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SOUHRN

1. Cil prace:
Hlavni cilem diplomové prace je zjistit aktualni vyuzivani konceptu genderové diverzity ve vybrané
organizaci, identifikovat nedostatky v této oblasti a navrhnout vhodna opatieni na jeji podporu.
Prvnim dil¢im cilem je shrnout hlavni teoretickd vychodiska.
Druhym dilé¢im cilem je identifikovat faktory, které dle vedoucich zaméstnancii hraji roli pfi rozhodovani
organizace v otazkach zaméstnavani, kariérniho planovani a odménovani.
Ttretim dil¢im cilem je identifikovat silné a slabé stranky v oblasti genderové diverzity v organizaci.

2.  Vyzkumné metody:

Cast teoretickd vyuzivala metody literarni reSerSe pomoci odborné literatury, védeckych &lankd a
internetovych zdroju, které se tykaji zkoumaného tématu diverzity a genderové diverzity.

V praktické ¢asti prace bylo vyuzito metody polostrukturovanych rozhovorti, dotaznikového Setfeni a
rozboru internich dokumentt organizace XY. Prvni vyzkumnou metodou byly polostrukturované rozhovory
s HR specialistou organizace. Rozhovory byly celkem tfi, prvni rozhovor byl vénovan fungovani
organizace, druhy rozhovor byl vénovan naboru v organizaci XY. Tteti rozhovor byl na téma rozmist'ovani
pracovnikli a odménovani pracovnikii XY. Na zakladé prvniho rozhovoru, ktery objasiioval fungovani
rozhovoru byl sestaven dotaznik pro vedouci pracovniky v organizaci. Celkem bylo osloveno 107 vedoucich
zaméstnancl. Na dotaznik odpovédelo 91 respondentd, celkova navratnost ¢inila 85 %. Dotaznik obsahoval
17 otazek. Vyzkumné metody byly doplnény o rozbor internich dokumentl organizace a rozbor reportit HR
systému organizace XY.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Vyzkum byl zaméten na naplnéni cile prace, a zdroven na ovéreni stanovenych hypotéz. Stanovené hypotézy
jsou v préci statisticky otestovany pomoci chi-kvadrat testu.

Vyzkumné Setfeni v organizaci ukézalo, ze organizace XY nevyuzivad koncept genderové diverzity a
nedisponuje Zadnymi poveéfenymi pracovniky, kteti by v organizaci diverzitu prosazovali, ¢i podporovali.
V dobé vyzkumného Setieni téméf 40 % vedoucich pracovnikil, ktefi se z(€astnili dotaznikového Setfeni,
neznalo pojem diverzita. Z rozboru internich dokumenti organizace bylo zjisténo, Ze v organizaci existuje
nepomér vpodtu zen a muzil v managementu organizace. Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo
nerovnomérné odmeénovani zaméstnancti opa¢ného pohlavi na stejnych pozicich. Na zakladé vyzkumného
Setfeni v organizaci byly v identifikované silné stranky jako je naptiklad podpora HR odd€leni a rozmanita
moznost uplatnéni zaméstnancti v organizaci. Slabou strankou v oblasti genderové diverzity v organizaci je
napfiiklad stereotypni uvazovani zaméstnanci. Z vysledktl vyzkumného Setfeni v organizaci byla navrzena
doporuéeni pro podporu genderové diverzity a také byl sestaven navrh zavedeni diverzity v organizaci.

4. Zavéry a doporuceni:

Pro spole¢nost XY byly navrzeny doporuceni ve zkoumanych oblastech a byla organizaci pfedlozena
moznost zavedeni diverzity do organizace. Na zaklad€ vyzkumného Setfeni byly organizaci navrzena obecna
doporuceni tykajici se genderové diverzity, jako je vzdélavani zaméstnanct v oblasti diverzity a nastaveni
vytvoreni prostiedi podporujici rozmanitost. V oblasti naboru bylo organizaci XY doporuceno zaméfit se
na rovné prilezitosti pro kandidaty a spravedlivé posuzovani kandidatd. V oblasti kariéry zaméstnanct XY
bylo organizaci doporuceno odstranit bariéry, které nekteré zaméstnance dostavaji do nevyhodného
postaveni a ucinit kroky, které pomohou odbourat stereotypni nastaveni organizace. Pro oblast odménovani
bylo organizaci doporu¢eno pokusit se o srovnani rozdilu ve mzdach muzi a Zen. Zaroven bylo doporuceno
vybudovat transparentni systém odménovani. Ve spole¢nosti XY byly na zakladé vyzkumného Setfeni
identifikovany silné a slabé stranky organizace XY v oblasti genderové diverzity a z né& vychazejici
doporuceni pro organizaci.

Doporuceni pro zavedeni diverzity v organizaci XY bylo rozdé€leno do nékolika dil¢ich krokd.

KLICOVA SLOVA

Diverzita, diverzity management, pohlavi, rovnost.
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SUMMARY

Main objective:

The main goal of the thesis is to investigate the current utilization of the concept of gender diversity in a
selected organization, identify shortcomings in this area, and propose suitable measures to support it.

The first sub-goal is to summarize the main theoretical foundations.

The second sub-goal is to identify the factors that, according to senior employees, play a role in the
organization's decision-making regarding employment, career planning, and compensation.

The third sub-goal is to identify the strengths and weaknesses in the area of gender diversity within the
organization.

Research methods:

The theoretical part of the work utilized methods of literary research using specialized literature, scientific
articles, and online sources related to the topic of diversity and gender diversity.

In the practical part of the work, the methods of semi-structured interviews, questionnaire survey, and
analysis of internal documents of organization XY were used. The first research method was semi-structured
interviews with HR specialists of the organization. There were three interviews in total, the first one focused
on the functioning of the organization, the second one focused on recruitment in organization XY, and the
third one was on the topic of staff deployment and remuneration in organization XY. Based on the first
interview that clarified the organization's functioning, a questionnaire was created for the organization's
managers. A total of 107 managers were approached, and 91 respondents answered the questionnaire,
representing an overall return rate of 85%. The questionnaire consisted of 17 questions. The research
methods were complemented by the analysis of internal documents of organization XY and the analysis of
reports from the organization's HR system.

Result of research:

The research was focused on fulfilling the aim of the thesis, as well as on testing the set hypotheses. The set
hypotheses were statistically tested using the chi-square test.

The research investigation in the organization revealed that organization XY does not utilize the concept of
gender diversity and does not have any designated employees who would promote or support diversity in
the organization. At the time of the research investigation, almost 40% of the participating managers who
responded to the questionnaire were not familiar with the term diversity. From the analysis of the
organization's internal documents, it was found that there is an imbalance in the number of women and men
in the management of the organization. From the questionnaire survey, it was found that there is unequal
pay for employees of the opposite gender in the same positions. Based on the research in the organization,
strengths such as support from the HR department and diverse opportunities for employees within the
organization were identified. Weaknesses in the area of gender diversity in the organization include, for
example, stereotypical thinking among employees. Recommendations for supporting gender diversity and
a proposal for implementing diversity in the organization were developed from the research results.

Conclusions and recommendation:

Recommendations were proposed for company XY in the examined areas and the organization was
presented with the possibility of implementing diversity in the company. Based on the research, general
recommendations regarding gender diversity were proposed for the organization, such as educating
employees on diversity and establishing an environment that supports diversity. In the area of recruitment,
XY was recommended to focus on equal opportunities for candidates and fair candidate evaluation. In the
area of employee career development, it was recommended that barriers that put some employees at a
disadvantage be removed and steps be taken to help break down the organization's stereotypical approach.
For the area of compensation, the company was recommended to attempt to close the gender pay gap.
Additionally, it was recommended to establish a transparent compensation system. Based on the research,
the strengths and weaknesses of organization XY in the area of gender diversity were identified, and
recommendations were developed for the organization.

Recommendations for implementing diversity in company XY were divided into several specific steps.

Vysoka skola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

KEYWORDS

Diversity, Diversity Management, Gender, Equality.

JEL CLASSIFICATION

J7 Labor Discrimination
M12 Personnel Management; Executives; Executive Compensation
M14 Corporate Culture; Diversity; Social Responsibility

Vysoka skola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz




Vysoka skola ekonomie a managementu
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

IJméno a pfijmeni:

Lucie Mechvatalova

Studijni program:

Ekonomika a management (Ing.)

Studijni skupina:

KEMMAD4

Nazev DP:

Genderova diverzita ve vybrané organizaci

Zasady pro vypracovani
(struéna osnova
prace):

1
2

Uvod

Teoreticko-metodologicka éast

2.1. Pravni ramec rovnych prileZitosti
2.2. Diverzity management

2.3. Genderova diverzita -
managementu

2.4 Genderova diverzita v pracovnim prostiedi
2.5. Metodika prace

Prakticka ¢ast

3.1 Predstaveni podniku

3.2 Genderova diverzita ve vybraném podniku
3.3 Vyzkumné Setfeni

3.4 Vysledky Setfeni a doporuéeni

soucast  diverzity

4 Zavér

Seznam literatury:
(alespof 4 zdroje)

MURRAY, C. Human diversity: Gender, Race, Class, and
Genes. New York: Twelve, 2020. ISBN 9781538744017,
RHODE, D. Woman and Leadership. New York: Oxford
University Press, 2017. ISEN 9780190614737,

TELEM, D., MARTIN, C. Diversity, Equity and Inclusion.
New York: Springer, 2020. ISBEN 978-3-030-55654-9.
URBANCOVA, H. Age management v organizacich:
praktické vyu2iti a pfinosy. Praha: Wolters Kluwer, 2017.
ISBN 978-80-7552-772-1,

Harmonogram:

Zpracovani cilu a metodiky do 31. 10. 2022
Zpracovani teoretickeé £3sti do 28. 1. 2023
Zpracovani vysledkd do 31. 3. 2023

Finglni verze do 1. 5. 2023

Vedouci prace:

PhDr. Marcela Paliskova, Ph.D.

V' Praze dne 11. 10. 2022

Dhigrutind packpusl Frof.lng.

Prof. Ing. s ™ =
B B, oL, tkcla
Milan o
. I.;m-i"M-
Zak CSC. Dhrbare: 30321077 131813
prof. Ing. Milan Z3k, CSc.

rektor




Obsah

1 UVO o 1
2 Teoreticko-metodologiCKa CASt PrACE .....c.veiveiieiierieeieseesieee e sre e ste et sre e 3
2.1 Pravni ramec rovnych PHIEZILOSH .....ocveviiiiieiiiee e s 3
2.2 DIVErZity MANAGEIMENT ......cvirieeiieiieiieiirie ettt et b nn e 5
2.2.1 Rovnost, diskriminace a Znevyhodneni...........cccoceveriiiininie e 5

2.2.2 Diverzita a roVNg PIIEZILOST ...vvevviriiieiiiie e s 8

2.2.3 Vymezeni diverzity managemMentU .........ccccooerierirenienieseeniesee e s sieenie e 11

2.2.4 Proces zavadéni diverzity managementu do OTganizace ..........ccovvvvrverervenrennens 13

2.2.5 Diverzita na trhu prace Ceské republiKy .........ccoveveeveereersierissesessessenseesenseesenenn, 17

2.3 Genderova diverzita — soucast diverzity managementu...........ccccvervreerereeieeseseeneennenns 18
2.3.1 Gender, pohlavi, genderoveé role a StereotyPy ......cccvevvererriiiriiienienee e 18

2.3.2 Genderova TOVNOSt @ SEEIEZACE ....eveerrerreererrerseesresrearesresseessesseessessesseesressesnsessens 19

2.3.3  GENAErOVA dIVETZITA. ... c.ueeeiieiriieiie st sttt nenre s 19

2.4 Genderova diverzita v pracovinim prosStiedi.........cccceerierieiiiriieiieeseesee e 20
2.4.1 Genderova diverzita pracovniho trhu v CR .......coovveveeieereiereie e, 22

2.4.2 Genderové zastoupeni ve vedeni Organizaci ..........ccevverieniiiiieenee e 23

2.4.3 Genderoveé 1ozdily v odmENOVANT .......coviiiiiiiieiiiece e 23

2.5 MEtOAIKaA PIACE. .. ..eiiiieitie ittt ettt b et et et eesneenreeneee e 26

3 Prakticka CASt....couiiiiiieeie s 29
3.1 Predstaveni POANIKU. ......cccciiiiiiiiiie et n e 29
3.2 Genderova diverzita ve vybraném podniku ..........cccooiiiiiinininicie e 32
3.3 VYZKUMNG SELFETIL .....veevieiiiiiie ittt ettt st ne e e nee e 33
3.4 Vysledky Setfeni @ dOPOTUCENT ......ecueeiuiivieiesiesieeie et 43

B ZIAVET .ttt e e bR e e e et e e nr e 55



Seznam pouzitych zkratek

CSR Corporate Social Responsibility
CR Ceska republika

CsU Cesky statisticky tGfad

H Hypotéza

Ho Nulova hypotéza

HR Human resources

K¢ Koruna ¢eska



Seznam grafi

Graf 1 Medianové mzdy podle veéku za rok 2020

Graf 2 Mediany mezd podle tirovné vzdélani za rok 2020
Graf 3 Znalost pojmu diverzity management mezi respondenty
Graf 4 Dilezitost pohlavi pfi naboru zaméstnanct

Graf 5 Velikost mzdy dle pohlavi zamé&stnanci

Seznam obrazki

Obrazek 1 Rozdéleni lidské dimenze dle Williamse
Obrazek 2 Organizac¢ni struktura spolecnosti XY
Obrazek 3 Priklad bodovani kandidatt

Seznam tabulek

Tabulka 1 Genderova diverzita v za rok 2023 v jednotlivych mésicich
Tabulka 2 Genderova diverzita v letech 2018 az 2022

Tabulka 3 Genderova struktura managementu organizace

Tabulka 4 Dulezita kritéria pii naboru novych zaméstnancti

Tabulka 5 VIiv pohlavi na postup Vv kariéfe

Tabulka 6 Kritéria respondentt pro povysSeni zaméstnanct

Tabulka 7 Znalost pojmu diverzity management pro testovani hypotézy
Tabulka 8 Oc¢ekavané hodnoty pro Chi-kvadrat test (H1)

Tabulka 9 Testové kritérium (Hz)

Tabulka 10 zobrazuje, jakou moznost respondenti v dotaznikovém Setfeni zvolili.

Tabulka 11 Tabulka oéekavanych hodnot pro Chi-kvadrat test (H.)

Tabulka 12 Silné a slabé stranky organizace v oblasti genderové diverzity

24
25
36
38
40

30
46

32
32
33
36
39
36
41
41
42
42
43
49



1 Uvod

Genderova diverzita je v dnes$ni dobé aktualnim a velmi dilezitym tématem. Rovnost pohlavi
je stale nedosazenym cilem v mnoha oblastech, at’ uz v praci, ve spole¢nosti nebo V rodin¢.
Ackoliv bylo v poslednich desetiletich dosazeno urcitého pokroku, stale je tieba pracovat na
zlepSeni genderové rovnosti a podpofe rozmanitosti pohlavi. V organizacich prosla genderova
diverzita podstatnym rozvojem, na pracovnich pozicich, které dfive patfily pouze muzim, se
dnes b&zné objevuji Zeny, které jsou v profesich velmi Gsp&$né. Zeny stejné jako muzi touZi po
kariéfe a cht&ji dosahovat pracovnich tspéchi. V Ceské republice neustale roste vyznam
genderové diverzity a tuzemské organizace se snazi srovnat se s evropskym standardem na poli
genderové rovnosti.

Trh préce je plny rozmanitosti, at’ uz se jednd o rozmanitost vékovou, rozmanitost etnickou,
rozmanitost Vv pohlavi, ¢i rozmanitost ve zkuSenostech a vlastnostech lidi. Lidé jsou
Vv organizacich nejcennéj$im zdrojem, ktery rozhoduje o konkurenceschopnosti a prosperité
organizace. Pravé diverzita muize byt Vvorganizaci jednim zhlavnich nastroji
konkurenceschopnosti a udrzitelnosti. Jiz davno neplati, ze pro uspéch organizace staci, aby
organizace vykazovala zisk. Lidé, ktefi do organizace pfichazi, nebo jiz v organizaci plsobi,
oc¢ekavaji od organizace urcity zavazek dobrého zaméstnavatele, rovného ptistupu a rovného
zachazeni. Genderovou diverzitu nefesi pouze organizace a firmy, ale téma rovnosti mezi
pohlavimi je provazano celym pracovnim trhem. Jednim z dtlezitych oblasti genderové
diverzity je sladovani pracovniho a rodinného Zivota.

Téma genderové diverzity je vybrano z divodu dilezitosti porozuméni vyznamu genderové
rovnosti v oblastech trhu prace. Genderova diverzita je ve vybrané organizaci zkoumana za
ucelem predstaveni moznosti, jak se muze organizace s genderovou diverzitou vyporadat
a vytvorit tak podporujici prostiedi pro vSechny bez ohledu na jejich pohlavi. Zaroven lze
organizaci ukazat, jak muze genderova diverzita prfispivat k napliiovani cili organizace
a zvySeni konkurenceschopnosti.

Diplomova prace se zabyva genderovou diverzitou ve spole¢nosti XY. Vybrana organizace
plisobi v oblasti médii na Gizemi Ceské republiky a &asteéné na uzemi Slovenské republiky.
Mezi hlavni vydéleéné cinnosti organizace patii obchodni ¢innost spojena s prodejem
reklamniho prostoru, televizni a radiové vysilani, provozovani webovych magazini
a streamovaci platformy. Medidlni oblast trhu prace je prostfedi, které podporuje diverzitu.
Casteéné spada do oblasti kulturni a umélecké, kde najdeme velké odlignosti mezi osobami, ale
také velké odlisnosti v pFistupu k diverzité. V Ceské republice neni v oblasti tohoto druhu médii
nijak velkd konkurence a konkuren¢ni boj se odehravd mezi ttemi az ctyfmi hlavnimi soupefi.

Cilem prace je v organizaci XY identifikovat mozné nedostatky Vv oblasti genderové diverzity
a navrhnout mozna feseni téchto nedostatkli. Pro dosazeni cile diplomové prace je pouzita
kombinace kvalitativnich a kvantitativnich metod. Prace vyuziva rozboru internich dokumentt
a reportd interniho systému, strukturovanych rozhovora s HR specialistou puisobicim
Vv organizaci a dotaznikového Setfeni s vedoucimi zaméstnanci organizace.

Préace je rozd€lena do 4 hlavnich navazujicich kapitol. Po kapitole 1, kterd je ivodem k celé
diplomové praci, navazuje kapitola 2, kterd je nazvana teoreticko-metodologické. Teoreticko-
metodologicka kapitola shrnuje teoretickd vychodiska problematiky diverzity a genderové
diverzity, coz je zaroven dil¢im cilem této diplomové prace. Prvni kapitola teoretické ¢asti, tedy
kapitola 2.1, je zaméfena na pravni ramec rovnych pfilezitosti. Dalsi kapitola 2.2 je v€novéna
diverzity managementu, objasiiuje terminy, jako je rovnost, znevyhodnéni, diskriminace
a vymezeni diverzity managementu. Soucasti kapitoly je také popsani procesu zavadeéni
diverzity v organizaci. Kapitola 2.3 je vénovana genderové diverzit¢ a souvisejicim pojmiim,



kapitola 2.4 genderové diverzité v pracovnim prostiedi s poukézanim na vybrané ukazatele trhu
prace. Kapitola 2.5 je vénovana metodice diplomové prace, kterd propojuje Cast teoretickou
s Casti praktickou. V kapitole jsou popsany postupy pii tvorbé prace a metody vyzkumného
Setfeni. Kapitola 3 je vénovana teoreticka ¢ast prace. V praktické ¢asti je nejprve predstavena
organizace, kde probihalo Setieni, poté je uvedena deskripce genderové diverzité ve vybrané
organizaci. Nasledujici kapitola je vénovana vyzkumnému Setfeni Vv organizaci v oblasti
naboru, kariérniho postupu a mzdového ohodnoceni zaméstnanct. V praktické ¢asti je také
ovefeni stanovenych hypotéz. Posledni kapitola teoretické ¢éasti je vénovana vysledkiim
vyzkumného Setifeni a doporucenim pro organizaci XY, které vychazi z vyzkumného Seteni
V organizaci a rozboru genderové diverzity v organizaci. V organizaci byly identifikovany silné
a slabé stranky organizace v oblasti genderové diverzity, v praci byly silné a slabé stranky
organizace popsany. Soucasti posledni kapitoly praktické casti prace je navrh na zavedeni
diverzity v organizaci XY, ktery je sou¢asti naplnéni hlavniho cile prace. V zavéru prace jsou
shrnuty vysledky prace, naplnéni cilli prace a zavére¢na doporuceni. Prace obsahuje i abecedni
seznam pouzité literatury a seznam grafti, obrazka a tabulek, nasleduji pfilohy prace (Struktura
rozhovort, Dotaznik pouzity pti kvantitativnim vyzkumu, Vyhodnoceni vyzkumného Setieni
a Komentat HR feditelky organizace).



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Teoreticko-metodologicka ¢ast prace se na Gvod vénuje pravnimu ramci oblasti rovnych
prilezitosti a vymezeni zakladnich pojmu k tématu genderové diverzity. Objastiuje pojmy jako
rovné prilezitosti, diskriminace, znevyhodnéni - vSe V ndvaznosti na pracovni diverzitu
a diverzity management v organizacich. Nasledné prace predklada mozné zpusoby zavedeni
diverzity v organizaci. V praci jsou komparovany navrhy a doporuceni riznych autort, ¢ast
prace je vénovana moznym bariéram pii zavadéni diverzity v organizaci. V diplomové praci je
vysvétlena problematika genderové diverzity a problematika genderové diverzity v pracovnim
procesu se zamétenim na oblast naboru, fizeni pracovniho vykonu a odménovani. Zaroven jsou
v praci uvedeny nékteré ukazatele trhu prace Ceské republiky, které souvisi s problematikou
genderové diverzity. V zavéru této ¢asti je uvedena metodika prace, kterd popisuje, jak bylo
V praci postupovano a jak bylo dosazeno vysledk.

2.1 Pravni ramec rovnych prilezitosti

Rovné piilezitosti jsou v Ceské republice nezbytnou soucasti nasi kultury. Problematika
rovnych pfilezitosti je zakotvena jak na urovni mezinarodni, tak narodnim pravem.

Organizace spojenych narod (OSN, 2014, s. 1) ptijala 10. prosince 1948 VSeobecnou deklaraci
lidskych prav (dale jen Deklarace), kterd se stala prvnim mezindrodnim dokumentem
uznavajicim svobodu a pravo kazdému ¢lovéku bez rozdilu ptivodu, kultury, nabozenstvi, rasy
a pohlavi. Jedna se o dokument, ktery v 30 ¢lancich predstavuje lidska prava. Prava osob jsou
platna na v§ech mistech a ve v§ech dobach. VS§ichni lidé maji pravo na ochranu zékona a stejnou
ochranu proti diskriminaci. Deklarace zakazuje vSechny formy otroctvi, muceni a nelidského
zachazeni. Zaroven zakazuje svévolné zatCeni, ¢i vyhosténi. Deklarace (OSN, 2014, s. 3)
upravuje zakladni body trestniho prava v oblasti soudii, kazdy ma pravo byt fadné€ vyslechnut,
bez prokazani viny je kazdy povazovan za nevinného. Deklarace (OSN, 2014, s. 5) dale
upravuje 1 soukromy zivot, kdy nikdo nesmi byt vystaven zasahovani do soukromého zivota
atd. Vsechny staty, které ptijaly deklaraci, maji za cil podporovat tuto svobodu a lidska prava.

Evropské pravo Vv oblasti rovnych piilezitosti a diskriminace dle Muzakové (2014, s. 33)
upravuje jiz Amsterodamska smlouva z roku 1999, ktera v Evropé€ ustanovuje pravomoci Vv boji
proti diskriminaci zalozené na pohlavi, rase, etnickém plvodu, ndbozenstvi, zdravotnim
postizeni, véku a sexualni orientaci. Dal$imi dokumenty na nadnarodni urovni, které upravuji
rovné pfilezitosti, jsou dle Muzakové (2014, s. 33) Charta Evropské unie za rovnost Zen a muza
na urovni Zivota ve méstech a obcich, smérnice Rady €. 2000/78/ES, ktera stanovuje obecny
ramec pro rovné zachdzeni v zaméstnani a povolani, a smérnice Rady ¢. 2000/43/ES o rovném
zachazeni mezi osobami bez ohledu na jejich rasovy nebo etnicky ptivod.

Smérnice o rovnosti V zaméstnani zabrafniuje diskriminaci na pracovisti a chrani tak vSechny
obcany Evropské unie. Smérnice o rasové rovnosti z roku 2000 zakazuje diskriminaci i mimo
pracovisté. Vsechny c¢lenské staty Evropské unie maji v platnosti zakony na ochranu ob¢ant
proti diskriminaci na zakladé veéku, zdravotniho stavu, ndboZenstvi, sexudlni orientace, rase
a etnického plivodu, jak v oblasti pracovniho prostiedi, tak i Vv ostatnich oblastech Zivota.
Piestoze existuji zakony, které maji obCany chranit, vyzkum Evropské komise z roku 2008
odhalil, Ze kazdy Sesty Evropan byl v pribéhu jednoho roku vystaven diskriminaci (Muzakova,
2014, s. 33).

Kfizkova (2020, s. 6) mezi dokumenty upravujici rovné piilezitosti v Evropské unii fadi:

- Chartu zakladnich socialnich prav Spolecenstvi zroku 1989 upravujici rovné
zachazeni s muzi a Zeny.



- Zelenou knihu o evropské socialni politice z roku 1992 revidujici vazby socialni
politiky a ekonomiky.

- Bilou knihu o evropské socialni politice z roku 1994, ktery se zaméfuje na
desegregaci trhu prace a podporuje hodnotu zenské prace a Gcast zen vV rozhodovani.

Dal$im dokumentem upravujici rovny pfistup V pracovni oblasti je smérnice 2006/54/ES
0 zavedeni zasady rovnych pfilezitosti a rovného zachazeni pro muze a zeny V oblasti
zaméestnani a povolani. Tato smérnice ustanovuje zasady rovného piistupu k zaméestnani
a vzdélani, pracovni podminky a odmény a rovné zachdzeni Vv oblasti systému socidlni péce
0 pracovniky. Smérnice zaroven udava, co je povazovano za diskriminaci a objasnuje pojmy
spojené s diskriminaci jako je obtézovani, navadéni k diskriminaci a nepfiznivé zachdzeni
S t¢hotnymi (Smérnice 2006/54/ES).

Pravni ramec rovnych prileZitosti pro Ceskou republiku

V ramci Ceské republiky je princip rovnych pfileZitosti a rovného zachazeni zakotven v Listing
zakladnich prav a svobod, ktera je soucasti Ustavy CR; zakonikem prace, antidiskrimina¢nim
zakonem, zakonem o zaméstnanosti a dal$imi zadkony Vv urcitych sektorech.

Hned prvni ¢lanek zakona ¢. 2/1993 Sh., Listina zakladnich prav a svobod, ve znéni pozdé&jsich
ptredpist (dale jen Listina zakladnich prav a svobod) tika, ze ,,Lidé jsou si svobodni a rovni
V diistojnosti i pravech. Zakladni prava a svobody jsou nezadatelné, nezcizitelné,
nepromlcitelné a nezrusitelné. *“ Listina zakladnich prav a svobod vymezuje v druhém ¢lanku
zékladni prava a povinnosti, které souvisi s lidskymi pravy a povinnostmi. Clanek tieti tohoto
zakona zarucuje zakladni prava vSem osobam bez rozdilu pohlavi, rasy, barvy pleti, jazyka,
viry a nabozenstvi, politického smysleni, ndrodniho ptivodu, socialniho ptivodu, pfislusnosti
K narodnostni mensiné, nebo piislusnosti k etnické menS$ing. Zaroven tieti ¢lanek uklada
kazdému svobodné se rozhodovat o své narodnosti. Listina zakladnich prav a svobod tak
zaruéuje svobodu v mysleni a rozvoj a pravo na rozvoj kultury v§em narodiim.

Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdé&jsich piedpist (dale jen zakonik prace)
zajistuje rovné zachazeni a zdkaz diskriminace. Zaroven tento zdkon specifikuje, které¢ pojmy
se nepovazuji za diskriminaci. V § 110 zakoniku prace je zakotvena rovnost zaméstnanci
Vv oblasti odmény, kdy zamé&stnanci maji byt podle tohoto paragrafu odménovani na zakladé
pracovniho vykonu. V § 237 zakoniku prace jsou specifikované zvlastni podminky pro osoby
se zdravotnim postizenim. Je vhodné ptipomenout také § 276, ktery zakazuje
jakoukoliv diskriminaci vychazejici z pisobnosti zaméstnance vV odborové organizaci.

v

Zakon ¢. 198/2009 Sb., o rovném zachazeni a o pravnich prostiedcich ochrany pied
diskriminaci a o zmén¢ nékterych zakont (antidiskrimina¢ni zakon), ve znéni pozdé&jsich
ptedpist (dale jen antidiskriminacni zakon), ve kterém jsou zapracované piedpisy Evropské
unie, vymezuje dle § 1 pravo na rovné zachazeni a zakaz diskriminace v né€kolika oblastech.

Antidiskriminaéni zdkon také uvadi formy rozdilného zachazeni, které jsou ptipustné. Takovou
pfipustnou formou muze byt dle antidiskriminacniho zdkona § 6 vyzadovanid podminka
minimalniho véku pro zaméstnani, vyZadovana praxe, ¢i odborné vzdélani pro vykon povolani.
Stejné tak tento zakon tikd, Ze rozdilné zachdzeni za i€elem ochrany Zen z diivodu t€hotenstvi
a matefstvi se nepovazuje za diskriminaci. Stejné tak se dle 7 nepovaZzuje za diskriminaci
rozdilné zachazeni v oblastech pohlavi, sexualni orientace, véku, nabozenstvi, zdravotniho
postiZeni aj., pokud je rozdilné zach4zeni odlivodnéno legitimnim cilem.

Smid (2020, s. 27) uvadi, ze k vyro¢i deseti let antidiskriminaéniho zdkona zakazuje zakon
diskriminaci z deseti diskrimina¢nich divodi. Témito diskrimina¢nimi divody jsou: rasa;
etnicky ptivod; narodnost; pohlavi; sexualni orientace; vék; zdravotni postizeni; nabozenské



vyznani; vira a svétonazor; statni piislusnost. Statni ptisluSnost nebyla soucasti zakona od
pocatku. Upravila to az novela z roku 2014, ktera souvisi s volnym pohybem pracovnikti na
trhu prace. Stejny autor (2020, s. 28) upozorfiuje na situace, kdy nelze na diskrimina¢ni dvody
pohlizet jednotliveé, protoze mize nastat situace, kdy bude dochazet k diskriminaci z vice
davodi, tedy k vicenasobné diskriminaci. V Ceském pravu neni tento pojem nijak znam.
Antidiskriminaéni zakon pracuje s antidiskriminaénimi diivody jednotlivé. Ceska republika pro
Gcely vicenasobné diskriminace ratifikovala Umluvu OSN o pravech osob se zdravotnim
postizenim tykajici se zen se zdravotnim postizenim, které se setkdvaji s vicendsobnou
diskriminaci. Tato itmluva dle Smida (2020, s. 29) udava statim piijmout takova opatieni, aby
zajistily rovna lidska prava.

Zakon ¢. 435/2004 Sb., o zameéstnanosti, ve znéni pozd¢jSich piedpist (dale jen zakon
0 zaméstnanosti) V§ 4 ukldda rovné zachdzeni Vprdvu na zaméstnani a zakazuje
jakoukoliv diskriminaci pro osoby se zdravotnim postizenim. Zakon zaroven udava v § 67
okolnosti vzniku chranénych pracovnich mist a také v § 76 specifikuje ptispévky pro
zameéstnavatele, ktefi osoby se zdravotnim postizenim zaméstnavaji. Zakon specifikuje prava
a povinnosti zaméstnavatelll a udava, jakym zptsobem maji spolupracovat s ufadem prace.

Kostalova a kol. (2020, s. 91) uvadéji dalsi zakony, které se ¢astecné zabyvaji legislativou
rovnych piilezitosti v Ceské republice, jimiz jsou zakon ¢&. 251/2005 Sb., o inspekei prace, ve
znéni pozdéjSich predpisti; zdkon €. 349/1999 Sb., ve znéni pozdéjsich piedpisii; 0 Vefejném
ochranci prav, zédkon €. 234/2014 Sb., o statni sluzb¢, ve znéni pozdéjsich predpist; zakon
¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru piislusniki bezpeénostnich sbord, ve znéni pozdéjsich
predpist.

2.2 Diverzity management

V kapitole jsou nejdiive uvedeny pojmy souvisejici s danou problematikou. Dale je predstavena
problematika diverzity a rovnych pfilezitosti z pohledu riznych autord. V kapitole je popsana
diverzita v pracovnich tymech a vymezeni konceptu diverzity managementu V organizaci.
Piinosem kapitoly je pohled rtiznych autort na zavadéni diverzity managementu do organizace
véetné moznych bariér pii zavadéni.

2.2.1 Rovnost, diskriminace a znevyhodnéni

Tomsej (2020, s. 13) specifikuje pojem rovnosti jako pravo na stejné zachazeni, tedy $anci pro
vSechny vést kvalitni zivot. Hajkova (2019, s. 1) popisuje rovnost jako stav, ktery je spojovan
s ur¢itymi hodnotami souvisejici s ur¢itou problematikou, tedy ma vzdy souvislosti S historii,
kulturou a mistem. V moderni spoleCnosti piedstavuje pojem rovnost zaklad fungovani.
Morukian (2022, s. 18) pojem rovnost sméfuje na pocateni stav zivota, rovnost znamena
poskytnuti v§em osobam stejné pocate¢ni podminky. Ideu zasady rovnosti popisuje Tomsej
(2020, s. 13) jako lidské pravo na rovnocenné zachazeni ve vSech Zivotnich situacich. Pro ideu
zasady rovnosti specifikoval terminy formélni a materidlni rovnost. Formalni rovnost
predstavuje pravo, aby osoby zacinali sviij Zivot vSichni na stejné irovni bez rozdild, mély tak
pro start vSichni stejné podminky bez ohledu na to, zda jsou ovlivnény néjakou charakteristikou,
nebo vlastnosti, které mohou vést k diskriminaci. Takovou diskrimina¢ni charakteristikou mize
byt prislusnost k mensing, pohlavni orientace, ¢i kulturni odliSnosti. Z formalni rovnosti jsou
specifikovana pravidla pro soudni spory Vv oblasti diskriminace. Formalni rovnost samoziejmé
neni naprosto uplatnitelnd, protoZe lidé se nerodi vSichni stejni a jsou rozdilni v urcitych
charakteristikéch, které nemohou sami ovlivnit. Jsou determinovani faktory, které jim postaveni
v urcitych oblastech zivota zhorSuji a Vjinych usnadiuji. Ptfikladem mohou byt rozdily
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K vyrovnani takovych rozdili slouzi materidlni rovnost, kterd bere V potaz, ze pocatecni
podminky zivota nemusi byt pro vSechny stejné a cilem je podminky srovnat. Pro dosahnuti
uspéchu Vv oblasti rovnych piilezitosti je duleZité startovaci pozici pouze srovnavat, aby za
pomoci materialni rovnosti nebyli jedinci zvyhodiovani a nedochazelo k diskriminaci vétSiny.

V pracovnim zivoté znamena pojem rovnost dle Morukian (2022, s. 18) poskytnuti lidem bez
rozdilu pfistup ke kariéfe a poskytnuti lidem rovnou odménu a uznani za odvedenou praci. Také
poskytovani lidem bez rozdilu informace pro jejich kariérni rozhodovani. Nejde vsak
0 poskytovani vyhod znevyhodnénym osobam. Podobné specifikuje i Sucha (2022), ktera pise,
Ze rovnost V pracovnim prostiedi ma pracovnikiim zajistit rovné pracovni podminky, rovnou
odménu a rovné prilezitosti Vv kariéfe. Na rozdil od Morukian pfidava jesté rovné moznosti
Vv odborné ptipravée, jako jsou odborna skoleni.

Tomsej (2020, s. 15) rozliSuje pojem rovnosti od pojmu diskriminace. Diskriminace se od
rovnosti a rovného zakazani lisi tim, ze diskriminace ma jasny diskriminacni divod a jeho
disledkem je urcitd osoba znevyhodnéna. Rovnost je tedy snaha o rovné postaveni osob
a diskriminace je zvyhodnéni ¢i znevyhodnéni osoby. Zamezenim takového zvyhodnéni
a znevyhodnéni se zabyva antidiskrimina¢ni pravo. Znevyhodnéni je dle stejného autora (2020,
s 16) pojem, ktery stavi jedince do mén¢ ptiznivého postaveni, nebo mu neni poskytnuto pravo
na vyhodu. Pojem diskriminace, jak pise Simedkova (2020, s. 18) vychéazi z latinského
,.diskriminare®, které znamena v piekladu rozliSovani. Sucha (2022) popisuje diskriminaci jako
stav, kdy jedinec nemtiZze uplatiiovat stejna prava jako ostatni, slovo diskriminace pteklada jako
rozliSovani. Hajkova (2019, s. 2) popisuje diskriminaci jako rozliSovani, které vede k tomu, ze
je néktera osoba poskozovana, popirana, nebo je omezovana na svych pravech. Autorka
rozliSuje mezi diskriminaci pfimou a nepfimou. Pfima diskriminace je zaloZena na n&kterém
z diskriminac¢nich divodu, nepiimé diskriminace neni zalozena na pfimém diskrimina¢nim
diivodu a mize navenek pisobit neutralng. Dle Simeckové (2020, s. 19) muZe vznikat
I diskriminace, ktera neni zalozena na diskrimina¢nim duvodu. Pokud neni mozZné zafadit
protipravni jednani pod diskriminacni diivod, nelze pak pouzit ani pravni prostiedky k ochrané
jedinct, ¢i skupiny.

Tomsej (2020, s. 28)uvadi diskriminacni divody, které vychazi z antidiskrimina¢niho zékona
a zasahuji do pracovniho Zivota, jsou jimi: rasa a etnicky ptivod; narodnost; statni ptisluSnost;
pohlavi; sexudlni orientace; veék; zdravotni postizeni; ndbozenstvi; vyznani a svétovy nazor.
Sucha (2022) ptidava k diskrimina¢nim divodim jesté socialni pivod a vlastnictvi majetku.
Rasa a etnicky ptivod je dle Tomseje (2020, s. 29) ¢asto povazovan za nejproblematiétéjsi
diskrimina¢ni diivod. Rasa pfedstavuje souhrn biologickych znakl odraZejicich se na vzhledu
¢lovéka. Etnicky piivod je souhrn kulturnich a spolecenskych znaki, pficemz témito znaky jsou
jazyk, kultura, tradice, historie a podobné. V ceské spole¢nosti je diskriminace z divodu rasy
a etnického piivodu nej€astéji spojovana s romskou populaci a také s pfislusniky nékterych
etnik, ktefi v poslednich letech imigrovali do Ceské republiky. Rasu a etnicky ptivod si jedinci
nemohou zvolit, oproti tomu narodnost si kazdy voli dle sebe. Jedinec se mize rozhodnout,
s jakym narodem se identifikuje. V Ceské republice se s diskriminaci na zakladé narodnosti 1ze
setkat nejcastéji u ukrajinské narodnosti. Statni piislusnost je oproti narodnosti, kterou si
jedinec voli, informaci o statu, ke kterému je jedinec oficidlné hlaSen. Jako dalsi divod
diskriminace Tomsej (2020, s. 30) uvadi pohlavi, které na rozdil od ostatnich diskrimina¢nich
divodl nemifi na ochranu menSin, jelikoz Zen a muzl je v populaci téméf stejné. Piesto Sance
zen a muzl V Zivoté a na prosazeni nejsou srovnatelné. Diskriminace na zdklad¢é pohlavi je
jakékoliv nerovné zachazeni, které se vztahuje na pohlavi, ale také na situace spojené
s t€hotenstvim, matefstvim a rodicovstvim. V piipad€ diskriminace na zdklad¢ pohlavi je
potieba myslet také na trans lidi (lidé, kteti pohlavi zménili, nebo se identifikuji k jinému, nez
svému biologickému pohlavi) a nebinarni lidi (lidé, ktefi se neidentifikuji ani s jednim



pohlavim). S témito skupinami se zatim v Ceské republice setkavame malo, ale je potieba mit
k nim také profesionalni ptistup. Boj proti diskriminaci na zakladé sexualni orientace se
soustiedi pfevazné na situace, kdy muze dochazet k diskriminaci pro homosexualitu
a bisexualitu. Simeckova (2020, s. 105) uvadi, e sexualni orientace je ndklonost k Zenam,
muzim, nebo obéma pohlavim, je to dle autorky schopnost ¢lovéka k emociondlni, citové
a sexualni pritazlivosti. V Ceské republice vychazi diskriminace na zakladé sexuélni orientace
Z historie, protoze do roku 1961 byla homosexualita povazovana za trestny ¢in. Dnes je dle
Simeckové (2020, s. 106) stale v nékterych osobach zakofenéna homosexualita jako trestné
jednani, a proto i pies schvaleni registrovaného partnerstvi, jsou homosexualni osoby
vystavovany diskriminacnim situacim. Suchd (2022) pfipomind, ze diskriminace na zakladé
pohlavi neni pachana pouze na Zenach, ale 1 muzi mohou zazivat diskriminaci a sexualni
obtézovani.

Sucha (2022) piedstavuje ageismus, tedy diskriminaci na zakladé véku, jako jeden z velmi
Castych jevt. Dle Tomseje (2020, s. 31) mize vznikat diskriminace na zakladé véku nizkého,
tak vysokého, zakonik prace se Castéji setkava s diskriminaci na zakladé véku vysokého.
Tomsej rozdéluje také diskriminaci dle absolutniho a relativniho veéku. Absolutni vék je
fakticky udaj o stafi ¢loveka a relativni vek je udaj o rozdilech ve stafi oproti jinym osobdm,
napiiklad vék kolegt a uchazect o praci. Diskriminace na zéklad¢ relativniho véku je CastéjSim
jevem, ale zakazany jsou ob¢ formy diskriminace. Suché (2022) piSe o situacich, kdy se nejedna
o diskriminaci, coz muze byt napiiklad podminka minimélniho v€ku u praci, kde je nutné
nakladat s penézi. Naopak se naptiklad v pracovnim inzerdtu nesmi zvetejiiovat, Ze spole¢nost
hleda mladého kolegu, coz je zfejma diskriminace na zakladé véku. Tomsej a kol. (2022, s. 126)
upozoriiuji pravé na diskriminaci, kterd vznik4 jesté pred vznikem pracovnépravniho vztahu.
Pravé pti formulovani pracovnich inzeratd ¢asto dochdzi k diskriminaci na zéklad¢ véku, kdy
se vV nabidkach zaméstnani ptfimo uvadi, Ze spolecnost hleda absolventy, nebo naopak hleda
aktivni dichodce. Inzerat miize byt sestaven i méné ndpadnym zptsobem, naptiklad popisem
kolektivu, ze kterého je jasné, Ze je hledan mlady kandidat. Diskriminujicimi inzeréty se zabyva
inspektorat prace a miize za takové inzeraty udélovat pokuty. Je ovSem tézko dokazatelné, zda
zameéstnavatel inzeroval takovou nabidku sUcelem diskriminace, proto jsou pokuty
od inspektoratu prace spise symbolické.

Sime&kova (2020, s. 163) uvadi zdravotni postizeni jako diskrimina¢ni dtivod, ktery byl mezi
diskrimina¢ni diivody zafazen az v 90. letech 20. stoleti. Dle Tomseje (2020, s. 32) je zdravotni
postizeni také jako jedna z forem diskriminaéniho diivodu, jedna se o postizeni té€lesné, dusevni
a mentalni postizeni. Posledni roky pfindsi pravo Vv oblasti zdravotniho postiZzeni inovativni
zmény. Soudni dviir uznava, Ze zdrojem bariéry a nerovnosti nemusi byt pouze diagnoza, ale
také subjektivni divody jako jsou predsudky a nahled spolecnosti na osoby s postizenim.
| v pfipadech subjektivnich diivodl se jedna o diskriminaci.

Diskriminace na zakladé viry a nabozenského piesvédéeni je dle Simankové (2020, s. 196)
jednim z velkych problémi, ktery nerespektuje jedno ze zakladnich lidskych prav, kterym je
svoboda vyznani a mysleni. S nadbozenstvim jsou Casto spojené ndbozenské obtady, které jsou
pro zastance nabozenstvi povinné. Dle Simeckové (2022, s. 210) jsou pravé tyto obfady ¢asto
otazkou V pracovnim pravu, protoze Casto zasahuji také do pracovni doby a neni mozné je
stihnout v dobé pracovniho klidu. Zaméstnavatelé mohou byt postaveni do problémové situace,
jak vyftesit tento problém, aby nikdo nebyl diskriminovan. Problematika ndbozenstvi a viry neni
dle Tomseje (2020, s. 36) v Ceské republice nijak zasadnim diskriminaénim problémem, jelikoz
se nesetkavame s vyznamnymi nabozenskymi mensinami. V Ceské republice se mohou jedinci
odvolévat i na jiné nabozenstvi, nez které je Vv republice registrovano.



2.2.2 Diverzita a rovné prilezitosti

Matyasova (2014, s. 5) piedstavuje diverzitu jako néco, co neni V nasSi spolecnosti néim
novym, ale pojima diverzitu jako velmi stary stav spolecnosti, ktery piinasi energii a pohyb.
V d¢&jinach lidstva vznikaly dle autorky rizné mocenské a kulturni skupiny, které se pro vlastni
uspéch snazily prosadit a dosahovat tak vlastnich cilii. Diky rozmanitosti populace, kde kazdy
byl odlisny a kazdy mél jiné moznosti, museli lidé také kooperovat, aby svych cilti doséhli.
Lidska spoluprace ptinaSela populaci prospéch, stejné jako dnes firmam piinasi ekonomické
vysledky. Dnes je pojem diverzita a diverzity management popularnim trendem. Diverzitu
muzeme dle Matyasové (2014, s. 5) do cCeStiny prelozit jako riznorodost a rozriznénost.
Panyrova (2019) specifikuje diverzitu také jako riiznorodost a pfidava pojmy jinakost
a rozmanitost. Podobné popisuji diverzitu také Maiikova a kol. (2015, s. 20), ktefi popisuji
rozdilnosti jako souhrn vnitinich a vnéjSich kvalit jedinci. Dle Moroukian (2022, s. 14)
diverzita zahrnuje veskeré dimenze lidské identity, které urcuji, kym cloveék je. Zahrnuje
veskeré charakteristiky, které formuji lidskou identitu, jako jsou nazory, vnimani svéta
a hodnoty, které dale ovliviiuji naSe chovani, komunikaci a vztahy s ostatnimi. Nékteré dimenze
diverzity ovliviiuji lidské zivoty méné a nékteré vice, Casto také zalezi na situaci a kontextu.
Casto si lidé uvédomuji diverzitu, kdyZ jsou v mensiné a pocituji uréité narudeni jejich
prav a svobody. Morukian (2022, s. 16) popisuje diverzitu jako rozmanitost, ktera utvari
lidskou osobu jako celek a zahrnuje v§echny dimenze lidské identity. Mezi hlavni dimenze této
rozmanitosti fadi Morukian (2022, s. 17) rasu, pohlavi, piivod, sexualni orientaci, naboZenstvi,
fyzické a psychické schopnosti, fyzické a psychické postizeni, socidlni a ekonomické zazemd,
rodinny stav, vzdélani, jazyk a zvyky. Jako soucast diverzity povazuje Morukian (2022, s. 16)
oproti ostatnim citovanym autorim také svétové nazory, lidské vnimani, chovani a vztahy
S ostatnimi. S nékterymi ¢astmi dimenzemi se ¢lovék rodi a jsou pro ného neménné. Mezi
takové lze zaradit naptiklad rasu, pohlavi a zdravotni postizeni. Naopak nékteré soucasti
dimenze lidské identity jsou béhem zivota ménné. Takovymi jsou napiiklad nabozenstvi,
Williams (2013, s. 162) rozdé€luje dimenze diverzity na primarni a sekundarni. Rozdéleni
lidskych dimenzi dle Williamse pfedstavuje obrazek 1. Mezi priméarni dimenze tfadi autor ty
lidské dimenze, které jsou obvykle viditelngj$i, na obrazku jsou do dimenze ve vnitinim kruhu.
Sekundarni dimenze lidské identity popisuje stejny autor (2013, s. 162) jako charakteristiky
definované prostrednictvim zkuSenosti a mohou vysvétlovat lidské chovani a volbu.



Obrazek 1 Rozdéleni lidské dimenze dle Williamse
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Podobn¢ jako Matyasova (2014, s. 5) uvadi Panyrova (2019) diverzitu jako vysledek
ptirozen¢ho vyvoje trhu prace. Tedy tvrdi, ze diverzita neni novodobym trendem, ale jen
V dnesni dobé€ nabyva na vyznamu. Diivodem je soucasna situace na trhu prace, kdy pracovni
sily spiSe ubyvaji a klasické metody vybéru pracovniki jiz dostate¢né neplni ucel. Pro naboraie
a zaméstnance personalnich oddé€leni je to doba, kdy se musi soustfedit i na netradi¢ni moznosti
ziskavani pracovnikd, které diive neznali, ¢i nepotiebovali.

Dessler (2018, s. 55) popisuje diverzitu jako rozmanitost a riznorodost, ktera dava pracovnim
tymim ptidanou hodnotu. Principem diverzity je dle Matyasové (2014, s. 6) tolerance vSech
odlisnosti mezi lidmi a zaroven vyuziti téchto odlisnosti pro prospéch vsech Vv organizaci.
V pracovnim prostiedi se setkavame s diverzitou velmi Casto, jedna o respekt a akceptovani
rovnosti v odli$nostech. Rozmanitost mize byt ve véku, pohlavi, narodnosti, nebo naptiklad
schopnostech. Diverzita v pracovni oblasti vznika dle Desslera (2018, s. 55), pokud
V pracovnim tymu mame dv¢ a vice osob s odliSnou rasou, ndbozenstvim, odlisSnym pohlavim,
nebo vékem. Spolecnost Homerun (2022) popisuje diverzitu jako spojeni riznych rozdilnych
osob, které dohromady dé¢laji spolecnost siln¢jsi. Rozdily jedinci mohou pochéazet
Z ndbozenstvi, pohlavi a kulturniho zazemi. Na rozdil od jinych autorG pfidavaji autofi
Homerun (2022) jesté odlisnost, ktera vychazi z konicku jedince.

Diverzita na pracovisti miize dle Desslera (2018, s. 56) pfinaset nespocet konkuren¢nich vyhod,
ale také mohou vznikat problémy a bariéry. Dessler uvadi, ze existuje mnoho studii, které
dokazuji, ze diverzita vede k vy$$im ziskiim Vv podnikani, at’ uz ze strany zékaznika, ktery je
u spolecnosti s dobrou povésti, kde se rovné zachazi se zaméstnanci, ochoten utracet penize
spise neZ u spole¢nosti, ktera takto nesmysli. Stejné tak ze strany nadanych zaméstnanci, kteti
jsou v takové organizaci ochotni loajalné pracovat, protoze jim diverzitni tymy a prostiedi
umoziuji realizaci. Cilem diverzity managementu je dle autora maximalizovat potencionalni
pfinosy pramenici z diverzity a zaroven minimalizovat mozné problémy, které¢ miize diverzita
piinaset. Jako ptiklad takovych probléma uvadi autor pfedsudky. Jako vyhodu tymu, ktery
akceptuje odlisnosti, uvadi Matyasova (2014, s. 7) flexibilitu a reakci na zmény. Heterogenni
slozeni tymu napomaha také K inovacim a jinym pohlediim na problémy. Diverzitni tymy, jak
uvadi Wendeling (2020), pfinaseji organizacim vV dlouhodobém horizontu spoustu vyhod. Prvni
vyhodou diverzitniho tymu je pfizptisobivost, tedy pfizpusobovani se zménam na trhu prace
avetsi flexibilita tymu diky moznosti vidét problémy a zmény zriznych perspektiv.



S flexibilitou tymu souvisi dals$i vyhoda, kterou pfinasi diverzita v tymu a tou je inovace
a inovacni mysleni, které mohou organizaci pfinaset konkuren¢ni vyhody. Dalsi vyhodou
diverzity na pracovisti je budovani silné znacky zaméstnavatele, organizace, ktera podporuje
diverzitu a rovné piilezitosti, dokaze prilakat zajimavé talenty a udrzet osoby na pracovisti.
Zaroven udrzeni klicovych osob pfinasi finan¢ni usporu za nabor novych zaméstnanci
a zaméstnankyn. Budovani silné znacky zaméstnavatele pfitahuje také zajimavé klienty, kteti
se se znackou ztotoznuji. Zaroven se organizace muze diky diverzit¢ stat piikladem dobré praxe
pro dalsi organizace a udavat tak pozitivni trendy.

Panyrova (2019) popisuje rady, jak je mozné s diverzitou v organizacich pracovat a vyzdvihuje
fakt, Ze ne kazda organizace md moznosti naprosté diverzity. Kazdy do pracovniho tymu
zapadnout nemize, proto by se organizace mela zaméfit na své moznosti a zvazit, na jaké
zameéstnance cili. Panyrova (2019) doporucuje organizacim predem si vymezit skupiny osob,
které by mohly byt Vv organizaci zaméstnatelné. Organizace tak pozna, kde je prostor pro
diverzitni tymy a také, kde by nasiln¢ utvoreny diverzitni tym nedaval smysl. Wendeling (2020)
popisuje dileZzitost diverzity na pracovisti a vyhody diverzitnich tymt. Diverzitu popisuje jako
snahu slozit riznorody tym, kde nezalezi na pohlavi jedinct, ndbozenstvi nebo z jaké kultury
jedinci pochdzi a jaké maji zajmy a konicky. Autorka klade diraz na to, Ze diverzita a tvofeni
diverzitnich tymu potiebuje ¢as a nestane se tzv. ,,pfes noc®, jedna se o investice do firemni
kultury, které vyzaduji €as. Dessler (2018, s. 57) upozoriiuje, Ze spousta diverzitnich programi
V organizaci se nedafi realizovat, at’ uz z divodu Spatného vedeni, nebo nepfijeti ze strany
zaméstnancl. Neékteré organizace pak hledaji jiné alternativy, jak obstat na pracovnim trhu.

V problematice diverzity je dle Morukian (2022, s. 33) potieba brat v potaz, Ze nékteti lidé jsou
uréitym zpiisobem zvyhodnéni naptiklad tim, ze jsou soucasti skupiny, kterd je privilegovana.
Diverzity management podle Morukian (2022, s. 33) zamérné srovnava rozdily, které takové
zvyhodnéni skupin a osob pfinaseji. Za pomoci vzdélavani, mentoringu ¢i doSkolovani se
pokousi dostat jedince, kteti moznosti privilegované skupiny nemaji, na stejnou uroven.

Murad (2018, s. 26) v publikaci Charty diverzity specifikuje pojem superdiverzita jako termin,
ktery zastieSuje diverzitu komplexnéji, nebere tedy Vv potaz pouze etnicitu a zemi pavodu.
Termin superdiverzita dle autora postihuje vE€t§i mnozstvi rozmanitosti oproti tradi¢nimu
pohledu na rozmanitost skrz etnicitu. Termin by bylo mozné nahradit terminem multikultura.
Superdiverzita bere dle Murada (2018, s. 27) v potaz veskeré zpusoby propojeni kultur skrze
migraci. Zahrnuje nespocet etnickych, kulturnich, jazykovych a nabozenskych skupin jako jsou
uprchlici z valecnych krizi, postkolonidlni migranti, uprchlici sovétského bloku, st€hovani osob
v ramci Evropské unie 1 mimo ni. Superdiverzita je pravé kviali migraci viditelna ve vétSich
méstech, které jsou jejimi centry, a kde je rozmanitost povazovana za ptirozenou. V nékterych
evropskych méstech se mtizeme setkat s velmi rozmanitou populaci. Napft. obyvatelé britského
Birminghamu se pii s¢itani lidu hlasi k pivodu z vice jak 180 zemi, obyvatelé Milana se dle
s¢itani lidu hlési k ptivodu ze 140 statd. V Evropské unii se nachazi 27 ¢lenskych stati a zije
V ni pies 445 a pll miliont obyvatel z ¢ehoZ 35 milionti lidi se narodilo mimo Evropskou unii
a pres 19 miliond lidi se narodilo v jiné zemi Evropské unie, nez v jaké aktualné ziji. Ceska
republika je v ramci statistiky Evropské unie na 19. misté v podilu cizinct, ktefi se narodili
mimo Evropskou unii a v jiném ¢lenském staté Evropské unie. V Ceské republice Zije témét
500 tisic cizinct, z EehoZz skoro 200 tisic Zije v Praze.

Pojem rovné piilezitosti jsou Moroukian (2022, s. 15) popsany jako spravedlnost ve vytvareni
stejnych ptileZitosti v ziskani zaméstnani, postupu V kariéte a ziskani odmény a uznéani za svou
praci. Zajisténi rovnych ptilezitosti by mélo srovnat rozdily, které ptichazeji s diverzitou.
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2.2.3 Vymezeni diverzity managementu

Horvatova a kol. (2016, s. 166) uvadi, ze diverzity management je koncept, ktery nema v Ceské
republice takové rozsifeni jako Vv ostatnich statech Evropy. Do Evropy se tento koncept dostal
az v 90. letech 20. stoleti. Diverzity management vznikl v 80. letech 20. stoleti v USA. Stejni
autoti (2016, s. 167) povazuji diverzity management za klicovou oblast fizeni modernich firem.

Diverzity management, jak uvadi Kost'alova a kol. (2021, s. 11), neni pouze otazkou organizaci
a podnikii. Existuji pojmy jako globalni a mezinarodni diverzity management, ktery se zabyva
celkovou situaci pracovniho trhu v globalnim méftitku. Do takového diverzity managementu l1ze
zaradit pracovni podminky jednotlivych zemi a kontinentl a rozdilné okolnosti, které ovliviiuji
pracovni trh. Globalni diverzity management je ovliviiovan vyvojem ekonomiky a globalizaci.
Diilezitou roli v ném hraje také demograficky vyvoj a postupné se zvysujici aroven vzdelani
populace. Velky vliv na globalni diverzity management ma dle Kostalové a kol. (2021, s. 11)
také rozvoj technologii, které umoznuji praci provadét na dalku automatizované. Na druhou
stranu diky automatizaci a robotizaci jsou nékteré pracovni pozice jiz V dne$ni dobé
bezvyznamné.

Koubek (2015, s. 19) diverzity management povazuje za soucast fizeni lidskych zdroju a jako
jeden z cilt v oblasti lidskych zdroju je dle autora zabezpeceni V organizaci, aby nedochazelo
k diskriminaci zadného z pracovnikt. Podobné pisou i Collings a kol. (2019, s. 121) podle nichz
by fizeni lidskych zdroji meélo poskytovat systematickou podporu V fizeni diverzity
Vv organizacich a hledat zptisoby, jak porozumét rozdilnostem mezi jedinci a propojovat jedince
ve fungujici pracovni tymy. Pro takové nastaveni je podle Collingse a kol (2019, s. 122) potieba
chépat diverzity management intersekcionalné a propojovat aspekty mzdy, povysSeni a celkové
kariérni drahy. Kost'alova a kol. (2021s. 12) davaji managementu diverzity velkou dulezitost,
povazuji ho za jednu z hlavnich oblasti managementu v 21. stoleti, ktera by méla byt soucasti
strategického fizeni a planovani Vv organizaci. Diverzity management musi byt v organizaci
podporovan a zakotven idealn¢ moraln¢ i pravné. Matyasova (2014, s. 6) zdaraznuje, ze ukolem
diverzity managementu je vyuzit lidské odliSnosti pro fungovani pracovnich tymt a organizace.
Manazefti diverzifikovanych tymi musi byt empaticti, chapat diverzitu jako pfinosnou a musi
zvladat fidit diverzifikované tymy s ohledem na odli$nosti a zvyky jedincd. Collings, Wood
a Szamosi (2019, s. 121) uvadéji jako jeden z klicovych cili diverzity managementu vyskoleni
a vytrénovani mens$in dovednostmi, které potfebuji pro uplatnéni na pracovisti. Zajisténi je
v kompetencich pracovnikii fizeni lidskych zdroji, ktefi by méli umét poskytnout, ¢i zatidit
koucovani pro jedince, kteti ho potiebuji. Jako ptiklad autofi uvadi koucink na téma, jak véfit
sdm sob¢ a jak se neobavat selhani.

Dessler (2018, s. 56) diverzity management popisuje jako ptival neustalych zmén do
organizace, naptiklad v organiza¢ni kultuie, které jsou na jedné strané podporovany diverzity
manazerem a na druhé strané museji byt pfijimany zaméstnanci. Zaméstnanci by méli mit
moznost vyjadfit své postoje ke zménam a mit moZnost na zménach participovat.

Diverzity management v organizacich je dle Kostalové a kol. (2021, s. 11) nastroj, jak chapat
a uchopit diverzitu na pracovisti. Diverzity management poskytuje organizaci navod, jak
pracovat s odliSnostmi a rozdily Vv organizaci tak, aby bylo maximalné vyuzito silnych stranek
ve prospéch organizace a zaroven, aby méla organizace pozitivni spoleensky dopad. Jako
prakticky nastroj diverzity managementu uvadi Morukian (2022, s. 22) inkluzi, ktera
V pracovnim zivoté znamena zahrnout pracovnika do skupiny a zajistit mu, aby byl stejné
ocenén jako ostatni ve skupiné a byla respektovana jeho individualita. Diverzita, rovnost
a inkluze jsou propojené koncepty, které jsou diilezité pro vytvareni prosperujicich pracovnich
tymil. Do téchto konceptil je nutné investovat a neustale je podporovat, aby prace pfinasela
ocekéavané vysledky. Inkluzivni organizace je dle Homerun (2022) takova, ve které se vSichni
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&lenové citi piinosni a nemaji potiebu své odlignosti skryvat. Ukolem diverzity managementu
je odstranit vSechny bariéry, které mohou zptisobovat Spatné pocity ¢lenli tyml na pracovisti
a mohou vyvolat strach ze §ikany, ¢ pracovniho prehlizeni. Clenové diverzifikovanych tyma
by méli pocitovat sounalezitost s tymem.

Ukolem diverzity managementu je dle Ferdmana (2013, s. 30) spojeni lidi nap#i¢ viemi jejich
rozdily a dokazat je fidit a vyuzit pro maximalizaci zisku. V organizacich plni dle Kostalové
a kol. (2021, s. 12) diverzity management dulezitou funkci také pro zaméstnance, kdy slouzi
jako néstroj pro rozvoj osobniho potencidlu zaméstnanci. Betcho (2015) in Kostalova
a kol.(2021, s. 13) tvrdi, Ze obecné ma nastup diverzity managementu v organizacich tfi hlavni
divody. Prvnim z divodia nastupu diverzity je stale vétsi riznorodost pracovni sily (Betcho,
2015 in Kostalova a kol., 2021). Druhym divodem jsou demografické zmény zpusobujici
nedostatky pracovnich sil v nékterych oblastech a tfetim divodem je konkurencni vyhoda,
kterou pfinaseji organizaci diverzitni tymy (Betcho, 2015 in Kost'alova, 2021).

Kostalova a kol. (2021, s. 18) vyzdvihuji nékolik vyhod diverzity managementu. Jako vyhodu
uvadi pestrost pracovni skupiny, kterd obohacuje praci. V diverzifikovanych tymech se lze
setkat s velkymi rozdily Vv nazorech, zkuSenostech a V kreativité zaméstnanct. Diverzity
management posiluje organiza¢ni kulturu a odstrafiuje diskriminaci, ktera by v organizaci
vznikala za situace, ze by znevyhodnéni jedinci nebyli zatazeni do pracovnich tyma. Posilovani
organiza¢ni kultury podle Kost'alové a kol. (2021, s. 19) zlepSuje pracovni prostedi a atmosféru
na pracovisti. Zaroven diverzita v organizaci posiluje pozici na trhu a zptisobuje dobrou image.
A to nejen image ze strany zékaznikl, ale také image zaméstnavatele, protoze diverzity
management pfildkavd do organizace zajimavé zaméstnance a stivajici zaméstnanci jsou
organizaci loajalni. Horvatova a kol. (2016, s. 167) uvadi podobné jako Kostalova vyhody
diverzity managementu: posileni kulturnich hodnot v organizaci, zlep$eni reputace organizace,
moznosti pfildkani a udrzeni talentovanych jedinct, lepsi motivaci a vykon pracovniki a vétsi
moznosti V kreativité a inovacich.

Collings a kol. (2019, s. 122) vyzdvihuji oproti Kostalové a Horvathové i negativni stranky
diverzity managementu. Upozoriiuji na pfiliSné zaméteni na jednotlivce, které ubird pozornost
kolektivni préci. Jako druhy negativni vliv diverzity managementu uvadéji uzavirani nejistych
smluv mezi organizacemi a men$inovymi skupinami. Organizace se napf. za tlaku okoli
rozhodnou pro nesystematickou diverzitu v organizaci: uzaviraji smlouvy s lidmi ruznych
narodnosti, hovoficimi riznymi jazyky, casto sjednaji smlouvy na malé tvazky, které
zamg&stnavatele k ni¢emu nezavazuji. Organizace se tak dostavaji do urcité pozice diverzitniho
sloZzeni zaméstnanct, ale pro zaméstnané osoby to zadny piinos nemd. Naopak mohou byt
ostatnimi zaméstnanci vniméani jako nepfinosni, coZz muize u n&kterych jedinch vést
k negativnimu vnimani diverzity. Homerun (2022) pfistupuje k diverzity managementu jako
k dlouhodobé investici a autofi ur¢ili $est krokti pro udrzeni fungovani diverzitnich tymi, tyto
kroky zaroven specifikuji ptinosy diverzity. Prvnim krokem je péstovani flexibility a odolnosti
¢lenlim tymi, ktera zajisti, Ze se ¢lenové dokazou rychle vypotadat se zménami v odvétvi. Lidé
s odlisnym zazemim a odli§nymi tradicemi pfinaseji do organizace rizné pohledy, diky kterym
organizace nepodléha skupinovému mysleni. Druhym krokem a zaroven vyhodou diverzity je
zvySeni inovace a kreativity Vtymu, Kreativita a inovace piinasi konkurenéni vyhody.
inovativnéj$i jsou, organizace by proto méla ocenit a podporovat kreativni feSeni problému.
Tteti poznatek diverzity managementu se tyka financi, diverzitni tymy mohou usetfit organizaci
spoustu penéz, na jedné stran¢ jsou uspory z diitvodu produktivity spokojenych a angazovanych
zameéstnancl a na druhé penize uSetfené pii naboru Vv piipadé, Zze by méla organizace velkou
fluktuaci. Na coz navazuje dal$i pfinos diverzitnich tymd, kterymi jsou talentovani jedinci,
které je potfeba V organizaci udrZet. Diverzity management jako soucast kultury organizace
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pomaha udrzet a zaroven prilakat zajimavé talenty, protoze diverzita mize slouzit jako znacka
zaméstnavatele a pomahat tak pii naboru zaméstnancl. Znacka tak napomaha v boji
s konkurenci. Dal$i bod, kde hraje znacka dilezitou roli, se tyka budovani portfolia zdkaznikd,
to je zavislé na tom, co si okoli, tedy potencionalni zdkaznici, mysli o organizaci. Pokud je
V organizaci diverzitni tym, zdkaznici se tak mohou identifikovat s lidmi, které maji podobné
hodnoty a zajmy, protoze lidé maji tendenci spojovat se s osobami s podobnymi zajmy.
Organizaci to umozni ziskat vétsi zakaznickou zakladnu. Sesty krok diverzity managementu se
tyka postaveni spolec¢nosti na trhu prace, diverzita dostava organizaci do lepSiho postaveni.
Tento bod uzce souvisi se zdkazniky a odbérateli, lidé nésleduji to, co je jim blizké a ¢emu
divétuji. Diverzity management, jak pisi autofi Homerun (2022) miize byt pro spolecnost
cestou, jak se stat lidrem na trhu.

Dessler (2018, s. 57) rozdéluje diverzity management na povinné a dobrovolné aktivity. Mezi
povinné aktivity diverzity managementu jsou zafazeny hlavné aktivity spojené s dodrzovanim
legislativy. U povinnych aktivit nelze zajistit spolupraci se zaméstnanci, proto je diverzity
management zavisly na dobrovolnych aktivitach a krocich fizeni. Organizace mize zavadét
diverzitni programy, které budou slouzit k pochopeni a pfijeti diverzity Vv organizaci.
V organizaci by méla byt osoba, kterd je zodpovédna za fizeni diverzity, diverzity manazer,
ktery bude prosazovat diverzitu a bude fadnym ptikladem pro ostatni zaméstnance. Organizace
by méla v ramci diverzity managementu poskytovat zaméstnancim informace o aktudlnim
stavu, o planech a pripravovat osvétu. V ramci osvéty mizou byt poskytovana skoleni ¢i jiné
vzdélavaci aktivity. Diverzity manaZer je zodpovédny za vyhodnocovani situace v organizaci,
jako nastroj pro vyhodnoceni situace miize vyuzivat dotazniky spokojenosti, hodnoceni
zameéstnancl a zpétné vazby.

2.2.4 Proces zavadéni diverzity managementu do organizace

Zavéadéni diverzity managementu do organizace podle Horvatkové a kol. (2016, s. 179)
puvodné zasahoval pouze do oblasti personalniho managementu a personalniho vyvoje. Dnes
se diverzity management objevuje i v jinych ¢astech fizeni organizace, piedevsim tam, kde jsou
vztahy se stakeholdery organizace. Zavadéni diverzity je dle Viznerové (2017, s. 51) opravdu
velkou zménou, na kterou musi byt nahlizeno systematicky a z dlouhodobého hlediska.
Diilezité je najit procesy, bariéry a mechanismy, které maji byt zménény, aby bylo mozné
dosahovat vysledkd.

Kostalova a kol. (2021, s. 117) zduraziuji, Ze je velmi narocné poskytnout organizaci jednotny
navod pro zavadéni diverzity, protoze kazd4 organizace je jedine¢na a piisobi na ni fada faktort,
které zavadéni diverzity ovliviiuji. Mezi ovliviujici faktory fadi stejni autoti (2021, s. 119)
historii organizace, zaméfeni organizace, velikost organizace, lokalitu (lokality), kde
organizace sidli a pasobi, pocet a skladbu pracovnikli v organizaci a dalsi faktory. Podobné
pfistupuje k zavadeéni i Viznerova (2017, s. 53), ktera také povazuje proces zmény za jedinecny
pro kazdou instituci €1 spolenost a musi vychazet z realné situace. Lze identifikovat zakladni
body, které si Vramci zavadéni diverzity zaslouZi pozornost. Lze je identifikovat jako
ptedpoklady pro kladny pribch zavadéni diverzity a jeji piijeti. Pfedpokladem pro pfijeti zmény
je znalost organizace a SirSiho kontextu. V pocatecni fazi je dilezité mit k dispozici také
zakladni statisticka data, kterd ptinaSeji znalosti SirSiho kontextu a nejsou zaloZena na dojmech
a osobnich zkuSenostech. Pro zavadéni diverzity je dileZzita znalost firemni politiky jakoZzto
firemnich cil a vizi, znalost hierarchie organizace, firemni kultura a také znalost jiZ
zavedenych, nebo pravé zavadénych zmén.

Kostalova a kol. (2021, s. 112) specifikuje také nékolik Zadoucich bodi, které pomahaji
k zavadéni a posilovani diverzity managementu, a jsou pro organizace spolecné. Bod, ktery je
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pro zavedeni diverzity managementu uvadi Kostalova a kol. (2021, s. 112) podobné¢ jako
Viznerova znalost problematiky diverzity a diverzity managementu. Znalost problematiky
mohou organizace ziskat a prohlubovat studiem tisténych a internetovych zdroji, ucasti na
seminafich a konferencich na téma problematiky diverzity a managementu diverzity. Dle
Viznerové (2017, s. 33) je Vv organizacich a institucich mozné cilit na Ctyfi roviny zmén:
organiza¢ni, symbolické, interpersonélni a individudlni. Na organiza¢ni rovin¢ je nastaveni
novych podminek a procesti. Mezi takové podminky a procesy patii: organizace prace, systém
hodnoceni, systém kariérniho postupu a pracovni podminky. Symbolickou rovinou mé autorka
na mysli hlavné kulturu v organizaci vCetné¢ zvyki a tradic. Interpersondlni rovina vztahy na
pracovisti a postoje a chovani pracovnikl. Individudlni rovina je zaméfena vlastni identitu
zaméstnance a sebehodnoceni.

Kostalova a kol. (2021, s. 113) uvadi, ze velmi dilezitou oblasti problematiky je legislativni
ramec diverzity managementu, organizace musi ziskat védomosti o pravomocich, pravech,
podpofe a také povinnostech, které ji uklada zakon, at’ uz ¢esky, &i evropsky. Ugasti na akcich
za ucelem prohloubeni znalosti problematiky diverzity managementu mize organizace ziskat
také podporu, kontakty a cenné zkuSenosti jiné organizace. Jako druhy zadouci bod uvadgji
autofi analyzu aktudlniho stavu, tedy analyzu, jak je na tom organizace pfed zménou. V rdmci
mapovani situace se organizace musi zaméfit na slozeni zaméstnancti, analyzu pracovniho
prostiedi a metodické podklady organizace. Pro analyzu pocéate¢niho stavu Vv organizaci je
dobré vyuzit zpétné vazby od stavajicich zaméstnancti. Na provedenou analyzu navazuje tieti
bod, kterym je strategie organizace Vv oblasti diverzity. Strategie v oblasti diverzity by méla
obsahovat priority a opatieni, méla by vznikat s ohledem na organizacni cile. Nasledujici bod,
ktery autofi vymezili, je implementace diverzity managementu, tedy zavedeni jednotlivych
krokd. Béhem implementace diverzity v organizaci je dle Kost'alové a kol. (2021, s- 114) nutné,
aby organizace provad¢la kontrolu a vyhodnoceni jednotlivych krokl a ¢innosti, z ¢ehoz pak
organizace navrhuje upravy a zmény strategie zavadéni diverzity.

Velmi podobny ptistup ma Sokolovsky (2010) in Kostalova a kol. (2021, s. 118), ktery pro
zavadéni diverzity managementu do organizace doporucuje 12 krokd. Mezi tyto dileZzité kroky
fadi: uvédomeéni si potfeby diverzity managementu V organizaci; zaclenéni potieby do fizeni
organizace; vytvoreni sit¢ na propojovani znevyhodnénych osob Vv organizaci; stanoveni planu
zmén; prubéZna kontrola stavu; oceflovani dosaZenych zmén; vytvofeni vhodné atmosféry
V organizaci, zajisténi zodpovédné osoby, ktera bude v organizaci zastupovat znevyhodnéné
zamé&stnance. Diverzity management (Sokolovsky, 2010 in Kostdlova a kol., 2021, s. 118)
nema jednoznaény vytyCeny konec, je proto nutné neustale analyzovat, upravovat strategii,
implementovat zmény a znovu hodnotit a sbirat zpétnou vazbu. Kost'alova a kol. (2021, s. 118)
uvadéji, Ze zavedeni diverzity managementu do organizace pifinaSi zménu kulturniho prostfedi
V organizaci. Prostfedi organizace bude oteviené zméndm a orientované na vzajemny respekt.
Fungovani organizace je dle Viznerové (2017, s. 32) mnohdy zaloZeno na persondlni politice,
kterd pfi zavadéni diverzity prochéazi velkou zménou. Viznerova (2017, s. 52) pro zavadéni
ur¢ila na rozdil od Sokolovského jen ctyfi zdkladni kroky: analyzu, planovani, realizaci
a vyhodnocovani. Tyto kroky by mé&ly posloupné navazovat a po kroku vyhodnoceni je opét
navrat k analyze. Proces analyzy zahrnuje mapovani aktudlni ¢i vychozi situace. Proces
planovani zahrnuje definovani priorit, cili a komunikacni strategii. Zaroven V procesu
planovani je ur€ovano, kdo bude do zmén primarné zapojen a planuji se zdroje pro zménu,
lidské i financni. Proces realizace, jak uz nazev napovida, je primarn¢ urcen k realizaci
planovanych kroki a pfijiméni opatfeni. Poslednim krokem pted za¢atkem nového cyklu je
proces vyhodnoceni, ktery obsahuje monitorovani stavu. Soucasti procesu vyhodnoceni je dle
stejné autorky (2017, 54) srovnani, zda se podafilo naplnit vytyCené cile, a evaluace pfiijeti
zmény. Po vyhodnoceni nésleduje opét proces analyzy aktualni situace.
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Matyasova (2014, s. 18) na rozdil od Viznerové jako prvni Cast procesu zavadéni diverzity do
organizace fadi diverzity audit, ktery popisuje jako odrazovy mustek pro zavadéni zmén. Audit
je v podani Matyasové velmi podobny analyze dle Viznerové, kdy cilem auditu je zaujmout,
namotivovat pro zménu a poukdzat na nové moznosti VfeSeni. Stejn¢ jako analyza od
Viznerové i audit od MatyaSové (2014, s. 18) zkouma aktualni stav diverzity v organizaci
napfic celou organizaci. Na rozdil od jinych béznych auditd, jako jsou audity ucetni a technické,
diverzity audit neni kontrolnim, ¢i provéfovacim prostfedkem, ale jeho cilem je zmapovat
aktualni situaci, poukdzat na predsudky Vv organizaci a odpovédéet na otazky tykajici se kultury,
personalni politiky, hodnoceni zaméstnancti a dalsi. Audit napomahéd porozumét potiebam
zaméstnanct a tim predchdzet moznym rizikiim v zavadéni diverzity do organizace. Diverzity
audit mize byt provadén pracovniky organizace, nebo externi spolecnosti. Pokud bude
provadén externi spolecnosti, nehrozi, ze budou vysledky zkreslené a miizeme ho povazovat za
nezavislé posouzeni profesionaly. Zaméstnanci spole¢nosti jsou mnohdy ochotnéjsi poskytovat
informace odbornikiim mimo organizace, coz ptedstavuje vyhodu pfi zajisténi auditu externi
firmou, dalsi vyhodou pfi realizaci auditu za pomoci externi spolecnosti je uspora ¢asovych
a personalnich zdrojt. S finan¢nimi zdroji to bude naopak, pfi realizaci za pomoci vlastnich
zaméstnanct, zaplati spole¢nost za audit mén¢, coz se ale mize projevit pravé ve zminénych
nedostatcich. Vysledkem takového auditu je dle Matyasové (2014, s. 33) dokument, ktery
popisuje a hodnoti aktualni stav, souc¢asti dokumentu jsou jak silné stranky, které budou slouzit
jako podpora pii zavadéni diverzity, stejné tak jsou specifikovany nedostatky a navrhy na
eliminaci popsanych nedostatkll. Se zavére€nou zpravou a vysledky auditu by méli byt kromé
vedeni seznameni také zaméstnanci, predevS§im zaméstnanci, ktefi se auditu castnili. Od
vysledného auditu se odviji dalsi kroky realizace a také udrzeni diverzity v organizaci, na coz
je tieba myslet jiz pfi planovani auditu a zvazit, zda organizace audit zvladne za pomoci
vlastnich sil, nebo oslovi externi spolecnost. Tym, ktery ma na starost audit diverzity, by m¢l
rozumét tématu diverzity, genderu a rovnym piilezitostem, zaroven prace na auditu vyzaduje
empatii a analytické schopnosti.

Realiza¢ni ¢ast zavadéni diverzity popisuje Matyasova (2014, s. 36) jako ak¢ni plan. Akéni plan
je nastroj pro zavedeni diverzity, ktery vychazi ze zavére¢né zpravy diverzity auditu, firemni
vize, firemni strategie a firemnich cili. Akénim plan je sestaven na zaklad¢ dialogu
probihajiciho v organizaci, kdy vedeni firmy i zaméstnanci stanovi cile, které jsou do akéniho
pléanu sepsany. V rdmci akéniho planu jsou stanovené kroky, terminy realizace a zodpovédni
zaméstnanci za realizaci. K akénimu planu se realizace neustéle navraci a kontroluje jeho plnéni
a pripisuje ukoly, které vyplynou pfi realizaci. Akéni plan je pro zaméstnance vV organizaci
transparentni a zaméstnanci maji za spole¢ny cil ho neustale vylepSovat, coz vede k jejich
participaci.

Kostalova a kol. (2021, s. 117) sepsali obecna doporuceni, ktera pomohou Vv prib&éhu zavadéni
diverzity managementu v organizaci. Jednim z takovych doporuceni je sledovani aktualnich
trendil a zmén V oblasti diverzity managementu. Pro hladky pribéh zavadéni a fungovani
diverzity managementu autoii doporucuji v organizaci vytvorit pozici Diverzity chief officer
jako jednu z moznosti vedeni diverzity. Takova osoba ma za cil vedeni, rozvoj a podporu
problematiky diverzity managementu v organizaci. Soucasti prace tohoto pracovnika je také
zajisténi komunikace diverzity managementu a nastaveni pravidel komunikace. V oblasti
komunikace diverzity managementu jsou diilezité dva sméry komunikace, a to smér od vedeni
k zaméstnanciim, aby zaméstnanci védéli, co se V organizaci déje a chysta, a také komunikace
smérem od zaméstnanci k vedeni pro zajisténi zpétné vazby. V organizacich nelze dle
Viznerové (2017, s 54) bez §irsi znalosti pfijimat zmény a zavadéni, které funguji v jinych
spolecnostech. Pro zavadéni diverzity V organizaci je potfeba brat Vv uvahu S$irSi okoli
organizace jako je politicka situace zemé a jeji kultura. Jako dulezity aspekt zavedeni a piijeti
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zmény V organizaci vyzdvihuje Viznerova (2017, 55) podporu ucastnikli a nejvyssiho vedeni.
Krom¢ vedeni také zapojeni pracovnikil na riznych pozicich napfic¢ organizaci. Autofi ¢lanku
Homerun (2020) tvrdi, Ze pfi zavadéni diverzity managementu je potfeba stanovovat jasné cile,
které jsou SMART (strategické, méfitelné, dosazitelné, relevantni, Casové ohranicené).

Organizace by také mély dle Kostalové a kol. (2021, s. 117) investovat do vzdélavani svych
zameéstnancl V oblasti diverzity, nazyvané jako diverzity training, které napomaha porozumeét
a zvySovat povédomi o problematice diverzity. Skoleni v oblasti diverzity je vhodné
V organizaci provadét jesté pred samotnou realizaci. Jednou z metod prohlubovéni znalosti
0 diverzite je sestaveni teambuildingové aktivity, kde se zaméstnanci mohou aktivné seznamit
S problematikou a samy pfichazet s moznymi fesenimi.

Diverzita v organizaci muze dle Ferdmana (2013, s. 29) do organizace piinaset ur¢ité nechténé
socidlni rozdily, tedy rozdily, které vznikly na zdkladé€ vytvateni diverzitnich tyma. Viznerova
(2017, s. 55) také pise, Ze v ramci celého procesu zavadéni se mohou objevit uskali a problémy,
na které je dobré se pfipravit. Velkou ¢ast problematickych situaci mize byt feSeno spravnou
komunikaci. Komunikaéni strategie je soucasti procesu zavadéni diverzity a vychazi ze znalosti
organizacni kultury, pficemz diky dobie nastavené komunikaci Ize pfedchdzet nejasnostem
a informovat zainteresované osoby o zméndach a pfinaSet osvétu. Podobné pisi i autofi Homerun
(2022), ze nedostatek informaci zptisobuje dalsi bariéru. V cele diverzitnich tymt by mély
podle autorti stat osoby, které se neboji ozvat a jsou silnymi manazery. Manazefi zajiStuji
V tymech podporu a také detekuji, vV ¢em je potieba zaméstnance vzdélavat, musi brat v potaz,
7e kazda osoba mé jinou uroven povédomi o diverzité a tém, kterym informace chybi, by je
méli poskytnout.

Autofi Homerun (2022) pfedstavuji problematiku zavadéni diverzity managementu. Specifikuji
bariéry, se kterymi se organizace muze potykat, a predstavuji feSeni. Prvni bariérou zavedeni
diverzity v organizaci je stav, kdy se organizace potyka se spoustou problému a pokousi se je
vSechny vyftesit zavedenim diverzity. Pokud jsou Vv organizaci problémy s vékovou strukturou
zaméstnanci, Sikanou a rasismem, tak se tyto problémy zavedenim diverzity nevytesi. V ramci
diverzity neni mozné vyftesit vSechny problémy najednou. Jednou z bariér zavadéni diverzity je
1 strach ze selhdni. Dal§im problémem zavadéni diverzity mohou byt dle autortt Homeru (2020)
ptilis vysoké a nejasné cile. Takové cile se nedafi napliovat a zodpovédné osoby ztraci svou
aktivitu.

Dle Ferdmana (3013, s. 9) neni zavedeni diverzity Vv organizaci dostacujici, samotny tento
proces nemusi piinaSet pozitivni vysledky, pozitivni vysledky se dostavi jen za pfitomnosti
ptiznivych podminek. Jako zakladni koncept pro zavedeni diverzity v organizaci povazuje
Ferdman (2013, s. 10) inkluzi neboli proces zaclefovani. Inkluze Vv jeho pojeti znamena
moznost, aby byl kazdy ¢len celku sam sebou, vyuzival své odliSnosti pro uspéchy skupiny,
mohl t€zit z rozmanitosti a zaméfovat se na jeji pozitivni pfinos a nepovazoval odliSnosti za
problém.

vvvvvv

zaméstnanct, které se prolinaji do jejich chovani. Inkluzi autor povazuje jako kli¢ k tomu, aby
diverzita pfinasela uzitek a diverzity management mohl fungovat. Diverzita popisuje skute¢ny
zivot V organizaci, ktery lze vyjadiit ur€itymi Cisly, ¢i koeficienty, naptiklad demograficka
fakta. Inkluze se vice zaméfuje na to, jakym zpisobem je schopna organizace s rozdily
pracovat, ukazuje, jak si organizace odliSnosti vazi a bere V potaz také pracovni kontexty
a celou tadu dalsich aspektd pracovisté. Inkluze je pfistup, jak pracovat s diverzitou. Inkluze
dle Ferdmana (2013, s 29) po¢ita i s dalsimi aspekty, které zména slozeni tymu pfinasi.

Ferdman (2013, s. 31) uvadi, ze v poslednich nékolika letech se jiz vénuje pozornost piinosim
inkluze a diverzity. Divodem je vSeobecny zdjem o diverzitu nejen V oblasti prace, ale také
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zajem V oblasti psychologie a jinych oborii. Diverzity management V Organizacich zastava
vicero funkci, na jedné strané je to snaha systematicky eliminovat nespravedlivé zachazeni
a zvySovani rovného zachazeni ve vSech oblastech prace, na druhé stran¢€ jsou to vyhody, které
diverzita do organizace ptinasi. Ely and Thomas (2001) in Ferdman (2013, s. 8) uvadégji, ze
odliSnosti a rozdily v riznych oblastech jsou zdroje, proto je potieba je jako zdroje tidit
a zachazet s nimi jako s ostatnimi zdroji v organizaci. Organizace z nich muze mit prospéch,
pokud s nimi bude dobie nakladat.

2.2.5 Diverzita na trhu prace Ceské republiky

Trh prace Ceské republiky se nyni dle Murada (2018, s. 31) nachazi v bods, kdy
nezameéstnanost témet neexistuje, patiime ke statim s nejmensim procentem nezaméstnanosti
V Evropské unii. Na trhu prace chybi pracovnici, ktefi by méli vhodné kompetence k vykonu
zaméstnani. Cesti ekonomové, podnikatelé i zahraniéni investofi mluvi o &eském trhu prace
jako o mist¢, které potfebuje zaméstnavat cizince, avSak ¢eska spolecnost obecné neni migraci
naklonéna a Ceska republika se tak nachazi v oblasti trhu prace na stejné arovni jako pred
nékolika lety. Ceska vefejnost vzdy vnimala negativné zaméstnavani a pfijiméani cizinct,
situace se v poslednich letech zlepSuje a téma imigrace zacina byt prioritni a zajimaji se 0 n¢j
nejen politici a ekonomové. A i kdyz Ceska republika za¢ina byt ekonomicky oteviena piilivu
imigranti jako nové pracovni sily, tak politické a pravni nastaveni stale vede k uzavienosti
zemé. Pojem diverzita stile nabyvd na vyznamnosti, pro ¢esky trh prace miizeme hovofit
0 etnické diverzité narodnostnich mensin, jako jsou Romové a Polaci a dalSich obyvatel jako
jsou Ukrajinci a vietnamskéa menSina. Diverzita je viditelna hlavné ve velkych méstech, kde
cizinci zastavaji bud’ pracovni role, 0 které mistni obyvatelé nemaji zajem, nebo naopak
nahrazuji odborniky, kteii naptiklad odesli pracovat do zahraniéi, a je jich nedostatek. Casto se
tak v prazskych a brnénskych nemocnicich setkavame s 1ékafi a zdravotniky ze zahranici
(Murad, 2018, s. 31-33).

Urbancova (2017, s. 41) piedstavuje vékovou diverzitu jako jednu z forem diverzity na
pracovisti. Pojem age management je na ¢eském trhu prace pomérné novym terminem, ktery
se objevil okolo roku 2010. Age management popisuje Urbancova (2017, s. 176) jako fizeni
lidskych zdrojt, ktery zohlediiuje v€k zaméstnancli a zahrnuje aktivity na odstranéni vékové
diskriminace, odstranéni v€kovych bariér a podporu diverzity na pracovisti. Age management
povazuje Urbancova (2017, s. 176) jako naprostou nezbytnost pro budouci vyvoj trhu prace,
protoze na ¢eském trhu prace budou stale pfibyvat zaméstnanci s vékem nad 50 let.

Podobné se k problematice age diverzity stavi Kostalova a kol. (2021, s. 59), kteti uvadgji, ze
v oblasti age diverzity doslo za posledni desetileti k poklesu ekonomicky aktivnich osob
ve veéku 15-24 let, coz je z diivodu studia a jinych pfiprav na budouci povolani. Diky zvySovani
diichodového véku, které od vzniku samostatné Ceské republiky probiha, lze pozorovat také
narast ekonomicky aktivnich osob starSich 54 let. Muzi jsou Dle Kostalové (2021, s. 60)
v Ceské republice ekonomicky déle aktivni nez Zeny, Vroce 2019 to u muzi bylo 39 let
ekonomické aktivity a u Zen 33 let. Hlavnim dlivodem rozdilu délky ekonomické aktivity uvadi
Kostalova (2021, s. 84), péci zen o déti a Casto také péci o zdravotné postizené dospélé jedince
mezinarodniho srovnani. Mezi dlouhodobé nezaméstnanymi osobami se ¢astéji objevuji Zeny
nez muzi, Vroce 2019 byla mira nezaméstnanosti u Zen 2,4 % a u muzi 1,7 %. Mira
nezaméstnanosti zavisi dle Kostalové (2021, s. 85) také na dosazeném vzdé€lani, kdy plati, ze
¢im vysSi dosazené vzdélani, tim vétsi Sance na zaméstnani. Stejné tak vek hraje v otazce
zamestnatelnosti vyznamnou roli, kde s ptibyvajicim v€kem se zaméstnanec dostdva do bodu,
kdy se naopak jeho moznosti na zaméstnani snizuji.
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Urbancova (2017, s. 149) vyzdvihuje pfinosy zaméstnavani pracovnikli nad 50 let, mezi které
fadi zkuSenosti z praxe, kontakty z oboru a znalost pracovniho prostiedi. Panyrova (2019)
popisuje pracovniky s vékem nad 50 let jako stale a vdécné, a ktefi navic mohou piinaset
pfidanou hodnotu Vv roli mentort pro milenidly. Starsi lidé také maji tradi¢ni pracovni navyky,
které mohou mladym lidem mnohdy chybét. Naopak Urbancova (2017, s. 149) pise
0 zameéstnancich s vékem nad 50 let, Ze jsou mnohdy méné zdatni v praci s pocitaci a technikou,
mohou byt hiife jazykové vybaveni a mit mensi ochotu ke vzdélavani. Age management slouZzi
jako nastroj k vyrovnani vyhod a nevyhod zaméstnavani téchto osob a vytvafi opatieni, aby
nedochazelo k diskriminaci pracovniki z davodu véku.

2.3 Genderova diverzita — souc¢ast diverzity managementu

Kapitola genderova diverzita vysvétluje pojmy jako gender a pohlavi, genderova segregace,
genderoveé role a stereotypy. Vysvétluje pojem a princip genderové diverzity a srovnava nazory
autori zabyvajicich se tématem genderu a genderové diverzity. Rlzni autofi vykladaji
genderovou diverzitu s odlisnostmi, ale zakladni myslenka zGstava u vSech autortt podobna,
tedy rovnost mezi zenou a muzem.

2.3.1 Gender, pohlavi, genderové role a stereotypy

Viznerova (2017, s. 17) specifikuje zakladni pojmy jako pohlavi a gender. Pohlavi popisuje
jako biologické rozdily mezi Zenou a muzem, kterymi jsou odlisné reprodukéni dispozice
ajinak vypadajici pohlavni organy, dalSimi odlisnostmi jsou hormonalni systémy
a chromozomalni nastaveni organismu. Na rozdil od pohlavi je gender dle Viznerové (2017,
S. 16) pojem, ktery popisuje socialni odlisnosti mezi muzem a zenou. Socialni odli$nosti jsou
odli$né v ramci raznych kultur a v ¢ase se mohu ménit, protoze jsou naucené a soustavné se
vyviji. Stejnym zptisobem jako Viznerova popisuje gender Matikova a kol. (2015, s. 20), ktera
dava daraz na pohled spole¢nosti. Dle Matikové a kol. (2015, s. 20) spolecnost urcuje, co
zpusobuje socidlni rozdily mezi muzem a Zenou. Jak piSe Viznerova (2017, s. 16), diky
vzajemnému ovlivilovani pohlavi a genderu je velmi t€Zké poznat, zda mé na osobu vliv pohlavi
nebo gender. V dnesni dob¢ se na otazku, zda ¢lovéka ovliviiuje gender, nebo pohlavi pokousi
odpovédét vyzkumy neurovédy, antropologie, evolucni psychologie a dalsi védni obory.

Genderové role popisuje Viznerova (2017, s. 16) jako pravidla chovani a pravidla jednani
Vv chovani zen a muzl a vztahy mezi Zeny a muzi. Pravidla chovani mohou byt zjevna a skryta.
Dle genderovych roli jsou Zendm a muzim odliSné odpovédnosti, schopnosti a priority.
S genderovymi rolemi jsou spojené také genderové stereotypy neboli genderové predsudky.
Genderové role i stereotypy si lidé dle (Viznerové 2017, s. 17) osvojuji jiz od détstvi, vychazeji
z vychovy vV domacnosti i z vychovy V institucich jako je $kola a zaméstnani. Telem (2020,
S. 79) také popisuje, ze odlisSné zachézeni zacind jiz v détstvi. Uvadi naptiklad matematické
schopnosti, ve kterych jsou muzi a Zeny srovnatelné. Jejich vysledky jsou podobné, ptesto muzi
maji pozitivngj$i ptistup a své IQ odhaduji vySssi nez Zeny. Naopak Zeny se vV matematickych
dovednostech podhodnocuji. Genderové stereotypy upeviiuje podle Telema (2020, s. 80) také
vnimani kognitivnich a matematickych dovednosti jako muzskych, zatimco emoc¢ni inteligence
je vniména jako zenska vlastnost, kdy uz v raném veku a skolni vychoveé jsou tyto stereotypy
podporovany ze stran ucitelti a Skolni vychovy. Genderové stereotypy, které si osoba piinasi
z détstvi, vyznamné ovliviluji uspéchy, vykon a socidlni interakci V dospélém véku
a v profesnich rolich. Murray (2020, s. 23) k genderovym stereotypiim a rolim piSe, Ze od rané
historie lidstva byly Zeny ve vSech ¢astech svéta povazovany hlavné za pecovatelky o déti,
oproti tomu muzi byli ti, co se angazovali v politice, kultufe a ekonomice a méli rozhodovaci
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pravomoci Vv téchto oblastech. Toto pojeti proslo dlouhym vyvojem a s dne$ni spolecnosti jiz
nema dle stejného autora (2020, s. 23) nic spole¢ného.

2.3.2 Genderova rovnost a segregace

Viznerova (2017, s. 17) popisuje dalsi termin, kterym je genderova rovnost, jako stav, ve kterém
se mohou jedinci svobodné rozvijet a rozhodovat bez ohledu na pohlavi a genderové role.
Nemusi se zabyvat fyzickou odliSnosti ani socidlnimi odliSnostmi a neohlizi se na nastavené
genderové role. Genderova rovnost je stav, ve kterém maji zeny a muzi stejné uznani a jSou
hodnoceni a podporovani rovnocenné. Dle Murraye (2020, s. 23) jsou Vv dnesni spole¢nosti
zenska prava srovnatelnd a vymahatelna. Za zenska prava a postaveni zen ve spole¢nosti se
mimo jiné zaslouzila feministicka hnuti, kterd bojuji za Zenskd praveé jiz od 19. stoleti
a prosazuji volebni pravo pro zeny, zeny ve veiejnych funkcich, prava zen na vzdélani
a pracovni uplatnéni vcetn¢ rovného odménovani. Feministickd hnuti dnesni doby usiluji dle
Murraye (2020, s. 23) o genderovou neutralitu a spole¢enskou integraci Zzenského pohlavi.

Genderovou segregaci popisuje Viznerova (2017, s. 16) jako rozdé€leni placené prace podle
sektorti, oborti a pracovnich pozic. Segregace podle obori a sektoril je segregace horizontélni,
ktera znazoriuje poéty zen a muzu Vv jednotlivych oborech a sektorech. Sektory a obory jsou
finanén€ hodnoceny odlisn¢, sektory, kde je velkd koncentrace Zen, jsou podhodnocovany.
Vertikalni segregace predstavuje koncentraci zen a muzi v ramci hierarchie v organizaci, tedy
pozice vV ramci organizaéni struktury, kde vyse postavena pozice je 1épe finanéné ohodnocena.
Kiizkova a Formankova (2014, s. 62) segreguji trh prace také do dvou skupin. Na rozdil od
Viznerové rozdé€luji tyto autorky (2014, s. 62) trh na primarni a sekundarni segment, kdy
v sekundarnim segmentu se nachézi osoby s nizsi kvalifikaci, pfi¢emz osoby jsou na trhu prace
vice ohrozeni ztrdtou zaméstnani nez osoby V segmentu primarnim. Zaroven V sekundarnim
segmentu se procentualné nachazi vice zen nez muzul, z ¢ehoz vyplyva, ze jsou zeny na trhu
prace vice ohrozZeny.

S genderovou segregaci poji Viznerova (2017, s. 18) pojem sklenény strop, ktery predstavuje
bariéry (Casto neviditelné), které Zendm brani Vv profesnim rlistu a posunu na vyssi a 1épe
placené pozice. Opakem sklenéného stropu je pojem sklenény vytah, ktery vytahuje muze do
vedoucich pozic rychleji nez zeny. Crofony a kol. (2020, s. 8) obohacuji pojmy sklenény strop
a sklenény vytah jesté o pojem sklenény utes. Sklenény tutes piedstavuje dle Crofony a kol.
(2020, s. 8) stav, ve kterém se v dobé krize dostavaji do vedoucich pozic zeny, které jsou ale
v disledku krize neuspésné a selhavaji. V dob& prosperity jsou naopak do vedoucich pozic
prosazovani muzi, ti jsou na pozicich uspésni, nemusi fesit krizové situace a jejich pozice neni
tolik ohrozena. Autorky uvadi, Ze s efektem sklenéného tutesu se Ize setkat v managementu
firem a politice.

2.3.3 Genderova diverzita

Telem (2020, s. 80) pise, ze genderova diverzita popisuje socialni téma, ale ma ptesah i do
ekonomiky a politiky. K tomu autorka Kaschner (2018, s. 5) pfedstavuje jesté jeden dulezity
pojem, kterym je gender mainstreaming. Gender mainstreaming je dle autorky nastroj pro
odstraniovani genderovych nerovnosti. Genderové otazky jsou ve spolecnosti dilezité¢ a mély
by byt zohlediiovany pfi feSeni politickych, socidlnich a ekonomickych problémi. Pied pfijetim
rozhodnuti je dle Kaschner (2018, s. 5) nutné vyhodnotit, jaky dopad bude mit rozhodnuti na
zeny a muze. Celosvétova skupina pro udrzitelny rozvoj UNSDG (2019) povazuje gender
mainstreaming za proces posuzovani disledki, které maji pravni a politické rozhodnuti na Zeny
amuZze. Podobn¢ jako Kaschner povazuji za dllezité, aby genderové otazky byly zohlediiovany
pii rozhodovani Vv oblastech politiky, prava a ekonomiky. Na rozdil od Kaschner apeluje
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UNSDG (2019) na zohlednéni jiz minulych zkuSenosti a promitnuti obav Zen do navrhovani
a budovani politickych, pravnich a ekonomickych otazek. Praktickym néstrojem je dle UNSDG
(2019) genderova analyza, kterd napoméha porozumét zenskym a muzskym rolim
ve spolecnosti s ohledem na vlivy okoli a osobnostni vlivy.

Kaschner (2018, s. 5) =zduraziiuje nékteré rozdily mezi managementem diverzity
a mainstreamingem. Diverzity management se stara o genderovou rovnost a do poptedi stavi
ekonomicky zisk pro organizaci a ekonomické cile organizace, zatimco gender mainstreaming
se snazi tyto cile ovlivnit a regulovat. Jednim zrozdili je také uroven plsobeni. Gender
mainstreaming je chapan celospolecensky, diverzity management je vétSinou spojen s urcitou
organizaci, nebo ¢asti spolecnosti. Pies odlisnosti obou termint je tfeba dle Kaschner (2018,
S. 5) nepovazovat oba terminy jako protikladné, ale jako spole¢ny proud.

Leal Filho a kol. (2021, s. 30) upozorfiuji na vliv nerovnosti mezi muzi a Zzenami na globalni
ekonomiku. Upozornuji, Ze nerovné zachazeni V oblasti vzdélavani (pfevazné V rozvojovych
zemich) pfina§i ekonomické problémy, kdy nerovnost ve vzdélani vede k narGstu
nekvalifikovanych jedincii, ktefi nejsou schopni se podilet na ekonomickém profitu zemé.
Nevzdélané divky nedosdhnou na pozadované vydélky a stanou se tak zatézi pro ekonomiku
zemé. V nekterych zemich se jedna aZ od 60 % Zen, které nikdy nenavstivi vzdélavaci instituci.
Celosvétove se pristup Zen ke vzdélani neustale zlepsuje, a tak se zvySuji i Sance na lepsi
zamgéstnani a vetsi samostatnost. Matikova a kol. (2015, s. 30) povazuji genderovou diverzitu za
nedilnou soucast diverzity managementu, organizace by mély byt schopné poskytovat Zenam
podminky pro uplatnéni se na pracovnich mistech. Jako néstroj, ktery miize diverzity
management pouzit pro fizeni genderové diverzity, uvadi autorky slad'ovani pracovniho
a osobniho Zivota. Dle Matikové a kol. (2015, s. 28) umoziiuje sladéni osobniho a pracovniho
zivota vytvafet moznosti V zaméstnavani zen. Organizace mohou nabizet flexibilni formy
zaméstnani, které zamezi tomu, Ze Zena pecujici o dit€ nemulize zastavat pracovni misto a vypadne
tak doCasn€ z pracovniho zivota, do kterého se v budoucnu bude muset slozité vracet.

2.4 Genderova diverzita v pracovnim prostredi

Genderova diverzita v naboru, fizeni kariéry a odménovani je Vv organizacich dle Kostalové
a kol. (2021, s. 59) vysledkem spoluprace HR oddéleni s manazery jednotlivych tymii. Takova
spoluprace je urcitym druhem partnerstvi, ktery piinasi nové postupy V fizeni genderové
diverzity a odpovida tak na vyzvy vznikajici v organizaci. Mezi tyto vyzvy fadi Kostalova
a kol. (2021, s. 59) naptiklad globalizaci, zvyseni konkurenceschopnosti organizace, tlak na
zvySovani ziskd za podminek snizovani nakladd, zaméfeni na kompetence, transformaci
v organizaci a udrzeni intelektualniho kapitalu v organizaci. Tyto vyzvy vyzaduji novy postup
Vv feSeni a nové rozdéleni roli a pravomoci. Ulrich a kol. (2014) in Kost'alova a kol. (2021, s. 60)
dodava, Ze takovd zména neni pouze zména struktury a prejmenovani pozic jednotlivych
pracovnikil, coz by nebylo dostacujici, ale dodava, Ze zména musi byt komplexni s ohledem na
fungovani organizace. Leal Filho a kol. (2021, s. 43) uvadéji, ze nerovnost mezi muzi a zenami
nevznika V pracovnim prostiedi, ale mnohem dtive, jiZ pti vzdélavani. Nerovnost ve vzdélani
zpusobuje nerovny piistup V ostatnich aspektech zivota, prevazné pracovniho a ekonomického.
Proto by mélo byt cilem zaméfit se na vzdélavani obou pohlavi rovnocenné, aby zemé
nepiichazely o pracujici populaci.

Kostalova a kol. (2021, s. 62) uvadé&ji, Zze rovny piistup je pro obsazovani volného pracovniho
mista z pohledu diverzity managementu zasadni. Koubek (2015, s. 166) oproti Kostalové
povazuje V oblasti ziskdvani a vybéru zaméstnancii za zdsadni odbornou a osobnostni
charakteristiku uchazece. AvSak pisSe, Ze organizace by neméla posuzovat uchazece podle
jinych kritérii, neZ souvisi s vykonem prace. Ve vybéru zaméstnance by neméla dle Koubka
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(2015, s. 184) byt brana v uvahu osobni sympatie a pratelsky vztah k posuzovanému. Uchazeci
by nem¢éli byt znevyhodnéni, ale ani zvyhodnéni ve vybéru z diivodu ptislusnosti k ndbozenstvi,
politické stran¢, rase, véku a pohlavi. Bohuzel se dle Koubka (2015, s. 184) tyto pravidla
a zasady cCasto nedodrzuji a obzvlaste pii obsazovani zajimavych pracovnich mist je
diskriminace na zakladé pohlavi ¢astym jevem.

Prvnim krokem pro ziskavani zaméstnanct je podle Kost'alové a kol. . (2021, s. 61) sestaveni
popisu pracovniho mista, tedy sepsani narokii na uchazece, specifikace pozadovanych znalosti,
schopnosti a dovednosti nezbytnych pro vykon prace. Uz pii sestavovani popisu pracovniho
mista si musi dat organizace pozor, aby byl popis Vsouladu s principem diverzity
managementu. Pozadavky na uchazeCe nesmi byt diskriminacni, a Stejné tak v dalsi fazi
ziskavani zaméstnance, kterou je inzerce a propagace volné pozice, nesmi dle principu diverzity
managementu dochazet k diskriminaci. Koubek (2015, s. 145) uvadi jako dulezity krok pfi
vybéru kandidata studium jeho zivotopisu, kde je mozné ziskat prvotni informace o uchazeci
a na zaklad¢ zivotopisu planovat osobni a jiné pohovory. Koubek (2015, s. 146) povazuje za
soucast zivotopisu také statni piislusnost. Statni piislusnost je dle Tomseje (2020, s. 16) jednou
Z moznosti diskrimina¢niho diivodu Vv pracovnim prostiedi.

vvvvvv

kam jsou zvani uchazeci na zaklad¢ preselekce. Pravé pohovor je klicovy k odhaleni diverzity
u zaméstnance, protoze pii rozhovoru se ziskavaji nékteré informace i mimodék, nebot’ je
uchazec prozradi nekontrolovang. V prubéhu rozhovoru mohou kandidati odmitnout odpovédét
na otazky, které nejsou relevantni k vykonu prace. Pracovnik, ktery vede vybérovy pohovor,
musi dle Kost'alové a kol. (2021, s. 61) rozhodnuti kandidata neodpovédét respektovat a nemélo
by se to stat kritériem vybéru. Zakonik prace specifikuje v § 6 zakaz diskriminace, Kost'alova
akol. (2021, s. 62) uvadi i urcita témata, na které se HR pracovnik, nebo ten, kdo vede vybérovy
pohovor, ptat nesmi. Takova témata jsou dle Tomseje (2020, s. 16) diskrimina¢nimi duvody.
Pokud by pracovnik provadéjici pohovor takové otazky pokladal a zadal po uchazeci odpoveéd’,
jedna se dle Kostalové a kol. (2021, s. 62) o poruSeni zakazu diskriminace, za coZz muze byt
organizaci vymeétena pokuta az ve vysi miliond korun.

Amstrong a Tailor (2015) in Kost'alova a kol. (2021, s. 62) specifikuji fizeni pracovniho vykonu
jako cestu k pochopeni toho, co je dobry pracovni vykon a na to navazujici potiebné kroky.
Kostalova a kol. (2021, s. 63) zduraznuje, Ze kazdy pracovnik je jedine¢ny, jeho jedine¢nost se
projevuje pii plnéni pracovnich kol a ma vliv na pracovni vykon. Soucasti fizeni pracovniho
vykonu je rozmist'ovani zaméstnanct a Fizeni jejich kariéry. Do rozmistovani zaméstnanct patii
dle stejnych autort (2021, s. 63) povyseni, pievedeni na jinou praci a jiné pracovisté, prefazeni
do niz$i funkce, propusténi a odchod zaméstnance. Koubek (2015, s. 235) mezi rozmistovani a
fizeni kariéry zaméstnanct fadi: povyseni pracovnika, pfevedeni pracovnika na jiné misto,
prefazeni pracovnika na niz§i funkci. Na rozdil od Kost’dlové nepovazuje odchod zaméstnance
za rozmist'ovani. Pii rozmistovani pracovniki v organizaci nesmi dle Kostalové a kol. (2021, s.
64) dochazet k Zadné formé diskriminace. Oproti Kostalové se Rhode (2017, s. 18) zamétuje
méné teoreticky a pise, ze k diskriminaci v rozmist'ovani dochazi. U Zen je piihlizeno k otazkam
budouciho matefstvi, a tak nejsou V organizaci smérem nahoru posouvani stejnou rychlosti jako
muzi. Naopak kdyz v organizaci dojde k nutnosti snizovani stavii zaméstnancti, jsou dle Rhode
(2017, s. 19) zeny V produktivnim véku povazovany za riziko odchodu v budoucnosti, a tak
navySeni naklada na pfipadny nabor. Jakakoliv zména v pracovnim tymu zméni také diverzitni
strukturu v ramci tymu, jak pisi Kost'alova a kol. (2021, s. 64), ¢imz mtze dochazet K ovlivnéni
pracovniho vykonu ostatnich pracovnikl tymu. Rozmist'ovani zaméstnanct v organizaci se fidi
zakonikem prace, ktery udava, vjakém piipadé milize zaméstnavatel zaméstnance propustit,
pfefadit na jiné pracovni misto, ¢i pretadit na nizsi funkei.
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Na fizeni pracovniho vykonu dle Kostalové a kol. (2021, s. 63) navazuje odménovani
pracovnikd. V pracovnim prostiedi nemusi jit pouze o finanéni odménu podobé mzdy, platu
a piipadné vyplaceni bonust, ale mize se jednat také o odmény nefinanéniho charakteru, jako
jsou moznosti vzdélavani a rozvoje, moznosti budovani kariéry, uznani, ptijemné pracovni
prostiedi, organizacni status, moznost pruzné pracovni doby aj. Koubek (2015, s. 291) pise
0 politice odménovani, Kdy organizace musi zajistit, aby byli zaméstnanci hodnoceni
srovnateln¢, tedy za stejnou praci dostavali stejnou odménu. Pokud ma organizace dvé stejné
pracovni pozice, odména na téchto pozicich musi byt srovnatelna a spravedliva.

Kostalova kol. (2021, s. 59) poukazuje na to, ze V odménovani se nejéastéji objevuji dvé
dimenze diverzity, které se promitaji do odménovani zaméstnanct. Jednou z dimenzi je vékova,
druhou dimenzi diverzity v oblasti odménovani je diverzita genderova, V jejim ptipad¢ se na
pracovistich zaméstnanci setkavaji s diskriminaci na zdklad€ pohlavi.

U Zen Ize dle Leal Filho a kol. (2021, s. 43) stanovit jesté nékolik dalSich aspekti, kvuli kterym
se stavaji osobami nevydéleénymi, patii mezi né napiiklad téhotenstvi, péce o déti a péce
0 starnouci rodinné ptislusniky. Rhode (2017, s. 15) povazuje nerovnost z divodu matetstvi
a péce o potomky za devalvaci zenského pohlavi, muzi nerodi déti, tak pfirozen¢ musi Zeny na
sebe brat mateiskou roli a nemély by byt znevyhodnény v pracovnich otazkach. Zeny dle Leala
Filho a kol. (2021, s. 43) na trhu prace bojuji s uritymi diskriminacemi. Jednim z nich je
nerovné¢ odménovani za préci, dalsi jsou stereotypni zaméstnani povazovana za zenska, kteréa
se n¢kdy nazyvaji jako rizové limecky, a také nerovnost vV nastupnictvi a povySovani na pozice.
Nerovnomérné rozdéleni pfijmi na zédkladé pohlavi je dle autort (2021, s. 43) nazyvano pay
gap, tzn. Ze Zeny za stejné mnozstvi odvedené prace dostavaji mensi penize nez muzi. Rhode
(2017, s. 15) pise, ze jiz pii nastupu do prace se u zen pocita s mensi odménou za praci nez
u muzd. Leal Filho a kol. (2021, s. 43) popisuji, Ze V pfepoctu na penize vydéla Zena 77 centd
a muz jeden dolar za stejné mnozstvi a stejny ¢as prace. Dosahovéni rovnosti Vv odménovani
a povySovani na pozice u zen je negativné ovliviiovano pravé téhotenstvim a péci o rodinu,
Zeny jsou casto spojovany pravé sroli peCovatelek a Vv pracovnim zivoté jim nejsou
poskytovany stejné nabidky jako muzim. Kost'alova kol. (2021, s. 63) doporucuji organizaci,
aby méla organizac¢ni strategii pro odménovani volné dostupnou pro své zaméstnance a dobie
komunikovala stanovena pravidla.

2.4.1 Genderova diverzita pracovniho trhu v CR

Podle Kostalové a kol. (2021, s 60) se ¢esky trh prace se zajima o genderovou diverzitu, a to
v otazkach vySe mzdy, zastoupeni pohlavi Vv jednotlivych sektorech a pracovnich pozicich.
V bieznu 2021 Utad vlady Ceské republiky (2021, s. 8) schvalil strategii v oblasti rovnosti Zen
a muzl na nasledujici roky, dokument nese nazev Strategie rovnosti zen a muzu na l1éta 2021-
2030. V dokumentu jsou formulovéana opatfeni pro srovnani urovné¢ kvality Zivota Zen a muzi
s ostatnimi evropskymi stity a srovnani genderovych nerovnosti, nebot Ceska republika
Vv tomto ohledu za primérem Evropské unie zaostava. Dokument obsahuje opatfeni ke srovnani
genderovych nerovnosti V oblasti prace a péce, rozhodovani, bezpeci, zdravi, poznani,
spolecnost, vnéjsi vztahy a instituce. Soucésti dokumentu je také strategie vyrovnani se
pandemii covid-19, ktera dle vyzkumt méla vétsi dopad na Zeny nez na muze. To bylo
zapticinéno zavienim §kol a Skolek, kdy na tuto skutenost ve vétSin€ pripadi ekonomicky
dopléacely Zeny, které s détmi doma zlstavaly. Strategie rovnosti Zen a muzi obsahuje
8 tematickych oblasti s 26 strategickymi cili. Strategické cile se zamé&fuji na opatieni, které
pomohou srovnat nerovné postaveni zen a muzi V oblasti rodicovstvi, dale pak na
transparentnost mezd a podporu dostupnosti sluzeb pro obéti nasili a zajisténi osvéty v téchto
oblastech (Utad vlady CR, 2021, s. 8-13). Kiizkova a kol. (2018, s. 53) charakterizuji trh prace
Ceské republiky jako misto s vysokou genderovou segregaci. Genderovou segregaci rozdéluji
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na horizontalni a vertikalni segregaci. Horizontalni segregace piedstavuje zastoupeni skrz
obory, kdy Zeny zastavaji hlavné obory jako Skolstvi, zdravotnictvi, socidlni sluzby. Vertikalni
segregace potom predstavuje postaveni Zen V jednotlivém oboru, tedy hlavné nedostatecné
zastoupeni zen ve vedoucich a manazerskych rolich.

Genderové rozdily v zaméstnanosti a nezaméstnanosti

Cesky statisticky Gifad (2023) publikuje miru zaméstnanosti ekonomicky aktivnich obyvatel
v Ceské republice. Ekonomicky aktivni obyvatelstvo je ve véku 16-64 let a jeho podil dosahl
v lednu 2023 na 74,4 %. Zaméstnanost téchto ekonomicky aktivnich dosahla k lednu 2023 75,3
%. V ramci miry zaméstnanosti sleduje Cesky statisticky Gfad podil Zen a muzd, kdy mira
zamg&stnanosti Zen byla k lednu stejného roku 68,8 % a mira zamé&stnanosti muzu byla 81,6 %.
V piipadé nezaméstnanosti se V lednu 2023 podil nezaméstnanych k ekonomicky aktivnim
rovnal 2,6 %, z toho 3,1 % u Zen a 2,3 % u muzi. Dle K#izkové a kol. (2020, s. 65) hraje
Vv zameéstnanosti zen dilezitou roli rodina a nastaveni genderovych roli v rodiné. Domacnosti
se musi rozhodnout, jaka bude role zeny V rodin¢ a také toto rozhodnuti ekonomicky zvazit.
Casto je rozhodnuti rodin ovlivnéno nastavenim dafiového systému, kdy rodiny mohou zjistit,
ze navrat zeny do prace na kratSi ivazek nemusi piinést tolik penéz, aby pokryl naklady na
zatizeni péce o déti. Do tohoto rozhodovani Vv rodin€ vstupuje také nedostatek téchto zatizeni
pro déti v nizkém véku. Dilezitou roli v zaméstnanosti zen je také role zaméstnavateli, zda
jsou otevieni Upravam pozice, aby bylo mozné sladit rodinny a pracovni zivot. Nedostatecna
flexibilita zaméstnavatelil a diskriminace v zaméstnani mize byt divodem opusténi zaméstnani
a hledani si jiného uplatnéni.

2.4.2 Genderové zastoupeni ve vedeni organizaci

Radl Rogerova V analyze Deloitte (2022, s. 109) zdiraziuje, 7¢ Ceska republika nema
nastavené zadné kvoty pro pusobeni Zen V fidicich funkcich. V1ada podporuje zastoupeni zen
ve vedeni firem piijetim Strategie Evropské unie pro rovnost zen a muzi. Cilem této Strategie
e navysit zastoupeni Zen V fidicich funkcich a dozorcich organech o 40 %. DalSim nastrojem,
kterym vlada podporuje genderovou diverzity ve vedeni organizaci, je povinné zvefejiovani
podilt zen a muzi Vv fidicich funkcich. Tato povinnost plati pro organizace majici nad 250
zaméstnancu. Podle Deloitte (2022, s. 109) tvofi podil zen v ¢eskych organizacich ve vedoucich
pozicich pouhych 17 %. Podil Zen v fidicich funkcich se dle CSU (2022) o mnoho nelisi ani
v institucich. Akademie véd Ceské republiky méla v iijnu 2021 ve funkcich akademicky
avédecké rady 17, 4 % zen. Technologicka agentura Ceské republiky ma ve vykonnych
funkcich 18,5 % Zen a Grantova agentura Ceské republiky 18,8, % Zen. Jesté nizsi zastoupeni
7en ve vedeni mély dle CSU (2022) v tijnu 2021 veiejnopravni média. Cesky rozhlas ve vedeni
vykazoval pouze 5,3 % Zen a Ceska televize 9,7 % Zen. O néco 1épe na tom Ceska tiskova
kancelaf, ktera méla ve stejném roce ve vedeni 23,5, % zen.

2.4.3 Genderové rozdily v odménovani

Havelkova (2017, s. 182) pise, ze Zzeny dosahuji na trhu prace mensi finanéni odmény, ptesto,
7e jejich vzdélani je Casto vysSi nez muzi. Stejné tak Zenskd Sance na povysSeni V ramci
kompetence. Kiizkova (2020, s. 12) uvadi také mzdové rozdily mezi muzem a Zenou jako
problém Ceské republiky, mzdové rozdily mezi pohlavimi jsou jedny z nejvétsich v Evropé.
Zeny za stejnou praci dostavaji dlouhodobé nizsi odménu ne Zeny. Disledkem pandemie
covid-19 doglo dle Kiizkové (2020, s. 13) v Ceské republice jesté k posileni rozdilu
vV odménovani. V platové sféfe jsou Zeny méné znevyhodnény nez ve mzdové, diivodem je
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regulovani odménovani platovymi tabulkami, ale odména neni ani V jedné sféfe srovnatelna.
Cesky statisticky Gfad (2020) poskytuje tidaje z roku 2020, které ukazuji na vysi mezd podle
véku a podle vzdélani v zavislosti na pohlavi. Graf 1 ukazuje rozdily ve mzdach muzi a zen
s ohledem na vek, kdy je z grafu je patrné, ze median mezd je ve vétsing pripadi vyssi u muzu,
pouze zeny mezi 60. a 64. rokem dosahuji vy$$ich mezd nez muzi.

Graf 1 Medianové mzdy podle véku za rok 2020
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Graf 2 ukazuje mediany mezd muzl a Zen podle nejvyssiho dosazeného vzdélani. V grafu 2
Ize pozorovat, ze median mezd muzd je ve vSech ptipadech dosazeného vzdélani vyssi nez
median mezd Zen.
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Graf 2 Mediany mezd podle urovné vzdélani za rok 2020
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Kiizkova a kol. (2018, s. 35) uvadéji davody genderové nerovnosti v odménovani v kontextu
S pisobenim ostatnich genderovych nerovnosti ve spole¢nosti. V organizacich Casto nerovnost
v odménovani vznika z neznalosti a nevymahatelnosti legislativy v oblasti pracovniho prava
a zakazu diskriminace. Dalsim dvodem nerovnosti V odménovani podhodnoceni Zenské prace
a kultura odménovani v organizaci, kdy je niz$i mzda pro Zeny povazovéana za zvyklost, ¢i
tradici. Casto jsou systémy odméhovani netransparentni a pro Zeny se tak srovnatelna mzda
stava nevymahatelnou. Ktizkova a kol. (2018, s. 47) povazuji za velmi Casty duvod
nerovhomérné mzdy mezi muZem a Zenou také zakotfenéné stereotypni predstavy spolecnosti,
7e zeny jsou predurceny k péci o druhé a nejsou schopny vykonu zodpovédné prace ve stejné
kvalité, jako ji jsou schopni odvadét muzi. Pfikladem mohou byt technicky narocné a dobie
placené prace, které jsou Vv Ceské spole¢nosti vyhradné¢ muzskou zalezitosti a Zeny tak nemaji
Sanci se na tyto pozice dostat. Dle Ktizkové a kol. (2021, s. 8) vznikaji nerovnosti z mnoha
pti¢in. Autorky rozdé@lily tyto pficiny do kategorii: kulturni piiCiny; strukturalni pficiny;
systémové priciny; pfi¢iny institucionalni a individualni pfiiny. Kulturni pficiny téchto
nerovnosti  vznikaji kvili predsudkim a stereotypim vznikajicich z rozdilnych
predstav 0 muzstvi a Zenstvi. Rozdilné pfedstavy o muzstvi a Zenstvi se projevuji pfi socializaci
a vzdélavani jedincl, nasledné pii vybéru povolani. Zaroven socializace a vzdélani silné
ovliviluji ndzory jedincli na genderové nerovnosti a v§eobecné vnimani genderovych rozdild.
Systémové piiciny nerovnosti mezi pohlavimi jsou vazany na pravni systém a strukturu trhu
prace. Ptikladem mohou byt pracovni smlouvy a jejich délka trvani, kde se zenami se tradi¢né
uzaviraji smlouvy na dobu urcitou. Zaroven zeny castéji prerusuji svou kariérni drahu z diivodu
matefstvi a rodiovstvi. Systémové pficiny nerovnosti jsou zakotveny v systému odménovani,
kdy Casto neni uplatiiovan princip stejné odmeény za stejnou praci. Institucionalnimi pfi¢inami
jsou dle autorek (2020, s. 9) politicka opatieni, které upravuji podminky rodinné politiky, tedy
napiiklad garanci vraceni se po rodi¢ovské dovolené zpét na piivodni pracovni misto a vyse

rodi¢ovského piispévku. Individudlni pfi¢iny nerovnosti ve spolecnosti jsou spojeny s vékem,
vzdélanim a délkou praxe, ktera praveé u Zen byva z divodu péce o rodinu kratsi.
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Nejvice znevyhodnénou skupinou ¢eského trhu prace jsou dle Ktizkové a kol. (2020, s. 10)
star$i zeny, hned za nimi jsou to zeny samozivitelky a Zeny s malymi détmi. Dle Ktizkové a kol.
(2018, s. 52) jsou prave starsi zeny a zeny s malymi détmi koncentrovany na pracovistich, které
neodpovida jejich vzdélani, ani praxi. Casto jsou zaméstnani iplné mimo obor své kvalifikace
a pobiraji mnohem mensi mzdy, nez by pobirali zastupci muzského pohlavi v jejich véku.

2.5 Metodika prace

Diplomova prace je rozd€lena na teoreticko-metodologickou a praktickou ¢ast. Teoreticka ¢ast
diplomové prace vznikla na zaklad¢ reSerSe sekundarnich zdroju s cilem vytvofit piehled
teoretickych poznatkti a shrnout hlavni teoretickd vychodiska zkoumané problematiky, a to na
zéklad¢ komparace nazorti riznych autorii. V praci jsou prezentovany poznatky ceskych
a zahrani¢nich autorq, ktefi se zabyvaji tématem rovnosti, diverzity managementu a genderové
diverzity. V ramci prace byla pouzita odborna literatura, védecké ¢lanky, pravni dokumenty,
pravni ptedpisy a internetové zdroje. Teoretickd ¢ast prace popisuje obecné problematiku
diverzity a nasledné se detailn¢ji zaméfuje na genderovou diverzitu. V prvni ¢asti prace jsou
pouzité informace Eerpané z pravnich dokumenti a pravnich piedpisii Ceské republiky,
Evropské unie a dokumentit OSN. Nasledné jsou v praci popsany diileZité pojmy jako rovnost,
diskriminace a znevyhodnéni a jejich navaznost na diverzitu a diverzity management.
Naésledujici cast prace je vénovana podrobnéji genderové diverzité v oblastech pracovniho
prostiedi a také aktualni situaci genderové diverzity v Ceské republice, kde jsou data Gerpana
z CSU. Soucasti kapitoly genderové diverzity v pracovnim prostiedi jsou informace
o-vybranych ukazatelich pracovniho trhu z hlediska diverzity. Je pfiblizen proces zavadéni
diverzity managementu do organizace a jsou vysvétleny & bariéry a rizika zavadéni diverzity
v organizaci- Teoreticka ¢ast diplomové prace byla vytvoiena jako zaklad pro vyzkumnou ¢ast
prace a teoretické poznatky byly vyuzity v praktické ¢asti.

Struktura praktické casti je nésledujici. Nejprve je uvedena charakteristika organizace, poté
tvoti vyzkumné Setfeni ve vybrané organizaci. V zavéru jsou shrnuty vysledky Setfeni a jsou
formulovéna doporuceni.

V ramci vyzkumného Setfeni byla pouzZita kombinace nékolika vyzkumnych metod. Tento
postup umoznil ziskat dostatek relevantnich informaci, které umoznily naplnit stanovené cile
prace. Jednalo se o nasledujici metody vyzkumu: analyza internich materiald, kvantitativni
vyzkum formou dotaznikového Setieni a kvalitativni Setfeni (polostrukturovany rozhovor s HR
specialistou).

Hlavnim cilem prace bylo zjistit aktudlni vyuzivani konceptu diverzity managementu
Vv organizaci, identifikovat pfipadné nedostatky a navrhnout feseni.

Prvnim dil¢im cilem bylo shrnuti teoretickych vychodisek diverzity managementu a genderové
diverzity, ktera jsou popsana v teoretické ¢asti prace. Soucasti prvniho dil¢iho cile je utfidéni
jednotlivych pojmu, které se tykaji tématu genderové diverzity, tedy objasnéni vyznamu
jednotlivych pojmt. K dosazeni tohoto dil¢iho cile byla pouzita reSerSe odborné literatury.

Druhym dil¢im cilem bylo identifikovat faktory, které dle vedoucich zaméstnancti v organizaci
hraji roli pfi rozhodovani organizace V otazkach zaméstnavani, kariérniho planovani
a odménovani. To bylo zjistovano pomoci kvantitativniho vyzkumu s vyuzitim dotaznikového
Setfeni a kvalitativniho vyzkumu metodou rozhovort s HR specialistou a zaroven rozborem
internich dokumentti. Tento dil¢i cil byl dllezity pro hlavni cil diplomové préace, protoze
objasnil fungovani organizace a personalni politiku v organizaci ve vztahu ke zkoumané
problematice.
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Pro druhy dil¢i cil byly formulovany dvé hypotézy:
1. V organizaci XY jsou znalosti pojmu diverzity management a pohlavi vedoucich
zamestnancu zavislé proménné.
2. Pohlavi vedoucich zaméstnancti a délka jejich plisobeni v organizaci jsou nezavislé

proménné.

Tretim dil¢im cilem bylo identifikovat silné a slabé stranky v oblasti genderové diverzity
v organizaci. Silné a slabé stranky organizace v oblasti genderové diverzity byly shrnuty
a popsany v zaveéru prace.

Pted zahajenim vyzkumu bylo uskute¢néno setkani a rozhovor se zaméstnancem HR odd¢leni
vybrané organizace pro predstaveni cile vyzkumu a navrzeni spoluprace s organizaci. HR
specialista poskytl také interni dokumenty a informace o organizaéni struktufe organizace.
Z poskytnutych daji jsou Cerpana data o pohlavi zaméstnancii na jednotlivych pozicich
a informace o odménovani zaméstnanci v organizaci.

Kvalitativni vyzkum prob&hl v organizaci formou rozhovoru sHR specialistou.
Pro kvantitativni vyzkum byla pouzita metoda polostrukturovaného rozhovoru.
Polostrukturovany rozhovor je dle MiSovice (2019, s. 80) metoda vyzkumu, kterd za pomoci
pripraveného schématu otdzek sméfuje k odpovédim pouzitelnym pro Setieni. S HR
specialistou byl proveden rozhovor, kde byla probrana témata naboru, odménovani a kariérnich
posunti zaméstnanct v organizaci. Rozhovor s HR specialistou byl zvolen z divodu zjistovani
realnych informaci z prostfedi organizace. Otazky pro rozhovor byly sestaveny do konkrétni
struktury s moznosti se béhem rozhovoru doptat na nejasnosti a detaily. Rozhovory probihal
Vv ¢asovém rozsahu 90 minut v sidle organizace a byl veden jako diadicky rozhovor. Rozhovor
byl strukturovan do tfech oblasti (ndbor, kariéra a odménovani), které byly zkoumany a vychazi
zZ nich vysledky Setfeni. Cilem rozhovoru bylo zjistit nasledujici tidaje:

- Fungovani naborového procesu v organizaci.

- Uplatilovani genderové rovnosti pii naboru.

- Planovani kariéry a umoznovani kariérniho postupu v ramci genderové rovnosti.
- Mzdova politika organizace.

- Rozdily v odménovani mezi muzi a zenami v organizaci.

Na zékladé¢ rozhovoru s HR specialistou organizace byl pro praci sestaven dotaznik.
Dotaznikové Setieni je dle Armstronga (2015, s. 650) kvantitativni metoda sbéru dat, pii které
je mozné oslovit vetsi mnozstvi respondentii. Dotaznikové Setieni probihalo od 18. 3. 2023 do
31. 3. 2023. Cilem dotaznikového Setfeni bylo ziskat dostatek vhodnych informaci, které by
umoznily naplnit stanoveny cil prace. Respondenty dotaznikového Setfeni byli zaméstnanci ze
vSech usekl vybrané organizace, ktefi v organizaci zastavaji v organizaci funkci vedouciho
zamestnance a podileji se na vybérovych fizenich, maji rozhodujici pravomoc v otazkach
planovani kariéry a odménovani zaméstnanc.

Vyzkum byl realizovan v bieznu 2023. Osloveni byli vedouci zaméstnanci pies online nastroj
Survio, ktery umoziuje rozposilani dotaznikti respondentim. S dotaznikem bylo osloveno
107 vedoucich zaméstnanci, kteti vedou tymy alespon dvou a vice osob a v jejich tymech se
nachazi jak muzi, tak zeny. Respondenti byli informovani o ucelu vyzkumu a zptsobu, jak
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budou zjiSténa data interpretovana. VSichni respondenti souhlasili s pouzitim ziskanych
odpovédi pro diplomovou praci za podminky anonymizace dat. Navratnost dotazniku byla
85 %, tedy celkem bylo pro Setfeni vyuzito 91 dotaznikd. Soucasti dotazniku jsou uzaviené
otazky a otdzky s moznosti vlastni odpovédi. Otazky v dotazniku nelze nezodpovédét, nebo
pieskocit, tak byla zajiSténa vysoka mira validity a reliability vyzkumného Setfeni. Dotaznik je
jako ptiloha soucasti prace.

Po dokonceni dotaznikového Setfeni v oblastech naboru, mzdového ohodnoceni a kariérniho
postupu byla data vyhodnocena za pomoci absolutni a relativni ¢etnosti sledovanych hodnot,
ktera byla zaznamendna do tabulky cCetnosti. Za pomoci nastroje Microsoft Excel byly
sestaveny jednotlivé grafy pro interpretaci zjisténych dat. Interpretovana data byla v diplomové
praci popsana a vysvétlena tak, aby bylo mozné statisticky ovéfit stanovené hypotézy. Hypotézy
byly v diplomové praci ovéfeny pomoci chi-kvadrat testu. Prvni hypotéza byla doplnéna
0 vypocet sily zavislosti pomoci Pearsonova koeficientu kontingence.

Pro organizaci byly doporuceny navrhy na zlepSeni genderové diverzity v organizaci. Byla
navrzena obecnd doporuceni a doporuceni tykajici se zkoumanych oblasti: néboru, kariéry
a odménovani. Na zakladé ziskanych dat z vyzkumného Setfeni v organizaci byl formulovan
navrh opatfeni pro podporu a zavedeni diverzity v organizaci jako soucast hlavniho cile
diplomové prace. Navrh byl sepsan jako doporuceni pro vybranou organizaci. Navrzena feseni
pro podporu genderové diverzity byla piedstavena HR feditelce organizace, kteréd
okomentovala moznosti aplikace navrzeného feseni v organizaci.

V zavéru prace bylo vypracované porovnani silnych a slabych stranek organizace v oblasti
genderové diverzity. Zaroven bylo na zaklad¢ identifikace silnych a slabych stranek v oblasti
genderové diverzity v organizaci navrzeno nékolik doporuceni, aby slabé stranky
nepiedstavovaly pro organizaci riziko a ze silnych stranek organizace profitovala. V zavérecné
¢asti prace jsou shrnuty vysledky préace, naplnéné cile prace a zavérecna doporuceni.
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3 Prakticka cast

Prakticka ¢ast diplomové prace je rozd€lena do Ctyt subkapitol. Prvni kapitola je vénovéana
predstaveni zkoumané organizace a popisuje jeji pasobnost, organiza¢ni strukturu a fungovani
organizace V oblasti naboru, kariéry a odménovani zaméstnancti. Informace pro tuto ¢ast byly
¢erpany z internetovych stranek organizace a rozhovort S HR specialistou organizace. Druha
Cast praktické ¢asti diplomové prace je vénovana genderové diverzité ve zkoumané organizaci.
Zdrojem této Casti prace byly interni dokumenty organizace a reporty HR systému. Tteti Cast
teoretické prace je vénovana vlastnimu kvantitativnimu vyzkumnému Setieni. Tato kapitola
obsahuje vyhodnocené otazky vyzkumného Setfeni. Posledni kapitola teoretické ¢asti se vénuje
vysledkiim zjiSténym V praktické ¢asti a doporucenim pro organizaci V podobé navrhu na
zavedeni diverzity.

3.1 Predstaveni podniku

Organizace XY (2022) je dle vlastnich webovych stranek (2022) medialni organizace, jejiz
hlavni ¢innosti je vysilani televiznich programi. Spole¢nost pivodné vysilala pouze pro Prahu
a stfedni Cechy, dnes vysila celoplo§né pro tizemi Ceské republiky a pro &ast izemi Slovenské
republiky. Mimo televizni vysilani se spole¢nost od roku 2012 soustied’'uje také na webové
magaziny a od kvétna 2020 spolupracuje s mezindrodni zpravodajskou spolecnosti. Mimo
televizni linearni vysildni organizace provozuje také VOD (video on demand) sluzbu, kde
mohou divaci sledovat exkluzivni obsah a televizni obsah dfive nez v televizi. Organizace XY
se svou ¢innosti nezamétuje jen na televizni a onlinové vysilani, ve svém portfoliu ma i néktera
Ceska radia, vydavatelstvi ¢asopisli, medidlni agenturu a marketingovou agenturu. Nejvétsi
zisky mé organizace dlouhodob¢ z prodeje reklamniho prostoru na vsech svych kanalech.
Mimo vydé€leéné ¢innosti se dle stejného zdroje (2022) organizace podili na mnoha CSR
(corporate social responsibility) aktivitach. Z rozhovoru s HR specialistou (2023) vyplynulo,
7e organizace se zajima o pracovni diverzitu a rdda by V této oblasti rozvijela své zaméstnance.
Zaroven HR specialista v rozhovoru uvedl, Ze si je védom, Ze je to dlouha cesta a je potieba
zaméstnance V organizaci neustale rozvijet a podavat jim informace, které se diverzity tykaji.
Momentalné v organizaci neni zadna osoba, ktera by méla diverzity management na starosti,
nebo se ptimo diverzity managementem zabyvala. V organizaci jsou si HR pracovnici védomi
skutecnosti, ze diverzita se objevuje V kazdodennim fungovani organizace a bude nutné se této
oblasti vénovat.

Z rozhovoru s HR specialistou (2023) vyplynulo, ze organiza¢ni kultura je definovana
Vv n¢kolika bodech:

- rodinna atmosféra;

- profesionalni jednani a vystupovani,

- pratelstvi;

- tvofivost;

- svoboda;

- inovativnost.
HR specialista také v rozhovoru (2023) popsal HR oddéleni organizace XY, které je slozené
z 8 zaméstnancl. Tito zaméstnanci maji na starost nabor, pé¢i o zaméstnance, rozvoj

zamestnancl, podporu vedoucich zaméstnancti v pracovné-pravni oblasti, ptipravu podkladi
pro mzdovou ucetni a odchody zaméstnancu.
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Organizacni struktura

Z rozhovoru s HR specialistou (2023) vyplynulo, ze organizace se ¢leni na divize, které se
nasledné vétvi na useky a Gseky na oddéleni. V organizaci se nachazi Sest divizi, v jejich Cele
stoji divizni feditelé. Tuto organizacni strukturu zobrazuje Obrazek 2 (viz nize). Divizni
feditelé se Vv organizaci staraji o strategické dlouhodobé cile. Divize jsou dale rozdéleny na
useky. Kazdy usek se Vv organizaci zabyva urCitou oblasti jako je naptiklad vlastni tvorba,
program, usek projektové kancelate, controlling, vyvoj, IT, pravni Gisek a persondlni tsek.
V cele kazdého useku stoji usekovy feditel, nebo usekova feditelka. Kazdy usek je tvoren
nekolika oddélenimi, za jejichz chod jsou zodpovédni vedouci. Vedouci oddéleni maji pod
sebou jeste celé tymy osob, které plni jimi zadané a nastavené ukoly. V organizaci plni usekovi
feditelé a vedouci odd¢€leni funkci liniovych manaZeri a hiring manazert. Podileji se spole¢né
s pracovniky useku HR na naboru, kariérnim pladnovani a odménovani pro zaméstnance svych
usekli a oddéleni. Personalisté funguji Vv procesu jako podpora, findlni rozhodnuti piipada
V organizaci pravé na usekové feditele a feditelky a vedouci oddéleni.

Obrazek 2 Organizacni struktura spolecnosti XY

divize Finance Program Technologie Obchod Projekty Online
a transformace
Useky [vyroba | [Linearni obsah | [Big Data | [obchod | [Projekty | [voo
[Pravni | [vyvoj obsahu | [T | [marketing | Online
zpravodajtvi
|HR | |Zpravodajstvi | |T\/ technika | |AnaIsz |
[controlling | [Akvizice | Vyvoj
technologii

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Dle po¢tu zaméstnanct lze organizaci zafadit mezi velké podniky. HR oddé€leni vystavuje
pro vedeni spoleénosti kazdy mésic report o poctu a skladbé zaméstnanct. K datu 1. 3. 2023
bylo v personalnim systému dle reportu Po¢ty zaméstnancti (2023) vedeno 1509 osob, z ¢ehoz
je 903 muza a 606 zen.

Naborovy proces Vv organizaci. Odménovani a Fizeni kariéry v organizaci

Ziskavani, odménovani a rozmist'ovani zaméstnanct je v organizaci v organizaci zakotveno
V persondlni strategii organizace. Persondlni strategie (2022) organizace zahrnuje zasady
a dlouhodobé cile v oblasti lidskych zdrojii. Persondlni strategie organizace pojima cile jako
navzajem se ovliviwyjici, jednoho cile nelze dosahnout bez jiného. Kromé personalni strategie
disponuje organizace smeérnicemi, které blize specifikuji nekteré oblasti lidskych zdroju.
Personalni strategie (2022) organizace obsahuje cile v oblasti planovani pracovnich mist, cile
V oblasti ziskavani pracovnikd, cile Vv oblastech hodnoceni, odménovani a motivovani
zaméstnanct a cile v oblasti vzdélavani a dal$iho rozvoje zaméstnanci. V persondlni strategii
neni pracovano s pojmem diverzita a diversity management. Persondlni strategie obsahuje
nékolik zasad pro vSechny dlouhodobé cile v oblasti lidskych zdrojt a jedna ze zasad zakazuje
diskriminaci a znevyhodnéni ve vSech oblastech prace s lidskymi zdroji.

V organizaci byl proveden rozhovor s HR specialistou, ktery piedchazel samostatnému

vyzkumnému Setfeni V organizaci. Cilem rozhovoru bylo zjistit, jak je v organizaci bézné
postupovano pii naboru novych zaméstnancli, jak je nastavené mzdové ohodnoceni
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zaméestnancl a jakym zpiisobem je feSena kariéra pracovnikll. Zjisténé informace byly
doplnéné o informace z organizac¢nich smérnic.

Z rozhovoru s HR specialistou organizace (2023) vyplynulo, Ze V organizaci je veSkery nabor
feSen s HR oddélenim. HR specialisté tidi cely naborovy proces a maji za ukol hlidat, aby
V naboru nedochazelo k diskriminaci. Vybérové fizeni je rozdéleno do nékolika kol, kdy pocet
kol zalezi na narocnosti pozice. Pied otevienim vybérového fizeni na jednotlivou pozici je vzdy
uskutecnéno setkani HR specialisty a feditele, ¢i feditelky oddéleni. Spole¢né jsou nastavovany
pravidla, terminy a kritéria pro jednotlivy nabor. HR specialista a feditel, ¢i feditelka si spole¢né
naplanuji vhodné zptisoby hledéani a oslovovani kandidati. Organizace XY vyuziva pro hledani
kandidati né€kolik metod:

inzertni portaly (Jobs.com, Prace.cz, Pracezarohem.cz, Startupjobs.cz);
- vlastni webové stranky;

- socialni sité (Facebook, LinkedIn, Instagram);

- doporuceni od stavajicich zaméstnanct;

- persondlni agentury;

- stfedni a vysokeé skoly.

Nejcast¢jsim zptisobem hledani kandidatt je dle HR specialisty (2023) pasivni zptisob naboru, tedy
vystavovani pozic na pracovnich portdlech a naslednd selekce obdrzenych zivotopist. V piipadé
specifickych pracovnich pozic vyuziva organizace aktivniho zptisobu naboru, pievazné odlovovani
kandidati na socidlnich sitich, nebo vyuziva sluzeb personalni agentury. V piipad¢ pasivniho
naboru prvotni selekci kandidati a jejich zivotopisi provadi HR specialista a nasledné zasila
zivotopisy fediteli, ¢i feditelce k posouzeni a rozhodnuti, zda ptedvybrané kandidaty zvat na osobni
pohovory. Finalni rozhodnuti, koho zvat v organizaci na osobni setkani, ma vzdy feditel, ¢i feditelka
jednotlivého tiseku, nebo vedouci oddéleni. Stejné tak finalni rozhodnuti, zda bude kandidat pfijat,
maji v organizaci feditelé, feditelky a vedouci. Pii aktivnim oslovovani kandidati na socidlnich
sitich postupuji HR specialisté odlisné, jelikoz vybér kandidat pro prvni kola pohovort je Cisté na
jejich rozhodnuti. HR oddéleni funguje jako partner Vnéboru, jeho ukolem je poskytovat
informace, planovat jednotlivé pohovory a celkové zastitovat plynuly pribeh celého vybérového
fizeni. HR specialisté také v organizaci neustale sleduji nové ndborové trendy, aby byli vzdy
pfipraveni poradit si s potfebou obsadit novou pracovni pozici.

HR specialista v rozhovoru (2023) popsal, jak funguje rozmistovani pracovnikd V ramci
organizace. Dle HR specialisty rozhoduje o jakémkoliv povyseni pfimy nadiizeny a pfi
rozhodovéni je zohlediovana délka trvani pracovniho poméru V organizaci a pracovni vysledky,
tento proces je také popsan ve smérnicich organizace. Smérnice o rozmist'ovani pracovnikl
(2020) stanovuje v organizaci kritéria pro ziskavani vedoucich pozic, kdy vedoucim pracovnikem
miZe byt pouze pracovnik s dobrymi pracovnimi vysledky, ktery nedostal za své plisobeni
V organizaci Zadnou pisemnou vytku. Smérnice pfimo neudava, jak dlouho musi zaméstnanec
V organizaci pusobit, jen délku pisobnosti uvadi jako jedno z kritérii pro rozhodovani. HR
specialista v rozhovoru uvedl, Zze organizace nema nastavené zadné kvoty pro pocty Zen ve
vedoucich pozicich a pfi obsazovani vedoucich roli neni pohlavi uchazece kritériem vybéru.

HR specialista (2023) v rozhovoru uvedl, ze organizace ma nastavenou mzdovou politiku
a feditelé, feditelky a vedouci se museji touto politikou fidit. V organizaci jakakoliv zmé&na mzdy
musi byt schvalena diviznimi fediteli. Takové schvalovani je sou€asti zasedani téchto fediteld
aprobihd jedenkrat za tyden, samotné schvalovani probihd formou hlasovani. Pro toto
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schvalovani pfipravuje HR odd¢leni potfebné podklady jako je odivodnéni zmény mzdy
a pripadné dalsi pottebné dokumenty (popis pracovni ¢innosti, sou¢asny mzdovy vymér). Navrh
na zménu mzdy dostdva HR oddéleni od vedoucich oddéleni, tedy od nadiizeného osoby, které
se zm&na mzdy tyka. Vedouci oddéleni davaji v tomto procesu prvotni impulz a HR oddéleni
pripravi vSe potiebné a zdroven mtize pfilozit své stanovisko, zda je zména vhodna, ¢i neni.
Z rozhovoru s HR specialistou také vyplynulo, Ze jedenkrat za rok probiha v organizaci revize
mezd. Pro tuto revizi navrhuji isekovi feditelé a usekové feditelky spole¢né s vedoucimi oddéleni
jednotlivé osoby, pro které chtéji provést zménu mzdy. HR oddéleni ma Vv procesu pravidelné
revize pouze administrativni roli. Slozky mzdy jsou v organizaci rozdélené na fixni cast
a pohyblivou cast, kterd tvoii 10 % z fixni mzdy. Pohyblivou slozku dostdvaji zaméstnanci
pravidelné, pokud organizace dosahuje pfedem stanovenych cilt v prodeji reklamy a sledovanosti
pofadi. Pokud se organizaci nedafi cile plni, nedostava pohyblivou €ast mzdy nikdo ze
zaméstnanc.

3.2 Genderova diverzita ve vybraném podniku

Genderova diverzita v organizaci byla zjistovana rozborem internich reportl z HR systému
a rozborem organizacni struktury organizace.

Genderova struktura zaméstnanci

Vsichni zaméstnanci organizace jsou vedeni V HR systému organizace. Tabulka 1 ukazuje
pocty zaméstnanct Vv roce 2023 v jednotlivych mésicich s rozpadem na muze a zeny. Ziskané
pocty jsou z reportu HR systému: Pocty zaméstnanct (2023).

Tabulka 1 Genderova diverzita v za rok 2023 v jednotlivych mésicich

Leden | Unor | Biezen

Celkovy pocet zaméstnancl organizace 1509 1507 1509

Pocet muza 902 901 903

Podet Zen 607 606 606

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Pro porovnani po¢ti muzi a Zen v organizaci byly z reportu HR systému: Pocty zaméstnancti
(2023) pouzity pocty pro meziro¢ni srovnani. Tabulka 2 ukazuje celkové pocty zaméstnancti
od roku 2018 do roku 2022 a rozpad celkového poc¢tu na muze a zeny. Celkovy pocet
zaméstnancl V uréitém roce je pocitan jako median jednotlivych mésicti v daném roce.

Tabulka 2 Genderova diverzita v letech 2018 az 2022

2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022

Celkovy pocet zaméstnanct organizace 708| 1006| 1040| 1480| 1512
Pocet muzt 402| 610 612 878 902
Pocet Zen 306| 396| 428 602 610

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Z organizacni struktury (2022) organizace byly ziskany informace tykajici se genderové
struktury managementu. Reditelem spole&nosti je muz a stejné tak v &ele jednotlivych divizi
jsou pouze muzi, kterych je celkem 6. O uroven nize jsou jiz Zeny V managementu zastoupeny
jako teditelky useki. Celkem je v organizaci 19 tseki, z toho 3 jsou vedeny zenou a 16 Gsekil
vedou muZi.

Pod kazdym usekem se Vv organizaci nachazi jesté oddéleni, celkem ma organizace 107
oddéleni, které maji svého vedouciho, nebo vedouci. Mezi vedoucimi pracovniky se jiz
nachazi vice zen. Na vedoucich pozicich je 40 zen a 67 muzt. Celkem je v managementu
organizace od top managementu az po liniovou uroven 132 zameéstnancii, z ¢ehoz je 43 Zen
a 89 muzu. Celkovy podil zen v managementu organizace je 32,33 %. Tabulka 3 zobrazuje
celkové pocty zamé&stnancu pasobicich v managementu organizace rozdéleny na muze a Zzeny.

Tabulka 3 Genderova struktura managementu organizace

Zeny Muzi Celkem Podil Zen
Generalni feditel 0 1 1 0,00 %
Divize 0 6 6 0,00 %
Useky 3 16 19 15,79 %
Vedouci 40 67 107 37,38 %
Management celkem 43 90 133 32,33 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Zatimco podil Zen v managementu organizace je 32,33 %, celkovy podil Zen Vv organizaci ¢ini
40,16 %. Naopak podil muzii v managementu organizace je 67,67 % a celkovy podil muzi
Vv organizaci je 59,84 %.

Genderové rozdily v odménovani

Pro zobrazeni genderovych rozdili v odménovani byly pouzity priméry mzdovych vyméri
Z roku 2022 a zaroven priméry vyplacenych mimotfadnych odmén za rok 2022, které byly
zaznamenany V HR systému organizace. V roce 2022 méla organizace dle HR systému (2023)
1512 zaméstnancti, ¢ehoz 610 byly Zeny a 902 byli muzi. Priméma hrubd mési¢ni mzda na
jednoho zaméstnance vychazela na 41 850 K¢. Primérna hruba mési¢ni mzda muze vychazela
na 45100 K¢ a primérma hrubd mési¢ni mzda Zeny 38 600 K¢. Rozdil v primérné hrubé
mési¢ni mzdeé v roce 2022 ¢inil 6 500 K¢, tedy rozdil mezi mzdou muzd a zen €inil v priméru
15 %. Organizace vyplaci zaméstnanciim také mimotfadné odmeény, za rok 2022 vyplatila dle
HR systému (2023) celkem 164 mimofadnych odmén. Z celkového poctu mimotadnych odmén
bylo 92 odmén vyplaceno muzim a 62 odmén vyplaceno Zenam. Celkem organizace vyplatila
na mimofadnych odménach 1558 000 K¢. Primérna odména na jednoho zaméstnance by
Vv organizaci vychazela na 9 500 K¢&. Pokud bychom vychézeli z primérné vyse odmeény, tak by
muzi za rok 2022 méli vyplaceno 874 000 K& na mimoiadnych odménach. Zeny by pii propoétu
z pramérné odmény mély za rok 2022 vyplaceno 589 000 K¢.

3.3 Vyzkumné Setieni

Vlastni vyzkumné Setfeni v organizaci probehlo kvantitativni metodou za pomoci dotazniku.
Dotaznik byl rozposlan respondentiim elektronickou formou pomoci nastroje Survio. Celkem
bylo osloveno 107 vedoucich zamé&stnancii, ktefi se v organizaci Ui€astni vybérovych fizeni
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s kandidaty do svych tymt, podili se na rozhodovani o postupu V kariéfe podiizenych
zaméstnancli a maji moznost podilet se na zméndch odmeénovani pro své podiizené
zamé&stnance. Z celkového poétu 107 dotaznikd se vratilo vyplnénych 91 dotaznikid. Zadny
Z obdrzenych dotaznikd nebylo nutné vytadit, vSechny vracené dotazniky byly zcela
vyplnény. Celkova navratnost dotazniku byla 85 %. Na tivod byl respondentiim piedstaven
ucel dotazniku a respondenti byli informovani o nasledném vyhodnocovéni zjisténych
vysledki.

Celkem dotaznik obsahoval 17 otdzek. Cilem dotazniku bylo identifikovat faktory, které jsou
dalezité pii rozhodovani vedoucich pracovniki. A zaroven zjistit, jak organizace podle
vedoucich zaméstnanct pfistupuje k tématim ndboru zaméstnanct, kariéry zaméstnancii
a odménovani zaméstnanct. Dotaznik byl rozdélen na 4 ¢asti, prvni ¢ast obsahovala tvodni
otazky jako je pohlavi, vék a vzdélani, délka ptisobeni v organizaci a organizacni zafazeni
vedoucich pracovnikii. Zaroven prvni ¢ast dotazniku obsahovala otazku, zda uz se vedouci
pracovnici n€kdy setkali s pojmem diverzity management. Dalsi ¢asti dotazniku byly
rozdéleny do 3 oblasti: ndbor, kariéra a odménovani.

Obecné otazky

Otéazka ¢islo 1 zjistovala pohlavi respondenti. Z poctu 91 vyplnénych dotaznikli vyplnilo
dotaznik 33 Zen a 58 muzl. Zastoupeni vedoucich pracovnic Vv dotaznikovém Setieni bylo
tedy 36 %, naopak podil vedoucich muzi bylo 64 %.

Otazka Cislo 2 obsahovala pét kategorii. VSechny kategorie se zaméfovaly na rozmezi véku
vedoucich pracovnik. Do kategorie 18-25 let se zatfadil jeden respondent, do vé&kové
kategorie 26-35 let se =zafadilo 13 respondentt, do kategorie 36-45 se zafadilo
36 respondenti. Kategorii 46-55 let vybralo 35 respondentil a kategorii 56 a vice let vybralo
Sest respondentti. Tabulka 1 v piiloze ¢. 3 piedstavuje rozdéleni respondentt do vékovych
kategorii, dale pocty zen a muzl V téchto vékovych kategorii a posledni sloupec tabulky
zobrazuje podil zen v kazdé vékové kategorii. V tabulce 1 v piiloze 3 je mozné pozorovat, ze
v prvni kategorii, tedy v kategorii vedoucich zaméstnancti ve véku 18- 25 let byl pouze jeden
respondent. Podil Zen v této kategorii byl tedy 0 %. V druhé kategorie, tedy kategorii
vedoucich zaméstnancti ve v€ku 26-35 let, bylo zafazeno 8§ muzl a 5 Zen, podil Zen tvofil
38 %. Ve treti kategorii, vedouci zameéstnanci ve véku 36-45 let, bylo 25 muztia 11 Zen, podil
zen tvoril 31 %. Ve vékové kategorii 46-55 let bylo zafazeno 20 muzi a 15 Zen. Podil Zen
Vv této vekové kategorii tvofil 43 %. V kategorii vedoucich zaméstnanci nad 56 let byli
zafazeni 4 muzi a dvé Zeny, podil Zen v této vékové kategorii tvofil 33 %.

Otazka cislo 3 zjistovala nejvyssi dosazené vzdelani na zakladé nabidnutych moznosti.
MozZnost zakladniho vzdélani nezvolil Zadny z respondentli, vyuceni 1 respondent. MoZnost
stitedni Skoly s maturitou zvolilo 35 respondenti a 55 respondentt zvolilo vysokoskolské
vzdélani. Tabulka 2 v pfiloze ¢. 3 ukazuje genderové rozdéleni vedoucich zaméstnanct dle
nejvyssiho dosazeného vzdélani. V tabulce 2 v ptiloze ¢. 3 je mozné pozorovat podily Zen
Vv jednotlivych kategoriich nejvyssiho dosazeného vzdélani. Vsichni vedouci zaméstnanci
maji vyS$8i vzdélani nez zakladni. V kategorii s nejvy$sim dosazenym vzdélanim ,,Vyucen*
byl podil Zen 0 % a podil muzi 100 %, jelikoZ tuto mozZnost zvolil pouze jeden vedouci
zaméstnanec. Podil zen v kategorii ,,StfedoSkolské s maturitou® byl 9 %, celkem 3 vedouci
pracovnice. V kategorii ,,Vysokoskolské“ byl podil zen 55 %, celkem 30 vedoucich
pracovnic. Z tabulky 2 v ptiloze ¢. 3 jsou patrné nékteré genderové rozdily. Z obdrzenych
odpovédi je patrné, Ze zeny, které V organizaci zastdvaji vedouci pozice, maji nejCastéji
vysokoSkolské vzdélani. Naopak muzii se nachazi nejvice V kategorii se stfedoskolskym
vzdélanim.
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Otazka ¢islo 4 zjistovala, jak vedouci zamé&stnanci pusobi dlouho Vv organizaci. Respondenti
meli moznost zvolit z péti moznosti. Nejvice vedoucich zaméstnancti zodpovédélo, ze
V organizaci pusobi vice nez dva roky, ale mén¢ nez pét let, celkem 35 respondenti. Druhou
nejcastéjsi odpoveédi byla délka plisobeni vice nez pét let, ale méné nez deset let, kterou
vybralo 24 respondentii. MoZnost vice nez rok, ale mén¢, nez dva roky vybralo celkem
15 respondentii. Odpovéd’ vice nez deset let vybralo 12 respondentti a 5 respondentii vybralo
moznost, ze V organizaci pusobi méné nez rok. Tabulka 3 v piiloze ¢. 3 zobrazuje vedouci
zaméstnance rozdélené podle délky plsobeni Vv organizaci, posledni dva sloupce tabulky
zobrazuji podil Zen a muzu Vv jednotlivé kategorii délky pusobeni. MoZnost ptisobeni méné
nez jeden rok zvolili 3 muzi a dvé Zeny. Z tabulky 3 v pfiloze €. 3 1ze pozorovat velka ptevaha
muzu ve vedoucich pozicich, ktefi plisobi V organizaci vice nez jeden rok, ale mén¢ nez dva
roky, kde je podil muza 80 %. Do této kategorie se zatadilo 12 muzi a 3 Zeny. V Kategorii
S pisobenim v organizaci vice nez dva roky, ale méné, nez pét let se zaradilo 24 muzi
a 11 zen. V kategorii ptsobeni respondentl V organizaci vice nez pét let, ale mén¢ nez deset
let, je podil Zen a muzu srovnatelny, celkem tuto moznost zvolilo 12 muzd a 12 Zen.
V kategorii s délkou pusobeni v organizaci déle nez deset let sedm muzii a pét zen.

Otazka 5 byla respondentiim pokladdana pro ujiSténi, do jakého tseku jsou vV organizaci zafazeni.
Respondenti méli moznost zvolit z predvybranych kategorii, nebo vybrat moznost jina a dopsat
svtj usek. Rozdéleni respondentt dle usekt zobrazuje graf 1 v ptiloze ¢. 3. Z grafu 1 je patrné,
ze nejvice respondentd je zafazeno do useku tvorby obsahu a tseku IT, techniky a vyvoje, které
dohromady tvoti odpoveéd’ 40 respondentl. Tedy vedouci pracovnici v organizaci XY jsou ze
44 % zatazeni pravé v téchto usecich. Celkem 5 respondenti zvolilo v dotazniku moznost
jiného useku. VSichni tito respondenti se zafadili do tseku financi, nebo controllingu.

Pro srovnani mezi pohlavimi slouzi tabulka 4 v piiloze ¢. 3, ktera ukazuje poCty Zen a muzi
V jednotlivych usecich organizace. Posledni dva sloupce tabulky zobrazuji podil Zen a podil muza
v kazdém tuseku. Ztabulky 4 v piiloze ¢. 3 je mozné pozorovat, ze V obou oddélenich
S nejvétsim poctem respondentl (IT a technika, vyvoj technologii a tvorba obsahu) je podil
muzi vice nez 70 %. Také je z tabulky 4 v ptiloze ¢. 3 mozné zjistit, Ze nejvétsi podil muzi na
jednotlivy tsek je v useku projekti. Dalsim usekem piesahujici 80% podil muzi je tGsek
obchodu. Nejmensi podil muzi a zaroven nejvétsi podil Zzen je mozné pozorovat V tseku
administrativnim a podplrném, kde je z respondentt 20 % muzi a 80 % Zen. Velky podil Zen
je v organizaci také v oddéleni VOD, kde zeny tvoii podil 75 %. V useku financi a controllingu,
které jsou v tabulce zahrnuty pod odpovédi ,,Jina®, je podil Zen 60 %.

rowr

Otézka 6, ktera byla posledni otazkou ivodni ¢ésti dotazniku, zjistovala, zda respondenti znaji
vyznam diverzity managementu. Graf 3 ukazuje odpovédi respondentii celkem a rozdélené dle
pohlavi respondentd.
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Graf 3 Znalost pojmu diverzity management mezi respondenty
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Z grafu 3 je patrné, ze mezi respondenty je 36 osob, které se nikdy nesetkali s pojmem diversity
management, z toho je 24 muzt a 12 zen. Z celkového poctu respondent se 40 % respondenti
nikdy nesetkalo s pojmem, 34 % respondentii se s pojmem setkalo, ale neznaji vyznam.
Z respondentt, ktefi se s pojmem setkali, ale neznaji vyznam, je 24 muzi a 7 zen. Z celkového
poctu 91 vedoucich pracovnikll 26 % respondentti zna vyznam diverzity managementu, mezi
nimi je 14 muzt a 10 zen.

Nabor

Dalsi ¢ast dotaznikového Setfeni byla zamétena na oblast naboru. Otazka 7 zjistovala obecné,
zda maji respondenti piehled o obsazovanych pozicich v organizaci. Respondenti méli moznost
vybrat ze tii nabidnutych odpovédi. Moznost, ze respondenti znaji témét v§echny obsazované
pozice, vybralo 13 respondentd. Z 13 vedoucich pracovniku, kteti vybrali moznost, ze maji
ptehled o obsazovanych pozicich, bylo 6 muzi a 7 Zen. Moznost, ze piehled nemaji, ale obcas
se doslechnou, vybralo 49 respondentd, z ¢ehoz tuto odpovéd’ vybralo 28 muzi a 21 Zen.
Odpoveéd’, Ze se 0 nabor v organizaci nezajimaji, takze ptehled nemaji, vybralo 29 respondent.
Z 29 respondentt, ktefi tuto moznost zvolili, bylo 24 muzii a 5 Zen. Jedinou odpovédi, kde Zeny
pievazovaly nad muzi, byla odpovéd’, Ze vedouci pracovnici védi skoro o vSech obsazovanych
pozicich.

Otazka 8 byla sestavena tak, aby zjistila, jaka kritéria jsou dle respondentt dulezita pii vybéru
novych zaméstnancii do organizace. V této otdzce mohli respondenti zvolit jednu a vice
moznosti. Tabulka 4 ukazuje odpovédi respondentt dle absolutni ¢etnosti a relativni ¢etnosti.
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Tabulka 4 Dulezita kritéria pfi naboru novych zaméstnancu

Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost
Praxe 85 934 %
Vzdélani 64 70.3%
Osobnost 55 60.4 %
Pohlavi 41 45.1 %
Vek 36 39.6 %
Rodinny stav 20 22 %
Nabozenstvi 1 1.1%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

vvvvvv

vvvvvv

vzdélani, které zvolilo 64 respondentil. Za vzdélanim respondenti nejcastéji volili jako
kritérium vybéru osobnost, kterou oznacilo 55 vedoucich pracovnikll. Pohlavi - jako dilezité
kritérium vybéru zvolilo 41 respondentt a pohlavi se tak umistilo na 4. misté. Vek byl jako
kritérium vybéru novych zaméstnanctli zvolen u 36 respondentdl, rodinny stav u 20
respondentt a jeden respondent zvolil jako dtlezité kritérium pii ndboru novych zaméstnanct
nabozZenstvi. Respondenti oznacovali za dilezité i kritéria, kterd jsou ¢asto povazované

za diskriminacni, a na pracovnich pohovorech neni mozné se na né ptat.

Otazka 9 zjistovala, jaké pozice respondenti v poslednim roce obsazovali. Pozice jsou
zobrazeny na Obrazku 1 v piiloze ¢. 4. Na obrazku 1 je pozice studiového technika vétsi
velikosti, vétsi velikost pozice znamend, Ze byla Vv organizaci pozice pod stejnym ndzvem
hledana u vice respondentil. Z obrazku 1 je moZné pozorovat, zZe organizace obsazovala spoustu
technickych pozic do oddéleni IT a techniky. Organizace obsazovala pozice spojené
S televiznim vysilanim a tvorbou televizniho a zpravodajského obsahu, které jsou typické pro
medialni organizaci. Zaroven organizace obsazovala tradi¢ni pozice, jako jsou pravnici, ucetni
a marketingovi specialisté.

Otazka ¢islo 10 zjistovala, zda je pro respondenty pfi vybéru zaméstnance dualezité pohlavi.
Respondenti méli moznost zvolit jednu z preddefinovanych odpovédi, nebo zvolit moznost
jina s nutnosti komentatre. Moznost Jina zadny z respondenti nezvolil, proto je z grafu 4
odstranéna. Graf 4 zndzornuje odpovédi respondent, z grafu je mozné pozorovat, ze 56
respondentll nepovazuje pohlavi pfi ndboru za dilezité. Naopak 7 respondentli ptiklada
pohlavi v naboru velkou dulezitost a odpovédelo, Ze pozice V jejich tymu mize vykonavat jen
jedno z pohlavi. Z toho 1 respondent zvolil moznost, Ze pozice v jeho tymu je vhodna pouze
pro zenu a 6 respondentli oznacilo pozice v tymu vhodné pouze pro muze. Zbylych
28 respondentl odpovédélo, ze Castecnou dilezitost pohlavi pfi ndboru ma, jelikoz pozice
Vjejich tymu jsou vhodné spiSe pro muze, nebo pro zeny. Mezi témito respondenty
pievazovala odpovéd’, Ze pozice jsou vhodné spiSe pro muze s celkovym poctem odpoveédi
16. Odpovéd’, Ze pozice jsou vhodné spise pro Zeny, zvolilo 12 vedoucich pracovniki.
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Graf 4 Dilezitost pohlavi pii naboru zaméstnancu
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Dle odpovédi respondenti lze tvrdit, Ze V organizaci 62 % vedoucich pracovniki, ktefi
odpovédeli na otazku, nepovazuje pohlavi pii naboru za dilezité. Zbylych 38 % dotdzanych
vedoucich pracovnikli povazuje pohlavi kandidata pfi naboru za dilezité.

Kariéra

Dalsi ¢ast dotazniku byla zamétena na kariérni postup zaméstnance. Otazka ¢islo 11 zjistovala
u respondentli, zda pii uvazovani nad kariérou zameéstnancl je dualezité pohlavi téchto
zameéstnanct. Na odpoveéd’ respondentti navazovala otazka Cislo 12, kterd byla sestavena s cilem
upftesnit odpovéd’ na otazku 11 v ptipadé€, ze respondenti pfemysli nad kariérou zaméstnanct
v souvislosti s pohlavim. Z odpovédi vyplynulo, Ze 74 % respondentl nepfemysli nad kariérou
svych podfizenych v souvislosti s pohlavim zaméstnanci. Z celkového poétu respondenttl, ktefi
zvolili tuto moznost, bylo 44 muzi a 23 zen. Naopak 21 % respondentti ¢astecné premyslia 5 %
respondentli zcela premysli nad kariérou podfizenych zaméstnanct v souvislosti s pohlavim.
Mezi respondenty, ktefi zvolili moZnost, Ze Castecné premysli nad kariérou podiizenych
v souvislosti s pohlavim zaméstnancti, bylo 11 muzi a 8 Zen. Z respondentil, ktefi zvolili
posledni moznost ,,zcela pfemysli, byli 3 muzi a 2 zeny. Tedy pro 26 % respondentii mezi
dotazovanymi vedoucimi zaméstnanci je pohlavi dilezité pii tvahach o kariéte svych
zaméstnancl. Respondenti mezi divody, pro¢ zvazuji pohlavi, uvadeli vhodnost pracovni
pozice pro jednotliva pohlavi. Déle respondenti uvadéli, Ze zvazuji pohlavi v souvislosti
s rodi¢ovstvim a matetstvim. Respondenti také uvadéli, Ze muZi maji vétsi Sanci uspét jako
vedouci zaméstnanci, proto je do vysSich pozic nominuji. Naopak néktefi respondenti uvedli,
ze chtéji dat Sanci Zenam, a proto uvazuji pii kariérnich planech v souvislosti s pohlavim.

Otazka cislo 13 zjiStovala od respondentil, kdo mé podle nich vétsi Sanci na kariérni postup.
Z respondenti 45 % odpovédelo, ze pohlavi nema vliv na kariéru, ostatni respondenti zvolili,
ze vetsi Sanci na kariérni ma jedno z pohlavi. Z ¢ehoz 53 % respondentt odpovédelo, Ze vétsi
Sanci na postup V kariéfe maji v organizaci muzi a 2 % respondentll odpovédélo, ze Zeny mayji
vetsi Sanci na kariérni postup. Tabulka 5 zobrazuje, jak na tuto otazku odpovidali zeny a jak
muzi. Z tabulky 5 je patrné, Ze Zadny z muzi neodpovedél, Ze vétsi Sanci na postup maji zeny
a respondenti muzského pohlavi jsou ndzoru, ze muzi maji Vv organizaci lep$i pozici pro
kariérni postup.
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Tabulka 5 VIiv pohlavi na postup Vv kariéie

VEtsi Sanci maji muzi | VEtSi Sanci maji zeny | Pohlavi nema vliv

18 2 13
30 0 28

Odpovédi zen

Odpovédi muzi
Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Dalsi otdzka navazovala na otazku kariérniho postupu muzi a Zen V organizaci a jejim cilem
bylo zjistit, co miZze zplisobovat bariéry V kariérnim postupu. Otdzka ¢islo 14 nebyla omezena
poctem odpovédi, a tak respondenti mohli uvadét ditvodl nékolik. Nejcastéji volili divody,
které byly jiz pfeddefinované. Do kolonky jiné méli moZnost psat vlastni napad. Do této
moznosti vpisovali respondenti divody jako zvyklost organizace posouvat spisSe muze,
nevhodnost podminek pro Zeny a dalsi davody, které se vztahovali k Zenskému pohlavi, tuto
moznost vyuzilo 21 respondentd. Graf 1 v piiloze ¢. 4 zobrazuje odpovédi respondenti podle
absolutni ¢etnosti. Z grafu 1 v ptiloze ¢. 4 je mozné sledovat, Ze nejvice respondenti volili
péce o déti, kdy tuto moznost zvolilo 36 respondentli. Respondentii, které zadné bariéry
nenapadaji, bylo 31. T¢hotenstvi jako bariéru v posunu Vv kariéte zvolilo 21 respondentil
a péci o osobu blizkou zvolilo 9 respondentt.

Otazka 15 zjistovala od respondentt rozhodujici kritéria pro kariérni postup a povyseni Vv jejich
oddéleni. Respondenti méli na vybér 6 preddefinovanych moznosti a také méli moznost pridat
vlastni kritérium. Mohli zaskrtnout vice moznosti nez jednu. Tabulka 6 shrnuje odpovédi
respondentll dle Cetnosti. Lze pozorovat, ze nejcastéj$i odpovédi respondentl byly pracovni
vysledky, kterou zvolilo 68 vedoucich pracovnikii. Druhou nejcastéjs$i zvolenou moznosti
u respondentd byla moznost doby trvani v organizaci, kterou zvolilo 40 vedoucich pracovnikii.
Dalsi kritériem, které zvolilo 37 respondenttl, byla iniciativa pracovnikll. Pracovni chovani jako
kritérium pro povyseni zaméstnancli v organizaci zvolilo 31 vedoucich pracovnikii. Mezi
respondenty bylo 20 vedoucich pracovniki, ktefi povazuji za dilezité kritérium pro povySeni
zamé&stnancll mimofadné odvedenou praci zaméstnanct. Mezi odpovéd’'mi se u 5 respondentt
objevila odpoveéd’ jind. Respondenti tuto moznost dopsali a 2 odpovédi mély souvislost
S pohlavim. Osobni sympatie jako kritérium pro povySeni zvolili dva respondenti.

Tabulka 6 Kritéria respondentti pro povySeni zaméstnanct

Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost
Pracovni vysledky 68 74.7 %
Doba trvani v organizaci 40 44 %
Iniciativa pracovnika 37 40.7 %
Pracovni chovani 31 34.1 %
Za mimotadné odvedenou praci 20 22 %
Jina... 5 55%
Osobni sympatie 2 2.2%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Odménovani

Posledni ¢ast dotazniku zjiStovala u respondentti, zda muzi a Zeny dosahuji na stejnych pozicich
srovnatelné mzdy a zda organizace hodnoti a ocefiuje zaméstnance v souvislosti s pohlavim.
Otazka ¢. 16 zjiStovala od respondentli, zda podle nich muzi a Zeny dosahuji na stejnych
pozicich srovnatelné mzdy. Respondenti volili jednu z moznosti odpovédi. Pouze 2 respondenti
odpovédéli, ze mzdy jsou pro muze a zeny na stejné pozici srovnatelné, oba tito respondenti
byli muzského pohlavi. Jediny z respondentt odpovedél, Zze zeny dosahuji na stejnych pozicich
vys$si mzdy, tuto moznost zvolila v dotaznikovém Setfeni zena. DalSich 32 respondenti
odpovédelo, ze muzi dosahuji vyssi mzdy, mezi témito respondenty bylo 22 Zzen a 10 muzt.
Zbylych 56 respondentil je nazoru, ze zalezi na pozici. Graf 5 zobrazuje odpovédi respondentt
Vv absolutnich hodnotéach. Z celkového poctu respondentt je 36 % presvédEeno, ze velikost
mzdy zalezi na pohlavi zaméstnance. Naopak 2 % vedoucich pracovniki je ndzoru, Ze mzdy na
pozicich jsou pro ob¢ pohlavi srovnatelné. K nazoru, ze zalezi, o kterou se jedna pozici, je
Vv organizaci piiklonéno témét 62 % vedoucich zaméstnancti.

Graf 5 Velikost mzdy dle pohlavi zamé&stnanct
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Otazka cislo 17 byla sestavena pro zjisténi, zda organizace ocefiuje a hodnoti zaméstnance
na zéklade¢ prace, nikoli na zaklad€ pohlavi. Respondenti V této otdzce volili, zda s vyrokem
souhlasi, ¢astecné souhlasi, nebo nesouhlasi. Pln¢ souhlasilo 14 % respondentli, ¢astecné
souhlasilo 68 % respondentti a nesouhlasilo 18 % respondenti. Tabulka 1 v ptiloze ¢. 4
zobrazuje rozdil, jak na otazku odpovidali muzi a jak odpovidaly Zeny. S vyrokem souhlasili
pouze respondenti muzského pohlavi, kde tuto moznost zvolili 2 vedouci zaméstnanci. Celkem
16 vedoucich zaméstnancti s vyrokem nesouhlasilo, z toho bylo 11 Zen a 5 muzii. Caste¢né
s vyrokem souhlasilo 61 respondentti, z ¢ehoz tuto moznost zvolilo 21 Zen a 40 muzd.

Tedy lze z tabulky 1 v ptiloze ¢. 4 vycist, ze zadna Zena s vyrokem plné nesouhlasila, pfesto,
ze z celkového poctu respondentl pIn€ souhlasilo 14 %, avSak tuto odpovéd’ volili pouze muzi.
Naopak je z tabulky patrné, ze zeny castéji volily odpoveéd’ nesouhlasu. Z 16 respondentt, kteti
zodpoveédéli, Ze nesouhlasi, bylo 69 % zen a 31 % muzl. Z poctu ¢asteCnych souhlast, které
zvolilo 61 respondentt, tvorilo podil zen 34 %.
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Ovéreni stanovenych hypotéz

V této casti diplomové prace jsou statisticky testované stanovené hypotézy. Testovani
hypotéz bylo uskutecnéno pomoci chi-kvadrat testu. Pro ob& hypotézy byly vytvotfeny
kontingencni tabulky a stanoveny nulté hypotézy znaené Ho.

Pro ovéteni prvni hypotézy bylo ticba ovéfit zavislost dvou proménnych, pohlavi a znalost
pojmu diverzity management u vedoucich zaméstnancti. Pro testovani prvni hypotézy byly
pouzity ziskané informace z otazky Cislo 1, kterd zjiStovala pohlavi respondentti a ziskané
informace z otazky cislo 6, ktera byla zaméfena na znalost pojmu diverzity management.

Ho: V organizaci XY jsou znalosti pojmu diverzity management a pohlavi vedoucich
zaméstnancii Nezavislé promenné.

Hi: Vorganizaci XY jsou znalosti pojmu diverzity management a pohlavi vedoucich
zaméstnancii zavislé promenné.

Pro chi-kvadrat test byla vytvotena kontingenéni tabulka 7, kterd ukazuje odpovédi vedoucich
zaméstnancl v dotaznikovém Setfeni.

Tabulka 7 Znalost pojmu diverzity management pro testovani hypotézy

Zena Muz Celkem
Ano, vim, o co se jedna 14 10 24
Jen jsem slysel/a, ale nezndm vyznam 7 24 31
Nikdy jsem se nesetkal/a 12 24 36
Celkem 33 58 91

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Ze skute¢nych hodnot v tabulce z tabulky 7 byly spocitané o¢ekavané hodnoty, které zobrazuje
tabulka 8.

Tabulka 8 O¢ekavané hodnoty pro Chi-kvadrat test (H1)

Ocekavané zena Ocekavané muz
Ano, vim, o co se jedna 8,703296703 15,2967033
Jen jsem slysel/a, ale neznam vyznam 11,24175824 19,75824176
Nikdy jsem se nesetkal/a 13,05494505 22,94505495

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Z tabulek 7 a 8 bylo za pomoci skuteénych a o¢ekavanych hodnot vypocitano testové kritérium
x2. Tabulka 9 zobrazuje vypocitané testovaci kritérium.
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Tabulka 9 Testové kritérium (Hi)

Ocekavané zena Ocekéavané muz

Ano, vim, o co se jedna 3,223498723 1,834059619
Jen jsem slysel/a, ale neznam vyznam 1,60050702 0,910633304
Nikdy jsem se nesetkal/a 0,085248085 0,048503221
¥2 =7,702449972

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Z tabulky 9 lze vycist, ze testové kritérium 2 je rovno 7,70.

Pti zvolené hladin¢ vyznamnosti 0,005 a pfi poctu stupiii volnosti 2, je urcena kritickd mez
rovna 5,991.

Testové kritérium y2 je vétsi nez tabulkova hodnota. V tomto piipadé byla zamitnuta nulova
hypotéza na 5 % hladiné vyznamnosti. Za pomoci Pearsonova koeficientu kontingence byla
vypoctena sila zavislosti, kdy C= 0,28. Na ziklad¢ vysledku Ize stanovit, Ze mezi pohlavim
vedoucich zaméstnanci a jejich znalosti pojmu diverzity management existuje slaba zavislost.
V kapitole vysledky a doporuceni bylo organizaci XY doporuceno celkové zvysit povédomi
vedoucich pracovnikli a zaméstnanct o diverzité a diverzity managementu.

Druha stanovena hypotéza ovérovala vztah mezi pohlavim vedoucich zaméstnanci
Vv organizaci a jejich délkou pusobeni v organizaci XY. Pro ovéfeni hypotézy byly pouzité
zjisténé informace z otazky 1 a 4 v dotaznikovém Setfeni. Hypotéza Cislo 2 byla testovana
pomoci chi-kvadrat testu.

Ho: Pohlavi vedoucich zaméstnancii a délka jejich pusobeni v organizaci jSou nezdvislé
promeénne.

Hz: Pohlavi vedoucich zaméstnancii a délka jejich piisobeni v organizaci jsou zavislé
proménné.

Tabulka 10 zobrazuje, jakou moznost respondenti v dotaznikovém Setieni zvolili.

Tabulka 10 Kontingenéni tabulka pro hypotézu ¢. 2

Zena Muz| Celkem
Méné¢ nez jeden rok 2 3 5
Vice nez jeden rok, ale méné nez dva roky 3 12 15
Vice nez dva roky, ale méné nez pét let 11 24 35
Vice nez pét let, ale méné€ nez deset let 12 12 24
Vice nez deset let 5 7 12
Celkem 33 58 91

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Pro Chi-kvadrat byla vytvotfena tabulka ocekavanych cetnosti. Ocekavané Cetnosti zobrazuje
tabulka 11.

Tabulka 11 Tabulka oéekavanych hodnot pro Chi-kvadrat test (Hy)

Ocekavané zeny | Ocekavané muzi
Méng nez jeden rok 1,813186813 3,186813187
Vice nez jeden rok, ale mén¢ nez dva roky 5,43956044 9,56043956
Vice nez dva roky, ale mén¢ nez pét let 12,69230769 22,30769231
Vice nez pét let, ale méné€ nez deset let 8,703296703 15,2967033
Vice neZ deset let 4,351648352 7,648351648

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Z tabulek 10 a 11 bylo za pomoci skuteénych a ofekavanych hodnot vypoéitano testové
kritérium 2.

Kritérium y2. = 4,21, kdy testové kritérium je mensi nez tabulkova hodnota 9,488.

Pfi zvolené hladiné vyznamnosti 0,005 a stupni volnosti 4 se neprokazalo, Ze pohlavi vedoucich
zaméstnancu a jejich délka ptisobeni v organizaci XY jsou zavislé proménné.

3.4 Vysledky Setieni a doporuceni

Hlavni cilem bylo zjistit aktualni vyuzivani konceptu genderové diverzity ve vybrané
organizaci, identifikovat nedostatky v této oblasti a navrhnout vhodna opatieni na jeji
podporu. Tato kapitola shrnuje vysledky dotaznikového Setfeni, vysledky rozhovora
v organizaci a vysledky rozborl internich dokumentti. Kapitola je zaméfena na cil diplomové
prace, kterym je navrh na doporuceni pro zlepSeni genderové diverzity a doporuceni pro
zavedeni diverzity managementu pro vybranou organizaci.

V organizaci bylo vyzkumnym Setfenim zjiSténo, Ze organizace dostatecné nevyuZziva
koncept genderové diverzity a diverzity managementu. Navrhy a doporuceni byly sestaveny
na zékladé provedeného vyzkumu diplomové prace pomoci kvantitativniho vyzkumného
Setfeni formou dotaznikového Setfeni zaméfeného na vedouci zaméstnance vybrané
spole¢nosti a kvalitativniho vyzkumného Setfeni formou strukturovanych rozhovoria s HR
specialistou vybrané spole¢nosti. K doporuc¢enim piispély také rozbory internich dokumentt
a reportti HR systému spolecnosti XY. Doporuceni pro organizaci jsou rozdélené do n€kolika
casti. Prvni Cast jsou obecna doporuceni V oblasti diverzity. Déle jsou doporuceni pro
organizaci rozdélené podle zkoumanych oblasti na doporuceni v oblasti ndboru, kariéry
a odménovani. Soucasti kapitoly je také tabulka silnych a slabych stranek organizace v oblasti
genderové diverzity v organizaci XY. Silné a slabé stranky byly v organizaci identifikovany
na zaklad¢ vyzkumného Setfeni a byly popsany, aby organizace mohla silnych stranek
vyuzivat a slabé stranky sledovat, aby neptedstavovaly riziko pro koncept genderové
diverzity v organizaci. Posledni Casti kapitoly je vénovana navrhu na zavedeni diverzity
v organizaci XY, kde koncept diverzity nebyl nikdy vyuzivan. Navrh byl vypracovan pro
zavedeni diverzity obecné. Po zavedeni diverzity do organizace by mélo nasledovat zaméteni
na genderovou diverzitu. Nékteré kroky by vSak mély byt spolecné.
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Obecna doporuceni V oblasti diverzity a genderové diverzity

V organizaci XY bylo za pomoci kvalitativniho vyzkumu zjiS§téno, ze organizace nema
V oblasti genderové diverzity nastavend zadna organizac¢ni pravidla, vychazi pouze z nafizeni,
ktera jsou dana zakony CR, a jejich dodrzovani je povinné. Tyto povinné nalezitosti jako je
zékaz diskriminace a znevyhodnéni na zaklad¢ pohlavi a ve vSech ostatnich oblasti prace
s lidskymi zdroji organizace ukotvila ve své personalni strategii. Zaroven bylo zjisténo, ze
v minulosti v organizaci koncept diverzity neexistoval a ani nebyly pokusy o jeho zavedeni.
Za pomoci kvantitativniho vyzkumného Setfeni bylo V organizaci zjiStovadno povédomi
0 managementu diverzity. Témé& 40 % vedoucich pracovnikid, ktefi se z(castnili
dotaznikového Setfeni, se nikdy s pojmem diverzity management nesetkali. Tato neznalost
vedoucich zamé&stnancu s pojmem, a piedev§im s obsahem diverzity managementu a s nim
I neznalost genderové diverzity by mohla vést k situacim, kdy diverzita nebude z jejich strany
podporovana. Organizace by se méla zaméfit na vzdélani svych zaméstnancu, zejména
vedoucich zaméstnanct V oblasti diverzity managementu, protoze vedouci maji moznost
diverzitu na pracovisti podporovat a prosazovat. Organizace XY ma vice moznosti, jak
vzdélavat zaméstnance V oblasti diverzity managementu. Jednou z moznosti je vyslat
zaméstnance na Skoleni, které potada Skolici organizace. Takové Skoleni porada naptiklad
Centrum andragogiky v Praze (2022). Dalsi moznosti je posilat zaméstnance na prednasky,
workshopy a setkani na téma diverzity. Takovou moznost nabizi napfiklad Charta diverzity
(2023), ktera potada dvakrat do mésice setkani, workshop, nebo prednasky, které se tykaji
diverzity. V mésici kvétnu budou probihat ptednasky a workshopy cely mésic, protoze kvéten
je evropskym mésicem diverzity. Ugastnici se mohou dozvédét, jak v této oblasti postupuiji
zaméstnanci a management V jinych organizacich. Dal$i moZznosti, kterou ma organizace pro
zvySeni povédomi o diverzity managementu mezi zaméstnanci, je piijmuti odpovédného
zamé&stnance, ktery by v organizaci podporoval a vytvaiel diverzitni prostiedi. Takovy
zaméstnanec by sam potadat akce a planoval organiza¢ni aktivity pro své kolegy, na kterych
by mohla probihat osvéta v tématech diverzity. Tento zaméstnanec by musel mit dostateéné
znalosti a vzdélani v oblasti diverzity, zaroven I schopnost prosazovat v organizaci néco
nového, co neni v organizaci zvyklosti, coz muze byt obtizné. Proto by mél byt v organizaci
tento zaméstnanec podporovan nevysSim vedenim, jinak jeho pocinani nebude uspésné.
Vseobecné by V organizaci XY mél byt diverzity management podporovan managementem
anejvys§im vedenim a c¢lenové managementu by méli jit v organizaci ostatnim
zaméstnancim piikladem. Organizace XY by mohla pro zvyseni povédomi mezi zaméstnanci
uspofadat cely den diverzity. Béhem takového dne by zaméstnanci formou
teambuildingovych aktivit plnili jednotlivé tkoly na stanovistich, na kterych by zaméstnanci
byli soucasn¢ vzdélavani v oblasti diverzity. Tento den diverzity by mohl byt zajimavou
formou pro zaméstnance, jak ziskat znalosti v oblasti diverzity, opét plati, Ze i takova aktivita
by musela byt v organizaci podporovana vedenim. Nejlépe, aby se vedeni organizace této
aktivity také ucastnilo.

Z rozboru internich dokumentt organizace a reporti z HR systému organizace bylo zjisténo,
ze v organizaci XY neni vyvazeny pomér zen a muzd V managementu organizace vuci
pomeéru zen a muzu v organizaci celkem. V organizaci XY pracuje néco malo ptes 40 % zen,
ale v managementu je zastoupeni zen pouze 32%. Organizace XY by méla podnikat kroky,
aby navysila pocet Zen V managementu. Srovnani genderové struktury je dlouhodoby proces,
ktery by mohl pfinést zadouci ucinky Vv dalSich letech. Organizace by nemusela diky
genderové diverzité v budoucnosti prichdzet o talentované kandidaty, ktefi by chtéli pracovat
v diverzitnich tymech. Optimalizace genderového poméru v managementu organizace je
dlouhodoby proces, protoze organizace by musela vytvofit prostiedi, které by podporovalo
zeny V jejich prosazeni se. Zaroven by organizace vytvoftila prostiedi, kde by umoznila Zenam
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zastavat fidici funkce. Jinymi slovy organizace by vytvofila organiza¢ni kulturu podporujici
genderovou diverzitu. Vytvoreni takové organizacni kultury muze trvat az nékolik let, proto
by organizace XY méla v tomto ohledu byt aktivni a vyhledavat neustale nové moznosti.
Jednim z krokti podpory genderové diverzity by mohlo byt umoznéni matkam s détmi
pracovat v organizaci XY na krat$i pracovni uvazek, nebo vykonavat praci z domova. Takové
moznosti by musely byt opét v organizaci podporovany, aby byly povazovany za bézné a ne
zvyhodnujici.

Zjisténi a doporuceni Vv oblasti naboru

Z rozhovoru s HR specialistou vyplynulo, Ze naborovy proces V Organizaci zastituje
HR oddéleni, které mé také zajiStovat, aby nabor Vv organizaci nediskriminoval kandidaty
na zaklad¢ pohlavi. HR odd¢leni do naborového procesu postupné zapojuje piislusné
zainteresované osoby. Témito osobami jsou kandidati a vedouci zaméstnanci.
Z kvantitativniho Setfeni mezi vedoucimi pracovniky organizace XY bylo zjisténo, zZe
zZ celkového poctu 91 dotazanych vedoucich zaméstnanct 41 vedoucich uvedlo, Zze povazuji
pohlavi za kritérium pro vybér zaméstnance. Tedy pies 45 % vedoucich zaméstnanct
povazuje V naboru pohlavi za dulezité. Zaroven skoro 40 % vedoucich zaméstnanct, ktefi
odpovidali na dotaznik, jsou nazoru, Ze obsazované pozice jsou vhodné spiSe nebo zcela pro
jedno z pohlavi. Celkové lze o organizaci tvrdit, Ze pfi naboru je pohlavi kandidata dilezitym
aspektem. Organizace XY by méla tomuto zjisténi vénovat pozornost, a HR oddéleni, které
je za nabor zodpovédné, by melo zacilit své naborové aktivity tak, aby opravdu nedochazelo
k diskriminaci na zaklad¢ pohlavi. Pokud se zamé&stnanci HR oddé&leni setkaji s diskriminaci
kandidatd na zéklad¢ pohlavi, méli by byt schopni s vedoucimi pracovniky diskutovat
0 divodech diskriminace a byt schopni navrhovat mozna teSeni. Finalni rozhodnuti maji
Vv organizaci vzdy vedouci, HR odd¢leni by se mélo snazit, aby rozhodnuti o pfijeti kandidata
vznikla na zakladé objektivnich divodi. MozZnosti, jak v organizaci XY nastavit systém, ve
kterém nebudou kandidati ptijiméni na zaklad¢ pohlavi, mize byt striktni nastaveni bodového
systému pii naboru zaméstnanci. Bodovy systém by bylo nutné nastavit na zacatku
vybérového fizeni, tedy jesté pred sbérem zivotopist, ¢i oslovovanim kandidatd. V ramci
bodového systému hodnoceni by byly uréeny pozadavky na nového zaméstnance a tém by
byly ptifazeny body dle dulezitosti. Napfiklad u urCité pozice musi mit kandidat
komunikativni Grovenl anglického jazyka, musi ovladat praci s daty a vizualizaci dat. Témto
pozadavkim by bylo ptidéleno nejvice bodu. Dalsi pozadavky nejsou pro vykonavani prace
nutné, ale libilo by se ndm, kdyby je kandidat mél. Takovym pozadavkem miiZze byt tfeba
vysokoskolské vzdélani. Tento pozadavek by mél mensi pocet bodi. Nejmensi pocet bodi by
mély subjektivni aspekty jako je osobni sympatie, nebo vzhled. V procesu vybérového fizeni
bychom bodovali vSechny kandidaty podle stejnych pravidel a ten pracovnik, ktery by na
konci vybérového ftizeni ziskal nejvyssi pocet bodd, by dostal od organizace pracovni
nabidku. V bodovacim systému nejsou obsazené pozadavky na pohlavi nebo naptiklad veék
a vzhled, proto nebude pohlavi a dalsi kritéria ovliviiovat ndborovy proces. Pro takovy
bodovaci systém by bylo mozné vytvofit si bodovaci formulaf, jeden formulai by vyplnoval
vedouci zaméstnance a jeden HR specialista. Veskeré bodovani by bylo potieba s vedoucimi
zaméstnanci konzultovat, porovnavat a vysvétlovat, pro¢ obdrzel kandidat pravé tolik bodi.
Pro organizaci byl vytvofen navrh formulare pro bodovani kandidatd pfi vybérovém fizeni.
Obrazek 3 zobrazuje piiklad mozného hodnoceni kandidatd dle bodovaciho systému.
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Obrazek 3 Priklad bodovani kandidatu

Formuli¥ bodového hodnoceni kandidati organizace XY
Obsazovana pozice: Datovy analytik
Hodnotitel: Vedouci datového oddéleni

Datum: 4.3. 2023

maximalni pocet bodd

Karel Anna Petr

Novak Sieblova Mrkvicka
anglicky jazyk 4 body 3 2 4
praxe (1 rok-1 bod) 4 body 2 3 0
vizualizace dat 4 body 4 4 3
vysokoskolské vzdélani | 2 body 0 2 2
MS excel 2 body 2 2 2
Google Analytics 1 bod 1 1 1
celkem bodU 12 14 12

Dalsi poznamky hodnotitele:

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Bodovaci formulait by mohl v organizaci odstranit posuzovani kandidatt podle pohlavi a jinych
nedulezitych aspektli. Mohl by pomadahat hodnotitelim zaméfit se na dualezité znalosti
a vlastnosti kandidati. Zavedeni bodovaciho formulaie by mohlo v organizaci vést k lepSimu
pochopeni skutecnosti, Ze pohlavi jedincii neni kritériem pro rozhodovani. HR oddéleni by se
také mohla zamétit na kontrolu inzerce a oslovovani kandidatt, aby byla zajisténa rovnost mezi
uchazeci o pracovni misto.

Doporucéeni v oblasti genderové diverzity v kariéi‘e zaméstnanci pro organizaci XY

Z kvalitativniho Setfeni v organizaci bylo z rozhovoru s HR specialistou zji§téno, ze povyseni
a posuny Vv kariéte zaméstnanci se fidi smérnici o rozmistovani zaméestnanct organizace XY,
ktera stanovuje zakladni pravidla pro kariérni zmény v organizaci. Organizace XY ma
stanovena pouze zakladni pravidla, kdo miiZe byt Vv organizaci povySen. Rozhodnuti
0 povyseni a kariérnim posunu pfislusi v organizaci vedoucim pracovniktim. V dotaznikovém
Setfeni V organizaci XY odpovidali vedouci zaméstnanci na otdzky tykajici se kariéry
podiizenych zaméstnanci. Obecné z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze v organizaci maji
dle vedoucich zaméstnanclh muzi vétsi Sanci na povySeni, €i kariérni posun. Témét 55 %
dotazovanych je toho nazoru, Ze pohlavi ma vliv na moznost kariérniho posunu. Zaroven
vedouci zaméstnanci odpovidali na otazku, jaké jsou mozné bariéry Vv posunu V kariéfe
zaméstnanci. Mezi odpovéd'mi vedoucich pracovnikii nejcastéji dominovala odpoveéd’, Ze
bariérou V kariérnim posunu je péce o déti a mateistvi. Na takova to zjisténi by méla
organizace reagovat. Jednou z moznosti by mohlo byt uzptuisobeni prace pro rodi¢e pecujici o
déti, umoznéni prace na dalku, ¢i umoznéni prace na zkraceny uvazek. MoZnost sladéni
kariéry a péce o déti je pro rodice klicové a mize zabranit jejich odchodu do jiné organizace,
ktera by moznosti sladéni kariéry a péce nabizela. Organizace XY by méla s moznostmi
kratSich tivazkil a prace na dalku umét pracovat a zajistovat tak moznosti Vv kariéfe 1 zenam.
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Jako dalsi bariéry uvad¢li respondenti dotaznikového Setieni, ze nékteré pozice jsou vhodné
spiSe pro muze a organizace historicky podporovala v kariérnim postupu muze. Stereotypni
uvazovani vedoucich zaméstnanct, ze nékteré pozice jsou vhodné pro muze, a Z toho divodu
maji VEtsi Sance na pracovni postup, by bylo mozné v organizaci feSit osvétou a lepsi
informovanosti o kariérnich moznostech pro vSechny pracovniky a pracovnice. Organizace
by mohla vytvofit program na podporu kariérnich drah zen, ktery by pomohl piekonat
stereotypni uvazovani zaméstnanct a prolomil tak cestu Zenam, které by mély o kariérni
postup zajem. Program by zaroven mohl podporovat Zeny V jejich profesnim vzdélani a
motivovat je K aspéchu a pocitu sebejistoty. Takovy program by mohl byt feSen formou
n¢kolika dil¢ich aktivit a workshopl, nebo vicedennim rozvojovym Skolenim. Cilem
programu by m¢la byt pomoc zenam dosahovat srovnatelnych kariérnich moznosti a Soucasti
programu by mohla byt také nabidka moznych pracovnich mist, umoznujicich kariérni posun.
Takovy program by musel byt v organizaci podporovan managementem a nejvys$Sim
vedenim. Pokud by se v organizaci XY povedlo odbourat néktera stereotypni uvazovani mezi
zaméstnanci a posun Zen V kariéfe by se stal pfirozenym, mohla by organizace program na
podporu zen V kariéte pouzivat také jako nastroj konkurenceschopnosti. VSeobecné by se
m¢éla organizace XY zaméfit na vytvoreni transparentniho systému hodnoceni a nasledného
posouvani zaméstnancll na vyssi pozice. Hodnoceni zaméstnanct a jejich kariérni moznosti
by mély byt zaloZeny na relevantnich skute¢nostech, které souvisi s jejich praci, nikoli
s pohlavim, ¢i jinou charakteristikou. Souc¢asti systému by mohl byt také program dalSiho
rozvoje pro zaméstnance. Pokud v organizaci dochazi k povyseni do vedouci funkce, vzdy by
méla organizace zjisStovat, zda zaméstnanec mé vhodné kompetence k vedeni tymu a bude
sam schopen poskytovat svym podiizenym rovné ptileZitosti Vv jejich kariéfe. Organizace XY
by tak mohla vytvofit fungujici systém, ve kterém by vedouci tymu byli schopni identifikovat
mezi podfizenymi zaméstnanci ty pracovniky, ktefi maji znalosti, dovednosti a motivaci
dosahovat vyssich pozic v organizaci. Organizace by mohla pro kazdou pozici v organizaci
vytvofit seznam potfebnych dovednosti, znalosti a kompetenci. Dle takového seznamu by
organizace XY mohla hodnotit zaméstnance na zéklad¢ jejich kompetenci a mohla by zamezit
rozhodnutim o povySeni na zaklad¢ pohlavi. Zamé&stnanci by tak mohli usilovat o zlepSovani
svych kompetenci pfimo na miru jednotlivym pozicim a efektivné tak dosahovat kariérnich
cili. Tento systém by bylo v organizaci vhodné zaclenit do planovani vzdélavani
zaméstnancu.

Doporuceni v oblasti odmérnovani

Z rozboru mzdovych vymért a rozbori prumérnych ro¢nich odmén v organizaci bylo
zjisténo, ze v organizaci dosahuji muzi praimérné vyssich mezd nez zeny. Rozdil v primérné
mzdé mezi muzi a Zeny V roce 2022 byl 15%. Tento rozdil prameni také z nepoméru Zen
amuzi ve vedoucich pozicich. V dotaznikovém Setfeni pouze dva vedouci zaméstnanci
odpovédéli, ze mzdové ohodnoceni Zen a muzii na stejnych pozicich je srovnatelné
a spravedlivé. Zbylych 89 respondentl dotaznikového Setieni je ndzoru, Ze ohodnoceni neni
Vv organizaci XY srovnatelné. Nerovnomérné ohodnoceni Zen a muzt by mohlo v organizaci
zpusobovat nezédouci jevy jako je Spatna pracovni mordlka, nevhodné chovani az odchod
nedocenénych zaméstnanct. Pokud by organizace nechtéla, aby tyto projevy ovliviiovaly jeji
chod, méla by se pokusit genderové nerovnosti V odménovani napravit. Z kvalitativniho
rozhovoru bylo zjisténo, Ze Vv organizaci probihd jednou ro¢né revize mezd zaméstnanci.
Praveé revize mezd by mohla byt vhodnym néstrojem pro srovnani mzdovych rozdild mezi
muzi a zenami. Pti spolupraci HR oddéleni, mzdové ti¢etni a vedoucich zaméstnanct by bylo
mozné porovnat typoveé podobné pozice V organizaci a navrhnout srovnani mezd na téchto
pozicich. Pokud by se organizace rozhodla srovnat mzdy jednotlivym profesim, bylo by
potieba, aby i nadale srovnatelné mzdy v organizaci udrzovala. Naptiklad pfi nastupu novych
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zaméstnanci by bylo potfeba pocitat se mzdou, kterou maji na typové stejné pozici
V organizaci i ostatni zaméstnanci. Naopak pokud by se organizaci dlouhodob¢ nedafilo za
stejnou mzdu najit nového zaméstnance a rozhodla se nové prichozimu zaméstnanci dat vetsi
mzdu, mé¢la by organizace srovnat mzdy na stejnou Uroven i stdvajicim zaméstnancim.
Mzdova revize by se mohla stat pro organizaci velmi nakladnou zalezitosti a bylo by potieba,
aby organizace naklady na mzdy dobfe naplanovala, aby se nedostala do finan¢nich potizi.
Zaroven by bylo potieba pristupovat k nakladiim za mzdy jako k investici do budoucnosti.

Organizace by méla v organizaci stanovit kritéria pro ureni vySe mzdy a kritéria pro
ud€lovani mimotfadnych odmén. Vyse mzdy by méla byt ptidélovana na zaklad¢ pracovni
pozice a zodpovédnosti. Systém odménovani by Vv organizaci XY mél byt nastaven tak, aby
nediskriminoval zenské pohlavi. Jednou z moznosti, jak by organizace mohla dosdhnout
rovnosti v mzdovém ohodnoceni je zavedeni transparentniho systému, ktery v organizaci
rozd¢€li zaméstnance podle délky plsobeni V organizaci a podle vzdélani do mzdovych
kategorii. VSichni zamé&stnanci na stejné pozici by pak Vv organizaci mohli dosahnout stejné
maximalni vySe mzdy, ale mzda zaméstnanct by se liSila pouze dle nejvyssiho dosazeného
vzdélani a puasobeni zaméstnancli V organizaci XY. Takovy systém odménovani by
v organizaci pomohl pomoci zamezit odménovani ovlivnéné pohlavim zaméstnancu.

Kritériem pro udéleni mimofadné odmény by mohla v organizaci XY byt produktivita
zaméstnancl, mimofadny pfinos, zvladnuti naroéného ukolu a dalsi aktivity, které presahuji
popis prace jednotlivych zaméstnancti. Organizace by méla u pridélovani téchto
mimofadnych odmén uvadét duvody, pro¢ byla odména udélena a divod udéleni odmén
zaznamenavat, aby bylo mozné i zpétné dohledat, za jakou aktivitu zaméstnanec odménu
obdrzel.

Pti ptfidélovani mimotfadnych odmén zameéstnanci by méla organizace XY vychazet
z pravidelného hodnoceni zaméstnancti, pii kterém by méli zaméstnanci byt také
informovani, jaké divody vedou k pfiznani, ¢i naopak k nepfiznani mimotadné odmény. Pti
pfidélovani mimotadnych odmén by méla organizace vést tyto ditvody v mzdovém systému,
aby bylo mozné i s Casovym odstupem dohledat divod mimotfadné odmény.

Organizace by v systému odménovani neméla zapomenout na benefitni systém, ktery by mél
byt stejné jako odména za préci spravedlivy a nediskriminujici. Podobné jako pfi financnim
odménovani by organizace neméla rozhodovat o ptidéleni benefiti v souvislosti s pohlavim.
Pro spravedlivé ptidélovani benefiti by méla mit organizace nastavend jasna a srozumitelna
pravidla, kdy maji zaméstnanci na konkrétni benefity narok. S pravidly by méli byt vSichni
zamgéstnanci organizace seznameni.

Silné a slabé stranky v oblasti genderové diverzity v organizaci XY

Identifikace silnych a slabych stranek organizace v oblasti genderové diverzity napliuje treti
dil¢i cil diplomové prace. Identifikace silnych a slabych stranek v organizaci by mohla pfispét
k hladkému prubéhu zavedeni konceptu genderové diverzity. Silné a slabé stranky v oblasti
genderové diverzity byly shrnuty v tabulce 12.
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Tabulka 12 Silné a slabé stranky organizace v oblasti genderové diverzity

Silné stranky organizace XY:

Koncept genderové diverzity nikdy neexistoval.

Vedouci zaméstnanci si uvédomuji problém.

Organizace neustale roste.

Podpora HR oddéleni.

Rozmanité moznosti uplatnéni.

Pravidelné revize mezd.

Slabé stranky organizace XY:

Neznalost konceptu genderové diverzity v organizaci XY.

Malé zastoupeni zen ve vedeni organizace.

Neznalost pracovniho prava.

Stereotypni uvazovani.

Bariéry v kariéte pro Zeny.

Velké rozdily v odménovani mezi pohlavimi.
Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Tabulka 12 zobrazuje silné a slabé stranky organizace. Silnym strankdm by méla organizace
XY vénovat pozornost a co nejvice z nich profitovat pfi zavadéni a udrZzovani konceptu
genderové diverzity v organizaci. Naopak slabé stranky byly identifikovany jako varovani
pied moZznym rizikem a organizace by méla slabym strankdm vénovat pozornost a provadét
kroky k mozné napravé a zamezeni zpUsobeni rizika.

V organizaci koncept genderové diverzity nikdy neexistovat, v tabulce je uvedeno jako silna
stranka, protoze Vv organizaci nejsou s timto konceptem a jeho zavadénim $patné zkuSenosti.
Organizace by tak pfi zavadéni tohoto konceptu nemusela naraZet na odpor zaméstnanctl,
kteti by méli Spatné zkuSenosti. Zaroven nevyhodou a slabou strankou organizace je neznalost
tohoto konceptu napfi¢ organizaci. Organizace by méla vyuzit skutenosti, ze vedouci
zameéstnanci si uvédomuji, ze je neznalost tohoto konceptu muze predstavovat pro organizaci
problém a budou tak naklonéni podnikat kroky k nastaveni genderové rovnovahy, proto je
v tabulce pod silnymi strankami uvedené uvédoméni si problému ze strany vedoucich
zaméstnancl. Organizace dle internich dokumentl neustéle roste, a tak v organizaci vznika
prostor pro pfijimani zaméstnancii zenského pohlavi, ktery by mohl srovnat malé zastoupeni
zen ve vedeni a nulové zastoupeni Zen v nejvyS$§im managementu organizace. Silnou strankou
organizace je urcit¢ podpora a proaktivita HR odd¢leni, které je v Cele s HR teditelkou
organizace piipraveno podporovat vSechny aktivity vedouci k zavedeni a udrZeni genderové
diverzity v organizaci. Z dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze v organizaci v historii ve
vedeni Zeny nikdy nebyly a nékteti vedouci zaméstnanci proto nepodporuji postup zen do
vedoucich funkci. Organizace by méla usilovat o odstranéni tohoto stereotypniho pfistupu,
aby mozZnost kariérniho posunu byla dostupnd pro vSechny bez ohledu na pohlavi
zaméstnance. Organizace nabizi velmi rozmanité umélecky zaméfené pozice, kde mize byt
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genderova diverzita opravdu dilezita a kde muze tak v uméleckych profesich najit uplatnéni
spousta zen. Organizace by tak méla podporovat Zeny v jejich uplatnéni, aby mohla profitovat
Z kreativity diverzitnich tymu. Slabou strankou genderové diverzity v organizaci jsou urcité
bariéry kariérnim posunu zen. Jako nejcastéjsi bariéry v posunu v kariéfe zen v organizaci
byly dotaznikovym Setfenim zjiStény bari€ry, jako je mateistvi a rodicovstvi. Organizace by
méla zabranit, aby tyto aspekty zabranovaly Zendm v jejich kariérnim rozvoji a posunu.
Z rozboru internich materialti v organizaci bylo zjisténo, ze slabou strankou organizace je
také nerovnomérné odmeénovani zen a muza. Naopak silnou strankou organizace, kterd by
mohla vést k napraveé téchto rozdilii, jsou nastavené pravidelné revize mezd, které probihaji
jedenkrat ro¢né. Organizace by tak mohla snadno srovnat rozdily mezi mzdami muzd a Zen
a priblizit se tak spravedlivému odménovani v organizaci.

Navrh zavedeni diverzity pro organizaci XY

Navrh zavedeni diverzity byl zpracovan jako soucast hlavniho cile prace na zaklad¢ vysledka
vyzkumného Setfeni v organizaci XY. Diverzity management by mél byt Vv organizaci
soucasti celkové organizacni strategie, tento navrh byl vypracovan tak, aby odpovidal
fungovani organizace XY. JelikoZ v organizaci dosud zadny koncept diverzity managementu
nebyl, tak je cilem navrhu zavedeni diverzity a rozSifeni povédomi o diverzité na pracovisti.
Navrh na zavedeni diverzity byl sestaven jako plan rozdéleny do dil¢ich kroka. Nékteré kroky
jsou navrzeny jako jednorazové aktivity, nékteré kroky by mély provazet cely proces
a nékteré kroky by se mély pravidelné opakovat. Organizace zavadénim diverzity by méla
prochazet velkou zménou, ktera se nestane v fadech mésict, proto je navrh cilen i na zvySeni
povédomi o diverzité¢ mezi zaméstnanci. Spole¢né se zavadénim diverzity bude v organizaci
probihat zména organiza¢ni kultury, coz bude V organizaci XY vyzadovat Cas. Jakmile
organizace projde vSemi kroky a diverzita se stane pfirozenou soucdsti organizace, muze
organizace ptejit k dal§im cilim genderové diverzity jako je naptiklad vytvoreni pracovisté
bez diskriminace a znevyhodiovani na zakladé pohlavi, nebo zvySeni pocétu zen
V managementu.

Prvnim krokem procesu zavadéni diverzity by mélo byt informovani zaméstnancii o zavadéni
diverzity a pfedavani informaci o tom, co znamena diverzita a pro¢ chce organizace diverzitu
zavadet. Zaméstnanci by méli byt informovani o vyznamu, vyhodach zavadéni diverzity
a snaze organizace vytvofit prostfedi podporujici odlisnosti a riznorodost. Z vyzkumného
Setfeni V organizaci bylo zjisténo, ze vedouci zaméstnanci nemaji Vv oblasti diverzity
managementu nijak obsdhlé¢ znalosti. Proto jako prvni krok je planované vzdélavani
zaméstnancli a managementu v oblasti diverzity. Osvéta v oblasti diverzity by méla vést
Kk uznani a respektu k odlisnostem. Vzdélavani v oblasti diverzity nemize byt pouze
jednorazovou akci, organizace musi vzdélanost v této oblasti neustale zlepSovat, informace
aktualizovat a zaméstnance ve vzdélani podporovat. Vzdélavaci akce na téma diverzity by se
méla v organizaci opakovat v pravidelnych intervalech tak, aby i nové ptichozi zaméstnanci
dostavali potfebné informace, proto by organizace XY méla vzdélavani v oblasti diverzity
zaclenit do nastupnich Skoleni zaméstnanct. Ackoliv je osvéta Vv oblasti diverzity soucasti
prvniho kroku, méla by probihat béhem celého procesu. Mezi pravidelné vzdélavani
zaméstnancl by meéla organizace zavést Skoleni zaméstnancim zaméfené na porozumeéni
vyznamu a vyhod rozmanitosti a exkluzivity. Tyto skoleni mohou zahrnovat napiiklad
vzdelavani o genderové a sexualni orientaci, vzdélavani o kulturnich rozdilech a otevieném
komunikovani.

Druhym navrZzenym krokem je zaloZeni tymu, ktery bude Vv dalSich mésicich realizovat
podpirné akce a podporovat zaméstnance k aktivitdm. Pracovni tym vV Cele s diverzity
manazerem by m¢l prosazovat diverzitu, informovat zaméstnance o novinkach, podporovat
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zaméstnance ve vzdélani a tréninku a organizovat podpurné aktivity. Tym na podporu
diverzity mize byt v organizaci slozen z pracovnikll z riznych odd¢leni a z riznych urovni
postaveni v organizaci. Clenové diverzitniho tymu by méli byt silni v komunikaci a méli by
byt schopni reprezentovat zajmy pro rizné skupiny zaméstnanct v organizaci. Diverzity
manazer by mél byt v organizaci schopen prosazovat cile vedouci k diverzitnimu pracovnimu
prostiedi. Jednim z hlavnich tkoll diverzity manazera v organizaci by méla byt spoluprace
s vedenim, HR oddélenim a dalSimi oddélenimi, které mohou v organizaci ovliviiovat
zavadéni diverzity. Diverzitni tym by mél v organizaci odstraiiovat bariéry branici zavadéni
diverzity a hledat v organizaci jednani, které neodpovida zasadam diverzity a podilet se na
jejich odstranéni. V organizaci XY bude tento tym pravdépodobné bojovat s predsudky
a stereotypy zaméstnanct. Diverzitni tym by mél v organizaci usilovat o srovnani podminek
pro zaméstnance V oblastech, kde nemaji zaméstnanci rovné prilezitosti. Tym by mél velikosti
odpovidat velikosti organizace XY, ktera mé v soucasné chvili pfe 1500 zaméstnancti, a také
poctu planovanych aktivit.

Ttetim krokem je vytvofeni komunika¢nich kanalt pro §ifeni informaci o diverzité a také
pro moznost komunikace se zaméstnanci. Zaméstnanci a vedeni organizace by meéli byt
neustdle informovani, jaké aktivity diverzitni tym organizuje a jaky dopad to bude mit na
jejich praci. Zaroven komunikaéni kanaly mohou slouzit v organizaci také pro vzdélavani
Vv oblasti diverzity. Jako komunika¢ni kandly v této oblasti miiZe organizace vyuzit intranet
a newsletter zasilany do emailovych schranek. Organizace by mohla natacet informativni
videa, kde by zaméstnancim diverzity manager pravidelné sdéloval novinky, které se
v oblasti diverzity v organizaci chystaji. Dilezitou soucasti je také zalozeni anonymni
schranky pro komunikaci smérem od zaméstnanct k diverzitnimu tymu, do které mohou sami
zaméstnanci nahlésit jednani, které neodpovida zasadam diverzity.

Dalsim krokem je realizace aktivity na podporu zvysSeni zajmu Vv oblasti diverzity
managementu mezi zaméstnanci. Organizace by méla podporovat diverzitu na pracovisti
aktivnim zpusobem. Pro realizaci aktivit na podporu diverzity na pracovisti byl sestaven
navrh medialniho dne diverzity, navrh snidané¢ na podporu diverzity, navrh na uspotadani
diskuzi a sportovni turnaj. Organizace by mohla uspofadat medidlni den diverzity pro své
zaméstnance. Na jednotlivych stanovistich v budové organizace XY by mohli zaméstnanci
plnit tkoly, které budou spojeny s prosazovanim principu diverzity. Napiiklad v oddéleni
zpravodajstvi si vSichni zaméstnanci mohou vyzkouSet moderovat zpravy ve znakovém
jazyce. HR oddéleni bude mit pfipravené stanovisteé, kde budou probihat modelové pohovory
s riznymi kandidaty. Nekteti modelovi kandidati budou starSiho véku, dale budou kandidati
v roli mladé Zeny a v roli zaméstnance S télesnym postizenim. Zaméstnanci organizace XY
budou mit za kol odhalit pfi pohovorech chovani, které neodpovida rovnym pftilezitostem.
Na stanovisti V oddéleni analyz bude pfipraven kviz zaméfeny na diverzity management
v medidlnich organizacich v Evropé. Na stanovisti v oddéleni vlastni tvorby budou mit
zaméstnanci moznost shlédnout uryvky z filmu, kde byly porusovany zasady diverzity. Cely
den budou zaméstnanci na stanoviStich sbirat za pInéni aktivit body a na konci dne bude
vyhlaSen zaméstnanec s nejvEtsi znalosti o diverzité.

Organizace by také mohla pro své zaméstnance potfadat pravidelné snidang. Kazda takova
snidané by byla vénovana urcité kultufe. Na snidanich by bylo pfipravené jidlo, které je pro
kulturu typické. Na takové snidani by se zaméstnanci méli moznost dozvédéet o tradicich
kultury a zaroven ochutnat typické pokrmy. Pro podporu diverzity v organizaci by mohla
organizace poradat pravidelné diskuze. Na pofddanou diskuzi by mohla organizace ptizvat
odborniky, ktefi se specializuji na management diverzity, nebo by mohla organizace zvat
osoby, ktefi maji zkuSenosti s diverzitou a byli by ochotni se pod¢lit o sviij pribéh. Dalsi
moznosti, kterou by mohla organizace pro své zamé&stnance uspofadat, je turnaj netradi¢nich
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sportll. Zameéstnanci by na takovém turnaji mohli vyzkousSet netradicni sporty, které pochézi
z raznych kultur a hraji se v riznych zemich po celém svété. Organizace by mohla poradat
turnaj v kroketu, ktery neni v Ceské republice popularni, ale je velmi popularni naptiklad
v Anglii. Typicky finskym sportem, se kterym by se mohli zaméstnanci v rdmci sportovniho
dne seznamit, jsou molkky. Pro tradi¢ni sporty, které neni uspofadat v pracovnich
podminkach, jako je surf, by organizace mohla vyuzit trenazérd. Zaméstnanci organizace XY
by tak mohli mit moznost seznamit se s kulturou jinych narodnosti zdbavnym zptsobem. Dale
by si zaméstnanci v rdmci sportovniho dne mohli vyzkouSet, jaké je sportovani pro
hendikepované osoby.

Patym krokem je aktivni zapojeni managementu organizace a HR oddéleni. Vedeni
organizace by mélo podporovat zavadéni diverzity a byt ochotné investovat do této iniciativy.
Dulezité je, aby vedeni organizace bylo zapojeno do vsSech krokli zavadéni diverzity.
Management organizace by m¢él jit ptikladem, podporovat diverzitu na pracovisti
a poskytovat oporu v problémovych situacich na pracovisti. Ve spolupraci s diverzitnim
tymem by mél management organizace vytvarit na pracovisti klima podporujici diverzitu. HR
oddéleni by mélo byt do procesu zapojeno, protoze v organizaci zodpovida za procesy, kde
je potieba vytvaret prostor pro diverzitu. Piikladem je zavedeni ndborovych postupt, které
podporuji rozmanitost a zajistuji, ze je Siroké spektrum uchazeci zahrnuto v nadborovém
procesu. Celkové by se méla organizace zaméfit na ndborovy proces a ndborové aktivity
a sledovat, zda nejsou v rozporu s konceptem diverzity. Napiiklad by organizace mohla
provést kontrolu své inzerce a kariérnich stranek organizace, zda v pracovni inzerci nedochazi
k diskriminaci kandidati. Dale by organizace mohla pichodnotit vybérovy proces, zda
nedochazi béhem vybérového fizeni k momentim, které nejsou v souladu s principy
diverzity. Organizace by mohla zabranovat vybéru kandidat na zaklad¢ véku naptiklad tak,
ze HR specialista by informaci ohledné vé&ku z Zivotopisu uchaze¢e odmazal. Stejné€ by bylo
mozné odmazat fotografii uchazece, kdyz by organizace chtéla vybirat uchazece bez ohledu
na jeho vzhled. Organizace XY by méla prosazovat vyuZzivani genderové neutralniho jazyka
ve vSech oblastech a vSech oddélenich, aby nedochéazelo k diskriminaci na zakladé pohlavi.
HR oddéleni by mohlo v organizaci také provadét pravidelné pohovory se zaméstnanci
a jejich vedoucimi, kde by spole¢né probirali zpétnou vazbu a moznosti kariérnich posund.
Praveé pfitomnost HR pracovnikli by mohla v organizaci podporovat rozhodovani, které jsou
zalozené na zpétné vazb¢ a odvedené praci zaméstnancti bez rozhodovani na zaklad¢ jinych
charakteristik. HR pracovnik by mohl v tomto procesu v organizaci fungovat jako poradce
a zaroven hlidat, aby byly kariérni plany v organizaci tvofeny v souladu s principem
diverzity. Podobné by mohli HR pracovnici v organizaci XY poskytovat podporu a kontrolu
V procesu odménovani za odvedenou praci.

Sestym krokem je vytvoteni dokumentace tykajici se diverzity na pracovisti. Zavadéni
diverzity pfinasi do organizace velké zmény, vSechny tyto zmény by mély byt popsany
a procesné zpracovany tak, aby bylo mozné se dokumenty nadale fidit. V organizaci XY by
mél diverzitni tym piipravit smérnici, kde by mély byt zapracovany principy diverzity pro
organizaci. Smérnice by méla byt zaméstnancim piistupna a méli by s ni byt vSichni
zamgéstnanci seznameni. Déale mlze organizace sepsat zadvazek vedeni pro podporu diverzity
na pracovisti. Organizace by méla zajistit zaméstnanciim k dokumentiim pfistup a zaroven
by organizace méla zajistit, Ze zaméstnanci budou védét, jak maji postupovat Vv ptipadé, ze
néktery ze zaméstnancli jednd proti psanym pravidlim. VSechny dokumenty tykajici se
diverzity azavadéni diverzity v organizaci by mély byt pravidelné aktualizovany
a revidovany, aby byly v souladu s aktualnimi potiebami a cili organizace XY.

Sedmym krokem je sbér zpétné vazby, na jiz prob&hlé akce v organizaci XY a ziskani zpétné
vazby na dokumentaci vydanou organizaci. Cilem organizace je, aby zaméstnanci pojali

52



diverzitu jako pfirozenou soucast organizace. Proto je potifeba, aby organizace XY sbirala od
zaméstnancl zpétnou vazbu a mohla opakovat kroky, které zaméstnanci povazuji za pfinosné.
Organizace tak muze sledovat, zda u zaméstnanct doslo k n¢jakému zlepSeni povédomi
a informovanosti v oblasti diverzity. Zaroven je nutné aktualizovat smérnice a ostatni
dokumenty, pokud nastane né€jaka zména V organizaci. Zpétna vazba od zaméstnanci je
vhodnym nastrojem pro zlepSovani procesti. Organizace by méla mezi své zaméstnance
pravidelné zasilat dotaznik na zjiSténi zpétné vazby. Zaméstnanci by se tak mohli naucit davat
1 pfijimat zpétnou vazbu a tim 1épe porozumét potfebam a o¢ekavanim svych kolegi. Mohlo
by tak v organizaci dochazet k podpoie a rozmanitosti a inkluzi.

Osmym krokem je monitoring organizace, tedy sledovani, jak ¢lenové organizace, tak i jeji
okoli reaguji na zmény, které zavadéni diverzity pfindsi. Monitoring organizace a jejiho okoli
je pro organizaci dilezitym ukazatelem, zda se dafi diverzitu do organizace zavadét. Jiz
po nekolika mésicich miiZze organizace pozorovat ur¢ité zmény Vv chovani svych zaméstnanct,
zékaznikli, obchodnich partnerii, nebo kandidati. Prikladem muze byt vétsi pocet uchazeci
0 praci z ruznorodych skupin obyvatel. Organizace by mohla v ramci zavadéni diverzity
sledovat také retenci zaméstnanci a zmény ve fluktuaci v organizaci. Pokud organizace bude
pozorovat zlepSeni v oblasti retence zaméstnanctu a snizeni fluktuace, miZze méfena data
prezentovat napiiklad na webovych strankdch a v pracovnich inzeratech pro pfildkani
uchazec¢u o zamé&stnani. Pokud se naopak ukaze, Ze nékteré kroky nejsou v organizaci u¢inné,
organizace by méla ptehodnotit sviij plan a ptizptisobit ho na zaklad¢ zjisténych vysledkd.

Devaty krok neni zamétfeny piimo na interni zameéstnance firmy. Organizace by méla zajistit,
aby byla vnimana jako inkluzivni a diverzitu podporujici i pro své okoli. Organizace XY by
m¢éla dbat na to, aby jeji reklamni a marketingové kampané byly inkluzivni a zahrnovaly riizné
etnické skupiny, kultury a pohlavi. Takové kampané¢ mohou naptiklad pomoci organizaci
ziskat nové zdkazniky a zdkaznice z riznych demografickych skupin. Zaroven podpofi
pozitivni minéni vefejnosti. Organizace by se mohla zapojovat do charitativnich
a neziskovych projektt, které¢ podporuji diverzitu i mimo pracovni prostiedi a prosazovat tak
koncept diverzity 1 mimo organizaci. Dale ma organizace moZnost podporovat kulturni akce
a udalosti. Medialni organizace ma pro podporu kulturnich akci skvélé prostiedky a téméf
neomezené moznosti. Sama organizace XY podporuje CSR aktivity, mohla by se tak podilet
na CSR aktivitach, které podporuji diverzitu. Organizace by mohla naptiklad organizovat
koncerty na podporu diverzity, kde by ucinkujici hrali pro zaméstnance, ale také pro Sirokou
vetejnost. Vydélek z koncertu by mohl ptimo podporovat diverzitu, at’ uZ v ramci organizace,
nebo mimo ni. Ukazovani, Ze je organizace oteviena rozmanitostem i mimo pusobeni
organizace, muze organizaci navic piilakat nové inzerenty, zaméstnance, divaky, nebo
podporovatele.

Komentar HR feditelky organizace XY

Navrh na zavedeni diverzity v organizaci XY byl okomentovan HR feditelkou organizace XY
jako pfinosny. Cely komentaf je k dispozici v ptiloze 3 diplomové prace. HR feditelka
okomentovala névrh zavedeni v pofadi navrzenych krokd. V prvnim kroku HR feditelka
uznala neznalost pojmu diverzity a diverzity managementu skrz organizaci XY a prozradila,
Ze v organizaci ma jiZ v rozpoc¢tu penize na vzdélavaci aktivity, které budou na tento obor
zaméfeny. Zaroven HR feditelka uznala, ze v organizaci chybi specialista pro tuto oblast. Dle
HR feditelky to ale neni momentalni priorita organizace XY. Ohledné ndvrhii na komunikaci
diverzity v organizaci uvedla HR teditelka, ze komunikac¢ni kanaly se snazi v organizaci XY
vyuzivat, pro komunikaci ohledné¢ témat spojenych s diverzitou maji v organizaci v planu
vyuzivat pfevazn¢ informac¢ni email. Nejvice byla HR feditelkou v ndvrhu zavedeni diverzity
ocenéna Cast s ndvrhem mozZnych aktivit. Uvedla, Ze akce byvaji mezi zaméstnanci
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V organizaci velmi popularni. HR feditelka také okomentovala, Ze je velmi tézké udrzovat si
ptiznivé okoli organizace a ocenila, Ze i ten byl soucasti navrhu.
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4 Zavér

V dob¢ vyzkumného Setfeni v organizaci neméla spole¢nost XY vypracovany zadny koncept
pro fizeni diverzity a timto tématem se nijak nezabyvala. Ani historicky nebyl v organizaci
nikdy pokus o zavedeni genderové diverzity ani diverzity obecné. HR oddéleni povazuje
diverzitu na pracovisti za vyznamnou, ale Vv organizaci nebyl v dobé vyzkumného Setieni
zadny pracovnik, ktery by se diverzity managementu vénoval.

Cilem diplomové prace bylo je zjistit vyuzivani konceptu genderové diverzity ve vybrané
organizaci, identifikovat nedostatky v této oblasti a navrhnout vhodna opatieni na jeji
podporu. Vyuziti konceptu genderové diverzity v organizaci bylo v praci popsano Vv kapitole
3.2 a 3.3, ve kterych byly vyhodnoceny rozhovory s HR specialistou, proveden rozbor
internich dokumentli organizace a vyhodnoceny vysledky kvantitativniho Setfeni mezi
vedoucimi pracovniky. Polostrukturované rozhovory byly v organizaci uskute¢nény s HR
specialistou. Prvni rozhovor byl zaméten na fungovani organizace a procesy, které organizace
uplatiuje. Dalsi dva rozhovory byly zaméfené na zkoumané oblasti: nabor v organizaci,
kariérni postupy a odménovani zaméstnanct organizace XY. Kvantitativni vyzkumné Setieni
bylo v organizaci uskute¢néno za pomoci online dotazniku. Dotaznik byl rozposlan 107
vedoucim zaméstnanciim, od kterych se 91 dotaznikl vratilo vyplnénych. Za vyuziti téchto
kvantitativnich i kvalitativnich metod bylo v organizaci zjisténo, Ze organizace nevyuziva
koncept generové diverzity a identifikovany nedostatky ve v§ech zkoumanych oblastech.

Na zéklad¢ zjisténych nedostatkl byly v diplomové praci sepsdny navrhy a doporuceni.

Navrhy a doporuceni byly v diplomové praci navrzeny V kapitole 3.4, ktera obsahuje obecna
doporuceni pro organizaci V oblasti genderové diverzity, doporuceni V oblasti kariéry
a odménovani Vv rdmci uplatnéni genderové diverzity. V kapitole 3.4 byl vypracovan také
navrh na zavedeni diverzity pro organizaci XY.

Prvni doporuceni pro organizaci bylo vypracované jako obecné doporuceni pro organizaci
XY v oblasti genderové diverzity. Na zakladé vyzkumného Setfeni bylo zjiS§téno za pomoci
polostrukturovaného rozhovoru s HR specialistou bylo zjisténo, Ze organizace nevyuZziva
zadného konceptu genderové diverzity. Zrozboru internich dokumentd organizace
vyplynulo, Ze rozloZzeni muzli a Zen V organizaci neni rovnomérné. Obzvlasté pozice
V managementu organizace zastavaji muzi. Muzi v dob¢ Setfeni tvofili v managementu
organizace témeét 68 %. Z kvantitativniho vyzkumného Setfeni bylo zjiSténo, Ze vedouci
zaméstnanci v organizaci XY malou znalost v oblasti diverzity managementu a témét 40 %
vedoucich zaméstnanci se s pojmem diverzity management nikdy nesetkalo. Obecné
doporuceni pro organizaci bylo vytvofeno na prohlubovani znalosti v oblasti diverzity a
genderové diverzity v organizaci. Zaroven bylo organizaci doporu¢eno zaméfit se na srovnani
podilu Zen a muzi v managementu organizace a podporovat tak genderové diverzitni
organizacni kulturu.

Druhé doporu€eni pro organizaci bylo vytvoifeno pro oblast ndboru. Z vyzkumného
kvantitativniho Setfeni mezi vedoucimi pracovniky vyplynulo, ze pfi naboru novych
zaméstnanci je pohlavi povazovano za dulezité kritérium pifi ndboru, 41 vedoucich
pracovniku uvedlo, Ze pohlavi je pfi vybéru dillezitym kritériem vybéru. Pro organizaci byl
vytvofen navrh na zavedeni bodovaciho systému kandidati, ktery zamezuje posuzovani a
vybéru kandidati na zdklad€ pohlavi. Tento bodovaci systém umozZni organizaci XY
zohlednovat pouze predem stanovena kritéria a pozadavky. Zaroven bylo organizaci
doporuceno, aby HR oddéleni zabraiiovalo nerovnému zachdzeni v oblasti nadboru. Pro HR
oddéleni bylo také navrZzeno kontrolovat, zda cely naborovy proces odpovidd principim
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genderové rovnosti, navrzena byla kontrola inzeratti a celkové oslovovani kandidati, aby
nedochazelo k diskriminaci na zakladé pohlavi.

Ttetim doporuc¢enim bylo doporuceni v oblasti kariérniho postupu zaméstnanct v organizaci
XY. V dotaznikovém Setfeni mezi vedoucimi zaméstnanci téméef 55 % vedoucich
zaméstnancu uvedlo, Ze podle jejich nazoru ma pohlavi vliv na kariérni postup v organizaci
XY a jako nejvétsi bariéry kariérniho postupu povazuji vedouci zaméstnanci matefstvi,
rodiCovstvi a stereotypni jednani organizace. Organizaci bylo doporuceno, aby poskytovala
podporu vSem zaméstnanciim bez ohledu na jejich pohlavi a zaméfila se na moznosti, jak
umoznit sladéni kariéry a rodinného Zivota zaméstnanciim s détmi. Organizaci bylo navrzeno
umoznit zaméstnancim pracovat na kratsi uvazky a pracovat na dalku. Také bylo doporuceno
zavést program na podporu zen v kariéfe, aby se zeny mohly v ramci kariéry posouvat a
dosahovat svych kariérnich pland v souladu spéci o déti. Dale bylo organizaci XY
doporuceno, aby V kariéfe zaméstnancli postupovala transparentné, bylo navrzeno posuzovat
kariéru zaméstnanct dle jejich kompetenci a zamezit, aby Vv otdzkach kariéry organizace
zohledilovala pohlavi zaméstnancii. Organizaci bylo doporu€eno sestavit pro pracovni pozice
seznam potfebnych kompetenci, podle kterych by byli zaméstnanci hodnoceni a kariérné se
posouvali. Zaméstnanci by tam méli moznost ziskavat kompetence podle pozice, o kterou
usiluji.

V organizaci XY bylo rozborem internich dokumentt a reportit HR systému zjiSténo, Ze muzi
v roce 2022 dosahovali o 15 % vys$8i mzdy nez zeny, coz bylo v organizaci zapii¢inéno také
skuteCnosti, ze muzi jsou mnohem cCast&ji zaméstnani Vv managementu organizace.
Z kvantitativniho Setfeni bylo Vv organizaci zjisténo, ze mezi dotazovanymi vedoucimi
zaméstnanci byl jen jeden nazoru, ze mzdové podminky jsou pro muze a Zeny V organizaci
XY srovnatelné. Na zédklad¢ téchto vysledki bylo organizaci doporuceno, aby genderové
rozdily v odménovani srovnala v pravidelnych mzdovych revizich, které v organizaci
probihaji jednou ro¢né. Organizaci bylo doporuceno zavést transparentni systém odménovani,
kde mzdy zaméstnancli zavisi na odpracovanych letech V organizaci a na nejvysSim
dosazeném vzdélani. Pro udélovani mimotfadnych odmén bylo organizaci XY doporuceno
uvadét divody udéleni odmény, aby bylo mozné se k divodu odmény kdykoliv vratit a
odména byla 1 zpétné obhajitelna. Organizaci bylo doporuceno transparentné pridélovat
zaméstnanciim také nefinan¢ni odmény, jako jsou rizné formy benefitd. Doporuceno bylo
dbat na spravedlnost a zabranovat diskriminaci na zédklad¢ pohlavi.

Dil¢im cilem diplomové prace bylo identifikovat silné a slabé stranky genderové diverzity
v organizaci. Silné a slabé stranky byly shrnuty v tabulce a pospany tak, aby bylo mozné ze
silnych stranek v organizaci XY profitovat. Slabé stranky byly popsany jako mozné riziko
pro organizaci, kterému by méla organizace vénovat pozornost. Identifikace silnych a slabych
stranek v oblasti diverzity by mohla byt v organizaci napomocné pii zavadéni genderové
diverzity. Pro zavedeni Gplné genderové rovnosti bez diskriminace ¢ekd organizaci dlouha
cesta, ale pokud dokaze vytrvat, urCité¢ brzy bude profitovat z vyhod genderové diverzity a
diverzity obecné.

Pro organizaci byl na zdklad¢ kvalitativntho 1 kvantitativniho vyzkumného Setteni
vypracovan navrh na zavedeni diverzity v organizaci XY. Tento ndvrh je rozdé€len do dil¢ich
kroki, které jsou v navrhu popsany. Pro organizaci bylo doporu¢eno veénovat se tématu
diverzity a zavést diverzitu na své pracovisté, i s védomim, Ze zavedeni diverzity je
dlouhodoby proces, ktery nikdy nekonc¢i. Organizaci bylo navrzeno vzdélavat zaméstnance i
vedeni v oblasti diverzity a diverzity managementu. Zaroven bylo organizaci doporuceno,
aby v organizaci byl ¢lovek, ktery je za diverzitu zodpoveédny a mtize tak délat v této oblasti
rozhodnuti a potiebné kroky. Spolu se zalozenim odpovédné pozice bylo organizaci také
doporuceno, aby mela v organizaci tym lidi, ktefi budou diverzitu napfti¢ organizaci

56



podporovat. Organizaci XY bylo v ramci navrhu na zavedeni diverzity doporuc¢eno vyuzivat
vhodné komunika¢ni kandly, aby organizace zajistila, Ze se informace tykajici se diverzity
dostanou ke vS§em zaméstnancim 1 managementu. Organizaci XY bylo doporuceno, aby do
zavadéni bylo zapojené vedeni organizace a HR oddé€leni a patti¢né cely proces podporovalo.
V néavrhu bylo organizaci doporuceno zapojovat zaméstnance organizace XY do aktivit na
podporu diverzity a byly sestaveny navrhy na tyto aktivity. Po spé$ném zavedeni diverzity
by mohla organizace vyuzivat vyhody diverzity pii své Cinnosti. V ramci navrhu bylo
organizaci doporuceno vést dokumentaci zavadéni, procesni manudly a proces monitorovat a
vyhodnocovat.

Po uspésném zavedeni diverzity do organizace a udrzovani diverzitniho prostiedi bylo
organizaci doporuceno pokracovat se zavadénim genderové diverzity. Tento navrh byl piedan
HR feditelce organizace, kterd navrh okomentovala a vyjadfila se k moznostem jeho
uplatnéni.

Diverzita v organizaci muze pfinaSet spoustu vyhod, napfiklad diverzitné slozené tymy
pfichazeji s inovativnimi napady a jsou schopni se na problémy a vyzvy podivat z jiného
pohledu. Genderova diverzita V organizaci muze prfindset také trzni vyhodu, protoze
organizace je diky diverzité schopna oslovit §ir§i skupinu zakaznikli. Genderova diverzita
v tymu muze také zvySovat jeho produktivitu. Naopak genderova nerovnost muze mit
negativni dopad na duSevni zdravi zaméstnancii, které mitize vést k ¢astéj§im nemocem a nizsi
produktivité zaméstnanct. Proto je dulezité v organizaci XY genderovou diverzitu
monitorovat, vytvaret a stale udrzovat.
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Priloha 1 Podklad pro rozhovory v organizaci XY s HR specialistou organizace

Tazatel: Lucie Nechvatalova

Respondent: HR specialista J.

Informace o délce trvani
Duvod rozhovoru

Souhlas s rozhovorem

Podklad pro rozhovor k diplomové praci: Fungovani organizace, organizacni struktura,
procesy v organizaci

— Pusobeni organizace

— Soucasna situace diverzity managementu v organizaci XY

—  Clenéni organizaéni struktury

— Schvalovaci procesy a rozhodovaci pravomoci v rdmci organizace
— Organiza¢ni kultura

— HR oddéleni

Podklad pro rozhovor k diplomové praci: Naborovy proces v organizaci
— Vybérova fizeni a role ucastnikti
— Rozhodovaci pravomoci

— Naborové metody

Podklad pro rozhovor k diplomové praci: Odménovani a fizeni kariéry v organizaci
— Kariéra zaméstnancii - moznosti

— Role vedoucich v kariéfe zaméstnancii

— Mzdova politika

— Slozky mzdy zaméstnanctli v organizaci

— MozZnosti revize mzdy

— Role HR v odmé&tovani



Priloha 2 Dotaznik

1. Jaké je Vase pohlavi?*
Vyberte jednu odpoveéd
Zena
Muz

Jina...

2. Jaky je Vas vek?*
Vyberte jednu odpovéd’
18-25

26-35

36-45

46-55

56 a vice let

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?*
Vyberte jednu odpovéd’

Zékladni

Vyucen/a

Stiedoskolské s maturitou
Vysokoskolské

4. Jak dlouho v organizaci plsobite?*
Vyberte jednu odpovéd’

méné nez jeden rok

vice nez jeden rok, ale mén¢ nez dva roky
vice nez dva roky, ale méné nez pét let
vice nez pét let, ale méné nez deset let

vice nez deset let



5.V jakém useku/ oblasti pracujete?*
pokud se nelze zaradit do zadné kategorie, prosim oznacte odpovéd’ jina a dopliite.
Administrativni a podpiirna

IT a technika, vyvoj technologii
Pravo a HR

Tvorba obsahu

Zpravodajstvi a online zpravodajstvi
Obchod

Marketing

VOD

Analyzy

Projekty

Jina...

6. Uz jste se n¢kdy setkal/a s pojmem diverzity management?*
Vyberte jednu odpovéd’

ano, vim, 0 co se jedna

jen jsem slysel/a, ale neznam vyznam

nikdy jsem se nesetkal/a

7. Mate piehled, jaké pozice jsou do organizace obsazovany?*
Vyberte jednu odpovéd’

Ano, vim skoro o vsech

Ne, viibec se nezajimam

Ob¢gas se doslechnu

8. Jaka kritéria jsou podle Vas dulezita pii vybeéru novych zaméstnancti?*
Vyberte jednu nebo vice odpoveédi

Vék

Vzdélani

Praxe

Pohlavi

Osobnost

Rodinny stav

Nabozenstvi



9. Jaké pozice jste za posledni rok obsazoval/a?*
prosim napiste slovy

Napiste jedno nebo vice slov

10. Je pro Vas pii naboru u kandidata dtilezité pohlavi.*

Vyberte jednu nebo vice odpoveédi

Ano, pozice v mém tymu mizou vykonavat pouze zeny.

Ano, pozice v mém tymu mizou vykonavat pouze muzi.

Caste¢né. Myslim, Ze pozice v mém tymu jsou vhodné spie pro Zeny.
Caste¢né. Myslim, Ze pozice v mém tymu jsou vhodné spise pro muze.
Pozice v mém tymu jsou vhodné i pro muze i pro zeny.

Jina...

11. Pokud premyslite nad kariérou svych podiizenych je pro Vas dulezité pohlavi
zamestnance.*

Vyberte jednu odpovéd
Ano, zcela.
Ano, ¢asteéné.

Vibec ne.

12. Pokud jste v pfedchozi otdzce odpoveédél/a ano, prosim uved'te divod. Pokud Vase odpovéd’
byla ne, tak napiste pouze NE.*

Napiste jedno nebo vice slov

13. Kdo ma ve Vasi organizaci vetsi Sanci na postup v kariéfe?*
Vyberte jednu odpovéd’

Muzi.

Zeny.

Pohlavi nema vliv.



14. Které zZivotni a jiné situace zaméestnance brani v posunu kariéte Vasich zaméstnancti?*
Vyberte jednu, nebo vice moznosti. Pfipadné pfidejte vlastni nazor.

Té&hotenstvi

Péce o déti

Péce o blizkou osobu

Jina...

z4dné mé& nenapadaji

15. Na zékladé, jakych kritérii rozhodujete o povyseni zaméstnance?*
Vyberte jednu nebo vice odpovédi

doba trvani v organizaci

pracovni vysledky

pracovni chovani

osobni sympatie

za mimoiadné odvedenou praci

iniciativa pracovnika

Jina...

16. Dosahuji muzi a Zeny ve Vasi organizaci na stejné pozici stejnych mezd?*
Vyberte jednu odpovéd’

Ano, mzdové podminky jsou pro muze a zeny na stejnych pozicich srovnatelné.
Ne, muzi dosahuji na pozicich vyssi mzdy.

Ne, zeny dosahuji na stejnych pozicich vyssi mzdy.

Je to pozice od pozice.

Jina...



17. Organizace oceniuje a hodnoti své zaméstnance na zaklad¢ vysledki jejich prace, nikoliv na
zaklade¢ jejich pohlavi.*

Vyberte jednu odpovéd
Souhlasim.
Nesouhlasim.

Caste¢né souhlasim.

Jina...

Vi



Priloha 3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni — obecné otazky

Tabulka 1 Genderové rozdéleni respondentt dle véku

Zena Muz Celkem Podil Zen
18-25 0 1 1 0,00 %
26-35 5 8 13 38,46 %
36-45 11 25 36 30,56 %
46-55 15 20 35 42,86 %
56 a vice let 2 4 6 33,33 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Tabulka 2 Genderové rozdéleni respondentt dle nejvyssiho dosazeného vzdélani

Zena Muz Celkem |Podil zen Podil muzi
Zékladni 0 0 0 000%|  0.00%
Vyucen/a 0 1 1 0,00%] 100,00 %
Stredoskolské s maturitou 3 32 35 8.57 % 91,43 %
Vysokoskolské 30 25 55 54,55 % 45 45 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Tabulka 3 Genderové rozdéleni respondentt dle délky pisobeni v organizaci

Zena | Muz |Celkem| Podil zen |Podil muzii
Méné nez 1 rok 2 3 5 40,00 % 60,00 %
Vice nez 1 rok, ale méné nez 2 roky 3 12 15 20,00 % 80,00 %
Vice nez 2 roky, ale méné nez 5 let 11 24 35 31,43 % 68,57 %
Vice nez 5 let, ale méné nez 10 let 12 12 24 50,00 % 50,00 %
Vice nez 10 let 5 7 12 41,67 % 58,33 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Graf 1 Rozdé€leni respondentt dle usekd v organizaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
Tabulka 4 Rozdé€leni respondentt dle jednotlivych tsekil
Zena | Muz | Celkem | Podil Zen| Podil muzi
Administrativni a podpiirna 4 1 5 80,00 % 20.00 %
IT a technika, vyvoj technologii 2 12 14 14,29 % 85.71 %
Pravo a HR 3 2 5 60,00 % 40 OO %
Tvorba obsahu 4 10 14 28,57 % 71.43 %
Zpravodajstvi a online zpravodajstvi 4 8 12 33,33% 66.67 %
Marketing 5 3 8 62,50 % 37.50 %
VOD 3 1 4 75,00 % 25 00 %
Analyzy 2 4 6 33,33 % 66.67 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Priloha 4 Vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni - nabor

Obrazek 1 Hledané pozice v organizaci v poslednim roce (dle respondenttt)

pracovnik méreni sledovanosti podpora MKT oddéleni
projektovy manager IT, administrativni podpora IT  Projektovy koordinator operatofi pravnik, compliance
redaktor pro Zlin a Brno, reportér Budéjovice  prepisovy technik, titulkai  projektovy producenti
specialistu interni komunikace, PR managery, spoustu staZistek a hostesek  redaktor zahrani¢ni redakce

specialistu zakaznického centra, supervizora zakaznické linky
redaktor détskych poradiitechnik AVID o
tester, tester junior

redaktor, editor tresury specialista . } _
: e = _vyprava technik avid —
reportér domaci redakce  Zastupce pro radio PR specialista

redaktor skiadby programustudiovy techn i k

redaktor, online redaktor,

scénarista producent
reportér hlavni zpravy

reportér sportovni r yield manager zvukar (;, .,y specialista online marketingu

redaktor ekonomiky uéetni, senior uéetni 4 qu specialista redaktor pravnik junior

spravce smiuvproducent/ka
specialista shippingu

producent zabavnych pofadii technik kontrolni projekce
peciali planovani obsahu, segmentovy specialista, editor
pr specialista speciali pro élavani, administrator
prekiadatelka, administrativni podpora, pracovnice archivu

redaktor spolecenska rubrika

projektovy producent

projektovy koordinator, koordinatorka obsahu, vedouci vyroby poradu projekt manager, specialista distribuce

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Graf 1 Bariér v kariérnim postupu dle absolutni ¢etnosti responzi

m Péce o deti ® 74dné mé nenapadaji = Jina...

= Téhotenstvi Péce o blizkou osobu

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)



Tabulka 1 Odpovédi respondentil na otazku odménovani a ocenovani

Souhlasim Nesouhlasim Casteéné souhlasim
Zeny 0 11 21
Muzi 13 5 40
Celkem 13 16 61

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)




Priloha 5 Komentar HR reditelky organizace XY

Zdravim Lucie,

Jak jsem slibila, tak zasilam.

Celkoveé hodnotim névrh na zavedeni jako pfinosny a dovedu si i ptfedstavit, Ze bychom
Z podobného navrhu vychazeli. Rozhodla jsem se komentovat Vami piipravené dilci kroky.
Snad Vam to tak bude stacit.

Nedostatecna znalost a nepochopeni. Ach, ano, opravdu je u nas velkym problémem neznalost
diverzity pravidel. To jsem si védoma, jak ze strany vedoucich, tak i zaméstnanct. Takze urcité
souhlasim s nutnosti vzdélavat nase lidi v oblasti diverzity a diverzity managementu. Je to
urcité dilezity krok, na kterém hodlame udélat velky kus prace. Jiz pro tento rok méame
V rozpoctu na vzdélavani zahrnuty i1 vzdélavaci aktivity tykajici se rovnych ptilezitosti.

Zaroven si uvédomuji, ze nemame zaddného specialistu, ktery by diverzité rozumél a dokazal ji
prosazovat. Vétim, Ze do budoucna to bude jinak. UZ jsem s generdlnim feditelem méla na toto
téma sezeni pii planovani budgetu na rok 2023. Pro prvni a druhy kvartal jsou vSak priority
jinde. Tieba se nam povede do tietiho kvartalu prosadit a zalozit tak ,,diverzitni tym*®, jak vy
tomu fikate. Jsem presvédcend, ze ¢lenové mého tymu by to urcit¢ podporovali a nékteré
aktivity by vzali na sebe.

Komunikacni kanély jsou u nas neustalé téma. ,,Prosté kovarova kobyla.“ Dokonce vSechny
jmenované cesty jiz pouzivdme, ale odezva je spiSe niz8i. Mame pravidelny pate¢ni info mail,
takze ten bychom urcité¢ pouzivali i pro komunikaci tykajici se diverzity a aktivit spojenych
s diverzitou.

Velice oceniuji navrhy akci na podpoieni diverzity. To nasi zaméstnanci totiz miluji, jakmile je
akce, tak je plno. Pravidelné pro né né&jaké akce jako jsou dny zdravi a rodinny den potadame
a vzdy ze strany zaméstnanct je skvéla odezva. Moc se mi libi navrh tematické snidané. Snidani
uspofddame! Z navrhu hrani roli v rdmci spolecnosti jsem také nadSend, to by mohlo byt pro
spoustu kolegti i zajimavé zjisténi, co vlastn¢ déla oddéleni pies chodbu.

Zapojeni HR beru jako samoziejmost. Kontrolu inzeratli jsem se rozhodla provést hned a n&jaké
drobnosti jsem nas$la. Jsme taky jen lidé. Zapojeni managementu je vzdy tézké, tam Clovék
lehce narazi. Snad se ndm povede prosadit, a hlavn€ nadchnout nase vedeni.

Ohledné dokumentace asi neni tfeba psat Zadny komentét. To je prosté nutnost, kterou vzdy
dohanime. Ale to je vSude.

Zpétna vazba je pro nas strasné€ dulezitd. TakZe se ji snazime sbirat, kde to jde a ¢asto vychdzime
ze zaméstnaneckych prizkumu. Tteba ve firemnim vzdélavani ndm to uz nékolik let funguje.

S monitorovanim procesu je to obdobné. Jsou to pro nas cenné informace, které pak mizeme
pouzivat pfi prosazovani inovaci u vedeni atd. Snazime se sledovat opravdu hodné véci skrze
odd¢leni a skrze celou firmu, obcas si fikdm, Ze i na to bychom zde potifebovali zaméstnance.

To, jak nas vnima okoli je velmi citlivé téma. To jste uhodila hebik na hlavicku, jak se fika. Je
opravdu obtizné udrzovat si dobrou pozici a dobré jméno v okoli. Nasi divaci si délaji obrazek
hlavné podle obsahu, ktery vysilame. N¢kdy staci jen hloupd reportdz, ¢i vyména herct
Vv seridlu a uz je pro naSe divaky vSe Spatn¢. Malo kdo viibec vi, ze délame 1 charitativni projekty
a podporujeme nadace. Na§ marketing se v tomto ohledu hodn¢ snazi, takze jakmile rozjedeme
diverzitu u nés, tak se toho urcité chyti. Ocenuji, Ze jste na tento krok myslela.

Xl



Snad to bude takto dostacujici. Kdyby bylo potieba jesté néco doplnit, tak dejte védét.
Hodné stésti u statnic.

HR feditelka XY
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Genderova diverzita ve vybrane ol;gamzam

Lucie Nechvatalova, KEMMAO4 . |



Resena
problematika

Cil prace

Metodika

Cilem prace je zjistit Teoreticka cast

aktualni vyuzivani .
konceptu genderoveé
diverzity ve vybrané

literarni reserse (odborna
literatura, védecké clanky,
internetové zdroje)

organizaci. Navrhnout Prakticka cast

doporuceni pro zlepseni - Dotaznikové Setfeni
vyuzivani konceptu . Strukturovany rozhovor
diverzity a odstranéni - Rozbor dokumentd
nedostatkd.

Vysoka Skola ekonomie a managementu

organizace XY

VSEM

Pristup
Genderova diverzita
v organizaci XY
Rozhovor s HR
Vysledky dotaznikového Setreni
mezi vedoucimi pracovniky
Oveéreni hypotéz
Navrhy pro organizaci XY

Lucie Nechvatalova 2



VSEM

- polostrukturovany Rozbor internich dokumentd « 18-31.3.2023
« s personalistou spoleCnosti organizace: * Online forma
« o0sobni setkani - organizacni struktura « Respondenti- vedouci
« témata rozhovoru: - reporty HR systému zameéstnanci organizace XY
— Fungovani organizace - organizacni smernice « 107 rozposlanych dotazniku, 91
— Nabor v organizaci XY - personalni strategie Vracenych, 85% navratnost
— Rozmistovani a odmeénovani  organizace XY - 17 otazek
pracovnikd organizace XY - Obecné otazky, nabor, kariéra,

odmeénovani

Vysoka Skola ekonomie a managementu 3



Zameéstnanci: 1509, z toho 903 muzi, 606 zeny.

Management 2022: 133, z toho 90 muzi, 43 zeny.

Primeérna hruba mésiéni mzda: 41 850 k.
Primeérna hruba mési¢ni mzda muzi: 45 100 k.
Primérna hruba mési¢ni mzda zeny: 38 600 kc.
Rok 2022 - rozdano 164 mimoradnych odmeén,
z toho muzi 92 a zeny 72.

Vysoka Skola ekonomie a managementu

Lucie Nechvatalova



* 91 vedoucich zaméstnancu: 33 Zen, 58 muzu
e Usek IT: 86% podil muzli, Usek administrativy: 80% podil Zen

* 62 % vedoucich nepovazuji pohlavi kandidatu za dulezité, 38 % vedoucich
pracovnikl povazuje pohlavi kandidata pri ndboru za dulezité.

* 45 % vedoucich - pohIaV| nema vliv na kariéru, 53 % vedoucich - véetsi sanci

na postup v kariére majl Y organlzau XY muzi, 2 % vedoucich - véetsi sanci
na kariérni postup maji v organizaci XY zeny.

e 2 vedouci - mzdy jsou pro muze a zeny na stejné pozici srovnatelnég, 1
vedouci - zeny dosahuji vyssi mzdy, 32 vedoucich - muzi dosahuji vy§§
mzdy, 56 vedoucich - zalezi na pozici

. ) Lucie Nechvatalova
Vysoka skola ekonomie a managementu



H,: V organizaci XY jsou znalosti pojmu diverzity management a pohlavi vedoucich
zaméstnancy zavislé proménné.

H,: Pohlavi vedoucich zaméstnancl a délka jejich pUsobeni v organizaci jsou nezdvislé
promenné.

- Chi-kvadrat
- Pearsonovuv korelac¢ni koeficient
- Hladina vyznamnosti 0,005

Vysoka Skola ekonomie a managementu



Silné stranky organizace XY:

Koncept genderové diverzity nikdy neexistoval.

Vedouci zaméstnanci st uvédomuji problém.

Organizace neustale roste.

Podpora HR odd¢leni.

Rozmanité moZnosti uplatnéni.

Pravidelné revize mezd.

Vysoka skola ekonomie a managementu

Slabé stranky organizace XY:

Neznalost konceptu genderove diverzity v organizaci XY.

Mal¢ zastoupeni zen ve vedeni organizace.

Neznalost pracovniho prava.

Stereotypni uvazovani.

Bariéry v kariéfe pro Zeny.

Velké rozdily v odménovani mezi pohlavimi.

Lucie Nechvatalova




VSEM
Vysledky prace

Z vysledkU prace vyplynulo, Ze organizace dostateéné nevyuZzivad koncept
genderove diverzity a diverzity managementu.

40 % vedoucich zaméstnancu se nikdy nesetkalo s pojmem diverzity
management.

* 45 % vedoucich zaméstnancl povazuje pohlavi za dalezité kritérium v naboru.

« 55 % vedoucich zamé&stnancu je ndzoru, Ze pohlavi zamé&stnancul v organizaci XY
ma vliv na jejich kariéru.

* 15 % je prumérny rozdil mezi mzdou Zeny a muze v organizaci XY.

- ) Lucie Nechvatalova 8
Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
Doporuceni

Na zakladé vyzkumného Setreni bylo organizaci XY doporuceno:

1. Zvysit povédomi o genderové diverzité v organizaci XY mezi
zamestnanci.

2. Zajistit, aby vybérova rizeni odpovidala principu genderové
diverzity.

3. Podporovat zeny v kariére v organizaci XY.

4. Zavést transparentni systém odmeénovani zalozeny na hodnoceni
zameéstnancu a odvedené praci.

- ) Lucie Nechvatalova 9
Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
Zaver

Prace prinesla shrnuti teoretickych vychodisek a vysledky vyzkumného sSetreni
v organizaci XY.

Novym FeSenim jsou obecna doporuceni pro organizaci XY a doporuceni v oblasti
7 .7 v v V4 V4 v o] . .
naboru, kariery a odmenovani zamestnancu v organizaci.

Problematika byla v organizaci XY posunuta navrzenym reSenim pro organizaci a navrhem
na zavedeni diverzity do or%anizace XY. Organizace by mohla zavedenim diverzity
profitovat v oblasti svého pusobeni.

. ) Lucie Nechvatalova 10
Vysoka skola ekonomie a managementu
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