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Uvod

Tato diplomova prace se zabyva tématem diversity managementu, ktery v kontextu
soucasného globalizovaného svéta nabyva stdle vétSiho vyznamu v podnikatelském
prostiedi. Spolecnosti se ¢im dal vice zaméfuji na implementaci a vyuziti diversity
managementu, tedy vyuziti rozmanitosti spolenosti a pracovnich sil, jako zplisobu

zvysSovani konkurenceschopnosti a inovativnosti.

Hlavnim cilem prace je prostfednictvim prizkumu ziskat pohled na vnimani diversity
managementu ve vybranych spolecnostech, jak z pozice zaméstnancl, tak z pozice
personalniho oddéleni firmy. Dil¢im cilem je zjistit vznikly soulad nebo nesoulad nézorii
mezi obéma zminénymi skupinami a zhodnotit implementaci a vyuziti diversity
managementu v praxi, tedy jakym zplisobem a v jaké mife jednotlivé firmy diversity
management implementuji, jaké pro jeho podporu vyuzivaji postupy a procesy. Soucasti
této analyzy jsou také pojmy jako je inkluze, diskriminace nebo gender pay gap, jelikoz
ptedstavuji nedilnou soucast problematiky diversity managementu. DalSim cilem prace
je teoreticky vhled do problematiky na zékladé reSerSe dostupnych odbornych zdroji.
Podstatné je také uvédomeéni si vyhod a nevyhod, které efektivni fizeni, resp. nefizeni
diverzity pfinasi. Odpovédi na vyzkumné otazky budou ziskdny pomoci dotaznikového
Setfeni a polostrukturovanych rozhovort. Pro vyzkum a porovnani jsou vybrany celkem
tf1 firmy, z diivodu vétsi relevantnosti a vypovidajici hodnoty. Na zaklad€ provedeného
vyzkumu budou navrzena zlepSujici opatfeni v oblasti diversity managementu ve

vybranych firméch.

Vysledky této prace mohou slouzit jako uzitend zpétna vazba pro jednotlivé firmy, které
chtéji 1épe porozumét aktudlni situaci v oblasti diversity managementu. Na zaklade
identifikovanych silnych a slabych stranek mohou firmy 1épe planovat a implementovat
opatfeni k vyuziti téchto vyhod, ale také pripadné nedostatky eliminovat ¢i

minimalizovat.

Aktualita tématu spociva ve vétsi potiebé firem fesit a efektivné fidit rozmanitost svych
zaméstnancl, a to z mnoha perspektiv. Vytvotfeni inkluzivniho pracovniho prostiedi,
které umoznuje seberealizaci kazdého jednotlivce, je kliCovym faktorem pro dosazeni

udrzitelné konkurenceschopnosti.



1 Teoreticka ¢ast

Teoretickd Cast ma za cil uvést do tematiky diverzity a diversity managementu v rdmci
podnikové praxe. Slouzi predevs§im k definovani téchto dvou zminénych pojmii. Dale lze
v teoretické Casti nalézt jednotliva hlediska, kterymi lze na diverzitu nahlizet, jednotlivé
dimenze, které byly definovany. Diilezité je také vysvétlit, jaky je rozdil mezi diversity
managementem, rovnymi piilezitostmi a diskriminaci, jelikoz jsou to pojmy, které jsou

velmi Casto zaménovany nebo v nékterych piipadech pouzivany jako synonyma.

To, jak lze pfistupovat k diverzité nebo celkové k diversity managementu, zalezi na
mnoha okolnostech. Z tohoto diivodu se v teoretické ¢asti nachazi kapitoly, které jsou
vénovany pohlediim na diverzitu nebo moznym pfistupim k diversity managementu.
Jsou definovany prilezitosti a hrozby, které diversity management mutze pfinést, pokud je
spravné fizen.

V této praci jsou také priblizeny konkrétni skupiny diverzity. Dulezitou ¢asti je
implementace diversity managementu do podniku. Tato tematika je siln€ spojena s age

managementem, proto byla zafazena do teoretické prace také tato kapitola.

Jedna se o téma, které se v dneSni dobé¢ stale vice dostava do popiedi a je vice probirano.
Téma je Siroké a da se aplikovat do mnoha soucésti Zivota. V této praci je na diverzitu a

diversity management pohliZeno v rdmci podnikové praxe.

1.1 Definovani pojmu diverzita a diversity management v ramci

podniku

StéZejnim bodem teoretické Casti je definovat dva pojmy, které se vyskytuji v ramci celé
diplomové prace. Jednd se o pojem diverzita a diversity management. Pojmy lze
v riznych publikacich nebo zdrojich najit v n€kolika moznych forméach. Lisi se dle autora
nebo jazyka publikace. V této praci jsem se rozhodla pouzivat pojem diverzita, pokud
neni v pfimé citaci uveden pojem diversity/diversita. Pokud se jednd o fizeni diverzity,

rozhodla jsem se pouzivat anglicky nazev diversity management, zkratka DM.

Dale je vtéto kapitole popsan rozdil mezi diversity managementem, rovnymi

piileZitostmi a diskriminaci.



1.1.1 Pojem diverzita

Jeden z hlavnich bodt je definice pojmu diverzita, ktery je odvozen od anglického vyrazu
diversity. Tento pojem slouzi pro ptibliZzeni celého tématu diplomové prace. Podkapitola

se zamétuje na hlubsi porozuméni zminénému pojmu dle definic jednotlivych autord.

Pro pojem diverzita existuji v ¢eském jazyce dalsi synonyma. Nej¢astéji je to odlisnost,
rozdilnost ¢i rtiznorodost. V tomto pfipad¢ je brana odliSnost v radmci charakteristik
daného Cloveka, mezi které patii napiiklad vek, pohlavi, narodnost (Horvathova, Blaha

& Copikova, 2016). V&tsi specifikace téchto rozdilnosti je popsana v kapitole 1.3.

V anglickém jazyce je pojem diversity chapan vice komplexné. Pojem je chapan jako
koncept, ktery si klade za cil vytvofit v podniku takové prostiedi, kde se kazdy
zaméstnanec bude moci plné rozvijet a bude pfijiman bez ohledu na své odliSnosti. Velmi
dilezitym faktem je to, Ze je diverzita brana pozitivné. Dochazi k vniméni diverzity jako
véci, kterd i1 pres své odlisnosti lidi naopak spojuje a neoddéluje (Horvathova, Blaha, &

Copikova, 2016).

Plummer (2018, s. 10, vlastni pteklad) oznacuje diverzitu jako: ,,Rozdily mezi lidmi
s ohledem na jejich vk, tiidu, etnicky ptivod, pohlavi, vyjadreni pohlavi, zdravi, fyzické
a duSevni schopnosti, rasu, sexualni orientaci, nabozenstvi, postavu, troven vzdélani,
uroven zaméstnani a postaveni ve firmé&, osobnostni rysy a dalsi lidské a socidlni

rozdily.*.

Dessler (2020, s. 91) tvrdi, Ze: ,,Diverzita znamend byt rliznorody nebo rozmanity.
V pracovnim prostiedi jde o sloZzeni pracovni sily z alespont dvou nebo vice skupin
zamé&stnancl s odliSnym rasovym, etnickym, genderovym, kulturnim, narodnostnim

ptuvodem, handicapem, vékem nebo ndbozenskym vyznanim®.

,Diversitu I1ze definovat jako kolektivni mix charakterizovany rozdily a podobnostmi,

které se uplatiiuji pii sledovani cilti organizace (Hubbard, s. 27, vlastni pieklad).

Diverzita je brana jako pojem oznacujici riznorodost, rozmanitost ¢i odliSnost
v jednotlivych odvétvich naseho Zivota. Néktery z autorti nahlizi na diverzitu v rdmci
zakladnich charakteristik (v€k, pohlavi, narodnost), jini autoii vSak pojem diverzita

vnimaji vice podrobnéji. V dnesni dobé se slovo diverzita stava stale pouzivanéjSim a

vvvvv



1.1.2 Pojem diversity management

S pojmem diverzita a také s touto diplomovou praci jest€¢ vice souvisi pojem diversity
management. V Cestin¢ se tento pojem objevuje jako fizeni diverzity. Pomoci praktik
diversity managementu by firmy mély byt schopny vyuzit dané piilezitosti, které fizeni
diverzity nabizi, stejné tak se vyhnout moznym nastrahdm, pokud neni diverzita fizena
spravné Ci viibec.

Hubbard (2004, s. 27) charakterizuje diversity management jako: ,,proces planovani,
organizovani, fizeni a podpory téchto kolektivnich mixt zpisobem, ktery ptidava

méfitelny rozdil k vykonnosti organizace®.

,Rizeni diverzity se prioritné zamé&fuje na formovani multikulturni organizace s pomoci
programl, které maji v dlouhodobém horizontu zvysit individudlni uvédoméni
zameéstnancu a jejich vnimavost vici rozdilim mezi rasami, etniky, narodnostmi, vékem
a genderem, socidlnimi tfidami, sexudlni orientaci a fyzickymi schopnostmi‘ (Dvotakova

akol., 2012, s. 415).

Keil a kol. (2007, s. 6, vlastni pteklad) tvrdi, ze ,,.Diverzity management je aktivni,
védomé vytvareni strategického, hodnotové orientovaného komunika¢niho a fidiciho
procesu orientovaného na budoucnost, spocivajicitho v akceptaci a vyuziti urcitych
rozdili a podobnosti jako potencialni hnaci sily organizace. Tento proces v organizaci

vytvaii pfidanou hodnotu®.

,Rizeni diverzity je schopnost ¢init kvalitni rozhodnuti uprostfed jakéhokoliv souboru
odliSnosti a podobnosti a s nimi souvisejicich slozitosti a napéti.* (Plummer, 2018, s. 54).
Diversity management je pfistup fizeni moznych odliSnosti. Stale vice je povaZovan za
podstatny faktor inovaci, kreativity, uspéchu a konkurenceschopnosti organizace

v dneSnim globalizovaném svété.

1.1.3 Diversity management vs rovné prilezitosti

Tyto dva pojmy byvaji ve spoleCnosti asto zaménovany nebo jsou pouzivany jako
synonyma. Lze na to nahliZet z n€kolika hledisek.
Maiikova, Formankova, Kiizkova a Cerméakova (2015, s. 23) tvrdi, ze: ,,Vztah mezi

pojmy diverzita a rovnost neni vymezovan jednozna¢né. Zatimco problematika rovnosti

je inherentné spojena s otazkou nediskriminace, kterd je zahrnuta v antidiskriminaéni
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legislativé, koncept fizeni diverzity odkazuje k ,uvédomélé dobrovolnosti®, tedy
k néemu, co miize byt zavadéno a dodrzovano (tj. moralni aspekt), ale také nutné nemusi

na rozdil od zakonnych norem®.

Z tohoto vyroku tedy miizeme rozdil ve dvou vyse zminénych pojmech chapat predevsim
v rozdilu legislativnim. Rovné pfilezitosti jsou jasné dany v legislativé statu. Diversity
management je z tohoto hlediska bran podtazené, jelikoz neni bran jako povinnost, nybrz

volba.

Diverzita se zpohledu legislativy nezamétfuje pouze na urcité skupiny, které¢ jsou
definovany v ramci rovnych pfilezitosti, ale zamétuje se na kazdého jednotlivce. Je
dalezité si uvédomit, Ze oba pojmy stoji pravé na vyse zminéném moralnim aspektu ¢i
socialni spravedlnosti. Ekonomicky aspekt je bran jen jako urcity dopliujici prvek

(Marikova, Formankova, Kiizkova & Cermakova, 2015).

Pokud se na rozdil téchto pojma divame z hlediska utilitarniho, je diversity management
bran naopak nadfazen¢. Divodem je davani vétsiho dirazu na odlisnost jednotlivct, ktefi
firmdm pfinaSeji naptiklad jistou konkurenéni vyhodu. Vyhoda miZze pramenit
z moznosti zaujmuti $ir$i oblasti na trhu prace. Pokud je firma takto socialn€¢ odpovédna,
stava se atraktivnéjSim zaméstnavatelem. Je vSak nutné vytvotit takové prostiedi, kde
dané odliSnosti budou pozitivné piijimany (Matfikovd, Formankova, Kitizkova &

Cermakova, 2015).

Diverzita je vice vSeobecnd, bere v potaz kazdého jednotlivce na svété, kdezto rovné
ptilezitosti zahrnuji pouze konkrétni definované skupiny osob. Pokud na oba pojmy
nahlizime z pohledu néjakého uzitku, je nadfazenym pojmem diverzita, jelikoz dle

24

n¢kolika autorti miize ptinést mnoho pozitiv, pokud je spravné a efektivné fizena.

KazZdoro¢né dochazi také k soutézi Firma roku: Rovné prilezitosti. V roce 2022 bylo
tématem ,,gender pay gap“, neboli rovné odménovani. SoutéZ organizuje spolecnost
Gender Studies o.p.s. (obecné€ prospesna spolecnost). Kazdoro¢né je vybrano jedno téma
z oblasti rovnych pfilezitosti. Vysledky zroku 2022 potvrzuji, Ze primérny rozdil
v odméiovani mezi Zenami a muZi je v Ceské republice 16 %. Toto &islo oproti posledni
dobé kleslo. Tento pokles vSak zplsobila covidova doba, kdy doslo v ur€itych odvétvich

(napft. zdravotnictvi) k navySeni plati Zzen (Kotkova, 2022).
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1.14

Pojem diskriminace

Pojem, ktery je tizce spojen s tématem diversity managementu je také diskriminace.

Diskriminace spoc¢iva v nerovném zachdzeni s jedinci. Zptisobovat nékomu Gjmu je dnes

protipravni jednani. V piipad€ protipravniho jednani v rdmci diskriminace je mozné

zameéstnavatele soudit.

Armstrong & Taylor (2015) definuji tyto typy diskriminace:

Ptima diskriminace (napf. nepovyseni zeny, protoze je Zena)

Neptimé diskriminace (vyzadovani, aby véfici zaméstnanec pracoval v den, kdy
mu to jeho ndbozenstvi neumoziuje)

Pronasledovani (napt. odmitnuti poskytnout reference na byvalého zaméstnance,
s nimz se nerozesel v dobrém)

Obtézovani (napt. dobirani si nékoho pro jeho sexudlni orientaci).

Wilton (2019) identifikuje tfi Grovné diskriminace:

Individuélni diskriminace — tato Uroven se da chéapat jako chovani a postoj
jednotlivych  jedinct, ktefi  jsou pfifazeni k urcité skupiné
(genderové/etnické/rasové) a svym chovanim maji odliSny, mnohdy také Skodlivy
vliv na jinou genderovou/etnickou/rasovou skupinu. Konkrétnim ptikladem je
manazer muzského pohlavi, ktery diskriminuje Zeny naptiklad v rdmci vybéru
pozic nebo hodnoceni vybéru.

Instituciondlni diskriminace — jednd se o chovani pfedevSim silnych a
dominantnich skupin a jejich politik (znovu z pohledu
rasového/etnického/genderového) a chovani jednotlivelt v téch skupinach,
predevsim na vedoucich politickych pozicich. Zamérem jejich chovani je odlisSny
az Skodlivy u¢inek na mensinovou skupinu. Zde mizZe byt ptikladem tolerance
diskriminace v dané skupiné €i organizaci, ktera je mnohdy zakotvena jiz ve
formalnich politikach a praktikach.

Strukturalni diskriminace — zde jsou znovu silné skupiny a jejich jednotlivei, ktefi

tyto politiky ve firmach zavadéji a kontroluji je.

Prvni dvé zminéné jsou povaZovany za Umyslné, u strukturdlni neni Umyslnost

prokazatelna a je spiSe nevédomd. Kombinaci téchto trovni diskriminace vznik4 firemni

12



prostedi, ve kterém jsou urcité skupiny znevyhodnény. Disledky diskriminace mohou

byt jak finan¢niho, tak emocniho razu (Wilton, 2019).

Diskriminace ve firmé by méla byt neakceptovatelnym jevem. Jak jiz bylo zminéno,
v Ceské republice je v platnosti antidiskrimina&ni zakon, respektive nékolik zakont, které
tuto problematiku upravuji. Neznamena to vSak, Ze by k ni nedochéazelo. Diskriminace
ovlivitluje pracovni prostfedi a atmosféru ve firm¢ a mize mit zadvazné disledky jak pro
jednotlivce, tak pro organizaci jako celek. Odstranéni diskriminace nejen ve firmach by

mélo vychazet nejen z pravnich ustanoveni, ale také z moralniho hlediska.

1.1.5 Pojem inkluze
S vySe zminénymi pojmy souvisi také pojem inkluze.

Inkluze je vytvareni takovych podminek, ve kterych se vyuZzivaji rozdily jednotlivci.
Jedna se o zalenéni téchto jednotlivel ¢i skupin do organizace, tymu. Pod slovem inkluze

si lze ptredstavit téchto 8 charakteristik:

e Spolecny ucel — jednotlivec potrebuje citit, Ze to, co déla, je tvofeno v ramci
spole¢ného ucelu, tedy citi spojeni s organizaci

e Divéra — jednotlivec citi ditvéru k organizaci ve vSech moZznych smérech

e Ocenovani individudlnich vlastnosti — jeho individudlni vlastnosti jsou nélezité
oceflovany

e Pocit sounaleZitosti — propojenost v rdmci tymu, organizace

e Priistup k pfilezitostem — jedinci je umoznén piistup k ptilezitostem, mize je sam
vyhledévat

e Spravedlivé odméiovani a uznani — ve firmé je nastaveno jasné a spravedlivé
oceflovani bez ohledu na rozdily

e Kulturni kompetence instituce — firma ma takové kompetence, kterymi mize diky
diverzité¢ dosahovat svych cilil

e Respekt — jednotlivec je respektovan (Plummer, 2018).

Tyto charakteristiky jsou vzajemné propojeny a mélo by se s nimi pracovat jako s celkem

(Plummer, 2018).

Inkluze je velmi dileZitou soucasti diversity managementu, jelikoZ se jedna o vytvareni
takového prostiedi, kde kazdy jednotlivec miize byt plné¢ zacClenén a aktivné piispivat
k celku.
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1.2 Hlediska diverzity

Na diverzitu Ize nahlizet ze Ctyt rGznych hledisek.

Tato hlediska jsou na sobé vzajemné zavisla a mohou se také vzajemné prekryvat. Jedna
se o pracovni diverzitu, behavioralni diverzitu, strukturalni diverzitu a podnikovou
diverzitu. Pracovni diverzita identifikuje clovéka v zakladnich charakteristikach, jako je
pohlavi, vek, sexualni orientace a dalSi. Behaviordlni diverzita popisuje c¢loveka
z pohledu jeho mysleni, komunikace, zptisobu chovani, postoji. Organiza¢ni diverzita
fesi komunikaci a vztahy napii¢ vSemi sméry organizace. V podnikatelské diverzité jsou
feSeny segmentace zékaznikl nebo produktl, natlak konkurence nebo také nastup novych

technologii (Hubbard, 2004).

Hlediska diverzity jsou znovu odli$na dle jednotlivych autord. Nejvice jich vSak odkazuje

praveé k panu Hubbardovi.

1.3 Dimenze diverzity

Moznosti, jak rozdélit diverzitu do urcitych skupin neboli diverzi, je n€kolik. Nej€astéji
se vsak setkdvame s dvéma typy. Prvni z nich je rozdéleni na ¢tyfi dimenze, druhy je
rozdé€luje pouze na dve. Pro potieby této prace neni tieba rozebirat obé rozdéleni, jelikoz
se s nimi v praktické ¢asti autorka vice nezaobird. Vybrano je pouze ¢lenéni na dvé

diverzity.
1.3.1 Dvé dimenze diverzity

Hubbard (2004) rozdé¢lil diverzitu na dvé dimenze — primarni a sekundarni. Lidé ¢i firmy
se prvotné zamé&fuji na primarni dimenzi, jelikoZ obsahuje jasnéji viditelné a poznatelné
prvky. Patfi sem:

o Vek

e Etnicka pfislusnost

e Pohlavi

e Psychickd a fyzicka zpusobilost

e Rasa

e Sexudlni orientace (Hubbard, 2004, s. 30, vlastni preklad).
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Kromé Sesti vySe zminénych oblasti bylo definovano dalsich jedenact, které spadaji do

sekundarni dimenze.

Oblasti sekundarni dimenze hraji dtlezitou roli v tvorbé naSich hodnot, ocekavani a

zkusenosti. Konkrétné se jedna o:

e Komunikaéni styl

e Vzdélani

e Rodinny status

e Vojenska zkuSenost

e Urovei v organizaci

e Nabozenstvi

e Matefsky jazyk

e Geograficka ptisluSnost
e Pfijem

e Pracovni zkuSenosti

e Pracovni styl (Hubbard, 2004, s. 30-31, vlastni preklad).
Nize prilozeny obrazek zobrazuje i dalsi oblasti, jak 1ze sekundarni diverzitu nahlizet.

Obr. 1: Dvé dimenze diversity

" Sekundirni

dimenze
Pracovni
Zhkmienosti S
Kufik Nelufsk Komunikatn:
- styl
ek - ™~ Socidlng-
\hmskh /// e AN ekonomicky
L / Fyzickd a AN statns
/ psychickd Rasa
zpiizobilost \ .
Vojenska [ Primarni |I St_\'l'_faucem |
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I | Sexualmi Eimicka | premyilent |
'\, orientace piishuinost /
Vadilini  \ /' Rodinnt
AN : P stav
e Pohlavi S
RodCovsky Nbozentsvi
statuz
. Geograficka )
piizluinost

Zdroj: Zpracovano dle Hubbard (2004, s. 32, zpracovani vlastni, vlastni preklad).
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1.3.2 Dalsi mozné déleni

Diverzitu Ize rozdélit dle tifi zékladnich pohledl. Prvni pohled nahlizi na diverzitu
z individuélni urovné. Resi se zde kompetence daného jedince. Mezi tyto kompetence lze
zatadit postoje, hodnoty nebo znalosti, kterymi dany jedinec disponuje. Odlisnost jedince
je hodnocena oproti jeho okoli. Sekundérni pfistup nabizi pohled ze skupinové urovné.
V ramci této oblasti je feSena odliSnost jednotlivych skupin, a to jak v odlisnych
pristupech, hodnotéach, urovni vzdélani nebo jinou urovni zkuSenosti. Ttreti moznosti je
uroven organizacni. Odlisnost v této Girovni mize urcovat rozdilné slozeni organizace,

povolani nebo dobu stravenou v daném podniku (Urbancova & Vrabcova, 2023).

To, jakym zplisobem je na diverzitu nahliZzeno, zavisi dle jednotlivych autorti.

1.4 Typy diverzity

V nékolika publikacich se rozd€luje diverzita na tfi zékladni typy, a to na diverzitu
genderovou, vékovou a etnickou/kulturni. Toto rozdéleni je nejéastéjsi, jelikoz zahrnuje

tii jasn¢ viditelné charakteristiky.

1.4.1 Genderova diverzita

Genderova diverzita je vnimana jako rozmanitost pohlavi. Jedna se o odliSnosti mezi
muzi a Zenami.

Gender je ,,pojem, ktery odkazuje na socialni rozdily (v protikladu k biologickym
rozdiliim) mezi muzi a Zenami, které jsou kulturné a socidln¢ podminéné, konstruované,
tj. mohou se v ¢ase ménit a rizni se jak v ramci jedné kultury, tak mezi kulturami. Jsou
obsahem socializace. Zavaznost t€chto rozdila tedy neni pfirozenym, neménnym stavem,
ale doCasnym stupném vyvoje socialnich vztahii mezi muzi a Zenami.”“ (Matikova,

Formankova, Kiizkova & Cermakova, 2015, s. 21).

Pojem gender je dnes velmi ¢asto pouzivan v médiich. Ne kazdy vSak vnima rozdil mezi
genderem a pohlavim. Pohlavi by mélo byt vnimano jako biologicky a fyziologicky dané,

kdeZto gender urcuje role a chovani jedince.

Znevyhodnénou skupinou jsou primarn¢ Zeny. Divodem je konvencni zpiisob rozdéleni
muzské a zenské role. Typicky je to vnimano tak, Ze muz by m¢l byt Zivitelem rodiny a
zena by se méla realizovat predevSim v péci o domacnost a o déti. Na rozdil od pohlavi,

se miize gender lisit, respektive jeho vniméani mtize byt odlisné. Gender urcuje nastavené
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role nebo vzorce chovani, typicky vztazené k muzim nebo zenam. Toto vniméani se vSak
odlisuje v riznych spole¢nostech. Zeny jsou Casto spojovany s konkrétnimi pracovnimi
pozicemi, které jsou definovany ve spojitosti s genderovou roli, nékdy oznacovano jako

genderova segregace (Pauknerova, Hubinkova, Kralova & Lorencova, 2012).

To, jakym zpiisobem je gender vniman, zavisi na jednotlivych kulturach a konkrétnich
zemich svéta. Existuji zemé¢, ve kterych je snaha o genderovou rovnost a respekt, v jinych

je tomu naopak.
Genderova segregace

S genderovou diverzitou souvisi také genderova segregace. Genderovou diverzitu lze
vidét v kazdém aspektu naSeho zivota. Genderova segregace se projevuje Vv Zivote

pracovnim.

Genderovou segregaci 1ze rozdé€lit na dva druhy: vertikalni a horizontalni. Horizontalni
segregace se objevuje v ramci vybéru povolani. Zena ma sklon si spi$e vybirat takovou
pracovni pozici, kde se bude odrazet jeji genderova role. Vertikdlni segregace je
vztahovana na kariérni rast ve firmé. Management je bran jako muZzska prace, tedy vstup
zen do vysSich manazerskych funkei je ztizen (Pauknerova, Hubinkova, Kralova &

Lorencova, 2012).

Kazdoro¢n¢ probihd report Svétového ekonomické fora, které doslo k vysledku, Ze
rovnost Zzen a muzi bude dosazena az v roce 2154. Evropa je na tom ve svétovém zebiicku
velmi dobfe, aviak to samé se nedé fici o Ceské republice. Ceska republika zaznamenala
oproti lofiskému roku propad o dalSich 25 mist a aktudIn€ se nachazi na 101. misté ze 146

zemi (Asociace spolecenské odpoveédnosti, 2023).

Dle tohoto reportu je potvrzené, e se rovnost v genderu v Ceské republice nezlepsuje,
ani nestagnuije, ale naopak v ramci Evropy i svéta zhoruje. Zeny jsou podvédomé tlateny
do takovych pracovnich pozic, které jsou pro né ,,vhodné“ anebo jsou vytlaCovany
z pozic, které jsou pro né ,,nevhodné. Vertikalni segregaci lze Casto vidét na riiznych
summitech, ve vladé nebo v &ele firem. Piedeviim v Ceské republice nejsou Zeny na

vysSich postech vidét. I toto potvrzuje vySe zminény vyzkum.

V Ceské republice zalala byt genderova diverzita feSena prevazné diky vstupu do
Evropské unie, kterd stanovila opatfeni a smérnice tykajici se této problematiky

(Horvathova, Blaha, & Copikova, 2016).
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K tomu, aby bylo mozné vyrovnat tyto nerovnosti, jsou zavedena rtiznd legislativni
opatieni. Ne vzdy jsou vSak v podnicich uplatiiovana (Pauknerova, D., Hubinkova, Z.,
Kralova T. & Lorencova, H., 2012). Dale je tieba vytvofit takové podminky, které budou
nabizet Zenam pracovni piilezitosti stejné jako muzam. Dulezité je zavést stejny druh
odménovani za vykon stejné prace (Maiikova, Forméankova, Kiizkova & Cerméakova,

2015).

Tato segregace vede k platovym rozdilim nebo odliSnym pfistuptim v ramci jednotlivych
pohlavi. Stejné profese jsou mnohdy hodnoceny jinym platem ve chvili, kdy préci
vykonava muz a kdy Zena. Snahou firem by méla byt podpora rovnosti, odstranit tyto

stereotypy a podpofit takovou firemni kulturu, kde si budou muzi a Zeny rovni.

1.4.2 Vékova diverzita

Vékova diverzita odkazuje na odlisnosti vékovych kategorii jednotlivcl a skupin. Ke
kazdé kategorii je nutno pfistupovat odliSnym zptsobem, jelikoz tyto skupiny maji jiné

postoje, hodnoty, potieby a pozadavky.

Vékova diverzita se v blizkych letech stane velkych tématem. Dlvodem je starnuti
populace. Evropska unie zaznamenava v poslednich letech stale niz$i porodnost. Dochazi
k moznosti vyssiho véku doziti. Dtisledkem téchto faktd je jasné, Ze klesa a nadale bude
klesat pocet lidi, ktefi se nachazeji v produktivnim véku (Eurostat Statistics Explained,

2021).

V Ceské republice je starnuti obyvatel jesté markantnéjsi, nez je tomu v Evropské unii.
Ceska republika m4 jednu z nejniz§ich porodnosti na svété, konkrétné primémné 1,66

ditéte na jednu Zenu v roce 2022 (Cesky statisticky tiad, 2023).

Sougasné viak v Ceské republice dochazi ke zvy$ovani primérné délky Zivota. Stle vice
dochazi k tomu, Ze star§i lidé odchazeji ze zaméstndni diive za podpory svého
zaméstnavatele. Jedna se pfedevsim o osoby ve v€ku 50+ let. Tito lidé jsou diileZiti nejen
proto, Ze jsou dostatecné kvalifikovani, ale kromé nich starne také zakaznicka sféra. Tato
skupina lidi umi nejlépe odhadnout zakaznické potieby stejné starych zakaznikl. Starsi
lidé také podporuji myslenku diverzity. PfinaSeji firmée zkuSenosti, které mohou dale Sifit

mezi dal$i zaméstnance (Pauknerova, Hubinkova, Kralova & Lorencova, 2012).
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Vékova diverzita muze piinést mnoho pfinosi, ale i vyzvy. Je nutné védét, jakym
zpusobem mezi generacemi fungovat a komunikovat. Pokud firma vytvoii takové

prostiedi, mize velmi profitovat z Siroké Skaly v€kovych skupin a jejich znalosti.

1.4.3 Etnicka diverzita

V dnesnim svété vznika stale vice mezindrodnich tymi ¢i spolupraci. Pod tuto oblast
diverzity lze zatadit jak kulturu, tak i rasu nebo etnikum. Je s tim vSak spojena také

migrace nebo piistéhovalectvi.

Pokud je etnické diverzita fizena spravné a efektivné, predevsim diky respektu k danym
odli$nostem v ramci etnika ¢i kultury, a umoziuje tak plné zapojeni téchto jednotlivei,
muze firma byt vice konkurenceschopnd. Firmy se stale vice zamétuji na podporu této
rozmanitosti, kterd je soucasti firemni kultury ¢i strategie. V rdmci etnické nebo také
kulturni ¢i rasové diverzity je feSena primarné rasa, narodnost nebo barva pleti. Tato
oblast diverzity je oznacovana za tu nejvic nachylnou na konflikty. Pokud je v organizaci
riznorodd pracovni sila, miize organizace velmi dobfe konkurovat i na mezinarodnich
trzich. Mezinarodni tymy jsou flexibilnéjsi a kreativnéjsi, jsou schopny vyssiho vykonu.
Dost ¢asto vSak odlisné kulturni normy a zvyky mohou naruSovat spolupraci a vytvaret

tak konflikty (Vrabcova & Urbancova, 2023).

1.5 Skupiny diverzity

V této kapitole jsou zminény skupiny diverzity, s kterymi se potkdvdme na trhu prace
nejcastéji. Ve vétsiné podkapitol je vysvétleni aktudlni situace na trhu prace a mozna

feSeni.
1.5.1 Zeny s malymi détmi

V poslednich letech doslo k mnoha Gipravam zékoniku préce, ¢i pravé dalsich zakont jako
je napiiklad zdkon o nemocenském pojisténi. Tyto upravy mély takeé za cil podpoftit Zeny

s malymi détmi k pracovnimu Zivotu.

Ceska republika zaostavé v procentualnim zastoupeni Zen na matefské v ramci Evropské
unie. Ceskych Zen ve véku 30-34 let pracuje ptiblizné 60 %. Evropsky pramér je 75 %.
Ceska republika v tomto ohledu patfi mezi staty s nejniz§im poétem pracujicich Zen.
V Portugalsku pracuje téméi 80 % zen. Tato studie byla vypracovana ekonomy z institutu

IDEA, CERGE-EL Existuje cela fada diivodu, kterd mize tato ¢isla ovliviiovat. Jednim
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z nich je nedostate¢na kapacita pro umist'ovani déti do skolek. V tomto piipad¢ pak nema
7ena moznost se do prace vratit. ReSenim by mohla byt moznost zkracenych Givazki. Tato
moznost je silné rozsSitena naptiklad v Rakousku. Nevyhodou vsak je, ze pokud Zena
pozada o snizeni svého tivazku v dobé péce o dité, nemé poté narok na plny tivazek jako
pfed matefstvim. Podporou pro zvySeni zkracenych uvazkl bylo zavedeni 5% slevy na

pojistném (Vokurkova, 2023).

1.5.2 Lidé 50+

V pracovnim kolektivu se stfetava nékolik generaci. Ke kazdé generaci je tfeba
pristupovat riznymi zpusoby. Stejné tak jednotlivé generace nabizeji pro firmy jiné

pfinosy.

Pracovnici, ktefi se nachazi ve v€ku 50 a vice let, se hiife ptizplsobuji technologickym
trendiim, které stale vice nastupuji. Disledkem muze byt snizeni jejich produktivity a
celkového pracovniho vykonu piedevsim tam, kde jsou technologie velkou soucasti. Tito
lidé jsou silnymi nositeli zkuSenosti a tacitnich informaci. Dulezitym bodem je
mezigeneracni spoluprace. Pracovné star§i lidé mohou novym a mladym zaméstnanciim
pomoci riznych metod (napt. mentoring) poskytnou své zkusSenosti, které¢ v prubehu let

nasbirali a nejsou nikde dohledatelné (Vrabcova & Urbancova, 2023).

Nejvétsimi prednostmi této skupiny jsou zkuSenosti, tacitni znalosti a dal$i dovednosti.
Nelze opomenout také stabilitu, spolehlivost a odpovédnost. Seznam piednosti by mohl
byt podstatné delsi. Praktické znalosti jsou na vyS$si Grovni, nez jsou poznatky teoretickeé.
Mezi negativa patfi sniZend technologicka znalost (pocitaCe, internet, telefony),
nastavajici stafi a tim zhorSeni zdravi a fyzické kondice nebo také jazykova znalost. Lidé,
kteti se v tomto véku snazi najit jiné zamé&stnani, jsou velmi Casto diky t€émto negativiim
diskriminovani. Firma vSak muze uplatnit nékolik korektivnich opatfeni, kdy bude

dosazeno vyuziti silnych stranek této skupiny (Horvathové, Blaha & Copikova, 2016).

Pro firmy je a v budoucnu jesté vice bude dilezité ocenit pfinosy, které tato skupina
nabizi. Ve firmach bude muset dojit k urcité restrukturalizaci a upraveni prostiedi
takovym zpiisobem, ve kterém se tato skupina bude moci nadale rozvijet, protoze

pfedstavuje silnou skupinu, kterd vlastni nedocenitelné znalosti a know-how.
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1.5.3 Lidé se zdravotnimi ¢i psychickymi problémy

V dnesni dob¢ se objevuji vysledky mnoha vyzkumi, které vice ¢i méné potvrzuji nartst

psychickych i zdravotnich problémt v navaznosti na pandemii Covid-19.

Tito lidé potiebuji ve svém zaméstnani Gpravy pracovniho prostiedi a v mnoha ptipadech
také odliSny pfistup. VSe zalezi na dané diagndze. Spousta typt psychickych onemocnéni
piinasi fadu pozitivnich vlastnosti jedince (napft. disciplina, preciznost), ale objevuje se
mnoho negativ (zhorSena komunikace, socialni fobie). Dle zdravotniho stavu je vhodné

nastavit fyzickou naroc¢nost prace (Vrabcova & Urbancova, 2023).

1.5.4 Absolventi §koly bez praxe

Ro¢né ptichazi do pracovniho Zivota nékolik tisic lidi. Situace na pracovnim trhu pro né

vSak neni ideélni.

Od roku 2021 pokracuje trend, kdy jsou absolventi §kol bez praxe nejvice ohrozenou
skupinou. (Prokopcovd, 2022). Lidé narozeni mezi lety 1990 a 2005 pocitili v pandemii
Covid-19 ztratu zaméstnani vice, nez tomu bylo u jinych skupin. U této mladé skupiny
vroce 2020 klesla celosvétovda zaméstnanost o 9 % oproti predchozimu roku.
Zamg¢stnanost starSich skupin klesla o 3,7% (HRForum, 2022). B€hem poslednich dvou
let se v Evropé zvySovala mira nezaméstnanosti, ktera se objevila také v Ceské republice.

Pozice absolventt se tedy jesté vice zhorsila (Prokopcova, 2022).

V Ceské republice je n&kolik firem, které se na absolventy pfimo i nepfimo zaméfuji.
Existuje mnoho talentovych programt. Jiné firmy se snazi doprat stale studujicim lidem
dostatecny prostor mezi Skolou a praci. Spousta z nich se snazi vyhledat studenty od
zacatku studia na vysoké Skole a vychovat si je tak pro své vlastni potfeby (Prokopcova,

2022).

Bariérou pro nastup do zaméstnani pro absolventy bez praxe je zna¢ny rozpor mezi
dosazenym vzde€lanim a pozadavky nabizeného pracovniho mista (Vrabcovd &

Urbancova, 2023).
V tomto piipadé museji jit obé strany naproti. Ze strany firem je dulezité vytvaret
prostiedi pro studenty, anebo snizit své pozadavky na urcita pracovni mista, predevSim

co se praxe tyce. Existuje mnoho firem, které védi, jak s touto skupinou pracovat a ostatni

by se jimi mohli do budoucna inspirovat.
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1.5.5 Pristéhovalci

Velkych tématem v dnesni dob¢ je také skupina piist¢hovalct.

Ceska republika stale pocituje nedostatek lidi v uréitych pracovnik oborech. Vétinou se
jednd o prace v gastronomii, na stavbach nebo v primyslovych tovarnach. Existuje
mnoho pozic, ve kterych cesti obyvatelé pracovat nechtéji. Tyto pozice vSak musi nékdo
vykonavat a vétSinou se jedna praveé o pristéhovalce. Mnoho firem mé zkuSenost, Ze bez
tdchto lidi by firma nemohla vibec fungovat. V Ceské republice jsou nastaveny kvoty,
které jsou navdzany na cizinecky zdkon. U tohoto zdkona se pocita s Upravou a

digitalizaci od roku 2026 (Horacek, 2023).

Velmi siln€ ovlivnila situaci probihajici valka na Ukrajiné. V tomto ptipadé piiSlo do
Ceské republiky vice nez 200 0000 uprchlikil. Mezi témito &isly se objevuji primarné
zeny a déti. Dtlezita je integrace do firmy, ktera pokud nebude provedena spravné, mize

vyustit v problémy, jako je naptiklad odchod klicovych zaméstnancti (Hubélkova, 2022).

Zminéné informace potvrzuji, Ze pfistéhovalci jsou pro Ceskou republiku v uréitych
pracovnich oblastech velmi dilleziti a je nutné t€émto lidem porozumét, spravné je do

firmy zaclenit a nastavit vhodné podminky.

1.5.6 GenZ

Dalsi skupinou, kterou je tfeba zminit, je Generace Z. To, jaké ro¢niky do této generace

spadaji, se dle autorti mirné 1i§i. NejCastéji se udava, ze se jedna o rocniky 1995 az 2010.

Tato generace je mnohdy brana jako nespokojena, zhyckana a chtéjici od svych
zaméstnavatell plno benefitil, a pfedevSim vysoké finan¢ni ohodnoceni za vykonavanou
praci. Takovéto predsudky tuto generaci asto provazi na trhu prace v Ceské republice.
StarSim ro¢nikim z této generace je ptes 20 let, a jsou jiz v mnoha ptipadech zatazeny do
pracovniho Zivota. V roce 2023 byl proveden vyzkum, ktery mél potvrdit ¢i vyvratit, zda
jsou tyto ptedsudky opravnéné. Odpoveéd je ne. Vysledky vyzkumu, ktery provadela
spole¢nost UP CR, Ize shrnout do t&chto bodu:

e Nejcastéji diskutovanym bodem je praveé financni ohodnoceni. Z prazkumu
vyplyva, Ze Generace Z si klade stejné pozadavky a diiraz na finan¢ni ohodnoceni
a pracovni uspéch jako celkova populace v Ceské republice. Tato generace je

naopak vice motivovana k dosdhnuti svych cil.
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e Druhym bodem, ktery priizkum zmifuje, je flexibilita prace. Generace Z je vétSim
zastancem flexibilni pracovni doby, nez je tomu u celkové populace. Je zde
zvySend poptdvka po moznosti prace z domova, kombinaci prace z domova
a z kancelate nebo flexibilni zac¢atek a konec pracovni doby.

e Dalsi oblasti jde zahrnout pod spolecenskou odpovédnost firem a rovnosti
pohlavi. Generace Z mnohem vice feSi otazky rovnosti pohlavi, vyskytu
diskriminace na pracovisti. Rovnost velmi ¢asto povazuji za zaklad. Déle sem
spada ekologicka udrzitelnost, konkrétné to, jakym zptisobem firmy k této otdzce

ptistupuji (Mahdalova, 2023).

Generace Z muze byt diky témto predsudkiam, které jsou velkou soucasti diverzity jako
takové, z pracovnich pozic vyskrtavana. Naopak tito lidé mohou pfinést do firem mnoho
zajimavych poznatk, jelikoZ oplyvaji technologickou zrucnosti, radi se u¢i nové véci,
které podporuji jejich osobni rozvoj a mnoho dal$iho. Prizkum, ktery byl v roce 2023

proveden, tyto pfedsudky vyvraci.

Druhym pohledem je vSak prizkum poradenské firmy Randstad (Magazin.aktualne.cz,

2022). Tento priizkum byl proveden mezinarodng, a ne pouze v Ceské republice jako

vvvvv

Do prazkumu bylo zapojeno 35 tisic respondentti z fad Generace Z a z fad mileniali.
VSichni, ktefi se prizkumu ucastnili, byli v tu chvili v pracovnim poméru v zamé&stnani.
Zasadnim bodem priizkumu je zjisténi, Zze az 56 % respondentl by radéji opustilo své
zaméstnani v ptipade, kdy by méli na tkor zaméstnani pfijit o svlij osobni zivot. Déle
43 % respondentli bere velmi vazné otazku environmentalnich problémi. Ve chvili, kdy
by jejich zamé&stnavatel m¢l odliSné nazory na tuto problematiku neZ oni, do prace by
vibec nenastoupili. Dal§im 41 % by vadilo, pokud by firma nefeSila rovnost pohlavi

a diverzitu (Magazin.aktualne.cz, 2022).
Ve svétovém meéftitku kladou mladsi generace diiraz na nazory a postoje dané firmy. To

potvrzuje i priizkum, ktery byl proveden v Ceské republice.

1.5.7 Osoby zdravotné postiZené

Diskriminovanou a opomijenou skupinou jsou osoby se zdravotnim postizenim.

,»Osobou se zdravotnim postiZzenim (déle jen ,,O0ZP*) je fyzické osoba, kterd je orgdnem

socialniho zabezpeceni uznana invalidni ve tfetim stupni [...]. Invalidni v prvnim nebo
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druhém stupni [...] nebo osoba zdravotnd znevyhodnéna [...].“ (Utad prace, 2023).
Zaméstnani téchto osob je podpoteno ze strany statu. Je mozné Cerpat slevu na dani, dalsi
finan¢ni ptispévky na zaméstnani OZP, piispévek na ztizeni pracovniho mista, pfispévek
na Gthradu provoznich nakladi, a to vie v ramci OZP. V Ceské republice je také nastavena
podminka, kdy firmy s vice nez 25 zaméstnanci maji povinnost zaméstnavat OZP

v podilu 4 % na celkovém poétu zaméstnanct (Utad prace, 2023).
V Ceské republice 1ze odlisit dvé skupiny ptileZitosti na trhu prace pro OZP:

e Individudlni pfistup — jedna se o sledovani produktivity prace, kdy se OZP nebo
spiSe jeji hendikep povaZzuje za omezeni pti vykonu prace.
e Socidlni pfistup — zde je jako piekdzka brano prostiedi, které neni pfizptisobeno

pro OZP (Vrabcova & Urbancova, 2023).

I zde je tfeba upravit pracovni prostfedi takovym zpiisobem, ve kterém tato skupina lidi

bude moci byt zaclenéna do organizace jako plnohodnotny ¢len.

Urcité bychom nasli mnoho dalSich skupin, pro které budou charakteristiky vypadat

podobné. Vyse zminéné skupiny jsou nejprobiranéjSimi a firmy nejcastéji fesi prave je.
1.6 Charta diverzity

Jednim z dilezitych dokumentl diversity managementu je bez pochyby Evropska Charta
diverzity. Tato charta je podporovana Evropskou komisi. Slouzi k podpote diverzity ve
firmach. Cilem je, aby firmy dbaly na vytvofeni takového pracovniho prostiedi, kde se
vSichni zaméstnanci budou citit dostatecné docenéni bez ohledu na jejich vzajemné
rozdily, které vychazi z podstaty diverzity. V Evropé ji podepsalo pfiblizné¢ 14 400
zaméstnavatel. V Ceské republice je charta oficialng evidovana od listopadu 2014

(Charta diverzity, n.d.b).

Znéni Ceské Charty diverzity tikd, Ze pokud chce byt firma efektivni a Gispé€$na, musi
podporovat odliSnost lidi. Charta se odkazuje na zmény zpisobené globalizaci, zmény na
trhu prace nebo demografické zmény. Toto uvédoméni vede k vytvatreni dlouhodobych a
prosperujicich vztahti jak ke klientim, tak k zaméstnancim. Cilem je také umoznit
kazdému ¢loveku, aby se mohl rozvijet bez ohledu na to, v ¢em se nachazi jeho odlisnosti
od ostatnich a takové prostfedi pro své zaméstnance vytvaret. Diverzita by méla byt

vnimana jako zdroj inovaci a moznosti strategického rozvoje (Charta diverzity, n.d.c).

24



V Ceské republice mezi signatafe patii napiiklad firmy Ceské spofitelna, LEGO Czech
Republik and Slovakia, McDonald ‘s, IKEA, Komer¢ni banka, Microsoft, Albert,
Vodafone, Lidl, Pivovary Staropramen a mnoho dalSich. (Charta diverzity, n.d.d).

Na obrazku 3 muzeme vidét, jak si Evropané uvédomuji dualezitost diversity

managementu a vnimaji ho jako vzajemné prospésny.

Obr. 2: Evropsky postoj k diverzité

79 %

evropskych firem Evropanu chce, aby evropskych firem
uvadi, Ze diverzita firmy podporovaly zavadi diverzitu kvuli
ma pozitivni vliv na diverzitu na zlepseni firemni
jejich byznys pracovisti kultury a rizeni lidi

Zdroj: Charta diverzity (n.d.a)

1.7 Pristupy k diversity managementu

Kazda spolecnost si muize vybrat, jakym zplUsobem bude pfistupovat k diversity

managementu. Jsou definovany 4 zakladni ptistupy.

Prvnim pfistupem, kterym lze na diverzitu nahliZet je ignorace diverzity. Diverzita
v organizaci nema svoje misto, neni pro ni dilezita, jsou feSena pravni hlediska. Druhym
pfistupem je pocatek zabyvani se diverzitou. V této fazi se za€inaji objevovat konflikty,
firma by se méla zaméfovat na urcité skupiny a jejich ochranu, jsou zavedena Skoleni
v oblasti diverzity. Tietim ptistupem je budovani kladného pristupu. V tomto ptistupu
firma pocituje pfinosy ze zavedeni diverzity, dochdzi ke snizovani konflikti. Posledni
fazi je reseni problemui diverzity a vytvoreni inkluzivni kultury. V tuto chvili je diverzita
plnou soucésti organizace, vzniklé problémy jsou feSeny proaktivnim zplsobem, je
zapojena vzajemna spoluprace zaméstnancii a organizace dosahuje lepSich vysledkd.

(Mathis & Jackson, 2011).
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Ptistupti organizace k diversity managementu muze byt jesté nékolik, respektive tyto Ctyii
zminéné by se daly rozdé€lit na jeste podrobnéjsi ptistupy. Ignorace diverzity je v dneSnim
sveté témet nemoznd, avSak mnoho firem nebere rozmanitost jako dulezitou soucast
firemni strategie a neuvédomuje si jeji pfinosy. Firmy mohou postupovat od jednoho
bodu k druhému. Zasadnim bodem je predev§im uvédoméni si, jaké vyhody z fizeni
diverzity plynou a co miize firmé pfinést. Kazda firma bude mit své tempo a zptlisob,
jakym se bude danému pfistupu vénovat. Dulezita vSak zastava podpora od vrcholového

managementu firmy.

1.8 Zmény v oblasti diversity managementu

Jednim z divodu, pro¢ doslo v poslednich desetiletich k rozsdhlému rozvoji diversity
managementu, je soub&h ne¢kolika navazujicich okolnosti. ,,Mezi tyto okolnosti 1ze zaradit
predevsim:

e globalizaci,

e demografické zmény,

e rust poctu pristéhovalci a

e ménici se role Zeny* (Seliverstova & Pierog, 2021).

Podstatnou cast tvoii demografické zmény jako naptiklad starnouci populace nebo vétsi
mnozstvi pracujicich Zen. Tyto zmé&ny piinaseji trendy do oblasti diverzity na pracovisti.
Mezi tyto trendy lze zafadit rovnost vramci platu nebo pfistupu k jednotlivciim,
uvédomeéni si, Ze kazda z generaci ma jiné potieby, cile a hodnoty. Nelze opomenout také
vEtsi zdjem o moZnosti vzdélavani nebo nalézt optimélni kontrast mezi osobnim a

pracovnim zivotem. (Plummer, 2018).

Aktualni vyvoj jde velmi rychle dopfedu a mnoho technologii, informaci a moZnosti je
dostupné témét kazdému. Komunikace je mozna v ramci celého, a 1 diky tomu je mozné
vytvatet ve firmach mezinarodni tymy. V tomto globalizovaném svété je moznost

nevyuZiti diverzity téméf nemozna.
1.9 Hrozby diverzity

Tato kapitola popisuje potencionalni hrozby, které miiZze diversity management piinést,

pokud je jeho fizeni nedostatecné.

Potencionalnimi problémy jsou:
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Stereotypizace — skuping, do které spadaji jednotlivci (napf. starsi lidé, zeny) jsou
automaticky pfifazeny urcité rysy chovani pouze na zéklad¢ stereotypu nebo
predsudku.

Genderové stereotypy — spojovani Zen s urcitymi pozicemi ¢i zaméstnanimi. Déle
sem lze zafadit posuzovani muzského chovéni jako ,spravného“ a zenského
chovani jako ,,nadfazené¢ho* nebo ,,panova¢ného®.

Diskriminace — je aktivni vystupovani vii¢i jednotlivei nebo celé skuping.
Diskriminace je zdkonem zakéazéna.

Tokenismus — jedna se o zptsob, kdy spolecnost zacleni ur¢itou mensinu prevazné
do ted’ nezaclenénych skupin. Pomoci tohoto zaclenéni se snazi vyvolat pocit, Ze
pro rovnost je udélano dost.

Etnocentrismus — zpusob nahlizeni na jiné skupiny, ve kterych se nenachazim

,»Z vrchu® (Dessler, 2020).

Existuje také dalsi vycet, ktery se zaobira stejnym problémem.

Mezi dalsi rizika 1ze zafadit také:

Bréanéni produktivité — v ptipad¢, Ze nejsem schopen pochopit, Ze jedine¢nost lidi
nebo tymi je tfeba vyuZivat pro svilj prospéch, mize naopak dojit ke vzniku
prekazek (napt. predsudky).

Vznik konfliktd mezi dvéma odlisnymi skupinami (napf. jiné pohlavi, vék).
Nejednotnost komunikace a nejednoznacny zpiisob vyjadfovadni — ne vzdy
ve vSech kulturach dochazi k pochopeni, stejnému vyznamu slov nebo kontextu

(Hubbard, 2004).

Vsechny tyto body mohou vést k nespravedlivé preferenci pfi vybéru pracovniki, at’ uz

pti pohovorech nebo vybéru do tymu.

Za dalsi prekazku Ize povaZzovat také:

Spolecenské tradice, tedy spolecnosti zaZité — pod timto pojmem si lze predstavit
spojitost ur¢itych povolani jako Cisté zenské povolani nebo odmitani starSich lidi
Velmi dilezitou ptekaZkou je nedostatecna informovanost, a tedy nedostateny
diraz kladeny na dopad rozmanitosti v pracovnim prostiedi. V piipadé

uvédoméni mliZze organizace dosdhnout velmi vysokého vykonu.
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e Poslednim, ale neméné dulezitym problémem jsou také stereotypy (Hubbard,

2004).

Dalsi autor (Wilton, 2019) definuje hrozbu diversity managementu z jiného pohledu, a to
z pohledu manazert. N¢kteti manazefi pristupuji k diversity managementu kladné pouze
v ptipad¢, kdy diverzita piinasSi vyhodnéjSi dosazeni cilii organizace. Ve chvili, kdy
diverzita nepiinasi ekonomicky uzitek, je brana jako nedostatek. Druhym typem
problému muze byt pfistup jak HR manazerti, tak klasickych liniovych vedoucich.
Diversity management muze pfinést problém v ramci rozhodovani. Je dilezité brat na
védomi, jak chovani k jednotlivci nebo celé skupiné mohou vnimat ostatni. Odlisné

chovani miize vést znovu k urcité nespravedlnosti mezi ostatnimi.

vvvvv

vzniknout, pokud neni efektivné fizena. Problémem jsou urcité vznikla nedorozuméni a
konflikty, které mohou vychazet z mnoha aspekti diverzity. Stejné tak jsou velkou
hrozbou zavedené stereotypy. Je nutné mit spravné zavedenou komunikaci, podporu a
vedeni. Cilem firmy by mélo byt vytvareni takového prostiedi, kde budou hrozby

minimalizovéany, naptiklad prostiednictvim Skoleni nebo efektivnich politik ve firmé.

1.10 Prilezitosti diverzity

K piileZitostem muze dojit ve chvili, kdy je diverzita fizena spravné a efektivné.

Piedevsim, pokud jsme si védomi vyhod, které pfinasi.

Jednou z hlavnich pftilezitosti, pro¢ se diversitou zaobirat je konkurencni vyhoda.
Rozmanitost jednotlivych skupin nebo jednotlivell ve skupinach miize ptinést jedine¢nou
konkurenéni vyhodu. Pokud porozumim odliSnym kulturdm ve svété, mohu lépe
expandovat na nové trhy, protoze budu schopen 1épe pochopit jejich potieby. Pokud
dosahnu jednotného pochopeni diversity v podniku, zvySim tim také spokojenost
zaméstnancu. Lépe bude fungovat spoluprace. Individualni odlisnost vede ke kreativnimu

a inovativnimu mysleni (Hubbard, 2004).

V roce 2003 byl proveden vyzkum, ktery mé&l mimo jiné za ukol zjistit, jaké pfinosy
pfinasi diversity management. Byly identifikovany dva druhy ekonomickych ptinosi,
kterych je dosahovano, pokud je diversity management spravné pouzivan. Zakladni

rozdé€leni je na dlouhodobé a kratkodobé/stfednédobé casové hledisko.
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e Dlouhodobé hledisko — hmotné ¢i nehmotna aktiva, kterd chceme posilit. Jejich
posileni pfinese spole¢nosti vyssi konkurenceschopnost nebo schopnost tvorit
stabilni cash-flows (pen€zni toky). Tato oblast je hiife métitelna.

e Kiratkodobé/stiednédobé hledisko — sem patii mimo jiné zlepSeni toku penéz
prostiednictvim lepsi vykonnosti nebo snizenim ndkladi. Tato oblast je

jednoduseji méfitelna (Centre for Strategy & Evaluation Services, 2003).

Obr. 3: Ekonomické pfinosy diversity managementu

Fameéfeni 22 na
diversitu

Y

Kritkodobé/strednedobé zlepieni obchodni vykonnosti

sniFeni nikladn

fefeni nedostathn pracovnich =il

vstup na nove rhy

zlepieni vwkonnost na stavajicich trzich

h A

Dlouhodobé vylepieni hodnot podniku

o lidsky kapitdl
= organizaéni kapital

Zdroj: Zpracovano dle Centre for Strategy & Evaluation Services (2003, zpracovani
vlastni, vlastni pieklad).

Dalsi autor uvadi, Ze diverzita musi byt propojena s cili spolecnosti a jeji strategii. Pomoci
diversity lze snizit naklady, které mohou byt vynalozeny na potencidlni spory ohledné
diskriminace zaméstnanci. Dale ndm diverzita pomahéa hledat nové napady ze strany
zamé&stnanci  z odliSnych prostfedi, diky kterym mlZeme znovu podporovat
konkurenceschopnost firmy. Diversity management pfinasi také zvySeni podilu na trhu,

ktery lze ziskat diky novym zékaznikiim (Mathis & Jackson, 2011).
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Jiny autor (Wilton, 2019) rozd¢€luje ptinosy diversity managementu na dvé skupiny. Prvni
z nich je spojen s talenty, které hledaji dané organizace. Konkrétné jde o jejich ziskani,
udrzeni a motivovani. Je potvrzena souvislost mezi organizaci vyuZzivajici diversity
managementu a urcitou atraktivitou pro uspéSné zaméstnance. Lze fici, ze jedinci, ktefi
jsou oznacovani jako talenty nebo lidé s vysokou urovni schopnosti, preferuji organizace,
které jsou vice progresivni a fesi otdzku diversity managementu. Diversity management
muze snizit negativni moralku, dovednostni mezeru nebo nadklady na odménovani.
Diversity management je bran jako klicovy prvek k posileni znacky zaméstnavatele.
Druhou skupinou je oblast SirSich vyhod diky zaméstnavani lidi riznorodych skupin. Tyto
skupiny prinaseji organizaci vys$si kreativitu a uroven inovace. Diky tomu dochazi
k nartistu klientd a zékazniki, firma se stdva vice konkurenceschopnou a v ramci
meéniciho se svéta umi 1épe reagovat na demografické zmény a identifikovat, a predev§im
vyuzit nové prilezitosti.

Diverzita ze své podstaty piinasi vice vyhod nez nevyhod. VSechny piinosy plynou
z hlavniho bodu, kterym je dosazeni konkurenc¢nich vyhod a dlouhodobé udrzitelnosti.
Dale se zde vSak objevuje vétsi mnozstvi inovace nebo kreativity, firma se stdva
zajimav¢jsi jak pro své potencidlni zaméstnance, tak zakazniky. Dochazi také ke snizeni

fluktuace zaméstnanct, jelikoz se zaméstnanci ve své praci citi docenéni.

1.11 Implementace diversity managementu

Dalsi kapitola je vénovana zavadéni diversity managementu do firem. Postup, ktery bude
niZze zminén, obsahuje urcité kroky, kterymi se firma mulZe inspirovat. Nejednd se o
jednotny zpusob, ktery je mozno vyuzit ve vSech firmach. Tyto kroky lze rliznymi
zpisoby upravovat a transformovat do vlastnich potfeb organizace. Dale lze také

vychazet z ptikladi implementace konkrétnich firem.

Tato kapitola se vénuje jednomu vybranému piistupu, kterym lze diversity management
implementovat. Zplisobll samoziejmé existuje n€kolik. Nejcasteji se kopiruji takzvané

best practices jednotlivych firem.

1.11.1 Implementace u malych a stfednich firem

Tento postup je pro malé a stfedni podniky, které museji vramci velikosti firmy

ptizplsobit implementaci samotnou.
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1. Analyza — zjistit aktualni situaci podniku, jeho silné a slabé stranky, potieby a
problémy.

2. Nabor —u tohoto typu firem je smér udavan majitelem podniku. Ten miize védomé
¢1 nevédomé v ramci naboru diskriminovat urCité skupiny lidi. Mélo by dojit ke
shod€ mezi potfebami podniku a potfebou danych zaméstnancti.

3. Nové trhy — ve chvili, kdy firma nema urcitou rozmanitost ve svych zakaznicich,
zaméfuje se pouze na znamy trh. Jakmile podstoupi mozné kroky k diverzité
(potieby jinych skupin, nova média, pristup ke specifickym skupinam), ziska tak
ptistup k novym trhiim.

4. Potfeby klientd a zdkaznikli — tyto potieby by mély stat v popiedi stanovené
firemni strategie. Ve chvili, kdy firma bude umét reagovat na sloZeni a potfeby
svych zaméstnancii, bude schopna se 1épe pfizplisobovat ménicim se potiebam
zakaznik.

5. Interni komunikace — malé a stfedni podniky suzuje nedostate¢na mira
komunikace. V ptfipad€, ze firma vytvoii takové prostfedi pro komunikaci, kde
bude mozné §ifit riznorodé myslenky a pohledy, dojde napt. k vySs$i motivaci
zaméstnancu.

6. Image a reputace — pokud firma bude prosazovat diverzitu v rdmci své firmy,
muze si diky tomu zvysit také reputaci v ramci PR.

7. Vyhodnocovani — diilezitou strdnkou je vyhodnoceni, jaké ndklady a ptinosy
plynou z prosazovani diverzity.

8. Externi podpora — malé a stfedni firmy dost Casto nemaji takové znalosti a
informace, s kterymi by tento proces mohly zvladnout. Proto je dilezité vyuzit

sluzeb externich odborniki (Keil a kol., 2007).

V této kapitole je zminén pouze jeden moZny zpisob, kterym lze diversity management
zavést do firmy. Jedna se o mozny navod & kostru. Zadny z postupti nezaruéi spravny a
uspesny prubéh implementace. VSe zalezi na dané firmé, jeji velikosti, poctu
zaméstnancl, jejich cilech a strategii. Kli¢ovou casti je podpora ze strany vedeni

spole¢nosti, bez které by provedeni nebylo mozné.
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1.11.2 Diverzity audit

Soucasti celého tématu je také audit diverzity. Jedna se o nastroj urcité kontroly a zpétné

vazby v této oblasti.

Audit diverzity je jednim z nastrojii, jak zjistit a zanalyzovat situaci v ramci diverzity
v dané firm¢. Metod, kterymi mtize byt realizovan, je n¢kolik. Tyto metody mohou byt
jak kvalitativni (vyzkum postojlii a organizacnich procesti — dotaznik, polostrukturované
rozhovory), tak kvantitativni (statisticka analyza slozeni pracovni sily) nebo jejich

kombinace (Marikova, Formankova, Kiizkova & Cermakova, 2015).

Diverzity audit slouzi k odhaleni problémi organizace a identifikaci organiza¢ni kultury.
Hledd odpovédi na otazky, které souvisi sftizenim lidskych zdroji (vzdélavani,
motivace...). Audit si klade za cil zanalyzovat celou situaci ve firm&. Vystupem auditu je
auditni zprava, kterd obsahuje oblasti, které jsou pozitivni a firma by je méla dale rozvijet.
Stejné tak obsahuje negativni zjisténi, u kterych je tfeba vytvorit dand opatteni, ktera
situaci napravi nebo zlepsi. Tento audit by m¢l byt provadén auditnim tymem, ktery mize
byt tvofen jak ¢leny firmy, tak najatymi externimi pracovniky. Lidé, ktefi budou tvofit
auditni tym, musi splilovat urCité pozadavky. Mezi tyto pozadavky lze zaradit urcité
znalosti o dané problematice nebo schopnosti (napt. analytické). Dilezitou podminkou
auditu je diskrétnost. Pokud bude audit provadét externi tym, dostane organizace
objektivni a nezkresleny pohled. Tento tym také bude mit vice zkuSenosti z jiz
provadénych auditd v jinych firmach. V ramci externiho tymu je mozné 1épe
pfizptisobovat audit danym podminkdm firmy. Vyhodou je také véEtSi sdilnost
pfedem definovano nékolik jasnych bodd, kter¢ je tieba pozdéji dodrzet. Samotny proces
1ze rozdélit na dve ¢asti, a to na ¢ast pripravnou a Cast realizacni (Horvathova, Blaha, &

Copikova, 2016).

Diverzity audit slouzi pro ziskani vysledki a pfehledu celé situace v ramci diverzity. Dost
Casto je ziskdvan diky zpétné vazbé od vlastnich zaméstnancii. Je mozné vyuZit jak sluzeb
externi firmy nebo si audit délat intern€. Tento nastroj je efektivni zpusob, jak tuto

kontrolu provést. Pfinasi jasné a srozumitelné vysledky, s kterymi se da dale pracovat.

Jako zajimavost Ize uvést, Ze existuje zebtic¢ek nejlepSich 50 firem, které se aktivné vénuji
diverzité. Firmy se hodnoti v 6 hlavnich oblastech, mezi které patii napiiklad

transparentnost idajlii nebo zasady a postupy spravedlnosti. V roce 2023 mezi top 5 firem
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patii Mastercard, Medtronic, The Hersey Company, Toyota North America a Eli Lilly
and Company. Zadna z ¢eskych firem se na Zebiicku nevyskytuje (FAIR360, 2023).

1.12 Age management

Téma diversity managementu uzce souvisi s tématem age managementu.

»Age management muzeme zjednoduSen¢ definovat jako fizeni lidskych zdroji
s ohledem na vé&k, schopnosti a potencial pracovnikll. Jeho hlavnim principem je, aby
kazdy pracovnik mél moznost sviij potencial vyuzit a nebyl znevyhodnén kvili svému

véku.” (Horvathova, Blaha & Copikova, 2016, s.188).

Ve firm¢ velmi ¢asto dochazi ke stfetnuti vice generaci. Organizace by méla byt schopna
vytvaret takové prostfedi, ve kterém se budou moci realizovat vSechny generace. Ke
kazdé generaci je nutny jiny pfistup, jind forma komunikace a podobné. Ze spoluprace
generaci, podpory, stfetu riznych perspektiv, riznych znalosti a dovednosti mohou firmy

pouze tézit (Vrabcova & Urbancova, 2023).

Je velmi dillezité se age managementu ve firmé vénovat. Kazda generace miiZe pfinést

zajimavé poznatky a svoji jedinecnost.
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2 Predstaveni jednotlivych podniki

V této Casti diplomové prace jsou predstaveny firmy, které jsou dale analyzovany
v praktické ¢asti prace. Jedna se o zékladni informace, které jsou voln¢ dostupné na jejich
strankach nebo jsou dostupné na strankéch justice.cz. Pfedstavena je predevsim velikost

dané firmy, poCet zaméstnanct, typ firmy a také nabidka sluzeb a produktt.

2.1 LaserTherm s.r. o.

Centralni budova spole¢nosti LaserTherm s. r. 0. sidli v obci Vejprnice, ktera se nachazi
pfiblizné 16 kilometri zédpadnim smérem od meésta Plzen. Zabyva se predevSim
implementaci laserovych technologii a primyslovou automatizaci v oblasti zpracovani
kovovych materiald a také stavbou systémil na zakazku v jednotlivych firmach. Druhou
¢asti je vyroba zakdzek na vlastnich vyrobnich strojich. Dilezitou soucasti je vlastni
vyzkum a vyvoj v oblasti primyslové robotizace a laserovych technologii (LaserTherm,
2023e).

Spolecnost nabizi nékolik zakladnich produkti jako jsou laserové hlavy, mobilni
pracovisteé, navadéci systémy a dalsi (LaserTherm, 2023g). Jak jiz bylo napsano vyse,
jedna z Cinnosti firmy je produkce vyrobnich zakazek pro firmy. Soucasti této sluzby je

laserové kaleni, navarovani, svafovani, CNC a dalsi. (LaserTherm, 2023ch).

Dle poslednich pisemnych informaci zroku 2019 bylo ve spoleCnosti celkem 44
zaméstnancl. (LaserTherm, 2023d). V roce 2023 podnik ma 55 stalych zaméstnancii.
Dale je zde zaméstnano nékolik lidi na dohodu o provedeni prace, jejichz pocet se
v prabéhu roku méni. Aktudlni stav je 6 (Z. Vozka, osobni komunikace, 10.10. 2023).
Pro firmu je dulezité zkvalitiovani vlastnich sluzeb. Jednim ze zpisobi, jak tohoto
zkvalitiiovani dosahovat, je ziskavani certifikati z n€kolika oblasti. (LaserTherm, 2023b)
Firma je také soucasti nékolika vyvojovych projektd, které jsou financovany jak

Evropskou unii, tak méstem Plzeil. (LaserTherm, 2023c).

Dilezitou soucasti firmy je jeji vlastni vyvoj a vyzkum. Diky tomuto je firma schopna
mit velkou konkuren¢ni vyhodu oproti jinym firmam. Soucasti oblasti V&V jsou vlastni
technologie, feSeni procesnich laserovych hlavic a dalSich systému a vyrobkd, které tuto
vyhodu podporuji. Takto rozsdhly V&V je mozny také diky spolupraci s vysokymi
Skolami, mimo jiné praveé se Zapadoceskou univerzitou v Plzni. (LaserTherm, 2023f). Pro

testovani vlastnich systémt, postupil a vyrobka bylo ziizeno aplika¢ni centrum, jehoZz
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cena byla 1 milion EUR. Diky tomuto testovani je firma schopna zdkazniklim poskytovat
velmi pfesné informace o daném produktu/vyrobnim postupu/ekonomickych ukazatelich
(LaserTherm, 2023a). Dalsi konkurencni vyhodou jsou komplexni sluzby pro zakaznika,
které jsou kazdému zakaznikovi piipravovany na miru. Soucasti této sluzby je i zaSkoleni

personalu v dané firmé. (LaserTherm, 2023h).

2.2 KION Stribro s. r. o.

V Ostrové u Stiibra sidli dalsi firma, kterd bude souc¢asti praktické ¢asti této diplomové
prace. Matefskou spolecnosti je KION Group, jejiz sidlo se nachazi v Némecku. Pod
KION Group v Ceské republice spadaji dvé dcefiné spoleénosti — KION Stfibro a KION
Cesky Krumlov. KION Stiibro je dale rozdélen na dvé firmy (KION Group, 2023c).

KION Group v CR

Obr. 4: Schéma organizace KION Group

KION Cesky Krumlov

KION Stiibro

Industrial Trucks &
Services

Zdroj: Zpracovani vlastni (2023)

Supply Chain
Solutions

KION Group patii mezi zasadni svétové dodavatele ve vice nez 100 zemich svéta.
Vyrabé&ji vysokozdvizné voziky, ukazuji znalosti ve skladové technice a také nabizeji

feSeni pro rizné dodavatelské fetézce po celém svété (KION Group, 2023b).

V KION Stiibro jsou dva vyrobni segmenty — Industrial Trucks & Services a Supply
Chain Solutions. Prvni z nich zastfeSuje znacku Linde Material Handling a znacku
STILL. Tato oblast pokryva segment vyroby vysokozdviznych vozikl a dalsi skladové
techniky. Druhy segment zastupuje znacku Dematic. Tato Cast se zabyva feSenim
skladovych technologii, které jsou vypracovany individudlné v rdmci pozadavki

zdkaznika. Jedna se predevSim o logistické procesy ve vyrobé, skladu ¢i distribuci.
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V téchto dvou firmach, tedy v celém kampusu se nachdzi v priméru 700 zaméstnancti

(KION Group, 2023a).
Firemni kultura se opird o ¢tyfi hlavni pojmy, a to

e integrita
e spoluprace
e odvaha

e dokonalost (KION Group, 2023b).

Prace se bude vénovat konkrétn¢ prvni firmé, tedy té ze segmentu Industrial Trucks &
Services. V této firm¢ se aktudlné nachézi vice nez 280 zaméstnanci (KION Group,
2023b). Firma disponuje modernim arealem s nejnovéj$imi technologiemi pro vyrobu jiz
vySe zminénych vozikd. Ve dvou halach dochédzi k vyrobé voziku od zékladniho
obrabéni, svafovani, lakovani az po kompletni montaz celého vysokozdvizného voziku.
Provadeéji se zde koncové testy vSech vyrobki. V roce 2022 doslo k rozsiteni vyroby také
napftiklad o vidlicové voziky. Na tomto misté miizeme také nalézt Center of Competence
(zkr. CoC), neboli Centrum kompetence, které ma za ukol fidit logistiku, primyslové

inzenyrstvi a prodej (KION Group, 2023c¢).

2.3 Pivovary Staropramen s. r. o.

Spolecnost Pivovary Staropramen s. r. 0. spada do oblasti pivovarnictvi a sladovnictvi a
je druhym nejvétsim vyrobcem piva v Ceské republice a také druhou nejprodavangjsi
znackou ceskych piv v zahrani¢i. V rdmci exportu patii mezi vyznamné pivovarnické
spoleénosti Ceské republiky. Znatka je dostupna v 30 zemich svéta (Pivovary

Staropramen, A Molson Coors Company, n.d.b).

Spolecnost Molson Coors je tvoiena celkem z 9 spolecnosti. Jednou z nich je vétSinove
ovladana a plné Fizena spolecnost v Ceské republice, dale se nachézeji spole¢nosti na
Slovensku (2), v Kanadé (1), v Chorvatsku (4) a v Bosné¢ a Hercegoviné (1). Matetskou
spolecnosti je spolecnost se sidlem ve Spojenych statech americkych — Molson Coors
Beverage Company (Vetejny rejstiik a Sbirka listin: Pivovary Staropramen s. r. o., n.d.).
Tato prace se bude zabyvat pouze Ceskou ¢asti spolecnosti, a to Pivovary Staropramen, s.

I.O.

Spole¢nost Pivovary Staropramen, s. r. 0. provozuje v Ceské republice dva pivovary, a to

v Praze na Smichové a v Ostravé. Mezi zdkladni produkty spolecnosti patii znacky
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Staropramen, Ostravar, Branik a Pernstejn. Produkty jsou doplnény o pivni mixy znacky
Cool a licenéni prodeje znacek Guinness a produktl ABI (Stella Artois, Hoegaarden,

Corona) a dalsi. (Vetejny rejstiik a Sbirka listin: Pivovary Staropramen s. r. 0., n.d.).

Dle oficialni stranky Pivovart Staropramen ma spolecnost v roce 2023 celkem 655
zaméstnanct (Pivovary Staropramen, A Molson Coors Company, n.d.a). Organizacni

struktura, ktera je pfimo podiizena fediteli spolecnosti se sklada z téchto odd¢leni:

e Marketingové oddéleni

e (Odd¢leni Sales

e (Oddeleni Commercial Excellence

e (Odd¢leni Supply Chain

¢ Financ¢ni oddé€leni

e (Odd¢leni lidskych zdroju

e Préavni odd¢leni a oddéleni firemnich zaleZitosti

e Nakupni oddéleni (Vetejny rejstiik a Sbirka listin: Pivovary Staropramen s. r. 0.,

n.d.).

V roce 2021 doslo k ¢astecné reorganizaci prodejnich kanald spole¢nosti. Vznikla nova
regionalni prodejni struktura, ktera rozdélila Ceskou republiku do 4 regionii (Vefejny

rejstiik a Sbirka listin: Pivovary Staropramen s. r. o., n.d.).

Firma se opird o hodnoty a principy, které jsou definovany v Our Brew. Jedna se o
dokument, ktery definuje firemni kulturu spole¢nosti. V dokumentu je mozné se docist,
jaky je ucel firmy, jeji ambice. Nadéle jsou zde popsany zasady préace, kdo jsou

zaméstnanci této spolecnosti a co je tieba délat pro uspéch firmy (Molson Coors, n.d.).
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3 Prakticka Cast

Prakticka ¢ast ma za cil vyuzit ziskanych teoretickych poznatki o tematice této
diplomové prace, tedy o aplikaci diversity managementu v jednotlivych podnikatelskych
prosttedich. Jak jiz bylo zminéno v prvni ¢asti prace, pohybujeme se v globalizovaném
prostiedi a mnoho firem si stale vice uvédomuje dulezitost feSeni otazky diverzity a
vytvareni inkluzivniho prostiedi pro své zameéstnance, které za spravnych podminek
muze piispét k vyssi efektivité firmy.

Tato prace se konkrétnéji zaméfuje na vnimani diversity managementu z pohledu
zkoumanych firem, respektive z pohledu jejich zaméstnanci a také z pohledu HR

oddé¢lent, kterd maji feSeni diversity managementu ve své kompetenci.

V praktické ¢asti prace je popsan hlavni cil a také dalsi dil¢i cile, které ho podporuji nebo
na néj navazuji. Velmi dilezitou ¢asti je stanoveni vyzkumnych otdzek a metodologie
prace, ktera obsahuje vybér metod nebo také vybér vzorku. V dalsi ¢asti jsou vice
popsany vybrané metody vyzkumu a jejich zpracovani (ndvrh, struktura). Nedilnou
soucasti je analyza a rozbor dat, interpretace vysledkli v ramci dané firmy, srovnani

jednotlivych firem a ziskani odpovédi na vyzkumné otazky.

Posledni ¢asti je shrnuti ziskanych informaci, které vzesly ze ziskanych dat.

3.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je prizkum vnimdani, postojii a vyuziti diversity

managementu z pohledu zaméstnancti a z pohledu HR dané firmy.

Dil¢im cilem je vkazdé firmé zjistit, jakym zplsobem je diversity management
implementovan, jaké jsou pouzivany procesy a postupy. S timto tématem jsou také
spojeny pojmy inkluze, diskriminace nebo gender pay gapu. DilleZitou ¢asti je uvédoméni
si jeho moznych pfinost a vyhod nebo také vznikajicich nevyhod. Prace miize byt dobrou
zpétnou vazbou, kdy se u jednotlivych firem mohou identifikovat vzniklé nedostatky

nebo problémy.

Nezbytnou soucasti je nasledné srovnani rozdili/shod jednotlivych podnikatelskych

prostiedi.

Celkovée lze fici, Ze cilem je ziskat ptehled toho, jak vybrané firmy vyuzivaji diversity
management a jak tuto problematiku fesi. Cilem prace je také poskytnou zpétnou vazbu
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zkoumanym organizacim, kterd jim mtze nabidnout vhled do aktudlni situace ve firmé

v ramci diversity managementu.

3.2 Vyzkumné otazky

Dilezitou casti prace je stanoveni vyzkumnych otdzek. Tyto otazky slouzi k naplnéni

stanoveného cile. S vyzkumnymi otazkami souvisi pfedem stanovené vyzkumné téma.

Jako vyzkumné téma se d4 oznacit nazev diplomové prace. Neni to v§ak podminkou. Ve
chvili, kdy dojde k vymezeni vyzkumného tématu, dochazi k jasngjSimu zameéteni
vyzkumu (tj. naptiklad lepsi a ptfesnéj$i prace s literaturou) a stanoveni vyzkumnych

otazek (Eger & Egerova, 2022).
Pro dosazeni cile prace jsou identifikovany dvé specifické vyzkumné otazky:

1. Existuje soulad/nesoulad vniméni diversity managementu mezi personalisty a
zaméstnanci firem?
2. Jak se lisi vyuziti diversity managementu ve vybranych podnikatelskych

prostiedich?

K zodpovézeni vyzkumnych otazek je tieba stanovit, jaké jsou vhodné metody k ziskani

odpovédi, diky kterym lze na vyzkumné otazky odpovédét.

3.3 Metodologie prace (metody, popis, vybér vzorku, analyza dat)

Pro praktickou ¢ast jsou vybrany tfi firmy, jejichZ charakteristika je popsana v pfedchozi
kapitole. V kazdé firmé probiha sbér nasledujicim zpisobem. Jsou stanoveny dvé metody

sbéru dat. Metody jsou kombinaci kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu.

Prvni cast je zaloZena na polostrukturovaném rozhovoru, ktery je zaméfen na
personalisty/personalistky. Pro tuto ¢ast vyzkumu je stanoveno vice otevienych otazek,
jelikoZ praxe v jednotlivych firmach muize byt odliSna a uzaviené otazky by omezovaly
ziskani ptesnych informaci. V ur€itych ptipadech je o¢ekavano doptavani se k nékterym
otazkam (resp. odpovédim). VSechny tyto aspekty vedou k vybéru jiz vySe zminéné
metody. Vyhodou je také moznost hlubsiho rozhovoru s pracovniky, ktefi maji k této

tematice nejblize.

Druhé c¢ast je zalozena na dotaznikovém Setfeni, které¢ je navrzeno pro jednotlivé

zameéstnance firem.
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Vzorek respondentti je v danych firmach tvofen vybranymi zastupci organizaci, které jsou

odlisnych velikosti nebo jiného odvétvi.

V dalsi Casti praktické prace jsou vice popsany vybrané metody vyzkumu, analyza, rozbor
a interpretace jednotlivych vysledki, jejich porovnani a také odpovédi na vyzkumné

otazky.

3.4 Polostrukturovany rozhovor

Polostrukturovany rozhovor byl vybran z divodu mensiho poctu respondentl a také

z diivodu hlubsiho pochopeni a rozboru tématu. Lze ho oznacovat také jako interview.

Interview je jedna z dalSich vyzkumnych metod, kterou Ize zatadit do skupiny dotazovani.
Tato metoda si klade za cil zjistit potfebnd data, ale také se zaméfuje na chovani
respondentli. Rozhovor miize byt veden mezi dvéma i vice lidmi, a to jak osobné (face to
face), tak naptiklad online pomoci riznych platforem. I zde lze najit tii typy rozhovort:
strukturovany, nestrukturovany a polostrukturovany. Polostrukturovany rozhovor mize
mit nékolik dalSich formatd. Je diilezité ptipravit vhodné podminky. Diky této metod¢ lze
upravovat smér rozhovoru dle potieby tazatele — doptat se, preformulovat otazku nebo

otazku pfeskocit, jelikoz jiz byla zodpovézena apod. (Eger & Egerova, 2022).

V této praci je vyuZita forma polostrukturovaného rozhovoru, ktery obsahuje jak

oteviené, tak uzaviené otazky. Je provadén online, z valné vétSiny pomoci MS Teams.

Navrh a struktura rozhovoru

Tato metoda je zvolena diky mensi skupiné respondentli. Jedna se o zaméstnance, ktefi
pracuji na pozici HR/personalisti. Polostrukturovany rozhovor je tvofen celkem
18 otazkami. Obsahuje 7 otevienych otazek a 11 uzavienych otazek. V nékterych
otazkach je mozné vybrat pouze jednu odpoveéd’, u nékterych naopak vice. Na rozdil od
dotazniku neni zahrnuto Skdlové hodnoceni. Otazky pro rozhovor byly plivodné

vytvoifeny v prostiedi MS Teams, ale z diivodu lepsi pouzitelnosti byl vybran MS Word.

Otazky nahlizeni na diverzitu a diversity management pravé z pohledu HR jsou vice
zamétfené na jeho implementaci, podplirné procesy a tak dale. Dalsi soucasti rozhovoru
jsou otazky, které koresponduji s otdzkami v dotazniku. Otdzky jsou stanoveny tak, aby

bylo mozné ziskat dilezité informace a zjistit odpovédi na stanovené vyzkumné otazky.
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3.5 Dotaznikové Setreni

Z divodu vétsiho poctu respondentil je pro ziskani informaci od zaméstnanct firem

pouzito dotaznikové Setfeni.

Dotaznik je zptsob sbirani dat od mnoha jednotlivcti v pomérné kratkém casovém sledu.
Dotaznik obsahuje dopfedu piipravené otazky (riizného druhu), na které respondenti
odpovidaji. Vyuziti dotazniku je vhodné pro vSechny typy vyzkumi (kvalitativni,
kvantitativni a smiSeny). Metoda obsahuje mnoho vyhod (velké mnozstvi dat, opakované
pouziti, moznost srovnani ¢i objektivnosti). Existuje také plno nevyhod (mala névratnost,
zjistim ,,co®, ale ne ,,pro¢*, nemoznost kontroly). V rdmci dotaznikového Setfeni jsou
identifikovany tfi typy: nestrukturovany, polostrukturovany a strukturovany dotaznik

(Eger & Egerova, 2022).

V této praci se jedna o dotaznik, ktery je strukturovany, ale zaroven nestandardizovany,

tj. je mozné ho aplikovat pouze v ramci tohoto vyzkumu.

Navrh a struktura dotazniku

Ziskani kvalitnich dat, diky kterym je mozné odpovédet na vyzkumné otazky, zavisi
(mimo jiné) na spravné struktuie dotazniku. K tomu, aby bylo docileno co nejvyssi mozné
navratnosti jsou v dotazniku zafazeny pouze uzaviené otdzky nebo Skdlova hodnoceni.
Dotaznik je vytvofen v prostiedi MS Forms, ktery nabizi pomémné Siroké spektrum
variant dotaznikd, kvizii nebo pracovnich postupii a velmi intuitivni prostiedi pro jeho

vytvoreni.

Dotaznik pro zaméstnance firem obsahuje 16 otazek, z toho 14 uzavienych otazek a dvé
Skalova hodnoceni postoji ke stanovenym vyrokiim. Soucésti dotaznikd jsou jak
uzaviené otazky s jednou odpovédi, tak otdzky, kde je mozné vybrat odpovédi vice.
V nékterych otazkach je také pfidana moznost ,,jiné*, aby nebyl respondent nutn¢ tlacen

k pouze stanovenym odpovédim, ale mél moznost se vyjadrit.

Prvni ¢ast dotazniku slouZi k rozdé€leni respondentli dle n¢kolika zékladnich kategorii,
mezi které patii vek, pohlavi, Cisty mésicni pfijem, narodnost, oblast prace ve firme nebo
¢as, po ktery je respondent v dané firmé zameéstnan. Soucésti dotazniku jsou definice
pojmi (diverzita, diversity management a diskriminace), které dopomadhaji ke

spravngjSimu vyplnéni dotazniku.
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Druhé ¢ast se tyka samotného tématu této prace a také otdzek stanovenych tak, aby bylo
mozné¢ odpoveédét na stanovené vyzkumné otazky. Vice jsou otdzky rozepsany

v nasledujici kapitole.

3.6 LaserTherm s.r. o.

Prvni z firem, ktera je analyzovana je firma LaserTherm s. r. o. Jeji charakteristika je
popsana v kapitole 2.1. Znéni konkrétnich otazek, ze kterych jsou ziskané odpovédi

a vystupy se nachazeji v Piiloha A, Ptiloha B.

3.6.1 Dotaznikové Setieni ve firmé LaserTherm s. r. o.

Tato podkapitola je pro prehlednost rozdélena na n€kolik dil¢ich ¢asti dle zaméteni.
Zakladni charakteristika respondenti

Dotaznik u firmy LaserTherm s. r. o. byl rozeslan mezi 25 zaméstnancti, z nichz ho
vyplnilo celkem 22 respondentil. Jedna se o maly podnik, ktery ma ptiblizné 55 stalych
zaméstnancl. Pozic, kde maji zaméstnanci pracovni emaily a pfistupy je 35. Z tohoto
davodu byl dotaznik rozeslan jiz vySe zminénym 25 zaméstnancim. Jeden z respondentti
zcela ocividné neuvadél pravdivé, ale vymySlené informace, proto byl v ramci
vyhodnoceni vyfazen. V ramci nasledného textu jsou uvedena procenta a v zavorce je
udano ¢islo, které urcuje pocet dotazovanych, kteti takto odpoveédéli (pokud neni uvedeno
jinak).

Podil Zen mezi respondenty ¢inil 19 % (4 Zeny), zatimco muZi tvofili 81 % (17 muzi).
Nejpocetnéjsi vékova skupina (Obr. 5) se pohybuje vrozmezi 36-45 let (43 %, 9

respondenttl), druhd v rozmezi 46-55 let zaujima 33 % (7).
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Obr. 5: Rozlozeni respondentti dle vékové struktury — LaserTherm:

Rolozeni respondenti dle vékové struktury:
5%

= do 25 let

33%

= 26-35 let

v 19%

43%

36-45let = 46-55let = 56 let a vice

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

Me¢sicéni Cisty piijem je mezi respondenty rozdélen rovnomérné. Byla vybrana pouze tfi

rozmezi, a to 35 001-45 000 K¢, 45 001-55 000 K¢ a 55 001-65 000 K¢. Kazda tato

skupina nabyva sedmi dotazovanych. Néarodnost je z 95 % ceska, pouze jeden respondent

uvedl romskou narodnost.

Posledni dvé charakteristiky vzorku jsou délka pracovniho poméru ve firmé (Obr. 6)

a také oblast, ve které respondenti pracuji. Nejvice dotazovanych (38 %, 8) pracuje

ve firmé déle nez Sesti let, 33 % (7) pracuje ve firmé& jeden az tfi roky. Dalsi 4 respondenti

se nachazeji v rozmezi Ctyfi aZ Sest let (19 %, 4) a méné neZ jeden rok pracuji pouze 2

(10 %).

Obr. 6: RozloZeni respondentt dle délky pracovniho poméru — LaserTherm

S = D W b i O 3 0 O

Rozlozeni responedntti dle délky pracovniho

méné nez
jeden rok

jeden az tii
roky

poméru:

m Pocet

Ctyti az Sest  vice nez Sest
let let

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel
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Cekem 10 z 21 dotazovanych tvoii THP pracovnici (48 %), nasledovani managementem
firmy se 7 odpovédmi (33 %). V dotazniku jsou dale 2 d¢€lnici/délnice, jeden

provozni/obsluhujici pracovnik a jeden respondent uvedl moznost jiné — administrativa.
Diverzita, diversity management

Prvni otazka (Obr. 7) ma v dotazniku otevfit zkoumané téma a zjistit, jak jsou dotazovani
obeznameni s tématem diverzity a diversity managementu. Nejvétsi ¢ast respondentt (43
%, 9) uvadi, ze o této problematice jiz slySeli, ale nejsou si jisti, co pfesné DM znamena.
Dalsich 7 (33 %) uvadi, Ze se s timto tématem v minulosti setkali. Zbylych 24 % nevi, co

824

toto téma obnasi.
Obr. 7: Ponéti o diverzité a diversity managementu — LaserTherm

Vite, co je to diverzita, diversity management
(tizeni diverzity)?

10 43% 50%
8 33% 40%
6 24% 30%
4 20%
2 10%
0 0%

Ano. Jiz jsem o tom Ne.
slySel/a, ale nejsem
si jist/a.

mmm PoCet == Procenta

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

Celkem 5 ze 7 (71 %) zastupcit managementu firmy zvolilo kladnou odpovéd, tedy Ze vi,
co DM znamend. Lze tedy usuzovat, Ze manazefi maji vétsi ponéti o tomto tématu nez
jini zaméstnanci. Vertikdln€¢ doli ve struktufe firmy jsou vice rozliSné nazory bez
viditelného trendu.

Po této otazce byli respondenti obezndmeni s pojmy, jejich struénym, ale jasnym
vysvétlenim. Nejveétsi ¢ast respondentti (33%) pocituje, ze fizeni diverzity neni ve firme
prilis feSeno, zatimco dalSich 19 % uvadi, Ze neni feSeno vitbec. Stejny pocet respondentl
(19 %) se piiklani k odpovédi, ze nevi, nejsou si jisti. Druhou nejpocetnéjsi skupinu tvoii
respondenti, kteti uvedli, Ze fizeni diverzity je v organizaci feSeno pasivné (24 %), pouze

jeden se priklani k aktivnimu fizeni.
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Obr. 8: Jak dotazovani vnimaji fizeni diverzity — LaserTherm

Mate pocit, Ze je fizeni diverzity ve Vasi
organizaci feSeno?

33%
8 35%
30%
6 25%
20%
4 15%
2 10%
5%
0 0%
Ano, Ano, Nevim, Spise ne.  Ne, vibec.
aktivné. pasivné.  nejsem si
jist/a.

mmm PoCet == Procenta

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

Jak jiz bylo feceno v teoretické Casti, fizeni diverzity pfinas$i mnoho vyhod, které jsou pro
firmu ptinosné. Nelze vSak tvrdit, Ze to stejnym zplisobem berou také zameéstnanci.
Otazka je zaméfena na vnimani této tematiky, jako vSeobecného vniméani ptinosu (Obr.
9). V tomto ptipad¢ vybralo 48 % dotazovanych odpovéd spise kladnou a dalSich 14 %
odpovéd jasné kladnou. Zbylych 38 % je rozdéleno rovnomérné po 19 % do odpovédi
»Spise ne.“ a ,Ne.“. Znovu se vsak ke kladné odpovédi ptiklonilo 71 % pracovnikl

z managementu firmy. Ani v tomto pfipadé nebyl vysledovan zadny jednoznacny trend.
Obr. 9: Vnimani pfinosu fizeni diverzity v organizaci — LaserTherm

Vnimate vSeobecné fizeni diverzity jako piinos
pro organizaci?
48%

12 50%
10 40%
8
30%
6 9% 19%
4 14% 20%
. E i -
0 0%
Ano. Spise ano. Spise ne. Ne.

B PoCet === Procenta

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

Déle je potteba zjistit informaci o vyskytu jednotlivych typi diverzit z pohledu
zaméstnanct firmy. Prvni dvé zminéné skupiny na grafu (Obr. 10) nemusi byt na prvni
pohled jasné viditelné. V ptipad¢ diverzity na zdkladé sexualni orientace pouze 10 %
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udava, ze se tento typ diverzity ve firmé vyskytuje, 43 % zvolilo odpovéd’ ,,nevim*
a zbylych 48 % odpovédélo ,,nevyskytuje. Diverzitu v rdmci psychické nebo fyzické
zpisobilosti vnima jako pfitomnou ve firmé 38 % dotazovanych. Naopak 29 % je toho

nazoru, zZe se ve firm¢ nevyskytuje a zbylych 33 % zvolilo ambivalentni odpovéd’.

Jako nejvice vyskytujici se diverzitu dotazovani uvedli v€kovou diverzitu, a to 62 %.
Zbylych 38 % uvedlo, ze se nevyskytuje. Tento vysledek mize byt ovlivnén tim, ze
z pohledu vzorku jsou zastoupeny pievazné pouze dvé vékoveé skupiny a mladsi generace
ve firmé chybé&ji. Z 48 % vnimaji respondenti také etnickou diverzitu a 33 % tvrdi, Ze se
nevyskytuje. Dle zakladni charakteristiky je vzorek tvoien z 95 % Ceskou narodnosti.
Dotaznik vSak nebyl rozeslan do vyroby, kde se tato diverzita vyskytuje nejvice. I pfesto

je vsak etnickd diverzita vniména pomérné silné.

Posledni skupinou je genderova diverzita. Jako pfitomnou ve firmé ji oznacilo 48 %
a 38 % ji vnima jako nevyskytujici se. Znovu lIze ptihlédnout ke zkoumanému vzorku,

ve kterém se vyskytuji pouze 4 zeny, coz muze ovlivnit vnimani tohoto druhu diverzity.
Obr. 10: Vyskyt diverzit v organizaci — LaserTherm

Ktera z diverzit (rozdilnosti) se ve Vasi firme vyskytuje?

diverzita v ramci psychické nebo fyzické 5
o 2% 3% 38%
zpusobilosti
diverzita v ramci sexuélni orientace [N E7N10%
etnicka diverzita (na zikladé narodnosti, etnika) NG % N 19% 48%
v&kova diverzita (na zdklade veku) [IINB3%NNEY% 62%

genderové diverzita (na zékladé pohlavi) [INESZNIE%) 48%
Enevyskytuje ®nevim © vyskytuje
Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

Nasledny graf (Obr. 11) zobrazuje vnimani atraktivity zaméstnavatele ve chvili, kdyz fidi
diversity management. Pro odpovéd’ ,,SpiSe ano.* se rozhodlo 9 respondentt (38 %).
Naopak 62 % dotazovanych se piiklonilo k negativni odpovédi. Nejvétsi skupinu tvotili

respondenti s odpovédi ,,Ne.”, a to s 43 %.
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Obr. 11: Vnimani atraktivity zaméstnavatele, pokud fesi diversity management —

LaserTherm

Je pro Vas zajimavéjsi, pokud Vas zaméstnavatel
tesi diversity management?

10 18% 43% 50%
8 40%
6 19% 30%
4 20%

0%
2 0 10%
0 0%
Ano. Spise ano. SpiSe ne. Ne, nezajima
mé to.

mmmm PoCet == Procenta

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

Z divodu otazky pro HR (otazka 16., Ptiloha B) je dilezité zjistit vnimani ptisluSnosti
zaméstnanc k organizaci/tymu. Odpovédi jsou velmi pozitivni (Obr. 12) jelikoz
10 dotazovanych (47,6 %) udava odpoveéd’ jasné kladnou a dalSich 9 dotazovanych (42,9
%) zvolilo odpovéd’ spis kladnou. Celkem se tedy 90,5 % respondentt citi ve firmé jako
plnohodnotny ¢len. SpiSe zaporné odpovédi vybrali dva muZi ve stejné v€kove kategorii,
stejné délce pracovniho poméru a také s pomérné odmitavym zplsobem k diverzité.
Jeden z nich také uvedl, Ze se ve firmé setkal s diskriminaci. To mtze byt jeden z faktord,
pro¢ takto odpovédel. Lidé, ktefi odpovédeli ,,Ano.“, v9 z 10 ptipadl tvrdi, Ze pro né
zaméstnavatel neni zajimavéjsi v ptipadé, Ze fesi diversity management, ktery se mimo

jiné zabyva prave problematikou inkluze.

Obr. 12: Zaclenéni jedince do tymu/organizace — LaserTherm

Citite se plnohodnotnym ¢lankem
tymu/oddéleni/organizace, i pfes Vase odlisnosti?

47,6%
12 42,9% 50%
10 40%
8 30%
6
4 9,5% 20%
y o
\ o,
0 0%
Ano. Spise ano. SpiSe ne. Ne.

mmmm PoCet == Procenta

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel
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Podstatné je znat také vnimani zaméstnanct ohledné skupin, které mohou byt ve firmée
znevyhodiiovany. Prvni skupinou (Obr. 13) jsou absolventi bez praxe. 76 %
dotazovanych udava, ze nedochazi k jejich znevyhodnovani, avSak ve firme se vyskytuje
pouze jeden Clovek, ktery je vékem do 25 let, a tedy nejpravdépodobnéji muize jeste

studovat. 15 % vsak nabyva pocitu, ze k takovému znevyhodnovani dochazi.

Druhou skupinou jsou lidé star$i 50 let. Zde se 62 % ptiklani k odpovédi, Ze k jejich
znevyhodnovani nedochazi. Zbylé rozdéleni je stejné jako u piedchozi skupiny, tedy 5 %
odpovida ,,spiSe ano*“ a 10 % ,,ano*. VEkovou skupinu 46-55 let si vybralo 7 respondenti.

Nelze urcit, zda se ve firm¢ nachézeji lidé starsi 50 let.

Posledni skupinou jsou zeny s malymi détmi. Kladnou odpovéd’ vybraly 2 Zeny vékové
kategorie 26-35 let a 36-45 let. Zbylé dvé Zeny naopak vybraly odpovéd’ ,ne®, jejich
veékova kategorie je 36-45 let a 46-55 let, tedy jejich déti mohou byt odrostlé a v tomto
pripadé nemusi tento vliv pocitovat. Divodi vSak mize byt vice. 71% se priklani

k zadporné odpovedi.

Obr. 13: Znevyhodiiovani vybranych skupin — LaserTherm

Vyberte pozici na $kale:
5%

B ecthodovan, ST % o0
znevyhodnovani.

5%

Lidé 50let+ jsou v organizaci znevyhodnovani. _ 24% -
Zeny s malymi détmi jsou v organizaci
I 19%
znevyhodnovany.

Epe EspiSene “nevim MspiSe ano Mano

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

Druhé ¢ast skalového hodnoceni (Obr. 14) zkouma pfistup manaZerti nebo organizace
k riznorodym skupindm. Nejlepsiho hodnoceni dosdhlo rovné zachazeni se zaméstnanci
bez ohledu na jejich sexudlni orientaci, kdy si celkové 95 % respondenti stoji za kladnym
nazorem. Pouze 5 % odpovédélo ,,nevim®. Druhé v potadi je jednani se zaméstnanci bez
ohledu na vék, kdy tento nazor zastava celkem 90 % respondentii, konkrétné 57 % z nich

udava jasné ,,ano“. Pouze jeden respondent vybral odpovéd ,,nevim*“ a zbyld osoba
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uvedla, Ze pocituje nerovné zachazeni v ramci véku (respondent také vybral, Ze se setkal

s diskriminaci na zéklad¢ véku a je ¢lenem vékové kategorie 26-35 let).

Dalsi skupina obsahuje jednani se zaméstnanci bez ohledu na pohlavi, kdy se ke kladné
odpovédi piiklani 81 % dotazovanych. K zaporné odpovédi se pfiiklonili pouze
3 zaméstnanci. Jasné ,,ne* uvedla zena, ,,spiSe ne* uvedli dva muzi. Pfedposledni skupina
obsahuje jednani se zaméstnanci bez ohledu na jejich narodnost. Je dilezité vzit v potaz,
ze pouze jeden z respondentl je jiné nez ¢eské narodnosti. Pravée tato osoba se ptiklonila
k jasnému ne. 76 % dotazovanych se ptiklonilo ke kladné odpovédi. Nejhlife hodnocenou
skupinou je jednani se zaméstnanci bez ohledu na psychické a fyzické postizeni.
Ke kladné odpovédi se priklani 57 %. V této odpovédi se vSak oproti jinym vyuzivala
také ambivalentni odpovéd’ (24 %). K zaporné odpovédi se priklani 4 respondenti —jedna

Zena a tfi muzi. Tfi z nich jsou ¢leny managementu firmy.
Obr. 14: Piistup manazera/organizace k vybranym skupinam — LaserTherm

Vyberte pozici na $kale:

. o § 5o/ 5%
Organizace/manazefi jednaji se zaméstnanci stejné .. 14% _
bez ohledu na narodnost. 0
Organizace/manazefi jednaji se zaméstnanci stejné %
bez ohledu na psychické nebo fyzické postizeni. .- 24% _
. . o ; . 5%
Organizace/manazefi jednaji se zaméstnanci stejné . 33% _
bez ohledu na sexualni orientaci. 0
. . . L . % 5%
Organizace/manazefi jednaji se zaméstnanci stejné - _
bez ohledu na pohlavi.
o,
Organizace/manazefi jednaji se zaméstnanci stejné . 5/0_
bez ohledu na vek.
5%

Epe EspiSene Fnevim MspiSe ano Mano

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

Diskriminace

Na otazku ohledné¢ upiednostiiovani nékterych skupin pii vybéru zaméstnanct (Obr. 15)
odpovidali zaméstnanci nasledovné. Respondenti, ktefi odpovidali kladné tvoii 29 %.
Nejveétsi skupinu tvoti dotazovani, kteti vybrali spiSe zapornou odpoveéd’, a to v 38 % a
jasné zapornou odpovéd vybralo 19 % respondentl, zatimco zbylych 14 % zvolilo

ambivalentni odpovéd’. V téchto odpovédich nebyl nalezen zadny viditelny trend.
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Obr. 15: Uptednostiovani ne¢kterych skupin ve firmé¢ — LaserTherm

Mate pocit, ze pii vybéru zaméstnancti dochazi k
upfednostiiovani nékterych skupin lidi?

38%
10 40%

35%
30%
25%
20%
15%
10%
5%

0%

Ano. SpiSe ano.  Nevim. Spise ne. Ne.

mmmm PoCet == Procenta

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

Déle byla v navaznosti na pfedchozi otazku zjistovana realna zkuSenost s diskriminaci
v této firm¢, jak u respondentli samotnych, tak u nékoho z jejich kolegii. Vysledky jsou u
téchto odpoveédi také velmi pozitivni. Celkem 17 z 21 dotazovanych uvadi, ze se sami ani
nikdo z jejich kolegli nedostali do situace, kdy by byl n¢kdo diskriminovan. Celkem
tiikrat byla vybrana odpovéd’ zahrnujici diskriminaci v ramci psychické nebo fyzické
zpisobilosti. Tento typ diskriminace vybrali pouze muzi ve stejné vékové kategorii (36-
45 let) a dva z nich jsou ¢lenové managementu firmy. Jednou se objevila diskriminace na
zaklade¢ veéku a jednou diskriminace na zakladé narodnosti nebo etnika. Oba typy vybrala

Zena v mladsi vékové kategorii, kterd neni ¢eské narodnosti.

Posledni otazka se tykala problematiky gender pay gap, tudiZ zda se zaméstnanci ve firmé
s touto problematikou setkavaji (Obr. 16). V 52 % odpovédi se objevila odpoveéd’ ,,Ne.“.
Dalsi odpovédi (kromé ,,Jiné*) jsou zastoupeny rovnomérné v 10 %. Zbylych 19 %
vybralo odpovéd’ ,Jiné:*“, kde se v n€kolika obméndch objevovalo, Ze platy nejsou
vetejné. V ptipad¢ odpovedi ,,Ano* ve vSech tfech variantdch jsou zastoupeni jak muzi a
zeny, také témet vSechny vékove kategorie, rtizna platova ohodnoceni i odli$né pozice ve

firmé.
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Obr. 16: Vyskyt gender pay gap v organizaci — LaserTherm

Vnimate v organizaci problematiku "gender pay

gap"?
12 52% 60%
10 50%
8 40%
6 19% 30%
4 0% 10% 10% 20%
2 10%
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Ne. V malé mife Ano, ale Ano, velmi Jiné:
ano. zavisi na Casto.
dané pozici.

mmmm PoCet == Procenta

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel
Shrnuti vysledku od zaméstnanci

Vysledky dotazniku poskytuji obraz situace ve firm¢ LaserTherm s. r. o. z hlediska
povédomi o diverzité, jejim fizeni, vnimani piinosu diverzity, vyskytu riznych typt

diverzit, a také problematiky diskriminace a genderového rozdilu v platech.

Respondenti jsou pievazné muzi (81 %) a jsou ve vékovém rozmezi 36-45 let (43 %).
Vétsina respondentli ma sttedné dlouhy pracovni pomér ve firmé. Nejéastéjsimi pozicemi

jsou technickohospodaisti pracovnici (48 %) a manaZzefti (33 %).

O diverzite slySela vétsi ¢ast zaméstnancii (43 %), ale jen maly podil respondentti vi, co
pfesné¢ znamend. Pouze menSina je obezndmena s jejim konceptem (33 %). Je nutné
podotknout, Ze manazeti maji jasnéjSi ptfedstavu o diverzité a jejim fizeni. VétSina
zaméstnancl nevnima, ze by fizeni diverzity ve firmé bylo aktivni. Pasivni nebo téméf
zadné tizeni diverzity vnima 57 % respondentil. Pfestoze existuji vyhody diverzity, 38 %
respondent o jejich pfinosech piesvédeno neni. Pro 62 % dotazovanych neni
zaméstnavatel atraktivnéj§i, pokud se fizenim diverzity zabyva. Dilezitou a velmi
kladnou statistikou je pocit plnohodnotného zaclenéni do tymu/organizace z pohledu

zaméstnancl. Celkem 90,5 % uvadi, Ze se ve firmé¢ citi jako plnohodnotny ¢len.

Ve firmé je vyrazné vniména vékova diverzita, zatimco genderova a etnickd diverzita
jsou také vyznamné, i kdyz méné. Celkem 81 % respondentii ve firmé nepocit'uje
diskriminaci. Vyjimkou jsou jednotlivé pfipady diskriminace na zakladé véku, narodnosti

nebo fyzického a psychického postizeni. Zaméstnanci nepocituji genderovy rozdil
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v platech, pokud ano, jedné se znovu o jednotky respondentli. Zaméstnanci nevnimaji
znevyhodiiovani absolventl bez praxe, Zen s malymi détmi ani lidi starSich 50 let. Je vSak

dualezité brat v potaz, Ze tyto skupiny se mohou potykat s riznymi vyzvami.

Z pohledu zaméstnancii Ize fici, Ze firma ma prostor pro zlepseni v rozebirané tematice.
Predevs§im ve smyslu aktivniho fizeni a kladeni diirazu na vyhody, které z jejiho fizeni
plynou. Dale firma dosahla velmi slusnych vysledki z pohledu diskriminace, vyskytu

diverzit nebo pfistupu k vybranym skupinam.

3.6.2 Polostrukturovany rozhovor ve firmé LaserTherm

Druhou ¢asti, kterd je mifena na HR oddé¢leni, je polostrukturovany rozhovor. Personalni
oddéleni se jako takové ve firmé& nevyskytuje. Je zde jedna personalistka, kterd fesi véci
spojené s personalnimi ¢innostmi. Ddle je zde jedna kolegyné, ktera ji v pfipad¢ potieby
muze zastoupit. Rozhovor byl provadén pouze s ,hlavni“ personalistkou. VSechny

informace nize jsou pievzaty z rozhovoru s personalistkou dne 27.03.2024.

Uvodni otazka, ktera rozhovor otevira, se tyka ziskani prvotniho povédomi o diversity
managementu. O tématu DM se respondentka dozvédéla z €lanku, ktery objevila na
strankach HRNews, které pravidelné sleduje, a to jiz nékolik let. Ve firmé nedochézi

k diverzity auditu a firma ho aktualné ani neplanuje.
Implementace DM

Dle respondentky se firma snazi o implementaci dil¢ich bodi DM (analyza aktudlni
situace, nabor zaméstnancu, zlepSeni interni komunikace). Aplikace DM je ve firmé
pomérné kratka, v fadu mésici. DM je dle slov respondentky implementovan pouze
¢astecné. Implementace dale probiha. Firma ma v planu zavést dalsi kroky implementace,
stejné tak 1 dalsi programy DM, ale neplanuje se tématu vénovat ptili§ do hloubky, jelikoz

neni hlavni firemni prioritou.
Podpirné programy a opatieni

Dle respondentky se DM projevuje nejvice pii pfijimani zaméstnanct, kdy je ze strany
firmy preferovana rGznorodost nazord, postoji a vnimani, coz souvisi s pfijimanim lidi
ruzného véku ¢i pohlavi. U délnickych profesi je snaha o zaCleniovani cizinct, kdy je
v8ak dllezité zdlraznit, Ze cizinci maji své misto také u nedélnickych profesi. Jako dalsi

ptiklady lze uvést moznost flexibilni pracovni doby nebo obcasné prace z domova pro
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zeny s malymi détmi. VSe se odviji od konkrétnich pozic a situaci. Zaméstnanci jsou také

pfijimani bez ohledu na dalsi odliSnosti.

Dale je snaha ze strany firmy poskytovat Skoleni riznych typt, tymové i celoorganizacni
teambuildingy pro stmeleni tymii. Pro cizince jsou nabizeny jazykové kurzy ceského
jazyka, ale také i zlepSovani angliCtiny pro vSechny zaméstnance firmy. Dal$i potiebné

programy jsou stanovovany dle potieb dan¢ pozice, pracovnika a feSeného projektu.
Vnimani diverzity a diversity managementu v organizaci

Konkrétné byly respondentkou vybrany tii diverzity, které vnima v organizaci jako
nejroz§ifenéjsi, a to genderova, v€kova a etnickd diverzita. Dle personalistky jsou
zameéstnanci ve vztahu k diverzit¢ aktudlné mezi ignoraci a po¢atkem zabyvani se ji. I tak
ale respondentka doufi, Ze zaméstnanci nahlizeji na fizeni diverzity jako na pfinos pro né

samotné. Dle jejiho nazoru je firma pro zaméstnance vice atraktivni, vyuziva-li DM.

Jako vyhody DM vnima personalistka pfedev§im zvySeni konkurencni vyhody, lepsi
spoluprace mezi tymy a oddélenimi, individualitu vedouci ke kreativité, pfinos novych
napadi z odlisnych prostiedi a moznost ziskani novych zdkazniki. Mezi nevyhody pii
nefizeni DM byly vybrany stereotypizace (pfedsudky), genderové stereotypy,
diskriminace, castéjSi konflikty, nedostatena komunikace a neinformovanost. Obé
otazky vedouci ke zminénym odpovédim byly uzaviené, s moznosti vybéru maximalng 5
odpovédi. Pro zaméstnance jsou nabizena Skoleni a workshopy v oblasti DM a jsou i

vyuzivana.
Diskriminace

Respondentka uvedla, ze Zadnou ze skupin nevnima ve firm¢ jako diskriminovanou. Jako
divod uvadi, ze spolu zaméstnanci vychazeji napfi¢ celym spektrem. Konflikty mezi
zaméstnanci nejsou u nich ve firmé obvyklé. Nikdy nezaznamenali Zadné stiZnosti ze
strany zaméstnanci, které by byly spojené s diskriminaci nebo s jinou riznorodosti. Co
se tyCe vyskytu problematiky gender pay gap ve firmé, respondentka udava, ze se v malé

mife vyskytuje.
Inkluzivni prostiedi

Nejprve bylo tfeba zjistit, zda je z pohledu personalistky ve firmé vytvoteno inkluzivni
prostiedi, kde se zaméstnanci citi pln¢ zaclenéni. Dle respondentky je toto prostiedi

ve firmé ¢astecné vytvofeno. V navaznosti na to nasledovala otazka na zpuisob vytvofeni
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tohoto prostfedi. O inkluzivni prosttedi ve firmé je snaha jiz od zacatku vzniku firmy.
Vse zadina u piijimani zaméstnancii, kdy je nastaven rovny piistup ke vSem bez rozdilu
pohlavi, v€éku, narodnosti a dalsi. Novi zaméstnanci se ve firmé dostavaji do prostiedi,
kde spolu spolupracuji a funguji rizné generace, narodnosti, muzi ¢i Zeny a podobn¢.

Toto prostiedi je dle personalistky vytvofeno pfirozené a pfirozené je i vnimano.

S timto bodem je souvisejici také pojem age management, kdy z tohoto uhlu pohledu je
nutné vytvaret takové prostredi, ve kterém se jednotlivé generace mohou realizovat a také
k nim volit jiny pfistup a formu komunikace. Respondentka je toho nézoru, ze ve firmé
je vytvoreno jak prostredi, tak odlisny pfistup pro jednotlivé vékové skupiny (napft. jiné

komunikac¢ni kanaly, pfizpiisobena $koleni a teambuildingy).
Shrnuti vysledku personalistky

Ziskané odpovédi naznacuji, Ze se organizace zabyva riiznymi aspekty diversity
managementu, prestoze se nejednd o prioritni oblast. Z pohledu implementace DM
a jejich procesi je patrné upiednostiiovani rozmanitosti predevSim pii piijimani
zaméstnanc, flexibilita pracovnich podminek pro rizné skupiny, poskytovani skoleni
a podpurnych programil. Personalistka ve firmé vnima nejvice genderovou, vékovou
a etnickou diverzitu. Dle jejiho pohledu jsou zaméstnanci spiSe na zac¢atku seznamovani
se s DM, 1 kdyz urcité ptistupy firma vyuziva delsi dobu. Ve firmé nejsou bézné konflikty,

které by pramenily z diivodu diskriminace.

Za nejvétsi vyhody DM povaZuje personalistka zejména zvySeni konkurencni vyhody
a kreativity. Mezi hlavni hrozby ftadi stereotypy, diskriminaci a nedostate¢nou
komunikaci. Firma doufa, Ze fizeni diverzity vnimaji zaméstnanci jako pfinosné. Skoleni

v oblasti DM jsou dostupna a firma se povazuje za atraktivnéjsi jak pro zaméstnance, tak

zakazniky diky fizeni diverzity.

V malé mife je z pohledu personalistky zaznamenan vyskyt rozdilu odménovani mezi
pohlavimi. Ac¢koliv firma podporuje inkluzivni prosttedi, toto prosttedi je zajisténo spise
¢astecné nez plné. Rovny pfistup a komunikace jsou klic¢em pro vytvoreni prostiedi, kde

se kazda generace mtiZe realizovat dle svych potieb.

3.6.3 Porovnani nazoru personalistky a zaméstnanci ve firmé LaserTherm

Zaméstnanci firmy LaserTherm s.r.o., ktefi se zucastnili dotaznikového Setfeni, kladou

vétsi diiraz na pozitivni stranky soucasné situace tykajici se diverzity a fizeni diverzity.
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Vidi vékovou diverzitu jako nejvice patrnou, coz se shoduje s pozorovanim personalistky.
Oba subjekty si také v§imaji vyznamu genderové a etnické diverzity, i kdyZ v rizné mifte.
Shoduji se v tom, Ze konflikty nebo diskriminace jsou v organizaci vzacné, coz sveéd¢i

o relativné pozitivni pracovni atmosfére ve firm¢.

Nicmén¢ existuje né€kolik nesouladii mezi subjekty. Zaméstnanci se zdaji byt méné
vnimavi k aktivnimu fizeni diverzity ve firmé, zatimco personalistka pozoruje urcité tsili
vynalozené v této oblasti. Naznacuje to moznou diskrepanci mezi vhimanim zaméstnancu
a realitou, kterou vnima personalistka. Tento rozdil mize byt zpiisoben nedostatecnou
komunikaci ze strany managementu, anebo nenastavenim diversity managementu jako
priority. Zaméstnanci dale zdlraziuji své pocity plnohodnotnosti v organizaci, zatimco

personalistka naznacuje, ze prostedi inkluzivity je zaji$téno spiSe ¢astecné nez plné.

Dalsi nesoulad byl vysledovan v rdmci nerovnosti v odménovani. Zatimco zaméstnanci
nepocit'uji vyrazny genderovy rozdil v platech, personalistka zaznamenava urcity vyskyt
této problematiky. Mize to poukazovat na to, ze personalistka méa vétsi piehled o
odmeénovani zaméstnancl. Vnimani zaméstnancli se miize omezovat na jejich konkrétni

situaci, jelikoz ¢ast uvedla, Ze neni s platy svych kolegli obezndmena.

3.7 KION Stribro s. r. o.

Dalsi z vybranych firem je KION Stiibro s. r. o. Detailnéj$i popis firmy je uveden
v kapitole 2.2. Znéni konkrétnich otazek, ze kterych jsou ziskané odpovédi a vystupy, se

nachazeji v Ptiloha A, Ptiloha B.

3.7.1 Dotaznikové Setieni ve firmé KION Stribro

Tato podkapitola je pro pfehlednost rozdélena na nékolik dil¢ich ¢asti dle zaméreni.
Zakladni charakteristika respondentii

Celkovy pocet respondenttl, kteti vyplnili dotaznik je 107 z 166 moznych (64,45 %).
Dutlezité je zminit, Ze dotaznik bylo mozné rozeslat pouze k pracovnikiim, ktefi pii své
praci pouzivaji pocitace, notebooky a maji své ptihlasovaci tidaje. Nejsou zde zahrnuti
zamestnanci z vyroby. V ramci nasledného textu jsou uvedena procenta a v zavorce je
udano ¢islo, které urc¢uje pocet dotazovanych, kteti takto odpovédeli (pokud neni uvedeno

jinak).
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Prvni charakteristika se tykala pohlavi respondentli. Ve vyzkumném vzorku se nachazi

66 % muzi (71 respondentit) a 33 % zen (36 respondentl). Vékové rozmezi (

Obr. 17) dotazovanych se z velké vétSiny pohybuje ve dvou skupinéch, a to v 49 % (36-
45 let, 52 respondenttl), v 34 % (26-35 let, 37 respondentti). Ostatni vékové skupiny jsou
mén¢ zastoupené. Z celkového poctu dotazovanych je 92 % ceské narodnosti. DalSich 5
respondentl spada do slovenské narodnosti, 2 zastupci romské nérodnostni mensiny a 1

zastupce bulharské narodnosti.

Obr. 17: Rozlozeni respondentt dle vékové struktury — KION Stiibro

RozloZeni respondentt dle vékové struktury:

1%

1S

12% %

34%

49%

umdo251et =26-351et = 36-45let m46-551et = 56 let a vice

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

Nasledujici ¢ast se zabyva otdzkami tykajicimi se délky zaméstnani v dané firmé& (Obr.
18), pozice ve firm& a mésicni €isté mzdy zaméstnanct. KION byl v Ostroveé u Stiibra
zaloZen roku 2016. Nejvice zastoupena je skupina pracujicich ve firmé po dobu jednoho
az tii let, konkrétné 33 % dotazovanych (36). Ostatni skupiny jsou pomérn¢ vyrovnané
(Obr. 18). Po dobu ¢ty az Sesti let ve firmé pracuje 24 % (26 dotazovanych), 21 %
(23 dotazovanych) vice nez Sest let a 20 % (22 dotazovanych) méné nez rok. Z tohoto Ize
pomérné dobte vycist, Ze ve firmé€ se nachazi relativné velka skupina lidi, ktefi se s firmou

teprve seznamuji.
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Obr. 18: Rozlozeni respondentti dle délky prace ve firmé — KION Stiibro

RozlozZeni respondentt dle délky prace ve firme:

40
35
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36
26
25 22 23
20
15
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méné nez jeden jeden az tii roky Ctyfiaz Sest let vice nez Sest let
rok

S W

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

Jak jiz bylo zminéno, dotaznik byl zasldn zaméstnanclim s pracovnimi pozicemi
v kancelafském prostfedi. Ztohoto divodu tvoii 78 % respondenti (84)
technickohospodatské pracovniky, dalsich 15 % (17) je soucéasti managementu firmy,
zbylych 5 % (6 respondentll) vybralo moznost jiné, kde se objevovaly pozice jako IT,

rozvoj dodavatelil a dalsi.

Posledni ¢ast charakteristiky je mési¢ni Cisty piijem zaméstnancii. Nejvétsi skupinu tvori
dotazovani, ktefi maji plat presahujici 65 001 K&, konkrétne 29 % (32). Dalsi dve skupiny
jsou zastoupeny rovnomérné 23 % (25), a to v rozmezich 35 001-45 000 a 45 001-55 000
K¢&. Dalsich 14 % (15) se pohybuje v rozmezi 55 001-65 000 K&. Posledni dvé skupiny
jsou tvoteny 7% (8) v rozmezi 25 001-35 000 K¢ a 1% (2) s ptijmem do 25 000 K¢.

Diverzita, diversity management

Ze 107 dotazovanych uvedlo 53 % (57), ze jsou obeznameni s tématem diverzity
a diversity managementu. DalSich 30 % respondentli (33) udava, Ze o diversity
managementu jiz slySeli, ale nejsou si pfesné jisti tim, o co se jednd. Poslednich 15 %

(17) netusi, o cem koncept diversity management je.
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Obr. 19: Ponéti o diverzité a diversity managementu — KION Stiibro

Vite, co je to diverzita, diversity management?

60 53% 60%

50 50%

40 31% 40%

30 30%
o,

20 16% 20%
10 10%
0 0%
Ano. Jiz jsem o tom Ne.
slySel/a, ale nejsem
si jist/a.

mmmm PoCet == Procenta

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

Z pohledu pracovni pozice lze fici, ze zaméstnanci vySe postaveni ve firmé, tj.
management, maji o diverzité¢/diversity managementu vétsi ponéti, jelikoz 12 z 15
manazeri uvedlo odpovéd’ ,,Ano“. Zbyli 3 manazeti uvedli, ze nevi jisté. Smérem nize
ve struktufe firmy se odpovédi vice liSily a nic dal§iho nebylo vysledovano. V ramci
veékovych skupin jsou nejlépe informované skupiny v rozmezi 26-35 let a 36-45 let, kdy
odpovéd’ ,,Ano.“ byla vybrana ve vice nez poloviné ptipadil (ob€ rozmezi 54 %). Co se
tyce délky zaméstnani ve firmé, nejvétsi povédomi o diverzité/diversity managementu

maji zaméstnanci pracujici ve firmé od jednoho do tfi let (67 %).

Po této otazce byli respondenti obezndmeni s pojmy, jejich struénym, ale jasnym
vysvétlenim. Dalsi ¢ast se vénuje fizeni diverzity firmou z pohledu zaméstnanci. Z grafu
(Obr. 20) je patrné, Ze celkem 62 respondentii vnima, Ze se jejich firma fizenim diverzity
zabyva. Ve 40 % ptipadi se jedna o aktivni ptistup a v 18 % o pasivni. DalSich 28 % si
neni svoji odpovédi jisto a pouze 14 % si mysli, Ze tuto tematiku firma nefesi. Pokud
respondent odpoveédél, ze je s DM obezndmen, poté v 84 % vnima fizeni diverzity ze
strany firmy aktivné ¢i pasivné. Pokud nevédél, o cem DM je, v 59 % procentech volil
ambivalentni odpovéd’. Lze fici, Ze pokud respondent jiZz pied vysvétlenim pojmil véd¢l,

o ¢em diverzita je, pak si z vétSiny uvédomuje, ze firma diversity management tesi.
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Obr. 20: Jak dotazovani vnimaji fizeni diverzity — KION Stitibro

Mate pocit, Ze je fizeni diverzity ve Vasi
organizaci feseno?

50 40% 50%
40 40%
30 30%
20 20%
10 10%
0 0%
Ano, Ano, Nevim, SpiSe ne. Ne, viibec.
aktivne. pasivné.  nejsem si
jist/a.

mmmm PoCet == Procenta

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

Celkem 81 dotazovanych, coz ptedstavuje 76 %, vnima diversity management jako pfinos
pro organizaci (Obr. 21). Témét polovina z nich (47 %) zastava nadzor ,,SpiSe ano®.
Zbylych 24 % toto fizeni jako pfinos nevnima. V pfipadé€, ze zaméstnanec zastava nazor,
Ze tizeni ze strany firmy existuje, pak 74 % z nich vnima diversity management jako

pfinos (Ano, Spise ano).

Obr. 21: Vnimani pfinosu fizeni diverzity v organizaci — KION Stfibro

N4

Vnimate v§eobecné fizeni diverzity jako pfinos
pro organizaci?

o
60 47% 50%
50 40%
40 29%
30%
30 0%

20 20%
10 4% 10%
0 0%

Ano. Spise ano. Spise ne. Ne.

mm PoCet == Procenta

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

Jednou z dileZitych informaci, kterou je tfeba zjistit, je vyskyt diverzit ve firmé z pohledu
zaméstnancu. Z grafu (Obr. 22) lze vycCist, ze u prvnich dvou zminénych diverzit, které
nejsou mnohdy na prvni pohled viditelné (sexualni orientace, psychickd nebo fyzicka

zpisobilost), se velka ¢ast (49,5 % a 43,9 %) uchylila k zavéru, Ze si nejsou jisti, nevi.

59



Z pohledu zaméstnancii je nejvice vnimand vékova diverzita (48,6 %), genderova
diverzita (43,9 %) a etnickd diverzita (43 %). V ramci tohoto dotaznikd nevysla
etnickd/narodnostni diverzita nijak velikd, coz je ptfedev§im zdivodu, Ze vétSina
zaméstnanci, ktefi jsou jinych narodnosti nez Ceské, pracuje ve vyrobé, kam se tento
dotaznik nedostal. Pfiblizn¢ tietina dotazovanych (30-35 %) nevnima Zadnou z diverzit
jako vyskytujici se ve firmé.
Obr. 22: Vyskyt diverzity v organizaci — KION Sttibro
Ktera z diverzit (rozdilnosti) se ve Vasi firmé vyskytuje?
diverzita v rdmci psychické nebo fyzické zpisobilosti  [IN33]6% NN 9)57% N 16,9%
diverzita v rdmci sexuélni orientace [IINS5)5%IINNE39% N 20,6%
etnické diverzita (na zaklad& narodnosti, etnika) [INZ4J6%NININ22/4% 0 43,0%

vékova diverzita (na zaklade véku) [INI29)9%N215% 0 48,6%
genderové diverzita (na zakladé pohlavi) NS T}8%NIN2473% 43,9%

Enevyskytuje ®nevim = vyskytuje
Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

Pro 14 % dotazovanych (Obr. 23) je zaméstnavatel zajimavéjsi ve chvili, kdy fesi
diversity management. DalSich 42 % se priklani k odpovédi ,,SpiSe ano.”. Pro témér
¢tvrtinu dotazovanych (23 %) to nehraje roli. Zbyvajicich 21 % odpovédélo, Ze spise ne.

V této otazce nebyl zaznamenan zadny trend.

Obr. 23: Vnimani atraktivity zaméstnavatele, pokud fesi DM — KION Stiibro

Je pro Vas zajimavéjsi, pokud Vas zaméstnavatel
fesi diversity management?

50 42% 50%
40 40%
30 30%
20 20%
10 10%
0 0%
Ano. Spise ano. SpiSe ne. Ne, nezajima
mé to.

B PoCet === Procenta

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel
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Statistika ohledné ptislusnosti k dané organizaci nebo tymu je velmi dobra, jelikoz 95 %
zaméstnanci vybralo kladnou opovéd. Pouze 5 %, tedy 5 respondentli, se neciti
plnohodnotnymi ¢leny. Jednd se o ¢tyfi muze a jednu zenu, kteii pracuji jako THP

pracovnici i v managementu firmy. VSichni jsou vSak ve firmé déle nez 4 roky.
Obr. 24: Zaclenéni jedince do tymu/organizace — KION Stiibro

Citite se plnohodnotnym ¢lankem
tymu/oddéleni/organizace i ptes Vase odlisnosti?

o,
80 65% 70%

70 60%
60 50%
>0 40%
40

30 30%
20 20%
10 10%

0%

Ano. Spise ano. SpiSe ne. Ne.

mmm PoCet == Procenta

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

Dalsi otdzka zjistovala, zda ve firmé existuji skupiny, které jsou znevyhodnované. I zde
se vyskytuji pomérné pozitivni vysledky (Obr. 25). Zadny z respondentii neoznadil ani
jednu ze skupin jako jasn€ znevyhodnénou. Dokonce 1 odpovédi ,,SpiSe ano.“ jsou
minoritni. Jako nejvice znevyhodnovana byla oznacena skupina absolventii bez praxe.
Tuto odpoveéd’ poskytovali predev§im mladsi skupiny dotazovanych, ale vyskytla se i
v dalSich v€kovych skupinach. Velka ¢ast odpovédi spada do kategorie ,,nevim*. Lze
usuzovat, ze si lidé téchto faktord pfili§ nevSimaji nebo se sami v této skupiné
nenachazeji. Nejvetsi ¢asti, kde jsou dotazovani jasné proti, je skupina zaméstnanct
50let+ (69 %). Tyto odpovédi tvoii vysoké procento i u zbyvajicich dvou skupin, které
zminéné vyroky odmitaji. U Zen s malymi détmi je to celkem 60 %, u absolventl bez

praxe 55 %.
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Obr. 25: Znevyhodiovani vybranych skupin — KION Stiibro

Vyberte pozici na skale:
7%
Absolventi bez praxe jsou v organizaci
SR 38%
znevyhodnovani.
3%

Lidé 50let+ jsou v organizaci znevyhodnovani. _- 29% I
N . .. . . Y, ()
Zeny s malymi détmi jsou v organizaci
o 36%
znevyhodnovany.

Epe EspiSene Fnevim MspiSe ano Mano

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

Druha ¢ast této otazky (Obr. 26) se zabyva jednotnym pfistupem organizace nebo
manazera k vybranym skupinam lidi. Pozitivni je, ze se opravdu minimaln¢ vyskytuje
zapornd odpovéd’. V ramci sexudlni orientace jsou tato hodnoceni dokonce nulova.
Jednotky procent se vyskytuji u nerovného zachazeni kvuli véku, pohlavi nebo
psychickému ¢i fyzickému postizeni. U pohlavi a véku jsou dale nizka procenta v ptipadé
odpovédi ,,nevim®. U zbylych tfi skupin se pohybuji mezi 11-18 %. V ramci vSech skupin
je odpovéd’ ,,ano* u vice nez 50 %. V souctu s odpovédi ,,spiSe ano* je na tom nejlépe
skupina ohledné véku (91 %), dale pohlavi (89 %), narodnost (81 %), sexualni orientace

(76 %). Nejnizsi hodnotu ma skupina fyzického a psychického postizeni (65 %).

Obr. 26: Pristup manaZera/organizace k vybranym skupinam — KION Stiibro

Vyberte pozici na $kale:
2%
Organizace/manazefi jednaji gstnanci stejnd b
rganizace/manazeri jednajl S€ zamestnanci st€jne ez I 18% _

ohledu na narodnost.
6%

Organizace/manazefi jednaji se zaméstnanci stejné bez m 299
v 5% 850%

ohledu na psychické nebo fyzické postizeni.
1%

. R . < . sy o
Organizace/manazefi jednaji se zaméstnanci stejné bez 24%
o M% 1 65% |

ohledu na sexualni orientaci. 29,
0 4DA)

Organizace/manazefi jednaji se Zamestnanci steing Do - e o/ O O/

ohledu na pohlavi. 7%

Organizace/manazefi jednaji se zaméstnanci stejné bez 3% 60%
ohledu na vék.
3%

Epe EspiSene “nevim MspiSe ano Mano

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel
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Diskriminace

V otézce ohledné¢ uptfednostiiovani nékterych skupin lidi se 21 % respondenti piiklanélo
k odpovédi ,,Nevim.“. V¢Etsi €ast dotazovanych (61 %) nezaznamenava ve firmé pii
vybéru zaméstnancti uptednostiiovani nékterych skupin jedincli. Pouze mensina (19 %)

uvadi, ze nabyvaji dojmu, ze k takovému ptistupu dochazi.
Obr. 27: Uptednostiiovani nékterych skupin ve firm¢ — KION Stiibro

Mate pocit, Ze pii vybéru zaméstnanct dochazi k
uptednostiiovani n€kterych skupin lidi?
35 31% 30% 35%
30 30%
25 25%
20 20%
15 15%
10 10%
5%
0%

Ano. Spise ano.  Nevim. Spise ne. Ne.

mmm PoCet == Procenta

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

V ramci otazky ohledné diskriminace odpovédélo 88 respondentii z 107 moznych, Ze se
oni sami, ani nikdo jiny z jejich kolegt, nesetkali s Zadnym typem diskriminace. Jedna se
0o 82 % dotazovanych. V této otazce se dalo vybrat vice odpovédi, tedy vice typt
diskriminaci, v pfipad¢, Ze se s ni jakymkoliv zpiisobem setkali. Mezi nékolika typy
diskriminace, které mohli respondenti uvést, se nejCastéji objevila diskriminace na
zakladé¢ narodnosti nebo etnika a diskriminace vramci psychické nebo fyzické
zpisobilosti. Ob¢ dosahly poctu 9. Diskriminaci na zaklad¢é véku uvedlo 7 respondentt,
na zékladé€ pohlavi 4 respondenti. Diskriminaci v rdmci sexualni orientace nevybral nikdo
urcita skupina lidi, jelikoz diskriminace mohla probihat u kolegt respondentti. Nicméné
u diskriminace na zaklad¢ véku 5 ze 7 odpovédi bylo vybrano lidmi, ktefi jsou ve vékové

skuping 26-35 let.

Z vysledkil vyplyva (Obr. 28), ze velka ¢ast dotazovanych (65 %) nevnima problematiku
gender pay gap jako existujici ve své organizaci. DalSich 11 % respondentl uvadi, Ze

k této problematice dochéazi v mensi mitre. Pouze 9 % uvadi, ze k v jejich organizaci k této
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problematice dochazi, a je to ovlivnéno konkrétni pozici. Zbylych 15 % vybralo moznost
,Jiné*. Tito dotazovani uvedli v n¢kolika obménach, ze nejsou obeznameni s platy svych

kolegii, a proto nejsou schopni odpovédét, zda k tomu dochazi, ¢i nikoliv.
Obr. 28: Vyskyt gender pay gap v organizaci — KION Stiibro

Vnimate v organizaci problematiku "gender pay

gap"?

65%
80 70%
70 60%
60 50%
28 40%

70 30%
30 °
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10 12 10 0 15 10%
0 0%
Ne. V malé mife Ano, ale Ano, velmi Jiné:
ano. zavisi na Gasto.
dané pozici.
Pocet Procenta

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

Shrnuti vysledki od zaméstnanci

Z analyzy pruizkumu z pohledu zaméstnanci (respondentli) firmy KION vyplynuly
nasledujici vysledky. Co se tyce pohlavi, pfevazovali muZi (66 %) nad Zenami (33%).
Nejvice dotazovanych se nachdzelo ve dvou vékovych skupinach (36-45 let, 26-35 let).
Vétsina respondenti byla ¢eské narodnosti (92 %), s mensim zastoupenim Slovakd,

Romt a Bulhari. Celkem 78 % se oznacuje jako technickohospodaisky pracovnik.

Vice nez polovina dotazovanych mé povédomi o diverzité. DalSich 30 % si neni jisto jeji
presnou definici. Celkem 58 % respondenti vnima fizeni diversity ze strany firmy a za
pfinosny ho povazuje 76 % a dokonce 56 % dotazovanych preferuje zaméstnavatele, ktefi
se touto tematikou zabyvaji. Celkem 95 % tvrdi, Ze se citi byt plnohodnotnym ¢lenem

tymu/organizace.

Jako nejvice vyskytujici se ve firmé oznacuji zaméstnanci veékovou, genderovou
a etnickou diverzitu. V men$i mife vnimaji také diverzitu v ramci sexualni orientace
a nejméné se jedna o diverzitu na zakladé psychického nebo fyzického postizeni. Zadné
z vybranych skupin (Zeny s malymi détmi, absolventi (SS/VS) bez praxe, lidé starsi
50 let) nevnimaji zaméstnanci jako znevyhodnované, naopak se proti tomuto vyroku jasné

vyhranuji. Organizace/manazefi pfistupuji bez ohledu na rozdily nejvice v téchto
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ptipadech: vék, pohlavi, ndrodnost a sexudlni orientace. Nejhtie v tomto ohledu dopadla

skupina lidi s psychickym a fyzickym postizenim.

V oblasti diskriminace 61 % respondentii nepocituje pii vybéru zaméstnanch
uptednostiovani nekterych skupin a 82 % zaméstnancii béhem svého zaméstnani nezazilo
zadny z typt diskriminace. Genderovy rozdil v platu z 65 % nevnimaji zaméstnanci jako

problém, ale 11 % si mysli, Ze k nému v malé mife dochazi.

Z celkového pohledu na vystup z dotaznikové Setfeni z pohledu zaméstnancli na tom
firma KION Stiibro s. r. 0. vychazi velmi dobfe. Problémy souvisejici s timto tématem

jsou v minimalni. Je zde vSak urcity pfesto urcity prostor pro zlepseni.

3.7.2 Polostrukturovany rozhovor KION St¥ibro

Druhou ¢asti, kterd je mifena na HR oddéleni, je polostrukturovany rozhovor. Jedné se o
firmu velké velikosti. Vyskytuje se zde velké HR oddéleni, které ma svoji hlavni HR
manaZerku. Toto oddéleni je viak rozdéleno na dvé sidla — Ostrov u Stfibra a Cesky
Krumlov. Celkem se jedna o 10 personalistek. Z diivodu vétsiho poctu personalistek
nebyl se vSemi udélan rozhovor, nékteré pouze vyplnily dotaznik. VSechny nize ziskané

informace vychazeji z online komunikace v priibéhu biezna 2024.

Uvodni otazka otevirajici téma se zabyva prvnim setkinim s tematikou diversity
managementu. Ve dvou pfipadech bylo uvedeno, Ze se s touto tematikou respondentky
setkaly na Skole, v pribéhu studia. Dvakrat se vyskytla také odpovéd’, ve které¢ zminovaly
internetové zdroje. Nejvetsi ¢ast vSak zminila, Ze se o tomto tématu dozvédéla diky
souCasnému zaméstnani, tedy firmé KION. Respondentky oznacuji diverzitu za jeden
ze zékladnich piliit spole€nosti, na ktery je kladen diraz. Informace k nim byly (a jsou)
distribuovéany prostfednictvim globalniho HR KION, strategického meetingu (kde se
mimo jiné fesi také zptisob komunikace napfic celym zdvodem nebo Skoleni zaméstnancti

na toto téma), centralniho HR systému (Workday) nebo béhem n¢kolika Skoleni.

U otazky o provadéni auditu diverzity byla v 6 ptipadech uvedena odpovéd ,,Ano,
provadime pravidelné.”“ a 5 krat byla vybrana odpovéd’ ,,Ne, ani ho neplanujeme.*.
Rozdilnost odpovédi mlze pramenit z délky doby zaméstnani, ze sidla kancelare nebo

z daného zaméfeni, kterému se personalistka vénuje.
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Implementace DM

Ne vsSechny respondentky jsou si védomy, jakym zpisobem je implementace DM
v podniku feSena, ¢i zda je viibec implementovan. Kazda z respondentek piistupovala
k této otazce trosSku jinym zptisobem. Diky tomu je ziskan vétsi vhled do implementace
DM. Znovu bylo nékolikrat zminéno, ze je diverzita/diversity management jednim ze
zakladnich pilifGd spole¢nosti. Firma se tomuto tématu velmi vénuje, pootevird jeho
aspekty a ptinosy (napi. ¢erven jako mésic diverzity). Stoji si za tim, ze jsou ve firmé
nastaveny rovné podminky, kdy nikdo neni zvyhodiiovdn ani znevyhodnovan
(odménovani, benefity). Z vysledkl ziskanych pomoci tohoto Setfeni lze fici, ze diversity
management je ve firm¢ KION implementovan piiblizné 5 let. Od této doby je snaha o
neustalé zdokonalovani systému, zlepSeni komunikace a povédomi o tomto tématu. Dle
odpovédi lze tvrdit, ze DM je implementovan plné. Aktivné se o jeho vyskytu ve firmé

mluvi od roku 2022. Rovné pracovni podminky jsou zajistény jiz po delsi dobu.
Podpiirné programy a opatieni

I v ptipad€ podplrnych programi a opatieni se odpovédi velmi prolinaly. Ze strany firmy
je snaha poskytovat flexibilni podminky, moznost prace na dalku a slu¢ovat pracovni
a osobni Zivot (coz dle vice respondentek miize byt klicové pro jednotlivce s rtiznorodymi
potfebami). Firma mé také zaveden Cerven jako mésic diverzity, kdy jsou cely mésic
zaméstnancim sdélovany podrobnéjSi informace o diversity managementu a jeho
pfinosech. Dale se firma zamétuje na pravidelna online Skoleni, debaty, krouzky, online
setkavani, letdky nebo prednasky. Resi se také Giprava smén nebo pracovnich podminek
s ohledem na fyzickou naroc¢nost pracovisté. Ve Ctyfech ptipadech byla zminéna odpoveéd

,.Nevim.

Kazdoro¢né dochazi k prizkumtim spokojenosti a vniméani hodnot. Z divodu zamé&stnani
vétsiho poctu zaméstnancii ze zahrani¢i je navrhovan naptiklad jidelnicek s jidly, na které
jsou cizinci zvykli ze zemé svého pivodu. Ve spolecnosti se zaméestnavaji také naptiklad
neslySici (1 jini zdravotné znevyhodnéni), kdy je prioritou nastavit dostatecn¢ BOZP
aujisténi se, ze doslo k plnému porozuméni u predavani tkoli a dalSich. Celkové se firma
snazi, aby se zaméstnanci bez ohledu na riiznorodost citili dobfe a byly pro né vyjednany

stejné podminky.
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Vnimani diverzity a diversity managementu v organizaci

Prvni z otazek z této oblasti byla zamétfena na vybér diverzit, které se ve firmé vyskytuji.
Dvakrat byla vybrana odpoveéd’ ,,Nevnimam tuto problematiku ve firmé.“. Autorka prace
se vSak domniva, Ze otazka nebyla pln¢ pochopena, jelikoz zbylé odpovédi naznacuji, ze
se respondentka tématu diversity management velmi vénuje a povazuje ji za dilezitou.
Dalsich 6 respondentek shodné vybralo tfi konkrétni diverzity: genderova diverzita,
vékova diverzita a etnicka diverzita. Dv¢ dotazované uvadéji pouze genderovou
a vékovou diverzitu. Jedna udava tyto diverzity: genderova, vékova a diverzita v ramci
psychické a fyzické zpusobilosti. VéEtSina respondentek se priklani k nazoru, ze DM je
pln¢ akceptovan zameéstnanci. Jiné jsou nazoru, ze zaméstnanci DM ignoruji nebo jsou

teprve v po¢atku uvédomovani si jeho aspektt a vyskytu.

Hlavni vyhody fizeni diverzity jsou zobrazeny na grafu (Obr. 29). Bylo vybrano celkem
8 riznych vyhod. Nejvice se respondentky ptiklanély k novym napadim z odlisnych
prostiedi, lepsi spolupraci a ziskdni novych zaméstnancti. Ani zbylé vyhody vsak nelze

opomenout.

Obr. 29: Hlavni vyhody DM dle HR — KION Sttibro

Hlavni vyhody DM dle HR

individualita vede ke kreativit¢ I 3
zvysena spokojenost a vykonnost zaméstnancii I 3
zvySeni konkurencéni vyhody IS 3
zvySeni znacky (image) zaméstnavatele I 5
vyhodnéjsi hledani talentli IEEEE—— 5
ziskani novych zaméstnanci I T
lepsi spoluprace I T
nové napady z odlisnych prostiedi I g

Zdroj: MS Teams (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

rwr

Dilezité je uvédomovat si také vzniklé nevyhody (Obr. 30), které DM pfindsi, a to
I v ptipadé, kdy neni spravné fizen. Zde bylo vybrano celkem 9 nevyhod/hrozeb. Jasnou
nevyhodou byla zvolena stereotypizace a diskriminace. Dal$i zminéné nevyhody je tieba

brat v potaz také, ale respondentky je uvadély v menSim méfitku.
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Obr. 30: Hlavni nevyhody DM dle HR — KION Stiibro

Hlavni nevyhody DM dle HR

nepiijeti DM zaméstnanci  mmmm— |
nedostatecnd komunikace I————————— )
branéni produktivity IEEEEEEESSS—— 3
etnocentrismus IEEEEEEEEEE—— 3

ozitivni diskriminace | N
p 3 m Pocet

genderové stereotypy S 4
astdjsi konflitky —TEE—— 4
diskriminace T 5

stereotypizace (piedsudky) I 7

Zdroj: MS Teams (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

V pfipad€ vnimani diverzity jako zvyseni atraktivity pro zaméstnance i pro zakazniky
jsou odpovédi znovu rozmanité a zavisi pfedev§im na vnimani fizeni diverzity. Celkem
5x byla zvolena odpovéd’ mirné zaporna, kdy si respondentky nemysli, ze by DM

prispivalo k atraktivité. Ttikrat byla odpovéd’ mirn€ kladn4 a tfikrat jasné kladna.

Dle respondentek se zaméstnanci firmy stavi k vnimani DM jako ptfinosu znovu velmi
riznorodé€. Nékteré odpovédi na otazku piinosu DM nebyly pfili§ konkrétni (nevim, na
tuto otazku nedokazi odpovedet, nejspise ne...). Jedna respondentka zastdva nazor, Ze si
zameéstnanci na toto téma spiSe zvykaji, stejné tak jako o tomto tématu hovotit a pozitivné
vnimat a pfijimat rozdily. CoZ se dle jejiho nazoru dafi. Zbylé odpovédi zminovaly jasné
ano a veéii ve vnimani diversity managementu jako piinosu, diky kterému je moZné
vytvaret inkluzivni prostiedi, které respektuje rozmanitost, podporuje rovné piilezitosti
nebo reputacni vyhody. Diky tomu se zvysuje také angazovanost zaméstnanct, zlepSuje

se tymova prace a posiluje se inovace.

Odpovédi na otazku ohledné Skoleni DM jsou pomérmné rozporuplné nazory. Celkem
6 z 11 dotazovanych zastdva nazor, Ze tato Skoleni/workshopy jsou dostupné a jsou
vyuzivany. Zbylych 5 respondentek vSak tvrdi, Ze o né€ projevovan zajem neni. Rozdilnost
nazori muZze byt zplUsobena napfiklad rozdilnosti délky doby zaméstnani,
sidlem kancelafe nebo danym zaméfenim, kterému se personalistka vénuje

¢1 nedostate¢nou informovanosti o tomto tématu.
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Diskriminace

Diskriminace se dle 4 respondentek ve firmé nevyskytuje viibec. Nejveétsi pocet se vSak
priklani k diskriminaci pfist€hovalct (5). Dvakrat jsou zminéni absolventi Skoly bez
praxe (SS, VS) a generace Z. Jednou také Zeny s malymi détmi. Davody, diky kterym

dosly k témto ndzorim, jsou popsany nize.

V ptipadé, ze respondentky nevnimaji tuto problematiku ve firmé, uvadéji nejcastéji
nasledné argumenty. Ve firm¢ neexistuji zadné signaly o tomto problému, 1ze soudit také
z vlastni zkusenosti (z pozice HR), kde 1ze pfimo posuzovat, zda k tomuto jevu dochazi
¢i nikoliv. Tento nazor podporuje také fakt, ze Sanci k zaméstnani maji vSechny uvedené
skupiny (viz znéni otdzky, Pfiloha B). Nebylo zaznamenéno, ze by k diskriminaci

dochazelo.

K diskriminaci vic¢i absolventim bez praxe dochazi predevsim z diivodu nutné praxe
a predchozi zkuSenosti u ur¢itych typa profese. Ke generaci Z byl doplnén nézor, ze

vedouci nejsou spokojeni s chovanim mladych zaméstnancii Cerstveé po Skole.

Nejvice se respondentky vyjadfovaly ke skupiné pfistéhovalcii. Za posledni dva roky
firma zaznamenala narGst zaméstnancli z Ukrajiny (ale také z LotySska, Polska,
Slovenska...). Trvalo ur€itou dobu a stdlo usili, nez se soucasni zaméstnanci
s pristéhovalci szili, pfijali je a zacali s nimi spolupracovat. Jednim z hlavnich divoda
byla (a do jist¢ miry stale je) jazykova bariéra. Problém nastavad v pfipadé zauCovani
pracovnikl, pfedavani Cinnosti, feSeni problémil, komunikace na pracovisti, a tim
snizenim efektivity. Tento problém byl vyfeSen Castym vyuZivanim tlumocnika pro
zaméstnance (i v pribeéhu smén). Zahrani¢nim zaméstnancim se nabizi také kurzy
Ceského jazyka. Firma se neustdle snazi pracovat na zlepSeni této situace a zajistit, aby
vSichni méli rovné piileZitosti a citili pocit pfislusnosti k organizaci. Ocefiovan je piinos
vSech, bez rozdilu.

S diskriminaci souvisi také problematika gender pay gap. V 7 z 11 ptipada byla odpovéd
jasné zapornd, tedy ze k tomuto nedochazi. Dalsi 3 respondentky vSak odpovédély, ze

k tomuto problému v malé¢ mife dochédzi. Jedna nema takové informace, aby mohla

odpovedét.
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Inkluzivni prostiedi

Z pohledu HR oddéleni se 7 dotazovanych pfiklani k nazoru, ze ve firmé je plné
vytvoieno inkluzivni prostiedi, tedy takové, kde se jedinec citi pln¢ zacClenén
do organizace/tymu. Zbylé respondentky (4) si timto nejsou jisté. Na to, jakym zplisobem
bylo takové prostiedi vytvofeno bylo zaznamenano velmi rozmanité spektrum odpovédi.
Jako prvni je dulezit¢é zminit silnou podporu z vedeni spole¢nosti, mnoha Skoleni
zaméstnancl, implementaci politiky a postupli, podporu rozmanitosti pii vybéru
zameéstnanci, otevienou komunikaci nebo hledani rovnovahy mezi osobnim a pracovnim
zivotem. Tvorba toho prostiedi vychazi také z pfirozené potieby, kdy zaméstnanci
nevnimaji rozdily jako ptekazku, ale vyhodu. Je zfizena KION Hotline — anonymni
hlaSeni poruSeni pravidel (zfizeni Compliance representative ve spolenosti — zastupci
pro dodrzovani etického chovéni, kodex chovani). Dale také Whistleblowingovy kanal

(webové stranky). Jsou nastaveny a implementovany procesy GDPR.

Posledni ¢ast je spojena s age managementem, kdy se respondentky vyjadfovaly k tomu,
zda je ve firmé vytvofeno prostiedi pro jednotlivé generace a zda je ke kazdé generaci
zvolen jiny pfistup a forma komunikace. Celkem 6 z 11 dotazovanych si stoji za ndzorem,
ze ve firm¢ je spravné nastaveno jak prostiedi, tak i jiny pfistup (rizné aktivity dle
veékovych skupin — grilovani s rodinou, cyklovylet, kino, pub kviz...) a forma
komunikace (Instagram, LinkedIn, nasténky, obrazovky...). Dalsi tfi personalistky jsou

toho nazoru, Ze ve firmé je vytvotfeno pouze takové prostiedi.
Shrnuti vysledki od HR oddéleni

Tento pruzkum byl zaméfen na diversity management z pohledu HR oddéleni firmy

KION v Ostrové u Sttibra, ktery odhalil zajimavé poznatky.

Informace o tomto tématu respondentky ve valné vétsiné zjistily v souvislosti se svym
zamé&stnanim v této firm¢, kde je diverzita vnimana jako jeden ze zdkladnich piliih
organizace. Dllezitym informaénim zdrojem jsou komunika¢ni kanaly (setkani, Skoleni
nebo centralni systém). Co se ty€e auditu diverzity, byly nazory trochu rozlisné. Firma
vSak tento audit provadi pravidelné. Implementace DM je provadéna jiz n¢kolik let a stale
je vylepSovana. Opatieni a podptrné programy jsou v ramci DM rozmanité, patii mezi né
napftiklad flexibilni pracovni podminky, setkdvani, Skoleni a podpora riznorodych potieb

zaméstnancl. Ve firmé jsou zavedeny linky, webové stranky a dalSi zplsoby hlidani
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spokojenosti a predchazeni problémtim a konfliktim. Nékteré respondentky se vsak k této

otazce stavi trochu skeptictéji. Nejvice je vniména genderova, vékova a etnicka diverzita.

Jako hlavni vyhody byly vybrany pfedevSim piinos novych napadi, lepsi spoluprace,
nebo ziskdni novych zaméstnanct a talenttli, zatimco jako hrozby nefizeni byly oznaceny
stereotypizace, diskriminace nebo Castéjsi konflikty. Z pohledu HR jsou zaméstnanci
firmy pozitivné naklonéni k DM, ackoliv existuji ndzory, ze tomu tak neni ve vSech
piipadech. Mezi nejvice diskriminované skupiny byly zafazeni pfistéhovalci, v mensim

méfitku absolventi bez praxe a mladsi generace.

Vétsina respondentek se domniva, ze je jejich firma atraktivnéj$i pro zameéstnance
1 zédkazniky. Pokud jde o rozdil v odménovani zaméstnanct, vétSina dotazovanych
nepovazuje tento jev za vyznamny. Co se tyce inkluzivniho prostiedi, vétSina HR si stoji

za tim, ze je ve firm¢€ vytvoreno takové prostiedi, ve kterém se zaméstnanci citi zaclenéni.

Z rozhovort vyplyva, ze se KION s. r. o. tomuto tématu velmi vénuje a je pro né

dalezitym tématem, ve kterém se chce dale zlepSovat.

3.7.3 Porovnani nazoru HR oddéleni a zaméstnancu ve firmé KION Stfibro

Firma jako takova ptlisobi v této tématice velmi dobte. Existuje mnoho souladi mezi HR

a zameéstnanci, existuji vSak 1 nesoulady.

Jednou z véci, kterd je velmi pozitivni a v souladu obou subjektl je vnimani fizeni
diverzity. Firma i HR oddéleni podnik4d mnoho krok, diky kterym aktivné fidi diverzitu
a bere z mnoha ohledti 1 vyhod jako pfinosnou pro organizaci i své zamé&stnance. Stejného
nazoru jsou také z velké Casti 1 zaméstnanci. VEtSina personalistek vnimé také veEtsi
atraktivnost firmy, pokud fesi DM. Stejného nazoru jsou znovu také zaméstnanci.
Pozitivni je také zjiSténi ohledn& vytvofeného inkluzivniho prostfedi, jelikoz 95 %
respondentll zfad zaméstnanci udava, Zze se citi byt plnohodnotnymi ¢lanky
tymu/organizace.

Co se tyce vyskytu diverzit, shodn€ oznacuji oba subjekty diverzitu vékovou, genderovou
a etnickou. I v oblasti diskriminace si vétsi ¢ast mysli, Ze ve firm&€ nedochézi
ke znevyhodnovani nékterych skupin. Stejného nazoru jsou 1 HR. Znovu k tomu jisté
pfispivd snaha o vytvofeni kvalitniho inkluzivniho prostfedi, jelikoz velkd cast se

v zameéstnani nesetkala s diskriminaci, avSak urcité naznaky se zde vyskytuji.
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Mezi subjekty se vyskytuji vSak i nesoulady. Zatimco HR ptiznava, Ze jsou ur€ité naznaky
vyskytu diskriminace v ptipad¢ prist¢hovalct, z dotazniku od zaméstnanct to tak jasné
nebylo. Je nutné podotknout, Ze HR maji vhled do celé firmy, kdezto dotaznikového
Setfeni se neucastnili zaméstnanci z vyroby. I piesto, Ze firma jde naproti svym
zaméstnanciim (i tém, ktefi maji riznorodé potieby), u zaméstnanct panuje nazor, kdy
oznacuji skupinu psychicky a fyzicky postizenych jako tu, u které se nejcastéji projevuji
rozdily v jednéni s nimi z ditvodu jejich omezeni. Dale je také lehce odlisSny nézor, co se
tyCe odménovani mezi muzi a Zenami. HR nepovazuje tento jev za vyznamny, ale mensi
¢ast firmy ho v malé mife vnimd. Mnoho ze zaméstnanct uvedlo, ze nezna platy svych

kolegi, tudiz nemuze tuto problematiku hodnotit.

3.8 Pivovary Staropramen s. r. o.

Posledni z firem, kterd je analyzovana, je firma Pivovary Staropramen. Jeji
charakteristika je popsana v kapitole 2.3. Znéni konkrétnich otdzek, ze kterych jsou

ziskané odpovédi a vystupy, se nachazeji v Ptiloha A, Ptiloha B.

3.8.1 Dotaznikové Seti‘eni ve firmé Pivovary Staropramen

Tato podkapitola je pro piehlednost rozdélena na n€kolik dil¢ich ¢asti dle zaméteni.
Zakladni charakteristika respondenti

Dotaznikového Setfeni se z firmy Pivovary Staropramen zucastnilo 33 respondenti. I
pfesto, Ze se jednd velikostné o velkou firmu, po domluvé byl dotaznik rozeslan par
desitkdm zaméstnancii. Znovu se dotaznik nedostal k zaméstnanclim z vyroby. V ramci
dalsiho textu jsou uvedena procenta respondentll a v zavorce jejich pocet (pokud neni

uvedeno jinak).

Jednou ze zkoumanych charakteristik vzorku je pohlavi respondentli. Dotaznik
zodpoveédélo 67 % zen (22) a 33 % muzi (11). Nejvétsi skupinu respondentt (55 %, 18)
tvotili lidé ve v€kovém rozmezi 36-45 let. Druhou nejvice zastoupenou skupinou je
rozmezi 26-35 let (27 %, 9). Zbylé skupiny jsou zastoupeny mensinove, ve vzorku se
vSak vyskytuji v§echny (Obr. 31). Toto naznacuje urcitou vékovou nerovnovahu ve firme.

Néarodnost skupiny je z 97 % ceska, pouze jeden respondent uvedl polskou narodnost.
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Obr. 31: Rozlozeni respondentt dle vékové struktury — Pivovary Staropramen

Rozlozeni respondentti dle vékové struktury:
3%

6%
" QW
‘ 27%

55%

=do25let =26-35let 36-45let = 46-551et =56 leta vice

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

Dale byla zkoumana ¢ast tykajici se délky pracovniho poméru ve firmé, pozice ve firmé
a Cisté mésicni mzdy zaméstnancii. V ramci délky prace ve firmé (Obr. 32) 42 % (14)
respondentll pracuje ve firmé déle nez Sest let. Velmi zastoupenou skupinou je také
rozmezi jeden az tfi roky (33 %, 11). Sest dotazovanych pracuje ve firmé &tyii az Sest let,

pouze dva respondenti jsou ve firmé méné nez jeden rok.
Obr. 32: Rozlozeni respondentti dle délky prace ve firm¢ — Pivovary Staropramen

RozloZeni respondentt dle délky prace ve firm¢:
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méné nez  jedenaz tfi  Ctyfiaz Sest vice nez Sest
jeden rok roky let

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

V ptedchozich dvou firmach se lidé v pfipad¢ pracovniho zaméfeni vice piiklanéli
k odpovédi ,,THP* a vice svoje zaméteni nerozliSovali. Ve firmé Pivovary Staropramen

tomu tak nebylo. Nejpocetnéjsi skupinu tvofila odpovéd ,,jiné* (45 %, 15), kde se

vyskytovalo Siroké spektrum zaméteni prace. Kromé dvou respondentti by se vsak tito
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dotazovani dali zatadit do oblasti THP, kterou vybralo 5 respondentt (15 %). Zbylych
39 % (13) tvofi management firmy. V odpovédich ,,jiné” se objevovaly pozice jako:

marketing, obchod, finance, administrativa, IT, pravnik, vedouci vyroby a dalsi.

Posledni zkoumanou charakteristikou je mésicni Cisty pfijem respondentii. Nejvice
respondentti (33 %, 11) pobira plat vétsi nez 65 001 K¢&. Dalsi velmi zastoupena skupina
je vrozmezi 35001-45 000 K¢ (27 %, 9). U dalsich 18 % (6) se piijem pohybuje
v rozmezi 45 001-55 000 K¢, 9% (3) v rozmezi 25 001-35 000 K¢ a rovnéz 9% (3)
v rozmezi 55 001-65 000 K¢&. Jeden respondent udava plat do 25 000 K¢ mésicné.

Diverzita a diversity management

Ze 33 dotazovanych (Obr. 33) uvedlo 76 % (25), ze jsou pln¢ obeznameni s tim, co
diverzita a diversity management predstavuje. Velmi zajimavé je to, ze nikdo
z respondentil neodpoveédel zaporné. Zbylych 24 % (8) se ptiklani k neutrdlni odpovédi,
tedy Ze si nejsou jisti, ceho se diversity management piesné tyka, jiz vSak tyto pojmy
slySeli. U této odpovédi se vyskytuje jak management firmy, tak dal$i pracovnici.

Nezavisi ani na délce pracovniho poméru nebo véku respondentt.
Obr. 33: Ponéti o diverzité a diversity managementu — Pivovary Staropramen

Vite, co je to diverzita, diversity management
(tizeni diverzity)?

76%
30 80%
70%
25 60%
20 50%
15 40%
o 30%
10 0% 20%
5 0 10%
0 0%
Ano. Jiz jsem o tom Ne.
slySel/a, ale nejsem
si jist/a.

mmmm PoCet == Procenta

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

Z grafu (Obr. 34) Ize vycist, ze 64 % (21) vnima, Ze diversity management je ze strany
firmy feSen aktivné a dalSich 21 % (7) toto fizeni vnima pasivnim zplsobem. Zajimavé
je, ze zadny respondent se neptiklonil k jasn¢ zdporné odpovedi, pouze jeden respondent

udava odpoveéd mirn€ zapornou. Zbylych 12 % se ptiklani k ambivalentni odpovédi.
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Obr. 34: Jak dotazovani vnimaji fizeni diverzity — Pivovary Staropramen

Mate pocit, Ze je fizeni diverzity ve Vasi
orgnaizaci feseno?
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Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

Celkem 28 respondentt (85 %) vnima fizeni diversity jako pfinos pro organizaci. Ani u
této otazky nikdo zrespondentl nevybral jasné zapornou odpovéd. Pouze 15 %
dotazovanych udava spise zapornou odpovéd. Tuto odpovéd vybraly Zeny ve 4 z 5

pripadd. Dale se jedna o 4 respondenty, ktefi jsou ve firmé méné nez 3 roky.

Obr. 35: Vnimani pfinosu fizeni diverzity v organizaci — Pivovary Staropramen

Vnimate vSeobecné fizeni diverzity jako pfinos
pro organizaci?

20 52% 60%
50%
15
33% 40%
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Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

Jedna z hlavnich otazek se tyka vyskytu diverzit v organizaci z pohledu zaméstnanct
firmy (Obr. 36). Vysledky naznacuji, ze nejvyraznéjsi je veékova diverzita. Dokonce
78 % respondentll vnima jeji vyskyt. 13 % tvrdi, ze se tato diverzita ve firmé nevyskytuje,
pri¢emz tato skupina zahrnuje respondenty ze vSech vékovych kategorii. Velmi vyrazna

je také diverzita v ramci pohlavi, kdy ji 66 % respondentil povazuje za existujici. Zbylé
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tfi diverzity nemaji tak prokazatelné vysledky, jelikoz se u nich vice objevuji odpoveédi
»hevim®. Etnickou diverzitu povazuje za pritomnou 44 % respondentli a 25 % ji vnima

jako nevyskytujici se.
Obr. 36: Vyskyt diverzity v organizaci — Pivovary Staropramen

Ktera z diverzit (rozdilnosti) se ve Vasi firme¢ vyskytuje?

diverzita v ramci psychické nebo fyzické A e 15%

zpusobilosti

diverzita v ramci sexuélni orientace [I2I%INO%N 30%
etnicka diverzita (na zakladé nérodnosti, etnika) [II25% NG 44%

vékova diverzita (na zdkladé véku) [13%19% 78%

genderova diverzita (na zakladé pohlavi) 9% NIT6%N 66%

mnevyskytuje ®nevim © vyskytuje

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

Naopak dvé zbylé diverzity (Obr. 36), a to diverzita v ramci sexudlni orientace a
psychické a fyzické zplsobilosti, nejsou nebo alespoit nemusi byt na prvni pohled jasné
viditelné. Diverzitu dle orientace vnima jako vyskytujici se pouze 30 % a 21 % udava, Ze
se nevyskytuje vibec. Nejvice nejistoty v hodnoceni vzbuzuje diverzita v ramci
psychické nebo fyzické zptisobilosti. Pouze 15 % tvrdi, Ze se tato diverzita ve firmé
vyskytuje a 24 % ji vnima jako nevyskytujici se. Velkou ¢ast odpovédi vsak tvorila

odpovéd’ ,,nevim*®.

Pro 27 % respondentii (Obr. 37) je zaméstnavatel jasné zajimavéjsi, pokud fesi tematiku
diversity managementu. DalSich 48 % udava, ze je po né spiSe zajimavéjsi. Pro 18 % to
je spiS nezajimavé a pro 6 % (2) to nehraje Zadnou roli. Tito dva respondenti
v ptedchozich otdzkéach odpovidaji velmi podobné (nevnimani DM jako pfinosu, nejistota

ohledn¢ DM).
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Obr. 37: Vniméni atraktivity zaméstnavatele, pokud fes$i diversity management —

Pivovary Staropramen

Je pro Vas zajimavéjsi, pokud Vas zaméstnavatel
tesi diversity management?
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mé to.
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Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

Vysledky ohledné ptisluSnosti k organizaci nebo tymu jsou velmi slusné (Obr. 38).
Celkem 82 % udava jasné ,,ano* v ptipadé této piisluSnosti. Zbylych 18 % se ptiklani
k odpovédi ,,SpiSe ano.“. Znovu je velmi zajimavé zminit, Ze nikdo z respondentt

nevybral mirn€ ani jasné zapornou odpoveéd'.
Obr. 38: Zaclenéni jedince do tymu/organizace — Pivovary Staropramen

Citite se plnohodnotnym ¢lankem
tymu/oddéleni/organizace i ptes Vase odlisnosti?

0,
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Ano. Spise ano. Spise ne. Ne.

B PoCet === Procenta

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

Z dalSich odpovédi je cilem zjistit, zdali ve firm¢ existuji skupiny, které mohou byt
n¢jakym zplisobem znevyhodnovany. Nejlépe hodnocenou skupinou (Obr. 39) jsou lidé
star§i 50 let. Celkem 85 % dotazovanych odmité, Ze by tito lidé méli byt ve firmé

znevyhodilovani Dva respondenti nabyvaji pocitu, Ze k ur¢itému znevyhodnovani
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dochazi. Jedna se o Cleny managementu firmy. U skupiny absolventii bez praxe se
k zaporné odpovédi priklonilo 75 % respondentli. Pouze jeden respondent uvedl jasné
ano. [ v tomto pfipadé se jedna o zastupce managementu. Posledni skupina jsou Zeny
s malymi détmi. V souctu se k zaporné odpovédi priklonilo 76 % respondentt, kladnou
odpovéd” zvolilo nejvice respondenti vramci tii zkoumanych skupin. Mezi
dotazovanymi, kteti se ptiklonili ke kladné odpovédi, tedy ze k urcitému znevyhodinovani

dochazi, se vyskytuji dvé Zeny a jeden muz, vSichni tfi jsou soucasti managementu firmy.
Obr. 39: Znevyhodiovani vybranych skupin — Pivovary Staropramen

Vyberte pozici na skale:

Absolventi bez Praxevjsoyyorganizaci _- 22% I0 e
znevyhodnovani.

3%

Lidé 50let+ jsou v organizaci znevyhodnovani. _- 9%.%

3%

Zeny s malymi détmi jsou v organizaci
L 15%
znevyhodnovany.

Epe EspiSene Fnevim MspiSe ano Mano

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

Druh4 cast (Obr. 40) se zabyva jednotnym zachdzenim manazera ¢i organizace
k vybranym skupinam lidi. Dulezité a pozitivni je to, Ze odpovédi, které by potvrzovaly,
ze se k urCitym skupinam organizace/manazeti chovaji jinym zplisobem, je minimum.
V souctu zépornych odpovédi je na tom nejlépe skupina ohledné véku, kdy 94 % uvadi,
ze jednani je jednotné, bez ohledu na vék. Jeden respondent uvedl odpovéd ,,nevim*
a jeden uvedl ,,spiSe ne“. U vSech skupin se zaporné odpovedi vyskytovaly pouze fidce
(3-6 %). Vyjimkou je jednani bez ohledu na pohlavi, kdy 12 % udava odpovéd, ze
k rozdilnému chovani dochéazi. Druhé nejlepSi hodnoceni je jednani bez ohledu
na narodnost (91 %), poté bez ohledu na pohlavi (85 %) a sexualni orientaci (82 %).
Nejhiife hodnocend je skupina s psychickym nebo fyzickym postizenim. Pouze 67 %
udava, Ze jednani k této skupiné je jednotné. Také je to vSak skupina, kde se nejvice

respondentt (27 %) ptiklonilo k moZnosti ,,nevim*.
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Obr. 40: Pristup manazera/organizace k vybranym skupindm — Pivovary Staropramen
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Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

Diskriminace

Dohromady 66 % dotazovanych se pfiklani k ndzoru, ze nedochézi k upfednostiiovani
nékterych skupin lidi pii pfijiméni zaméstnancti (33 % z nich je jasné proti). 21 %
respondentt se nepiiklonilo ke kladnému ¢i zépornému nézoru. Pozitivni je, Ze pouze

mensSina (12 %) nabyva pocitu, Ze k tomu upfednostiiovani dochazi.
Obr. 41: Uptednostiiovani nékterych skupin ve firm€ — Pivovary Staropramen

Mate pocit, Ze pii vybéru zamestnancti dochazi k
upfednostiiovani nékterych skupin 1idi?
33% 33%
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Ano. SpiSe ano.  Nevim. Spise ne. Ne.

mmmm PoCet == Procenta

Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel

Ohledné diskriminace v organizaci vyvstava otdzka, zdali se n€kdo ze zaméstnancl
s diskriminaci setkal. Celkem 30 ze 33 respondentli odpovédé€lo, ze se oni sami a ani
nikdo z jejich kolegii nesetkal s diskriminaci. Ve tfech ptipadech vSak byla zminéna

diskriminace na zaklad€ pohlavi, jednou na zadklad¢ véku a jednou také v dusledku
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sexualni orientace. VSichni respondenti, kteti oznacili nékterou z diskriminaci jsou Zeny

z managementu firmy.

Posledni ¢ast se tykd problematiky gender pay gap. Celkem 52 % udéava, Ze k této
problematice nedochazi. DalSich 15 % respondentli vybralo odpovéd ,,jiné“. 12 %
dotazovanych vSak pfiznava, ze k tomu v malé mife dochdzi a dokonce 21 % tvrdi, ze
tato problematika ve firm¢ existuje. Respondenti, ktefi odpovidali ano, jsou v6 z 11

piipadl na pozici manazera a z velké ¢asti vnimaji aktivni fizeni diverzity (10 z 11).
Obr. 42: Vyskyt gender pay gap v organizaci — Pivovary Staropramen

Vnimate v organizaci problematiku "gender pay

gap"?
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50%
15 40%
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dané pozici.
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Zdroj: MS Forms (2024), zpracovani vlastni v MS Excel
Shrnuti vysledki od zaméstnanci

Provedené dotaznikové Setfeni ve firmé Pivovary Staropramen poskytlo informace o
diverzité a diversity managementu. Mezi 33 respondenty pievazuji Zeny (67 %). Nejvetsi
skupinu pfedstavuji respondenti ve véku 36-45 let (55 %), nasledovani skupinou ve véku
26-35 let (27 %). Lze zde vysledovat vékovou nerovnovahu. Mezi respondenty je 97 %
Cechii. Délka pracovniho poméru ukézala, e 42 % respondentdl pracuje ve firmé déle

nez 6 let a 33 % zde pracuje jeden az tfi roky.

VétSina respondentt (76 %) je obeznamena s pojmy diverzity a diversity managementu,
pficemz 64 % vnima, Ze fizeni diverzity je ze strany firmy aktivni. Celkem 85 %
respondentll povazuje fizeni diverzity za pifinos pro organizaci. Nejvyrazn€ji vnimanou
diverzitou je vekova diverzita (78 %), za niZ nasleduje genderova diverzita (66 %).

Ostatni diverzity jsou zmiflovany v mens$i mife. Pro 75 % dotazovanych je zaméstnavatel
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zajimavéjsi, pokud se vénuje diversity managementu. Celkem 82 % respondentt tvrdi, ze

se citi plnohodnotnymi ¢lanky tymu/organizace a zbylych 18 % udava ,,Spise ano.*.

V ramci neznevyhodnovani jsou na tom nejlépe lidé¢ starsi 50 let. Naopak nejhtife dopadly
zeny s malymi détmi. U ¢tyf zminénych skupin respondenti uvadéji, ze nedochazi
k nejednotnému zachazeni (vSe nad 80 %), pficemz skupina lidi s psychickymi ¢i

fyzickymi postizenimi dopadla dle zaméstnanct nejhuie.

V ramci upiednostiiovani nekterych skupin pii pfijimani se vétSina respondentil
priklonila k zaporné odpovédi, pouze minorita odpovédéla, ze k nému dochazi. Velmi
pozitivni je, Zze 30 z 33 respondenti se nikdy nesetkalo s diskriminaci. V jednotkach byla
zminovana diskriminace dle veku, pohlavi a sexudlni orientace. VétSina (52 %)
respondentt tvrdi, Ze nedochézi k problematice gender pay gap. 21 % udava, Zze k nému

dochdzi, ale zavisi na dané pozici a dle 12 % se vyskytuje v malé mife.

Celkoveé lze ftici, ze vétSina respondentli vnimé diverzitu a diversity management
pozitivné a povazuje ho za piinosny. Existuji vSak ndznaky drobnych a potencidlnich

problému.

3.8.2 Polostrukturovany rozhovor s personalistkou ve firmé Pivovary

Staropramen

Rozhovor byl provadén s HR manazerkou (online komunikace,16.4.2024), kterd bere
diversity management jako velmi blizké a dilezité téma. Poprvé se o tomto tématu
dozvédéla jiz pred priblizné 8 lety v americké firmé (nadnarodni spolecnosti), kterd méla

pobocky ve vice jak 20 zemich svéta a téma diverzity a inkluze zde bylo stézejnim bodem.

Audit diverzity ve firm¢ je provadén pravidelné a hned n€kolika zplisoby. Firma nedavno
zavedla zaméstnanecky prizkum a zpétnou vazbu od svych zaméstnanct, ale vyuziva
1 dal$i zpasoby v rdmci auditu. Jednd se napiiklad o komplexni hodnoceni firem, kdy se
¢ast zamétuje praveé 1 na diversity management (Top odpovédna firma, Top employer

a dalsi). Firma se pravideln€ umist'uje v top 10.
Implementace DM

Diversity management je soucasti strategie firmy, stejné tak je i jednim z pilifti a hodnot
spolecnosti. Cilem spolecnosti je, aby se diverzita a inkluze stala pfirozenou soucasti
firmy (bezpecné a respektujici prostfedi). Firma vyuziva lidri a ambasadort diverzity,
kteti se aktivné podileji na zapojeni diverzity do kazdodenniho Zivota organizace.
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Vsechny tyto hodnoty se propisuji do HR procest. Dilezité je také silna podpora z vedeni
spoleCnosti. Ve firmé jsou zastoupeny vSechny ekonomicky aktivni vékové kategorie,
firma vyuziva synergii vytvofenou diky smisenym kolektiviim. S tim je spojena také

rovnost odménovani, kterd zavisi pouze na vykonu jedince, a ne na jeho charakteristikach.

Firma je také signatdfem Charty diverzity jiz od roku 2013 a pravidelné¢ se Gcastni akci,

které jsou s touto agendou spojeny.
Podpirné programy a opatieni

Firma vyuziva nékolika zptsobti, jak DM podporovat. Jedna se napiiklad o skloubeni
pracovniho a osobniho zivota, flexibilitu prace — rtizné druhy tvazki, prodlouzené
vikendy ¢i home office. Diiraz je kladen také na wellbeing (soutéze, dny zdravi, sportovni
a kulturni akce, akce pro rodiny), zaméstnanecky asisten¢ni program (pravni, finan¢ni ¢i
psychologickd podpora) nebo na pfirozené zvySovani podilu Zen ve vyrobnich nebo
obchodnich tymech. Existuji také konkrétni programy pro zeny, jako je mezinarodni
kampati Girl Power (nase Zeny), kdy je cilem motivovat Zeny v kariérnim riistu a dal§im
rozvoji nebo zapojeni zen na rodi¢ovské dovolené, diky kterému dochazi k plynulejSimu
navratu do prace. Firma je zaméfena i na studenty — vztahy se Skolami, podpora

mezigeneracni spoluprace. Spole¢nost podporuje také LGBT komunity (Prague Pride).

Celkové se firma snazi o urCitou vyzralost, tedy se zlepSovat diky zminénym
prostfedkiim, naslouchat a nachazet kompromis mezi potiebami firmy a jejich
zaméstnanct. Mnoho benefitl je vytvoreno nad ramec (napft. sjednoceni benefitl pro pary
stejného pohlavi, péce o adoptované déti a dalsi). Benefity jsou pfizptsobeny dle Zivotni

faze zaméstnance.
Vnimani diverzity a diversity managementu

Jako nejvice vyskytujici diverzity ve firmé byly vybrany genderova diverzita, v€kova
diverzita a diverzita v rdmci sexualni orientace. Jedna se o vyrobni firmu, a i etnicka

diverzita je velmi vyrazna.

Jako hlavni vyhody DM respondentka oznacuje zvySeni konkuren¢ni vyhody, lepsi
spolupréci, individualitu, ktera vede ke kreativité, nové napady zaméstnancti z odliSnych
oddéleni nebo zlepSeni znacky zaméstnavatele. Udava, ze DM piinasi mnoho dalSich
vyhod, kterych si je firma védoma. Mezi nejcastéjsi nevyhody DM uvedla dotazovana

predevsim predsudky, genderové stereotypy nebo diskriminaci.
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Respondentka je nazoru, Ze zaméstnanci jsou spiSe v pocatku zabyvani se s diverzitou
(uvédomuji si aspekty a vyskyt DM) a také, ze ho vnimaji jako pfinos, a to prevazné
u zaméstnanct v kancelafich. Ve vyrob¢ na to takto nahlizet nemuseji, jelikoz jsou pro
n¢ dulezitéjsi jiné aspekty. Pro zaméstnance jsou nabizeny a také jsou hojné vyuzivany
workshopy ¢i Skoleni, které maji za cil diversity management ptiblizit. Dle respondentky

se firma diky aktivnimu fizeni diverzity stava atraktivnéjsi jak pro zaméstnance, tak jeji

zakazniky.
Diskriminace

Dle respondentky se diskriminace ve firmé nevyskytuje. V ramci firmy vSak vznika urcité
omezeni u lidi, ktefi jsou zdravotné postizeni nebo maji urcity handicap (omezeni).
Dtvodem je naptiklad nemoznost bezbariérového ptistupu pro tento typ osob. Firma se
nepropaguje jako zamé&stnavatel pro tento typ lidi a diky tomu se ani nikdo takovy nehlasi.
Respondentka vsak tuto oblast oznacuje jako prostor pro urcité zlepseni do budoucna. Pro

zamezeni diskriminace je zfizena Compliance linka.

HR manazerka udava, ze gender pay gap neni problematikou, kterd by se v organizaci
vyskytovala a pomyslné niizky se snazi co nejvice zmenSovat. Zeny jsou v praméru
odménovany jako muzi. Ze strany firmy je snaha o predchazeni predsudki a stereotypti
a tyto myty také bofit.

Inkluzivni prostiedi

Inkluzivni prostiedi je ve firmé vytvofeno ¢aste¢né. Jeho tvorba vychazi opét ze strategie
a podpory vedeni firmy. Pomoci ambasadort se téma dostava hloubéji ve struktute firmy
a informovanost tak roste. Cilem je toto prostiedi vytvaret pifirozené, dostavat do

povédomi témata s nim spojend. Dle respondentky je to primarné ve vyrobé b&h na

dlouhou trat’, ale usili o pln€ vytvotrené inkluzivni prostfedi ze strany firmy je veliké.

V ramci age managementu je snaha o propojenost vice generaci pomoci spolupréce téchto

generaci a pfedavani informaci na oba sméry. Poméha k otevienosti a pfedani zkuSenosti.
Shrnuti vysledki od HR manaZerky

Rozhovor s HR manazerkou ve firm¢ Pivovary Staropramen poskytuje pohled na

diversity management v této organizaci.

Firma bere DM vazné a integruje ho do své strategie a hodnot spole¢nosti. Audit diverzity

je pravidelny a zahrnuje rizné metody hodnoceni. Spolecnost je také signatarem Charty
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diverzity. Implementace DM je zaloZena na aktivnim zapojeni lidri a ambasadort
diverzity. Klicova je podpora vedeni a také tvorba bezpecného a respektujiciho prostredi.
Podpiirnych programu nabizi firma Siroké mnozstvi, napi. flexibilitu prace, wellbeing,

zaméstnanecky asistencni program nebo programy pro zeny a studenty.

Nejvice vyskytujicimi se formami diverzity jsou genderova, vékova a na zaklade sexualni
orientace. Respondentka vnima DM jako pfinosny a doufa, Ze ho stejné vnimaji
1 zaméstnanci firmy. Firma se diky DM stava atraktivnéjsi pro zadkazniky a zaméstnance.
Ptinosy vidi primarné v konkuren¢ni vyhod¢, spolupraci ¢i kreativité. Firma se aktivné

snazi eliminovat predsudky a stereotypy, které jsou nevyhodou v ptipadé netizeni DM.

Diskriminace se ve firmé dle HR manazerky nevyskytuje, ale existuji urcitd omezeni pro
zdravotné postizené zaméstnance, u kterych je prostor pro zlepSeni. Ve firmé je ziizena
také Compliance linka pro sniZeni ndznakl diskriminace. Genderova platova nerovnost
se ve firmé nevyskytuje. Inkluzivni prostfedi je Casteéné vytvoreno a firma se snazi
o zvyseni jeho urovnd, znovu pomoci nékolika programt a ambasadord. Rizeni age
managementu se projevuje napiiklad v propojenosti vice generaci a preddvani zkusenosti

mezi nimi.

3.8.3 Porovnini niazoru HR manaZerky a zaméstnanci ve firmé Pivovary

Staropramen

Dle ziskanych poznatki je znat, Ze se firma tématu diversity managementu velmi vénuje.

Existuje mnoho souladi mezi HR a zaméstnanci, objevuji se vSak 1 neshody.

Mezi soulady je dilezité zminit informovanost dotazovanych zaméstnanci o DM.
Dotazovani nadale vnimaji fizeni diverzity ze strany firmy jako aktivni a také jako
pfinosné. Dle HR firma nabizi mnoho programi, podplrnych procesti a benefitd. Za
aktivni fizeni lze povazovat 1 provadéni auditu diverzity. Velkd ¢ast dotazovanych
zaméstnanct udava, ze problém diskriminace v organizaci nevnimaji a stejného nazoru
je také HR manazerka. Ta vSak udava, ze je prostor pro zlepSeni v oblasti zaméstnani
handicapovanych lidi, a to samé potvrzuji zaméstnanci, jelikoz skupinu fyzicky ¢i

psychicky postizenych vnimaji zaméstnanci jako tu, se kterou neni zachazeno bez rozdilu.

Neshody vznikaji u vyskytujicich se diverzit ve firm¢. Zameéstnanci oznacuji prevazné
genderovou a vékovou diverzitu, ostatni vnimaji pouze minoritné. HR manazerka se

ptiklani k silnému vyskytu také etnické diverzity a diverzity v rdmci sexualni orientace.
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I kdyz firma nabizi mnoho vyhod pro Zeny s malymi détmi, zaméstnanci jsou toho nazoru,

ze jsou ve firmé znevyhodnovany. Nesoulad je také v ramci vniméni problematiky gender

pay gap. Dle HR jsou zeny v priméru odménovany jako muzi. Ttetina dotazovanych

zameéstnanci jsou vSak nazoru, ze rozdily existuji.

3.9 Srovnani pristupu zkoumanych firem k diversity managementu

V této Casti je dulezité porovnat, jakym zptisobem pfistupuji jednotlivé firmy k diversity

managementu.

Tab. 1: Srovnani pfistupu zkoumanych firem

Firma LaserTherm KION Stiibro Pivovary
Staropramen
Audit Neprovadi a ani Provadi pravidelng. Provadi pravidelné.
diverzity neplanuji.
Implementace | Probiha v fadu mésici. | Je jiz dokonéena. Je jiz dokoncena.
DM 4 14 r W ot w
Implementovano Dochazi Ve firmé¢ jiz
astecng, firma se k vylepSovani n¢kolik let,
nachazi spise nastaveného systému. | posledni dva roky
v pocatku. e intenzivné.
p Ptiblizné 5 let ve
firme.
Podpiirné Preferovana Flexibilni podminky, | Skloubeni
programy a | rliznorodost pfi moznost prace na osobniho a
procesy pfijimani zaméstnanci. | dalku. pracovniho Zivota.
Aktivni za¢lefiovani Balance mezi Flexibilni Gvazky,
cizinci. osobnim a pracovnim | MOZnost prace na
o , Zivotem. dalku, moznosti
Flexibilni pracovni
y ) - pro matky.
doba pro matky. Cerven jako mésic
5 5 ) diverzity. Zaméstnanecky
Moznost Skoleni y
) o L ) asistenéni program.
(tymova, individualni, | Online $koleni,
celopodnikova). debaty, prezentace,
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Jazykové kurzy (AJ,
Ch.
Dale dle jedince,

projektu, situace.

krouzky, jazykové
kurzy...

Uprava pracovnich

podminek dle potieb.
Jidelni¢ek pro cizince.

Dostatecné nastavené

BOZP.

Programy pro
zeny, matky,

studenty.

Pfirozené
zvySovani podilu

zen ve firmé.

Benefity dle
zivotni faze
zameéstnance.
Akce pro rodiny,
kulturni a

sportovni dny.

Diverzita Nejvice vyskytujici se: | Nejvice vyskytujici Nejvice vyskytujici
genderova, vékova a se: genderova, vékova | se: genderova,
etnicka. a etnicka. veékova a v rdmci

sexualni orientace.

Vyhody DM | Konkurenéni vyhoda Nové napady Konkurenéni

“r . odliSnych prostredi vhoda
Lepsi spoluprace z yenp vy
.. ) . Lepsi spolupra Lepsi spolupra
Individualita vedouci epsi spoluprace epsi spoluprace
ke kreativité Ziskéani novych Nové napady
zameéstnancl z odlisnych
prostredi

Nevyhody Stereotypizace Stereotypizace Stereotypizace

DM , D .
Genderové stereotypy | Diskriminace Genderové
Diskriminace Castgjsi konflikty stercotypy

) Diskriminace
Genderové stereotypy
Diskriminace | Dle respondentky neni | Dle nékterych Dle respondentky

pfitomna.

respondentek neni

neni pfitomna.

Firma v8ak neni
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pritomna, jiné uvadéji | ptizpisobena pro
pristéhovalce. handicapované
osoby.
Gender pay | Vyskytuje se v malé VeétSina udava, ze se | Nevyskytuje se.
gap mife. nevyskytuje.
Inkluzivni Caste¢nd inkluzivni PIn¢ inkluzivni Castednd
prostiedi prostiedi. prostiedi. inkluzivni
prostiedi.

Zdroj: MS Excel (2024), zpracovani vlastni

Firmy, které jsou vybrany pro priizkum, jsou v mnoha aspektech odlisné. Jedna se vSak
o tfi vyrobni firmy. Hned z prvni ¢asti prizkumu je znatelné, ze velké firmy kladou na
diversity management vétsi dlraz, stejné tak jako na zplsob implementace. Ve firme
LaserTherm jsou provadény pouze postupné kroky v rdmci DM, neni provadén audit.
Naopak zbylé dvé firmy maji jiz implementaci dokoncenou a procesy pouze vylepSuji
a pro kontrolu provadéji audit diverzity. V radmci podptrnych programt a procesti se
firmy v mnoha ohledech shoduji. Vétsi firmy (Staropramen, KION) nabizeji Sirsi skalu
téchto benefitd pro své zaméstnance. Vyskyt diverzit v organizacich se shodoval, nejvice
byly vybrany diverzity genderova, vékova a etnickd. Vyhody DM se také velmi prolinaji.
Kazda zfirem vnima trochu jiné hlavni vyhody, ale nejvice shody bylo v ramci
konkuren¢ni vyhody, lepsi spoluprace a ziskani novych zaméstnanci. V nevyhodach
doslo k témer uplné shodé (stereotypizace, diskriminace a genderové stereotypy).
Diskriminace z pohledu HR neni pfitomna. Od zamé&stnanct vSak ptich4zeji naznaky této
problematiky. Ohledné gender pay gap jsou vétSinou nesoulady mezi HR a zaméstnanci
v kazdé ze zkoumanych firmé. HR vétSinou nepovazuje tuto problematiku za pfitomnou.
PIn¢ vytvorené prostiedi je pouze ve firm& KION, v ostatnich svou firmach je vytvofeno

castecné.
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3.10 Navrhy na zlepSeni

V této podkapitole jsou navrhy na zlepSeni pro jednotlivé firmy.

3.10.1 LaserTherm s. r. o.

Jak jiz bylo popsano v predeslych kapitolach, ve firm¢ LaserTherm jsou zatim zavedeny

spiSe pocatky DM. Je zde plno pozitivnich vysledkii, na kterych miize firma stavét.

Existuje vice oblasti, které by bylo tieba zlepsit. Primarné se jedna o tyto:

Komunikace a povédomi o diverzit¢ — Je nezbytné jasnéji a srozumitelnéji
komunikovat o konceptu DM a jeho vyhodach. Zaméstnance je mozné aktivné
zapojovat do této komunikace, coz muize pfinést vyS$i porozumeéni a pfijeti
diverzity.

Posileni aktivniho fizeni diverzity — I kdyzZ DM neni hlavni prioritou, firma by
méla zvazit navrzeni konkrétni strategii nebo plan pro fizeni diverzity. Aktivni
piistup muze vést k jejimu efektivnéjsimu fizeni.

ZlepSeni povédomi o potiebach osob s postizenim — Osoby s psychickym ¢i
fyzickym postizenim jsou ve firm¢ v ramci pfistupu hodnoceny nejhtife. Je
nezbytné dat témto osobdm prostor a vytvoftit takové podminky, které jsou pro né
vhodné. Dillezité je seznamit, jak je samotné, tak i manaZery s jejich potiebami a

pravy, aby byly lépe integrovany do pracovniho prostredi.

3.10.2 KION Stribro s. r. o.

Na zéklad¢ ziskanych informaci je patrné, ze firma KION Stiibro vynaklada usili na

aktivni fizeni diversity ve své organizaci a na tvorbu inkluzivniho prostfedi. Existuji vSak

oblasti, ve kterych je prostor pro zlepSeni.

Zlepseni komunikace — Neékteré personalistky nejsou dostatecné obeznameny
s diversity managementem, coZ naznacuje nedostatenou komunikaci v této
oblasti v rdmci HR. Dillezité je, aby komunikace DM byla §ifena shora organizace
a v oddéleni HR byla jednotnd. Jednou z moznosti je uréeni konkrétniho ¢loveka,
ktery bude mit na starosti komunikaci DM.

Zapojeni vedeni a managementu — Téméf polovina dotazovanych nevnima fizeni
diverzity ze strany firmy. Je nezbytné zacit klast vétsi diraz na tuto tematiku a

zajistit zapojeni na vSech Urovnich organizace.
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e ZlepSeni povédomi o potiebach osob s postizenim — Zaméstnanci hodnoti tuto
skupinu osob s postizenim nejhtfe. Je vhodné provést prizkum této oblasti a
navrhnout konkrétni opatfeni (seznameni s pravy postizenych osob, zvyseni

respektu...). Vytvofit prostiedi a podminky pro tyto osoby je dil¢im zékladem.

3.10.3 Pivovary Staropramen s. r. 0.

I kdyz se firma Pivovary Staropramen aktivné snazi ve své organizaci vénovat diversity
managementu a jde mu v mnoha ohledech naproti, existuji oblasti, ve kterych je prostor

pro zlepsSeni.

e Zlepseni komunikace — I pies pouziti lidri a ambasadort k Sifeni DM zaméstnanci
vnimaji zaméstnanci pouze dv€ hlavni diverzity ve firm¢. Skupina zen s détmi
byla oznacena za nejvice znevyhodnénou i piesto, ze firma nabizi pro tuto skupinu
mnoho programu. Dilezité¢ je zlepSit komunikaci a informovat zaméstnance
o ruznych aspektech diverzity, aby se citili vice zapojeni.

e Informovanost o gender pay gap — Tretina zaméstnanci se piiklani k existenci
gender pay gap. Firma by méla zvysit informovanost a transparentnost ohledné
podminek odménovani, aby zaméstnanci byli 1épe seznameni s touto
problematikou a méli moznost diskutovat o ptipadnych nerovnostech.

e Vytvofeni prostoru pro psychicky a fyzicky postizené — Skupina psychicky a
fyzicky postizenych osob je vnimana jako znevyhodnovana, pravdépodobné
z divodu nedostate¢ného prostiedi ve firme pro zaméstnavani téchto osob. Firma
by méla zvazit vytvoreni prostiedi, které by bylo vhodné pro zaméstnavani osob

s riznymi druhy postizeni.

Vsechny tfi firmy v ramci diversity managementu vyuzivaji mnoho zajimavych piistupd,
procest nebo programd, ze kterych se mohou ostatni firmy inspirovat a zlepsit tak své

nedostatky nebo celkové fungovani ohledné toho tématu.
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Z.aveér

Teoreticka ¢ast této prace shrnuje tematiku diversity managementu, kterd je pozdéji

aplikovana pfi tvorbé praktické Casti prace.

Cilem prace bylo zhodnotit vyuziti diversity managementu ve tfech vybranych firméch.
Prvni Cast praktické ¢asti si kladla za cil porovnat shody ¢i neshody mezi zaméstnanci a
HR odd¢lenim v jednotlivych firmach. Pro vyzkum bylo pouzito dvou metod —
dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci a polostrukturovaného rozhovoru s HR. V ramci
této tematiky byla zkouména rovnéz problematika inkluze, diskriminace ¢i gender pay
gap. Ve vSech firméach bylo odhaleno nékolik oblasti, ve kterych se ob¢ skupiny shoduji,
ale také oblasti, ve kterych dochazi k rozporu nézorii. Dilezité je zminit, ze se Castéji
objevovaly shody nez neshody. Konkrétni rozdily jsou popsany v jednotlivych kapitolach
(3.6.3, 3.7.3, 3.8.3). Nejvice dochazelo k rozkolu v otazce rovného odménovani mezi
pohlavim, ale také naptiklad v rdmci diskriminace ¢i znevyhodnovanych skupin nebo
nerovného zachdzeni vybranych skupin. Z pohledu HR k témto problémim ve firmé

nedochdzi, zaméstnanci jsou vSak opacného nazoru.

Zajimavé je podotknout, Ze ve vSech firmach zaméstnanci pocit'uji nejednotné zachazeni,
a ne pfili§ vhodné podminky pro zaméstnance, ktefi maji urcité psychické ¢i fyzicke

omezeni.

Druha cast cile byla zaméfena na implementaci, vyuziti, vnimani a aplikaci podptrnych
procesti a programi v ramci diversity managementu mezi jednotlivymi spole¢nostmi.
Diky odlisnosti firem, které byly vybrany pro tento priizkum, se da usuzovat, ze velké
firmy kladou na diversity management mnohem vétsi diiraz nez firmy malé. Vyuzivaji
také diverzity audit nebo vét§i mnozstvi podpiirnych programil a procesi, stejné tak
implementace diversity managementu je jiz plné dokonena. VSechny firmy se vSak
shoduji v nazorech ohledné piinosu diverzity, jejich vyhod a nevyhod nebo nejcastéji se

vyskytujici diverzity v organizaci.

Jelikoz u firem bylo vysledovano n€kolik nedostatki, byly pro jednotlivé firmy navrhnuty
navrhy na zlepSeni. U vSech tfech firem se objevuje problém s komunikaci, jedna se vSak
o odlisné oblasti, ve kterych je komunikace nedostatecna. Dale je také problém u osob
s uritymi zdravotnimi omezenimi, kde by se firmy mély zaméfit na zlepSeni pozice

téchto osob.
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Ptinos diplomové prace je tvofen prave touto zpétnou vazbou a navrhy na zlepSeni, stejné
tak vyhodnoceni dotaznikii jednotlivych firem. VSechny firmy si tyto vysledky vyzadaly,
jelikoz jim pomohou nahlédnout do aktualni situace ve firm¢ a navrzend opatfeni mohou
aplikovat. Opatfeni budou v nékterych ptipadech nendkladna, u nékterych bude naopak
tieba jak finan¢nich, tak lidskych nakladu.
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Piiloha A: Dotaznik pro zaméstnance firmy

1. Uvedte pohlavi:

a. Zena
b. muz
c. jiné:

2. Uved'te vék:
a. do25let
b. 26-35 let
c. 36-45 let

d. 56 letavice
3. Mésicny Cisty piijem:

a. do 25000 K¢

b. 25001-35 000 K¢

c. 35001-45 000 K¢

d. 45001-55 000 K¢

e. 55001-65 000 K¢

f. Vice nez 65 0001 K¢
4. Narodnost:

Ceska

a.
b. slovenska

c. polska

d. ukrajinska
e. némecka
f. romska

g. jiné:

5. Jak dlouho pracujete v aktudlni firme?
a. mén¢ nez jeden rok
b. jeden aZ tfi roky
c. Ctyfi az Sest let
d. vice nez Sest let
6. V jaké oblasti pracujete?
a. management firmy

b. THP pracovnik



c. délnik/d€lnice
d. provozni a obsluhujici pracovnik/pracovnice
7. Vite, co je to diverzita, diversity management (fizeni diversity)?
a. Ano.
b. Jiz jsem o tom slysel/a, ale pfesné€ nevim.

c. Ne.
Vysvétleni pojmil pro spravnost odpoveédi.

Diverzita: Také znama jako odliSnost, rozdilnost ¢i riznorodost v ramci charakteristik

daného ¢loveka, mezi které patii naptiklad vek, pohlavi, nadrodnost.

Diversity management: Manazersky piistup, ktery prosazuje riznorodost na pracovisti

jako jeden z prostiedkil vyssi efektivity.

8. Mate pocit, ze je fizeni diverzity ve Vasi organizaci feSeno?
a. Ano, aktivné.
b. Ano, pasivné.
c. Nevim, nejsem si jist/a.
d. Spise ne.
e. Ne, vubec.
9. Vnimate vSeobecn¢ fizeni diverzity jako pfinos pro organizaci?
a. Ano.
b. SpiSe ano.
c. SpiSe ne.
d. Ne.
10. Mate pocit, ze pii vybéru zaméstnanci dochazi k upfednostiiovani nékterych
skupin lidi (muZi pfed zZenami, star$i pred mladSimi...)?
a. Ano.
b. Spise ano.
c. Nevim.
d. Spise ne.
e. Ne.
11. Setkal/a jste se né€kdy beéhen Vaseho zaméstnani v této firm¢ s urcitou
diskriminaci (u Vas samotné/ho, u koleg)? Pokud ano, jakého typu? (vice

moznych odpovédi)



Diskriminace: Diskriminace spo¢iva v nerovném zachazeni s jedinci.

a. Ne, nesetkal/a.
b. Ano, diskriminace na zéklad¢ pohlavi.
c. Ano, diskriminace na zakladé véku.
d. Ano, diskriminace na zakladé narodnosti nebo etnika.
e. Ano, diskriminace v ramci sexualni orientace.
f.  Ano, diskriminace v ramci psychické nebo fyzické zptisobilosti.
12. Ktera z diverzit (rozdilnosti) se ve Vasi firmé vykytuje? Vyberte pozici na skale?

nevyskytuje
se nevim wyskytuje se

genderova diverzita (na N ™ "
zakladé pohlavi) R S S

vékova diverzita (na zakladé —~ — —
véku] S ./ S

etnicka diverzita (na zakladé N et N
narodnosti, etnika) p— L S

diverzita v ramci sexualni Y i S
orientace Ly S S

diverzita v ramci psychické ~ ~ ,"n
nebo fyzické zpusobilosti R L S

13. Vnimate v organizaci problematiku ,,gender pay gap* (rozdil v platech mezi muzi
a Zenami na obdobné pozici)?
a. Ne.
b. V malé mife ano.
c. Ano, ale zavisi na dané pozici.
d. Ano, velmi Casto.
e. Jiné:
14. Je pro Vas zajimavéjsi, pokud Vas zaméstnavatel fesi diversity management?
a. Ano.
b. SpiSe ano.
c. SpiSe ne.
d. Ne.
15. Citite se plnohodnotnym c¢ldnkem tymu/oddé€leni/organizace, 1 pres VaSe

odli$nosti?



a. Ano.
b. SpiSe ano.
c. SpisSe ne.

d. Ne.

16. Zde vyberte Vas nazor ohledn¢ stanovenych vyrokd.

Organizace/manazef jednaji
se zameésinanci stejné bez
chledu na vék.

Organizace/manaZefi jednaji
se zaméstnanci stejné bez
chledu na pohlavi.

Organizace/manazefi jednaji
se zaméstnanci stejné bez
ohledu na sexusalni orientaci.

Organizace/manazef Jednaji
se zameésinandi stejné bez
ohledu na psychické nebo
fyzické postiZzeni.

Organizace/manazef jednaji
se zameéstnanci stejné bez
ohledu na narodnost.

Zeny s malymi détmi jsou
v organizaci znevyhodfovany.

Lidé 50let+ jsou v organizaci
znevyhodrfiovani.

Abzolventi bez praxe jsou v
organizaci znevyhodfiovani.

ne

spise ne

O

nevim

spiie ano

O

ano



Ptiloha B: Polostrukturovany rozhovor pro HR

1. Kdy ajak jste se poprvé dozvédél/a o diversity managementu? (oteviena otazka)

2. Provadite ve firm¢ audit diverzity?

a
b.
C.
d.

.

Ano, provadime pravidelné.
Ano, vyjimecné.

Ne, ale planujeme ho.

Ne, ani ho neplanujeme.

Jiné:

3. Jak je diversity management (DM) implementovan ve Vasi organizaci? (oteviena

otazka)

4. Jak dlouho implementace trvala (trva)? Je jiz DM implementovan plng? Jak

dlouhou dobu DM aplikujete? (oteviena otazka)

5. Jaké opatieni/podpirné programy provadite v ramci DM? (oteviena otazka)

6. Které z typl diverzity vnimdte jako vyskytujici se ve Vasi organizaci? (vice

odpovédi, maximalné 3)

IS

a0

g.

genderova diverzita

vékova diverzita

etnicka diverzita

diverzita v ramci sexuélni orientace

diverzita v ramci psychické a fyzické zpiisobilosti
Nevnimam tuto problematiku ve firmé.

Jiné:

7. Jak dle Véas zamé&stnanci vnimaji diversity management?

a
b.
C.
d.

.

ignorace diverzity/DM

pocatek zabyvani se s diverzitou (uvédomuyji si jeho aspekty, vyskyt...)
DM je plné akceptovan zaméstnanci

odmitaji ho

jiné:

8. Které¢ skupiny vnimate jako nejvice diskriminované ve Vasi firmé? (vice

odpovédi, maximalné 3)

zeny s malymi détmi
lidé 50+ let

lidé se zdravotnimi nebo psychickymi problémy



10.

11.

12.

d. absolventi 8koly (SS/VS) bez praxe

e. pristéhovalci

f. generace Z (r. narozeni 1995-2010 — generace Casto vnimana jako ,,vécné
nespokojena s vysokymi naroky na zamestnavatele®)

g. Nevnimam tuto problematiku ve firmé.

h. Jiné:

Proc jste k tomuto tvrzeni dosel/dosla? (oteviend otazka)

Jaké hlavni vyhody/pftilezitosti ptinasi dle Vaseho ndzoru fizeni diverzity? (vice

odpovédi, maximalné 5)

a. zvyseni konkuren¢ni vyhody

b. lepsi spoluprace (tymy, oddéleni...)

individualita vede ke kreativité

e o

nové napady z odliSnych prostredi
ziskani novych zaméstnancii
ziskani novych zakazniki

vyhodné;jsi hledani talentt

= @ oo

zlepseni znacky (image) zaméstnavatele

—

zvysena spokojenost a vykonnost zaméestnanct

J. Jiné:

Jaké hlavni nevyhody/hrozby piinaSi dle VaSeho nazoru fizeni diversity
(nedostatecné tizeni diversity)? (vice odpovedi, maximalné 5)

a. stereotypizace (predsudky)

o

genderové stereotypy

diskriminace

a0

etnocentrismus (nahliZzeni na skupinu ,,z vrchu®)
branéni produktivity
Castéjsi konflikty

nedostate¢na komunikace, neinformovanost

= @ oo

nepiijeti DM zaméstnanci

— o

pozitivni diskriminace
J. Jiné:
Myslite si, Ze Vasi zaméstnanci vnimaji diversity management jako piinos?

(oteviena otdzka)



13.

14.

15.

16.

17.
18.
19.

Je moznost ucastnit se Skoleni/workshopli v oblasti diversity managementu?
(Mysleno pro personalisty/vedouci pracovniky/manazery).

a. Ano, jsou vyuzivany.

b. Ano, ale neni o n¢ zajem.

c. Ne, ale je o né projevovan zajem.

d. Ne, ani o n¢ neni projevovan zajem.

Myslite si, ze je Vase firma atraktivnéj$i pro zaméstnance, tak i1 pro zdkazniky,
diky tomu, ze aktivné fidi diverzitu?

a. Ano.

b. Spise ano.

c. SpiSe ne.

d. Ne.

Vyskytuje se ve Vasi organizaci ,,gender pay gap* (rozdil odménovani mezi muzi
nebo Zenami)?

a. Ne.

b. V malé mife ano.

c. Ano, ale zavisi na dané pozici.

d. Ano, velmi Casto.

e. Jiné:

S timto tématem je také spojen pojem ,,inkluze*. Domnivate se, Zze je ve Vasi
firm¢ vytvofeno takové prostfedi, kde se jednotlivec nebo skupina citi plné
zaClenén/a do organizace/tymu 1 pies své odliSnosti?

a. Ano, plné.

b. Ano, ¢astecné.

c. Nevim, nejsem si jist/a.

d. SpiSe ne.

e. Ne.

Pokud ano, jak jste takové prostiedi vytvoftili? (oteviena otazka)

Pokud ne, chcete s tim néco udélat a popiipadé co? (oteviena otazka)

Dal$im pojem, ktery je stimto tématem uzce spojen je ,,age management®.
V organizacich dochdzi ke stfetu né€kolika riznych generaci, které maji odliSné

znalosti, dovednosti, postoje a dal§i. Vnimate, Ze je ve Vasi firm¢ vytvofeno



takové prostiedi, ve kterém se kazdd generace muze realizovat? Je ke kazdé
generaci zvolen jiny pfistup, forma komunikace apod.?
a. Ano, oboji.
b. Ano, ale pouze prostiedi.
Ano, ale pouze piistup, komunikace.

d. Ne, ani jedno.



Abstrakt

Vozkova, N. (2024). Diversity management a jeho vyuZiti v podnikatelské praxi

[Diplomova prace, Zapadoceska univerzita v Plzni].

Klic¢ova slova: diverzita, fizeni diverzity, diversity management, diskriminace, gender,

skupiny diversity, inkluze

Tato diplomova prace predstavuje diversity management a jeho vyziti v podnikové praxi
u tfech vybranych firem. Téma je diky globalizovanému svétu a celkové rozmanitosti
obyvatelstva velmi aktualni. V teoretické Casti je popsana zakladni terminologie dan¢ho
tématu jako je diverzita, diversity management, jeho vyhody a nevyhody nebo moznosti
implementace, jednotlivé dimenze ¢i skupiny diverzity a dalsi. V praci je mimo jiné
zminovana inkluze nebo diskriminace. V praktické ¢ésti jsou porovnany vybrané firmy.
Konkrétné pomoci dotaznikového Setieni se zameéstnanci a polostrukturovaného
rozhovoru s HR. V préci je porovnavan nazor zaméstnanci a HR dané firmy, tedy soulad
nebo nesoulad této tematiky a dale také implementace, procesy, postupy a celkova mira
vyuziti jednotlivych firem. Vysledkem je zhodnoceni vystupt a pfedani zpétné vazby
zkoumanym firmam. Byly také zodpovézeny dvé stanovené vyzkumné otazky. V kazdé
z firem byly zjiStény soulady 1 nesoulady mezi zaméstnanci a HR. Stejné tak se

v jednotlivych firmach lisi mira vyuZiti diversity managementu.



Abstract

Vozkova, N. (2024). Diversity Management and its Use in the Business Practice
[Master's Thesis, University of West Bohemial].

Key words: diversity, diversity management, discrimination, gender, groups of diversity

This master’s thesis explores diversity management and its utilisation in corporate
practice within three selected companies. The topic is highly relevant due to the
globalisation of today’s world and the overall diversity of the population. The theoretical
part describes the fundamental terminology of the topic, such as diversity, diversity
management, its advantages and disadvantages, implementation possibilities, individual
dimensions, or groups of diversity, among others. The thesis also addresses inclusion or
discrimination. In the practical part, the selected companies are compared. Specifically,
through questionnaire surveys with employees and semi-structured interviews with HR
representatives. The thesis compares the opinions of employees and HR within each
company, examining the alignment or misalignment on this topic, as well as the
implementation processes, procedures, and overall extent of utilization by each company.
The result is and evaluation of the findings and the provision of feedback to the researched
companies. Additionally, two research questions were addressed. Consistencies and
inconsistencies of opinions between employees and HR were identified in each company.
Similarly, the extent of diversity management utilisation varies among the different

companies.



