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ANOTACE

Tato bakalatska prace se zabyva fizenim diverzity na pracovisti. Cilem prace je analyzovat
soucasny stav diverzity managementu ve vybrané firmé a identifikovat klicové ptinosy, které
diverzity management této organizaci piinasi. Prace obsahuje metodiku vyzkumného Setfeni,
teoretické pozadi fizeni diverzity, charakteristiku vybrané firmy, analyzu diverzity na
pracovisti, zhodnoceni dosazenych vysledkti a navrhy na zlepSeni. Prace je podlozena

relevantni literaturou v oblasti fizeni lidskych zdroji a diverzity.

KLICOVA SLOVA

Diverzita, Rizeni, Diskriminace, VE&k, Pohlavi

TITLE

Diversity Management in the workplace

ANNOTATION

This bachelor's thesis addresses the topic of diversity management in the workplace. The aim
of the thesis is to analyze the current state of diversity management in a selected company and
to identify the key benefits that diversity management brings to this organization. The thesis
includes methodology, theoretical background of diversity management, characteristics of the
selected company, analysis of workplace diversity, evaluation of the results achieved, and
suggestions for improvement. The thesis is supported by relevant literature in the field of human

resources and diversity management.

KEYWORDS

Diversity, Management, Discrimination, Age, Gender
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Uvod

V soucasném globalizovaném svéteé se diverzita stdva stale vyznamnéjsi soucasti
pracovniho prosttedi. V USA se problematikou diverzity zacali zabyvat jiz ve druhé poloviné
20. stoleti a v poslednich letech se toto téma zagina fesit i v Ceské republice. Predikce
budouciho pracovniho trhu pfedstavuji pro mnoho firem velké vyzvy, at’ uz se jedna o trend
starnouci populace nebo o piesidlovani obyvatel zoblasti, které duasledkem globalniho
oteplovani nebudou obyvatelné. Spole¢nosti se na tyto zmény museji zacit piipravovat, a ¢im
diive za¢nou, tim snazs$i pro n¢ bude adaptace a 1épe dokazou dané situace vyuzit.

Tato bakalafské prace se zamétuje na téma fizeni diverzity na pracovisti, které je klicové
pro porozumeéni a vyuziti rozmanitosti pracovnich sil ve prospéch organizaci. V poslednich
desetiletich se stale vice zduraziuje, ze diverzita neni jen otdzkou socidlni spravedlnosti, ale
také strategickym prvkem, ktery mize vést ke zvySeni inovaci, kreativity, a dokonce i vy$$im
zisktim (Kost'alova, 2021).

Hlavnim cilem prace je zhodnotit soucasny stav diverzity managementu ve vybrané firmé
a identifikovat vSechny pfinosy, které podniku piindsi. Prace si klade za ukol analyzovat
diverzity management nejen z pohledu firmy jako takové, ale také zjistit, jaky pohled na
diverzitu a diverzity management v rdmci dané firmy maji jeji zaméstnanci, a tyto dva pohledy
porovnat a zjistit, jestli se shoduji. Pro dosazeni téchto cili byla zvolena kombinace
kvalitativnich a kvantitativnich vyzkumnych metod.

Bakalatska prace je rozdélena do dvou ¢asti na teoretickou a analytickou. Teoreticka Cast
vychazi pfevazné z kniznich zdrojl a odbornych ¢lanku. Predstavuje, co vSechno se skryva pod
pojmem diverzita a diverzity management, jaké jsou prvky diverzity, jak se kategorizuji a kde
a kdy se diverzita zacala teSit. Dale se zabyva tim, jaké pfistupy maji firmy k diverzity
managementu, jaké jsou jeho vyhody a nevyhody, jak diverzity management implementovat
anasledné jak ho auditovat. Posledni kapitola teoretické Casti se zaméfuje na diverzity
management na pracovisti, kde se rozeberou dva prvky diverzity, které jsou v souc¢asné dobé
povazovany za nejvice diskutovaném, a t€émi jsou v€k a pohlavi.

Analyticka cast obsahuje popis metodiky sbéru dat, vysledky dotaznikového Setieni
zaslaného Sirokému vedeni, rozhovor se zadstupcem HR, zhodnoceni aktualniho stavu a navrhy

na zlepSeni.
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1 Teoretické vymezeni problematiky rizeni
diverzity

Tato kapitola definuje diilezité teoretické pojmy diverzity a detailné€ je vysvétluje. Dale
kapitola dodava potifebnou perspektivu o tom, co je diverzita, a jak je dale specifikovana
a Clenéna. Kapitola se také zamétuje na historii, na politické, socidlni, ekonomické a kulturni
faktory, které na ni mély vliv. Pravé historicky kontext usnadituje pochopeni, jak se vnimani
diverzity vyvijelo v prib¢hu let. VSechny tyto aspekty zdroven napomahaji k podpote diverzity
ve spolecnosti a k jejimu pozitivnimu vnimani a celkovému uznani. Druha ¢ést této kapitoly
predstavuje, jak délime spolecnosti dle pristupti k fizeni diverzity, pro¢ diverzitu fidit a jak ji

implementovat.
1.1 Vymezeni pojmi

V této Casti se objasiiuje, co se rozumi pod terminy diverzita a diversity management. Tento
koncept miize byt pro fadu lidi, zejména v Ceské republice, cizi, proto je dilezité si klicové

pojmy v prvni fadé vymezit.
1.1.1 Diverzita

Tento pojem pochazejici z biologie se casto pieklada do ceského jazyka jako
rozmanitost nebo riznorodost. Diverzita je termin, ktery zahrnuje riizné aspekty, jez odliSuji
jednu osobu od druhé, a zahrnuje Siroké spektrum jak viditelnych, tak neviditelnych
charakteristik. Tyto aspekty mohou zahrnovat rozdily ve védomostech, dovednostech,
zivotnich zkuSenostech, Zivotnim stylu, kulturnich pohledech, néboZenskych vyznénich,
etnickém ptvodu, sexualni orientaci a v dal§ich unikétnich atributech, které ptispivaji k identité
jednotlivee. V manazerské literatufe se diverzita definuje jako ,,souhrnné mnozstvi riiznosti
mezi cleny v ramci urcité socialni jednotky“ (Konrad, 2006, s. 196). Tato definice podtrhuje
vyznam relacniho pohledu, coZ naznacuje, ze vétSina rozdill je vzajemné propojena, a tudizZ je
nelze povaZovat za izolované faktory. Diverzita je chapédna jako fenomén, ktery se projevuje na
urovni jedince, kde stejné demografické rozdily mohou mit v tymovém kontextu odlisné
vysledky (Rasticova, 2012). K vyznamu tohoto terminu existuje mnoho interpretaci. Podle
Kariny Muzakové je nejpouzivanéjs§im vykladem nasledujici krédo: ,,Kazdy clovek je osobnost

a je nutné se respektovat navzdajem" (Muzakova, 2014, s. 19).
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Z vymezeni pojmil od vySe zminénych autort plyne dulezitost diverzity a nutnost jejiho
zaclenéni v jakémkoliv pracovnim prostfedi. Riiznorodost vlastnosti, zkuSenosti a charaktera
jednotlivei ptispiva ke spravnému formovani spolecnosti a utvareni vlastni identity. Diverzita
se nezaklada pouze na zjevnych znacich, ale obsahuje i Casto opomijené a neviditelné rysy.
Mezi takové patii napiiklad osobni aspekty nebo kulturni a socidlni zdzemi. Déle pak se k méné
zjevnym znakiim fadi iindividudlni zivotni pohledy a pfesvédCeni. Diverzita pfispiva ke
vzajemnému respektu mezi Cleny tymu, otevirda dvefe obohaceni se o dulezité zkuSenosti
jednotlivei a vede k rozvoji originality, inovativniho mysleni a kreativity. V dneSnim svéte
muze byt diverzita vnimana jako komplikace, coz je dle mého ndzoru nespravny pohled

vzhledem k bonustim, které pfinasi.
1.1.2 Diversity management

Diversity management neboli fizeni diverzity reprezentuje moderni manazerskou
metodiku, ktera je nastrojem v pracovnim kolektivu a klade diraz na zlepSeni efektivity prace.
Manazefii soukromych i vefejnych instituci hledaji ta nejlepsi feSeni, jak tento nastroj pouzivat
a dojit k lepsi vykonnosti. Tato metodika cili na spravné uchopeni a ptizpiisobeni se dnesni
rozmanitosti pracovni sily, coZ ovSem piindsi velké vyzvy. Prave proto se zaclefiovani téchto
principt fizeni diverzity stdva neopomenutelnym az nutnym prvkem ve strategiich pro spravu
lidskych zdrojt (Brodsky, 2008).V publikaci Diversity Management Vzdélavaci manual autoti
definuji diversity management jako: ,.aktivni, védomé vytvareni strategického, hodnotové
orientovaného komunikacniho a ridiciho procesu orientovaného na budoucnost, spocivajiciho
v akceptaci a vyuziti urcitych rozdilii a podobnosti jako potencialni hnaci sily organizace
(Keil, 2007, s. 7).

Diversity management ve svém zdkladu podporuje etiku a boj proti diskriminaci
a zéaroven jasné€ vyzaduje, aby se ve firemni kultufe odraZelo zaclenéni ochrany lidskych prav.
Tento koncept se liSi od intuitivniho pfistupu k diverzit¢ predevSim tim, Ze podporuje
strategické pldnovani a adaptaci pro zaclenéni rozdilnych potieb a zdzemi. To vSe je totiz
klicové pro vzijemné porozumeéni a respektovani rozdild. Diverzita na pracovisti slouzi
v urcitych ptipadech jako ochranny prvek, mize vSak ptinaSet i konkuren¢ni vyhody diky tomu,
ze firma pracuje s individualnim potencidlem jednotlivcl, snazi se potencial 1épe vyuzit
a zaroven podporuje inovaci. Pfestoze je mozné diversity management vnimat v rtizném pojeti
vramci mezinarodniho kontextu, existuji legislativni opory, jako je napiiklad cesky

antidiskrimina¢ni zékon, ktery poskytuje zdklad pro jeho implementaci. Diversity management
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je zpisob, kterym mohou spolecnosti ukézat zajem o socidlni odpovédnost a zaroven i respekt
k rozmanitosti (Rasticova, 2012).

Na zaklad¢ textd vySe zminénych autort lze vyvodit, ze diversity management je
dalezitym prvkem pro zvySeni efektivity prace v modernim manazerském prostiedi. S touto
metodikou dochazi k podpofe respektu a vyuziti rozdilnosti mezi jednotlivymi cleny
své pracovni sily. Legislativni opory nasledné poskytuji stabilni zdklad pro implementaci

diversity managementu.
1.2 Historicky vyvoj a pohled na diverzitu

Historie fizeni diverzity se formovala béhem kli¢ovych socidlnich, pravnich
a politickych udalosti ve 20. stoleti, od socidlnich protestti a hnuti za obcanska prava 50. az 70.
let, pfes soudni rozhodnuti a legislativu o rovnych pftilezitostech v 50. a 60. letech, az po
demografické a ekonomické zmény v 80. a 90. letech. Diilezitymi milniky byla rozhodnuti, jako
je ptipad Brown v. Board of Education v roce 1954, ktery vedl k desegregaci vetejnych skol,
a bojkot autobusti v Montgomery v roce 1955, ktery organizoval Dr. Martin Luther King, Jr.
Tyto a dal$i udélosti, v€etné vrazd ptednich obhajcti obcanskych prav a mnohocetnych protestt
proti rasové nerovnosti, podnitily vznik Siroké Skaly socidlnich a obcanskopravnich hnuti.
Zahrnovaly boj proti valce ve Vietnamu, hnuti protikultury, =zalozeni odborQ
a obCanskopravnich organizaci, jako byli United Farm Workers v roce 1962, a zaloZeni skupin
projevuje az od 70 let, kdy za¢ind prochdzet redlnym vyvojem. Diverzita byla v té dobé
vniména jako pomé&f mensin zastoupenych v zaméstnani. Proto vétSina manazera pfistupovala
k této problematice navySenim poctu pracovnikil z mensSinovych skupin (Muzakova, 2014).

Ptes toto usili, zmény, které byly ocekavany od akci za obCanska prava v 60. letech, se
pln& neuskuteénily. Zeny a mensinové skupiny byly sice najimany do vstupnich pozic, ale asto
narazily na "sklenény strop", coZ jim branilo v postupu na vyssi pozice. Rozdily ve mzdach
mezi bilymi muzi, Zenami a lidmi jiné barvy klize a diskrimina¢ni zaloby pokracovaly (Brazzel,
2003). Avsak nékteré spoleCnosti jako Xerox Sly uz od poloviny 60. let v fizeni diverzity
ptikladem a systematicky nabiraly minority a Zeny na zaklad€ svych stanovenych cild, které
urc¢ovaly pocet pracovnikli minoritnich skupin na kazdém oddéleni (Roosevelt, jr., 2002).

V obdobi 60., 70. a 80. let byly v reakci na tyto socialni pohyby ptijaty zdkony zakazujici
diskriminaci v zaméstnani, vzdélavani, bydleni a vefejnych zatizenich na zaklad¢ pohlavi,

barvy pleti, rasy, ndboZenstvi, narodniho ptivodu, véku nebo fyzického postizeni. Vyznamnym
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legislativnim milnikem byl Zakon o ob¢anskych pravech z roku 1964, ktery umoznil vymahani
zakazu diskriminace. V 70. letech zacaly afirmativni akce celit kritice a odporu, zejména ze
strany muzt bilé pleti, coz vedlo k postupnému ustupovani federalni vlady od jejich vynucovani
v 80. letech (Brazzel, 2003). V USA se v sedmdesatych letech vytvarel tlak na spole¢nosti, aby
zaclenovaly vice menSinovych skupin jako jsou Zeny, lidé riznych narodnosti, etnik a barvy
pleti. Tyto menSiny mély mit vice pfilezitosti k pracovnimu rustu, coz dle Muzékové vedlo
k tzv. ,,pozitivni diskriminaci* (Muzékova, 2014, s. 19).

Takto komplexni a bohata historie fizeni diverzity ukazuje, jak boj za rovnost a inkluzi
ovlivnil nejen socialni a pravni systémy, ale také zplsob, jakym organizace pfistupuji

k diverzité a inkluzi na pracovisti.
1.3 Kategorie diverzity

Muzakova rozdéluje diverzitu do Ctyt st€Zejnich vrstev (Obr. 1). V tomto déleni se opird
o teorie a praci Gardenswartze a Rowe (2003), ktera je v této oblasti povazovana za
prakopnickou a inovativni (Muzékova, 2014). V této praci se Gardenschwartz a Rowe zaméruji
na komplexni pfistup, ktery je podle nich dulezity pii fizeni diverzity a vede k efektivnimu
a produktivnéjsimu pracovnimi prostfedi. Tento komplexni pfistup se soustfed’uje na integraci
vSech vrstev, vyzdvizeni a uzndni riznorodosti. Tim dojde k vytvofeni inkluzivnéjSiho
prostiedi, kde se nikdo neboji pfispét ke splnéni spole¢nych cilti za pomoci vyuziti svych

jedine¢nych individuélnich vlastnosti, schopnosti a zkuSenosti (Gardenswartz, 2003).
Prvni vrstva: Osobnost

Tato prvni vrstva je zakladni stavebni jednotkou kazdého jedince. Je to univerzalni
vrstva, kterd tvofi zéklad pro ostatni vrstvy diverzity, které s ni interaguji. Patfi sem predevsim
psychologické vlastnosti jako naptiklad vlastni pfesvédceni, motivace nebo temperament. Tyto
slozky se nejvice podileji na tom, jak jednotlivec vnimé a posuzuje okolni svét, a jak dokaze
reagovat na odliSné situace.

Druha vrstva: Vnitini dimenze

Do vnitini dimenze spadéa soubor faktord, jako je pohlavi a v€k, sexualni orientace,
fyzické kondice, etnicita nebo rasa. Tyto faktory jsou vnimany spoleCnosti jako nezménitelné
a determinujici pfi socidlnim vnimani a mivaji vyznamny dopad na individuélni identitu. Vliv
této vrstvy na Zivot a ndzory ¢lovéka je znac¢ny, nebot’ mohou prostupovat skrz osobni Zivot

k profesnimu a urcovat ptistup ke zkuSenostem a pfileZitostem.
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Treti vrstva: Vnéjsi dimenze

Vnéjsi dimenze nemusi byt tolik stala. Casto je také vniména jako proménlivé vlivy
v zivoté. Tato vrstva zahrnuje aspekty jako je rodinny stav, vzdélani a pracovni zkuSenosti,
naboZenské presvédceni, socioekonomicky status a geograficka poloha. Pravé tyto faktory se
mohou postupem &asu zménit a vyvinout. Clovék ma na né jisty vliv a jsou to faktory ziskané
a zvolené. Opét ale maji velky vliv na interakci s ostatnimi, na jejich status ve spolec¢nosti a na

jejich vlastni postoje a ndzory.
Ctvrta vrstva: Organizaéni dimenze

Do této vrstvy spada firemni kultura, odvétvi, pracovni role, iroven v hierarchii, narodni
a regionalni kultura a nadbozenska a etnicka tradice. Tato dimenze obsahuje Sirsi kontext, ve

kterém jedinci Ziji, tedy kulturni a socialni prosttedi, a ve kterém pracuji. Tento $irs§i kontext

reflektuje, jak vnimani diverzity ovliviiuje spole¢nost jako celek a organizace.

Organizacni dimenze

Osobnost

orientace

Délka zameéstnani

Obrazek 1 -Vrstvy diverzity. Prepracovano dle zdroje: Gardenswartz a Rowe (1995)
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Existuje nékolik zplsobt, jak kategorizovat diverzitu. V knize s nazvem Diversity
Management Comparison, the best practices of Visegrad countries je uvedena alternativni
metoda rozd€leni prvka diverzity. Tato metoda rozliSuje prvky do dvou skupin: primarni

a sekundarni dimenze (Eger, 2012).
Primarni dimenze obsahuji nasledujici zakladni charakteristiky:

* gender,
* etnickéd ptislusnost,

» mentalni a fyzické schopnosti,

* sexualni orientaci (Horvathova, 2016).

Tyto dimenze maji velky dopad na Zivot a interakce jedince v socidlnim prostiedi ¢i
pracovni organizaci a tvoii hlavni a ¢asto neproménlivé aspekty osoby. V téchto aspektech
spociva i schopnost zaméstnat jedince na zaklad¢ téchto jasnych a na prvni pohled
rozpoznatelnych znaki. Jsou také kli€¢ové pro jeho pfistup k ziskavani zkuSenosti (Kost'alova,
2021). Tyto charakteristiky zasadné ovliviiuji vnimani jedince ostatnimi at’ uz na pracovisti
nebo ve spolecnosti. Pravé primarni dimenze maji také velky dopad na prvotni socializaci, jsou
nezbytnou soucasti procesu formovani vlastni identity a osobnich zkuSenosti a maji trvaly vliv
na vSechna zivotni stadia (Eger, 2012).

Sekundarni dimenze obsahuji nasledujici zakladni charakteristiky:
* vzdélani,

* rodinny stav,

* mateisky jazyk,

* vojenska zkuSenost,

» geograficka pfislusnost,

* organizacni role a Grovné,

* mzda,

* pracovni zkuSenosti a styl (Eger, 2012, s. 10).
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Sekundérni dimenze na rozdil od primarni dimenze obsahuje soubor vice proménnych,
které nejsou stalé, ale méni se v prubéhu zivota na zakladé jednotlivych zivotnich etap. Tyto
aspekty nejsou €asto patrné na prvni pohled, ale hraji neméné dilezitou roli v tom, jaké nazory
na jedince maji ostatni, a jak se vzajemn¢ lidé vnimaji v pracovnim prostiedi. Mezi sekundarni
dimenze patii osobni z4jmy, Zivotni styl, profesni draha a mnoho dalsich faktora, které formuji
hodnoty a chovéani jedince (Horvathova, 2016). VSechny tyto faktory a aspekty jsou dilezité
pro pochopeni rtiznorodosti mezilidskych vztahli a samotného lidského chovani. Naptiklad
vzdélani a profesni zkuSenosti jednotlivce mohou mit velky dopad na zptisob, jakym jedinec
rozhoduje pii feSeni problémul, zatimco rodinné prostiedi, osobni zkuSenosti a vlastni
presvédceni mlize ovliviiovat jeho schopnost empatie. Na zaklad¢ téchto riznorodosti dochazi
k propojeni rozdilnych pohledii jednotlivcl na jednu situaci, coz mize vést k inovativnim

a efektivnéj$im feSenim (Eger, 2012).

Pracovni zkusenosti
Socioekonomicky

status Ko m

Kurak/Nekurak

Un;,
Vadélani veg, @
Sexualni
Rodicovskyf o, .- Etnikum Rodinny

status Zdravotni stav QELE stav

Zemépisna Pohlavi Ob¢an/
oloha Cizinec
Myslici/ Armadni

Ucici styl Nabozenstvi zkuSenosti

Obrazek 2 -Dimenze diverzity. Prepracovaino dle zdroje: Horvathova a spol. (2016)
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1.4 Pristupy k diverzity managementu

Management diverzity predstavuje proces, ve kterém se principy diverzity aktivné
zaclenuji do praxe, s diirazem na hodnotovou orientaci. Jedna se o strategicky proces, ktery
vyuziva diverzitu jako potencil pro vétsi rozvoj spole¢nosti (Cernd, 2016). Keil a kol.
zdiraziuji vyznam zaclenéni zasad a metodik diverzity do denni ¢innosti manazerl a poukazuji
na to, ze pro dosazeni firemnich cili a zajiSténi konkurenc¢ni ptfevahy je nezbytné, aby
manazersky tym rozumél, jaké aspekty rozmanitosti mohou firmé ptinést strategicky piinos,
a které mohou naopak branit v dosahovani jejich cili (Keil, 2007).

Velkeé spolecnosti si zacinaji uvédomovat dilezitost této problematiky a soustfedi se na
implementaci Fizeni diverzity ve svych podnicich. Casto se to stivd i nedilnou souasti
podnikové strategie. Teorie lidského kapitalu se zabyva vyuzZivanim schopnosti, znalosti
a dovednosti lidi k dosahovani uspéchu organizace (Armstrong, 2015). Horvathova a Blaha
déli spolecnosti na zakladé¢ ptistupu k diverzity managementu do ctyf kategorii (Horvathova,

2016). Kategorie se mohou chépat, jako urcité faze, které se ve spolecnosti nachazi.

Zacina proces reSeni Buduje akceptaci
diverzity diverzity inkluzivni kulturu

*  Status Quo je \ K Zaskoleni v oblasti \ * Diverzita se firmé \ K Diverzita se stava \

diverzitou a vytvari

Ignoruje diverzitu

ochranén diverzity zatina vyplacet soudasti organizace
* Pravdépodobnost *  Dodriuji se pfisluiné * Dochazi k redukci *  Problémy jsou
prévnich problému prévni pFedpisy konflikti feieny proaktivné
se zvysuje * Organizace se zafina *  Resi se vnitini *  VSichni spolupracuji
* Diverzita neni zaméfovat na problémy * Dochazi ke
dilezita ochranu uréitych zlepZovani
skupin obchodnich
* Zatinaji se vysledki organizace
vyskytovat konflikty

N ANEC VAN AN J

Obrazek 3 - Pristupy k diverzity managementu. Prepracovano dle zdroje: Horvathova a spol. (2016)

Kazdy blok vobrazku 3 obsahuje klicové body, které charakterizuji danou fézi
v procesu integrace a feSeni diverzity v organizaci, od poc¢atec¢niho ignorovani problematiky
pres fazi zaClenéni a akceptace diverzity az po findlni fazi, kdy je diverzita upevnénou soucasti

firemni kultury a v§echny vyzvy jsou feSeny v duchu inkluze.
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1.5 Proc¢ ridit diverzitu

Dnes vice nez kdy dfive je toto téma na misté. Ve vétSiné pfipada si bohuzel firmy
neuvédomuji dilezitost diverzity v podniku, divodem diverzity tak byva spiSe postupné se
rozsitfujici globalizace a nedostatek lidskych zdroji ve vyspélych zemich. Spole¢nosti jsou
Casto postaveny do situace, kterd je pro n¢ nova a museji na ni néjak reagovat. VéEtsina z nich
se trhu pfizplisobuje a zacind nabirat nové zaméstnance i ze skupin, o které by v minulosti
nejevila zdjem. Problémem vsak je, Ze ne vzdy si jsou tyto spole¢nosti védomy benefitu, které
diverzita mtize pfinaset a toho, ze by se také m¢la fidit.

Podle Kostalové a spol. ptfinadsi diverzita pracovnich skupin zalozenych na diverzity
managementu do procesu ruzné osobnosti, zkuSenosti, ndzory, toleranci a kreativitu
zaméstnanc. Management diverzity navic poméha pii odstranovani bariér vznikajicich na
zakladé diskriminace, pfedsudkil a nepfijeti znevyhodnénych jedinct na trh prace. Odstraiiuje
tak diskriminaci a pfedsudky a ovliviiuje utvareni firemni kultury, stimuluje inovace, ptedchazi
komunika¢nim problémtim a usnadiiuje feSeni konflikt. V neposledni fad¢ zajist'uje zlepSeni
pracovniho prosttedi (Kostalova, 2021).

Muzékova na tuto otazku odpovida studii evropské unie, ktera zmitiuje tyto vyhody:
» Upoutani, ziskani a udrzent lidi z Sirokého spektra ,, talentii .

* Snizeni nakladi vyplyvajicich z fluktuace a absentismu.

* Prispeni k flexibilite zaméstnancii a jejich smyslu pro odpovédnost.

* Vytvareni zavazkii zaméstnancu a mordalky;

* Lepsi zvladani dopadu globalizace a technologickych zmen;

* Rozvijeni kreativity a inovativnosti;

* Zlepseni znalosti o zpiisobech jednani v odlisnych kulturach;

* Lepsi porozuméni potirebam soucasnych obchodnich partneru ¢i klientii;

* Zlepseni znalosti potieb novych obchodnich partneru a klienti

» Pomoc pri rozvijeni novych produktii, sluzeb a marketingovych strategii

«Zlepseni dobrého jména organizace a jejiho image u externich investoriu
*Vytvareni prileZitosti pro znevyhodnéné skupiny a budovani socialni soudrznosti (Muzékova,
2014, s. 27)

Betchoo uvadi jako hlavni benefity managementu diverzity Sirsi nabidku sluzeb, ktera
vychédzi z dovednosti zaméstnanci, jako jsou jazykové a kulturni znalosti. To umoziiuje
expandovat sluzby do zahrani¢i a oslovit vétsi mnozstvi zadkaznikid. Déle vyzdvihuje zvySeni

adaptability tymt, coZ pfinasi vice napadi pii feSeni nahlych problému (Betchoo, 2015).

20



Amali de Alvis byvald feditelka spolecnosti Microsoft for Startups UK, v knize
Inclusion zminuje, ze vytvaieni inkluzivniho a podptirného pracovisté je zakladnim kamenem
budovani udrziteln¢ uspésnych podnikt (Farque, 2021). Dale doporucuje zavedeni diverzity
managementu spolecnostem, kterym nejde jen o zisk, ale také o nabor a udrzeni nejlepsich
talentl na trhu.

V¢étSina autorti se shodne na tom, ze diversity management piinasi spolecnosti velkou
nachazi na trhu prace a mohou byt nevyuzity v pfipad¢ chybéjiciho fizeni diverzity.
Pochopitelné tizeni diverzity nema jen svétlé stranky a miizeme se setkdvat i se strankami
stinnymi.

Mezi takové patii naptiklad odpor ke zmén¢ ze stran zaméstnanct, ale i manazerského
vedeni, povrchni implementace pro splnéni pozadavki legislativy bez vétsi motivace vedeni,
konflikty mezi zaméstnanci z riiznych socialnich a kulturnich skupin, zvySené naklady, které
jsou potieba k realizaci diverzitnich iniciativ, pozitivni diskriminace v piipad¢ kvot, jez nuti
spole€nost zaméstnavat pracovni silu na zdklad€ diverzity spiSe nez dovednosti, coz vede
k zaméfeni se spiSe na kvantitu diverzity nad jeji kvalitu a potencidlnimu odvedeni pozornosti
od hlavnich cili firmy. Pro pfekonani téchto vyzev je nutné peclivé naplanovat diverzity
management, proto se vyzaduje vyrazna ucast ze strany vedeni. Stejné tak je vSak nutné udrzet
ve spolecnosti otevienou komunikaci a pravidelné¢ vzdélavat zaméstnance firmy. Na tyto
aspekty se musi myslet, aby bylo mozné pfekonat vySe zminéné vyzvy a dosahnout tak diversity

managementu, ktery je efektivni a pfinosny pro organizaci (Betchoo, 2015).
1.6 Zavadéni diverzity managementu

Je dulezité si uvédomit, Ze neni mozné urcit jednotny a nejlepsi zptsob pro zavedeni
diverzity managementu, ktery by Sel aplikovat na kazdy podnik. Zavadéni diversity
managementu v rdmci firemni podnikové praxe je silné¢ ovlivnéno fadou aspekti, jako je
historicky vyvoj spolecnosti, jeji zamé&feni, velikost, geografické umisténi, pocet zameéstnanctl,
demografické struktury pracovni sily, stejn€ jako dalSimi relevantni charakteristiky (Kost'alova,
2021). Pivodné byl management diverzity primarné soustfedén na personalni oblasti a rozvoj
zaméstnanci, avSak nyni se rozsifuje do mnohem rozsahlejsiho spektra ¢innosti firmy. Tyka se
to zejména sektorli spojenych se vztahy s klicovymi zacastnénymi stranami, jako jsou
zakaznici, klienti, dodavatelé, investofi, akcionafi a vefejnost. Zavadéni managementu
diverzity tak zasahuje do praktik a strategii v oblastech jako jsou persondlni strategie, vyvoj

produktl, sluzby, marketing, finan¢ni fizeni a vnéj$i prezentace spolecnosti. (Horvathova,
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2016). Betchoo upozorniuje na nebezpeci, které pifinasi nesprdvnd nebo neadekvatni
implementace managementu diverzity. Namisto oc¢ekavaného zlepSeni produktivity mize toto
chybné zavedeni vyustit v pravni problémy a zvySovat konflikty mezi zaméstnanci (Betchoo,

2015).
1.6.1 Postup implementace diverzity managementu

Univerzalni metoda pro zavadéni a spravu diverzity neexistuje, jelikoz kazdé organizace
ma specifické potiteby. Nicméne, doporucené postupy mohou byt piizpiisobeny a pouzity pro
podnik dle jeho potieby a problému, kvili kterému se rozhodl diverzity management aplikovat.
Dle docentky Horvathové je pro uspéch klicova podpora a angazovanost nejvyssiho vedeni.
Proces implementace managementu diverzity je obecné rozdélen do osmi kroki, avSak ty se
musi adaptovat podle specifickych potieb a okolnosti kazdé spole¢nosti (Horvathova, 2016, s.
180-181):

Prvni krok-Rozhodnuti o pfijeti diverzity managementu vedenim:

Proces zavedeni managementu diverzity zac¢ind na nejvyssi urovni vedeni organizace,
kde je nezbytné ucinit rozhodnuti a zavazat se k jeho implementaci. Toto zahrnuje nejen
oficidlni pfijeti konceptu, ale i aktivni G€ast ¢lenli vedeni v procesu transformace a spravy zmén.
Dulezit¢ je také vyclenéni potiebnych zdroji: ¢asovych, finanénich, personalnich
a prostorovych. Rovnéz klicova je efektivni komunikace strategie managementu diverzity,
kterd by méla probihat jak uvnitf organizace, tak i ve vztahu k externimu prostfedi.

Druhy krok-Stanoveni kompetenci:

ZacClenéni pozice manaZera nebo manazerky pro diverzitu, kompetentnich grémii,
zdjmovych skupin atd. Zajisténi, aby se principy diverzity promitaly ve vSech horizontalnich
a vertikalnich Urovnich organizace, coz zahrnuje rizné oddé€leni a tymy. Stanoveni jasné
koordinace aktivit. Vytvareni motivacnich programi, které pomahaji stimulovat zaméstnance
k jejich zapojeni. Zaclenéni zasad diverzity do hodnoticich a vykonnostnich systémi a do
Skolicich programt pro vedouci pracovniky.

Treti krok-Analyza organizace:

Analyza silnych a slabych stranek organizace, zkoumani nedavnych problémi,
organizaCnich pfilezitosti, identifikace zdkazniki a strategii pro jejich dal$i ziskédvani,
posouzeni diverzity na trhu a zmén v oblasti diverzity, evaluace zaméstnancii a vedoucich
pracovnikii s ohledem na jejich optimalni vykonnost, rozpoznani firem, které mohou
poskytnout cenné lekce v oblasti fizeni diverzit atd. Mezi ukazatele patii naptiklad

demografické struktura zaméstnancti, po¢et muzi a zen v ruznych pozicich v ramci organizace,
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zastoupeni osob s postizenim, etnickych men$in a cizincli mezi zaméstnanci, otevienost
k zaméstnavani lidi z obtizné¢ zaméstnatelnych skupin, osobnostni struktura v tymech, srovnani
mzdovych podminek uvnitf podniku atd.
Ctvrty krok-Definice diverzity a diverzity managementu na tirovni organizace:

Zvazovani jedineCnych charakteristik dané organizace, rozSifovani celkového
porozuméni principim a praktikdm diverzity managementu, jakoz i zkoumdni dopadu
rozmanitosti na vnitini prostfedi organizace a jeji vnéj$i vztahy. Zahrnuje také propojeni
konceptli fizeni diverzity s hlavnimi strategickymi cili organizace, vytvafeni podrobnych
navrhi a smérnic pro efektivni zacletiovani diverzity managementu do dlouhodobych
strategickych planti podniku.
Paty krok-Vyvoj a stanoveni kontrolovanych cili

Néavrh celkové strategie realizace pro zavadéni fizeni diverzity, ktery vychazi
z pfedchozich analyz a je v souladu s ambicemi a cili organizace, vytvoreni konkrétnich
dosazitelnych cili a metrik odvozenych z celkové strategie. Zahrnuti rozsahlého spektra oblasti
jako jsou lidské zdroje, vyroba, marketing a dal$i. Integrace principl fizeni diverzity do
strategického controllingu. Vytvofeni specifického systému pro hodnoceni diverzity skrze
zapojeni do Balanced Score Card nebo Diversity Score card (Rousek, 2009).
Sesty krok-Zjisténi a provedeni potiebnych opati‘eni k dosaZeni cili

Vytvatfeni manuald a podnikové filozofie. Naborové programy a postupy vybéru, které
reflektuji rozmanitost, dale zavadéni orientacnich a adaptacnich programii pro nové pfijaté
zaméstnance. ZajiSténi rtiznorodosti v rozhodovacich grémiich, dal§i vzdélavani, rozvoj
kariéry, mentoringové programy a Skoleni dovednosti pro manazery a zaméstnance s dirazem
na diverzitu. Nastaveni pracovni doby, systémy pro motivovani, management konfliktd,
zprostfedkovani a rozvoj komunika¢nich dovednosti a struktur. Strategicky plan s orientaci na
diverzitu v oblasti vefejnych aktivit, napiiklad v event. managementu nebo vydavatelské
¢innosti, jako je marketing a vyvoj produktt s dirazem na rozmanitost.
Sedmy krok-Komunikace vné a uvnitf organizace

Interakce se zaméstnanci, napiiklad prostfednictvim oznameni, interniho webu,
nastének, e-mailovych newsletterti atd. Komunikace s vnéjSimi zainteresovanymi stranami,
jako jsou zakaznici, tisk, uchazeci o praci, dodavatelé, investofi, spolupracujici firmy apod.
Nastroje pro komunikaci s externimi stakeholdery mohou byt webové stranky, vyro¢ni zpravy,
tiskové zpravy, e-mailové newslettery atd. Posledni ale nemén¢ diileZitou ¢asti je komunikace

v oblasti marketingu a reklamy, pfi organizovani firemnich udalosti.
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Osmy krok-Hodnoceni vysledkii

Posuzovani plnéni stanovenych cild pomoci dotaznikl, prizkumi, pohovord,
revidovani cili a strategii, vyhodnoceni poméru ndkladl a pfinosti, zpracovani bilance
(Horvathova, 2016 a Janouskova, 2011).

Alternativni metodou, je proces navrzeny vyvinuty némeckou spole¢nosti Synetz.
Tento proces se v mnohém podobé prvnimu modelu, avSak sklada se ze Sesti krokii, které jsou

zobrazené na obrazku 4 ,,Proces spole¢nosti Syntetz* (Muzdkova, 2014).

RiDICI
VYBOR SCENARE PRO VIZE A AUDIT FIREMNI HEAHFACE

DIVERZITY

PRO BUDOUCNOST STRATEGIE DIVERZITY CiLE

DIVERZITU MANAGEMENTU

Obrazek 4 — Proces spolecnosti Syntetz. Prepracovaino dle zdroje: Muzdkova (2014)

Proces zavadéni diversity managementu podle spolecnosti Syntetz zahrnuje navic
vytvoreni fidiciho vyboru pro diverzitu, ktery pomaha predejit uzkému a nékdy i omezenému
pohledu managementu spolecnosti, zdrovent dohlizi na implementaci a koordinuje aktivity.
Vybor spolupracuje s vysokym vedenim a zastupci oddéleni. Mél by organizovat workshopy,
které vytvareji budouci scénafe podniku s ohledem na diverzitu, a soustiedit se na ty, co maji
strategické zaméteni. Firma si nasledné formuje svou vizi, misi a strategii podnikani, coz je
zékladem pro stanoveni organiza¢nich cild a auditd diverzity. Audit pomaha hodnotit soucasny
stav a nasledné pfipravit ptidu pro definovani cilti v souladu se strategii. Na zavér je potieba

realizovat strategii diversity managementu, pfi¢emz je nutna aktivni ucast a spoluprace vSech

oddéleni a divizi pod vedenim fidiciho vyboru (Horvathova, 2016).
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1.6.2 Audit diverzity

Diverzity audit firmam umoziuje komplexné prozkoumat a vyhodnotit sviij pristup
k diverzité. Hlavnim cilem je identifikovat problematické oblasti, kde se mohou objevovat
skryté predsudky, a zjistit, jakym zpisobem ovliviiuje firemni kultura a politika potieby
a pohodli zaméstnancti. Audit fesi klicové aspekty jako je fluktuace persondlu, moznost
vzdélani a rozvoje pro zameéstnance, zptisob odménovani a hodnoceni prace, stejné jako ptistup
k moznostem kariérniho ristu (Matyasova, 2014). Vysledkem takového auditu je zprava, ktera
identifikuje oblasti, v nichZ je potfeba implementovat ndpravna opatieni, ale také zduraznuje
pozitivni aspekty firmy, které by méla i nadale rozvijet. Diky této zpravé dokaze organizace
1épe pochopit svou pfipravenost na zmeény a integraci principt diverzity do bézného fungovani
firmy (Horvathova, 2016). Diverzity audit mize provadét vybrany interni tym, nebo specialisté
z externi firmy. Ob¢ moznosti maji své specifické vyhody. Interni tym by mél mit lepsi piehled
0 organizaci, jejich potfebach a cilech, zatimco externi tym ma nezaujaty pohled a Cerpa ze
zkusenosti, které mél moznost nasbirat béhem auditt u piedchozich spolecnosti. Bez ohledu na
to, zda je tym tvoten internimi ¢leny, €i externimi, je potieba, aby byl sloZen z osob, které¢ maji
empatii, analytické schopnosti a hluboké porozuméni v problematice genderu, diverzity
a rovnych pftilezitosti (Matyasova, 2014).

Pecliva priprava, tym tvofeny z kompetentnich Clenii a systematicky pfistup jsou
zdkladem pro Uspésny diverzitni audit. V rdmci Setfeni by mél tym provést kvalitativni
1 kvantitativni analyzu, v€etné vyhodnoceni dokumentii spolecnosti, dotaznikového Setieni
a rozhovord s pracovniky, s tim, Ze respektuji divérnost poskytovanych informaci. Vysledkem
je komplexni obrdzek spolecnosti, ktery ji pomaha formulovat efektivni strategie pro lepsi
implementaci diverzity. Dle pani Horvathové je moZzné cely proces diverzity auditu rozdélit na
dvé faze, a to pfipravnou a realizacni (Horvathova, 2016).

Pripravna faze
e Vymezeni oblasti auditu: Tyka se to oblasti, kde dochazi k interakci jak se
zaméstnanci, tak se zdkaznikem, jako jsou: ziskdvani a vybér pracovniki, firemni
kultura a komunikace, odménovani a hodnoceni pracovniho vykonu, vzdélavani

a rozvoj, sladéni pracovniho a osobniho zivota, plisobeni organizace na stakeholdery

(Horvathova, 2016).
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Casovy harmonogram: Délku implementace diverzity managementu ovliviiuje
pocatecni Uroven organizace, auditorské oblasti a persondlni zazemi spolecnosti.
Casovy plan je vhodné vyuzit pro kratkodobé procesy (nékteré zmény je mozné provést
ihned) stejné jako pro procesy dlouhodobé, které zahrnuji naptiklad strategii organizace
na nasledujicich pst let.

Informacni schiizka: Pied samotnym zahajenim sbéru dat pro audit diverzity je vhodné
uspotadat informacni setkani, kde by méli byt zaméstnanci sezndmeni s nasledujicimi
skute¢nostmi.

Kontaktni osoba: Je potieba nutné definovat, kdo bude kontaktni osobou z tad

zaméstnanc, kterd bude k dispozici auditnimu tymu (Matyasova, 2014).

Realiza¢ni faze

Sbér dat a jejich analyza: V tomto kroku je dileZité si stanovit metody sbéru dat. Miize
se jednat o kvantitativni nebo kvalitativni metodu. Pfipadné mohou byt pouzity obé
metody. Dale se tato cast zabyva zdroji, kterymi mohou byt dotaznikova Setfeni,
dokumenty organizace, pozorovani a vedeni rozhovort se zaméstnanci. V neposledni
fad€ se v této Casti analyzuji a interpretuji data. Ta lze analyzovat individualné nebo
skupinové a interpretovat je z hlediska Sir§iho kontextu a vytvofeni vlastnich zavéra
(Matyasova, 2014).

Zavérena zprava: Zavéreény dokument piipraveny auditnim tymem pro vedeni
organizace. Tento dokument obsahuje shrnuti vSech zjiSténi, identifikuje silné a slabé
stranky a poskytuje doporuceni pro lepSi rozvoj v oblastech zkoumanych v ramci
auditu. Popisuje se zde také proces celého auditu, prib¢h jeho aktivit, metody pouzité
k Setfeni a specifika organizace, ktera ovliviiuji interpretaci auditu. Vysledek zpravy je

dobré sdélit krom vedeni 1 vSem zaméstnanctim firmy (Horvathova, 2016).
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2 Rizeni diverzity na pracovisti

Pro fizeni diverzity na pracovisti je nutné se podivat na konkrétni aspekty diverzity a jak
s nimi spole¢nosti mohou pracovat. V rdmci této prace nelze obsdhnout veskeré aspekty
diverzity, proto se zamétuje na dva aspekty diverzity a t€émi jsou veék a gender, které fadime do
primarni dimenze diverzity. Diivodem pro zvoleni téchto aspekta je pocetné mnozstvi zdroju
publikujicich na dané téma. Zaroven se také jedna o oblasti, které jsou na prvni pohled ziejmé.
U ostatnich aspektii diverzity se Casto setkdvame s problémem, ze spolecnosti nemaji
dostate¢né informace, protoze jsou limitovany zdkonem a informace jsou povazované za
soukromé. Tim padem se firmy mohou pouze domnivat, ale nemohou problematiku v daném

aspektu analyzovat.
2.1 Vék

Vék je jedenim z primarnich prvki diverzity. Jedna se sice o aspekt, na ktery bychom
pii pohovoru neméli ptihlizet, ale mnohdy je vék uicastnika ocividny a personalista si tak dokaze
zafadit, do jaké generace Ucastnik patii. Diivodem, pro¢ se vék za¢ind v mnoha organizacich
tesit, je celosvétovy trend starnuti populace, ktery je zptisobeny nékolika faktory jako je nizka
porodnost ve vyspélych zemich a vyssi urovein socidlnich a zdravotnich sluzeb, které zapticinuji
delsi primérnou dobu doziti (Kost'dlova, 2021). Spolecnosti, které se timto aspektem zabyvaji
implementuji tzv. age management, ktery se da zjednodusené definovat, jako 7izeni lidskych
zdrojui s ohledem na vék, schopnosti a potencial pracovnikii (Horvathova, 2016). Nasledujici
podkapitoly ve struc¢nosti predstavuji rozdéleni generaci, age management, postup pii jeho

implementovani aga managementu a hodnoceni realizace.
2.1.1 Generace

Aktualn€é mame na pracovnim trhu n€kolik generaci. Mezi ty, ktefi pomalu odchézeji
z pracovniho Zivota, patii tzv. babyboomers, coz jsou lidé narozeni v povale¢ném obdobi.
Ostatni generace na pracovnim trhu jsou oznaCované pismeny a rokem narozeni: generace X,
generace Y, zndma také jako milenidlové, a nejmladsi skupina, generace Z (Kostalova, 2021).

Babyboomers jsou generaci narozenou po druhé svétové valce az do roku 1965. Nyni
se pomalu stahuji z pracovniho trhu a pfedavaji své zkuSenosti. Mezi jejich hlavni
charakteristiky patii loajalni ptistup k préci, pfijimani stanovenych pracovnich podminek
a respekt k formalnimu a hierarchickému uspotéadani v organizacich. Mnozi z nich byli ochotni

zlstat u jednoho zaméstnavatele po cely pracovni Zivot a néktefi jsou ochotni pracovat na
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castecny uvazek i po dosazeni dichodového veéku. Tato generace tézila z legislativnich
a technologickych pokrokii ve druhé poloving 20. stoleti a také se jedna o prvni generaci, kterd
zaznamenala zvysSeni zapojeni Zen do pracovniho trhu (Tahal, 2017).

Generace X aktualné piedstavuji nepocetnéjsi skupinu, ktera se nachazi na trhu prace.
Do této generace patii lidé narozeni mezi lety 1965 a 1985. V Ceské republice jsou znami jako
Husakovy déti. Lisi se od pfedchozich generaci, zejména diky vlivu IT a internetu na jejich
praci a vzdélavani. Tato generace ma flexibiln€jsi pfistup k praci, v porovnani s generaci
babyboomers neni tak loajalni jednomu zaméstnavateli a hleda efektivni kariérni cesty, véetné
zmén zaméstnavateli. Po padu komunismu v roce 1989 v Ceské republice mnozi vyuzili nové
prilezitosti k podnikani nebo se stali samostatné vydélecné ¢innymi osobami, ¢imz se jim
oteviely nové moznosti pro kariérni rast (Tahal, 2017). Vzhledem k tomu, Ze se jedna
o nejpocetnéjsi skupinu na pracovnim trhu, tak se mnoho lidi obava chvile, kdy se tato generace
zacne presouvat do starobniho diichodu. Nejvétsi obavou je, ze aktualni prubézny dichodovy
systém, ktery je v Ceské republice, se stane neudrzitelnym.

Generace Y nazyvana také milenidlové, jsou mladi lidé narozeni mezi lety 1985 a 1995,
pfipadné pfed koncem tisicileti. Jedna se o prvni generaci, kterd je zcela propojend
s technologiemi a pfirozené je vyuzivaji v bézném zivoté. Tato generace vstupuje na pracovni
trh s odliSnym pfistupem k praci nez predchozi generace. Klade velky diiraz na rovnovahu mezi
praci a soukromym zivotem, ¢asto pracuje flexibiln€ s vyuzitim IT a alternativnimi pracovnimi
modely. Jejich prioritou nejsou pouze piijmy, ale i spokojenost s pracovnim prostiedim,
smysluplnost prace a naplnénim hodnot zaméstnavatele, zejména v oblasti Zivotniho prostiedi.
Jsou ptipraveni ménit profese a kombinovat formy zaméstnani a podnikani. Tato generace bude
hrat vyznamnou roli na pracovnim trhu, ale pfesné trendy v jejich pracovnim Zivoté nelze
s jistotou predpovédet (Kostalova, 2021).

Generace Z, narozena mezi lety 1996 az 2015. V soucasné dobé€ tato generace zacina
vstupovat na pracovni trh a, nebo se na n¢j ptipravovat. Je prvni globaln¢ propojenou generaci,
kterd je zcela zasvécend modernim technologiim a socidlnim sitim. Vzhledem k velice
rychlému technologickému vyvoji a zménam ve spolecnosti je obtizné pfesné predikovat, jaky
bude jejich pracovni zivot. AvSak je pravdépodobné, Ze budou klést vétsi diiraz na individudlni
pfistup v pracovnich aktivitach a klast vétsi diraz na odpovédné chovani zaméstnavatell
k Zivotnimu prostiedi (Kost'dlova, 2021). U této generace se ocekava, ze budou v ramci
technologického vyvoje ¢asto menit svou karierni drahu. Divodem by méla byt automatizace

a robotizace, kterd bude nahrazovat jejich pracovni mista a budou nuceni k rekvalifikaci.
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Popis vySe nemuize byt bran jako dogma. Jednd se o popis generaci reprezentujici
skupiny, které jsou ohranic¢eny datem narozeni. To v§ak neznamena, Ze mizeme kazdou osobu
na zéklad¢ tohoto rozdé€leni zaskatulkovat. Ve spolecnosti se mizeme setkat s individudlnimi
osobami, které mohou byt sice narozeny v rozmezi let 1985 a 1995, ¢imz by mély byt zatazeny

do generace Y, avSak svou osobnosti a pfistupem k praci mohou byt blize generaci X a naopak.
2.1.2 Age management

Age management je mozné popsat jako fizeni lidskych zdroji zameétfené na vek,
schopnosti a potencidl pracovniki, s cilem umoznit kazdému vyuzit svij potencidl bez
diskriminace na zakladé€ véku (Horvathova, 2016). Tento koncept se obvykle spojuje se starSimi
zaméstnanci, ale ve skutecnosti se to tyka vSech vekovych skupin, véetné absolventl a rodict
malych déti. Implementace age managementu si klade za cil podporovat efektivni slad’ovani
rodinného a pracovniho zivota se zaméfenim na vyuzivani silnych stranek pracovnikti rizného
véku (Rasticova, 2012). V Ceské republice byl koncept age managementu zaveden
prostiednictvim mezinarodniho projektu ,,Age Managementu v Ceské republice, ktery
realizovala vyse zminénd Asociace instituct vzdélavani dospélych CR, o. s., v letech 2010-2012
ve spoluprdci s Finskym institutem pracovniho zdravi* (Horvéathova, 2016, s. 189) s cilem
upozornit na potfebu zaméstnavani lidi starSich 50 let v kontextu demografickych zmén. Projekt
usiloval o rozifeni metodiky age managementu a jeho implementaci na trhu prace v Ceské
republice. Age management obsahuje rizné principy, jako je pochopeni vékového slozeni
organizace, spravedlivé pfistupy ke starnuti a opatfeni na podporu pracovni schopnosti starSich
pracovniki (Horvathova, 2016). Demograficky vyvoj v Ceské republice, charakterizovany
starnutim populace a snizujicim se poctem lidi ve v€ku vrcholné ekonomickeé aktivity, vyvolava
potiebu adaptace trhu prace. Age management je jednim ze zpusobt, jak reagovat na tyto
zmény, a to prostiednictvim opatieni na podporu zaméstnavani a udrzeni pracovni schopnosti
starSich lidi, pficemz je kladen diiraz na spravedlivé zachdzeni a maximalniho vyuziti

potencialu pracovniki viech vékovych skupin (Storova, 2012).
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2.1.3 Implementace age managementu

Uspéch age managementu zavisi na komplexnich opatienich podporujicich synergie na
vSech urovnich. Tato opatfeni vychdzi z narodnich politik a respektuji specifika spolecnosti
a jeji pracovni sily. Kli¢ovych je osm pilifi age managementu, které pomahaji uréit smér a cile
rozvoje, podporuji diskusi o zavedeni age managementu a nabizeji vhodné metody a postupy
v souladu s firemni kulturou (Horvathova, 2016).

1. Znalost problematiky véku: Rozpoznani budoucich vyzev souvisejicich s vékovou
strukturou pracovni sily, jako je starnuti populace, predasny odchod do dichodu

a nedostatek mladych zaméstnanci.

2. Vstiicny postoj vici véku: Pozitivni pfistup vedeni ke starnoucim pracovnikiim

a efektivni vyuziti jejich znalosti.

3. Dobry management, ktery rozumi individualité a rozmanitosti Vedeni: Piistup
vedeni, ktery respektuje individualni potieby pracovnikti vSech vékovych kategorii.
4. Kbvalitni a funkéni vékova strategie: Rozvoj a respektovani v€kové rozmanitosti

a celozivotniho vzdélavani jako soucésti firemni strategie a osobnich plant pracovnik.

5. Dobra pracovni schopnost: Podpora pracovni motivace a schopnosti starSich
pracovnikll pokracovat v praci az do dichodu.

6. Vysoka uroven kompetenci: Uzndni a vyuziti sdilenych kompetenci a zajisténi
pfenosu zkuSenosti mezi star§imi a mlad$imi pracovniky.

7. Dobra organizace prace a pracovniho prostiredi: Pfizplisobeni organizace prace,
pracovniho ¢asu a prostiedi potfebam pracovnikl riznych vékovych skupin.

8. Spokojeny Zivot: Zlepseni pracovniho a osobniho Zivota starSich pracovniki, aby

mohli odejit do diichodu s diistojnosti (Storova, 2012).

Pro Gsp&€$né implementovani age managementu v dané organizaci potfebujeme nasledovat
tyto tii kroky:
Krok 1: Ziskani informaci prostfednictvim auditu, kterym identifikujeme klicové oblasti, na
které se sousttedit. MliZe se jednat o firemni kulturu, personalni procesy a podporu pracovni
schopnosti. Na zéklad€ vystupu z auditu se vytvoii plan, ktery urci, jakd opatieni jsou potieba
k posileni age management.
Krok 2: Realizace vzdélavacich aktivit, které jsou zaméiené na prekondvani vékovych
stereotypil a lepsi pochopeni potieb rliznych generaci pracovnikli. Programy musi byt urceny
jak pro manaZery, tak pro zaméstnance, a to s cilem zvysit povédomi o vyznamu age

managementu a jeho pfinosech.
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Krok 3: Pouziti ziskanych informaci k praktické aplikaci age managementu v kazdodenni
praxi. To zahrnuje opatfeni ve vSech oblastech personalniho managementu, od naboru az po
pé€i o zaméstnance s dirazem na podporu pracovnich schopnosti, adaptaci pracovniho

prostiedi a podporu mezigeneracni spoluprace (Horvathova, 2016).
2.1.4 Hodnoceni realizace age managementu

K hodnoceni realizace age managementu v organizaci se vyuziva nastroj ,,Lifelong
Employability Assessment®. Tento nastroj slouzi k méfeni a vyhodnoceni lidskych zdroji
a procesu tykajicich se age managementu. Cilem je podpofit dlouhodobou zaméstnatelnost
a rozvijet strategické planovani pracovnich sil. Hodnotici proces zahrnuje ¢tyii oblasti:

e Strategické planovani pracovni sily: Zahrnuje analyzu sloZeni pracovni sily

a diverzifikaci naboru.

e Rizeni znalosti a profesniho rozvoje: Zabyva se vzdélavanim, pfenosem dovednosti

a kariérnim poradenstvim.

e Pracovni podminky a prostfedi: Zaméiuje se na zdravi, dusevni pohodu a dalsi
benefity.
e Flexibilita a mobilita: Hodnoti adaptabilitu pracovnikii a podporuje rizné formy

pracovnich uvazki a dobrovolnictvi (Horvathova, 2016).

Prostfednictvim dotazniku se sbiraji data, ktera se analyzuji s ohledem na age
management. Data se pak porovnavaji s idealnimi postupy a vystupy se pouziji pro nastaveni
nebo Upravu internich procest, s dirazem na zlepSeni celozivotni zaméstnatelnosti a podpory
vékové diverzity. Vysledky hodnoceni identifikuji oblasti, které pottebuji zlepSeni, tak aby 1épe

reflektovaly potieby a ptinosy pracovnikil riznych vékovych skupin (Kalousova, 2015).
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2.2 Gender

Preissova ve své knize vymezuje gender jako kategorie, které jsou spojovany nejcasteji
se sexem a sexualitou, podobné jako rasa s etnicitou. Upozornuje vSak na to, Ze oba pojmy: sex
a gender, jsou ¢asto zaménovany. Gender je vSak problematicky definovatelny, coz muaze laika
zmast, nebot’ uzivani obou pojmu v odborné literatuie je mnohdy vagni a nejasné (Preissova,
2014). Nasledujici kapitola se zabird problematikou pohlavi z biologického hlediska, tedy
rozdily mezi Zzenou a muzem v ramci diverzity managementu. Vytyka body, kde se mizeme
s nerovnosti na pracovisti setkat, které bariéry zeny vnimaji a co mohou spolecnosti udélat pro

to, aby se situace na pracovnim trhu do budoucna zlepsila.
2.2.1 Nerovnost na pracovisti

V kontextu pracovniho prostiedi je genderova nerovnost hluboce zakofenénym
problémem, ktery neovliviluje pouze individudlni kariéry, ale i celkovou produktivitu
a spokojenost ve spole¢nostech. Piestoze se béhem 21. stoleti dosahlo vyznamného pokroku
v otdzce rovnosti pohlavi, stale pretrvavaji vyznamné bariéry, kterymi jsou Zeny na pracovisti
omezeny (RasSticova, 2012). Pfi¢in genderové nerovnosti na pracovisti je mnoho. Zahrnuji
napftiklad historické genderové role, které omezuji Zeny na urcité typy prace, a zpiisobuji, Ze je
mensi pravdépodobnost uplatnéni Zen v rozhodujicich pozicich. Sociokulturni normy
a predsudky zptisobuji, Ze Zeny jsou postaveny do situace, kdy musi vice prokazovat své
schopnosti k dosazeni ekvivalentniho uznani, jako maji jejich muzsky kolegové. Disledky
téchto nerovnosti jsou rozsahlé. NejenZe zplsobuji materidlni a emocionalni ztraty pro Zeny,
které jsou timto postiZzené, ale také vedou k neefektivnimu vyuziti lidskych zdrojii v ekonomice.
Kwvili tomu organizace a spole¢nosti trpi, protoze nejsou schopny vyuzivat plny potencial vsech
svych ¢lent (Preissova, 2014). Hlavnimi oblastmi, kde se s nerovnostmi setkavame, jsou tyto:

Vertikalni a horizontalni segregace: Tento pojem popisuje rozdéleni pracovnich pozic
na zaklad€ pohlavi, kdy v nékterych sektorech jsou pozice dominovany muzi, zatimco jiné
zenami. Vertikalni segregace vyjadiuje nerovnomérné zastoupeni zen ve vysSich pozicich, jako
jsou top management a fidici pozice. Horizontdlni segregace poté poukazuje na vyssi
zastoupeni Zen ve specifickych odvétvich nebo na jistych pracovnich mistech, kterd maji mensi
prestiZ anebo jsou hlife placend (Kostalova, 2021).

Mzdova nerovnost: Tento fenomén se vyskytuje i pies zakony o rovné odméné. Zeny
mnohdy dostévaji nizsi platové ohodnoceni nez jejich muzsti proté€jsSci, 1 kdyZz se jedna

o totoznou praci. Tomuto rozdilu v odménovani se fika ,gender pay gap“. S touto
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problematikou se muzeme setkat napiic odvétvimi. Dokonce se ukazuje, Zze Cim vySsi
kvalifikaci pozice vyzaduje, tim se rozdil zvySuje (Rasticovd, 2012). Dle dokumentu od
Evropské komise z roku 2020 rozdil v odménovani mezi zenou a muzem v Evropé €inil 15,7 %
(Evropska komise, 2020).

Diskriminace p¥i niboru a postupu v kariéte: Zeny se ¢asto setkavaji s diskriminaci
hned pii pfijimacim pohovoru nebo piipadné¢ vybérovém fizeni, kde maji nizsi
pravdépodobnost, ze danou pozici ziskaji. Tomuto fenoménu se tika ,,sklenény strop®, kdy se
zeny dostanou do urcité urovng, ze které se ve své kariéie nemohou posunout dal (Dytrt, 2014).

Nedostate¢na podpora po matei'ské dovolené: Po ukonceni rodi¢ovské dovolené zeny
Casto Celi bariéram, jako miize byt nedostatek pracovnich mist se zkracenym uvazkem,
nemoznost mit flexibilni dobu nebo nedostate¢na kapacita predSkolnich zatizeni. Tyto faktory
mohou ovlivnit schopnost Zen vratit se zp&t na pracovni trh.

Nejista prace: Zeny se také Gastéji, neZ muzi nachazeji v situaci, kdy jsou zaméstnany
v nejistych pracovni podminkéch, jako je smlouva na dobu urcitou, nebo castecny uvazek.
I kdyz v ptipad¢€ ndvratu po rodicovské dovolené je Casto zkraceny Uvazek vitan, tak se v ném
Zzeny castéji nachazeji i mimo ramec této potieby. Tyto faktory zvysSuji ekonomickou
zranitelnost zen (Kost'alova, 2021).

Nedostateéné zastoupeni ve vedoucich pozicich: I prestoze mohou Zeny byt a mnohdy
jsou kvalifikovanéj$i nez muzi, jsou vyrazné¢ méné zastoupené v fidicich pozicich. Dle
dokumentu Evropské komise z roku 2020 je pouze 7,7 % Zen zastoupeno v pozicich vykonnych
feditelli spolcenosti kotovanych v EU a ,,v celosvetovéem méritku pouze 1 z 10 osob na
rozhodovacich pozicich ve firmach poskytujici rizikovy a soukromy kapitdl je Zena, prestoze
v soukromych fondech, které berou v potaz hledisko rovnosti Zen a muzii, tvori zeny 72 %

partneru““ (Evropské komise, 2020).
2.2.2 Bariéry Zen

Problematika nerovnosti mezi Zenou a muzem na pracovisti je velice komplexni a nelze se na
ni divat pouze takovym pohledem, kdy se za vSe vini pouze diskriminace. I kdyZ se Zeny mohou
s diskriminaci setkat Cast¢ji nez muzi, neni to jedinym divodem, pro¢ poméf Zen a muzll ve
spolecnostech neni vyrovnany. Nize je shrnuto nékolik boda, které Zenam jako takovym brani
v kariernim postupu. Jedné se o vSeobecné problémy, které nelze generalizovat a fici, Ze se
s nimi potykd kazda Zena, mohou vSak ukazat, pro¢ by Zendm mohlo chybét sebevédomi

a z toho diivodu se o vyssi pozice ani nepokusi pfihlasit.
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Nedostatek Zenskych modelii: Ukazuje se, Ze jednim z divodi, pro¢ Zeny celi obtizim
pti dosahovani vedoucich pozic je nedostatecné mnozstvi Zen ve vysokych pozicich, které by
jim Sly piikladem. Tento nedostatek zenam stéZzuje se identifikovat s potenciondlnimi
kariernimi trajektoriemi a omezuje to jejich aspiraci po vedoucich pozicich. Media tomu také
pfispivaji Castym vyobrazenim Zeny v roli tradi¢nich genderovych stereotypii. Tim zapficinuji,
Ze zeny nevnimaji praci a pracovni Gspéchy jako prioritni cile svého zivota (Rasticova, 2012).

Nedostateény mentoring a podpora: Mentoring a podpora jsou klicové pro karierni
rozvoj, avsak zeny se Casto setkavaji se situaci, kdy jim spolecnosti nejsou poskytnuty a jsou
Tento tkaz se projevuje tim, ze muzi na vedoucich pozicich aspiruji k vybéru kandidata nebo
svého néstupce, ktery jim je podobny. Toho nasledné mentoruje a poskytuje mu podporu, aby
ho v budoucnu mohl nahradit. Tim se zhorSuje genderova nerovnovaha ve vedeni spolecnosti
(Kostalova, 2021).

VyvazZeni pracovniho a soukromého Zivota: Pro Zeny je celkové obtizngjsi sladit
7ze se zena musi starat o rodinu. Nedostatek flexibilnich pracovnich uvazkt a pracovnich
podminek pro zeny a jejich potieby Casto vede k vy€erpani a mize branit v kariernim postupu.
Z tohoto dtiivodu, jsou zeny Casto postaveny do situace, kde se musi rozhodnout, zda se cht¢ji
soustiedit na kariéru, nebo zalozit rodinu.

Péce a smysluplnost: Zeny maji oproti muziim vétsi sklon k hledani smysluplnosti
jejich prace. Zatimco muzi €asto usiluji o co nejvyssi spolecensky status a velky majetek, Zeny
se na druhou stranu soustfedi na odvétvi, které nejsou primarné o vydélavani velkych penéz,
ale o smysluplnosti dané prace (Rasticova, 2012). Mezi tato zamé&stnani patii naptiklad pozice
ucitelky, kdy formuji mladé generace a pfipravuji je na budoucnost, nebo také lékarky
a sestii¢ky, kde pecuji o své asistenty a zachraiiuji lidské Zivoty. Zeny se také oproti miizu
Castéji angazuji v neziskovém sektoru, ktery zachranuje Zivoty v rozvojovych zemich, nebo se
soustiedi na zlepSeni Zivotniho prostiedi, aby planetu pfedali nadchazejici generaci v co
nejlepsi stavu (Cesky statisticky ufad, 2022).

MenSi tendence k riskovani: U Zen se také projevuje slabsi tendence k sebeprosazeni
a riskovani. Tato bariéra se stavd obvykle aktualni v obdobi, kdy Zena zacne v blizké
budoucnosti pldnovat rodinu a kviili tomu nechce piebirat odpovédnost za velké projekty.
Diivodem toho je obava, ze pijdou na rodi¢ovskou dovolenou a nebudu moci tento projekt
zvladnout. Tim by si poSkodily svou reputaci a spolecnost si je zaSkatulkuje jako nedostatecné

zpusobilé k vét§im projektim (Rasticova, 2012).
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Z ptedstaveni bariér vyse je ziejmé, Ze Spolecensko-kulturni pohled ma zasadni vliv na
postaveni zen v profesnim zivoté. Je videt, ze diskriminace vi¢i zenam ze stran muzi neni tim
jedinym problémem. Kvuli pfetrvavajicim generovym stereotyplim si ¢ast zen sama nevéii,
nepokusi se o pracovni postup a spokoji se nakonec se stereotypnim zatrazenim ve spolecnosti.
Toto je jen dalSim faktorem, ktery ukazuje, Ze se nevyuziva maximalni Zensky potencial,
protoze zenské uchazecky vyfadime uz tim, Ze se o ucast ve vybérovém fizeni na vedouci pozici
ani nepiihlasi.

2.2.3 Jak mohou spole¢nosti narovnat pracovisté

Podpora rovnych pfilezitosti pro zeny na pracovisti je nezbytnd pro vytvofeni
spravedlivého a inkluzivniho pracovniho prostiedi. Pro zlepSeni pozice Zeny ve spolecnostech
je potteba strategického pfistupu, ktery bude zahrnovat fadu opatieni od flexibilni pracovni
doby az po aktivni podporu a motivaci Zen pro karierni postup. NiZe je vytyceno nékolik oblasti,
na které by se mély spolecnosti sousttedit a diky kterym by se mohla situace Zen na trhu prace
zlepsit.

Flexibilni pracovni doba a prace z domova: Flexibilni pracovni doba a moznost prace
z domova je zdsadni pro umoznéni zenam lépe sladit profesni a soukromy zivot. Spousta
velkych spoleénosti jako jsou Citi bank, Staropramen, Unicredit Bank CR a dali tento model
uz aplikovali a vynimaji pozitivni vliv (Rasticova, 2012).

Podpora materstvi a rodiCovstvi: Podpofeni matefstvi skrze roz§ifeni matetské ¢i
rodi¢ovské dovolené, riizné finan¢ni ptispévky a zatizeni pro péci o déti na pracovisti, jako je
matefskd Skolka pro zaméstnance a dalsi. Takovy podpora je velkym ukazatelem, Ze se
spolecnost o své zenské zaméestnance zajima a vazi si jich. Diky tomu se Zeny nemuseji dostavat
do pozice, kde se rozhoduji mezi rodinou a kariérou. SpoleCnosti zase benefituji tim, Ze
neptichazeji o zkuSené a talentované zaméstnance, které je slozité nahradit (Rovné ptilezitosti
do firem, 2008).

r

Kariérni rozvoj a vzdélavani: DalSim dilezitym aspektem je investice do vzdélavani
a profesniho rozvoje Zen. Napomaha to k odstranéni bariér, které jim brani v postupu na vyssi
pozici. Mize se jednat o Skoleni leadership nebo mentorovacich programt.

Genderova diverzita ve vedeni: Zajisténi genderové diverzity ve vedeni spolecnosti.
Pro tento zavazek je zapotifebi stanoveni konkrétniho cile a transparentnich postupi k jeho

dosaZeni pro zastoupeni Zen ve vedoucich pozicich nejvys$sim managementem. Jedna se o jeden

z naro¢n¢jSich ukoll, avSak jeden znejdilezitéjSich. Vysild to zpravu, Ze spolecnost je
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zastoupeni zen v managementu oteviena a tim motivuje zeny k ptihlaseni se do vybérovych
fizeni (Rasticova, 2012).

Boj proti genderovému stereotypu: Takeé je dulezité fesit genderové stereotypy, které
mnohdy omezuji moznosti Zen. To muliZze zahrnovat revizi firemnich politik, Skoleni
zaméstnancl na téma diverzity a inkluze a aktivni odstranovani ptredsudka z procest jako je
nabor novych zaméstnanci a hodnoceni (Rovné ptilezitosti do firem, 2008).

Transparentni a spravedlivé odménovani: Soustiedéni se na spravedlivé
a transparentni odménovani pro vSechny zaméstnance bez ohledu na pohlavi, je dilezitym
krokem k cesté pro rovné ptilezitosti. Spolecnost by méla pravidelné provadét audit platového
ohodnoceni a pfi pfipadné identifikaci nesrovnalosti odstranit genderové platové rozdily
(Evropska komise, 2020).

Podpora networkingu a mentoringu: Networking a mentoring, ktery je specificky
zaméfeny na zeny, muze byt velice napomocny. Setkani Zen z vysSich pozic v ramci organizace
ptipadné i mimo ni, pfinasi pro Zeny mnoho benefitii. V danou chvili se setkaji s osobou, ktera
reprezentuje karierni uspéch a mohou se ji na cokoliv zeptat. Diky tomu mohou Zeny nabyt
sebevédomi a uvédoméni, Ze je postup mozny a chtéji se timto smérem také vydat (Rasticova,
2012).

Timto se vydefinovalo n¢kolik oblasti, na které se spolcenosti mohou zaméfit, aby
rovnost na svém pracovisti zlepSily. Mnoho spole¢nosti uz na nékterych z téchto oblasti pracuje
aje mozné potkat i spolecnosti, které pracuji na vSech téchto oblastech a jsou premianty v ramci
rovnosti mezi Zenou a muzem a diverzitou jako takovou. Na druhou stranu se na trhu nachazi
1 spousta spole¢nosti, které problematiku nevnimaji, nebo ji netes$i. Proto uvédoméni si
existence této problematiky a benefitli, které piinasi je klicové a je potieba, aby se o této

problematice nadéle bavilo a tim se vyvijel na spole¢nosti tlak danou problematiku fesit.
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