naboru, udrzeni, vzdélavani a fizeni nové vstupujicich generaci na trh prace. S nartstajicim
starnutim populace se objevuje tzv. "boj o talenty", ktery ma globalni dopady. Nové generace,
zejména Generace Y a Z, jsou méné pocetné, nez generace piedchazejici. To vede k situaci,
kdy existuje mnoho volnych pracovnich mist, ale malo kvalifikovanych uchazecq, ktefi by tato
mista mohli a chtéli obsadit. Nové vstupujicim generacim na trh prace se tak nabizi vice
moznosti, jak si vybirat zaméstnani, coz zase zvySuje naroky na zameéstnavatele v oblasti
inovativnich metod pfilakani, naboru a fizeni zaméstnancli. Vzhledem k tomu, ze Generace Y
a Z maji tendenci vyhledavat zaméstnani, které jim nejen finan¢né vyhovuje, ale také odpovida
jejich hodnotam a preferencim ohledné pracovniho prostiedi a kariérniho rozvoje, je dalezité,
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aby zaméstnavatelé pristupovali k naboru a fizeni t€chto pracovniki flexibilné a inovativné. To
znamena, ze organizace musi byt schopny pfizpusobit své strategie a postupy tak, aby co nejlépe
oslovili a udrzeli nové generace (McCrindle, 2014).

Pii zkoumani generaci a jejich rozdilt je nezbytné brat v uvahu také perspektivu trhu prace,
kterd je pro zaméstnavatele urCujici. Mira zaméstnanosti vyjadruje, jaky podil populace ve
veékovém rozmezi od 15 do 64 let pracuje, pfiCemz jsou vysledky ocistény od sezonnich vliva.
Jinymi slovy, tato mira méfi, kolik lidi v produktivnim véku je zaméstndno vzhledem k
celkovému poctu lidi v daném vékovém rozmezi, a to bez vlivu sezénniho kolisani
zaméstnanosti. To muze byt zplsobeno sezonnimi obchodnimi Cinnostmi nebo jinymi
docCasnymi faktory. V lednu 2024 dosahla mira zaméstnanosti 75,4 %. Ve srovnani s lednem
2023 se mira zameéstnanosti zvysila o 0,2 procentniho bodu. Mira zaméstnanosti mezi muzi byla
81,6 %, zatimco u zen dosahla 68,8 %. Vékova skupina 15-29 let méla miru zamé&stnanosti 44,2
%, u osob ve véku 30—49 let byla mira zaméstnanosti prirozené vyssi a dosahla 83,5 %. U lidi
ve véku 50-64 let byla mira zaméstnanosti 81,0 % (czso.cz, 2024).

Z aktualnich analyz vyplyva, ze dochazi k postupnému opousténi pracovniho trhu cleny
generace Baby boomers. Tito jedinci opoustéji pracovni sféru a s sebou nesou nepteberné
mnozstvi zkuSenosti, které béhem své profesni kariéry ziskali. Dusledkem tohoto trendu je, ze
generace X a Y piebiraji hlavni roli na pracovnim trhu, ¢imz vytvateji zakladni pilif pracovni
sily. Avsak v nadchazejicich letech bude dochazet k vyraznému nartstu zastoupeni generaci Z
a nasledné také Alfa. Tato skuteCnost vyzaduje piizpiisobeni pracovniho prostiedi a strategii
zaméstnavatelt tak, aby bylo mozné efektivné vyuzit potencial a schopnosti téchto noveé
nastupujicich generaci.

Tabulka 4 Pracovni sila v narodnim hospodarstvi a jeji struktura podle generaci

Generace 2010 2020 2021 2022
celkem (v tis. osob) celkem (v tis. osob) celkem (v tis. osob) celkem (v tis. osob)
Generace Z 10029 774,1 746.9 723.1
Generace Y 21811 22516 22117 21328
Generace X 18158 18817 18953 19217
Baby boomers 269.1 340.9 340,0 343.0

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat z CSU

I pres odchazejici generaci baby boomers, souCasny trh prace stale zistava velmi rozmanity, a
to z hlediska zastoupeni rtznych generaci. OCekavany nastup generace Z do pracovniho
prostfedi znamena, ze tato diverzita bude nadale trvat a tfeba se jesté prohloubi.

Graf 4 Generace na trhu prace v roce 2022

Generace Z

Generace Y

7%14%

37%
42%

Generace X

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat z CSU
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2.2.7 Shrnuti kapitoly

Riznorodost generaci v pracovnim prostiedi pfinasi nejen vyzvy spojené s odliSnymi
hodnotami a postoji, ale také obrovsky potencial pro vzajemné uceni se a synergii. Tyto rozdily
mohou vést ke konfliktim a nedorozuménim. Pokud ale budou spravné pochopeny a efektivné
feSeny, mél by pfevazit pozitivni efekt, jehoz vysledkem by mél prispét k lep§imu porozuméni
a komunikaci v pracovnich tymech.

Manazefi a zaméstnavatelé se musi naucit flexibilnimu pfistupu a porozuméni potiebam
jednotlivych generaci. To zahrnuje poskytovani prostoru pro osobni rozvoj a prizpusobeni
pracovniho prostfedi tak, aby vyhovovalo riznorodym pracovnim stylim a preferencim.
Dulezité je také vytvareni prostiedi otevieného dialogu a vzajemného respektu, které umozni
efektivni spolupraci napfi¢ generacemi. Z pohledu manazert a vedoucich pracovnika je velmi
dilezité porozumét individualnim potfebam a motivacim zaméstnancii bez ohledu na jejich
generaci. To zahrnuje schopnost poskytovat zpétnou vazbu a podporu, kterd je relevantni a
motivujici pro kazdého jednotlivce. Vytvareni inkluzivniho prostfedi, které respektuje
rozmanitost generaci, mize prinést nejen efektivnéjsi pracovni tymy, ale také lepsi vysledky a
vys$§i miru spokojenosti zaméstnanci. Celkové lze rozdily mezi generacemi vnimat jako
prilezitost k obohaceni pracovniho prostredi a k dosazeni synergii, které vychéazeji z kombinace
raznych perspektiv, zkusSenosti a znalosti. To miZze vést k inovativnéjsim feSenim, lepSimu
porozuméni zakaznikim a trhu a celkove ke zlepSeni vykonnosti organizace.

Tabulka 5 Generacéni rozdily

Kritéria Baby Generace X Generace Y Generace Z | Generace Alfa
boomers (Millenials)
obdobi narozeni | 1946-1964 1965-1981 1982-1995 1996-2010 2010-2024
(predpokladan
¢)
charakteristika | pracovnicis | individualisté, | ambiciozni prvni digitalni | technologicky
vysokou ktefi jedinci s naro¢na zruéni,
pracovni upfednostiiuji | darazem na generace, podnikavi,
moralkou, flexibilitu a work -life kreativni, diverzitni,
veémosti a vyvazenost balance, otevieni vizualné
touhou po mezi technologicky | novym orientovanti,
stabilité pracovnim a zdatni a technologiim, | otevfeni
osobnim otevieni ale muze trpét | inovacim
zivotem novym neuroticismem
zpusobum
prace
hodnoty stabilita, flexibilita, vyvazenost, kreativita, podnikavost,
loajalita nezavislost flexibilita inovace diverzita
moralka vysoka stiedni stiedni nizsi nizsi
pracovni tradiéni, flexibilni, vyhledavaji ocekavaji jesté ve vyvoji
pozadavky hierarchické | hodnota flexibilitu a prostredi
vyvazenosti moznosti kombinujici
osobniho praci s
rozvoje moznosti
zabavy a
relaxace
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postoj k respektujici | kriticky, skepticky, nedaverivy, jesté ve vyvoji
autorit¢ skepticky oc¢ekavajici ocekavajici
respekt zpétnou vazbu
tendence k odd¢leni hledani priorita kariéry | flexibilita a ocekavani
praci a zivotu prace a rovnovahy a osobniho neformalni flexibilitu a
osobniho mezi praci a rozvoje pristup k praci | podporu
zivota osobnim mdividualniho
zivotem rustu

Zdroj: Vlastni zpracovani
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3 Analyticka ¢ast prace

Analyticka ¢ast diplomové prace se zamétuje na spole¢nost ORLEN Unipetrol a zkouma jeji
historii, trzni postaveni a aktivity souvisejici s diverzitou a diverzity managementem. Prvni ¢ast
analytické sekce popisuje spolecnost ORLEN Unipetrol, v¢etné kontextu jejiho vyvoje a
vyznamu na trhu prace. Nasleduje podrobny rozbor iniciativ a programi, které spolecnost
implementuje i podporuje v oblasti diverzity, v€etné internich smérnic a dokumentti. Dalsi ¢ast
prace se zaméfuje na metodologii a vysledky nestrukturovanych pohovora, které zkoumaji
nazory a zkusenosti zaméstnanci ORLEN Unipetrol tykajici se diverzity v pracovnim prostiedi.
V zavéreCné Casti analytické Casti je provedeno zhodnoceni soucasného stavu spoleCnosti
ORLEN Unipetrol, zvyraziujici jeji uspéchy a oblasti s potencidlem pro zlepSeni. Zavérecna
Cast prace pak nabizi navrhy na napravna opatfeni a doporuceni, ktera mohou spoleCnost
ORLEN Unipetrol dale posilit v oblasti diverzity a diverzity managementu.

3.1 Zakladniinformace o spolecnosti ORLEN Unipetrol RPA, s.r.o

ORLEN Unipetrol RPA, s.r.o. (dale také jako ,,Unipetrol“) se v Ceském primyslu vyznacuje
jako predni spolecnost, ktera se zameétuje na Siroké spektrum Cinnosti v oblasti chemické vyroby
a prodeje, konkrétné predevsim v odvétvi rafinérie, agrochemie a petrochemie. Jako jediny
subjekt v Ceské republice se vénuje komplexnimu zpracovani surové ropy a zaroveii patii mezi
nejvetsi vyrobee plasti na domacim trhu. Jelikoz je spole¢nost Unipetrol od roku 2005 soucasti
polské skupiny ORLEN S.A., vyznam Unipetrolu nekon¢i hranicemi Ceské republiky, ale je
také aktivnim hra€em na trhu ve stfedni a vychodni Evropé€. Unipetrol dale vlastni nékolik
dcefinych spoleCnosti, pfedevsim pak ORLEN Unipetrol Doprava s.r.o., SPOLANA, a.s.,
PARAMO, as., PETROTRANS, s.r.0., REMAQ, s.r.0. a dalsi (ORLEN Unipetrol, 2024).

Vynosy Skupiny za rok 2022 dosahly hodnoty 209 521 mil. K¢, coZ je meziro¢ni narast o 57
% ve srovnani s rokem 2021. Zisk Skupiny z provozni ¢innosti (EBIT) stoupl z 4 256 mil. K¢
na 18 483 mil. K¢ a Cisty zisk dosahl arovné 16 176 mil. K¢ . Vlastni kapital vzrostl na hodnotu
80 498 mil. K&. Cisty penézni tok z provozni &innosti Skupiny vzrostl v roce 2022 na 33 311
mil. K¢. Financni pozice Skupiny tak zustava stabilni (Vyrocni zprava 2022).

3.1.1 Historicky vyvoj spole¢nosti ORLEN Unipetrol

Spolecnost ORLEN Unipetrol ma pohnutou historii, sahajici az do temné éry druhé svétové
valky, kdy byla zalozena jako Sudetenldndische Treibstoffwerke AG (STW) v
Oberleutensdorfu. Tato zavodni jednotka slouzila pavodné jako soucast Hitlerova
prumyslového komplexu, coz svédci o své puvodni povaze vazané na vojenské a valeCné ucely.
Avsak s koncem valky se zménil 1 osud této tovarny, kdyz presla pod kontrolu Sovétského
svazu, ktery ji pfejmenoval na Stalinovy zavody, posléze na Chemické zavody Ceskoslovensko-
sovétského pratelstvi a v zavéru na Chemopetrol. Tato nova éra byla charakterizovana
nastupem sovétského hospodarského modelu, ktery ovlivnil nejen vyrobni procesy, ale také
strategicka rozhodnuti a politiku spolecnosti.

Po valce a v nasledujicich desetiletich prosel zavod mnoha zménami a udalostmi, které
formovaly jeho podobu a sméfovani. V 50. letech byla zahajena spoluprace s chemickym
zavodem v némeckém Bohlenu, coz naznaCovalo snahu o obnovu mezinarodnich obchodnich
vztahi a spolupraci napii¢ hranicemi. Soucasné zacala vystavba tramvajové traté k zavodu, coz
signalizovalo investice do infrastruktury a rozvoje regionu. Nasledovaly roky intenzivniho
rozvoje a modernizace, véetné montaze novych vyrobnich jednotek a rozsifeni vyrobniho
portfolia (Unipetrol 2024).
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V pribéhu 60. a 70. let doslo k dal§im vyznamnym udalostem, jako bylo zavedeni novych
vyrobku, rozsifeni vyrobnich kapacit a spoluprace s méstem Litvinov o snaha o zlepSeni dopadt
na zivotni prostfedi. Tyto aktivity svédéi mimo jiné o usili spoleCnosti o udrzeni
konkurenceschopnosti a pfizptsobeni se novym podminkam a pozadavkam trhu.

Po padu komunistického rezimu v 90. letech doslo k zasadnim zménam v politickém a
ekonomickém prostredi, coz vyvolalo proces restrukturalizace spoleCnosti a privatizace.
Spolecnost se oteviela zahrani¢nim investicim a obchodnim partnerstvim, coz umoznilo jeji
modernizaci a technologicky rozvoj. V roce 2005 byla spolecnost pfevzata polskou spolecnosti
PKN Orlen, ¢imz se stala soucasti nejvetsi rafinérské a petrochemické skupiny ve stiedni
Evropé (Unipetrol 2024).

Nasledujici desetileti byla ve znameni modernizace, inovaci a expanze na nové trhy. Vstup na
maloobchodni mad’arsky trh v roce 2022 a rozsifeni sité Cerpacich stanic svédc¢i o rastovych
tendencich spoleCnosti. V soucasné dobé je ORLEN Unipetrol jednim ze stfedoevropskych
lidrti v oblasti chemické a mechanické recyklace, coz podtrhuje pfemeénu z historicky vazaného
zavodu na moderni technologickou a inovativni spolecnost s globalnim dosahem.

Skupina ORLEN Unipetrol v soucasné dobé intenzivné investuje do rozvoje svych
vyzkumnych a vyvojovych aktivit, které se zamétuji na klicové oblasti, jako je vyroba zelen¢ho
vodiku, chemicka a mechanicka recyklace plastl, vyroba biopaliv a dekarbonizace. Tyto oblasti
podle vyjadieni spoleCnosti predstavuji zakladni pilife strategie spole¢nosti pro rok 2030 a jsou
v souladu s rostouci poptavkou po nizkouhlikovych technologiich.

ORLEN Unipetrol aktivné pfenasi své aktivity do budoucnosti, pficemz dlouhodobym cilem je
dosazeni uhlikové neutrality do roku 2050. Timto zptisobem se spolenost snaZzi piizpusobit se
dynamice trhu a pozadavkim na udrZitelné a ekologicky Setrné feSeni. Takové strategickeé
posuny podtrhuji jeji zavazek k inovacim a trvale udrzitelnému rozvoji, coz je v souladu s
obecnymi trendy v modernim podnikéani a snahou o ochranu zivotniho prostiedi. V souladu s
touto strategii spolecnost zprovoznila dvé vefejné vodikové Cerpaci stanice a jejich poCet ma
nadale rust. Timto zpisobem ORLEN Unipetrol aktivné piispiva k budovani infrastruktury pro
udrzitelnou mobilitu a podporuje vyuzivani alternativnich paliv (Unipetrol 2024).

VSsestranna historie spolecnosti ORLEN Unipetrol, ktera sah4 az do obdobi druhé svétové
valky, svédCi o jeji schopnosti adaptovat se na meénici se podminky trhu a technologické
inovace. Nicméng, pred spolecnosti jisté stoji jesteé mnohé zmeény a vyzvy. A piipravit se na
tyto transformace vyzaduje nejen technologickou excelenci, ale i schopnost spravné ridit lidské
zdroje.

V oblasti lidskych zdroja ceka spole¢nost Unipetrol n€kolik nemalych vyzev. V soucasné dobé
spole¢nost prochazi generacni obménou, kdy se mnoho zkusenych zaméstnancu pfipravuje na
odchod do dichodu. Z divodu generacni obmény i nadchazejicich zmén bude nezbytné sestavit
tymy zameéstnancu s riznorodymi schopnostmi a dovednostmi, kteti budou schopni uspé€sné
reagovat na nové vyzvy a podporovat inovace. Zaroven je vSak dulezité, aby stavajici
zameéstnanci neztratili pocit uznani a respektu. Jejich mnohaleté zkusSenosti a odborné
dovednosti predstavuji nepostradatelny zdroj pro uspésné prekonani budoucich vyzev. S timto
obdobim je spojena také piilezitost pro nové generace zaméstnancu, které vstupuji na trh prace
s perspektivami a inovativnimi pristupy. Je zasadni, aby se spoleCnost pfipravila na tento
pfechod a umoznila novym generacim aktivné se zapojit do firemni kultury, pfinést svézi
napady a prispét k dal§imu rozvoji podniku (Unipetrol 2024).
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3.1.2 Organizace a jeji pozice na trhu prace

Skupina ORLEN Unipetrol patii mezi pfedni zaméstnavatele v Ceské republice, s témé&i 6000
zaméstnanci rozlozenymi do primarné 8 lokalit po celé zemi. Z tohoto celkového poctu
pfiblizné 3000 pracovnikli pisobi pfimo v analyzované spolecnosti ORLEN Unipetrol RPA,
s.r.0. Primérna mzda v této firme pravidelné roste, od roku 2020 doslo k vyraznému nartstu
prumérné mzdy zaméstnanct. Zatimco v roce 2020 Cinila primérna mzda 61 286 K¢, v roce
2023 dosahovala castky 74 458 K¢ rocné. Z tohoto pohledu analyzovana spoleCnost
dlouhodobé prevysuje praimérmou mzdu v Ceské republice, ktera v roce 2023 ¢inila 43 431 K&
(CSU, 2024). To svédei o konkurenceschopnosti spoletnosti na trhu prace a o piistupu k
zaméstnanciim.

Unipetrol se dlouhodobé prezentuje ucasti v nékolika zaméstnavatelskych soutézich, kde
pravidelné dosahuje fady ocenéni. V roce 2023 byl oznacen spoleCnosti Sodexo jako
Zaméstnavatel roku na krajské urovni (Ustecky kraj) a nasledng tuto pozici obhajil také na
urovni celostatni . Ve stejné soutézi Unipetrol také ziskal titul NejzadanéjSiho zaméstnavatele
roku mezi studenty Usteckého kraje. To je ocenéni, které spole¢nost obdrzela jiz potieti v fadg.

Hodnoceni v soutézi Sodexo Zaméstnavatel roku vychazi z mezinarodni metodiky spolecnosti
Pricewaterhouse Coopers Ceska republika, ktera jako odborny garant soutéZe piipravuje
relevantni podklady. Tato ocenéni jsou udélovana zaméstnavatelim, ktefi vyrazné€ piekonavaji
standardni normy na ¢eském trhu prace ve vétSin€ klicovych ukazatelti. Hodnotitelé zaméfuji
svou pozornost na oblasti jako jsou odmeénovani, vzdélavani a interni povySovani, a také na
nabizené moznosti kariérniho rozvoje. Zasadni soucasti hodnoceni jsou také ukazatele
ekonomické uspésnosti firmy (Zaméstnavatel roku 2024).

Taktéz Asociaci studenti a absolventd byla skupina Unipetrol v ramci studie TOP
Zaméstnavatelé oznaCena za jednoho z nejlepSich zaméstnavateli v oblasti Energetika &
Plynarenstvi & Petrochemicky pramysl.

3.2 Diverzita ve spolecnosti Unipetrol

Diverzita se v Unipetrolu organicky prolina s firemni kulturou a hodnotami spolecnosti. Dle
verejné dostupnych dokumentt organizace je firemni kultura zakladem pro neformalni pravidla
a normy chovani, komunikaci a spoluprace mezi zaméstnanci. Tato kultura je vnimana jako
klicova ve vSech fazich zivotniho cyklu zaméstnance. Za hlavni pilif firemni kultury Unipetrol
oznacuje tzv. hodnoty spolecnosti, ty jsou formalné definovany a patti mezi né prvky, jako jsou
odpovédnost, rozvoj, lidé a spolehlivost. Zejména hodnoty spojené s péci o lidi a jejich rozvoj
jsou uzce propojeny s diverzitou a diverzity managementem. Hodnoty spolecnosti spolu s
dal§imi informacemi jsou ukotveny predevs§im v Etickém kodexu spolecnosti.

Obrazek 3 Hodnoty skupiny ORLEN

% * LEN Unig ‘-\I |, vyjadruje
nase hodnoty

Zdroj: interni dokument spolecnosti
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3.2.1 Lidé ve spolecnosti Unipetrol

Tato kapitola se zaméfuje na analyzu zaméstnancu spolecnosti Unipetrol a jejich rdaznorodost.
Prestoze diverzita zahrnuje Siroké spektrum aspekttl, jako je chovani, hodnotovy systém ci
nabité zivotni zkuSenosti, tato prace se v této Casti omezi pouze na elementarni rozdéleni
diverzity. PfevySujici aspekty mohou byt Casto kliové a prispivat k rozmanitosti jesté vice nez
elementarni faktory. Nicméng, jejich méfeni je v podminkach 3000 zaméstnanci narocné,
subjektivni, tézko statisticky zachytitelné a pravdépodobné nepiesné. Z tohoto divodu tato
kapitola nezahrnuje podrobnou analyzu prevysujicich aspektl diverzity.

Spolecnost Unipetrol k 1. 3. 2024 zaméstnava 2997 pracovnikd, z toho muzt 2228 a 769 zen.
Primérnym vék dosahuje hodnoty 44,9 let. Zaméstnanci zastupuji Sirokou Skalu vékovych
skupin a délky pracovnich zkusenosti. Co do poctu statnich pfislusniku, vétSina zameéstnanct
ma Ceské ob&anstvi, aviak je zde i zastoupeni 59 pracovnikl z Polska, Slovenska a Ukrajiny,
coz obohacuje korporatni kulturu o drobné kulturni rozdily.

Graf 5 Rozdéleni zaméstnancu dle genderu

26%

Zdroj: vlastni zpracovani

Spole&nost Unipetrol ma své plisobiité rozprostieno po celé Ceské republice, s celkem osmi
lokalitami. Nejvétsi podil zaméstnanca, 78 %, pracuje v chemickém zavodé v Litvinove. Dalsi
vyznamna centra pracovnikll jsou umisténa v Praze a Kralupech nad Vltavou, kde dohromady
pracuje 16 % zaméstnancli. Zbyvajici 6 % zaméstnancu je rozmisténo v dalSich lokalitach
Pardubice, Kolin, Neratovice, Otrokovice a Brno.

Rozdéleni zameéstnanct podle urovné dosazeného vzdélani je rovnéz pestré. 760 zaméstnancu
vlastni vysokoSkolsky titul, coz pro firmu piedstavuje znaCny intelektualni kapital.
Stfedoskolské vzdélani ma s maturitou ma zhruba polovina pracovnikii (1510), zatimco
odborné vzdélani ma 675 zameéstnanci. Minimum, 2 % zaméstnanct (52)absolvovalo pouze
zakladni vzdélani, coz jen podtrhuje rozmanitost vzdélanostniho profilu zaméstnanca
spole¢nosti Unipetrol.

Graf 6 Rozdéleni zaméstnancu dle vzdélani
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Zameéstnance spolec¢nosti Unipetrol 1ze z hlediska pracovni ¢innosti rozdélit do dvou primarnich
skupin: de€lnickych pozic a tzv. technicko-hospodatskych pozic (dale také jako , THP).
Délnické pozice zastava 45 % zaméstnanct, zatimco 55 % pracovnikll ptisobi na THP . Pokud
se budeme drzet tohoto rozdéleni jako kliCového, je mozné znovu porovnat elementarni aspekty
diverzity v obou skupinach zaméstnanct a provést jejich srovnani. Na délnickych pozicich
pracuje 1165 muzl a 200 zen. Absolutni vétSina zaméstnanct této skupiny, konkrétné 1298 (95
%), ma stfedoskolské vzdélani. 43 zaméstnanct (3 %) dokoncilo zakladni vzdélani a zbyli
zameéstnanci maji vysokoskolské vzdélani (méne nez 2 %).

Naopak, ve skupiné THP je odlisné genderové rozdéleni. Zde je zastoupeni zen pochopitelné
vyznamneé vy$si, pracuje zde 1064 mizu a 569 zen, tedy zhruba tfetina . Stejné tak se zde lisi
i vzdélanostni struktura zaméstnancu. Pouze 9 zaméstnanci ma zakladni vzdélani, 887 ma
stfedoskolské vzdélani (54 %) a 736 zameéstnancti vzdélani vysokoskolské (45 %).

Graf 7 Rozdéleni zaméstnancu dle véku a dosaZzeného vzdélani
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Zdroj: vlastni zpracovani

Druhym dulezitym hlediskem rozdé€leni zaméstnanci z pohledu elementarni diverzity je vék.
Spole¢nost Unipetrol dlouhodobé prochazi generacni obmeénou, a proto je pro ni dilezité
zkoumat, jakym zptusobem se generace v organizaci méni. Toto téma je podle dotazovanych
zastupcu spolecnosti stale vice diskutované, proto se tomuto vénuje i Cast teoretické prace, a je
ucelné v praktické Casti prace provést analyzu veékového rozdéleni v ramci spolecnosti
Unipetrol.

Baby boomers: Tuto generaci reprezentuje 330 zaméstnanci. Baby boomers jsou obvykle
jedinci narozeni mezi lety 1946 a 1964. Tito zameéstnanci jsou v soucasné dobé obvykle ve
stfednim az pozdnim véku a zpravidla maji dlouholeté pracovni zkuSenosti a znalosti, které do
kolektivu ptinaseji. Je vSak dilezité poznamenat, Ze tato skupina postupné odchazi z pracovniho
trhu, ¢imz spolecnost Unipetrol miize pfijit o cenné znalosti a zkusenosti, které tito zaméstnanci
nabizeji. Je tedy nutné najit strategie pro efektivni pfenos téchto znalosti na mladsi generace a
zachovat kontinuitu a stabilitu v pracovnim prostiedi. V soucasné dob€ obsahuje tato generace
pouhych 330 zaméstnanct, z toho 225 muzd a 105 zen. 193 zaméstnancti pracuje na technicko-
hospodarskych pozicich a zbylych 137 zaméstnanci na pozicich délnickych.

Generace X: S celkovym poCtem 1476 zaméstnanci predstavuje Generace X v ramci
Unipetrolu nejpocetné)si skupinu. Tato generace obvykle zahrnuje jedince narozené mezi lety
1965 a 1980. Zaméstnanci této generace jsou ¢asto povazovani za stfedni generaci a mohou mit
riznorodé pracovni zkuSenosti a dovednosti. V této skupin€ pracuje 1052 muzid a 424 zen. Z
celkového poctu 1476 zaméstnanct se 588 nachazi na délnickych pozicich a 888 na technicko-
hospodaiskych pozicich.
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Generace Y: S 874 zastupci je Generace Y druhou nejpocetnési skupinou. Tato generace
zahrnuje jedince narozené mezi lety 1981 a 1996, obvykle oznaCované jako milenialové.
Zameéstnanci této generace mohou byt znami svou technologickou zdatnosti a touhou po praci,
ktera ma smysl a piinos. V této skupiné zaméstnanci nalezneme 185 Zen a 689 muzu, 426
jedincl na délnickych pozicich a 428 na technicko-hospodaiskych pozicich. (THP).

Generace Z: Posledni skupinu tvoii Generace Z s 317 zaméstnanci. Tato generace zahrnuje
jedince narozené od poloviny 90. let 20. stoleti poCatkem 21. stoleti. Zaméstnanci této generace
jsou casto znami svou digitalni gramotnosti a odliSnymi pracovnimi preferencemi a
ocekavanimi. Z této skupiny pracuje 56 zen a 241 muza. Z celkového poctu 317 zaméstnanca
se 103 nachazi na technicko-hospodaiskych pozicich (THP) a 214 na délnickych pozicich.

Je dalezité poznamenat, ze prave tato skupina zaméstnanct bude v nasledujicich letech narastat.
Spole¢nost Unipetrol se musi pfipravit na tento narist, zejména vzhledem k vyraznym
odlisnostem ve stylu prace, komunikace a ocekavanich, které tato generace pifinasi. Efektivni
zaClenéni Generace Z do pracovniho prostiedi bude kli¢ové pro udrzeni konkurenceschopnosti
a inovace ve spolecnosti.

Prekvapenim muze byt, Ze starSi generace, tedy Baby boomers a predevsim pak X jsou pevazné
zastoupeny v kategorii THP. Zatimco mladsi generace, tedy Y a Z v podminkach Unipetrolu
aktualné zaujimaji vétsinou délnické pozice.

Graf 8 Pocet zaméstnancu dle generaci
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z uvedenych dat 1ze zjistit, ze spolecnost Unipetrol vykazuje ur€itou miru diverzity mezi svymi
zaméstnanci. Pokud se v§ak zaméfime na elementarni aspekty diverzity, jako je rozlozeni podle
pohlavi a statni pfislusnosti, nékteré nediverzitni prvky se objevuji. VétSina zaméstnancu je
muzského pohlavi a pfevazuje Ceské obCanstvi, coz naznacuje, ze spole¢nost neni z hlediska
genderové a narodnostni pfili§ rozmanita.

Na druhou stranu, pokud se podivame na vzdélanostni a vékovou strukturu, objevuje se zde
vy$Si mira rozmanitosti. Je patrné Siroké spektrum dosazeného vzdélani mezi zaméstnanci, od
zakladniho po vysokoskolské, pficemz vyjma zakladniho vzdélani jsou jednotlivé stupné hojné
zastoupeny. Ruznorodost vékovych kategorii naznacuje, ze spolecnost pfitahuje a zaméstnava
jedince razného veéku a zkusenosti.

Nicméné je dulezité brat v uvahu, ze uplné pochopeni diverzity vyzaduje analyzu jak
elementarni, tak prevySujicich aspektl. Zatimco elementarni aspekty, jako jsou pohlavi a
narodnost, mohou poskytnout urcité informace, prevysujici aspekty, jako chovani, hodnotovy
systém a pracovni zkusSenosti dokresli troven pestrosti organizace. Pravé pievysujici aspekty

vvvvvv
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kreativity, riznorodych nazora a produktivity. Jsou to prave tyto riznorodé perspektivy, které
mohou vést k inovaci a lep§imu feSeni problému ve firemnim prostiedi.

3.2.2 Programy podporujici diverzitu

V poslednich letech se stava béznym trendem, ze velké spoleCnosti vefejné deklaruji sviij
zavazek k diverzit€ prostfednictvim raznych dokumentd ¢i programi. V soucasnosti vSak
spolecnost Unipetrol takovy dokument nebo program o diverzité nema. Neznamena to vSak, ze
se diverzité nevénuje. I kdyz neni k dispozici interni dokument, ktery by se vyhradné vénoval
této problematice, existuje fada dalSich dokumentd, programu a iniciativ, které podporuji
rozmanitost v pracovnim prostfedi. Tyto iniciativy mohou na prvni pohled piisobit jako jiné nez
zamétfené pfimo na diverzitu, avSak ve skuteCnosti mohou pfispivat ke zvySovani diverzity
nejen v elementarnich aspektech, ale zeyména v té€ch prevysujicich.

Kolektivni smlouva je dohoda uzaviena mezi zaméstnavatelem a odborovymi organizacemi,
kterych je ve spolecnosti Unipetrol pét. V ramci kolektivniho vyjednavani je uzaviena vzdy
jedna smlouva pro vSechny zameéstnance, bez ohledu na to, zda jsou odborové organizovani
nebo ne. Tato smlouva pokryva rizné aspekty pracovniho Zivota, jako jsou mzdy, pracovni
doba, dovolena, podminky pro pfipad nemoci, bezpecnost prace a dalsi. Cilem kolektivni
smlouvy je zajisténi spravedlivych, rovnych a stabilnich pracovnich podminek pro zaméstnance
a také stanoveni jasnych pravidel a povinnosti pro zaméstnavatele. Kolektivni smlouva je
zavazny dokument, ktery chrani prava obou stran a poskytuje ramec pro feseni pfipadnych
sport ¢i konflikt v pracovnim prostiedi. Ve vztahu k diverzit¢ Kolektivni smlouva hned na
svém zacatku uvadi nasleduvjici: ,, smluvni strany konstatuji, Ze v pracovnéprdvnich vztazich je
zakdzana jakdkoliv diskriminace zaméstnancu z ditvodii rasy, barvy pleti, pohlavi, sexudlni
orientace, jazyka, viry a nabozenstvi, politického nebo jiného smysleni, clenstvi v politickych
strandch nebo politickych hnutich, odborovych organizacich a jinych sdruzenich, ndrodnosti,
etnického nebo socialniho pitvodu, majetku, rodu, zdravomiho stavu, véku, manzelského a
rodinného stavu nebo povinnosti k rodiné. Je zakdzdano i takové jednani zaméstnavatele, které
diskriminuje nikoli primo, ale az ve svych diisledcich. Jsou neprijatelné jakékoliv formy
diskriminace a Sikany, viéetné obtéZovani, zastraSovani ¢i poniZovani. Za diskriminaci se
nepovazuji pripady, které stanovi ZP nebo zvlasimi prdvni predpis nebo kdy je pro to vécny
ditvod spocivajici v povaze prdce, kterou zaméstmanec vykonavd a ktery je pro vykon této prace
nezbymy“ (Kolektivni smlouva ORLEN Unipetrol RPA, s.r.o. 2024). Tuto ¢ast kolektivni
smlouvy 1 nékteré jeji dalsi Casti lze povazovat za deklaraci uznani diverzity a zakladniho
respektu k rovnosti zaméstnancu.

Kolektivni smlouva slouzi jako zakladni pilif nejen pro celou pracovni politiku, ale také pro
podporu diverzity v pracovnim prostiedi. Dal§i interni dokumenty spolecnosti, jako jsou
Pracovni fad, Eticky kodex nebo jiné smérnice pro zaméstnance, pak dale rozvijeji a specifiku;ji
tuto politiku s dirazem na respektovani rozmanitosti zaméstnanct. Pravidla a zasady stanovené
v kolektivni smlouve se tak promitaji do vSech aspektt fungovani spolecnosti a podporuji
vytvareni pracovniho prostfedi, které je oteviené, respektuje jedinecné potieby a prispiva k
rozmanitosti a inkluzi. Tyto hodnoty jsou pak zasadni pro budovani firemni kultury, ktera klade
diraz na rovnost, spravedlnost a uznani hodnoty kazdého jednotlivce, bez ohledu na jeho osobni
charakteristiky.

Kolektivni smlouva dale obsahuje ustanoveni, ktera se vénuji péci a ochrané specifickych
skupin zaméstnancu, které by mohly byt ohrozeny diskriminaci nebo nevhodnym zachazenim.
Tato ustanoveni jsou kliCova pro posileni rovnosti a ochrany v pracovnim prostiedi, a to
zejména pro skupiny, které by mohly byt zranitelné z divodu svych osobnich charakteristik,
jako jsou naptiklad zeny, osoby se zdravotnim postizenim, osoby pecujici o ¢lena rodiny nebo
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seniofi. Tato Cast kolektivni smlouvy se jmenuje PéCe o vybrané skupiny osob a zahrnuje
nasledujici programy a opatreni:

e Péce o dichodce — byvalym zaméstnancim, ktefi splnili urcita kritéria a jsou jiz v
dichodu, spole¢nost poskytuje prispévek na Cinnost klubu dichodct. Kromé toho je
kazdoro¢né vSem témto byvalym zaméstnancim usporadan spoleény vecer, ktery
probiha napfi¢ riznymi lokalitami. Tato akce poskytuje prilezitost setkat se s byvalymi
kolegy, ale také se souCasnymi zameéstnanci spolecnosti, ¢imz se je podporovan
propojeni a vzajemné porozumeni napiic pracovnimi generacemi a lokalitami;

e péCe o déti zaméstnanci — spolecnost Unipetrol poskytuje péci o déti zaméstnanct
formou ptispévku na détskou rekreaci pro déti do 18 let. Zameéstnanci obdrzi financni
ptispévek na tyto akce, coz predstavuje formu socialni podpory. VétSina téchto
rekreacnich aktivit je pfimo zajistovana spolecnosti Unipetrol, coz zaméstnancim
uleh¢uje hledani vhodnych moznosti pro rekreaci jejich déti a zjednodusuje jim praci.
Timto zptsobem se spolecnost podili na zlepSeni kvality zivota svych zaméstnanct a
jejich rodin a zarovenl podporuje jejich rovnovahu mezi pracovnim a soukromym
zivotem;

e prispévek pii narozeni ditéte — spolecnost Unipetrol poskytuje svym zaméstnancim
financni piispévek ve vysi 20 000 korun pfi narozeni ditéte. Tento pfispévek ma za cil
podpofit zaméstnance v obdobi narozeni ditéte a pomoci jim pokryt naklady spojené s
ptichodem nového €lena rodiny. Timto zptisobem spolecnost projevuje svou péci o své
zameéstnance a jejich rodiny a piispiva k jejich dobrému pocitu z pracovniho prostredi a
zameéstnani;

e podpora pozustalym pii amrti zaméstnance — zaméstnavatel poskytne pozistalym v
ptipadé umrti zamestnance podporu v celkové vysi 50 000 K¢. Tato podpora je urCena
k pomoci pozustalym pokryt naklady spojené s pohibem nebo jinymi naklady vzniklymi
v dusledku amrti zaméstnance. Tento krok projevuje zaméstnavateliv zajem o blaho
svych zaméstnanct i jejich rodin v tézkych Casech a pomaha jim piekonat financni
naroky spojené s ne¢ekanou ztratou.

Dal§im zakladnim dokumentem, o ktery se, podle vyjadieni dotazovanych zaméstnancu
personalniho odd¢leni, opird velka ¢ast pracovni politiky spole¢nosti Unipetrol, je pracovni
rad. Pracovni tfad je dokument, ktery stanovuje zasady a pravidla tykajici se pracovniho
prostiedi, pracovniho uGvazku, povinnosti zaméstnanci a zaméstnavatele, TfeSeni
pracovnépravnich sport a dalSich aspekti pracovniho Zivota v organizaci. Tento dokument
obsahuje informace o pracovni dob€, dochazce, povinnostech zaméstnanct, disciplinarnich
opatfenich, pracovnim odévu, bezpe€nosti prace, ochrané zdravi pii praci, ochrané osobnich
Gdajt a dalgich daleZitych tématech. Uelem pracovniho fadu je zabezpegit spravedlivé a
ucinné fungovani pracovniho prostiedi a udrzeni harmonickych vztahii mezi zaméstnanci a
zaméstnavatelem. Slouzi jako navod pro zaméstnance i zaméstnavatele pfi feSeni riznych
pracovnich situaci a konfliktd a usnadniuje dodrZzovani pravnich predpisu a stanovenych
standardi v pracovnim prostiedi. V ramci pracovniho fadu spolecnosti Unipetrol jsou
stanoveny zasady rovného zachédzeni a nediskriminace v pracovnim prostiedi. Dokument
stanovuje, ze vedouci zaméstnanci a dal§i pracovnici povéfeni fizenim jsou opravnéni stanovit
pracovni ukoly, organizovat praci a davat zaméstnancim pokyny, avSak s dirazem na
dodrzovani rovnosti a respektu ke v§em zaméstnanctim.

Zamé&stnavatel ma povinnost zajistit, aby vSichni zaméstnanci méli rovné pracovni podminky,
odméniovani, moznosti odborného rozvoje a piilezitosti k postupu v kariéfe. Diskriminace na
zakladé rasy, pohlavi, sexualni orientace, véku, zdravotniho postizeni, nabozenstvi, politického
smysleni nebo jinych osobnich charakteristik je Pracovnim fadem striktné zakazana.
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Pracovni fad také stanovuje zakaz zasahovani do prav a zajmi zaméstnanci bez pravniho
divodu a zakazuje jakykoliv postih zaméstnance za legitimni uplatiiovani svych prav.
Zamé&stnavatel nesmi tolerovat zadné formy zneuzivani moci, ponizovani nebo diskriminace na
pracovisti, véetné nezadouciho sexualniho chovani.

Pokud dojde k poruseni prav a povinnosti stanovenych v pracovnim fadu, ma zaméstnanec
pravo na ochranu a napravu. To zahrnuje pozadavek na odstranéni nasledkii poruseni a
poskytnuti pfimeéfeného zadostiu€inéni. Vsichni vedouci zaméstnanci jsou povinni zajistit
dodrzovani téchto zasad ve své pracovni praxi.

Tyto dokumenty predstavuji zakladni standard, ktery by méla dodrzovat vétSina spole€nosti, a
to s ohledem na zakladni principy diverzity, jako je rovnost a nediskriminace. Tento pfistup lze
zatadit do ramcu diverzity managementu, jak ho rozpracovali Murad (2018) a Horvatova
(2016).

Eticky kodex spolecnosti je dalsi kliCovy dokument, ktery formalné popisuje a stanovuje
zasady rovného zachazeni a chovani zaméstnanct nejen v ramci diverzity. Tento kodex vychazi
z principt spravedlnosti, respektu a rovnych pfilezitosti pro vSechny zaméstnance bez ohledu
na jejich osobni charakteristiky. V ramci skupiny ORLEN Unipetrol je kli€ovym prvkem
Etického kodexu zajisténi distojného zachazeni a podpora pratelské pracovni atmosféry. Tento
kodex stanovuje zakladni principy, jako je integrita, vzajemny respekt, tolerance a spoluprace,
které jsou nedilnou soucasti kazdodenniho pracovniho prostiedi. Daraz je kladen na odmitani
jakychkoliv forem diskriminace, Sikany a obtéZovani, vCetné sexualniho obtézovani, a na
nepiipousténi urazlivého chovani. Vedouci pracovnici maji za ukol podporovat pozitivni
atmosféru na pracovisti a zajistit, aby veskeré kroky souvisejici s odchodem zaméstnance byly
provadény s respektem k jeho duastojnosti. Eticky kodex rovnéz zavazné stanovuje zasady
rovnych prileZitosti v oblasti naboru zaméstnanci, jejich profesniho rozvoje a odmérnovani.
Spolecnost Unipetrol je oteviend zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim a aktivné se
snazi poskytovat jim pfilezitosti k rozvoji jejich kariéry ve spole¢nosti. Cilem spolecnosti
Unipetrol je odstranit veskeré prekazky branici jejich plné integraci do pracovniho prostiedi a
podporovat tak inkluzi mezi v§emi zaméstnanci. Pravidla tykajici se naboru, kariérniho rustu,
hodnoceni, odméfiovani a bonusovych programt jsou jasna, transparentni a zalozena na
principech spravedInosti.

Eticky kodex spolecnosti Unipetrol nejenom urcuje standardy chovani uvnitf spoleCnosti, ale
ma také vyznamny vliv mimo ni. Jako jedna z ptednich spole¢nosti na ceském pracovnim trhu
se Unipetrol aktivné snazi o pozitivni zmény nejenom pro své zaméstnance, ale i pro své okoli,
kde spolecnost pisobi a kde Ziji jeji zaméstnanci.

e Mistni komunity - spole¢nost ORLEN Unipetrol se zavazala k budovani trvalych
vztaht s mistnimi komunitami na zakladé integrity, otevieného dialogu, partnerstvi
a vzajemné davery. Jejim cilem je aktivné podporovat bezprostiedni okoli, mistni
iniciativy a trh prace s ohledem na zasady diverzity a rovného zachazeni. Unipetrol
se angazuje v projektech a iniciativach, které pfispivaji ke zlepSeni kvality Zivota
obyvatelstva, vcetné rozvoje sportu, kultury, ochrany zivotniho prostredi a
vzdélavani, a to bez ohledu na etnicky pavod, pohlavi, vék nebo jiné osobni
charakteristiky jedinct. Taktéz se vénuje charitativnim aktivitam a podpote lidi v
nouzi v souladu se zdsadami socialni odpovédnosti firem (CSR);

e zivotni prostfedi — spoleCnost Unipetrol se zavazuje k ochrané zivotniho prostiedi a
udrzitelnému rozvoji jako vyznamna korporace v Ceské republice s vlivem na region
stfedni Evropy. Interni pfedpisy a zakony tykajici se ochrany zivotniho prostredi
jsou dodrzovany a incidenty poSkozujici zivotni prostiedi jsou hlaseny. Spolecnost
se aktivné zapojuje do projektld a iniciativ zaméfenych na ochranu a obnovu
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zivotniho prostfedi. Tato snaha o ochranu zivotniho prostiedi je zaroven v souladu
s hodnotami diverzity, které skupina Unipetrol cti, a slouzi jako projev
zodpoveédného pristupu k prostiedi, ktery je v souladu s rozmanitosti a potfebami
komunity.

Sepsani dokumentu tohoto razu je pouze prvnim krokem a nezarucuje automatické dodrzovani
jeho ustanoveni ze strany zameéstnancu a vedeni spolecnosti. Proto spolecnost Unipetrol pfijala
aktivni opatfeni k podporte oteviené komunikace, dialogu a zabranéni jakémukoliv nerovnému
zachazeni. Jednim z téchto opatieni je implementace politiky ,otevienych dvefi“, kterou
verejné deklaruje ve svém etickém kodexu. Tato politika zahrnuje pfipravenost manazera k
diskusi se zaméstnanci a poskytnuti moznosti otevieného rozhovoru, béhem kterého se muze
zaméstnanec spolehnout na podporu a zachovani divérnosti ze strany svého nadfizeného.
Zavadeéni téchto principt je zodpoveédnosti manazert na vSech urovnich, ktefi jsou povinni
naslouchat svym podfizenym a spolecné€ s nimi rozhodovat o opatienich v pfipadé udajného
poruSeni etického kodexu. V ramci politiky ,,otevienych dvefi“ méa zaméstnanec moznost
pozadat o setkani s generalnim feditelem nebo jinym manazerem spolecnosti Unipetrol. Dal§im
dilezitym opatienim je existence pozice etického ombudsmana ve spole¢nosti Unipetrol, ktery
je volen zaméstnanci kazdych 5 let. Tato role ma za ukol chranit pracovniky pred nerovnym
zachazenim a fesit otazky neetického chovani ¢i porusovani internich pravidel.

Dal§im vyznamnym krokem smérem k oficialnimu pfijeti diverzity byl rok 2021, kdy se
spole¢nost Unipetrol oficialné stala signatafem Charty diverzity. Tento projekt v Ceské
republice podporuje neziskova organizace Byznys pro spolecnost a jeho cilem je podpora a
implementace diverzity, flexibility a inkluze na ¢eském pracovnim trhu. Evropska Charta
diverzity, kterou zastituje Evropska komise, se zamétuje na podporu a zavedeni téchto hodnot
na pracovni trhy v zemich EU ve spolupraci se zaméstnavateli, vefejnymi institucemi, Skolami
a dal§imi aktéry. Klicovym aspektem je propojeni a sdileni know-how, zkuSenosti a
osvédCenych postupti. Neziskova organizace Byznys pro spoleCnost je narodnim partnerem
Evropské komise v Ceské republice a koordinuje podpis a implementaci Charty diverzity.
Spoleéné s prednimi firmami v Cesku, které se zabyvaji spoletenskou odpovédnosti a
udrzitelnym podnikanim, organizace sleduje napliiovani cild a vytvari prostor pro spolupraci
mezi riznymi odvétvimi pramyslu a dal§imi zainteresovanymi subjekty, vCetné evropské
urovné Charty diverzity (Diverzita 2024). ,, Diverzita hraje v nasi firemni kulture vyznamnou
roli a je nasim poslanim podporovat mladé talenty, zkuSené matadory, rodice déti i Zeny ve
vedoucich pozicich. Diverzita navic plné zapadd do nasi strategie spolecenské odpovédnosti,
kdy se snazime vytvdret co nejlepsi pracovni podminky pro nase zaméstnance, “ fekla Katarzyna
Wosova, mistopiedsedkyné predstavenstva skupiny ORLEN Unipetrol, ktera chartu podepsala.
Tento krok byl podle nazoru tazanych zameéstnanci personalniho oddéleni dikladné
komunikovan vSem zaméstnancim spolecnosti Unipetrol, aby byli informovani o tomto
dilezitém milniku a jeho vyznamu pro spoleCnost. Cilem této komunikace bylo zvysit
povédomi zameéstnancii o prijeti Charty diverzity a zdaraznit jeji vyznam spolu s dalSimi
aspekty, kterymi jsou flexibilita a inkluze v pracovnim prostiedi spole¢nosti Unipetrol. Timto
zpusobem se zabezpelilo, ze vSichni zaméstnanci mohou aktivné pfispét k podpoie a
respektovani rozmanitosti a inkluzivity ve firmé.

AvSak jak naznacuji rozhovory se zaméstnanci, které jsou popsany v pozdési kapitole,
komunikace nebyla Uplné ucinna. Zda se, ze podpis Charty diverzity byl spise vniman jako
symbolicky krok, jehoz cilem bylo zvysit povédomi o spole¢nosti Unipetrol a zlepsit jeji
vnimani vefejnosti. Tento akt mel rovnéz za ukol posilit atraktivitu spolecnosti pro potencialni
zameéstnance a zaroven demonstrovat jeji zavazek k podpote diverzity a inkluzivity.

Vyse uvedené dokumenty jsou klicovou soucasti interni dokumentace spolecnosti Unipetrol,
avSak jejich spravna komunikace a implementace do pracovniho prostiedi jsou jest¢ zasadnéjsi.
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Je nezbytné, aby tyto dokumenty nezistaly tzv. , pouze na papiie”, ale aby se staly nedilnou
soucasti kazdodenniho zivota firmy. S téméf 3000 zaméstnanci v 8 lokalitach je propojovani
zaméstnancl na pracovni i neformalni bazi klicové. Tento pfistup nejen posiluje pocit bezpeci
mezi zaméstnanci, ale také podporuje sdileni zkuSenosti, predavani informaci a znalosti.
V tomto ohledu se tedy spolecnost Unipetrol snazi vyuzivat zejména pievysujicich aspektd
diverzity, jak je popisuje napiiklad Muzakova (2014, s.21-22), Sokolovsky (2010, s.2) nebo
Hubbard (2004, s. 26-28). Propojeni zaméstnanct napfi¢ riznymi oddélenimi a lokalitami vede
k vysSimu pocitu zaclenéni a spoluprace. V konecném duasledku mize tento pristup vést ke
zlepsenym vysledkim a vyssi kreativit€é zaméstnancl, coz piinasi prospéch celé spolecnosti.

Pravidelny prazkum spokojenosti predstavuje jeden ze zptsobu, jak aktivné naslouchat svym
zaméstnancim a vyuzivat jejich rozliSené napady nazory k vy$§i motivaci a nasledné
produktivit¢ zaméstnancd. Spole¢nost Unipetrol pravideln€é porada rozsahly prizkum
spokojenosti, ktery se zaméfuje nejen na motivaci a angazovanost svych zameéstnancu, ale také
na dalsi aspekty pracovniho zivota, jako jsou napfiklad znalost strategie a smefovani firmy,
spoluprace, diverzita nebo slad’ovani osobniho a pracovniho zZivota. Vysledky tohoto prizkumu
pak slouzi jako zakladni podklad pro pfipadna napravna opatieni, ktera spole¢nost piipravuje
ve spolupraci se svymi zaméstnanci.

Prizkum spokojenosti se konal v pribéhu zaii 2022 jak online, tak ve formeé tisténého
dotazniku. Vice nez 3000 zaméstnancu se zapojilo s ucasti dosahujici 64 %, coz predstavuje
reprezentativni pracovnikd, ktery je vhodny pro dalsi analyzu. Ve srovnani s rokem 2019, kdy
mira odpovédi Cinila 36 %, 1ze pozorovat zvySenou ochotu zaméstnanct vyjadfit svij nazor,
coz naznacuje rostouci otevienost a angazovanost vuc¢i pruzkumu.

Z vysledkt prazkumu vyplyva, ze pokud jde o v€kovou strukturu zaméstnancd, je patrna vyssi
mira motivace u jedincu starSich 45 let, kde index angazovanosti dosahuje 55 %. Co se tycCe
délky pracovniho poméru ve spolecnosti, nejvys$si motivace je zaznamenana u zaméstnancu s
pracovnim pomérem kratSim nez jeden rok a del$im nez 20 let. Motivace klesa u téch, ktefi
pracuji ve firmé od jednoho do péti let, coz je podle spolecnosti Kincentric, ktera prizkum
realizovala trend pozorovatelny i1 v jinych organizacich. Zaméstnanci s nejdelSim pracovnim
pomérem projevuji nejvyssi miru loajality a hodnoti své pracovni misto relativné pozitivng, s
indexem motivace dosahujicim 55 %.

Obrazek 4 Mira motivovanosti dle véku

Mira motivovanosti - Vék
2022 - Vysledek

ORLEN UNIPETROL 45
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Dalsim dulezitym aspektem ve vztahu k diverzité a spolupraci mezi zaméstnanci jsou nadfizeni.
Jejich motivovanost, angazovanost a schopnost vést sviij tym v otevieném dialogu, ve kterém
se vSichni citi bezpecné vyjadfit svlij nazor, mohou byt kliCcové pro uspésné fungovani
firemniho prostfedi. Ve spolecnosti Unipetrol se podle analyzovanych dat Casto stava, ze
manazefi jsou mladsi a tedy mohou byt méné zkuSeni, nez jejich podfizeni, coz zdUraziuje
potfebu vytvoreni bezpecného prostredi pro dialog, spolupraci a sdileni zkusenosti.

Angazovanost nadfizenych byla v ramci prizkumu v organizaci hodnocena jako velmi vysoka,
a to jak na manazerské, tak na feditelské arovni. Zameéstnanci vyjadrili souhlas s tim, ze jejich
nadfizeni je vedou k odpovédnosti, komunikuji s nimi oteviené a poskytuji jim potiebnou
podporu k plnéni pracovnich povinnosti. V porovnani s vysledky prazkumu z roku 2019 se
zvysilo pozitivni hodnoceni vyroku "Mij pfimy nadfizeny komunikuje upfimné a oteviene", se
kterym souhlasi az 84 % zaméstnanci. Pokud srovname tyto vysledky s primérem
energetickych firem v Evrop¢€, zaznamendvame v této oblasti v podminkach Unipetrolu o 13
procentnich bodu lepsi hodnoceni. Zaroveni zameéstnanci zdaraznili vyssi potfebu uznani svych
uspéchu a prace. Kazdy paty zaméstnanec (22 %) ocekava od svého nadiizeného vétsi zajem a
péci. Tento trend je naznacuje, ze zamestnanci potiebuji Castéji slySet podekovani, zejména v
rezimu home office, kdy nejsou v pravidelném kontaktu s nadfizenymi. Nefinan¢ni ocenéni
prace nabyva stale vé&tsi daleZitosti v ramci motivace zaméstnanci. Sestnact procent
zaméstnancu by od manazerti ocekavalo vétsi uznani a ocenéni svého usili.

V zaznamenanych odpovédich na oteviené otazky bylo piiblizné 1950 zaméstnanct dotazano,
¢eho si nejvice vazi a co by chtéli ve spole€nosti ORLEN Unipetrol zlepsit. Nej€astéji byla
zminovana hodnota kolegti a lidi, s nimiz spolupracuji. Zaméstnanci také Casto pozitivné
hodnotili poskytované benefity, flexibilitu prace a ocenili stabilitu a jistotu, kterou spole¢nost
nabizi. Na zaklad¢ téchto odpovéedi byla vytvorena grafika slovniho mraku, ktera shrnuje hlavni
hodnoty, jez jsou pro zamé&stnance dalezité. Cim vétsi pismo, tim Gast&j§i vyskyt dané hodnoty.

Obrazek 5 Slovni mrak hodnot

Zdroj: interni zdroj

Prestoze v pracovnim prostiedi existuje vyrazna diverzita — mezi zaméstnanci jsou lidé rizného
veéku a narodnosti — hodnoti se oblast diverzity a inkluzivity spolecnosti nizko. Az 36 % z
respondentll nesouhlasi s tvrzenim, ze si firma skutecné ceni této rozmanitosti. Nejvetsi
kriti¢nost v této oblasti projevuji zaméstnanci s pracovni zkuSenosti v rozmezi 10 az 20 let.
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Co se tyCe hrdosti na to byt soucasti spole¢nosti, 44 % respondentd s timto tvrzenim rozhodné
souhlasi, zatimco dalSich 32 % spiSe souhlasi. Nejvice hrdosti vyjadiuji zamé&stnanci Useku
kontroly a bezpetnosti, Personalniho useku, Usekd dani, Useku finan&niho fizeni,
Petrochemického obchodu, Usekd bezpeénosti, Jednotky energetické sluzby a Useku rozvoje,
technologii a efektivity. Vyrazna vétSina zameéstnancu (79 %) s nejdelsim pracovnim pomérem
a zkuSenostmi v organizaci, vyjadiuje pozitivni nazor na spolec¢nost jako zaméstnavatele. Tento
optimismus jeSté vice zesiluje mezi novymi zaméstnanci, ktefi pravé zacali pracovat pro
organizaci. Az 83 % z nich souhlasi s tim, Ze znacka organizace jako zaméstnavatele je na trhu
vnimana pozitivneé.

Z vysledku pruzkumu spokojenosti vyplyva, ze spole¢nost Unipetrol dosahuje pomérné vysokeé
urovné motivace a angazovanosti zameéstnancu. Vnitini spoluprace v ramci tyma funguje dobie,
avsak je patrny nedostatek spoluprace napii¢ riznymi tymy, coZz je pro spolecnost klicové. Je
zfejmé, ze zaméstnanci, potazmo manazefi zatim neptikladaji dostateCnou vahu diverzité a
nejsou schopni plné vyuzit jejiho potencidlu. V reakci na tyto zjiSténi spole¢nost Unipetrol
ptijala opatfeni ke zlepSeni situace. To zahrnuje jak nové iniciativy, tak Upravy stavajicich
postupt, které maji za cil posilit uroven spoluprace napfi¢ tymy a zvysit povédomi o dilezitosti
diverzity.

Jediné Cas vSak ukaze, jak efektivni tyto kroky budou. Avsak je zasadni, aby spoleCnost
Unipetrol neustale pokracovala ve své snaze a aktivné naslouchala nazorim svych
zaméstnancu. Prizkum spokojenosti mezi zaméstnanci by nemél byt jedinou formou sbéru
informaci. Méla by se zaméfit na Castéjsi, avSak kratké a cilené dotazniky nebo prizkumy, které
1épe zachyti potieby a nazory zameéstnanct. Timto zpiisobem muize pln€ vyuzit jejich rozmanity
potencial ve vSech aspektech diverzity a neustale se tak zlepSovat.

Cena skupiny ORLEN Unipetrol je jednou z nové upravenych iniciativ spolecnosti. V roce
2024 se uskutecnil jiz 13. ro¢nik tohoto hlasovani, ktery nové zahrnoval i hodnoceni nejlepsich
manazert a zaméstnancu, ktefi nejlépe inkorporuji a $ifi hodnoty spole¢nosti do firemniho
prostiedi. Cilem ocenéni manazeru je vyjadfit jim podporu a vyzdvihnout dileZitost stfedniho
managementu. Ocenéni za hodnoty je udélovano lidem, ktefi aktivné podporuji rozvoj firemni
kultury a funguji jako ambasadofi firemnich hodnot bez ohledu na svou pozici ve firmé.
Spolecnost Unipetrol ocenila ty zaméstnance, kteti nejlépe reprezentuji tyto, jiz diive zminéné
hodnoty:

e odpovédnost: tito zaméstnanci podporuji rust firemni kultury zalozené na hodnotach,
jako je odpoveédnost a spolehlivost. Vynikaji ve férové a transparentni komunikaci a
aktivné prispivaji ke zlepSeni internich vztahl, vCetné spoluprace s ostatnimi
odd€lenimi;

e spolehlivost: buduji a udrzuji efektivni spolupraci se vSemi zucCastnénymi stranami,
vCetné externich i internich klientl a partnerd. Pusobi jako divéryhodni interni
obchodni partneti;

e rozvoj: nejenze rozvijeji své vlastni dovednosti, ale aktivné hledaji zpétnou vazbu a
odpovédi od svych spolupracovniku, podiizenych i nadfizenych. Podileji se na oteviené
a efektivni komunikaci a motivuji a podporuji ostatni zaméstnance v rozvoji jejich
kompetenci a dovednosti, v€etné mentoringu a GiCasti na internich iniciativach;

o lidé: tyto osoby buduji pevné a férové vztahy s ostatnimi zaméstnanci, podporuji nové
kolegy, aktivné naslouchaji a projevuji otevienost, proaktivitu a reaktivitu pfi podpoie
ostatnich. Projevuji z4djem a péci o tym i jednotlivce, zapojuji se do spoleCenskych
aktivit a maji zajem o dobrovolnictvi;
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e energie: zajistuji vCasné splnéni tkoll, vynikaji v kvalité a spolehlivosti predkladané
dokumentace dle firemnich norem a postupt. Aktivné podporuji a dodrzuji
bezpecnostni pravidla ve spolecnosti a cti firemni hodnoty a predpisy.

V této anketé sami zameéstnanci nominuji své kolegy na tato ocenéni. Ocenéni pievzali
zaméstnanci riznych oddéleni a trovni v oblasti vyroby a podpurnych funkci, coz ukazuje, ze
spolecnost si vazi piinosu kazdého zaméstnance. V ramci této ankety maji zaméstnanci moznost
navrhovat své kolegy na tato ocenéni. Ocenéni piijali pracovnici z riznych oddéleni a urovni v
oblasti vyroby a podpurnych funkci. Tento proces zduraziiuje snahu spoleCnosti o uznani
rozmanitosti a hodnotu kazdého jednotlivce v pracovnim prostfedi. Zameéstnanci tak nejenze
oceni své kolegy za jejich piinos, ale také podpofi a respektuji diverzitu a riznorodost mezi
svymi spolupracovniky. Timto zptisobem spolecnost aktivng posiluje svoji kulturu, ktera klade
diraz na inkluzi a respekt k riznym perspektivam a pfistuptim.

Mezigeneracni spoluprace je dalS$im zpuasobem, kterym se spolecnost Unipetrol snazi
podporovat diverzitu a spolupraci napfi¢ spolecnosti. Vzhledem k jiz dfive zminéné generacni
obmenég, které spolecnost Unipetrol Celi a k vyzvé souvisejici s odchodem zkuSenych
zamestnancl. Ti pusobili v podniku v priméru vice nez 20 let a disponuji neocenitelnymi
zkuSenostmi. Tyto zkuSenosti jsou pro spolecnost zasadni, avSak neni jednoduché byvalé
zameéstnance nahradit v kratkém Casovém horizontu. S ohledem na slozitost chemického
provozu novym délnickym zameéstnancim trva pramérmné pét let, nez se stanou schopnymi
pracovat na vyrobni jednotce zcela samostatné.

Avsak nova generace zaméstnancu, zejména generace Z a i predesla generace Y, je znama nizsi
mirou loajality a Castéj§i zmeénou zaméstnani. Spolecnost se tak potyka s vyzvou, jak motivovat
a udrzet mladsi generaci zaméstnancll, zatimco zaroveni musi zajistit, aby starSi zameéstnanci
byli ochotni predavat své cenné zkuSenosti mladSim koleglim.

Nejen z tohoto divodu bylo v litvinovském zavodé€ spole¢nosti Unipetrol v roce 2020 zfizeno
moderni Skolici stfedisko, které slouzi jako centrum vzdélavani a posilovani odbornosti
vyrobnich zaméstnanct. Toto zafizeni je vybaveno nejen Skolicimi mistnostmi, ale také plné
funkénimi modely vyrobnich technologii a polygonovymi okruhy pro praktické Skoleni. Zde
novi zaméstnanci na délnickych pozicich podstupuji dukladny vycvik zaméreny na ziskani
praktickych dovednosti nezbytnych pro chod chemického provozu.

Jedine¢nost tohoto Skoliciho stfediska spociva v propojeni mezigeneracnich a multidiverzitnich
tyma, které zde skoli a prenaseji odborné znalosti. Interni lektofi, zkuSeni zaméstnanci
spolecnosti Unipetrol, nejenze sdileji své bohaté praktické zkuSenosti s novymi kolegy, ale také
vytvareji prostiedi oteviené komunikace a spoluprace mezi riznymi generacemi a kulturnimi
prostiedimi. Timto zplisobem se novi operatofi nejen uci technické dovednosti, ale také
ziskavaji pohled do firemni kultury a hodnot, které jsou dulezité pro uspésnou integraci do
pracovniho prostiedi. Tato interakce mezi zkuSenymi zaméstnanci a novymi ,, piirastky“ do
tymu napomaha k posileni vztahli a porozuméni mezi riznymi generacemi a kulturnimi
pozadimi. Diky této dynamice maji novi operatofi moznost nejen prakticky procvicovat své
dovednosti, ale také se aktivné zapojit do firemniho Zzivota a pfispivat svymi napady a
perspektivami.

Pro spolecnost mize byt vyzvou nalézt vhodné zaméstnance, ktefi jsou zbaveni predsudku, maji
pozitivni vztah ke spoleCnosti a zaroven disponuji vysokou kvalifikaci a zkuSenostmi
potiebnymi k pfedavani spravnych pracovnich postupt a znalosti. Pii vybéru téchto jedincu je
klicovym faktorem dobrovolnost, ktera predurcuje jejich motivaci a loajalitu vici spole¢nosti.

Prace téchto zkuSenych zaméstnanct nekon¢i pouze v ramci $koliciho stfediska. Mnozi z nich
se stavaji odbornymi mentory pro mladsi ¢i méné zkusené kolegy, a to 1 po nekolik dalsich let.
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Pomahaji jim ziskavat dal§i praktické zkuSenosti a piipravuji je na skladani tzv. kompetencnich
zkousek, které jsou v podminkach Unipetrolu nezbytné. Tento princip zajisti spoleCnosti
kontinuitu a pfedani védomosti a dovednosti. Zarovern vSak poskytuje zaméstnancum, ktefi ve
spolecnosti pasobi jiz dlouha desetileti pocit dulezitosti a sounalezitosti. Timto zpusobem se
zaroven minimalizuje riziko, Ze by tito zameéstnanci spole¢nost opoustéli.

Investice ve vysi presahujici 50 miliond korun do vystavby tohoto stfediska jasn€ dokumentuje
zavazek spoleCnosti k odbornému rozvoji svych zaméstnancu. Stfedisko vSak neni jen mistem
pro skoleni novych pracovniki; rovnéz slouzi jako prostredek pro exkurze a zazitkové dny pro
studenty a ostatni navstévniky. Tento pfistup ukazuje, ze spole¢nost neni zaméfena pouze na
své vlastni zamé&stnance, ale aktivn& se angazuje i v podpote kolstvi po celé Ceské republice.

S ohledem na nadchazejici generace zaméstnancl, zejména Generaci Z a nové vznikajici
Generaci Alfa, se spolecnost zamétuje na podporu ceského skolstvi na vSech arovnich. Tato
iniciativa je zaméfena na piipravu mladych lidi na budouci pracovni vyzvy a potieby trhu prace.

Spoluprace s institucemi od zakladnich skol az po vysoké skoly je zesilena prostiednictvim
aktivit, jako je odmeénovani studentl za vynikajici vysledky a poskytovani granti Skolam.
Nadace ORLEN Unipetrol hraje kli¢ovou roli pfi poskytovani téchto stipendii a grantd, a to
nejen studentim, ale také ucitelim a pedagogim. Tim projevuje spolecnost Unipetrol hlubsi
zajem a chapani potieby zmeén v Ceském Skolstvi a v postojich pedagogii. Zmény vsak nelze
provést pouze jednim subjektem. Spolecnost Unipetrol a Nadace ORLEN Unipetrol by mély
svym piistupem motivovat i dalsi spolecnosti k podpofe studentti a spolecné tak prispivat ke
zmeéné ¢eského Skolstvi. Jejich usili méa vyznamny dopad na budouci pracovni silu, kterou tvori
soucCasni studenti.

Spolecnost nejen stanovuje naroky na vzdélavaci systém, ale aktivné piispiva k jeho podpore.
Usiluje o pevné propojeni Skolstvi s podnikatelskym sektorem tak, aby vytvofila prostiedi, které
spojuje teorii s praxi. S ohledem na zapojeni novych zaméstnancti do pracovniho procesu a
jejich uspéch v ném spolecnost investuje do rozvoje studentd jiz béhem jejich studia na
stfednich a vysokych Skolach.

Po dobu vice nez 22 let spolupracuje spolecnost Unipetrol s Vysokou Skolou chemicko-
technologickou v Praze. Tato dlouhodoba spoluprace vyustila ke vzniku ,, Univerzitniho centra
VSCHT“ v chemickém zavodé v Litvinové. Toto centrum je vysledkem snahy spole¢nosti
Unipetrol o podporu Skolstvi a propojuje spolecnost Unipetrol s Vysokou Skolou chemicko-
technologickou v Praze a Fakultou strojni CVUT v Praze. Tato dlouhodoba spoluprace byla
podpotena financnim piispévkem Unipetrol ve vysi 33,5 milionu K¢, ktery umoznil poskytnuti
vice nez 200 studentskych stipendii a zapojeni do 35 vyzkumnych projekti. Mezi nejnovejsimi
projekty patii inovativni pfistupy, jako jsou recyklace plasti pyrolyzou, vyroba biopaliv, nebo
nova patentovana metoda vyroby dicyklopentadienu. Toto centrum je vyjimecné tim, ze je
jedinym mistem v Ceské republice, kde je &ast vefejné vysoké $koly umisténa piimo ve
vyrobnim arealu. Ve stiedni Evropé existuji pouze dvé& centra tohoto typu, a to v CR a
Madarsku.

Univerzitni centrum poskytuje az 50 studentim moznost studovat pfimo v srdci nejvétsiho
chemického zavodu v zemi. Toto specifické prostiedi umoziiuje studentim aplikovat ziskané
teoretické znalosti ithned v praxi a zapojit se tak do vyzkumnych a vzdélavacich aktivit
nabizenych centrem. Studenti zde maji také pfilezitost zpracovavat své kvalifika¢ni prace na
prumyslova témata.

Klicovym prvkem je propojeni mladé generace studenti se zkuSenymi zaméstnanci spolecnosti
Unipetrol. Toto propojeni umoziuje pienos know-how a praktickych dovednosti zkusenych
zaméstnancu na mladsi generaci a zajiStuje tak kontinuitu znalosti v primyslovém prostiedi.
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Tato nova generace student ma Casto zcela jiny a inovativni pohled na svét, coz muze ptinést
do chemického odvétvi nové napady a perspektivy. Rozmanitost mysleni a pfistupti muaze
obohatit prumyslové prostiedi a pfispét k inovacim a rozvoji novych technologii. Spoluprace
mezi mladymi studenty a zku§enymi zaméstnanci tak predstavuje synergii znalosti a zkusenosti,
ktera podporuje inovace a rust v prumyslovém sektoru.

Spolecnost Unipetrol rozsifuje nabidku prilezitosti pro studenty, aby se aktivné zapojili do
pracovniho prostfedi béhem svého studia nebo ihned po ném. Kromé uvedenych moznosti maji
studenti Sanci absolvovat kratkodobé nebo dlouhodobé staze na riznych pracovnich jednotkach
spoleCnosti. Béhem letnich prazdnin nebo i béhem akademického roku mohou studenti
vykonavat kratkodobé zaméstnani, které jim umozni se seznamit s pracovnim zivotem, poznat
své kolegy a prostfedi firemni kultury. Okamzit€¢ po ukonceni studia je pro né k dispozici
program Absolvent, zaméfeny zejména na studenty chemického, strojniho a
elektrotechnického inzenyrstvi. Tento program je urcen absolventim, ktefi ukoncili studium
maximalné pied dvéma lety. USastnici programu absolvuji staZe v laboratofich, vycvikovém
stiedisku, technickém oddéleni a vyrobnich jednotkéch, s cilem podpofit spolupraci a diverzitu
v pracovnim prostiedi. Béhem staze se studenti seznamuji s riznymi technologiemi
pouzivanymi ve spole¢nosti, tokem materiali a vzajemnou propojenosti riznych provozu.
Krome toho maji moznost navazat kliCové kontakty napfi¢ organizaci, GCastnit se seminaiu a
skoleni a pfispivat k CasteCnym projektim. Tato iniciativa pfinasi do pracovniho prostredi
rozmanitost mysleni a zkuSenosti, dale také posiluje spolupraci mezi riznymi generacemi a
pracovnimi tymy.

Béhem téchto stazi a programu jsou studenti aktivné zapojovani do dalSich aktivit, které
spolecnost porada, at’ uz pracovniho nebo neformalniho charakteru. To umoziiuje studentim
1épe pochopit kulturu spolecnosti a seznamit se s budoucimi kolegy. Spole¢nost Unipetrol klade
diraz na budovani vztahi mezi soucasnymi i budoucimi zaméstnanci nejen v pracovnim, ale i
v neformalnim prostiedi. Tyto pfirozené a autentické interakce umozuji jednotliveim projevit
se v jejich vlastni podobé, vyjadrit své pfirozené chovani, komunikaéni styl a mnoho dalsiho.
Preneseni téchto postoji do pracovniho zivota pak usnadiiuje komunikaci a navazovani
pracovnich vztahti. V prostredi tak velké organizace, kde je mnoho oddéleni a pracovnikad, v
mnoha lokalitach, jsou tyto vztahy nezbytné pro efektivni fungovani a spolupraci napiic celou
firmou. Jsou dilezité pro vytvareni tymového ducha, sdileni informaci a feSeni problému. Navic
dobré pracovni vztahy mohou pfispét k lepsi pracovni atmosféie a celkové spokojenosti
zaméstnancu, coz ma pozitivni dopad na vykonnost a vysledky spole¢nosti jako celku.

Z poskytnutych informaci je zjevné, ze spolecnost Unipetrol vénuje znacnou pozornost mladym
generacim, s nimiz spolupracuje pfi organizaci riznych akci a programu, Casto ve spolupraci se
skolami. Uspéch t&chto iniciativ je patrny z vysledkd zminénych pravidelnych anket mezi
studenty, které opakované umistuji spolecnost Unipetrol na pfedni pficky v hodnoceni
nejlepsiho zaméstnavatele.

Neékteré faktory, jako je umisténi vyrobnich zavodd, nelze zmeénit a mohou byt pro studenty
méng¢ atraktivni. VétSina vysokych skol se nachazi v Praze, a proto vétSina absolventt preferuje
zustat v hlavnim meésté i po ukonceni studia. AvSak existuji i faktory, které spolecnost Unipetrol
muze ovlivnit. Je ale dulezité mit na paméti, ze veskeré zmény v tak velké spolecnosti vyzaduji
nejen financni investice, ale také Cas. Mezi mozné zmény patii modernizace nékterych ¢asti
vyrobnich zavodu, snizeni byrokracie, zrychleni procest a nabidka moznosti zahranicnich stazi
v ostatnich spolecnostech skupiny ORLEN.

Nicméné, navzdory témto snaham o zaclenéni mladych generaci, bylo podle vyjadieni
zamestnanci Skoliciho stfediska zaznamenano opakované nepochopeni mezi starSimi
zameéstnanci, zejména z Generace Baby Boomers, a nové prichozi Generaci Z. Starsi
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zameéstnanci vyjadrovali obavu o nedostatek zajmu o pfedavané zkuSenosti ze strany mladsich
kolegii a Casto se tak tito zkusSeni zaméstnanci citili nedocenéni. Béhem prizkumu provedeného
personalnim oddélenim bylo zjisténo, ze Cast starSich zaméstnanci nejen z tohoto divodu
vnima nedostateCné ocenéni svych pfinosd. I prestoze chapou a respektuji vefejné
povzbuzovani mladych talentd ze strany spoleCnosti, sami se pak citi opomijeni a maji pocit,
Ze jejich vyznam ve firmé je podcefiovan. Tento pocit nedocenéni a podcenovani muze
negativné ovlivnit jejich motivaci a ochotu predavat své zkuSenosti mladsim kolegim.

V reakci na tato zjiSténi a s ohledem na vysledky prizkumu spokojenosti zaméstnanca
spolecnost Unipetrol zavedla novou iniciativu, ktera se zamétfuje na formalni ocenovani
zkusenych kolegt.

Vzhledem k uvedenym davodim se spole¢nost Unipetrol rozhodla vénovat vétsi pozornost
nefinan¢nimu ocenéni svych zaméstnanct a zavést nova pravidla pro oslavy pracovnich vyro¢i.
Prvnim krokem bylo ocenéni zaméstnancu, ktefi ve spolecnosti pusobi jiz vice nez 45 let. Tato
udalost nebyla pouze projevem vdécnosti jednotlivcum, ale zaroven predstavovala uznani a
ocenéni 47 koleghi. To by mohlo byt vnimano jako pozitivni pilif firemni kultury. Jejich
dlouhodoby pfinos je nejen Ciselné méftitelny v podobé odpracovanych let, ale predstavuje 1
dikaz jejich oddanosti a prispéni k uspéchiim organizace.

V prosinci 2024 se v Litvinové uskutecnil prvni slavnostni ceremonial, b€hem néhoz bylo témto
zaméstnancum vyjadieno podékovani a ocenéna jejich dlouholeta prace. Mezi ocenénymi byli
1 zamé&stnanci s vice nez 50 lety zkuSenosti ve skupiné Unipetrol, coz je obzvlasté obdivuhodné.
Ocenénym Clenim byly predany pamétni diplomy a darkové tasky s naramkovymi hodinkami,
symbolizujicimi podle dotazovanych zaméstnancti personalniho oddéleni Unipetrolu cas
straveny v organizaci a pfipominajici spolecné zazitky a ispéchy. Na této udalosti byli zaroven
pfitomni i pfimi nadfizeni ocenénych zaméstnancti, feditelé jednotlivych oddéleni a vykonni
feditelé dcefinych spole¢nosti, kde dlouholeti zaméstnanci puasobi. SpoleCnost rovnéz
nezapomnéla na mladé zaméstnance a studenty ptidruzené k VSCHT, &imZ vytvorila prostiedi
pro mezigeneracni vyménu nazoru a zkusenosti. Diskuse o spolupraci, komunikaci a vyméné
znalosti napfi¢ generacemi ukazala, ze ruznorodost nazort je prospés$na a zadouci. Tato
iniciativa by méla pomoci vyvazit pozornost a uznani mezi riznymi generacemi zameéstnancti
a posilit pocit dilezitosti a respektu mezi star§imi zaméstnanci. Jakékoliv zhodnoceni G¢innosti
této iniciativy neni dosud mozné, protoze se jednalo o prvni ro¢nik a Cas potiebuje Cas.

Znalost strategie firmy je zasadni pro uspéch organizace, zejména v kontextu diverzity a
spoluprace. Zaméstnanci, ktefi maji hlubsi porozuméni sméfovani spolecnosti, pfinaseji do
pracovniho prostiedi riznorodé perspektivy a piistupy. Tato rozmanitost nazort a zkuSenosti
muze vést k inovacim a kreativnim feSenim. Vysledky nedavného prazkumu spoleCnosti
Unipetrol naznacuji nedostatecnou informovanost zaméstnancli o strategii firmy, coz muze
branit efektivni spolupraci a zapojeni. V reakci na tuto skutecnost naplanovala spolecnost
Unipetrol nekolik inciativ k posileni komunikace a podpote aktivni ucasti zaméstnanca pfi
formovani budoucnosti organizace. Sjednoceni cili a hodnot napfic riznymi skupinami
zaméstnancll ma potencial pfinést vyssi uspésnost a udrzitelny rast. Angazovanost kazdého
zaméstnance, bez ohledu na jeho pozici ¢i zkuSenosti, je kliCova pro vzajemné porozumeéni,
spolupraci a spole¢ny rozvoj organizace.

Spole¢nost Unipetrol uznala nezbytnost spravné a jednoduché komunikace svych cilti a strategii
vSem zaméstnancim bez ohledu na jejich pozici ¢i zkuSenosti. Proto byl vytvoren tzv.
»Strategicky one-pager do roku 2030, ktery byl nejprve prezentovan vedeni spolecnosti a
nasledné sdé€len zbytku zaméstnanci. Bez sdileného porozuméni sméru, kterym se spolecnost
ubira, neni mozné dostate¢né motivovat zaméstnance. Proto byl klicovym vizualem akce slogan
"Kam sméfujeme", kterym se spolecnost prezentovala.
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Dalsim krokem byla manazerska konference nazvana Strategy Day, které se zac€astnili vyssi 1
stfedni manazefi firmy. Tato udalost méla dva hlavni cile: prohloubeni pochopeni sméfovani
spolecnosti do roku 2030 a posileni spoluprace mezi riznymi oddélenimi. Béhem konference
byli manazefi seznameni s konceptem strategického one-pageru, ktery umozni efektivnéji Sifit
strategii 2030 a lépe vysvétlit zaméstnancim, jak jejich prace prispiva k naplnéni firemnich
cila. Konference nejenze byla zacilena na strategické mysleni, ale také poskytovala ucastnikiim
dulezitou moznost relaxace a vzajemné komunikace. Zvlasté vyznamnou byla moznost setkani
s kolegy z jinych lokalit, coz neni v bézném pracovnim prostiedi obvyklé. Vzhledem k tomu,
ze vétSina komunikace probiha pfevazné prostrednictvim elektronické posty, bylo toto osobni
setkani zvlast cenné. Poskytlo ucCastnikim jedineCnou piilezitost navazat osobni vazby,
budovat vztahy a sdilet své zkuSenosti s jinymi kolegy tvari v tvar.

Celkové byla podle zastupcu personalniho odd€leni tato akce uspé$na s pozitivnim ohlasem od
vSech tcastnikli. Vice nez 90 % ucastniki hodnotilo udalost velmi dobfe a hodnoceni cila akce
bylo rovnéz pozitivni — U€astnici Iépe pochopili strategické iniciativy a navazali kontakt mezi
manazery, fediteli a Cleny predstavenstva. Spole¢nost Unipetrol nyni planuje dalsi kroky k
posileni komunikace a zapojeni zaméstnancu do strategie firmy, coz bude kritickym krokem
této iniciativy.

Spolecnost Unipetrol si je podle svych slov plné védoma pozitiv vychazejicich z diverzity a
oceriuje ruznorodost svych zaméstnancu. Chape, Ze kazdy zaméstnanec piinasi do firemniho
prostiedi jedinecné perspektivy, pohledy a napady. Proto se rozhodla vytvorit platformu Idea
jako prostifedek ke zvySeni diverzity a inkluzivity v pracovnim prostfedi. Tato platforma je
zpusob, jak motivovat zaméstnance k aktivnimu zapojeni do procesu inovace a rozvoje
spolecnosti. Vytvorenim otevieného prostoru pro sdileni napadt a myslenek se snazi podpofit
dialog mezi zaméstnanci riznych pozic a zkusenosti. Timto zptisobem spolecnost Unipetrol
aktivné prispiva k posileni diverzity ve svém pracovnim prostiedi a zdiraziuje dulezitost
kazdého jednotlivce v procesu podnikového rozvoje. Tato platforma umoziiuje zaméstnancum
sdilet své inovativni mySlenky, které by mohly pfispét ke zlepSeni firemnich procest nebo
produktt. Ti, jejichz napady jsou vybrany jako ucelné, obdrzi financni ocenéni. Jednim z
priklad( je napad na usporu energie pfi Cisténi odpadnich vod. Realizaci tohoto napadu, véetné
sanace natokového potrubi, rekonstrukce provzdusiovaciho systému v aeracnich nadrzich a
upravy odplyiniovaci komory, bude provoz optimalizovan a dojde k vyznamné uspote energie
pfi provozu Cistirny.

V roce 2022 bylo do platformy IDEA zadano celkem 215 novych zaméstnaneckych napadi. Z
této Siroké Skaly napadd bylo 87 pozitivné posouzeno a 73 z nich bylo nasledné
implementovano. Implementované napady zaméstnanct vyrazné piispély k feSeni riznych
oblasti a vyzev, kterym spolecnost Unipetrol Celila. Tyto napady nejcasteji pomohly snizit
rizika v oblasti bezpecnosti prace, zvysit dostupnost a spolehlivost jednotek, zlepsit pracovni
procesy, zvysit efektivitu pracovnich podminek, minimalizovat naklady a zvy§it vynosy. Pfinos
platformy IDEA je nezpochybnitelny, nicméné ve spolecnosti Unipetrol Casto dochézi k tomu,
Ze navrzené iniciativy nakonec nejsou realizovany. Tento problém cCasto vznika kvili
nedostateCnému zajmu zaméstnanct, ktefi by méli iniciativu provést, a slozitému
schvalovacimu procesu. Tato situace mlze vést k frustraci zaméstnanci a snizeni jejich
motivace sdilet své napady. SpoleCnost Unipetrol proto ocenénim odmérnuje nejen
zaméstnance, ktefi pfichdzeji s napady, ale i1 ty, ktefi se na jejich implementaci podileji.
Nicméné, zjednoduseni schvalovaciho procesu zustava stale vyzvou, se kterou se spolecnost
Unipetrol potyka, a to nejen v pripadé platformy IDEA.

43



Obrazek 6 Prehled iniciativ
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bezpe€nosti prace

Zdroj: Vlastni zpracovani

Propojeni CSR a zaméstnancu spolec¢nost Unipetrol je dalSim dulezitym prvkem podporujici
diverzitu zaméstnancu. Podle nedavnych vyzkumu je ziejmé, Ze pro Generaci Z ma spoleCenska
odpovédnost zasadni vyznam pii rozhodovani o volbé potencialniho zaméstnavatele. Tato
generace vykazuje zvySeny zijem o to, jak spoleCnosti prispivaji k sociadlnim a
environmentalnim otazkam, a jaké hodnoty a principy prosazuji. Percepce firemni socialni
odpovédnosti (CSR) zaméstnance nejen motivuje k vyssi aktivité, vérnosti a identifikaci se
zameéstnavatelem, ale také podporuje jejich kreativitu. V souCasné dobé se kreativita
zaméstnancu stava stale dulezitéjSim aspektem, ktery firmy oceni, zejména v kontextu
rozmanitosti pracovni sily. Studie ukazuji, Ze existuje pozitivni vztah mezi vnimanim CSR a
kreativitou zaméstnancu, piicemz klicovou roli v tomto vztahu hraje jejich angazovanost. CSR
aktivity vytvareji pfiznivé pracovni prostiedi a davaji zaméstnanciim pocit, ze jejich prace ma
smysl, coz nasledné stimuluje jejich kreativitu. Nicméné je dualezité zdaraznit, Ze pouhé
proklamace spoleCenské odpoveédnosti samy o sob€ nemaji vliv na angazovanost zaméstnancd,
pokud neni doprovazena podporujicim pracovnim prostiedim ze strany zameéstnavatele. Tento
vyzkum naznacuje, ze CSR je kli¢ovym faktorem pro podporu kreativity zaméstnancu, zejména
v prostredi, které respektuje a podporuje rozmanitost pracovni sily. Manazefi by meli klast
diraz na vytvareni takového prostfedi, které tuto kreativitu podporuje a ocefiuje piinosy
riznorodych perspektiv a zkusenosti zaméstnancti (Tong a kol., 2019).

Spolecnost Unipetrol se v oblasti CSR neomezila pouze na zapojeni zaméstnancti z riznych
odvétvi, pozic a lokalit. Rozsifila sviij zabér a nabidla moznost ucasti i byvalym zaméstnancim
vcetné téch, ktefi jsou jiz v dichodu, stejné jako studentim a ucastnikiim programu Absolvent.
Tato Siroka paleta ucastnikti pfispiva k propojovani a vytvareni prostiedi, které je oteviené
inovacim a novym napadum. Takova spoluprace napomaha nejen komunikaci, ale také
rozmanitosti mysleni a pfinasi synergii, ktera podporuje inovativni mysleni a tvorbu.

Mezi tyto iniciativy patii naptiklad dobrovolnické dny, které spolecnost pravidelné organizuje
ve vSech svych lokalitach. Tato aktivita umoziuje zaméstnancim zapojit se do
dobrovolnickych ¢innosti s charitativnim podtextem a pfispét k podpote komunitnich projekta
a potfebnych organizaci. Dal§i moznosti je ucast na akcich, které porada Nadace Orlen
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Unipetrol. Timto zpiisobem maji zaméstnanci piilezitost podilet se na riznych spoleCensky
prospesnych aktivitach, které maji pozitivni dopad na okolni prostedi a komunitu.

Jednim z prikladd uspésného propojeni platformy Idea, umoziujici zaméstnancum piedkladat
své napady, a CSR aktivit, je zavedeni platformy Komunita. Tato interni platforma, zahajena
v roce 2020, umoziuje zaméstnancim zapojit se do dobrovolnické Cinnosti s cilem pomoci
potfebnym. Zameéstnanci si na této platformé vybiraji neziskové organizace i instituce, kterym
chtéji poskytnout pomoc. Po domluvé s danou organizaci predkladaji svij projekt do platformy,
kde specifikuji zptisob, jakym planuji pomoci, a zda budou potiebovat dalsi dobrovolniky ¢i
finan¢ni prostiedky. Projekty, které obdrzi schvaleni odbornou komisi, ziskaji financni podporu
na pokryti naklada spojenych s dobrovolnickou Cinnosti ze strany spolecnosti Unipetrol. Do
dobrovolnické ¢innosti se mohou zapojit nejen zaméstnanci, ale také jejich rodinni piislusnici
Ci pratelé. Soucasti téchto dobrovolnickych tymii mohou byt ale i zaméstnanci z jinych oddéleni
nebo lokalit, coz prispiva k propojeni a diverzité v rdmci spolecnosti.

Dalsim ptikladem je Dobro€inny sportovni klub spoleénosti Unipetrol. Zaméstnanci
spolecnosti Unipetrol se v ramci tohoto Sportovniho klubu podileji na podporte prostfednictvim
pohybu, coz umoziiuje spolecné napliiovani potreb druhych. Aktivni ¢lenstvi ve sportovnim
klubu umoziuje zaméstnanctim pfispivat sobé i ostatnim, ¢imz ziskava jejich sportovani dalsi
rozmér. Kazdorocné jsou sbirany a evidovany pohybové aktivity zaméstnanct napfi¢ vSemi
lokalitami, nasledné jsou za finan¢ni podpory Unipetrolu tyto aktivity prevedeny na dobrocinné
ptispévky, které Nadace ORLEN Unipetrol vénuje potiebnym neziskovym organizacim ci
jednotliveim. Rozhodnuti o pfidéleni finan¢ni podpory dobroCinnym organizacim C¢i
konkrétnim jednotlivelim je svéfeno zaméstnancim, clenim klubu, ktefi se nasledné¢ mohou
osobné zapojit do predavani darovacich Sekd. Tento pfistup poskytuje sportovcim moznost
aktivni ucasti na dobrocinnych akcich a umoziuje jim vidét pfimy dopad svého piispévku na
pomoc lidem ve svém okoli.

V poslednich letech se aktivity sportovniho klubu rozrostly o dalsi udalosti, které byly navrzeny
samotnymi zaméstnanci a usporadany ve spolupraci s personalnim oddélenim. Mezi né patii
naptiklad GcCast na amatérském fotbalovém zapase, opakovana ucCast zaméstnanci na
hokejovém turnaji a pofadani dobro€inného florbalového turnaje. Kazdoro¢né se zameéstnanci
spolecnosti Unipetrol také zapojuji do zavoda Dracich lodi, kde se v roce 2024 ocCekava ucast
vice nez 120 zaméstnanci z ruznych odvétvi a lokalit. V Cervnu 2024 porada spoleCnost
Unipetrol jiz druhy ro¢nik nada¢niho béhu Cesta za snem. VSechny tyto akce jsou propojeny s
Nadaci ORLEN Unipetrol, ktera za podpory Unipetrolu, dalSich partnert, zaméstnancua i
verejnosti daruje finan¢ni pfispévky potfebnym institucim nebo jednotliveim, které si sami
zameéstnanci vyberou.

Je vSak dulezité uvést, ze aktivity té€chto akci jsou v soucasné dob€ nejen podporovany, ale i
fizeny pracovniky personalniho oddéleni. Dal§im cilem téchto aktivit by mélo byt postupné
predani ¢asti zodpoveédnosti samotnym zaméstnanctim, ¢imz by se rozsifil okruh tzv. firemnich
ambasadort. Tim by spoleCnost mohla dosahnout zvySeni angazovanosti svych zaméstnancd,
podpofit rozvoj tymové spoluprace a zlepsit celkovy zaméstnanecky zazitek. Takovy pfistup
by také umoznil realizovat neformalni diverzity managementu, ktery by pfines] mnoho
pozitivnich zmén 1 do firemniho prostiedi.

Primarnim zamérem téchto udalosti je sice poskytnuti pomoci potiebnym, ale spolecnost
Unipetrol podle svych slov vnima také dalsi pozitivni dopady. Zaméstnanci projevuji znacny
zajem o tyto aktivity a pozitivné reaguji na skute¢nost, ze jsou jejich napady vyslySeny a
uskuteCriovany. Timto zptuisobem se podle personalniho oddéleni Unipetrolu posiluje jejich
pocit dilezitosti a sounalezitosti s firemni kulturou. Zaméstnanci vyjadiuji vétsi motivaci,
aktivitu a proaktivitu a jsou otevieni novym napadim a inova¢nim iniciativam. Dulezitym
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aspektem je také fakt, Ze se téchto akci tiCastni zameéstnanci z riiznych sektora spolecnosti, ktefi
by se pravdépodobné v bézném pracovnim prostiedi nesetkali, véetné zaméstnancua pracujicich
v nepietrzitém provozu, administrativnich pracovnik, manazerti a vedoucich pracovnikl z
riznych regiond. K témto udalostem jsou vitani i byvali zaméstnanci, studenti, rodinni
pislusnici a pratelé, coz dava prostoru pro Sir§i a riznorodéjsi zapojeni a interakce mezi lidmi
s ruznymi zku§enostmi a perspektivami.

3.3 Rozhovory se zaméstnanci spolecnosti Unipetrol

Druha cast analytické prace se zaméfovala na analyzu vnitinich dokument spolecnosti
tykajicich se diverzity a rovného zachazeni. DalSim cilem bylo podrobné popsat vSechny
programy a iniciativy, které spolecnost Unipetrol pro své zaméstnance organizuje a které jsou
s touto problematikou spojeny. Nicméné je dulezité zdaraznit, ze klicovou roli v této oblasti
hraji samotni zaméstnanci, jejichz pocity a vanimani snah spole¢nosti o podporu diverzity jsou
zasadni. Za ucelem ziskani relevantnich informaci byl proveden kvalitativni vyzkum
prostiednictvim nestrukturovanych rozhovort s vybranymi zameéstnanci na téma diverzity v
pracovnim prostiedi.

3.3.1 Cil a metodologie vyzkumu
Vybér metody

Metoda nestrukturovanych rozhovort byla zvolena z nékolika divodi. Nejprve je dilezité
zdlraznit, Ze téma diverzity je velmi rozsahlé a kazdy jedinec na néj muze nahlizet zcela
individualn€. Cilem autorky bylo umoznit respondentim svobodné vyjadiit své postoje a
pohledy bez ovlivnéni pfedem piipravenymi otazkami, které by mohly zkreslit vysledky
pruzkumu. Tento pfistup umoznil zachovani autenticity a hloubky odpovédi, coz bylo zasadni
pro ziskani co nejpresnéjSich a nezkreslenych dat o vnimani tématu diverzity mezi zaméstnanci.

Je dulezité zduraznit rozsahly rozsah spolecnosti Unipetrol a jejiho spektra aktivit. Existuje
moznost, ze nékteré z téchto iniciativ nebyly v analytické ¢asti zminény, prestoze respondenti
vnimaji jejich relevanci v kontextu diverzity. S cilem ziskat co nejkomplexnéjsi a presnéjsi
pohled na téma diverzity, autorka zahrnula do svého vyzkumu Skalu zaméstnancl z kazdé
generace, ktera byla popsana v teoretické casti prace. Kromé béznych zaméstnancti zahrnula do
studie také zeny a muze, aby lépe porozuméla genderovému rozméru diverzity. Aby zachytila
perspektivu riznych pracovnich prostiedi a roli, zahrnula do svého vyzkumu zaméstnance z
riznych oddéleni a pozic ve spolecnosti.

Z tohoto divodu se rozhodla neomezovat rozhovory pouze na predem pripravené otazky, ale
dala respondentim prostor vyjadfit své myslenky a nazory podle vlastniho uvazeni a plynule
vést diskuzi podle prubéhu rozhovoru.

Cil rozhovoru

Jak jiz bylo naznaCeno na zacatku této diplomové prace, pristup k diverzité nelze redukovat
pouze na elementarni aspekty diverzity, které jsou Casto zkoumany v odborné literatute. Kazdy
jednotlivec predstavuje komplexni kombinaci nejen elementarnich prvka diverzity, ale i
prevysuyjicich faktord, které tvori jeho osobnost. Kazdy jedinec ma svou jedine¢nou osobnost,
odlisny zptisob mysleni, riznou urover socialni inteligence, individualni identitu a sebepojeti,
a také vlastni soubor hodnot, jak osobnich, tak profesnich

Cilem provedenych rozhovort bylo tedy predevsim ziskat hlubsi vhled do postoju respondentt
k tématu diverzity a jejich troven uvédomeéni si tohoto konceptu. Dalsim cilem bylo zhodnotit,
jakou dulezitost respondenti prikladaji diverzité v ramci svych pracovnich tyma a jaké
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konkrétni pfinosy ¢i problémy s ni spojuji. Autorka dale zkoumala vnimani usili spolecnosti
Unipetrol v oblasti diverzity, jaké iniciativy zaméstnanci pozoruji a jaky k nim maji postoj. V
neposledni fadé byl kladen diraz na identifikaci potencialnich omezeni, na které by se
spolecnost Unipetrol méla ve svych snahach zaméfit. Autorka se také zabyvala otazkou, zda by
respondenti ocenili formalni ukotveni diverzity. Na zavér bylo zkoumano, zda by respondenti
podpofili zaméstnavani urcitého procenta zaméstnanci ze znevyhodnénych skupin a jaké
divody by tuto podporu zdavodnili.

Vyzkumné okruhy

Nize jsou popsané oblasti, na které se bude rozhovor soustiedit, aby bylo dosazeno cilt studie
a ziskano hlubsi pochopeni postoju a nazort respondentt na diverzitu v pracovnim prostiedi
spole¢nosti Unipetrol.

Osobni pohled na diverzitu:

e ziskani nazoru respondentti na téma diverzity a jejich osobni perspektivu na ni;
e porozuméni tomu, jak respondenti vnimaji rozmanitost ve svém pracovnim prostredi.

Vnimani dulezitosti diverzity v pracovnim tymu:

e hodnoceni dulezitosti diverzity v ramci pracovniho tymu z pohledu respondentu;
e Identifikace pfinost a piipadnych problémt spojenych s diverzitou ve pracovnim
prostiedi.

Hodnoceni usili spolecnosti Unipetrol v oblasti diverzity:

e zhodnoceni postoju respondentu k usili spolecnosti Unipetrol v oblasti diverzity;
e Identifikace konkrétnich iniciativ, které zaméstnanci vnimaji, a jejich postoj k nim.

Identifikace omezeni a nedostatki v oblasti diverzity:

e zjisténi, jaké omezeni nebo nedostatky v oblasti diverzity si respondenti uvédomuyi;
e diskuse o moznych opatfenich, ktera by spolecnost Unipetrol méla prijmout k feSeni
téchto omezeni.

Moznost formalniho ukotveni diverzity:

e ziskani nazort respondentii na moznost formalniho ukotveni diverzity ve spole¢nosti
Unipetrol,
e diskuse o kliCovych aspektech, které by mélo takové ukotveni zahrnovat.

Podpora zaméstnavani zaméstnancu ze znevyhodnénych skupin:

e porozuméni postoju respondentd k podpore zaméstnavani osob ze znevyhodnénych
skupin,;
e diskuse o divodech a kritériich pro podporu takového zaméstnavani.

Respondenti

K zachovani anonymity bude kazdy respondent v pribéhu studie identifikovan unikatnim
Cislem misto jeho jména. Toto opatfeni ma za cil zajistit, aby respondenti méli pocit bezpeci a
svobody ve vyjadieni svych nazorti a zkuSenosti. Identifikace pomoci Cisel tak zajistuje, ze
zadna citliva osobni data respondenti nebudou zvefejnéna a zachova se tak jejich soukromi.

47



Timto zptisobem mohou respondenti oteviené diskutovat o svych postojich a nazorech na téma
diverzity bez obav z moznych nasledku ¢i odhaleni jejich identity.

Respondent 1 - prvnim respondentem je zena, kterda ma vice nez dvacetiletou pracovni
zkuSenost ve spoleCnosti Unipetrol. Pracuje v administrativni oblasti a je zafazena do generace
Baby Boomers.

Respondent 2 - dlouholetym feditelem ve spolecnosti s pracovni zkuSenosti delsi nez deset let.
Patii do Generace Y.

Respondent 3 - ¢len Generace X a pracuje na pozici sttedniho managementu ve spolecnosti déle
nez pét let.

Respondent 4 - Zena z Generace Y, ktera zastava pozici specialisty a pracuje ve spolecnosti vice
jak 5 let.

Respondent 5 - ¢len Generace X, pracuje jako inzenyr ve vyrobé ve spole¢nosti méné nez pét
let.

Respondent 6 - mlada zena, spada do Generace Z a pracuje ve spoleCnosti dva roky.

Respondent 7 - muz z Generace Y, pracuje ve spolecnosti deset let a zastava pozici v niz§im
managementu v oblasti bezpecnosti.

3.3.2 Rozhovory
Rozhovor s respondentem 1

Respondentka nejprve definovala diverzitu, a to rozmanitost a riiznorodost kazdého jedince. V
elementarnich aspektech se zaméfila zejména na diverzitu véku a pohlavi, kterou ona sama
vnima nejvice. Ostatni aspekty elementarni diverzity povazuje za méné dilezité a nespojuje je
s timto tématem. Podle jejich slov je zejména rozmanitost v osobnostech a stylech mysleni v
tomto tématu kliCova. Zaroven zdiraznila, ze diverzita je pro ni mimoradné dulezita jak v
pracovnim, tak i v osobnim zivoté. Obohacuje ji o mnoho zajimavych nahledi na urcité situace
a dle jejich slov ,,se od ostatnich ma stale co ucit”.

Respondentka ma ve spolecnosti Unipetrol vice nez 20 let zkuSenosti a béhem té doby pracovala
v ruznych tymech a oddélenich. Popisuje sviij soucasny tym jako velmi rozmanity, kde jsou
zastoupeni muzi 1 zeny vSech vé€kovych skupin. Tuto pestrost spolu v rozdilech osobnosti
vnima jako obzvlasté pfinosnou. Diky svym bohatym zkuSenostem ma prilezitost sdilet své
know-how s mladsimi kolegy, coz ji napliiuje a bavi nejvice. Ocenuje otevienost svych kolegg,
kteti si jejich zkuSenosti velmi vazi a Casto ji vyhledavaji ohledné poradenstvi . Zarover vSak
vidi obrovsky pfinos, ktery ji samotnd jeji pracovni skupina pfinasi. Inspiruje ji novymi
mySlenkami, napady a pracovnimi postupy. Tuto riznorodost a vzajemné uceni povazuje za
nejvetsi prinos diverzity v jejim tymu, ve spolecnosti jako celku, a dokonce to pozitivn€ vnima
i ve svém osobnim zivoté. Sviij postoj shrnuje slovy: ,,citim, jak me& mladi obohacuji, s nimi se
citim stale mlada®.

Dale popisuje diverzitu v ramci spolecnosti Unipetrol jako velmi podobnou tomu, jakym
zpusobem vnima svuj tym. Velka rozmanitost je podle ni dana rozsahem spole¢nosti Unipetrol,
ktera nabizi prostor pro zameéstnance riiznych vékovych skupin, pohlavi, vzdélani a zkusenosti.
Zvlaste si ceni rovného zachazeni se vSemi zaméstnanci, bez ohledu na jakykoli aspekt
diverzity. Zduraziuje otevienou komunikaci a mnozstvi ptilezitosti pro dalsi rozvoj, stejné jako
ochotu navzajem si pomahat a sdilet rady. Pro ni je diverzita ve spole¢nosti Unipetrol jako
,,hodinky“: kazdy jedinec piinasi své jedinecné schopnosti, postoje, nazory a zkuSenosti, ale
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sam o sob& by nikdy nedokazal dosahnout toho, co dokdze ve sém tymu. Je to spojenim
riznorodych jedinct, ktefi se dopliuji a tvofi tak funkéni celek.

Respondentka zdiraznila vyznam nékolika konkrétnich iniciativ spole¢nosti Unipetrol, mezi
néz patii platforma Komunita, Idea a Cenu skupiny ORLEN Unipetrol. Podle ni tyto programy
podporuji vzajemnou spolupraci, uznani a komunikaci mezi zaméstnanci. Dale zminila
sportovni aktivity a aktivity Nadace Unipetrol, které povazuje za dalsi ptiklady iniciativ
podporuyjici diverzitu a integraci zameéstnanci. Nicmén€, vyjadiila prani, aby se tyto akce
konaly i v Praze, nikoliv pouze v Usteckém kraji.

Momentaln€é nepocituje zadna negativa ani omezeni branici diverzit€¢ ve svém tymu ani ve
spolecnosti Unipetrol. Také nepovazuje za potfebné formalni ukotveni diverzity, jelikoz se
domniva, ze pokud ,,vSe funguje®, pravidla nejsou nutna. Je presvédCena, ze jakakoli pravidla
¢i vetejné deklarace jsou pouze ditkazem nedostatku pfirozeného zavazku spolecnosti k témto
hodnotam, protoze musi byt alespori verejné deklarovany.

V ramci diskuse o podpofe znevyhodnénych skupin respondentka zdaraznila, ze by uvitala vetsi
ohled na rodiCe na matefské dovolené a zaméstnance v duchodovém véku ve spolecnosti
Unipetrol. Ocetiuje péci o studenty a mladé talenty, kterou spolecnost ve velké mire poskytuje.
Nicméné vyjadiila obavy ohledné nasledovani soucasného trendu, ktery by spocival v
preferovani urcitych skupin pii naborech. I kdyz si vazi prislusnic Zenského pohlavi, zdiraznila,
ze nevidi potfebu uméle dosazovat zeny do vysSich vedoucich pozic. Misto toho se domniva,
ze pii vybéru kandidatd by méla byt prioritou jejich kvalifikace, zkuSenosti a piinos pro
spolecnost, pfi¢emz pohlavi ¢i vék by nemély hrat rozhodujici roli.

Rozhovor s respondentem 2

Respondent m¢l prilezitost vysvétlit, jak sam vnimé pojem diverzity a jeji pfinosy. V této
souvislosti zdaraznil elementarni aspekty diverzity, jako jsou vék, pohlavi, narodnost a
nabozenstvi, a upozornil na pozitivni 1 negativni dopady spojené s témito aspekty. Jako
pozitivum vidél rdznorodost nazori a pristupi k feSeni problémi, které vyplyvaji z
elementarnich aspektt diverzity. Nicméné€, upozornil také na potencialni komunikac¢ni obtize,
zejména v kontextu vékové rozmanitosti. Podle jeho nazoru samotné zarazovani jednotlivct do
urcitych typologickych skupin, napfiklad introverti nebo extrovert, muze vést k potencialnim
problémim v komunikaci. Kdyz se k tomu pfidaji elementarni aspekty diverzity, jako je vek,
pohlavi nebo nabozenstvi, pravdépodobnost nedorozuméni se urcité zvysuje.

Respondent dale popsal diverzitu ve svém tymu. Nejprve definoval sviij tym a nasledné sebe
sam. Rekl: | Nas tym je tvofen pirevazné zenami v prumérném véku 50 let s vice nez 25 lety
pracovnich zkuSenosti, s umisténim v Litvinové“. Sam sebe popsal jako "mladého muze

vees

svou vlastni osobou.

Jako pozitiva, ktera mu jeho tym pfinasi, zminil rozmanitost nazori a napadi. Zaroven uvedl,
ze diky riznorodosti v pohlavi, vé€ku a rodinném zazemi vnima také rozdilnost v empatii,
citlivosti a pristupu ke spravedlnosti. Tyto faktory jsou pro néj a jeho tym klicové. Sam sebe
vidi spiSe jako manazersky a ekonomicky zdatného jedince, zatimco zbytek jeho tymu chape
jako vice empaticky k urCitym Zivotnim situacim zaméstnancu

Naopak urcita omezeni vnima z hlediska znalosti novych technologii a anglického jazyka, které
jeho tym zcela neovlada. Zaroven upozornil na to, ze vzhledem k tomu, ze vétSina jeho tymu
pracuje ve spolecnosti jiz vice nez 20 let, mohou postradat potfebny nadhled. Sam sebe v této
situaci vidi jako prinosnou posilu, protoze je z jiné generace a ma blize k novym technologiim
a anglictiné, coz umoziuje vzajemné dopliovani.
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Jako velky pfinos uvadi, ze v jeho tymu jsou zameéstnanci, ktefi jsou si ,,typologicky* blizci a
tudiz maji stejny pohled na svou svoji praci.

Respondent byl dale tdzan, jaké piinosy ¢i naopak hrozby mu mohou v rdmci fizeni tohoto tymu
pfinést. On sam citi neustalou potiebu ucit se komunikaci s riznymi typy lidi a toleranci, které
jsou podle n¢j zasadnimi dovednostmi, které by mel zvladat kazdy vedouci zaméstnanec.
Zaroven poukazal na to, ze fizeni takového tymu ho uci respektu a potlaceni jeho dominantni
osobnosti.

Dalsi ¢ast rozhovoru se vénovala diverzité a jeji podpofe v ramci celé spolecnosti Unipetrol.
Respondent zde uvedl, ze zde vidi "extrémni diverzitu". Pravé propojeni dlouhodobych
zaméstnanc s neustalym naborem novych, vét§inou mladSich, piinasi spoleCnosti velkou
diverzitu, ktera je podle jeho slov pro spole¢nost Unipetrol "existencné potiebna".

Respondent dale ocenil, ze spolecnost Unipetrol pfirozen€ a nenasilné tuto diverzitu podporuje.
Ve formalnim vyzdvihovani diverzity nevidi zadny pfinos.

Omezujicim prvkem diverzity ve spole¢nosti Unipetrol je podle jeho nazoru zaméteni na tézky
chemicky primysl, ktery neni atraktivni pro zeny a kde dominuji muzi. Druhym omezujicim
faktorem je nutnost plynné komunikace v ¢eském jazyce, coz omezuje narodnostni diverzitu v
této spoleCnosti.

V soucasné dobé& respondent nevi o zadnych iniciativach, , které by spole¢nost Unipetrol
organizovala v oblasti diverzity.

Co se tyCe formalniho ukotveni diverzity a jeji deklarace vuci vefejnosti, respondent vnima
spolecnost Unipetrol spise jako konzervativni.

Podle jeho nazoru by spolecnost méla podporovat diverzitu v oblasti véku a pohlavi, ale neméla
by se vymezovat vuci jakymkoliv dal§im skupinam. Respondent vnima, Ze spole¢nost je k
témto tématim spiSe neutralni, a proto by méla i v tom nadale pokraCovat. Je pro n¢ho
samoziejmosti, ze spoleCnost nebude tolerovat zddnou formu diskriminace, at’ uz pozitivni ¢i
negativni. Podle ného jakakoli forma diskriminace pfinasi vétsi rizika nez piinosy.

Rozhovor s respondentem 3

Kdyz byla respondentka tdzana na vyznam pojmu diverzita a jeji vnimani vlastniho prostiedi,
popisovala diverzitu jako riznorodost, rozmanitost a jedineCnosti. Podle ni se diverzita
projevuje v Siroké Skale schopnosti a charakteristik, které kazdy jedinec pfinasi do tymu nebo
prostfedi. e Zahrnovala do toho i1 faktory jako je veék, pohlavi a vzdé€lani, které vnima jako
dopliujici a rozsifujici aspekty diverzity.

Respondentka zhodnotila sviij tym jako velmi diverzitni v oblasti osobnosti. ,,Kazdy v mém
tymu ma své zaméreni, nékdo je vice kreativni, jiny spiSe analyticky s dirazem na dokonceni
vSech projektd“. V této rozmanitosti vidi kli¢ k jejich flexibilit€ a schopnosti zvladat riznorodé
ukoly a vyzvy. Kazdy zaméstnanec piindsi do tymu svoji osobnost, zkuSenosti, znalosti a
odlisny pohled na situace, coz umoziuje rychlé a flexibilni rozhodovani v plnéni ukoli.

Na druhou stranu, v otazce pohlavi, respondentka vnima sviij tym jako nediverzitni, jelikoz v
ném pracuji pouze zeny. V tomto ohledu vidi negativa, jako napfiklad potencialni piinos
muzského pristupu, ktery by mohl pfinést rychlejsi feseni probléml a mensi diraz na detail.
Podle ni by pfitomnost muzti mohla tym ucinit efektivnéjsim. Nicméné na otazku, zda by se
citila 1épe v tymu s podobnymi osobnostnimi typy, odpovédéla jednoznacné ne. Podle ni by
tym slozeny ze zaméstnanci s podobnym zameéfenim nedokazal uspés$né dokoncit projekty
nebo ukoly.
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Respondentka vnima usili spolecnosti Unipetrol jako velmi pozitivni a pfinosné. Ocetiuje
zejména rovné zachazeni jiz pii naboru zaméstnancli i béhem jejich pracovniho zivota ve firmé.
Podle ni v tymech spolecnosti neexistuje diskriminace zalozena na véku ¢i pohlavi, pokud tomu
provozni ¢i pravni podminky nebrani.

Zaroven upozornila na proces generacni obmeény, kterou spolecnost Unipetrol prochazi.
Zkuseni zameéstnanci odchazeji a jsou nahrazovani zejména mlad§imi absolventy. Tento krok
vidi jako pozitivni z hlediska vékové diverzity, ktera vede k propojovani generaci, ktefi mohou
vzajemné sdilet znalosti, ucit se od sebe a podporovat se navzajem.

Jako konkrétni opatieni k podporte diverzity a rovného zachazeni respondentka uvedla interni
smérnice tykajici se procesu naboru, eticky kodex, kolektivni smlouvu a existenci pozice
etického ombudsmana. Tyto dokumenty a funkce slouzi k =zaji§téni transparentnosti,
spravedlnosti a rovnych pfilezitosti pro vSechny zaméstnance.

Jako dalsi programy, které podporuji diverzitu a rovnost, respondentka zminila program
Absolvent, ktery slouzi k podpofe novych absolventt v jejich kariérnim rozvoji. Kromeé toho
také zmifiuje sportovni a zaméstnanecké dny a akce, které spoleCnost porada pro své
zameéstnance. Tyto programy nejen posiluji tymovou spolupraci, ale také vytvareji piilezitosti
pro interakci a zapojeni vSech zaméstnanca bez ohledu na jejich pozici.

Na otazku ohledné negativnich aspekti diverzity respondentka upozornila na generacni
obmeénu v ramci spolecnosti. Existuji vysoce specializované pozice a tymy, které je obtizné
obsadit. To miZze vést k nedostatecné diverzité véku v nékterych tymech, protoze neni snadné
najit mladé jedince s potfebnymi znalostmi na trhu prace. Dal§im potencialnim a negativnim
aspektem je nedostateCna narodnostni diverzita. Na trhu prace je mnoho kandidati se
zajimavymi zkuSenostmi a vzdélanim, které by mohly pfispét k rozmanitosti spolecnosti.
Nicméné kvuli potiebé znalosti Ceského jazyka jsou tito kandidati ¢asto odmitnuti, coz omezuje
diverzitu zameéstnanct ve spolecnosti.

Respondentka navrhuje, aby se spolecnost Unipetrol vice zaméfila na podporu zen, zejména
téch na matefské a rodiCovské dovolené. Jako mozné opatieni uvadi napiiklad zavedeni
moznosti kratSich uvazkl nebo sdilenych pracovnich pozic pro tyto zaméstnance. Tato opatieni
by mohla pomoci zenam lépe skloubit pracovni a rodinny zivot a zaroven by pfispéla k diverzité
a inkluzi v pracovnim prostiedi.

Respondentka dale zduraznila klicovy vyznam spoluprace pro podporu diverzity. I presto, ze
spoluprace v ramci diverzitniho tymu muze byt slozita, povazuje ji za nezbytnou. VEéfi, ze
diverzitni tym, ktery dokaze uspésné spolupracovat a neni zatizen predsudky, je efektivnéjsi a
prospésnéjsi jak pro jednotlivce, tak i pro spolecnost jako celek. Soucasné zduraznila potfebu
aktivniho asili o odstranéni téchto predsudki jak v ramci tymu, tak v celé spolecnosti, protoze
predsudky brani plnému rozvoji diverzity.

Dal§im tématem byla moznost formalniho ukotveni ¢i vefejné deklarace diverzity. Na toto téma
respondentka nahlizi s velkou rezervou. Nepovazuje za nutné stanovovat pravidla ¢i omezeni v
této oblasti, protoze by mohla pfirozenost diverzity svazovat a také zpuisobovat problémy. Misto
toho vidi jako pfinosné a pozitivni formalni vyjadfeni a deklarace vici vefejnosti ohledné
tématu rovného zachazeni. V ramci aktualnich témat, jako je LGBT komunita a narodnostni
diskriminace, zduraznila potiebu komunikace. Nepovazuje za nutné tyto skupiny zvlast
prezentovat ¢i komunikovat, aby nedoslo k pozitivni diskriminaci ¢i opomenuti nékterych
skupin. AvSak souhlasila by s vefejnym deklarovanim podpory, porozuméni a péce o diverzitu
ze strany spolecnosti jako celku.

Poslednim tématem byla pfipadna podpora znevyhodnénych skupin. Respondentka vyjadrila
svou vdécnost za snahy spole¢nosti Unipetrol zapojovat studenty a absolventy do pracovniho
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prostiedi. Zaroven pfipomnéla své napady na podporu rodi¢i na mateiské a rodiCovské
dovoleng, které by mély byt vice realizovany a podporovany spolecnosti.

Nicméné zdiraznila, Ze nesouhlasi s tim, aby spolecnost zaméstnavala jedince pouze kvuli
jejich prislusnosti ke specifickym skupindm. Osobné se s timto pravidlem setkala v minulém
zaméstnani a nepovazovala ho za prospésné. Namisto toho byla svédkem situaci, kdy
spolecnost upfednostnila kandidata, ktery nespliioval kvalifikacni pozadavky na danou pozici
pouze kvuli dodrzeni firemni kvoty.

Podle ni takova pravidla vedou k tomu, Ze spoleCnost nevybira ty nejlepsi kandidaty, ale spise
ty, ktefi vyhovuji uréitym kvéotam. Rozhovor uzaviela s presvédéenim, ze ve spoleCnosti
Unipetrol se takové situace nestavaji a vefi, ze tomu tak bude 1 nadale.

Rozhovor s respondentem 4

Prvni ¢ast rozhovoru se soustfedila na téma diverzity a jak ji respondent vnima. Podle ného
diverzita spociva v individualni odlisnosti kazdého Clovéka, predevsim v riznych postojich,
nazorech a pohledech na svét. Zaroven zdaraznil, ze diverzita se projevuje i v dalSich faktorech,
jako je vé€k, pohlavi a vzdélani. V ramci spoleCnosti Unipetrol pak respondent zminil
rozmanitost v tom, jak zameéstnanci vyjadiuji svou sounalezitost se znackou a svou loajalitu k
firmé.

Rozhovor se dale zaméfil na tym, v némz respondent pracuje. Zde zduraznil, Ze vnima velkou
diverzitu, zejména v riznorodosti nazoru a piistupu k feSeni problému. Jak sam fika: "Kazdy v
naSem tymu ma zcela odlisné vzdélani a predchozi zkuSenosti." Tato situace s sebou nese
mnoho pozitiv, ale 1 vyzev, kterym je tieba Celit. Jak poznamenal: "Obcas se stava, ze mluvime
ojedné véci, ktera je pro jednoho zcela pochopitelnd, zatimco druhy je zcela ztraceny v tématu."
Podle ného to vSak neni negativni faktor, je to jen pfilezitost k vét§imu porozuméni a empatii
vucéi ostatnim zaméstnancum. Dale dodal: "Takové situace nam cCasto piinaseji zajimavé
pohledy na problémy, diky kterym mizeme pfichazet s novymi napady ¢i feSenimi."

Respondent dale zduraznil vyznam smyslu pro humor ve svém tymu, coz napomaha uvolnit
napéti v naronych situacich. Nicméné, ve vaznych zalezitostech si vSichni ¢lenové tymu
uvédomuji dialezitost situace a podporuji se navzajem. Jak tekl: "I pfes nasi rozmanitost jsme
schopni vzajemného respektu a podpory."

Pro respondenta je toto bezpecné pracovni prostiedi kliCové. Jak sam tekl: "I pres nasi velkou
nazorovou diverzitu, jsme vSichni dostate¢né vyspéli, abychom se nebali jeden pred druhym
pfiznat neznalost problému a vzajemné si pomoci ." Takova otevienost a spoluprace mu casto
pomabha fesdit i slozité problémy, s nimiz se setkava v prab&hu své prace.

Autorku dale zajimal pohled respondentt na diverzitu v celé spolecnosti. Respondent uvadi,
Ze je nutné rozliSovat mezi vyrobni a nevyrobni Casti, protoze tyto Casti funguji v riznych
svétech. V nevyrobni ¢asti nevyrobnim odvétvi respondent vniméa velkou diverzitu.
Zaméstnanci zde jsou rozmaniti vékove, pohlavim, mistem pavodu, zkuSenostmi a socialnim
zazemim. Tuto rozmanitost respondent vnima jako zajimavou a pozitivni.

Naopak ve vyrobni Casti se diverzita bohuzel neobjevuje. Zde pievazuji muzi s niz§im
vzdélanim, coz vytvaii co respondent nazyva "monolitickou silou", jez se obtizn€ méni a samo
o sobé brani diverzité. Dale respondent zdiraziuje, ze odliSnost jednotlivych jedinct ve vyrobé
je vnimana negativné a vedlejSim dusledkem je jejich vyclefiovani z tymu. Takovy jedinec se
Casto stava terCem posmeéchu, coz nakonec zabratiuje jakékoli zméné nebo inovaci. Nakonec,
jak uvadi respondent, tento zaméstnanec ma pouze dvé moznosti: bud’ se pfizpusobit danému
tymu, nebo odejit ze spoleCnosti.
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Dal§im tématem rozhovoru byla snaha spolecnosti Unipetrol podporovat péci o diverzitu.
Respondent uvedl, ze citi spiSe neformalni, jak sam fika , nevédomou* snahu v této oblasti.
Konkrétné zdaraznil, ze v hierarchii spolecnosti prevlada neformalni pfistup. U vétSiny
manazeru se projevuje neformalni chovani a setkava se se zaméstnanci i mimo naplanované
schtizky. Podle respondentova nazoru tento piistup podporuje diverzitu a inovaci , zaméstnanci
se tak neciti omezeni a maji vice prostoru k vyjadieni svych nazorti a novych napada.

V diskusi o aktivitach podporujicich diverzitu ve spole¢nosti Unipetrol respondent zduraznil
nékolik klicovych faktord. Na zacatku upozornil na vazbu mezi diverzitou a spolupraci. Podle
ného je prave spoluprace zasadni pro podporu diverzity a novych pfistupd. Pokud zaméstnanci
dokézou spolupracovat bez ohledu na své individualni rozdily, ¢asto to vede k vyssi efektivité
prace, zvysené kreativité a pozitivni pracovni atmosféie

Dale zduraznil, ze pravé veskeré aktivity podporujici spolupraci, jsou klicové pro podporu
diverzity v ramci spoleCnosti Unipetrol. Zvlasté velmi pozitivné hodnoti akce, které propojuji
zaméstnance z ruznych Casti firmy. Ti, ktefi by se jinak nikdy nepotkali, maji diky témto
aktivitim moznost navazat kontakt, vymenit si nazory a myslenky, coz nasledné usnadiuje
spolupraci pii projektech vyzadujicich riznorodé pristupy. Jako konkrétni piiklady jmenoval
platformu Komunita, Spanilou jizdu, rdzné sportovni aktivity a Talent Program, jehoz se sam
pred nékolika lety ucastnil.

Na otazku, zda respondent vnima jakakoliv omezeni v oblasti diverzity, odpoveédél, ze ,,jelikoz
jsem az do dne$niho dne o diverzit€ jako tématu nepfemyslel, zadna omezeni me nenapadaji®.
Nasledné uvedl, ze prave vyse feCené je moznym omezenim.

Podle respondentova nazoru je zasadni vice komunikovat o tématu diverzity, zejména ve
vyrobni ¢asti, ktera ji nechape a tudiz nepfijima. Pfedsudky jsou podle ného klicovym faktorem
branicim podpote diverzity. Tvrdi, ze predsudky predstavuji hranice, které je tieba postupné
prekonavat. Prvni takovou hranici je podle jeho nazoru rozlozeni muzu a zen ve vyrobé. I kdyz
by uvital vétsi zastoupeni zen, momentalné je vyrobni prostfedi vnimano jako , muzska
zalezitost” a zeny se do ni nechtéji zapojovat.

V tématu formalniho ukotveni diverzity ve spoleCnosti a podpory znevyhodnénych skupin se
respondent vyjadril, ze nepovazuje za nutné zavadét formalni pravidla nebo kvoty pro
zaméstnavani urcitych skupin. Podle ného by se mély vzdy pii vybéru zaméstnanctu brat v
uvahu jejich schopnosti a zkuSenosti, a nikoli jejich vék, pohlavi nebo barva pleti. Pokud dva
kandidati dosahuji stejnych vysledka, tyto aspekty diverzity by nemély hrat zadnou roli.
Nicméng, pokud to provozni podminky dovoluji a uchaze¢ je spravné kvalifikovan pro danou
pozici, nevidi zadny divod, pro¢ by télesny handicap mél byt divodem k zamitnuti kandidata.

Rozhovor s respondentem S

Rozhovor s respondentkou byl veden v dobé, kdy se rozhodl spolecnost Unipetrol opustit a
pfijmout jinou pracovni nabidku..

Respondentka uvedla, ze diverzitu vnima jako prostiedi, ve kterém jsou jedinci rizného véku,
pohlavi, narodnosti a socidlniho zazemi, kteti se diky svym odli§nostem navzajem dopliiuji.

Sviij soucasny tym popisuje jako diverzitni z hlediska véku, pohlavi a Zivotnich i pracovnich
zkuSenosti. Podle ni jsou ¢lenové tymu navzajem dopliujici se diky svym odliSnostem v téchto
oblastech. Dle jejich slov vSak diverzita v tymu ,,neni nijak extrémni, jelikoz se nelisi ve svych
pottebach*.

Jako pozitivni stranky diverzity v tymu a ve spole¢nosti uvedla moznost uceni a rozvoje diky
riznorodosti osobnosti. Podle ni vékova rozmanitost pfinasi piilezitosti k novym poznatkiim a
zkuSenostem, které by jinak nebyly dostupné. Nicméné, soucasné zdaraziuje urcita negativa
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spojena praveé s vékovou diverzitou. Vyjadiuje obavu z toho, ze zaméstnanci star$i generace
mohou byt méné flexibilni a obtiznéji pifijimaji nové postupy a zmeény, zatimco mladsi generace
je naopak oteviena novym napadim a inovacim. Tento stfet riznych pfistupi povazuje za
vyzvu, které je tieba aktivné Celit a hledat vyvazeny pfistup.

Respondentka také upozornila na pfitomnost predsudkt vuci uritym skupinam, zejména v
oblasti pohlavi a mladSich zaméstnanci. Sama si je podle svych slov, védoma svych vlastnich
predsudkt a aktivné pracuje na jejich odstranéni , at’ uz jde o vékové, genderové nebo jiné
stereotypy, napiiklad vici zaméstnancim se zdravotnim postizenim. Respondentka uvedla, ze
by se spole¢nost Unipetrol méla zaméfit na dilezitost spoluprace a odstranovani predsudku jako
klicové kroky k podpote diverzity a vytvoreni inkluzivniho pracovniho prostredi.

V zavéru tohoto prizkumu respondentka zduraznila, ze v diverzité¢ vidi velky potencial.
Nicmén¢ pred jeho dosazenim je nezbytné€ nutné odstranit veskeré predsudky a predpojatost,
naucit se efektivné pracovat s diverzitou, aby bylo mozné pln€ vyuzit vSechny jeji pozitivni
aspekty.

V ramci hodnoceni snah spole¢nosti Unipetrol o podporu diverzity, respondentka ocenila, ze
spoleCnost neuplatiiuje zadné povinné kvoty pro zaméstnavani osob urcitych skupin. Avsak
vyjadiila i prekvapeni nad tim, Ze ve vedeni spole¢nosti Unipetrol je pomérné malé zastoupeni
zen. Zaroven vsak zdaraznila, Zze spole¢nost Unipetrol je velmi rozmanita z hlediska véku
zaméstnancu, coz povazuje za velmi pozitivni faktor.

Jako pfipadna omezeni v oblasti diverzity respondentka zminila absenci zastoupeni
zaméstnancu se zdravotnim postiZzenim na pozicich, kde by to bylo mozné. Podle ni neni divod,
proc by tito jedinci neméli mit piistup k pracovnim prilezitostem ve spolecnosti Unipetrol, a
vefi, ze by ostatni zaméstnanci mohli z jejich pfitomnosti také mnoho ziskat. Dale upozornila
na nedostatek zahrani¢nich pracovnikii ve spoleCnosti. Prestoze chape nutnost plynné
komunikace v Ceském jazyce ve vyrobnim prostiedi, kde je jasné dorozumivani nezbytné,
uvitala by v odd€lenich s niz§im bezpe€nostnim rizikem mezinarodni tym.

Respondentka dale ocenila fakt, ze spoleCnost, a zejména jeji vedeni, nekladou velky diraz na
veékovou skupinu svych zameéstnanct. Podle ni je spole¢nost v tomto ohledu velmi oteviena a
hodnoti zaméstnance predevsim podle jejich schopnosti a pfinosu pro firmu, bez ohledu na
jejich vek.

V ramci konkrétnich iniciativ respondentka neuvedla zadnou.

Na zavér rozhovoru méla moznost vyjadrit svij nazor ohledné formalniho ukotveni diverzity a
podpory znevyhodnénych skupin. V této souvislosti zduraznila, Ze jakékoli formalni zavedeni
pravidel by bylo kontraproduktivni. Misto toho by se spolecnost méla pfirozené vyvijet a
postupné experimentovat s novymi piistupy. Jako ptiklad uvedla moznost sestaveni mensiho
tymu mluviciho anglicky nebo zaméstnani clovéka s postizenim. Vzhledem k tématu podpory
dalSich skupin, jako je naptiklad LGBT komunita, uvedla, ze pro mladé kandidaty by mohla
byt snaha o vefejnou deklaraci lakava. Nicméné se domniva, ze neni jasné, jak by se tyto
aktivity mohly promitnout do pracovniho prostredi spolecnosti Unipetrol, a takové iniciativy
nevidi jako pfinosné.

V zavéru rozhovoru respondentka vyjadfila prani, aby spolecnost podporovala zaméstnavani
znevyhodnénych skupin, avSak s ohledem na provozni podminky dané spole¢nosti. Podporila
by zaméstnavani jedinca s télesnym postizenim a rizné formy pracovnich tivazkl pro rodice
starajici se o své déti. Nicméné odmita zavedeni kvot a pravidel pro urcité skupiny. Misto toho
zduraziuje, ze spoleCnost by méla tyto skupiny podporovat a vytvaret jim dobré pracovni
podminky, které jim umozni pracovat v jakékoliv zivotni etapé. AvSak neméla by urCovat
povinné kvoty pro dané skupiny. Podle ni by takovy piistup znamenal ignorovani zkusenosti a
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schopnosti jednotlivet a mohl by vést k predsudkiim a predpojatosti jiz pred jejich nastupem
do spolecnosti.

Rozhovor s respondentem 6

Respondent byl nejprve pozadan, aby vysvétlil, jak sam chape pojem diverzity a co pro néj toto
slovo znamena. Zajimavé bylo, ze se viibec nezaméfil na elementarni aspekty diverzity, ale
popsal ji jako ,pestrost, ,rozdilnost® a ,moznost volby*“. Bohuzel vSak vétSinu z vySe
zminéného nevnima ve spole¢nosti Unipetrol. Diverzitu ve svém zaméstnani vnima pouze jako
rozdilnost, ktera pfinasi rizné pfistupy a pracovni metody. Na druhou stranu vSak nepovazuje
pestrost za néco, co by si spoleCnost mohla dovolit. Dalsi nedostatek vidi také v malych
moznostech seberealizace.

Respondent v soucasné dobé vede tym, ktery se sklada z 10 zaméstnanct, ktefi jsou vétSinou
muzi patfici do Generace Y a Generace X, s vyjimkou jedné zeny. Respondent vysvétlil, ze to
souvisi s povahou prace, kterou jeho tym vykonava. Jeho tym je slozen prevazné z byvalych
vojakia nebo policistd. Jak sam fika, ,,stejné jako ve spolecnosti Unipetrol, tak i v tomto oddéleni
pracuje drtiva vétsina muzi“.

Podle jeho zkuSenosti muzsky tym bohuzel neni schopen dlouhodobé efektivné spolupracovat
s zenou nebo se zenami. Kvili této skutecnosti je tedy tym vedeny respondentem nediverzitni
vzhledem k pohlavi. Podle respondentovych slov je tym také omezen ve znalostech a
dovednostech, coz znamena, ze vSichni zaméstnanci maji podobné schopnosti potiebné pro
praci. Nicméng, respondent vidi velkou diverzitu v ramci tymu, v piistupech k praci, nazorech
a zpusobech feSeni problému. Tato rozmanitost mize byt povazovana za pozitivum, které
pfinasi tymu §irsi pohled na jejich praci a umoziiuje kreativnéjsi feSeni problému.

Respondent byl nasledné pozadan, aby zhodnotil pozitiva a negativa diverzity v jeho tymu. V
ramci pozitiv opé€t zduraznil diverzitu v oblasti nazort, zpisobu feSeni problému a pfistupu k
praci. Dodal, ze diky vysoké kvalifikaci svého tymu jsou schopni zastoupit vSechny servisni
¢innosti v ramci spoleCnosti a jsou vzajemné zastupitelni, coz umoziuje efektivni fungovani
tymu. Jako manazer se citi schopen efektivné fidit diverizitni tym, protoze muze vyuzivat Siroké
spektrum nazort a zkusSenosti svého oddéleni.

Na otazku ohledné negativ diverzity v tymu odpovédél, ze osobné nevidi zadna. Podle jeho
nazoru je kli¢ova stabilita a odolnost kazdého jedince, protoze nedostatecné vyzrala osobnost
by se mohla citit ohrozena a nedokazala by plné€ ocenit a vyuzit v§echna pozitiva diverzity tymu.
On sam se ,,citi dostatecné silny, aby fizeni takového tymu ustal®“. Nakonec dodal, ze pokud
nekdo vidi negativa v fizeni diverzitniho tymu, pravdépodobné by me¢l nejprve hledat chyby u
sebe.

Dalsi ¢ast rozhovoru se zaméfila na spolecnost Unipetrol a jeji snahy o podporu diverzity. Zde
respondent poznamenal, ze vnima vefejné Usili spoleCnosti podporovat toto téma, ale v praxi
tuto podporu nepocituje. Na dotaz, jaké konkrétni iniciativy podle ného spole¢nost Unipetrol
provadi k podpote diverzity, zminil platformu Idea a Cenu skupiny ORLEN Unipetrol, které
povazuje za vyznamné.

Na druhou stranu uvadi jako velké omezeni ve snaze o podporu diverzity skuteCnost, ze ve
spolecnosti Unipetrol jsou Casto obsazovany vysoké vedouci pozice lidmi pfichdzejicimi z
matetské spolecnosti ORLEN S A. se sidlem ve VarSavé. Podle jeho nazoru spole¢nost ma k
dispozici mnoho dalSich internich kandidatu, kteti by méli vyssi kvalifikaci pro tyto pozice. V
této souvislosti dale respondent zdlraznil, Zze jako dalsi negativum vnima nejasné moznosti
kariérniho postupu v ramci spolecnosti. Tento nedostatek podle ného snizuje motivaci
zaméstnancl. Sam pocituje, ze jasné definovany kariérni postup by zvysil jeho motivaci k
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praci, jelikoz by mél konkrétni cil, ke kterému by smétoval. Dale zdlraznil, ze je nasledné na
kazdém jedinci, jak takovou pfilezitost vyuzije nebo naopak zanedba.

V zavérecné casti rozhovoru byla diskutovana moznost formalniho zakotveni diverzity a
podpory zaméstnavani znevyhodnénych skupin. Respondent vyjadtil nazor, ze by mu nevadilo,
a proto by podporoval, kdyby spoleCnost Unipetrol vefejné deklarovala jakoukoliv formu
rovného zachazeni. Nicméné zdiraznil, Ze je tieba zachovat konzervativni pfistup a
nezapojovat se do vSech momentalné diskutovanych trendt (naptiklad LGBTQIA+). Podle
jeho nazoru by bylo dostatecné, kdyby spolec¢nost deklarovala obecnou rovnost zachazeni bez
podrobného vypisovani vSech diskutovanych moznosti. Dale jesté podotkl, Ze neni nutné, aby
spolecnost Unipetrol vytvarela jakéakoli pravidla na feSeni diverzity.

Na otazku, zda byl spole¢nost méla jakkoliv podporovat zaméstnavani znevyhodnénych skupin
v ramci pozitivni diskriminace, uvedl zcela negativni stanovisko. ,Jsme soucasti kritické
infastruktury statu a neni proto mozné, abychom zameéstnavali jedince jenom proto, ze patii do
,,nejaké” skupiny. Pro nasi praci a bezpecnost okoli je zcela zasadni, aby nasi zaméstnanci méli
potiebnou kvalifikaci, znalosti a zkuSenosti bez ohledu na jejich pohlavi ¢i jiny ,,aspekt™ uved]
respondent na toto téma.

Zaroven vSak zdaraznil, ze je pfiznivcem péce o tyto znevyhodnéné skupiny osob. Proto je
velmi rad, ze ve spolecnosti Unipetrol existuje Nadace, ktera se o tyto skupiny  stara a
podporuje je. Nakonec dodal, Ze sam je odpturcem "umélych zasahti do fungovani jakéhokoliv
prostiedi". Podle n¢ho tyto zasahy pouze pokiivuji okolni prostiedi a nepfinaseji zadna pozitiva.
Timto zpisobem tak respondent uzaviel rozhovor. Béhem diskuse dale zdiraznil, Ze navzdory
vSem zminénym negativnim aspektim vnima spolecnost Unipetrol jako opravdu velmi
kvalitniho zaméstnavatele, ve kterém se sam citi spokojen¢.

3.4 Navrhy na niapravna opatieni a doporuceni

Pro identifikaci potencialnich podnéti a doporuceni k posileni vnimani diverzity a diverzity
managementu ve spoleCnosti Unipetrol je nezbytné provést jasnou analyzu jejich silnych
stranek a také identifikovat nedostatky. Tento proces vychazi z dikladného studia internich
dokumentt spolecnosti a provedenych rozhovort se zameéstnanci.

Nejprve je nezbytné identifikovat klicové oblasti, ve kterych spolecnost Unipetrol vynika.
Zaroven je dulezité identifikovat oblasti, kde dochazi ke zpomaleni nebo nedostatkim v
implementaci téchto iniciativ. Tento proces je zaloZen na objektivni analyze dat a zkuSenosti
ziskanych béhem tohoto vyzkumu.

Nasledné lze také na zakladé¢ této analyzy navrhnout specifickd opatieni a doporuceni, ktera
budou zamétena na zlepSeni pozitivnich aspekti a feSeni identifikovanych nedostatkli. Tato
doporuceni by méla byt pfizpisobena potiebam a specifikim spole¢nosti Unipetrol, s cilem
maximalizovat efektivitu a ispéSnost implementace.

Soucasti zhodnoceni bude i zodpovézeni otazky tykajici se potfeby formalniho ukotveni

diverzity a zavedeni kvot pro zaméstnavani urcitych skupin zaméstnancti. Tato otazka bude
zkoumana z hlediska efektivity a vhodnosti takovych opatieni v kontextu spolecnosti Unipetrol.

3.4.1 Zhodnoceni rozhovoru a definice silnych stranek a identifikace nedostatku

Rozmanitost v elementarnich 1 pfevysujicich aspektech je nevyhnutelnym rysem spolecnosti
Unipetrol. Spole¢nost vzhledem ke své velikosti pfinasi Sirokou paletu demografickych
charakteristik, pracovnich styli a nazori mezi své zaméstnance. SpoleCnost si je této
rozmanitosti védoma a aktivné podporuje a rozviji iniciativy, které ji reflektu;i.
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Zakladni a klicovou silnou strankou spolecnosti Unipetrol je formalni a jasné pochopitelné
ukotveni rovného zachazeni ve vztahu ke vSem zaméstnancum. Toto zasadni opatfeni je
obsazeno v mnoha internich dokumentech a reprezentuje pevny zavazek k dodrzovani principt
rovnych pfilezitosti a spravedlivého zachazeni ve vSech oblastech pracovniho prostiedi.

Pokud srovname diverzitu ve spolecnosti Unipetrol s teoretickymi principy, 1ze pozorovat
mnoho pozitivnich aspektd diverzity a diverzity managementu, avSak zaroven se oteviraji
prilezitosti k dal§imu zlepSeni celého procesu. Nize uvedena tabulka sumarizuje tyto body:

Tabulka 6 Silné stranky a pfileZitosti ke zlepSeni v rameci diverzity

Silné stranky Prilezitosti ke zlepSeni

Komplexni pfistup k diverzite. Absence explicitniho dokumentu o diverzite.

Zakotveni v internich normach. Mozné nedostatecna propagace a povédomi.

Podpora zaméstnanci ve specifickych = Potencialni nedostateCné zapojeni

situacich. zameéstnancu.

Transparentnost a odpovédnost. Neporozuméni mezi generacemi.

Eticky kodex a angazovanost v komunité. Nedostatecna informovanost o strategii
firmy.

Zaméfeni na rozvoj zameéstnancu. Vyzva udrzeni zkusenych zameéstnanch.

Inovativni piistup k vzdélavani.

Podpora mezigeneracni spoluprace.

Zdroj: vlastni zpracovani

Mezi dalsi kliCové silné stranky spolecnosti patri komplexni pristup k diverzité, ktery je
integrovan do internich normativnich rama Unipetrolu, mezi které patii napiiklad Kolektivni
smlouva nebo pracovni fad. Tento pfistup umoziiuje aktivni podporu riznorodosti v pracovnim
prostfedi a pfispiva k oteviené a inkluzivni firemni kultufe. Dalsi silnou strankou je podpora
zaméstnancu v ruznych Zivotnich situacich. Programy, jako je péce o dichodce nebo podpora
rodi¢t, ukazuji vysoké socialni citéni spolecnosti Unipetrol na individualni potieby
zaméstnancu a snahu o vytvareni podminek pro vyvazeny pracovni a soukromy zivot. Tato
iniciativa posiluje vztahy mezi zaméstnanci a vedenim spolecnosti a zvySuje tak jejich
spokojenost a loajalitu.

Transparence a odpovédnost jsou dal§imi klicovymi prvky, které posiluji daveéru mezi
zaméstnanci a vytvareji prostiedi oteviené komunikace. Pracovni politiky spole¢nosti Unipetrol
jsou jasné definovany a dostupné zameéstnancim, coz posiluje transparentnost v organizaci.
Zaméstnanci tak 1épe chapou sva prava a povinnosti a tudiz maji moznost se aktivné podilet na
feSeni pracovnich situaci. Eticky kodex spolecnosti Unipetrol poskytuje jasny ramec pro
chovani zameéstnancti a zaroven zaji§tuje angazovanost spolecnosti v mistnich komunitach a
ochrané zivotniho prostfedi. Tato iniciativa dale posiluje dobrou povést organizace a buduje
tak daveéru i u vefejnosti.

Dalsi silnou strankou je zaméFeni na rozvoj zaméstnancu, ve kterém spoleCnost Unipetrol
klade diraz na rozvoj svych zameéstnanct prostiednictvim nabidky vzdélavacich programu a
moznosti kariérniho rastu. Tato iniciativa reflektuje snahu spolecnosti o investici do rozvoje
lidského kapitalu a podporu profesniho rozvoje své pracovni sily.
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Inovativni pristup ke vzdélavani pfinasi zaméstnancim moznost ziskavat nové dovednosti a
znalosti, coz posiluje jejich piinos k celkovému tspéchu spolecnosti. Moderni Skolici stredisko,
jez propojuje mezigeneracni a multidiverzitni tymy, poskytuje zaméstnancim jak technické
dovednosti, taki nahled do firemni kultury 1 hodnot. Tento piistup k vzdélavani tak podporuje
inovace a rozvoj novych technologii tim, ze umoziuje sdileni znalosti a zkuSenosti napfic¢
generacemi a riznymi obory. Spolecnost tedy aktivné podporuje spolupraci mezi ruznymi
generacemi zameéstnancu, coz piinasi synergii znalosti a zkuSenosti, a také podporuje inovace
a rust v pramyslovém sektoru.

Z uvedeného je ziejmé, ze spoleCnost Unipetrol uznava dilezitost diverzity zaméstnanci a
aktivné implementuje opatfeni a programy podporujici rozmanitost ve vSech aspektech své
¢innosti. Nicméng¢ 1ze identifikovat i nékolik oblasti, ve kterych je mozné provést zlepSeni.

Prestoze spoleCnost Unipetrol ma komplexni sadu politik a programa podporujicich diverzitu,
chybi zde samostatny dokument, ktery se tomuto tématu vénuje. To muze vést k
nedostatenému durazu na diverzitu v organizaci a nedostatecnému vnimani dulezitosti
zaméstnanci. S timto tématem také uzce souvisi potieba posilit povédomi o diverzitnich
iniciativach a aktivné zapojit zaméstnance do procesu tvorby téchto politik a rozhodovani.
Ackoli existuji politiky a programy podporujici diverzitu, jejich efektivita miaze byt omezena
nedostatkem informovanosti zaméstnanci. Nedostatené povédomi muaze vSak vést k
neaplnému vyuzivani téchto opatieni 1 snizeni jejich dopadu. Proto je kliCové zajistit Sirokou
propagaci diverzitnich iniciativ a zdiraznit dalezitost diverzity v pracovnim prostiedi, aby
zaméstnanci méli vétsi motivaci se do nich aktivné zapojit a vyuzit tak svij plny potencial.
Kromé implementace politik a programu je dulezité zajistit aktivni zapojeni zaméstnanct a
vytvaret prostfedi, kde se kazdy citi respektovan a uznan. Nedostatecné zapojeni
zaméstnancu muze proto snizovat a¢innost opatieni zaméfenych na diverzitu.

Neporozuméni mezi generacemi a nedostateCna informovanost o strategii firmy jsou
dal§imi vyzvami, které mohou negativné ovliviiovat pracovni prostfedi a produktivitu prace
zaméstnancu. Rozdily ve vnimani a hodnotach mezi star§imi a mladSimi zaméstnanci mohou
tak vést i k pocitu nedocenéni a podceriovani ze strany zkuSenéjsich pracovnikil, coz muze
naru$it tymovou dynamiku a snizit efektivitu spoluprace. Nedostate¢na informovanost
zamestnancu o strategii a cilech spoleCnosti brani G¢inné integraci a zapojeni vSech pracovnikti
do firemniho sméfovani. Tato situace muze omezit porozuméni dulezitosti diverzity a zamezit
plnému vyuziti diverzitnich iniciativ. Zvlasté v dnesnim dynamickém pracovnim prostiedi je
naprosto kli¢ové, aby zaméstnanci méli jasnou predstavu o strategickych cilech spolecnosti a
byli pln€ zapojeni do procesu, které k t€émto cilim sméfuji.

Neposlednim, avSak zasadnim aspektem je potieba soustiedit se na udrzeni zkuSenych
zaméstnancu v konkurencnim prostiedi prostfednictvim poskytovani atraktivnich pracovnich
podminek a moznosti kariérniho rustu. Vzhledem k silnému konkuren¢nimu prostiedi muaze byt
naroéné udrzet zkuSené zaméstnance, ktefi by mohli hledat nové pfilezitosti u jinych
zameéstnavatelll s vyhodné&j$imi podminkami. S jejich odchodem by organizace Unipetrol
ztratila cenné know-how a zkuSenosti, jez jsou klicové pro dlouhodoby uspéch. Je tedy
nezbytné, aby spole¢nost Unipetrol aktivné pracovala na vytvareni skvélych pracovnich
podminek svych stavajicich zaméstnanct pro jejich dalsiho setrvani ve spolecnosti.

Z vyse uvedeného je zfejmé, Ze se spolecnost aktivne€ angazuje v podpore diverzity verejne, tak
v 1 ramci pracovniho prostiedi pro své zaméstnance. Avsak klicové je, jak na tato opatfeni
nahlizeji samotni zaméstnanci a zda je chapou jako soucast firemni kultury. jejich vnimani a
zapojeni se do téchto iniciativ mize ovlivnit u¢innost a uspéch diverzitnich programi. Proto
byla soucasti této prace provedena sé€rie rozhovoru se zaméstnanci na toto téma. Béhem
rozhovora také byla polozena otazka zaméstnancim, aby vyjadrili svllj nazor na ukotveni
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diverzity a pifipadné zavedeni zameéstnaneckych kvot. Tato otazka méla za cil zjistit jejich postoj
k formalnim opatfenim a pravidlim tykajicich se diverzity v pracovnim prostiedi. Respondenti
meéli prilezitost vyjadfit své nazory a poskytnout reflexi o tom, zda povazuji takova opatieni za
nezbytna ¢i spiSe za omezujici. Jejich odpoveédi mohou tak poskytnout dulezity poznatek , jak
zaméstnanci vnimaji institucionalni pristup k diverzit€ a zda se domnivaji, Ze takova opatreni
pfispivaji k lepSimu pracovnimu prostiedi a vétSi rovnosti piilezitosti. Tyto odpovedi jsou
dalezitou soucasti analyzy postoju zaméstnancu k tématu diverzity a mohou slouzit k
informovanému rozhodovani o budoucich opatfenich a strategiich podpory diverzity v
organizaci.

Zavér rozhovoru s respondenty naznacil , ze v ramci spolecnosti Unipetrol existuji rozmanité
piistupy k tématu diverzity a zpisobu, jak je vnimana. Zatimco néktefi z respondentd kladou
diraz na pozitivni stranky diverzity, jako je Siroka Skala nazord a zkuSenosti, jini vSak
upozoriuji na nedostatky a vyzvy spojené s nedostateCnou rozmanitosti nebo s pritomnosti
pfedsudkd v pracovnim prostiedi. Zajimavym zjist€énim bylo, ze vétSina respondentu
priklada prevySujicim aspektam diverzity vétSi vahu nez tém elementarnim. To naznacuje,
ze je pro né klicové zaméfeni se na prevysujici prvky diverzity, jako jsou rozmanitost nazora a
zkuSenosti, zatimco elementarni, nebo v tomto piipadé formalni aspekty, jako jsou naptiklad
politiky nebo formalni opatfeni, jsou vnimany jako méné dulezité. Toto zjiSténi by pro
spolecnost Unipetrol mélo byt klicové v nastaveni spravné komunikace vic¢i zaméstnancum.

Z hlediska tymové dynamiky a pracovni kultury vyplynulo, ze respondenti maji rozdilné
nazory na roli diverzity v tymu. Ne&ktefi vnimaji diverzitu jako zdroj kreativity a novych
perspektiv, dalsi zdaraziiuji vyzvy spojené s fizenim takovych tymu. Konkrétné se objevu;ji
obavy z rozdild v odbornych znalostech a pracovnich zkusenostech, které mohou mit vliv na
efektivitu tymové spoluprace.

Nicméng¢ se vSichni respondenti shoduji v tom, ze diverzita je zdrojem obohaceni, inspirace a
efektivity tymu. Zdiraziiuji rovnéz vyhody rtiznorodosti osobnosti a ocefiuji sdileni zkusenosti
mezi ¢leny tymu bez ohledu na vék.

Ohledné snah spolecnosti Unipetrol o podporu diverzity, se nazory respondentd lisi.
Vyjadiili rozmanité ndzory na diverzitu a jeji vnimani ve spolecnosti Unipetrol. Néktefi
zduraziovali pozitivni iniciativy, jako jsou platformy Komunita a Idea ¢i Ceny skupiny
ORLEN Unipetrol, které podporuji vzajemnou spolupraci a komunikaci mezi zaméstnanci.
Dalsi také zminili sportovni aktivity a programy Nadace Unipetrol jako ptiklady podpory
diverzity a integrace zaméstnanci. AvSak néktefi respondenti vyjadfili i nedostatecnou
informovanost o konkrétnich diverzitnich iniciativach spolecnosti Unipetrol. Zduraznili
dulezitost zachovani zkuSenych zaméstnanci a vyjadfili obavy ohledné nedostatecného
zastoupeni zen ve vedeni spolecnosti. Jeden z respondent upozornil na absenci zastoupeni
zaméstnancll se zdravotnim postizenim na urcitych pozicich a nedostatek zahrani¢nich
pracovnikd ve spolecnosti. Naproti tomu ocenil neformalni pfistup v hierarchii spolecnosti a
zduraznil vyznam spoluprace pro podporu diverzity.

V ramci tématu formalniho ukotveni diverzity a podpory znevyhodnénych skupin se vétsSina
respondentt shodla na nedilezitosti formalniho ukotveni diverzity ve spolecnosti Unipetrol.
Zduraziuji, ze prioritou by mély byt schopnosti, zkusenosti a dalsi ptinos kandidati pii vybéru
zaméstnancu, a nikoli jejich pohlavi, v€k nebo dalsi charakteristiky.

Vyznamnou shodou mezi respondenty je jejich jednotny postoj k zamitnuti zavedeni kvét pri
zameéstnavani specifickych skupin. Tento spolecny nazor vychazi z jejich presvédceni, ze kvoty
nejenom komplikuji proces naboru, ale také mohou zpusobit zvySenou miru predsudki a
nerovnosti ve firemnim prostiedi. V podstaté¢ spatiuji kvoty jako opacny smér od
meritokratickych principt, které by mély byt zakladem pro rozhodovani o zameéstnani.
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Respondenti se take shoduji v dilezitosti poskytovani podpory znevyhodnénym skupinam ve
spoleCnosti Unipetrol. Vyjadiuji podporu pro iniciativy, které by mély zlepsit pracovni
podminky a zaclenéni téchto skupin do pracovniho prostiedi, zejména tak zduraziuji vetsi
ohled na rodiCe na mateiské dovolené ¢i pracovniky v dichodovém véku. Jejich nazor spociva
v tom, ze by spole¢nost méla aktivné podporovat tyto skupiny, aby mohly 1épe vyuzit svij
potencial pozitivnim smérem k organizaci.

Tato podpora neni pouze vnitini zalezitosti spolecnosti. Respondenti taktéz ocenuji vetejné
aktivity a iniciativy, které Unipetrol vyviji ve prospéch znevyhodnénych skupin. Nicméng, i
kdyz se shoduji v podpore téchto iniciativ, zdiraziuji, Zze kritickym faktorem pii hodnoceni
zaméstnance by meély byt zejména jeho schopnosti a zkuSenosti. Rovné zachazeni a
nediskriminace jsou pro né zasadnimi hodnotami, a proto odmitaji zaméstnani na zaklade
Clenstvi v urcité znevyhodnéné skupiné paklize kandidat spliiuje vSechna pozadovana kritéria
pro danou pozici.

Z vyse popsancho tedy vyplyva, ze spole¢nost Unipetrol aktivné podporuje diverzitu a inkluzi
prostiednictvim komplexniho pfistupu, transparentnich politik a podpory zaméstnanct v jejich
zivotnich situacich. Proto klade diraz na rozvoj zameéstnanct prostiednictvim vzdélavacich
programu a inovativniho pfistupu ke vzdélavani. Existuji oblasti, jako je posileni povédomi o
diverzitnich iniciativach mezi zaméstnanci a udrZeni zkuSenych pracovniki a jejich soustavné
vzdélavani.

3.4.2 Opatreni a doporuceni

Na zakladé analyzy silnych stranek a identifikace nedostatkii v implementaci diverzitnich
iniciativ ve spole¢nosti Unipetrol byla navrzena nasledujici opatfeni a doporuceni, které by
méla vést ke zlepSeni a posileni programt diverzity a inkluzivity.

Vysledky rozhovort naznacuji, ze i kdyz neni uplné zfejma nutnost formalni prohlaseni o
diverzité, vytvoreni konkrétniho dokumentu o diverzité by bylo velmi prospésné. Tento
dokument by poskytl jasnou definici strategie a cila tykajicich se diverzity a inkluzivity, které
jsou momentalné rozptylené v raznych internich materidlech. Tento krok by pomohl
zameéstnancum lépe porozumét firemnimu sméru a prispélo by to k jednoté v ramci organizace.
Zaroven by tento dokument slouzil jako efektivni ndstroj pro Sifeni povédomi o firemnim
ptistupu k diverzité, coz by pfispélo k lep§imu vnimani spolecnosti vefejnosti.

Navzdory aktivni podpore a rozvoji diverzity ve spolecnosti Unipetrol, vysledky rozhovora
naznacuji, ze ne vSichni zaméstnanci jsou dostatecné informovani o téchto iniciativach nebo si
nejsou jisti, co piesn€ tato témata zahrnuji. Rozsahlé aktivity spolecnosti Unipetrol v ramci celé
Ceské republiky generuji mnoho iniciativ, aviak ne vzdy dochazi k jasné a zietelné informaci
vSem zameéstnancum. Proto je nezbytné zlepSit a zjednodusit komunikaci spolenosti. Jednim
z vhodnych prostfedkti by mohlo byt poskytovani vice kontextu k urcitym dokumentim nebo
iniciativam, které spole¢nost Unipetrol provadi. Dulezité je také posileni internich
komunikacnich kanalt. Jako dal§im moznym opatfenim mohou byt Skoleni a workshopy
zamétené na diverzitu a inkluzi, tak, aby se zaméstnanci 1épe seznamili s témito tématy a mohli
se aktivn€ji zapojit do téchto programu. Klicovym bodem této komunikace by mélo byt nejen
zduraznéni elementarnich prvka diverzity, které jsou vSeobecné vnimany a chapany
zameéstnanci, ale také podpora a reflektovani prevySujicich aspekta diverzity. Analyza
rozhovord naznacuje, Ze tyto prevysujici prvky maji pro zaméstnance vétsi vyznam. Je proto
klicové, aby spolec¢nost Unipetrol tyto poznatky zohlednila ve své komunikacni strategii.

Zapojeni zaméstnancu do rozhodovacich procesu je klicové pro aspéSnou implementaci
jakékoliv iniciativy ¢i strategie. Z tohoto duvodu by bylo vhodné tento postup pouzit i pfi
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ptipravé a samotné implementaci diverzitnich iniciativ. Spole¢nost by méla aktivné angazovat
zaméstnance napii¢ riznymi oddélenimi a irovnémi ve tvorbé politik a strategii tykajicich se
diverzity. Tak mize vzniknout i vytvofeni pracovni skupiny zameéstnancu, ktera by se podilela
na tvorb€, hodnoceni a revizi té€chto iniciativ. Zapojeni zaméstnanct do rozhodovacich procest
nejenze zvysuje jejich pocit zodpoveédnosti a angazovanosti, ale také zlepSuje kvalitu a ucinnost
navrhovanych opatieni. V neposledni fadé tento krok podporuje spolupraci , ktera je v takto
veliké spolecnosti velmi dilezita.

Z vysledki rozhovort a analyzy spolecnosti vyplyva, Ze zaméstnanci si navzajem vazi vékové
diverzity a vnimaji Unipetrol jako spolecnost, ktera tuto rozmanitost podporuje a cti kazdého
zaméstnance bez ohledu na jeho vk €i jiné osobni charakteristiky. AvsSak 1 pfes tuto pozitivni
zpétnou vazbu existuje stale potencial pro zdokonaleni a vyuziti otevienosti zaméstnancu k
podpore mezigeneracni rozmanitosti. Jako vhodna opatfeni mohou byt:

e mentoringové programy: programy podporujici sdileni zkuSenosti;

e vytvoreni pracovnich tymu se zamérenim na propojovani generaci: zadavani
tymovych ukola a projektt, které vyzaduji kombinaci raznych dovednosti a perspektiv,
muize podnitit spolupraci mezi zaméstnanci riznych generaci a umoznit jim sdilet své
znalosti a zkuSenosti;

e Skoleni a workshopy na toto téma: nabidka kurzi a Skoleni zaméfenych na rozvoj
mezigeneraCnich komunika¢nich dovednosti, konfliktniho feSeni a tymové spoluprace
mize pomoci zaméstnancim lépe porozumét potiebam a perspektivam ostatnich
generaci a zlep$it tak jejich spolupraci,

e vytvoreni zaméstnaneckych skupin nebo klubu: vytvoreni takovych skupin riznych
veékovych skupin, které se pravidelné schéazeji k diskusi, sdileni zkuSenosti a organizaci
aktivit, mize podpofit vytvareni vazeb a porozumeéni napii¢ generacemi;

o vétSi mnozstvi aktivit zamérenych na integraci ruznych vékovych skupin: spolec¢né
aktivity mimo pracovni prostiedi, jako jsou sportovni udalosti, dobrovolnické aktivity
nebo tymové vylety, mohou pozitivné pomoci vytvorit siln€j§i vazby a vzijemné
porozuméni mezi zaméstnanci riznych vékovych skupin;

o efektivnéjsi vyuziti spoluprace mezi spole¢nosti Unipetrol a Vysokou Skolou
chemicko-technologickou (VSCHT): zapojeni zaméstnanct spolenosti Unipetrol do
vyuky studentd tak posiluje propojeni mezi generacemi v pracovnim prostiedi. Starsi
zameéstnanci predavaji své bohaté zkusenosti, zatimco mladsi ptinaseji nové pristupy a
myslenky, coz podporuje inovace a dynamiku firemni kultury.

V neposledni fadé by spolenost Unipetrol méla pravidelné hodnotit a aktualizovat své
strategie a programy na podporu diverzity. Timto zplsobem zajisti, ze veskeré iniciativy
zustavaji aktualni a efektivni v reakci na meénici se potieby svych zaméstnanct i vné€jsiho
prostiedi.

Zavérem by spolecnost Unipetrol méla i nadale hajit své etické zasady a zavazovat se k
rovnému zachizeni mezi vSemi zaméstnanci. Tento zavazek by mél byt aktivné
komunikovan jak uvniti organizace, tak i vefejnosti. Jako jedna z prednich spolecnosti v Ceské
republice by méla aktivné pfispivat ke vzdélavani a formovani okolniho prostedi, které
podporuje rovnost a diverzitu ve vSech oblastech lidského zivota. V souladu s aktualnimi trendy
by méla spoleCnost i nadale uplatiovat konzervativni pfistup, ktery klade daraz na rovné
zachazeni bez ohledu na aspekty diverzity, jako jsou vék, pohlavi, rasova ptislusnost, sexualni
identita, narodnost, atd.
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4 Zavér
Diplomova prace se zabyvala diverzitou a diverzity managementem ve spolecnosti ORLEN

Unipetrol. Za svuj cil si kladla zodpovédet nékolik klicovych otazek a zaroven zkoumat pfinosy
diverzity a navrhnout pfipadna opatieni ke zdokonaleni.

Prvnim klicovym poznatkem je to, ze diverzita sama o sob€ neni primarnim cilem. Dilezité&jsi
je vSak, co muze diverzita pfinést do jakéhokoliv prostiedi. Teoreticka literatura zietelné
ukazuje, ze diverzita maze byt katalyzatorem pro inovace, kreativitu, vétsi adaptabilitu,
zvySenou efektivitu a vylepSeni image spoleCnosti. . Tato prace se predev§im zaméfovala na
vztah mezi diverzitou a spolupraci, ktera je kli¢em k dosazeni uvedenych pozitivnich vysledki.

V teoretické ¢asti diplomové prace byl nejprve objasnén vyznam pojmu diverzita jako slozitého
spektra rozmanitych charakteristik jedince, jez ovliviiyji jeho chovani, mysleni a emocionalni
reakce na okoli. Nasledn€ se tato Cast orientovala na podrobné vysvétleni pojma diverzity a
diverzity managementu, pficemz tyto koncepty byly dale kontextualizovany v ramci Ceského
prostfedi. Tato Cast se rovnéz zabyvala pfinosy diverzity a moznymi negativy, jak je uvadi
odborna literatura Tato Cast se rovnéz zabyvala pfinosy diverzity a moznymi negativy, jak je
uvadi odborna literatura.

Vzhledem k soucasné situaci ve sledované spole¢nost ORLEN Unipetrol, ktera v momentalné
fesi otazku generaCni obmény, se tato prace v kontextu elementarnich aspektd diverzity
zajimala zejména o diverzitou vékovou. Teoretickd Cast se tedy dale zabyvala detailnim
popisem a analyzou jednotlivych generaci s dirazem na jejich odliSnosti a pfistupy k feSeni
problému, a pracovnim navykam. Duvodem, pro¢ se zaméfujeme na rizné generace, spo¢iva v
presvédceni, ze vék hraje kliovou roli v kontextu diverzity. Vlivem veéku se formuji nejen
elementarni aspekty jednotlivce, ale i mnohé prevysujici faktory. Zivotni zkugenosti doty&ného
jedince totiz zasadné ovliviiuji jeho osobnost, postoje a hodnoty.

Diplomova prace se tedy nejprve zaméfila na jeden ze svych cil, kterym bylo poskytnout
komplexni pohled na diverzitu.

Analyticka cast diplomové prace se soustfedila na podrobnou analyzu spolecnosti ORLEN
Unipetrol, pfiCemz byla nejprve predstavena a popsan byl jeji historicky vyvoj a soucasna
situace na trhu prace. Duraz byl kladen na dlouhodobou historii této spole¢nosti, ktera muze
hrat klicovou roli v kontextu diverzity a rozdil mezi generacemi.

ORLEN Unipetrol zamé&stnava témét 6 000 pracovnikd v 8 lokalitach po celé Ceské republice,
coz naznacCuje vysokou miru diverzity v ramci zaméstnancu. Tato diverzita se projevuje nejen
v elementarnich aspektech, jako je vé€k, pohlavi, vzdélani nebo rodinny stav, ale také v
prevysujicich aspektech, kterymi jsou nazory, postoje, moralni zasady a hodnoty kazdého
jednotlivce. Pravé tato dlouha historie spolecnosti Unipetrol zarucuje vysokou miru diverzity v
ramci pristupu k praci, feSeni problémi, inovaci, zmén a dalSich oblasti. Zaroven je dilezité
zduraznit, ze spolecnost ORLEN Unipetrol se specializuje zejména na chemickou vyrobu, coz
znamena, ze vyrobni ¢ast firmy do znacné miry urcuje a ovliviiyje celkovy smér této organizace.

V ramci analytické Casti prace byly dikladné popsany a analyzovany veskeré interni dokumenty
spoleCnosti ORLEN Unipetrol, které souviseji s tématem diplomové prace. Mezi tyto
dokumenty patfi kolektivni smlouva spolecnosti, pracovni fad a eticky kodex. VSechny tyto
interni dokumenty zduaraziuji dalezitost diverzity, zejména z hlediska rovného zachazeni a
nediskriminace. Prace se dale zamérila na rozbor dalSich programt a iniciativ, které by mohly
souviset s tématem diverzity nebo ho podporovat. S ohledem na feSenou problematiku diverzity
se prace zejména zaméfovala na programy, které podporuji spolupraci mezi zaméstnanci, coz
je pro spolecnost velikosti ORLEN Unipetrol naprosto kli¢ové. Tyto programy hraji
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vyznamnou roli v podpofe inkluzivity, tymové prace a efektivni komunikace v ramci
organizace.

Z celkové analyzy tudiz vyplyvé, ze spole¢nost ORLEN Unipetrol realizuje fadu aktivit
zaméfenych na podporu diverzity nejen mezi svymi zamestnanci, ale také v SirSim prostiedi. I
kdyz si toho spolecnost ORLEN Unipetrol patrné neni plné¢ védoma, mnohé aktivity smétuji
pravé k podpotre rozmanitosti v prevysujicich dimenzich diverzity. Elementarni dimenze jsou
feSeny zejména formalnimi dokumenty. Nicmén¢, programy a iniciativy popsané v praci jsou
vice dulezité, jelikoz aktivné rozvijeji a podporuji rozmanitost mezi zaméstnanci, zaroven
podporuji toleranci, respekt a spolupraci v pracovnim prostfedi. Mnohé z téchto aktivit jsou
propojeny s charitativnimi iniciativami, coz umoziuje spolecnosti pozitivné piispivat k blahu
okolnich komunit a celé spole¢nosti.

Tento integrovany pfistup spojuje podporu diverzity se socidlnim zavazkem a odpovédnosti
vuéi okolnimu , svétu“. SpoleCnost tak prostfednictvim svych aktivit nejen podporuje
riznorodost a inkluzi uvniti organizace, ale také se angazuje v prosazovani téchto hodnot ve
spolecnosti jako celku. Timto zpisobem ORLEN Unipetrol plni svoji spoleCenskou roli a
pusobi jako pozitivni sila v Sirokém okoli.

Diky této analyze si diplomovéa prace mohla odpovédét na dalsi svoji vyzkumnou otazku, ktera
zhodnotila soucasny stav diverzity a diverzity managementu ve spolecnosti ORLEN
Unipetrol a prinesla pripadna vhodna doporuceni a opatieni ke zdokonaleni.

SoucCasny stav diverzity a diverzity managementu ve spolecnosti ORLEN Unipetrol byl
celkové zhodnocen na velmi vysoké urovni. Nicméng¢ i pies tuto pozitivni zpétnou vazbu byla
identifikovana urcitad doporuceni pro vétsi progresi.

Jednim z kli¢ovych doporuceni je zdokonaleni komunikace napfic¢ celou organizaci. Pfitomnost
mnoha riznorodych programd, iniciativ a internich dokument muize vést k zmateCnosti a
neporozuméni mezi zameéstnanci. Proto je velmi dulezité zaméfit se na jasnou a pro vSechny
srozumitelnou komunikaci.

Dal§im vhodnym navrhem je vytvoreni jednotného dokumentu, ktery by shrnoval postoj
spoleCnosti k diverzité a diverzity managementu. Tento dokument by ucinné pomohl
zaméstnancim lépe porozumét firemnimu sméru a prispél by k jednoté v ramci organizace.
Zarovei by slouzil jako efektivni nastroj pro Sifeni povédomi o firemnim pfistupu k diverzité,
coz by pfispéelo pozitivnimu vnimani verejnosti.

Dalsi mozna opatfeni zahrnuji aktivni zapojeni zaméstnanci do rozhodovacich procesu a
posilent jiz existujici mezigeneracni spoluprace. Tim by byl dosazen dalsi dil¢i cil prace, ktery
se zaméfoval pravé na vékovou diverzitu.

Cilem této diplomové prace nebylo pouze analyzovat a zhodnotit souCasny stav sledované
spoleCnosti, ale také se zaméfit na pohled a nazor zaméstnancu na dané téma. Proto byl
soucasti prace kvalitativni vyzkum prostfednictvim nestrukturovanych rozhovora s vybranymi
zameéstnanci spoleCnosti.

Tyto rozhovory pfinesly mnoho zajimavych nazori a perspektiv na vnimani diverzity a
mezigeneraCni spoluprace. Zaroven také pomohly zodpovédét zbyvajici vyzkumné otazky a
dosahnout stanovenych cili diplomové prace. Diky nim bylo mozné ziskat hlubsi porozuméni
problematiky a lépe pochopit, jak zaméstnanci vnimaji diverzitu a rozdily v generacich v
pracovnim prostfedi spolecnosti ORLEN Unipetrol.

Z analyzy soucasného stavu fizeni diverzity vyplyva, ze spole¢nost ORLEN Unipetrol je v
tomto ohledu na velmi vysoké trovni. Nicméné€ v prub€hu rozhovori se zaméstnanci bylo
odhaleno, ze ne vSichni maji dostatecné povédomi o snahach spolecnosti v oblasti diverzity a
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mezigeneracni spoluprace. Toto zjiSténi opakované poukazuje na nutnost zlepSeni komunikace
napfic celou firmou.

Obzvlast’ pozitivnim zjiSténim ze zamestnanci maji pozitivni vnimani diversity jako faktoru,
ktery jim pfinasi vyhody a napomaha jejich osobnimu ristu.. Zajimavé bylo, ze vétSina
respondentil popisovala diverzitu z pohledu pievySujicich aspektd, coz naznaluje, ze si
uvédomuji hlubsi vliv diverzity na firemni prostiedi a kulturu.

Zaroven byla patrna loajalita zameéstnanct vici zaméstnavateli a ocenéni jeho snah v oblasti
rovného zachazeni a podpory mistnich komunit a vefejnosti. To vSe svédci o pozitivnim vztahu
mezi zamestnanci a spoleCnosti a ukazuje, Ze zaméstnanci si vazi firemnich hodnot a usili v
oblasti diverzity a socialni odpovédnosti.

Diplomova prace si také kladla za cil zaméfit se na otazku pfijimani nasilného piistupu k
diverzité. Na zakladé veskerych zji§téni z této prace autorka zastava stejny néazor jako
respondenti, se kterymi rozhovory vedla. Formalni ukotveni diverzity vnima jako nedilezité a
naopak je presvédCena, ze jeji formalni zavadéni by mohlo piinést mozné nerovné zachéazeni.

Posledni vyzkumna otazka, zda tlak na spolecnosti k zavadéni formalni diverzity prinasi
skute¢né pozitivni zmény v organizacni kulture nebo pouze plni novodobé trendy, byla
také zodpoveézena. Respondenti se shoduji, ze prioritou v fizeni lidskych zdroji by mély byt
schopnosti, zkuSenosti a piinos kandidatd pii vybéru zaméstnanci, a nikoli jejich pohlavi, veék
nebo dalsi charakteristiky.
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Piilohy

Priloha 1 Zakladni dimenze diverzity

Elementarni dimenze

PievySujici dimenze

vek paradigma
pohlavi kvalita mysli
rasa kvalita srdce a citu

narodnost a etnicka prislusnost

moralni kvality

vzdélani

kvalita vule

socioekonomicky status

fyzické kvality

sexualni orientace

schopnosti, dovednosti

nabozenstvi

ostatni komplexni atributy

Zdroj: Vlastni zpracovani




Priloha 2 Podkategorie prevysujici diverzity

Podkategorie prevySujici dimenze

Jednotlivé priklady

Paradigma

- Miuze jich existovat 10-20

Svétonazor (pohled na svét), vize, idealy, hodnoty, naboZenstvi (obsahuje nejen tradiCni naboZenstvi),
spiritualita, vira, kulturni zvyky, politické pfesvédceni, environmentalni postoj, globalni perspektiva, ...

Kvalita mysli

- Muze jich existovat vice jak 100

1Q, mentalni hygiena, hloubka mysleni, usudek, kritické mysleni, zvédavost, koncentrace, styl uceni, kreativita,
logické dedukce, inovacni mysleni, mentalni vytrvalost, mentalni resilence, analytické mysleni, racionalni
rozhodovani, sebereflexe, ....

Kvalita srdce a citu

- Muze jich existovat vice jak 100

Emocni inteligence (EQ), projev vdécnosti za to, co mame nebo co nam druzi poskytli, schopnost pfijmout
vlastni omezeni a chyby bez prehanéni vlastnich schopnosti, srdnatost, hloubavost, laskavost, velkorysost,
dobrocCinnost, bezvyhradna laska, empatie, soucit , sebeucta, ohleduplnost, odpousténi, duavéra, nadéje,
porozuméni, akceptace, tolerance, respekt, emocni sebereflexe, klid, rovnovaha, citlivost, schopnost
komunikace a feSeni konflikta,. ..

Moralni kvality
- Muze jich existovat vice jak 100

Respektovani moralnich pravidel a normalnich spolecenskych ocekavani x nerespektovani moralnich pravidel
a normalnich spolecenskych ocekavani, altruismus, svédomi, schopnost citit vinnu, pravdomluvnost,
dodrzovani pravidel a etickych principt i v obtiznych situacich, schopnost rozpoznat spravnost ¢i, nespravnost
situace a adekvatn¢ jednat, smysl pro povinnost / zodpovédnost, schopnost nezavisle myslit a jednat bez vlivu
okolniho tlaku, moralni odvaha, state¢nost, konzistence, spravedlnost,...

Kvalita vule

- Miuze jich existovat 50-10

Pile, usili, vytrvalost, dikladnost , sebedisciplina, sebekontrola, oddanost, rozhodnost, odolnost, state¢nost,
chovani a vile ke spolupraci v kolektivu, ....

Fyzické kvality

- Mohou jich existovat tisice

1.Zakladni smysl

Zrak, ¢ich, chut’, hmat, zrak.

1.Télesné smysly

Pohyb: Schopnost vnimat a kontrolovat vlastni pohyb a polohu téla.
Rovnovaha: Schopnost udrzet stabilitu a rovnovahu téla.

Teplota: Vnimani teplotnich zmén a regulace télesné teploty.
Bolest: Vnimani nepfijemnych a bolestivych podnéta.

Sexualni stimulace: Reakce na sexualni podnéty a stimulaci.
Vnitini smysly: Vnimani vnitfnich pocita a stavu téla.




2.Smysly presahujici pouze fyzické:

Zivot: Vnimani vlastniho Zivota a vitality.

Reé: Schopnost komunikovat a porozumét jazyku.

Mysleni: Schopnost uvazovat, rozumét a interpretovat informace.

Védomi: vlastni existence a identity.

Cas: Vnimani &asovych intervali a zmén.

Jednani: Schopnost jednat a ovliviiovat udalosti.

Povédomi: Pocit znamosti nebo povédomi o situacich, mistech nebo lidech.

3.Smysl pro krasu, pravdu, dobro, uzas:

Smysl pro krasu: Schopnost vnimat estetické kvality a harmonii.

Smysl pro pravdu: Schopnost rozpoznat a ocenit pravdu a objektivitu.

Smysl pro dobro: Schopnost rozliSovat mezi dobrym a Spatnym a jednat podle toho.

Smér uzasu: Schopnost obdivovat a byt ohromeny predevs§im krasou a zazraky svéta.

4.Zjemnéni smysli:

Napriklad psychosexualni vyvoj souvisi s potfebami, mysli, srdcem, vili, integritou: Proces zdokonalovani
smyslu a jejich harmonického fungovani, véetné aspekti tykajicich se sexuality a psychosexualniho vyvoje,...

Schopnosti, dovednosti

- Mohou jich existovat miliony

schopnost naudit se a pouzivat cizi jazyky, psani vSemi deseti, obchodni dovednosti, fotograficka pamét,
prostorova predstavivost, mentalni aritmetika, komunika¢ni dovednosti, ...

Potieby

- Mohou jich existovat tisice

Potieby vychazejici z Maslowovi pyramidy potieb

Osobni transformace: sebereflexe, sebekorekce, sebepoznani, seberealizace, osobni rozvoj, duchovni rust,
zména paradigmatu, sebekultivace, transformace zivotnich okolnosti

Sebepi‘ekonani: sdileni radosti s ostatnimi, sluzba druhym, duchovni praxe, zazitky jednoty, hledani smyslu,
samorealizace. praktikovani altruismu, zazitky transpersonalniho védomi, uznani a respekt k rozmanitosti,
studium filozofie a spirituality,...

Ostatni komplexni atributy

(atributy,  které  existuji = ve  vice
podkategoriich a nelze je snadno zaradit)

- Muze jich existovat vice jak 100

Autenticita a smysl pro pravdu, umélecka a esteticka citlivost (smysl pro krasu), vize, iniciativa, rozSifovani
nadéje, schopnost vstupovat a vystupovat z vysSich stavi védomi, schopnost se odnaucit, nevédét, citit se
ztraceny a ztratit se, imaginace, inspirace, intuice, schopnost prozivat jednotu v rozmanitosti, schopnost
tymové prace / spoluvytvareni, schopnost prozit kazdodenni zkuSenost, sebekontrola, spontaneita, pozitivni
charisma, pfitomnost, diistojnost, schopnost komunikace a fizeni konfliktti, adaptabilita, humor, flexibilita
mysSleni, soustfedéni a mindfulness, ucinné fizeni ¢asu, tvorba a udrzovani zdravych vztahu,...

Zdroj: Vlastni zpracovani spolu s Enzo Essenza




Resena

problematika

uvod

Rizeni diverzity se stéva
kli¢ovym prvkem
dspéchu firem v dobé
globalizace a rychiych
zmén. Lidské zdroje
hraji klicovou rofi v
dspéchu arganizaci a
schopnost efektivné Fidit
riiznorodest pracovnl
sily je nezbytnou
soutasti strategického
fizeni lidskych zdrojd.

rd

problém

Zhodnoceni

situace v diverzity
managementu ve
spoleénosti ORLEN
Unipetrol a ndvrh opatfeni
pro jeho zlepseni,
Zamé&feni je také na
vékovou diverzity,
mezigeneradni spolupraci a
otdzku formalniho versus
dobrovolného pristupu k
diverzité.

pristup

Rederse a nasledné shmuti
odborne literatury.
Prakticka £ast shrmuje
poznatky z analyzy
soutasného stavu diverzity
a diverzity managementu
ve spalecnasti ORLEN
Unipetrol, Ohsahuje také
kvalitativni vyzkum
prostiednictvim
nestrukturovanych
rozhovortl.



Zakladnim zdrojem jsou
odborné texty zaméfané
na problematiku diverzity a
diverzity managementu,
ktere

nam umoini lépe
porozumat celému tématu
a nasledné odvodit
disledky pro efektival
fizeni diverzity ve firmé.

Maslednou finnosti je
analyza soucasného
stavu diverzity
managementu ve
sledované spoleénosti a
provedenl kvalitativniho
rozhovaru s vybranym
zamastnanci spolefnosti
CRLEN Unipetrol,

Vysledky prace

MNa zakladé provedene analyzy a kvalitativniho vyzkumu
vyplynulo nasledujici:

« Organizace je diverzitni ve viech aspektech.

IVSEM

Ma zakladé porovnani
tearetickych zakladd a
poznatkd z praktické
tasti lze definovat silné
a slabé stranky a
zaroven navrhnout
opravnd opatfeni a
daparuteni vedoucl ke
zdokanaleni diverzity
managementu ve
sledované spolefnosti.

IVSEM

- Spoleénast klade velky diraz na podporu diverzity a diverzity

managemeantu.

. Zaméstnanci si ceni a jsou si védomi dlirazu, ktery organizace kiade na

rovneé zachazeni.

- Absence jedno konkrétniho dokumentu definujiciho diverzitu.

+ Komunikace chledné diverzitnich iniciativ je nejasna.

- Formalni zavadéni diverzity neni povaZovano za prioritni,
zaméstnanci preferuji hodnocenl na zdkladé schopnostl, zkufenosti a

prinasy,

II



NVSEM
Doporuceni

Ma zdkladé wysledkd Ize doporudit nastedujiel:

,{Lr]-' 1. Vytvoreni jednotniého dokumentu shrnujiciho posto] spolenosti k diversig a
Gl diverzity managementu,

E::h 2. Posileni Internich komunikafnich kandll a poskytnuti vice kontextu k
I dokumentiim a iniciativim tykajicim se diverzity a inkluzivity.

3. Zapojeni zaméstnanch do rozhodovacich procesd a tvorby politik tykajicich se

diverzity, cok mide rvyiit jejich pocit rodpovidnosti a angalovanosti,

2 dcsie whiaSTen i et

NVSEM
Doporuceni

Ma zakladé vysledkd lze doporudit nasiedujicl:

@5 4, Zaveden] mentoringowych programi, pracovnich tymil a fkoleni raméfenych na
3 propojeni generaci a posilen) mezlgeneratni spoluprice.

E::h 5. Pravidelnd aktualizace a hodnoceni strategii a programil na podporu diverzity,
= aby byly efektivni a reagovaly na ménici se potfeby zaméstnancl a prostfedi.

&, Aktivni prosazovani etickych sisad a rovniého zachazeni ve viech oblastech

organizace a komunikace tohoto tdvarku jak uvnith, tak vnd spoleénosti.

i dicoin S . rriee gt
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VSEM
Zaver

'{QJ Prace pfinesla zjisténi, Ze diverzita sama o sobé& neni cilem, ale spise
VY prostiedkem ke spoluprdcl, inovacim, kreativité a zlepseni vykonu
ocrganizace,

M Frace pfinesla kamplexni pohled Fizenl diverzity ve spolednosti ORLEN
W= Unipetrol RPA, s.ro spolu s pokledem jeiich zaméstnanci

:—:3_' Diky analyze byly identifikavany kiicové pozitivni aspekty soutasného stavu
‘. a zéroveh odhaleny a paspany nékteré moing pfileZitostl ke zlepieni.

I-’_'“‘-I Zavérem byla definovéna urfitd doporuéeni a navrhy iniciativ, kteréd byly
'{I}v pfedédny ke zhodnoceni vedenl spolefnosti ORLEN Unipetrol RPA, s.ro.
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