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ABSTRAKT

Diversity Management nebo-li fizeni diverzity v organizacich se stava stale castéji Zhavym
tématem nejen na poli personalniho fizeni organizaci, ale 1 tématem pro obecnou verejnost
vubec, nemén¢ pak tématem pro oblast socidlni pedagogiky. Teoreticka ¢ast se zabyva
shrnutim informaci a poznatkd o managementu a leadershipu v obecné roving, nasledné se
prace vénuje tématu personalniho fizeni a zavér tvofi Siroka kapitola, ktera popisuje
dosavadni teorie a poznatky o konceptu Diversity Management. Empiricka ¢ast je
realizovana kvalitativni vyzkumem, metodou komparace - srovnani tii spolecnosti, které
pusobi v oboru informaénich a komunikacnich technologii a jejich pfistupem, ¢innostmi

a strategiemi v zavadéni konceptu Diversity Management. Stejné jako na vyvoj modernich
technologii je kladen ¢im dal vétsi diiraz na rozvoj manazerskych disciplin. Jednou

takovou je pravé Diversity Management.

Kli¢ova slova: management, leadership, personalni management, diversity management,

diverzita, dimenze diverzity, gender management

ABSTRACT

Diversity Management in organizations is becoming increasingly hot topic not only in the
field of personal management, but also the topic for the general public at no less then
subject to social pedagogy. The theoretical part deals with summary information and
knowledge of management and leadership in general, then the work is devoted to the topic
of personal management, in the end of the theoretical part there is wide section describing
current theories and knowledge about the concept of Diversity Management. The empirical
part is conducted qualitative research, by comparison of the three companies that operate in
the field of information and communication technologies and their approach to activities
and strategies in implementing the concept of Diversity Management. As well as the
development of modern technology is put more and more emphasis on the development of

management disciplines. Discipline of such a one is precisely Diversity Management.

Keywords: management, leadership, personal management, diversity management,

diversity, diversity dimensions, gender management
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UvVOoD

Globalizace pracovniho trhu a demografické zmény ve spolecnosti poukazuji na potifebu
Diversity managementu a to predevsim v disledku ménici se struktury pracovnich sil.
Diversity management je pomérné novy fenomén na poli spravniho systému v riznych
organizacich a to jak v teorii tak i v praxi. Diversity management se stal dlezitou slozkou
v oblasti personalniho fizeni, hlavné pak po zaélenéni Ceské republiky do Evropské unie.
Tento koncept fizeni je dilezity pro firmy, organizace a instituce, ale i pro rozvoj obCanské
spolecnosti obecné. Termin diverzita se do ¢eStiny nejcastéji preklada jako riznorodost,
rozmanitost. Nutno fici, ze v tomto smyslu se na diverzitu nebo-li na rozmanitost, odliSnost
a individualitu, kterou tento pojem zahrnuje, nahlizi pozitivné. Piivodni anglické slovo
diversity se spojenim s dal§im anglickym slovem - v posledni dob¢ hojn€ uzivanym

v Ceské populaci, predev§im pak v podnikatelské sféfe — management, dostava charakter
nového pojeti fizeni lidskych zdrojti. Koncept Diversity Management se snazi o integraci
principti a postuptl diverzity do kazdodenni manaZzerské praxe a do procesu uceni se

v ramci firmy nebo dané organizace. V zadjmu dosazeni svych cilii, maximalniho vykonu

a ziskani vyhody nad konkurenci musi manaZzeti a osoby na vedoucich pozicich pochopit
diverzitu a jeji podoby u svych zaméstnancti a vyuzit ji jako strategicky néstroj k dosazeni
z4jmi firmy. Zamé&stnanci s riznymi znalostmi, zajmy, Zivotnimi zkusenostmi, odlisSnym
zdzemim 1 potencidlem mohou pracovni tym velice obohatit. Iniciativa zaméiena na
prosazovani diverzity se snazi v praxi zvySovat respekt a pochopeni pro vzajemné
odlisnosti, kultivovat vztahy a potirat vSechny formy skryté i oteviené diskriminace ve
spole¢nosti. Empiricka ¢ast bakalatské prace bude realizovana vyzkumnou metodou
komparaci tfi mezinarodnich firem se zamétenim na IT a komunikace. Tyto firmy staly na
pocatku vyvoje informac¢nich a komunikac¢nich technologii a stejné jako vSechny moderni
obory, tak i diversity management zaznamenava zna¢ny vyvoj v souvislosti k trendim
moderni spolecnosti. Diverzita je v zasadé témito spole¢nostmi definovana jako
zaClenovani kazdého a nevylucovani nikoho. Spole¢nosti projevuji snahu pochopit vsechny
lidské vlastnosti, které ¢ini ¢loveéka jedineCnym. Diversity Management se stal soucasti
jejich kultury a firemni strategie jesté pted tim nez byl legislativné zakotven v jejich
matefskych zemich. Dlouhodobym trendem vsech firem je vytvaret prostiedi, které by bylo
vhodné pro kazdého. Nejvétsi duraz je kladen na genderové rozdily, hendikepované,

generacni odlisnost, LGBT — lesby, gaye, bisexudly a transgender osoby.
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Tato prace si klade za cil objasnit potfebu a prospésnost, zavadeni, teorii i praxi konceptu
Diversity Management nejen ve vybranych organizacich, ale i v Siroké vetejnosti jako
normy pro vytvoreni harmonického pracovniho prostiedi. Dalo by se fici, ze dil¢im cilem
pak bude potvrzeni vyroku, Ze - pro toho, kdo je dobry by nemély existovat umélé hranice,

které by mu branily rozvijet sviij talent.
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I. TEORETICKA CAST
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1 VEDENI A RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

O vedeni, fizeni a touze umét lidi presvédcit se ve své knize Teorie mravnich citu
vyjadiuje Adam Smith' (2005) takto:,,Zd4 se, Ze touha aby nam lidé vé&ili, touha
presvedcit jiné lidi, vést a fidit je, je jednou z nejsilngjSich mezi vSemi naSimi pfirozenymi
tuzbami“ (s. 25).

,.Cilii dosahujeme Fizenim zdrojii. Rizeni (management) je proces, ktery vyuzivé zdroji za
ti¢elem dosazeni cili. Rizeni lidskych zdrojii se zabyva dosahovanim organiza¢nich cilti
prostiednictvim lidskych zdroji“. (Bélohlavek a kol., 2001, s. 357)

Lidé jsou jednim ze Ctyi zdrojt, které urCuji ekonomicky rozvoj. Ostatni jsou piida,
technologie, kapital. Prace se sestava z lidského Casu straveného ve vyrobé a sluzbach. Je
vysledky podnikt jsou ze 60% ovliviiovany vécnymi zdroji a ze 40% lidskymi zdroji.
Lidské zdroje ohrani¢uji moznosti organizace a stupen vyuziti. Lidské zdroje jsou tvirci -
uvadéji do pohybu ostatni vécné zdroje a krome toho ovliviiuji 1 dal$i ¢innosti.

O hospodarském vysledku organizace nerozhoduje jen pocet zaméstnancti, ale 1 znalosti

a védomosti, vzajemna komunikace, mzda, spokojenost v zaméstnani, socialni jistoty, tedy
jejich kvality. (Samuelson, Nordhaus, 2007, s. 580)

Pozitivni vysledky pouceného, racionélniho a zaroven korektniho manazerského zachézeni
s lidmi jako lidskymi zdroji organizace zpravidla neptichdzeji automaticky. Jak organizace
podnikatelského typu, které chtéji dosahovat svych ambiciéznich cill a obstat v ndro¢né
konkurenci, tak i1 neziskové a vefejné prospésné organizace, instituce a slozky verejné
spravy, zameétené na plnéni svého spoleCenského poslani, se musi vedle jinych svych
dialezitych aktivit soustavné zabyvat vyhledavanim, ziskavanim, efektivnim uplatiovanim
a vyuzivanim svého personalu a rozvojem lidskych zdrojt v souladu se svym poslanim

a strategickymi zaméry.

" Adam Smith (1723-1790) byl skotsky ekonom a filosof, zakladatel moderni ekonomie a piedstavitel
skotského osvicenstvi. Jeho dilo bylo zaméfeno na detailni rozpracovani celé ekonomiky - pojednava

o hodnoté vyrobku, lidské praci, poptavce a nabidce, hodnoté penéz, hodnoté statkt, funkci a zptisobech
smény zbozi a materialu, funkci toku zbozi a poptavky po lidské praci. Je to komplexni filozofické
zmapovani celého ekonomického systému v rané kapitalistické spolecnosti, které dalo smér dalsiho vyvoje
makro- a mikroekonomiky dalSich generaci.
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1.1 Rizeni jako profese

Uvahy o efektivitd ¥izeni provazeji lidstvo jiz od nepaméti; da se fici, ze od doby, kdy se
oddélila ¢innost téch, kdo praci ptimo vykonavali a téch, kdo ,,pracovali hlavami a rukama
jinych* — kdo se vénovali fizeni prace druhych. Rizeni ve smyslu udileni rad &i navod, jak
se ma urcita ¢innost a prace vykonavat l1ze pozorovat jiz ve starovékych civilizacich,
naptiklad v Egypté pti stavéni pyramid. Avsak teprve od dob burzoaznich a primyslovych
revoluci dostala problematika fizeni clovéka ¢lovékem novy rozmér. Tento rozmér je
definovan predevsim svobodou obcana, ktery se miize sdm rozhodnout jakymi zptisoby
naloZi se svoji pracovni silou, dokonce ji mize vyhodné¢ ,,prodat ¢i zpenézit. Od posledni
tretiny 18. stoleti a vyrazné pak od poloviny 19. stoleti vytlacuje priimyslova vyroba za
pomoci nejriznéjsi techniky manufakturni produkci. K pozadavku na nové zpiisoby prace
predevsim v tovarnach Ize také pticist postupnému rozpadu kolonii a déleni Evropy po

1. svétové valce. Rozvoj teorii o organizacich a jejich fizeni je jen odrazem téchto
skutec¢nosti. Jako prvni formuloval nékteré obecné principy fizeni podniki jiz Adam Smith
v 70. letech 80. stoleti ( Bohatstvi narodii, 1776). Az formulovani klasickych
organiza¢nich koncepci zahéjilo soustavny zajem o problematiku zakonitosti fungovani,
zasad a pravidel pro fizeni hospodaiskych organizaci (podnikil). Za tviirce téchto teorii Ize
pokladat F. W. Taylora” a H. Fayola, kteii zreflektovali svoje zkuSenosti a p¥ispéli

k rozvoji tivah o i¢elném uspotfadani organizaci a efektivité cinnosti spjatych s fizenim.

? Frederick Winslow Taylor (1856—1917). ,,Mezi vitézstvimi na tenisovych turnajich a vymyslenim novych
zpusobt nahazovani v baseballu vytvofil Taylor prvni promyslenou manazerskou teorii: védeckeé fizeni.

V soucasné dobé¢ je pravidelnym tercem vysméchu za své nehumanni pfistupy k tém, kdo praci vykonavaji,
ale jak upozoriuje Peter Drucker, Taylor byl prvnim, kdo skute¢né zacal premyslet o podstaté prace.
Nejvyznamnéjsi dila: The Principles of Scientific Management (1913).“ (Crainer, Moderni management:
Zékladni myslenkové sméry, 2000, s.240)
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1.2 Personalistika a personalni management

Rizeni lidskych zdrojii se neomezuje pouze na vedouci pracovniky personalniho oddéleni
a dalsi zaméstnance personalniho utvaru, ale tyka se prakticky vSech manazerii

v organizaci. Personalistika ma izkou spojitost s managementem celé organizace.

V souvislosti s fizenim lidskych zdroja se rozlisuji tfi vyvojova stadia: personalistika,
personalni fizeni a fizeni lidskych zdroja. V posledni dobé se hovoii o personalnim
managementu a managementu lidskych zdroji jako o dvou slozkdch managementu lidi
(people management).

Personalni management je souborem a repertoarem vicemén¢ konzistentnich

a doplnujicich se organizacnich personalistickych principti, ¢innosti, provadécich postupii
a praktik, uplatiiovanych specialisty na persondl. Personalni management lze chapat jako
jednu ze specialnich manazerskych disciplin. Brit$ti odbornici na personalni management
H.T. Graham a R. Bennett (1992, s.157) uvad¢ji nasledujici definici: "Personalni
management je tou ¢asti managementu, ktera se zabyva lidmi pii préci a jejich vztahy

v podniku (resp. organizaci). Cilem personalniho managementu je davat dohromady muze
a zeny, z nichZ je organizace slozena, umoziiovat jim, aby co nejvice pfispivali

k tspéchtim organizace, a soucasn¢ brat ohled na blaho a prospéch (well-being)
jednotlivei a pracovnich skupin."”

Pojeti personalniho managementu je blizké pojeti personalistiky. PfestoZe personalistika
a personalni management oznacuji podobné pfistupy a oblasti organiza¢ni aktivity a neni
mezi nimi principidlni rozdil, pojeti personalistiky se jevi pon¢kud uzsi, a vlivem tradice,
Z niZ tyto pfistupy vzesly, jsou v ném kladeny ponékud jiné dlrazy, nez u personalniho
managementu (Mateiciuc, 2008, s. 101, [online]).

,Personalistika zahrnuje zapliiovani a udrzovani zaplnénych pozici v organizaci. Toto je
provadéno pomoci identifikovani pozadavkii na pracovni sily, seznamu disponibilnich lidji,
naborem, vybérem, umistovanim, propagaci, oceiovanim stavajicich pracovniki tak, aby

ulozené ukoly byly dosahovany i¢inné a efektivné* (Gregar, Rehot, Sigut, 2012, s. 13).
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1.3 Management a osobnost manaZera

Je mnoho definic pro pojem ,,management®, ty se li§i piedevsim tim, co konkrétn¢ maji
znazoriovat, rozliSujeme je totiz podle toho, jestli se management zamétuje na vedeni lidi,
nebo specifické funkce vykonavané vedoucimi pracovniky, nebo ucel a pouzivané nastroje.
Jednou z definic pak miize byt: ,,Management je proces systematického planovani,
organizovani, vedeni lidi a kontrolovani, ktery sméfuje k dosazeni cili organizace.*
(Bélohlavek, 2001, s.24). Raznym definicim zstava ale spole¢ny dliraz na zabezpeceni
cilii organizace.

Pojem management je pievzat z anglického jazyka. Anglicky vyraz management znamena
fizeni, spravu, obratné zachazeni. Anglické sloveso ,,to manage* ma vsak jeste Sirsi rozpéti
vyznamu. Preklada se naptiklad jako: fidit, vést, spravovat, ovladat, hospodafit, viladnout
necim (néjakym nastrojem), uspotradat néco, zatidit, zvladnout, dokézat si pomoci,
dosahnout, obratn¢ s né¢im zachazet. [ v ceském jazyce je tento pojem vicevyznamovy.
Nejobecngji ho 1ze vykladat jako organizacni fizeni.

Managementem se také rozumi fidici subsystém organizaci rtizného druhu, véetné jeho
personalniho obsazeni konkrétnimi osobami do fidicich funkci (pozic). Pro spravné
pochopeni managementu jako komplexni aplikované discipliny, jeho principt, piistupt,
metod a teoretickych koncepci slouzi dal$i pojmy a kategorie jako jsou: organizace, jeji
ucel, funkce a poslani, fizeni a koordinace, organizacni procesy a struktura, zdroje,
kapacita a potencialy organizace, organizacni vykonnost a efektivnost, organizacni
flexibilita a adaptace. Profil a illohu manazera charakterizuje napft. P.F. Drucker® (Drucker,
cit.podle Vodacek a Vodackova, 2009, s. 13), ktery fikd, Ze manazer je vedouci pracovnik
zodpoveédny za dosahovani cil jemu svéfenych organizacnich jednotek (atvard,
kolektivil). Zpravidla se na tvorb¢ téchto cilii 1 zajiSténi podminek jejich plnéni vyznamné
podili. Pfedevsim pfitom planuje, organizuje a kontroluje praci svych spolupracovnik.
Dale své spolupracovniky vede, vybird a rozmist'uje, motivuje (stimuluje a hodnoti).

Kazdy jedinec je svym zplisobem manazer — fidi sviij zivot.

3 Peter F. Drucker (1909 - 2005). ,,Narodil se v Rakousku, ackoli vétsinu zivota stravil v Kalifornii. Drucker
je nejprednéj$im myslitelem v oboru managementu dvacatého stoleti. Jeho prace jsou vSezahrnujici a vzdy
rozhodné stoji za piecteni. I ve svych devadesati letech zlstava bystrym a vnimavym komentatorem
prakticky vSech aspektii managementu a podnikani. Nejvyznamnéjsi dila: The Practice of Management
(1954), Management: Tasks, Responsibilities and Practices (1973), The Age of Discontinuity (1968).*
(Crainer, Moderni management: Zakladni myslenkové sméry, 2000, s.232)
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Clové&ka uréuji pro roli manaZera organizace jeho vrozené a ziskané vlastnosti, mezi ty
vrozené patii napt. organizacni schopnosti, pfirozend autorita, charisma a uméni vést. Mezi
ziskané vlastnosti fadime manaZerské metody, skupinové rozhodovani, odborné znalosti,
uméni komunikace a zivotni zkuSenosti. ManaZzer by sebou nemél nechat manipulovat. M¢l
by znat své vlastnosti a schopnosti, mé¢l by si byt védom svych nedostatki. M€l by byt
ochoten ke konstantnimu seberozvoji. Osobnost manazera byva uzce spjata s organizaci.
Uspésnost jeho vlastni prace se projevuje v usp&snosti podniku - organizace.

Manazefti zastavaji urcity styl vedeni, v praxi vSak v Cisté forme tento styl neexistuje, vzdy

jeden dominuje.

Styly vedeni lidi:

e Autokraticky — je maximalné centralizovany, funguje predevsim jako viidce,
poskytuje malo samostatnosti, ma minimalni iniciativu, vztahy ve skupin¢ byvaji
napjaté, vykonnost miize byt znacna, ale ne vzdy kvalitni vzhledem k malé
zainteresovanosti na skupinovych cilech. Tento styl se da pouzit v jasné struktuie
organizace s diirazem na kontrolu plnéni ukolu zpravidla jednoduché prace
s nizkou kvalifikaci.

e Liberalisticky — minimalné centralizovany, viidce zasahuje malo, zavislost
podiizenych je nizka, projevuje se zde velka svoboda, ne vSak chaos, funguje
individualni odpovédnost, z cehoz vyplyva, ze ho Ize aplikovat zpravidla
v kolektivech vysoce kvalifikovanych odbornikl pracujicich samostatné, kteti jsou
motivovani feSenymi tkoly.

e Demokraticky — optimalné€ centralizovany, zaloZen na vzajemném respektovani,
¢lenové maji ptehled o skupinovych cilech a spolupodileji se na rozhodovani.
ManaZer nedava mnoho ptikaz, spise piisobi svym piikladem. Je ptistupny
k navrhim. Produktivita skupiny je primérna ale kvalitni a dlouhodob4. Tento styl

je oznacovan za nejvhodnéjsi.
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1.3.1 Socialni zodpovédnost manazZeri

Organizace tvofi vyznamnou ¢ast socidlné-ekonomické struktury narodni a regionalni
ekonomiky. Harmonické a nekonfliktni fungovani organizaci vyzaduje, aby jejich
socialné-ekonomické, popt. kulturné-politické chovani bylo v ramci usmérnujicich
formalnich i neformélnich pravidel a norem. Tato pravidla a normy vytvareji rimec pro
socidlni zodpovédnost manazerské prace.

»Socialni zodpovédnosti manazert (,,Social Responsibility of Managers®) se rozumi
ochota a moralni i kvalifika¢ni pfipravenost vedoucich pracovnikli nést dtisledky svého
jednéni vici vnitfnimu a vnéjSimu spolecenskému prostiedi® (Vodacek, Vodackova, 2009,
s. 45). Tyto pravidla jsou sice vetfejné deklarovana, obvykle ale nejsou pisemné podlozena,
vyznamné vSak stale kladou naroky na potfebu socidlni zodpovédnosti manazerské prace
v organizaci. Spoluvytvaii se tak soulad z4jmu a respektu ve spolecnosti a v dané
organizaci. Podporuji se piiznivé podminky pro spolupraci organizacnich jednotek

a dalsich partnert (anglicky ,,stakeholders®, v ¢estiné pak spiSe nahrazujeme vyrazem
,»klicovi partneti®). To jak manazefi i jimi fizené organizacni jednotky uplatiiuji pravidla

a normy socidlni zodpovédnosti vytvaii jejich ,,image* a Giroven vztahil s partnery. Ve stale
vEtsi mite se plnéni téchto pozadavki stava soucasti hodnoceni kvality ¢innosti vedoucich
pracovnikii. Cast pravidel a norem chovani odpovida zakonodarstvi dané zems, jeji
kulturni a historické tradici. Cast vznikla na zakladé mezinarodnich doporuéeni, zejména
pak v oblasti lidskych prav. Soucasny trend manazerské prace pochybuje o nalezeni
kompromisu mezi ekonomickou racionalitou a socidlni zodpovédnosti. Na jedné strané se
od manazerd ocekava starostlivé hospodateni se zdroji, na druhé strané pak pochopeni pro
socialni potteby spole¢nosti. Jde o uméni najit miru v konkrétnich podminkéch, podporu

a zakotveni v otdzce socidlni organizace lze hledat ve vizi organizace nebo v celkové

podnikatelské strategii toho konkrétniho podniku.
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1.4 Leadership a osobnost lidra

Existuje mnoho definic pro pojem leadership. Jedna z obecnych definic miize znit takto:
,»Je to vedeni strany nebo skupiny®. Pravdou ale je, Ze tato definice ma vétsi presah. Vidce
muze byt generalni feditel organizace nebo novacek ve firmé, ktery vede sviij tym

k maximalnimu moznému tspéchu. Viudcové Casto vyuzivaji sviij potencial vést z pozice
své funkce a moci; mnohdy vSak spravni lidfi vyuziji prosté jen osobity pfistup, svoje
charisma, piesvédceni a inspiraci. Dalsi definice leadershipu zni: ,,Leadership je uméni
vést ostatni k zamérnému vytvoreni konkrétniho vysledku, ke kterému by jinak nedoslo.*
Nejen dosazeni skvélych vysledkt je tvofen dobrym leadershipem. Dobii lidii dosahuji
excelentnich vysledkt tim, Ze si dokazi ziskat pomoc od druhych. Lidr ma dokonce

schopnost ménit firemni kulturu svym piisobenim. Je hlavnim kli¢em k uspéchu firmy.

Charakteristika dobrého lidra:

e Schopnost sebeuvédoméni (self-awareness; vyzaduje hlubokou znalost svého
emocionalniho stavu. Tato osoba zné svoje silné a slabé stranky. Zna svoje limity
a svllj maximalni potencial).

e Schopnost sebeFizeni (self-direction; tato osoba je schopna efektivné tidit sebe
sama, zna postupy, vi jak organizovat tikoly a jak se vyhnout otaleni. Dokéze se
sama zklidnit v pfipad¢ nahnévani. Umi se rychle rozhodovat, pokud je to nutné
nebo pockat se svym rozhodnutim a zvazit vSechny ptfipadné moznosti).

e Schopnost vize (mize to byt zdkladni vize v uspéch tymu nebo vétsi jako je
naptiklad svétovy mir).

e Schopnost motivovat (dobii lidii nefikaji ostatnim, co maji délat, misto toho
konstantné vytvaii dojem, ze jim ostatni chtéji pomoci v dosazeni spole¢ného cile.
Klicem k tomuto ,,uméni* je péstovani vlastni touhy pomahat druhym. Lidé¢ toto

e Socialni povédomi (pochopeni socidlnich vztaht a kliCovych Cinitell v té
konkrétni socialni siti je dalsi ze zakladnich soucasti spravného leadershipu. Kdo

v organizaci ma nejveétsi vliv, a to jak po oficidlni i neoficidlni strance)?
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Vétsina z vy$e zminénych vlastnosti se vaZe na socidlni inteligenci na tzv. EQ*. Lidfi s
vysokym EQ jsou ze své podstaty vice uvédoméli. Chapou dusevni procesy a védi jak se
jimi mayji fidit. Jsou hluboce spjati s tim, v ¢em jsou praveé zaniceni. Jejich piirozenou
strankou je starost o ndzory ostatnich. Da se fici, Ze jejich pohnutky spéji ke spolecenské

harmonii.

1.4.1 Firemni kultura

Kulturni znalost a inovacni zadzemi organizace je zivnou ptidou v niz piisobi tzv. kritické
faktory Gsp&chu’ (CSF, ,.critical success factor”). Kulturni zdzemi organizace piedstavuje
atmosféru pro fungovani a rozvijeni manazerské prace. V posledni dob¢ se obrazné mluvi
o této atmosféie jako o ,,interni ekologii organizace®. Toto ,,zivotni prostiedi* organizace
spole¢né se socialni odpovédnosti vedoucich pracovnikii vytvaii vztahy mezi lidmi, etiku
v jednani, vztah k uceni se (znalostem) a inovace fungovani organizace. Organiza¢ni
kultura ptedstavuje sdilené hodnoty, zajmy, ptesvédcenti, ritualy a tradice, které spojuji
kolektiv v organizaci. Podstatné je do jaké miry jsou tyto prvky mezi pracovniky sdileny,
pokud u vétSiny, mluvime o tzv. ,,silné kultuie* (,,strong culture*), v opacném piipadé

0 ,,slabé kulture* (,,weak culture®). Organizacni kultura vytvari implicitni orientaci pro
socialni, ekonomické a kulturni poslani organizace a jeho chapani lidmi jak z vnitiniho tak
z vn&jSiho pohledu. Trendem moderniho managementu neni jen uznani, ale i pochopeni
ristu vyznamu organizacni kultury. D4 se mluvit o jejim zahrnuti do vSech soudobych
koncepti kritickych faktori uspéchu v soucasné informacni spolecnosti. Kulturni zdzemi
organizace zasadn¢ ovliviiuje motivaéni prostiedi pro iniciativu, podnikavost a dosahovani
cili. Svym konceptem bud’ pozitivné nebo negativné plisobi na loajalitu a chovani lidi

v organizaci.

* zkratka EQ nebo-li emo&ni nebo emocionalni kvocient, z anglického ,,emotional quotient* je v psychologii
Ciselny ukazatel, ktery hodnoti emocni inteligenci — lidskou schopnost zachazet s emocemi a spolupracovat
se socialnim okolim.

> CSF - jde o jednoduchou analytickou techniku, piistup, ktery se pouziva v modelovani organizace a jejiho
fungovani nebo néjake situace ¢i projektu a je vyrazné analogicky. Paretovu pravidlu ¢i pravidlu uzkého
hrdla. Analyza kritickych faktor ispéchu se pouziva v situacich, kde je tfeba umét pojmenovat klicové
faktory, které mohou znamenat selhani, ¢i neuspéch nebo naopak.
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Podle Edgara E. Scheina® — odbornika na organizaéni kulturu, hraje kli¢ovou roli
uplatiiovani leadershipu v procesech harmonizace dil¢ich kultur v organizaci. Plati to jak
v procesu zavadéni ucelovych zmén v organizaci, tak ve vytvaieni podminek pro
spolupraci s externimi partnery, jejichZ organizacni kultura se miize znacné lisit.
Organizacni kultura ma silnou vazbu na jeji znalostni a inova¢ni zdzemi. Projevuje se to
napt. v ochot¢ sdilet znalosti, projevovat iniciativu k inovacéni aktivité, pochopeni nutnosti

se ucit a nové poznatky v organizaci vyuzivat. (Vodacek, Vodackova, 2009, s.257-259)

1.5 Srovnani managementu a leadershipu

Je mnoho nejasnosti ve vztahu mezi managementem a leadershipem, oba by méli jit ruku

v ruce, nutnosti ale ziistava tyto pojmy zce spojovat. Jakdkoliv snaha je odd¢lit by
pravdépodobné zptisobila vice problémil nez nalezeni mozného pochopeni.

Peter Drucker (2009, s. 161) jasn¢ vystihuje rozdil mezi management a leadershipem takto:
management je o tom — d€lat véci spravné, leadership je o tom — délat spravné véci.

Ukolem manazera je planovat, organizovat a koordinovat.

6 Schein piisobi jiz téméf &tyticet let na MIT a za tu dobu se stal pritkopnikem konceptu organiza¢niho
rozvoje. V knize Organizational Culture and Leadership objasnil koncepci podnikové kultury a prokazal jeji
vztah k vedeni lidi. PfiSel také s terminy kariérova kotva a psychologicka smlouva, které v prubchu
devadesatych let pfitahovaly stale vice pozornosti. Nejvyznamnéjsi dila: Organizational Culture and
Leadership (1985). (Crainer, Moderni management: Zakladni myslenkové smeéry, 2000, s.239)
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Ukolem viidce je inspirovat a motivovat. Warren Bennis’ ve své knize On becoming a
leader (2009) predkladé nasledujici seznam rozdill (pfevzato z What is the difference

between management and leadership?, 2014, [online]) :

e Manazer spravuje, vadce inovuje.

e Manazer je kopie, viidce je original.

e Manazer udrzuje, viiddce vyviji.

e Manazer se zamétuje na systémy a struktury, viidce se zaméfuje na lidi.

e Manazer se spoléha na kontrolu, viidce podnécuje diveru.

e Manazer ma okamzity pohled na véc, viidce vidi véci z dlouhodobé perspektivy.
e Manazer se pta jak a kdy, vlidce se pta co a proc.

e Manazer se soustiedi na to podstatné, viidce ma vse pod dohledem.

e Manazer napodobuje, viidce vytvari.

e Manazer pfijima status quo, viidce ho zpochybnuje.

e ManaZer je ,,ptikladny dobry vojak®, viidce je sam sebou.

Rizeni se zabyva GspéSnym pouzitim veskerych zdrojt veetné lidi, zatimco vedeni se

soustied’uje na to, aby z lidi dostalo to nejlepsi — obojich je jisté potieba.

7 Bennis je bohuzel automaticky spojovan s viidcovstvim. Pfitom se jeho kariéra ubirala mnohem $ir§imi
cestami. Vytvofil pojem adhokracie a predpoveédél fadu problémd, které se projevuji az v dnesni dob¢. Jeho
nejétenéj$im dilem je kniha Leaders, jejimz spoluautorem je Burt Nanus. Nejde o Bennisovu nejlepsi knihu.
Poskytuje nezvyklé priklady viidcovstvi v praxi, které sahaji od Neila Armstronga az po provazochodce.
Nejvyznam-néjsi dila: The Unconscious Conspiracy (1976); The Temporary Sociaty (1968), Leaders

(s Burtem Nanusem, 1985).“ (Crainer, Moderni management: Zakladni myslenkové sméry, 2000, s.230)
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Tabulka €. 1: Rozdil mezi managementem a leadershipem

Leadership Management

Definice Leadership znamena Management zahrnuje
,»schopnost jedince fizeni a kontrolu skupiny,
ovlivilovat, motivovat a jedné nebo vice osob ¢i
umoznit ostatnim, aby subjektli za Gicelem
piispély k ti€innosti a koordinace, harmonizace
uspéSnosti organizaci, které |skupiny a k dosazeni
jsou Cleny*. stanoveného cile.

Osobnostni styl Casto jsou popisovani jako |Manazeti byvaji racionalni,
genialni a nékdy ndladové | maji pod kontrolou feSeni
osbnosti s velkym problému. Casto se
charisma. Pfesto jsou ¢asto |zaméfuji na cile, strukturu a
povazovani za samotaife a | dostupnost personalnich
uzaviené jedince. Neboji se | zdroji. Osobnost manazera
podstupovat nékdy az se da definovat velkou
nepiiméefené velky risk. vytrvalosti, silnou vili a
Téméft vSichni lidfi maji analytickym pfemyslenim.
velice vysokou trovein
predstavivosti.

Zaméfeni Vedené lidi Rizeni lidi

Vystup Uspéch Finalni vysledek

Piistup k FeSeni tikoli

Vytvarii kreativni feSeni.
Pomoci svého charisma a
odhodlani dokazi nabudit,
pfiméet a motivovat ostatni k
dosaZeni spole¢ného cile a
feSeni problému.

Zpracovavaji strategie,
zasady a metody k
vytvofeni tymu a myslenek,
které kombinuji tak, aby co
nejlépe fungovaly. Po
ostatnich zadaji jejich
nazory, hodnoty a principy,
skrze to véfi, ze tato
kombinace sniZi riziko a
zaruci uspéch.

Piistup k rizikiim

Podstupuje riziko.

Je v zésad¢ proti riziku.

Role v procesu Zprostfedkovana. Zicastnéna.
rozhodovani
Styly Transformacni, poradni a | Diktatorsky, autoritativni,

participativni.

transak¢ni, autokraticky,
poradni a demokraticky.

Uplatiiovani moci skrze

Charisma a vliv.

Formalni autorita a pozice.

Organizace

Lidfi maji pfiznivce.

Manazeti maji podtizené.

Priklani se k

Srdci.

Hlave.

Zdroj: Diffen. Leadership vs Management, [online]



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 23

»Z vySe uvedeného je patrné, ze v souvislosti s efektivitou diverzitnich tymu se jedna spise
o ,,diversity leadership* nez diversity management piestoze oba pfistupy, tak jak byly

vymezeny vyse hraji vyznamnou roli.“ (Rasticova®, 2012, s. 22)

¥ Martina Rasticova vede v sougasné dobé Ustav managementu na Fakulté podnikatelské VUT v Brng. Jejim
hlavnim oborem tvlrci a pedagogické Cinnosti je personalni management, zejména pak jeho dil¢i oblast
»leadership a management diverzitnich tyma“. V oblasti genderové a interkulturni problematiky fesi
vyzkumné ukoly a publikuje od roku 1998. Od roku 2010 uzce spolupracuje s pracovistém prof. Gudbjorg
Lindy Rafnsdéttir z University of Iceland na problematice slad’ovani pracovniho a rodinného Zivota u zen ve
vedoucich pozi-cich. V uvedené oblasti se podilela na sedmi vyznamnych vyzkumnych projektech. Je
autorkou monografie Ceska Zena mezi rodinou a profesi. Leadership a management diverzitnich tyma

z genderové perspektivy, vedouci autorkou kolektivni monografie Diversity is Reality. Effective Leadership
of Diverse Teams in a Global Environment a dale spoluautorkou odborné knihy Bariéry pro vstup do
podnikéni a sebeprosazeni zen v CR a srovnani s EU. Dile se podilela kapitolou na monografii Women as
Transformational Leaders. From Grassroots to Global Interests, vydané ve Spojenych statech americkych

v edici Praeger Publisher. Je taktéz autorkou nebo spoluautorkou fady praci ve védeckych ¢asopisech.
Vysledky vyzkumné ¢innosti pravidelné prezentuje na mezinarodnich védec-kych konferencich v Cechach

i zahranici.
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2 DIVERSITY MANAGEMENT

Diversity management je univerzalni manazerské pojeti v moderni spolecnosti zaloZené na
prosazovani rovnych pfilezitosti. Diversity management je strategie, kterd slouzi k posileni
a udrzeni pozitivniho pracovniho prostiedi. Obvykle je tato strategie iniciovana vedoucimi
pracovniky a odborniky personalniho oddéleni organizace; efektivni realizace konceptu
Diversity management vede ke spravnému pochopeni a respektovani odlisSnosti
jednotlivych zaméstnancti v pracovni skupin€. Smyslem tohoto stylu fizeni je pfimét
zaméstnance, aby spravn¢ vnimali rozmanitost na pracovisti a rozvijeli vlastni porozuméni
pro rozdily v rase, pohlavi, ptivodu, sexualni orientaci nebo v jinych faktorech, které vzdy
nemuseji byt spole¢né kazdému jedinci jen proto, Ze pracuje na stejné pozici ve stejné
organizaci. Keil definuje Diversity management jako aktivni védomé vytvareni
strategického, hodnotove orientovaného komunikacniho a fidiciho procesu orientovaného
na budoucnost, spocivajiciho v akceptaci a vyuziti ur¢itych rozdilii a podobnosti, které jsou
potencialnimi hnacimi silami organizace. Tento proces v organizaci vytvari pfidanou
hodnotu (2007, s. 7). Rasticova pouziva vyrok Putnové (2007) o Diversity managementu:
,~Fungovani Diversity managementu musi byt zakotveno v urcitém moralnim a pravnim
klimatu. Etika a pravo hnuti proti diskriminaci nejsou pouze soucasti okolniho prostiedi
spolecnosti; samotnd identita firmy musi odrazet tradice ochrany lidskych prav.«

(2012, 5. 33)

Zakladnim principem konceptu Diversity management je akceptace. Zatimco si jednotlivei
zachovavaji smysl pro vlastni hodnoty a moralku, Diversity management se snazi
presveédcit o uvédomeni si faktu, ze ne vSichni jsou stejni a tim chce také predchazet
predsudkiim nebo dokonce strachu pted rozdily jako jsou rizné z4jmy, odlisné hodnoty,
rozmanité psychické a fyzické charaktery lidi, které obvykle nachazime v kancelaiském
prostiedi. Neni pravdou, Ze by rozmanitost na pracovisti mela branit produktivit¢ a méla
vytvaret konflikty, misto toho v§ak muze fungovat jako atribut, ktery vede k dosazeni
spole¢nych cilii organizace. Diversity management muze byt pfizpiisoben mnohym typim
pracovniho prostiedi, mize byt zafazen do mnohych stylt fizeni. Kladné pfijeti

a pochopeni rozmanitosti dokéze nepratelské, konkuren¢ni pracovni prostiedi premeénit

v ptijemné pracovni klima, kde dokazi lidé svobodné komunikovat a navzajem se
podporovat ve spolecnych pracovnich tkolech. Zavadéni programli na podporu Diversity

managementu v podnicich umoziluje dramaticky zvysit produktivitu.
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Jedna z nezanedbatelnych vyhod zavadéni konceptu Diversity management je, Zze ma
obrovskou schopnost odkryt a podpofit skryty talent, schopnosti a dovednosti
zamestnanct. Jedinci, kteti mohli diive pocitovat neschopnost hnout se z mista, hnout se
kuptedu, kviili jejich rase, genderu nebo sexualni orientaci, postupné zjist'uji, Ze jim tyto
faktory nemusi nadale pfinaset zadné komplikace. Po vSeobecném piijeti konceptu
Diversity management je mozné pozorovat, jak zaméstnanci zacinaji pocit'ovat uznani
okolim, a Ze jsou mnohem ochotnéjsi vystoupit ze svého pohodiného, zabéhnutého
pracovniho stereotypu a snazi se zlepsit své dovednosti ve prospéch svého pracovniho
tymu a spole&nosti obecn&. Usp&ina implementace Diversity managementu nenastane pies
noc. Proces posileni pracovniho prostiedi, které je vice ochotno akceptovat rliznorodost
vyzaduje pfedev§im mnoho ¢asu a ob&tovani. Trpélivost, ¢as a zamérna edukace
zamestnanct, spravna politika Diversity managementu v podniku miva za nésledek

pozitivni zménu v produktivité a v komunikaci mezi zaméstnanci.

2.1 Historie Fizeni diverzity

Rizeni diverzity se ptivodné za¢alo vyvijet USA a Kanadg v 60. letech 20. stoleti, kdy se
zacalo formovat hnuti za obCanska prava a prava zZen ve spolec¢nosti 1 v pracovni oblasti
jejich zivota.

Toto dalo vzniknout Zakonu o obc¢anskych pravech z roku 1964 (v angl. Civil Rights Act).
Postupem casu se staval stale zfejméjsi fakt, Ze diverzitu nelze chapat jen jako jeden
aspekt, ale Ze je k ni potieba zaujmout multidimenziondlni ptistup jako odpoveéd na
celospolecenskou vyzvu. Historie fizeni diverzity se vyvijela v nasledujicich krocich:

e Spravedlivy a antidiskrimina¢ni pFistup (60. a 70. 1¢éta 20. stoleti): pouziti
a regulace kvot k odstranéni diskriminace.

e Dostupny a legitimni pristup (1980): cilem bylo zajistit segmenty trhu s vysokou
urovni rozmanitosti v organizacich.

e Pristup k uceni a efektivnosti (1990): lidé zacali chapat Diversity management
jako celostni oblast organiza¢niho uceni. Diraz byl predevs§im kladen na vyuziti
rozmanitosti k odstrafiovani stavajici diskriminace.

Od poloviny 90. let byl koncept ,,uceni a efektivity” pozvednut na ,,systematicky ptistup*
k diverzité. Teoreticky zaklad tohoto pfistupu je systémova teorie a konstruktivismus.

Konstruktivismus ptedpoklada, ze kazdy jedinec vytvaii svou vlastni realitu.
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Aby bylo vliibec mozné vytvofit néjaké vztahy, musi se 1idé naucit pfijimat realitu druhych
a pokusit se o vytvoteni spole¢né, vzajemné reality. Diversity management vyzaduje
reflexivni odhaleni vlastni konstrukce reality, aby se mohl oteviit perspektivé dalSiho
socidlniho a kulturniho déni. Diversity management nam pomaha uvédomit si, Ze ne vzdy
to co se nam zda normalni je normalni, jelikoz jsme obklopeni lidmi, ktefi s nami sdileji
podobné pojeti skutecnosti. Teorie systému (velmi zjednodusené feceno) ukazuje, jak se

jednotlivé systémy (napft. jednani lidi) navzajem ovliviiuji a posiluji.

2.2 Diverzita

Diverzita je termin pochézejici z biologie, je oznacovana jako zékladni vlastnost systémtl,
vyjadfujici rozmanitost jejich prvkl nebo-li elementt. Zaroven je vniména jako mira
stability systému, protoze uniformni systém v piipad¢ krize ve vétsin€ pripadi kolabuje
cely, kdezto v systému diverzitnim prochazi krizi jeho jednotlivé Casti, zato celek zastava
funkéni (Rasticova, 2012, s. 22). Dalsi manazerska literatura definuje diverzitu jako
souhrnné mnoZstvi riznosti mezi ¢leny v ramei urcité socidlni jednotky (Konrad, Prasad,
Pringle, 2006, s. 196). Znamena to tedy, Ze nelze nahlizet na rozdily jako na nezavislé
jednotky, ale jsou vétSinou uzce svazany. Diverzita v pracovnich tymech znamena riiznost
v nésledujicich faktorech: narodnost, etnicka ptislusnost, pohlavi, gender, vzdélani apod.
Zaroven je ale zdirazilovan fakt, ze diverzitu nelze redukovat jen na demografické
kategorie jako je gender, rasa nebo vek, ale je potteba brat v ivahu dalsi okolnosti; napf.
postoje, dovednosti, znalosti, moc, které hraji velkou roli ve skupinové dynamice tymu’.
Nespornym faktem v otdzce rozmanitosti na pracovisti je spojitost s konkurenénimi
vyhodami pro organizace, cilem je vyuziti schopnosti a potencidlu diverzitnich tymu.
Diverzita je popisovana na individualni, skupinové a organiza¢ni trovni. Individualni
diverzitu lze také oznacit jako ,,relacni demografii®, jelikoz zkouma jednotlivé rozdily z
hlediska homogenity a heterogenity. Tyto rozdily vytvareji pfedstavy o sobé samotném,
tzv. self-image a minime jimi:

o fyzické aspekty: vek, pohlavi, zdravotni znevyhodnéni, ndrodnost;

e socioekonomické aspekty: spolecenské postaveni, socialni role;

? Skupinovéa dynamika je souhrnny nézev pro procesy, které maji vliv na veskeré skupinové déni. S timto
pojmem poprvé prisel v roce 1943 Kurt Lewin. Je slozena z nasledujicich prvki, které se neustale proméiuji
a navzajem ovliviyji: cile a normy; vedeni a motivace; interakce a komunikace; struktura skupiny a role
jejich clent; faze vyvoje skupiny; atmosféra ve skupiné.
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e individualni aspekty: vira, ndzory, sexualni orientace, zkusenosti.
Na skupinové trovni diverzity se vSechny individualni aspekty kumuluji. Obecné plati, ze
¢im vyssi je demograficka diverzita tim vyssi je riznorodost tymi, néktefi autofi se také
problému nez pti feSeni rutinnich tloh. Muze dojit 1 ke konfliktiim a to pfedevsim
v odlisnych nézorech, které se mohou lisit pohledem na konkrétni tikol, kvalitu jeho
provedeni, vykonnost, na to, kdo ma mit jaké povinnosti nebo, jaké zdroje budou pouzity.
Negativni aspekt pro koncept Diversity management miize byt vnimana teorie podobnosti
— ptitazlivosti, angl. ,,similarity attraction theory*, kterou rozvinul D. Byrne v roce 1971,
jejiz zakladni teze zni, ze jedinec miize zpusobit to, aby ho druha osoba hodnotila
pozitivngji, tim, Ze zmensi svou odliSnost od této osoby. Demografické rozdily mohou vést
k vytvareni podskupin, napt. muZi a zeny, podskupiny podle ndrodnosti a rasy atd.
Diverzita na organiza¢ni urovni zahrnuje sitovou, geografickou a produktovou
rozmanitost.

e Sitova diverzita — pracuje s komunikaci s jedinecnymi partnery hostujici zemé.

e Geograficka diverzita — popisuje pocet narodi, entropii'® zemé& pro produkty

a zaméstnance.
e Produktova diverzita — zabyva se rozSifovanim obchodnich pftilezitosti

prostiednictvim trzniho potencialu stavajiciho vyrobku.

2.3 Vnimani a méreni diverzity

Ma-1i mit diverzita néjaky vliv musi byt vhiméana. Vyvstava tedy otazka, jak a kdy
jednotlivei zpozoruji, Ze je jina osoba od nich odlisna. Pro praxi fizeni diverzity je dilezité,
aby se porozumeélo tomu, jak objektivni sloZzeni skupiny vnimaji jeji clenové a jaky ma
takto vnimana diverzita vliv na funkce skupiny. Neexistuji jen objektivni rozdily mezi
jednotlivcei, ale v rdmcei kazdého tymu je zaroven pritomno nékolik socidlnich identit, které
mohou byt vice ¢i mén¢ dilezité v zavislosti na kontextu a vychodiscich. Lze hovofit

o koexistenci subjektivnich a objektivnich rozdili, které se stavaji zjevnymi v obdobich

zmén, tlaku a konfliktd. ,,Cim vice lidé véfi, ze diverzita ma kladnou hodnotu a je u€inna,

1% Entropie je veli¢ina udavajici "miru neuspofadanosti” - neuréitosti zkoumaného systému.
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tim vice budou s diverzitou zachazet pozitivn¢ a budou pfiznivé reagovat na diverzitu své
skupiny.* (Rasticova, 2012, s. 28)

K méfeni diverzity je mozno aplikovat vice metod. Jednou z metod je zkoumani
variability, ktera se tyka homogenity nebo heterogenity tymu. Obecné plati, Ze ve vEtSiné
tymu existuje velka variabilita vnimani tymu jako heterogenniho. Dalsi dimenze vniméni
a postoju k diverzité 1ze méfit na individudlni, skupinové a organiza¢ni Grovni.
Individualni droven:

¢ Vnimani individualnich rozdili — zaméfuje se na individualni vnimani a postoje.
Lze zkoumat, jak se ¢lovek citi byt odlisny od ostatnich ve skuping.

e Dotaznik Otevi‘enost vii¢i vnimané nestejnosti — zde se mefi Ctyti zakladni
dimenze: ocekavani od vnimané diverzity, uvniti/vné skupinova klasifikace,
kauzalni atribuce a otevienost-uzavienost vlii¢i vnimané nestejnosti.

¢ Vnimané podobnosti u kulturnich hodnot - vnimana podobnost u kulturnich
hodnot je pfimo umérna identifikaci s tymem a organizaci.

e Stupnice postoju viici diverzité — sklada se ze tii dil¢ich stupnic: spolupracovnici
tvofici menS$inu, nadfizeni tvofici menSinu a pfijiméani a povySovani mensin.

¢ Dotaznik Reakce na diverzitu — dotaznik zkouma piedstavy pracovnikii
o diverzité pomoci metodologie Q-sort, jejimz principem je vyber slov, které
souviseji s diverzitou, slova jsou vSak predkladana bez kontextu.

Skupinova drover:

e Stupnice vnimané otevienosti skupiny k diverzité — zkouma riiznorodost tymu
pomoci tii faktort: otevienost vii¢i hodnotové diverzité, otevienost viici
pozorovatelné diverzité, otevienost vici informacni diverzite. Z vysledki je patrno,
ze vnimana otevienost zmirfiuje asociaci mezi nestejnosti a individualnim
zapojenim.

¢ Vnimani vytvafFeni skupin — hodnoti miru, do jaké lidé vnimaji podskupiny ve
svém tymu.

Organizacni urover:

e Dotaznik orientace na diverzitu — respondent je dotazovan ohledné vniméani

orientace organizace na diverzitu sedmi otazkami, které jsou zodpovidany podle

Likertovy pétibodové stupnice'’.

[ys

" Likertova $kala byla vytvofena v roce 1932, je jednou z nejpouzivangjsich a nejspolehlivéjsich technik
mefeni postojit v dotaznicich. Je slozena z vyroki, na které respondent mize odpoveédét na pétibodové skale
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e Dotaznik perspektivy diverzity — navrhuje pét perspektiv pro fizeni diverzity:
posilovani homogenity, barvoslepost (v anglictin€ ,,colourblind®, diskriminace

a férovost, pristup a integrace, uceni.
Obecné se da fici, Ze méfeni vnimané diverzity pifinasi cenné nové nahledy na vyzkum

diverzity. (Rasticova, 2012, s. 33)

2.4 Dimenze diverzity

Diverzita vyjadiuje existujici variace organizacnich identit, které maji rizna kritéria nebo
tzv. dimenze. To znamen4, ze rozmanitost Ize popsat charakteristickymi dimenzemi jako je
naptiklad ve€k, pohlavi, etnicky ptivod, ndbozenstvi, urcity druh postizeni, druh povolani,
vzdélani, zivotni styl, atd. Pojem dimenze tedy predstavuje vlastnosti a charakteristické
rysy, které tvoii ¢lovek jako celek. Existuje mnoho moznych dimenzi diverzity, které jsou
vykladany riznymi autory odlisSnymi zptsoby. V roce 1996 vytvotila dvojice Milliken

a Martins novy piistup k diverzité, ktery rozeznava dvé kategorie odlisnosti, a to tzv.
,pozorovatelné odliSnosti*, coz je napt. vék a pohlavi, a tzv. ,,nepozorovatelné odliSnosti*,
coz jsou znaky, které zahrnuji napi. hodnoty, znalosti nebo dovednosti. (viz tabulka ¢. 2).
Casto se stava, Ze vlastnosti jedincti v dané organizaci nejsou z kontextu zcela patrné

a vyplynou az z pifimé komunikace; teprve potom se mohou lidé se o sob¢ néco dozveédét,
napt. kdo ma jakou sexudlni orientaci nebo ideologii. (Aretz a Hansen, 2002, s. 44) Proto
1ze obecné predpokladat, Ze rozsah rozmanitosti v rdmci organizace bude vzdy nizsi

u pozorovatelnych charakteristik, jinak feceno, ze nepozorovatelné dimenze tvoii
podstatnou ¢ast rozmanitosti v organizacich. S ohledem na dimenze viditelné na prvni
pohled, nelze fict, ze by pozorovatelné dimenze jako je statni ptisluSnost nebo dokonce
pohlavi pattily jednoznacné do pozorovatelnych znakt. Lze fici, Ze pozorovatelné dimenze
nejsou ekonomicky nejdulezitéjsi, 1 kdyz jsou nejvice zietelné. Vzhledem k viditelnosti

byvaji Casto pozorovatelné rozmeéry zakladem pro predsudky a diskriminaci.

od ,,Zcela nesouhlasim” ke ,,Zcela souhlasim”. Stifedovou hodnotou je odpovéd ,,Nevim”. Stupnice
umoziuje zjistit nejen obsah postoje, ale i jeho pribliznou silu, je pojmenovana po svém strijci, americkém
psychologovi organizace a teoretikovi stylil managementu Rensisu Likertovi (1903-1981).
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Tabulka €. 2: Diverzita: formy vyskytu

Diverzita: formy vyskytu
Pozorovatelné dimenze Nepozorovatelné dimenze

e Rasa Hodnoty Dovednosti a schopnosti
e Gender/pohlavi e Osobnost e Vzdélani
o Vek e Kulturni hodnoty e Jazykova vybavenost
e Narodnost e NaboZenské vyznani e (Odborna zptsobilost
e atd. e Sexudlni orientace e Misto v pracovni

e Humor heirarchii

o atd. e atd.

Zdroj: Sepehri, Wagner, 2000, s. 56, vlastni preklad.

Dalsi klasifikace rozmanitosti na tzv. primarni a sekundarni dimenze byla vytvotena
Lodenem a Rosenerem v roce 1991. Zde jsou primérni dimenze definovany jako vrozené
rozdily, nebo rozdily, které maji zasadni dopad na ¢lovéka ve fazi rané socializace

a v prabéhu jeho dalsiho zivota, zato sekundarni dimenze se mohou prubézné meénit. Tento
model specifikuje Sest zakladnich dimenzi rozmanitosti: vék, rasu, pohlavi, fyzické
schopnosti/vlastnosti, sexualni orientaci a etnickou piislusnost. Tento model byl vSak
neddvno upraven: polozky piijem a duchovni presvédceni byly presunuty ze sekundarnich
dimenzi do primarnich a polozka tfida byla pfidana mezi primarni jako zastupce jedné

z nejpodstatnéjSich dimenzi. Téchto devét dimenzi vytvaii identifikaci s vlastni odliSnosti,
s vlastnimi hodnotami a sebepojetim a s pfilezitosti poznat, jak vnimame ostatni.
Sekundérni dimenze nejsou v podstaté nijak omezené, v tomto piipad¢ zahrnuji: vzdélani,

rodinny stav, rodny jazyk, pracovni zkuSenosti ¢i politické piesvédcCeni.
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Obrazek ¢. 1: Primarni a sekundarni dimenze diverzity

PRIMARNI A SEKUNDARNI DIMENZE DIVERZITY

PRACOVNI ZKUSENOSTI

RODINNY
STATUS

MATERSKY
JAZYK

ETNICKA PRISLUSMNOST

FYZICKE A PSYCHICKE
VLASTNOSTI

STYL PRACE

GEMDER RASA

SEXUALMI ORIENTACE

VOJENSKA
SLUZBA

PRIJEM )
GEOGRAFICKA
POLOHA

ROLE A DOSAZENA UROVEN
v
ORGANIZACI

Zdroj: Loden, 2008, upraveno, vlastni preklad.

Gardenswartz a Rowe vytvofili v roce 1993 tzv. model ,,Ctyt vrstev rozmanitosti®. Zde je

osobnost oznacena jako jadro dimenzi, ktera predstavuje napt. emociondlni stabilitu,

POLITICKE
MAZORY

VZDELANI

extroverzi nebo introverzi. Druha vrstva vnitinich dimenzi zahrnuje klicova demograficka

kritéria jako je v€k, pohlavi, rasa, etnicky piivod, sexualni orientace a fyzické schopnosti.
Vrstva vnéjSich dimenzi se sklada z vnéjSich demografickych udaji jako je ptijem,
nabozenstvi, pracovni zkuSenosti, vzdélani apod. Posledni vrstva tzv. organizacnich

dimenzi zahrnuje napf. misto vykondvani prace, délka praxe, manazerské postaveni atd.

Vzhledem k vySe zminéné rozmanitosti pojeti dimenzi diverzity se da bez nadsazky fici, ze

existuje nespocet téchto dimenzi. Diky velké komplexnosti se obecné zaméiujeme na

bézna kritéria, a to jak v oblasti vyzkumu tak i v praxi.
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Obrazek &. 2: Ctyfi vrstvy diverzity

Cty¥i vrstvy diverzity

Organizaéni dimenze

Pracovni Odborova

Vnéjii dimenze

Pracovni

SR
sl zkugenosti

Vnitfni dimenze
Rasa Wik
Sexudlni ([ OSOBNOST Fyzicka

orientace zdatnost

SluZebni
postaveni

Rekreaéni
navyky

Etnicka Pohlavi
pFisludnost

Rodiéovstvi Vzdélani

Manazersky
status

Pracovni
naplf

Vira Geografickd poloha

Divize / oddéleni /
skupina

Pracovni zafazeni /
Funkce

Zdroj: Gardenswartz a Rowe, 2008, upraveno, vlastni pieklad.

2.4.1 Rovné zaméstnavani obéanu

Ziskavani novych zaméstnanci v potiebném poctu a struktuie 1ze ucinit bud’ vlastnim
vybérem nebo za pomoci ufadi prace, pripadné zprostiedkovatelské pravnické ¢i fyzické
osoby. Vlastni vybér 1ze organizovat vyhlasenim vybérového fizeni, vypsanim konkurzu,
podavanim inzeratl nebo osobni akvizici. Budoucim zaméstnavatelim neni dovoleno Cinit
takové nabidky, které by mohly mit diskrimina¢ni charakter, t.j. vybér podle pohlavi,
jazyka, barvy pleti, zdravotniho stavu, vé€ku, rodinného stavu apod. s vyjimkou piipadi,
kdy to stanovi zékon nebo je pro to vécny diivod spocivajici v predpokladech, pozadavcich
a povaze zamé&stnani, které by mél obcan vykonavat a ktery je pro vykon zaméstnani
nezbytny. Z praktického hlediska pak neni diskriminaci pokud zaméstnavatel inzeruje
nabidky s nutnymi piedpoklady pro vykon préace, spocivajicimi v absolvovani urc¢ité¢ho
typu Skoly, jazykovych znalostech, ovladani automobilu ¢i letadla, velmi dobrém
zdravotnim stavu, he na hudebni nastroj nebo ovladani sebeobrany. O diskriminaci také
neptjde pokud jsou vylouceny urcité skupiny osob jako naptiklad mladistvi a té¢hotné Zeny,
diskriminaci nejsou ani dalsi obecné formulované pozadavky pro vykon prace jako je
obcCanskd a moralni bezihonnost nebo podminka ceského ob¢anstvi napt. pro nabor do

statnich a diplomatickych sluzeb (Kahle, 2004, s. 64).
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2.4.2 Pozitivni diskriminace

Podle k 1.3.2004 novelizovaného § 1 odst. 5 ZP (zakonik prace) je nyni mozné pfijmout
opatieni, které se nazyva pozitivni diskriminace. Podle toho to ustanoveni ZP, na jehoz
zékladé se poskytuji urcité vyhody ptislusniklim/ptislusnicim skupin, které jsou tradi¢né
diskriminovany (na zéklad¢ pohlavi, narodni ¢i etnické ptislusnosti atd.). Zpravidla se
uplatnuje doc¢asné za ucelem dosazeni vyrovnani ptilezitosti pro znevyhodnéné skupiny,
napf. pfi zafazovani do pracovniho procesu.

Dle vysSe zminéného paragrafu se za diskriminaci nepovazuje docasné opatieni
zaméstnavatele sméiujici k tomu, aby pii pfijimani zaméstnancti do pracovnépravniho
vztahu, pti odborné piipravée a ptilezitosti dosahnout funk¢niho nebo jiného postaveni

v zaméstnani bylo dosazeno rovnomérného zastoupeni muzli a zen. Postup zaméstnavatele
vSak nesmi vést k znevyhodnéni opacného pohlavi zaméstnance, ktery prokazuje vyssi
kvality nez soucasn¢ s nim piijimany kandidat. V praxi to znamena, Ze zaméstnavatel
muze dat pokyn personalnimu odboru, aby v duchu vyse zminéného principu preferoval pii
pfijimani novych zamé&stnancd, ale i pfi povySovani do vyssich funkci, zeny, jestlize tim
chce zvysit dosavadni procento Zen z celkového poctu zaméstnancii a docilit vétsiho poctu

zen ve vedoucich pozicich.
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3 SHRNUTI

Lidské zdroje jsou - dalo by se fici ,,zatim* - nenahraditelnou soucasti prace, proto by mél
byt kladen velky diiraz na jeho spravné vedeni. Aktudlnim celospoleCenskym problémem
je vybér spravnych lidri. Soucasna praxe v mnohych spolecnostech se omezuje pouze na
vybér dobrych manazert, ktefi se orientuji spiSe na vysledek nez na to, co déje tak zvané
kolem, a kdo ten kyZzeny vysledek vytvaii - jsou to lidé v celé své osobité rozmanitosti.

A prave tuto rozmanitost spousta organizaci nedokaze zatim zcela efektivné vyuzit ve sviyj
prospéch; dokonce ji Casto chape jako pfitéz, s kterou zachazi neobratné a nedokaze si s ni
poradit. Proto se jeSté dnes setkdvame s diskriminaci a nevlidnym pfijetim nejen

v zaméstnani, ale v celé spolecnosti, kterd trpi ddvnymi stereotypy. Novym trendem

v oblasti personalniho fizeni je Diversity Management, ktery mé dat pochopit jednotlivym
slozkam odli$nosti pracovniki - jejich fyzickym i psychickym vlastnostem, jejich

myslenkdm a vizim, Zivotnimu pfistupu ale napf. i vife a ideologiim.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 SROVNAVANI DOBRE PRAXE DIVERSITY MANAGEMENTU
VE VYBRANYCH PODNICICH

V praktické ¢asti prace se budu zabyvat zkoumanim zavadéni, uplatnéni a dobré praxe
konceptu Diversity Management ve vybranych podnicich. Pro vyzkum jsem vybrala tfi
podniky s podobnym obchodnim zaméfenim. Jedna se o firmy plisobici v oboru IT
(informacnich technologii) a komunikace. Organizace, na které jsem se zaméftila formuji
svoje strategie na podporu Diversity Managementu jiz fadu let. Jeden z podnikti Ize také
oznacit jako pionyra v oboru zavadéni konceptu Diversity Management do podnikli viibec.
Dv¢ ze tii firem, které budou v této praci zkoumany zalozily ptivodné sva sidla v tzv.
Kiemikovém tdoli'? v USA, v Kalifornii. Jedn4 se o jedno z nejvyznamngjiich
technologickych center na svété, je to oblast s nejveétsSim know-how v oboru IT. Z toho lze
vyvozovat, ze vyvoj novych technologii a pozadavek na velky objem pracovnich sil

v tomto stale se rozvijejicim oboru jde ruku v ruce s vyvojem novych manazerskych
konceptt - stejné jako Diversity Management, které moderni spolecnost a oblast

persondlniho fizeni vyzaduje.

4.1 Metodologie

Pro zpracovani nasledujiciho vyzkumu jsem si zvolila metodu srovnavani. Princip metody
srovnavani (komparace) spoc¢iva v tom, ze skute¢ny jev srovnavame vzdy s ur¢itou
srovnavaci zékladnou. Tuto zdkladnu bereme za normu pro hodnoceni. Tak mlizeme
posoudit zkoumané jevy v jiném ¢asovém obdobi nebo v jiném ekonomickém objektu. Pii
srovnavani zjistujeme shodné ¢i rozdilné stranky u dvou ¢i vice riznych predméti ¢i jeva.
Srovnavani samo vyjadfuje rozdily urc¢itych jevi, nevyjadiuje vSak zavislost a vztahy. Ke
zjisténi zavislosti mezi jednotlivymi jevy je na zaklad€ srovndni nutna analyza
srovnavanych, jevi a jejich znaku. Srovnavani tedy na jedné strané vyplyva z predchozi
analyzy (je ji vymezeno), na druhé stran¢ tvoii vychodisko pro nasledny vyzkum, ktery je
podrobnéjsi. Pro srovnavani je nutné, aby srovnavané jevy mély stejnou kvalitu,stejny
obsah, stejné polozky a stejnou naplit. To piedpoklada i formalni shodnost jednotlivych

ukazatell a jejich vypoctu (je nutno zabezpecit vypocet za pouziti stejnych metodickych

"2 Kiemikové udoli (z angl. Silicon Valley) lei na sanfranciském pobiezi, které bylo dlouhou dobu
vyuzivano americkym namoinictvem, které zde provadélo vyzkumy. Pivodné se zde mnoho firem
zabyvajicich se vyvojem technologii usadilo, aby pracovaly pro namotnictvo. Dnes je Silicon Valley
svétovym centrem pocitacového a technologického primyslu.
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principll). Pfi srovnédvani kratSich casovych obdobi je potieba zajistit stejné casové
vymezeni. Kvantitativni srovnavani urcitého jevu se stanovenou srovnavaci zakladnou
vyjadiujeme bud' v absolutnich rozdilech zkoumaného ukazatele, nebo v relativnim Cisle,
zpravidla v procentech. Pfi srovnavani skutecnosti pouzivame rtiznych srovnavacich
zakladen.
Z nich vyplyvaji rizné druhy srovnani:

e srovnani s ocekavanym, pozadovanym vysledkem,

e srovnavani se skute¢nosti dosazenou v minulych obdobich,

e srovnavani s normami a normativy,

e srovnavani s vysledky dle optiméalniho modelu,

e srovnani s jinymi podniky.

4.2 Profil firmy IBM

e Hlavni sidlo firmy: Armonk, USA
e Pocet zaméstnancu: 434 246

Obrazek €. 3, Logo firmy IBM

e Logo firmy:
Zdroj: IBM, 2014, [online]
International Business Machines Corporation (IBM), piezdivana Big Blue neboli Velka
modra, fungujici od roku 1888, akciova spole¢nost od 15. ¢ervna 1911 — je ptedni svétova
spolecnost v oboru informacnich technologii. Spolecnost IBM sidli v Armonk v New
prvniho sdlového pocitace Mark I, stejn€ jako u prvniho osobniho pocitace IBM PC.
Spolec¢nost IBM ma nejvice podanych patentli za posledni desetileti, jeji podil na trhu roste
prakticky ve vSech oblastech jejiho ptisobeni a jeji kazdoro¢ni investice do vyzkumu
a vyvoje se pohybuji v miliardovych faddech. Tradice a historické uspechy jsou tim, o co se
muze opfit.
IBM zajistuje dodavky komplexnich feseni a podporu tisictim zakaznikl po celém svéte.
Velkou ¢ast sluzeb tvoii strategicky outsourcing - komplexni podpora zakaznikl v oblasti

informacnich technologii. Spole¢nost IBM je nejvétsim poskytovatelem feSeni a sluzeb
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informacnich technologii na svété s dlouhou tradici inovaci. Pfevazujici ¢innosti IBM

v Ceské republice je prodej Sirokého spektra IT technologii od servert a systémi pro
ukladani dat az po software a IT sluzby vcetné sluzeb konzulta¢nich. Prvni pobocka IBM

v Ceské republice byla zaloZena jiz v roce 1932 jako prvni poboc¢ka v regionu stfedni

a vychodni Evropy a jako $esta v Evropé. Novodoba historie IBM v Ceské republice zagala
v roce 1991. O deset let pozdéji, dne 31. kvétna 2001, bylo v brnénském Technologickém
parku otevieno nové centrum sluzeb - Global Services Delivery Center (GSDC). Po
nekolikamési¢nim skoleni vstoupili do redlného provozu prvni IT operatofi a systémovi
inzenyti. V soucasné dobé se GSDC dynamicky rozviji a otevird fadu novych

zaméstnaneckych pozic. (IBM, 2014, [online])

4.2.1 Diverzita ve firmé IBM

Pro srovnani diverzity s dal§i americkou firmou Microsoft vyuziji vyjadieni Martiny
Sklarové - HR Payrol Specialist a Focal point pro Diversity Management. Diverzita je pro
americkou spolecnost IBM velmi zhavym tématem, kterému se vénuje na celosvétové
urovni. Vychazi z ptesvédceni, ze riiznorodé tymy jsou vyhodou, protoze diky diverzité se
budou lisit nazory, thly pohledu i celkovy postoj vniméani. Politika a praxe IBM jsou
postaveny na principu rovnych pfilezitosti. V ptipadé zaméstnanci a zaméstnankyn se
zdravotnim postizenim je IBM schopno reagovat na ptipadny pozadavek upravy
ergonomie pracovniho mista nebo specidlnich pracovnich pomtcek. Bezbariérovy ptistup
na pracovisté je samoziejmosti. Pfi ndborovych kampani je peclivé dbano na zajisténi
rovného piistupu. Toto plati 1 pfi odménovani a kariérnim postupu. IBM nabizi skalu
moznosti jak skloubit osobni a pracovni Zivot, mimo jiné flexibilni pracovni dobu, praci

z domova nebo na zkraceny uvazek. Zaméstnankynim, které odejdou na matetskou
dovolenou je umoznéna pravidelnd komunikace s manazery a personalnim oddélenim, aby
neztratily kontakt se svoji praci a méli moznost soustavné pfijimat informace o zménach

a novinkach tak, aby jejich névrat do pracovniho procesu byl plynuly a ptirozeny. IBM
spolupracuje s matefskymi Skolami, véetné téch, které se zamétuji na vyuku anglického
jazyka. V roce 2010 probehl v IBM genderovy audit véetné analyzy vnitinich procest

a politik z pohledu rovnych pftilezitosti pro Zeny a muze. Navrhy a doporuceni, které

z auditu vyplynuly, IBM pribézn¢ implementuje. IBM si uvédomuje, ze na kariérnim
vyvoji zeny, ktera vidi svou budoucnost ve vedouci pozici, se mize podilet jiz od samého
zacatku pracovni kariéry. IBM se G€astni workshopil a zajist'uje predstaveni spolecnosti na

veletrzich pracovnich ptilezitosti, pfedstavuje spolecnost studentkdm na letnich kurzech IT
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s cilem je inspirovat pro dalsi studium technickych obort. IBM podporuje své
zaméstnankyné v dal§im profesnim rozvoji napt. formou mentoringu nebo programem
»Elevate”, ktery je zamétfeny na rozvoj talentu a manazerskych dovednosti. V oblasti
diverzity IBM dale spolupracuje s dal§imi soukromymi spolenostmi pisobicimi v Ceské
republice. Vyménou zkuSenosti z oblasti pracovnépravni legislativy a moznosti
ptizpisobeni pracovni doby - at’ uz formou ¢astecného pracovniho uvazku nebo sdilenych
pracovnich mist — IBM zlepSuje pracovni podminky. IBM také spolupracuje

s Ministerstvem préce a socialnich véci Ceské republiky a piedavéa poznatky z praxe

a poskytuje komentare pti tvorbé zakonu a opatteni. Dalsi skupinou, které IBM vénuje
pozornost, jsou zahrani¢ni zaméstnanci a zaméestnankyné. Tvoii mensi, ale podstatnou ¢ast
zaméstnancl. IBM se snazi usnadnit jim piechod do nového a neznamého prostredi.
Nejenom zména kulturni, ale také napt. v oblasti legislativy, je pro tyto zaméstnance

a zaméstnankyné naroc¢na, IBM k nim pfistupuje individualné se snahou poskytnout jim
veskeré potiebné informace. IBM se vénuje tématu sexualnich mensin — podporuje tzv.
,obraceny mentoring”, kterym se vedouci pracovnici seznamuji s problematikou diverzity
a moznostmi pristupu, prochdzi zaroven Skolenim o odlisSnostech a posiluji své dovednosti
v managementu diverzity. Aktivnim zapojenim do ,,Festivalu Prague Pride” IBM vyjadiuje
podporu tématu sexualnich mensin. IBM kazdorocné¢ iniciuje a aktivné se ucastni
konference ,,Business Forum - Diversity Management” - jako soucast doprovodnych akci
Prague Pride, na kterych se ptedstavuji nejnovéjsi trendy v otazkadch managementu
diverzity a GLBT v praxi. Pozornost vénovana diverzité¢ a vSe s ni spojené je jednou

z priorit spolecnosti IBM. Firma v ni vidi ptilezitost, jak pfekonat hranice a odstranit
bariéry dané konvencemi a historii. Ke zméné mysleni a vyvoje pfistupu IBM nenuti kvoty

ani nafizeni, ale snaha byt flexibilngjsi a otevienéj$i novym moznostem a ptistupiim, které

v _cr

4.3 Profil firmy Microsoft

»Spolecnost Microsoft byla zalozena v roce 1975 a je svétovym lidrem v poskytovani
softwaru, sluzeb a feSeni, které pomahaji lidem a firmam po celém svété plné realizovat
jejich potencial. Ceska pobocka spole¢nosti Microsoft Corporation zahajila svoji ¢innost
v roce 1992. Od &ervence roku 2013 ji vede Biljana Weber. V Ceské republice Microsoft

vyznamné podporuje mnoho projekti spolecenské odpoveédnosti. Tyto projekty zahrnuji
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zejména pomoc neziskovym organizacim, které mohou diky darcovskému programu
TechSoup ziskat software pro své podnikéni za velice vyhodnou cenu. Kazdoro¢né se
rovnez ve spolupraci s Nadaci VIA potada Den pro neziskové organizace, kde se tyto
subjekty formou prednasek a workshopti dozvédi o moznostech zefektivnéni své Cinnosti
diky ICT. Jiz v roce 1996 vznikl z iniciativy Microsoftu a Nadace Charty 77 projekt
Pocitace proti bariéram, jehoz podpora trva dodnes. Cilem projektu je pomoci postizenym
obCantim uplatnit se jak v béZném zivote, tak i na trhu prace. Vedle toho Microsoft
spolupracuje s dal§imi tuzemskymi firmami na spolecném projektu Bezpecnyinternet.cz

a snazi se jeho prosttednictvim zvySovat povédomi o problematice bezpecnosti déti

1 ostatnich uzivatelll na internetu. Microsoft se také vyrazné zapojuje do podpory
vzdélavani prostiednictvim Skoleni zakt i ucitelt v pouzivani informacnich technologii pti
vyuce, poskytovani dostupného softwaru a zvySovani moznosti uplatnéni absolventti na
trhu prace a podpory jejich podnikani v ramci globalnich programti DreamSpark, BizSpark
a YouthSpark.“ (Microsoft, 2014, [online]

e Hlavni sidlo firmy: Redmond, USA

e Pocéet zaméstnancu: 94 000

Obrazek ¢. 4, Logo firmy Microsoft

| BV F
e Logo ﬁrmy:. MlcrOSOft

Zdroj: Microsoft, 2014, [online].

4.3.1 Diverzita ve firmé Microsoft

Diverzita a inkluze - podporovani riznorodosti z pohledu genderu, zkusenosti, nazord,
kultur a jejich uspésné zaclenovani do firemni struktury jsou dlouhodobé jednémi

z hlavnich priorit spole¢nosti Microsoft. Tato filozofie ptivedla firmu Microsoft v roce
2009 jako leadera mezi korporatnimi firmami v Ceské republice na myslenku odstartovat
ojedinély a inovativni projekt, ktery byl nazvan ,,Opening Windows* — iniciativa pro zeny
v byznysu. Cilem Opening Windows bylo nabidnout zenam platformu pro sdileni
zkuSenosti a ndzord, a také jim poskytnout prostor a solidni platformu pro networking,

ktery v Ceské republice do té doby chybél. Formou jsou dvé az tii vederni setkani roéng,
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ktera se realizuji doposud, Zeny se zde setkavaji se zajimavymi hosty a diskusnimi tématy,
ktera néjakym zptsobem propojuji svét zen, byznysu a kariéry. Na velké vecerni udalosti
navazuji Opening Windows snidané. Kazdy prvni ¢tvrtek v mésici se ¢lenky setkavaji

v komorng€j$im slozeni v jedné prazské kavarné, opét vzdy za iCasti inspirativniho
speakera (resp ,,speakerky). Mnohokrat v této roli vystupuji samy ¢lenky, tieba aby
upozornily na zajimavé projekty, na kterych pracuji, podélily se o vlastni zkuSenosti

a ziskaly zpétnou vazbu a zajimavé naméty v prostiedi, kterému davéiuji. Diskuze pak
vétSinou pokracuje takzvané ,,online” v Opening Windows skupiné na profesni siti
LinkedIn, ktera ma v tuto chvili uz vice nez 500 ¢lenek a slouzi predevs§im jako nastroj
komunikace mezi organizatory a ¢lenkami. Jak Microsoft, tak clenky vzniklé komunity
prostiednictvim LinkedIn skupiny upozoriiuji na obdobné iniciativy jinych spolecnosti,
sdileji zajimavé ¢lanky, tipy na inspirativni akce a podobné. V roce 2013 se firma rozhodla
rozsifit iniciativu Opening Windows také mezi studentky a absolventky vysokych skol.
Prosttednictvim setkani s ndzvem ,,Opening Windows @ University* se jim snazi poradit
v zacatcich jejich kariéry, nasmérovat je, motivovat a pomoci jim s budovanim
profesionalnich kontaktd. Dalsi aktivity jsou realizovany smérem dovnitf firmy a v této
souvislosti i na iniciativy na podporu inkluze, tedy zaclefiovani. Ve firmé se o diverzité
nejen mluvi, ale je velkd snaha smysl diverzity hluboce zakotvit v kazdém ze zaméstnanct.
I z tohoto divodu probiha kazdy rok tzv. ,,SWIM* - Support Women in Microsoft,
zaméfeného na kariérni rozvoj Zen v Microsoftu, uvédomeéni si rozdili v komunikaci mezi
muzi a Zenami a nachazeni benefitil, které rozdilnost (nejen v pohlavi, ale tteba i vékova
nebo dana zkuSenostmi) dokaze prinést. V ramci pravidelnych workshopti se firma

v prubéhu jednotlivych ro¢nikli zamétuje na praci se zkusenéjSimi a profesné starSimi
talenty, které interni ambasadorky propojuji s profesné mladSimi kolegynémi a vytvaii pro
né specidlni programy mentoringu a koucinku. Pro muze na manazerskych pozicich byla
uspotadana série Skoleni na téma diverzity a pochopeni rozdilti v komunikaci, mysleni

a chovani obou pohlavi - smiSené tymy muzii a Zen pracuji na raznych projektech, tak jak
tomu je v bézné pracovni praxi, s tim Ze se v ramci projektl mnohem vice zamétuji na
vnimani rozdilnosti v ptistupech k praci a odkryvani hlavnich genderovych stereotyp,
uvédomeni si a pojmenovani je dilezitym krokem k jeho postupnému odstraniovani. Zpétna
vazba od muzské komunity ve firmé je velice pozitivni, muzi si pochvaluji mimo jiné i
zlepSeni komunikace v soukromych vztazich. (Best Office Publication, 2013, s. 105,

[online])
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4.4 Profil firmy AT&T

e Hlavni sidlo firmy: Dallas, USA

e Pocet zaméstnanca: 241 130

Obrazek €. 5, Logo firmy AT&T

& atat
=
e Logo firmy:
Zdroj: AT&T, 2014, [online]

AT&T (angl. American Telephone and Telegraph)je americka telekomunikacni spolecnost.
AT&T je druhym nejvétsim poskytovatelem mobilnich siti a nejvétsim poskytovatelem
pevnych telefonnich siti sluzeb ve Spojenych statech americkych, je také poskytovatelem
predplacenych Sirokopasmovych televiznich sluzeb. Podle udajt z kvétna 2013 je dle trzni
hodnoty 21. nejvétsi spolecnosti na svéte. Od roku 2014 je s vice nez 250 miliony
zakaznikl 20. nejveétsim mobilnim operatorem na svété. Spolecnost piisobi ve skutecné
globalnim méfitku— sluzby AT&T jsou k dispozici v zemich reprezentujicich 99% svétové

ekonomiky.
4.4.1 Diverzita ve firmé AT&T

Firma AT&T stavi své obchodni cile, priority ve vedeni svych klicovych oblasti a vedeni
lidi na stejnou troven jako Diversity a Inclusion Management, ktery zaroven zahrnuje
zaCleniovani zaméstnanct, vliv komunity, multikulturni marketing a riiznorodost
dodavatelti. V roce 2009 zalozila firma AT&T Chief Diversity Officer Forum, toto férum
slouZzi jako oficidlni misto pro projednavani, ovliviilovani a podporu nejriznéjsich aktivit
v celé organizaci, které se tykaji fizeni diverzity a inkluze. Forum zaseda ctvrtletné

a diskutuje o pribéhu nejriiznéjsich iniciativ a sdili s ostatnimi zkuSenosti s uspesSnym
zavadénim konkrétnich postupt. Leadership a odpovédnost lidra je klicem k uspéchu
firmy. Pro vytvoteni lep§iho povédomi o Diversity Managementu ve firm¢ byla zalozena
rada diverzity obchodni divize (z angl. Business Unit Diversity Council). Tato rada

umoziuje firmé AT&T, aby byly diverzita a inkluze kontinualn¢ vnimany jako jedny


http://cs.wikipedia.org/wiki/Angli%C4%8Dtina
http://cs.wikipedia.org/wiki/Spojen%C3%A9_st%C3%A1ty_americk%C3%A9
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z hlavnich priorit organizace. Firma AT&T se zavazala poskytnout vS§em zaméstnancim
rovné pracovni podminky. Poskytuje tedy takové prostfedky a nastroje zaméstnanclim

s handicapem, aby mohli zvladat svoji kazdodenni praci. AT&T tzce spolupracuje

s organizaci ,,Career Opportunities for Students with Disabilities - kariérni ptilezitosti pro
studenty s postizenim a aktivné absolventy zaméstnava. AT&T kazdoro¢né investuje
stovky milionti dolarti do Skoleni a zvySovani kvalifikace svych zaméstnanci. Sam
zamestnanec je podporovan v tom, ze si miize vybrat obor, ve kterém se chce dal vzdélavat
- vybere si svoji tzv. kariérni drahu (z angl. career path). Na podporu vzdélavani v ramci
firmy bylo zalozen program Talent Development program, do néj také spada AT&T
University, zalozena v roce 2008 v hlavnim sidle firmy, Dallasu, ktera poskytuje
fundované akademické vzdelani. Dalsi je napt. program AT&T Connect to Success - na
podporu networkingu mezi manazery, leadershipu, mentoringu a kariérniho ristu. AT&T
Self-Development Resource Center je virtualni program, ktery slouzi jako centrum pro
rozvijeni schopnosti a dovednosti vSech zaméstnanct, v¢etné pfipravy na interview,
riznych workshopti, Skoleni a tréningti pro zvyseni vlastnich kompetenci atd. Tuition
Reimbursement Program - program na sponzorovani nadanych zaméstnancii v ziskani
akademického titulu. V roce 2012 timto zptisobem za podpory AT&T ziskalo akademicky
titul okolo 10200 zamé&stnanct z toho 42% Zen a 56% lidi rGzné barvy pleti. Dal$imi
programy na podporu kariérniho ristu jsou Leadership Development Program, Accelerated
Development Program a Employee Resource Groups skupiny, které mimo jiné zastit'uji
sdruzeni americkych veterani (AT&T Veterans), skupiny latinsko-americkych
zaméstnancl (HACEMOS), sdruZeni pivodnich obyvatel Ameriky, filipinskou mensinu v
USA (FACES), zaméstnance s handicapem (IDEAL - Individuals with Disabilities
Enabling Advocacy Link), skupinu lesbi¢ek, gayt, bisexuall a transgender osob

vystupujici pod zkratkou IDEAL, zeny v AT&T (Women of AT&T) a dalsi.

4.5 Diversity Management ve vybranych podnicich

Ke srovnani vybranych podniki pfispélo nejen aktivni ¢teni volné dostupnych informaci,
dokumentti a ¢lankt a jejich ndsledna analyza, ale 1 jeden z fundovanych mezinarodné
uznavanych internetovych servera, ktery se zabyva zkouméanim a métenim diverzity jiz od
roku 2001 pod nazvem DiversityInc. Pro evaluaci dat je vyuzivan SAS software, ktery
zpracovava na 183 riznych faktort.. Vysledky prizkumu byvaji zvetejiiovany kazdy rok

v dubnu, tudiz lze pracovat se zcela aktualnimi vysledky pro rok 2014. Do prizkumu se
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jednotlivé firmy hlasi dobrovolné, do patnéctého ro¢niku pro rok 2014 se jiz ptihlasilo vice
jak 1000 kandidatd, firmy jsou hodnoceny v nejrizné€jSich kategorii napt. top 50 firem,
které jsou nejlépe zaangazované v problematice Diversity Managementu, dale top 10 firem
podporujicich LGBT zaméstnance, top 10 podporujicich zaméstnavani lidi s handicapem,
top 10 firem v celosvétovém métitku na podporu Diversity Managementu atd. Z aktualnich
dat vypliva, ze v celosvétovém kontextu problematiky Diversity Managementu se IBM
drzi na ptednich pozicich jiz nékolik let. V roce 2013 dokonce obsadilo prvni pozici

v tomto roce je to druha piicka. Dalsi srovnavané organizace se v prvnich desitce vitbec
neumistili. Je tedy patrné, ze firmy AT&T a Microsoft kladou diiraz na regionalni
angazovanost a pfizblsobeni svych strategii domacim podminkdm pobocky dané zemé.
Jeden z faktort je také celkovy pocet zaméstnanci, kterych ma IBM nejvice, a piisobeni

firmy po celém svéte.

Tabulka €. 3, Top 10 firem v celosvétovém hodnoceni Diversity Managementu

The 2014 DiversityInc Top 10 Companies for Global Diversity

. Deloitte

. IBM

. Sodexo

EY

. Accenture

. Procter & Gamble

. Merck & Co.

. Dell

. Johnson & Johnson

10. Wyndham Worldwide

Zdroj: Diversitylnc, 2014, [online]

Mezi prvnimi padesati hodnocenymi firmami se objevuji dva ze tii vybranych podnikt a to
AT&T na desatém misté a IBM na tfiadvacatém misté (viz tabulka ¢. 7). Neznamena to
ale, ze by firma Microsoft nevynakladala tsili dale rozvijet vize Diversity Managementu,
naopak z vySe zminénych informaci za rok 2013 svoje aktivity v rdmci Diversity
Managementu neustale rozviji a podle prizkumu Ceské studentské unie z roku 2013 se
stala firma Microsoft druhym nejvyhledavanéjSim zaméstnavatelem, druhé misto také
ziskala v soutézi Best Employers 2013. V roce 2013 také obsadila Ctyfiactyficaté misto

v celkovém prizkumu Diversitylnc a ¢tvrté misto mezi firmami hodnocené za kladny
pristup k asijské komunité v ramci firmy a devaté misto za piistup ke zdravotné

postizenym zaméstnancim. Klicovym tématem je zamé&stnavani zen v technickych oborech
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a postech vys§iho managementu - viz. kapitola nize. DalSimi sté¢Zejnimi tématy jsou pfistup
k LGBT zaméstnancim, pfistup k potenciondlnim zaméstnancim a zaméstnancim

s handicapem, vzdé€lavani zaméstnancl a programy na podporu vzdélavani v technickych
oborech v tomto pfipad¢ je to program 4Afrika Scholarship, ktery ma podporovat
vzdélanost v Africe ve spolupraci s vice jak 10 000 partnery napiic celym svétadilem, nebo
napiiklad vyzkum, ktery mé vyvinout software na rozeznavani znakového jazyka.

Oproti firm¢ Microsoft je v IBM dnes$nim trendem a silnou strankou v ramci Diversity
Managementu program na podporu mentoringu, ktery zahrnuje virtualni, skupinovy, tzv.
speed mentoring'? a tzv. peer mentoring'?, montoring je také realizovan vyuzitim
socialnich medii. IBM ma také silnou iniciativu v organizaéni socializaci'® pro nové piijaté
pracovniky. IBM vede program na podporu dal§iho mentoringu v rdmci tzv. On Demand
Community, ktera spociva ve vyuziti zkuSenosti lidi v diichodu, kterym jsou poskytnuty
takové podminky, které jim umozni se dobrovoln¢ podilet na této iniciativé. IBM také
spolupracuje s dodavateli, kteti stejné jako oni Uspé$né zavadeji a podporuji Diversity
Management ve svém podniku to zaroven koreluje s vytvarenim diverzifikovaného

dodavatelského fetézce.

Tabulka €. 4: Top 10 firem podporujicich LGBT komunitu svych zaméstnancti

The 2014 DiversityInc Top 10 Companies for LGBT Employees

.AT&T

. Wells Fargo

. MassMutual Financial Group
. Time Warner

. Eli Lilly and Company

.EY

. KPMG

. Target

. IBM

10. Aetna

O 0 1N DN B~ W —

Zdroj: Diversitylnc, 2014, [online]

" Speed mentoring je metoda mentoringu, kdy si Gi¢astnik miize vybrat téma, o kterém se chce néco
dozvédét, podle toho je na patnact minut pfifazen ke skupiné obvykle nékolika mentort, ktefi se za tuto
vyhrazenou dobu snazi ucastnikovi pfedat co nejvice svych zkuSenosti, po uplynuti ¢asu se stanovisté podle
témat méni. Tento zplsob mentoringu se provadi jako jednorazova akce.

'* Peer mentoring je zptisob mentoringu, kdy se jedna osoba dozvida informace od druhé osoby, ktera tyto
informace pfedava na zakladé vlastni zkusenosti.

!5 Organizaéni socializace je prizpiisobeni a u¢eni nového pracovnika v organizaci.
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IBM ve velké mife také podporuje komunitu LGBT zamé&stnanct. Z tabulky vyse ale
vypliva, ze firma AT&T vynalozila v této oblasti nejvétsi usili alespoii co se tyce
prazkumu pro rok 2014. Vysledek vychazi ptedevsim z vefejného prohlaseni proti anti-gay
nafizeni na Olympijskych hrach v Sochi v roce 2013 a také diky proti anti-gay zakonu

v Arizoné v USA; v obou ptipadech byla spole¢nost pfipravena ptimocare vetrejné
vystoupit se svym presvédcenim, coz také udélala a napsala na svém blogu: ,,Podporujeme
rovnost LGBT osob v globalnim méfitku a odsuzujeme nasili, diskriminaci a obtéZzovani
namifené proti LGBT osobam po celém svété. Ruské zakony Skodi LGBT osobam a jejim

rodinam, Skodi rliznorodé spolecnosti. (Diversitylnc, 2013, [online])

Tabulka ¢. 5: Top 10 firem podporujicich diverzitu dodavatela

The 2014 DiversityInc Top 10 Companies for Supplier Diversity

.AT&T

. Wyndham Worldwide
. WellPoint

.EY

. Hilton Worldwide

. KPMG

. Marriott International
. KeyCorp

. Accenture

10. Abbott

O 0 1N DN B~ W —

Zdroj: Diversitylnc, 2014, [online]
AT&T podporuje diverzitu dodavatelského fetézce. Podporuje dodavani do firem
vlastnénych americkymi veterany, firem vlastnénym Zenami aj. Vynaklada znacné

prostiedky na Skoleni a networking dodavatelti.

Tabulka ¢. 6: Top 10 firem podporujicich zaméstnance s handicapem

The 2014 Diversitylnc Top 10 Companies for People With Disabilities

1.EY

. Procter & Gamble

. Boehringer Ingelheim

. IBM

. General Motors

. Wyndham Worldwide

. WellPoint

. The Hartford Financial Services Group
. BASF

10. AT&T

O 0O L B W

Zdroj: Diversitylnc, 2014, [online]
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Firmy IBM a AT&T odhalily dalezity vyznam v zaméstnavani osob s télesnym
postizenim. Ve firmé Microsoft byl program na podporu osob s handicapem zalozen teprve
v roce 2009, nema tedy tak dlouhou tradici jako ostatni dvé spolecnosti, neznamena to ale,

ze nehraje dulezitou roli v této oblasti iniciativy firmy.

Tabulka €. 7: The Diversitylnc Top 50 List 2013

The Diversitylnc Top 50 List
1. Sodexo 26. General Mills
2. PricewaterhouseCoopers 27. ADP
3. Kaiser Permanente 28. Pfizer
4. Ernst & Young 29. Northrop Grumman
5. MasterCard Worldwide 30. New York Life
6. Novartis Pharmaceuticals Corporation | 31. BASF
7. Procter & Gamble 32. Kellogg Company
8. Prudential Financial 33. Time Warner
9. Accenture 34. Rockwell Collins
10. Johnson & Johnson 35. Eli Lilly and Company
11. Deloitte 36. Allstate Insurance Company
12. Merck & Co. 37. Dell
13. AT&T 38. The Coca-Cola Company
14. Abbott 39. The Walt Disney Company
15. Cummins 40. WellPoint
16. Marriott International 41. TTAA-CREF
17. Medtronic 42. Monsanto
18. Kraft Foods 43. TD Bank
19. Aetna 44. Microsoft
20. Target 45. Bristol-Myers Squibb
21. Colgate-Palmolive 46. Wyndham Worldwide
22. Cox Communications 47. Verizon Communications
23. KPMG 48. Toyota Motor North America
24. IBM 49. Comcast
25. Wells Fargo 50. jcpenney

Zdroj: Diversitylnc, 2014, [online]

V porovnani s jednotlivymi slozkami diverzity v globalnim méftitku fizeni diverzity

v jednotlivych podnicich 1ze zavérem konstatovat, Ze tyto firmy, ac jsou vSechny spjaté
s dlouhou tradici a Gsilim vytvaret ty nejlepsi podminky pro své zaméstnance, Ize firmu
AT&T jednoznacné oznacit za ,,tahouna® v oblasti Diversity Managementu jak

v teoretické, metodologické roving tak v praktické. V tésném zévésu stoji firma IBM

s dlouholetym odkazem na zavadéni rovnych ptilezitosti nejen muzii a Zen, ale 1 osob

s riznou barvou pleti jako disledek historického vyvoje spolecnosti a jeji demokratizace.


http://www.diversityinc.com/sodexo/
http://www.diversityinc.com/pricewaterhousecoopers/
http://www.diversityinc.com/kaiser-permanente/
http://www.diversityinc.com/ernst-young/
http://www.diversityinc.com/mastercard-worldwide/
http://www.diversityinc.com/novartis-pharmaceuticals-corp/
http://www.diversityinc.com/procter-gamble/
http://www.diversityinc.com/prudential-financial/
http://www.diversityinc.com/accenture/
http://www.diversityinc.com/johnson-johnson/
http://www.diversityinc.com/deloitte/
http://www.diversityinc.com/merck/
http://www.diversityinc.com/att/
http://www.diversityinc.com/abbott/
http://www.diversityinc.com/cummins/
http://www.diversityinc.com/marriott-international/
http://www.diversityinc.com/medtronic/
http://www.diversityinc.com/kraft-foods/
http://www.diversityinc.com/aetna/
http://www.diversityinc.com/target/
http://www.diversityinc.com/colgate-palmolive/
http://www.diversityinc.com/cox-communications/
http://www.diversityinc.com/kpmg/
http://www.diversityinc.com/ibm/
http://www.diversityinc.com/wells-fargo/
http://www.diversityinc.com/general-mills/
http://www.diversityinc.com/automatic-data-processing/
http://www.diversityinc.com/pfizer/
http://www.diversityinc.com/northrop-grumman/
http://www.diversityinc.com/new-york-life/
http://www.diversityinc.com/basf/
http://www.diversityinc.com/kellogg-company/
http://www.diversityinc.com/time-warner/
http://www.diversityinc.com/rockwell-collins/
http://www.diversityinc.com/eli-lilly-and-company/
http://www.diversityinc.com/allstate-insurance-company/
http://www.diversityinc.com/dell/
http://www.diversityinc.com/the-coca-cola-company/
http://www.diversityinc.com/the-walt-disney-company/
http://www.diversityinc.com/wellpoint/
http://www.diversityinc.com/tiaa-cref/
http://www.diversityinc.com/monsanto/
http://www.diversityinc.com/tdbank/
http://www.diversityinc.com/microsoft/
http://www.diversityinc.com/bristol-myers-squibb/
http://www.diversityinc.com/wyndham-worldwide/
http://www.diversityinc.com/verizon-communications/
http://www.diversityinc.com/toyota-motor-north-america/
http://www.diversityinc.com/comcast/
http://www.diversityinc.com/jcpenney/
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V ramci toho vzorku spole¢nosti bych na posledni misto ve srovnani s ostatnimi zaradila
firmu Microsoft, ktera se velice angazuje v zavadéni Diversity Managemntu napti¢ celou
organizaci, ale jak pfiznava sama Dagmar Sevéikova, personalni feditelka, Microsoft
Ceska republika: ,.Je sice dobie, ze v Microsoftu (i mimo néj) o diverzité mluvime, ale
uvédomujeme si, Ze je potieba, aby se stala soucasti naseho DNA.* (Best Office
Publication, 2013, s. 105, [online]) Microsoft aktivné a progresivné postupuje na poli

uspesného zavadeéni Diversity Managementu napiic¢ celou organizaci.

Tabulka €. 8: The Diversitylnc Top 50 List 2014

The Diversitylnc Top 50 List
1. Novartis Pharmaceuticals Corporation | 26. BASF
2. Sodexo 27. Eli Lilly and Company
3.EY 28. Northrop Grumman
4. Kaiser Permanente 29. WellPoint
5. PricewaterhouseCoopers 30. Colgate-Palmolive
6. MasterCard Worldwide 31. Kellogg Company
7. Procter & Gamble 32. Dell
8. Prudential Financial 33. The Coca-Cola Company
9. Johnson & Johnson 34. The Walt Disney Company
10. AT&T 35. Kraft Foods Group
11. Deloitte 36. TTAA-CREF
12. Accenture 37. Allstate Insurance Company
13. Abbott 38. Toyota Motor North America
14. Merck & Co 39. Wyndham Worldwide
15. Cummins 40. Rockwell Collins
16. Marriott International 41. Medtronic
17. Wells Fargo 42. Time Warner
18. Cox Communications 43. Verizon Communications
19. Aetna 44. Comcast
20. General Mills 45. TD Bank
21. KPMG 46. Monsanto
22. Target 47. KeyCorp
23.1IBM 48. JCPenney
24. ADP 49. AbbVie
25. New York Life 50. Nielsen

Zdroj: Diversitylnc, 2014, [online]
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4.6 Problematika Gender Managementu ve vybranych podnicich

Gender management nebo-1li management genderovych vztaht je téma diskutované jiz
nékolik let. Princip gender managementu je popisovan jako sit’ struktur, procest

a mechanizmd, které se prolinaji s existujicim organiza¢nim systémem, ktery ma za cil
provadét, planovat, monitorovat a evaluovat zavedeni genderové problematiky do vSech
aspektl organizace prace. Zavedeni genderové problematiky do mainstreamové politiky
podniku mé za cil dosazeni genderové rovnosti a spravedlnosti v rdmci udrzitelného
rozvoje podniku. (Rasticova, 2012, s. 58)

Zeny v soucasné dobé vydélavaji stale o 17% méné neZ jejich muziti kolegové a jsou

v men$in¢é na pozicich s rozhodovacimi pravomocemi vys$siho managementu. Hlavnim
problémem genderové problematiky je stereotypni postoj k tradi¢énimu rozdéleni prace,
tento postoj urcuje zodpovédnost za zajiSténi rodiny a péci o dité€ Zen¢ a nechava ji doma.
Zaroven tento stereotyp vyvolava pochybnosti o schopnosti Zen plnit tuto funkci a zaroven
budovat kariéru, obzvlasté na vyssi urovni.

Trendem posledni doby se stalo dosazovani Zen na pozice top managementu a do
vedoucich pozic organizaci. Toto jednani firem dokazuje nejen zvySovani hodnoty znacky,

jak je patrné z tabulky €. 9, ale 1 zvySovani prestize celé spolecnosti.

Tabulka €. 9: Nejhodnotnéjsi svétové znacky pro rok 2013

Nejhodnotnéjsi svétové znacky pro rok 2013

Znacka Kategorie Hodnotz:i (Z,il;cﬁl;y (v mil. Mzeé:;l(;:m Pz()(;‘il;l
1. Apple | Technologie | 185,071 | +1% || 1|
2. Google | Technologie | 113,669 | 5% || 3 |
3. IBM | Technologie | 112,536 | 3% || 2 |
‘4. McDonald’s HFast Food H 90,256 H -5% H 4 |
5.Coca-Cola  |\calkoholické 78,415 6% 6

napoje

6. AT&T Komunikace I 75,507 | +10% || |
7. Microsoft | Technologie I 69,814 | 9% | |
8. Marlboro | Tabakové vyrobky || 69,383 | 6% || 7 |
9. Visa |Kreditni karty || 56,060 | +46% | 15 |
10.China Mobile  |[Komunikace I 55,368 | +18% | 10 |

Zdroj: MillwardBrown, 2013 BrandZ Top 10


http://byznys.lidovky.cz/zeny-ve-vedeni-firem-zvysuji-hodnotu-znacky-ukazal-pruzkum-pln-/firmy-trhy.aspx?c=A120525_124541_firmy-trhy_rka

UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 50

Britsti védci se domnivaji, ze dosazovani Zen do vedoucich pozic mé souvislost

s ekonomickou krizi a s obdobim, kdy spolecnost ne zcela prosperuje. V tom okamziku je
firma ochotnd jmenovat do vedouci pozice zenu, to vSak mlize mit za nasledek, Ze jsou
Zeny vystaveny véti kritice nez muzi na stejné pozici. V Ceské republice jsou Zzeny dobie
zastoupeny v fadach stiedniho a niz§itho managementu, ale jen 7% tvofi Zeny ve vedeni
sttednich a velkych firem. Platovy rozdil u manazerti a manazerek je srovnatelny jako u
fadovych zaméstnanct, tedy jedna Ctvrtina.

Ceskou pobodku spoleénosti Microsoft od &ervence roku 2013 vede Biljana Weber,
predtim to byla Jane Gilson. Jak jiz bylo vySe zminéno, firma Microsoft zalozila program
na podporu zen v businisse - Opening Windows je iniciativa, ktera nabizi platformu pro
sdileni zku$enosti a nazorti a poskytuje prostor pro networking. Zena nemusi byt
zaméstnankyni firmy, aby se zapojila do toho programu. V rdmci firmy pak kazdy rok
probiha projekt ,,SWIM® - Support Women in Microsoft, zaméefeny na kariérni rozvoj zen
v Microsoftu.

Firma IBM dosadila Zenu na nejvyssi vedouci pozici celé spole¢nosti. Virginia Rometty
pracuje pro firmu jiz dvaatficet let a do jejiho Cela se postavila v lednu v roce 2012. Béhem
par mésicti vytahla hodnotu firmy téméf na historické maximum z roku 2000. Personalni
feditel IBM Ceska republika, Petr Draxler se domniva, Ze jsou Zeny dobré diplomatky

a tuto vlastnost mohou dobfte vyuzit v jednani s kolegy, podiizenymi i pfi feSeni problém1.
Zeny také maji lepsi schopnost empatie a dokéazi 1épe rozkodovat vztahy mezi lidmi. IBM
vede dlouholety program na vzajemnou podporu zen v IBM, jmenuje se Women at IBM a
jeho poslanim je networking a mentoring zen v IBM. V roce 2013 bylo IBM vyhlaseno
institutem The Working Mother Research Institute jednou z deseti nejlepsich firem

v podpote pracujicich matek. V Ceské republice se firma zapojila do projektu na podporu
vzdelavani divek v informacnich technologiich. Pfi Fakulté informac¢nich technologii VUT
v Brné potrada ptiméstsky tabor pro zacky od 10 - 16 let. Tohoto projektu se ticastni

i Microsoft, Ceska republika.

Od chvile, kdy byla zalozZena iniciativa zen - Women's Leadership Council ve firmé¢ AT&T
pro vSechny pracovni trovné a skupina Women of AT&T, kterd nabizi menotoring,
vzdélavaci aktivity a financ¢ni seminare, vzrostlo jeji ¢lenstvi od roku 2011 o 288%.
Dal§imi programy na podporu Zen jsou AT&T Women of Finance a Women's Network,
ktery vytvaii mezinarodni spojeni mezi zenami, ktery si mohou vyménovat zkuSenosti,

vzajemné se podpofit, kouCovat a mentorovat.


http://www.microsoft.com/cs-cz/news/exec/weber/default.aspx
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Asociace The National Association of Female Executives (NAFE) jmenovala firmu AT&T

mezi nejlepSimi v obsazovani vedoucich pozic Zenami.
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5 SHRNUTI

Srovnani teorie a praxe, metodologie a ¢innosti téchto tii spolecnosti neni jednoduché,
jelikoz se vSechny fadi mezi nejhodnotnéjsi spolecnosti na svété, troufam si fict, Ze je
dokonce jejich povinnosti aktivné se zabyvat otdzkou modernich ptistupt ve vedeni lidi.
Toto také splnuji. Na jedné strané stoji dlouha tradice a vynikajici vysledky, které jsou
piirozenym dusledkem dlouhodobé vize firmy. Na dalsi stoji progresivni ptistup firmy,
ktera tfeba nema tak dlouhy odkaz v zavadéni konceptu Diversity Managementu, ale svymi
vysledky dokazuje to, Ze i pfes tento fakt mtize byt jednickou ptistupu k rovnym
ptilezitostem svych i potenciondlnich zaméstnancti a svou vizi dokazi inspirovat nejen své
zamestnance dodavatele a zdkazniky, ale i1 celou Sirokou vefejnost. Tietim ptipadem je
firma, ktera jakoby se doslova né€kolik let schovavala ve vyzkumném inkubatoru nez se
zacala zajimat o pristup k diverzit¢ zaméstnancti a myslenku efektivniho vyuziti
ruznorodych tymil, o to s vétSim zasazenim dohani tento ¢as. Firmy spolu ¢asto figuruji v
nejruznéjsich vyzkumech a spolecné se také zapojuji do riznych projekti. Je tedy tézké
konstatovat, ktera firma se vice ¢i méné zabyva problematikou Diversity Managementu.
Jedno lze ale konstatovat, Ze jiz vS§echny mohou jit pfikladem pro ostatni velké, stfedni i

mensi podniky, které jesté¢ vyhodu Diversity Managementu neodhalily.
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ZAVER

Pro Ceskou republiku je Diversity Management novym fenoménem. Dlouholet4
izolovanost od vyspélého svéta zplsobila, ze zeme nema takové zkuSenosti se souzitim

s etnicky a narodnostné odlisSnymi komunitami, minoritami, ¢i lidmi s menSinovou
sexudlni orientaci. Spolupréace diverzitnich skupin platila v zdsad¢ za problematickou.

S ptichodem zahrani¢nich investort se personalni pfistup postupné méni, zaméestnavatelé
spravne porozumé¢li vyhoddm rozmanitych tymu. Stale se ale ve spole¢nosti objevuji
predsudky a zabéhnuté stereotypy. Vyhodou u vyse zkoumanych firem je firemni
komunikace, ktera se v téchto technickych oborech ptfimo vyzaduje, jako jeden

z nejdilezitéjSich pracovnich nastroji. To piispiva k vysoké informovanosti zaméstnanct
o vSech internich zalezitostech. Zaméstnanci jsou vzdélavani a seznamovani se
smérnicemi, které definuji zdkladni pravidla chovani na pracovisti. Firemni kulturu nelze
nafidit, toleranci a ohleduplnosti se také nelze naucit za jeden den, 1ze si ale uvédomit
stavajici stav, moznosti a jisté zdkonitosti jak firemni kulturu ovlivnit a jak podpofit

zamestnance v z4jmu o jeji spolené tvoreni a rozvijeni.
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