EKONOMICKA UNIVERZITA V BRATISLAVE
FAKULTA PODNIKOVEHO MANAZMENTU

Evidenc¢né ¢islo: 104003/1/2019/36086129769723396

DIVERZITA V RIADENI LUDSKYCH ZDROJOV

Diplomova praca

Bratislava 2019 Bc. Klaudia Kalauzova



EKONOMICKA UNIVERZITA V BRATISLAVE
FAKULTA PODNIKOVEHO MANAZMENTU

DIVERZITA V RIADENI LUDSKYCH ZDROJOV

Diplomova praca

Studijny program: Personalny manazment podniku
Studijny odbor: Ekonomika a manazment podniku
Skoliace pracovisko: KM FPM — Kat. manazmentu FPM

Veduci zaverefnej prace: Ing. Zuzana Joniakova, PhD.

Bratislava 2019 Bc. Klaudia Kalauzova






Cestné vyhlasenie

Cestne vyhlasujem, Ze zaverecnu pracu som vypracoval(a) samostatne a Ze som

uviedol (uviedla) vSetku pouZziti literatiru.

DAtUI

(podpis Studenta)



Pod’akovanie

Touto cestou by som sa vel'mi chcela Ing. Zuzane Joniakovej, PhD. za jej odbornt
pomoc, ochotu, trpezlivost’ a ¢as, ktory mi venovala pri spracovani diplomovej prace. Tiez
by som sa chcela pod’akovat” Mgr. Michaele Bencurikovej za ochotu spolupracovat’ a za

poskytnutie informacii potrebnych na spracovanie analytickej ¢asti diplomovej prace.



ABSTRAKT
KALAUZOVA, Klaudia: Diverzita v riadeni Iudskych zdrojov. — Ekonomicka univerzita
v Bratislave. Fakulta podnikového manazmentu; Katedra manazmentu. — Veduci zavereénej

prace: JONIAKOVA, Zuzana, Ing., PhD. - Bratislava: FPM EU, 2019, 68 s.

Diplomovéa praca sa V teoretickej rovine zaoberd manazmentom diverzity, definuje
jednotlivé formy diverzity, stéasné pristupy k zaobchddzaniu s diverzitou ajej prinosy
pre uspesnost’ podniku. V aplika¢nej rovine skiima pracu s diverzitou vo vybranom podniku,
hodnoti jej prinosy, rizika a navrhuje mozné zlepsenia.

Cielom diplomovej prace je zamerat’ sa na riadenie diverzity vybraného podniku a to
konkrétne podniku Henkel Slovensko s.r.o . Zavereéna praca je roz¢lenena na 5 kapitol. Jej
obsah zahina 6 grafov, 4 tabul’ky a 1 priloha. V prvej kapitole sa venujeme teoretickym
poznatkom ziskanych z odbornej literatiry. Oboznamuje nds 0 zdkladnych pojmoch
diverzity, jej jednotlivych formach, prinosoch taktiez aj ako 0 dosledkoch a chybach
ignorovania diverzity. Dalsimi ¢astami opisujeme nas hlavny ciel’, ako aj Giastkové ciele,
metodiku a metody skumania, ktoré vyuzivame pri poznavani a vypracovavani daného
ciel'a, ktory chceme dosiahnut’. V Stvrtej kapitole sa zaobera historiou a charakteristikou
konkrétneho podniku, jeho podnikovou kulturou, hodnotami a postupom implementacie
diverzity v spolo¢nosti. V poslednej kapitole vysledkom rieSenia danej problematiky je
zhodnotenie prace spolo¢nosti s implementaciou diverzity do podniku a naslednymi nami

navrhnutymi odporuceniami na zlepSenie.
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ABSTRACT

KALAUZOVA, Klaudia: Diversity in Human Resources Management. - University of
Economics in Bratislava. Faculty of business management; Department of Management. -
Head of final thesis: JONIAKOVA, Zuzana, Ing., PhD. - Bratislava: FPM EU, 2019, 68 p.

The diploma thesis deals with diversity management, defines various forms of diversity,
current approaches to diversity management and its benefits for the success of the company.
At the application level, he examines the work with diversity in the selected company,
evaluates its benefits, risks and suggests possible improvements. The aim of the thesis is to
focus on the management of diversity of the selected company, namely Henkel s.r.o. The
final thesis is divided into 4 chapters. Its content includes 6 charts, 4 tables, and 1 attachment.
In the first chapter we deal with theoretical knowledge gained from the literature. It informs
us about the basic concepts of diversity, its individual forms and benefits as well as the
consequences and errors of ignoring diversity. Other sections describe our main goal, as well
as the sub-goals, methodology and methods of exploration that we use to know and develop
the goal we want to achieve. The last chapter deals with the history and characteristics of a
particular company, its corporate culture and values, and then with the implementation of
diversity in society. The result of the solution of this issue is the evaluation of the company's
work with the implementation of diversity into the company and the following suggested

recommendations for improvement.

Keywords: Diversity, diversity management, corporate culture, valu
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Uvod

Pri myslienke na vyraz diverzita si l'udia Casto predstavuju rozmanitost' len z
hl'adiska etnickej prislusnosti, ¢i rasy a pohlavia. AvSak rozmanitost’ je ovela Sirsi
pojem. Koncepcia diverzity managementu je manazérskym pristupom a neodmyslitelnou
sticastou stratégie riadenia l'udskych zdrojov, pri ktorej sa vnima diverzita ako jedna zo
sposobov pri zvySovani efektivity prace. Ide teda o disciplinu, ktora prechadza rychlym
vyvojom a pokial’ ma zostat’ efektivna, musi odpovedat’ na sucasné vyzvy a problémy.

Manazment podniku Si uvedomuje, ze potreba vytvarat’ roznorodé timy, v ktorych st
zeny aj muzi, mladi aj starsi, jedinci roznej farby pleti, pdvodu, nabozenstva, kultury,
sexualnej orientacie je dolezité prave pri rieSeni roznych komplikovanych tloh,
ktoré nakoniec vedu k zvysSeniu pracovnej motivacie a celkovému vykonu pracovnikov
V time.

Diverzity management povazuje odlisnosti jednotlivych pracovnikov nielen za
ziaduce, ale chape ich ako konkurenéna vyhodu zaloZent na lepSom vyuZzivani potencialu
kazdého jednotlivca. Ludia Sroznymi zivotnymi skasenostami, odlisnym zazemim,
znalostami ¢i zaujmami moézu timova pracu velmi obohatit. Napomaha tak eliminovat
subjektivne posudzovanie osobnej kvalifikacie a vykonov a vedie k vacsej tolerancii
k osobnym odlisnostiam.

Nasa diplomova praca je rozdelend na 5 nadvazujucich kapitol. V prvej kapitole sa
venujeme teoretickym poznatkom ziskanych z odbornej domacej a zahranicne;j literatdry.
Oboznamuje nés o zakladnych pojmoch diverzity, jej jednotlivych formach, nasledne sa
zaoberame implementéciou diverzity do podniku a taktiez prinosmi aj moznymi prekazkami
a chybami zavadzania diverzity do organizacie. V druhej kapitole opisujeme nase ¢iastkové
ciele, ktoré st pozadované na splnenie hlavného ciel'a. V tretej Casti diplomovej prace
popisujeme metodiku a metody skumania, ktoré vyuzivame pri poznavani a vypracovavani
ciela, ktory sme si stanovili. Stvrtd kapitola sa zaobera histériou a charakteristikou
konkrétneho podniku, jeho podnikovou kultirou, hodnotami anéslednym zavedenim
diverzity do spolocnosti.

Na zaver v poslednej kapitole sme zhodnotili prinosy a rizika spojené

s implementaciou diverzity do spolo¢nosti a poskytli mozné odporucania do buducnosti.



1  Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

Riadenie rozmanitosti je kI'ai¢om k rastu v dnesnom silne konkurenénom globalnom
trhu. Vytvaranie roznorodych timov a respektovanie tychto osobnych a kulturnych rozdielov
vedie napokon k aspechu.

V tejto kapitole si charakterizujeme zakladné pojmy ako diverzita, jej rozne formy
pri kategorizacii , d’alej tzv. diverzity management a jeho rozli¢né interpretacie z pohl'adu
roznych autorov, histériu a nasledntt implementaciu do podniku so vSetkymi jej prinosmi,

vyhodami ako aj chybami a prekazkami.

1.1 Vymedzenie pojmu diverzita

Termin diverzita pochadza z anglického slova ,,diversity, ktory v preklade znamena
rozmanitost, roznorodost, rozdielnost, odlisnost. Prekladom tohto anglického slova sa
zaoberalo mnoho autorov, lebo ¢asto po preloZeni do nadrodnych jazykov sa stratil skutoény
vyznam. Preto bolo potrebné stanovit’ taku definiciu, ktord by umoznila vSetkym
komunikovat’ aj napriek hraniciam.

RO6zni autori maju rozlicné nazory na definovanie tohto pojmu a preto sa moézeme
pozerat’ na rozmanitost’ zo SirSicho aj z uzsieho uhla pohl'adu. Pévodny anglicky pojem Si
predstavime v §irsom vyzname. Podl'a Americkej psychologickej asociacie (APA) mozeme
definovat’ diverzitu ako ,,funkciu zmieSanej pracovnej sily, ktora poskytuje Siroku skalu
schopnosti, skiisenosti, vedomosti a silnych stranok vd’aka roznorodosti vo veku, pozadi,
etnickej prislusnosti, fyzickych schopnosti, politickych a naboZenskych presvedceni,
pohlavia a inych atribatov.“*

Teda moézeme povedat, Ze oznacuje koncepciu, ktorej cielom je vytvorit
Vv spolo¢nosti a najmé v podnikatel'skej sfére také podmienky, ktoré umoZznia pracovnikom,
bez poukazovania na ich individualne odlignosti , plne rozvinit ich osobni potencial.?

Diverzita v tomto zmysle ocenuje kazdého ¢loveka ako jednotlivca.

WebFinance Inc, BusinessDictionary [elektronicky zdroj]. 2019. [cit.2019-01-17] Dostupné na:

http://www.businessdictionary.com/definition/diversity.html

2EGER, Ludvik a kol. Diverzity management. Praha: Ceska andragogicka spole¢nost, 2009. Cesk4 a slovenska
andragogika; s.112. ISBN 978-80-87306-03-1
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Ini autori priklanajuc sa k diverzite z uzsieho hl'adiska, zdoraznuju znaky ako je rasa,

etnickd prislusnost’, nabozenska viera a pohlavie.® Pre I'ahie pochopenie pojmu rozmanitost’

(diverzita) a ¢im sa predovSetkym zaobera, autori rozdelili tieto znaky do skupin podla

roznych kritérii.

1.1.1 Kategorizacia diverzity

Diverzitu vieme prvotne rozdelit’ na zaklade vysSie spomenutych znakov do danych

dimenzii alebo kategorii. Nasledne vplyvom dimenzii mézeme jednotlivcov pridruzit’ do

urcitych skupin. Momentalne najzauzivanejsie ¢lenenie dimenzii diverzity v sebe zahfiia 4

okruhy/vrstvy. Ide predovsetkym o rozdelenie dimenzie na osobnost’, vnitorni dimenziu,

vonkaj$iu a organiza¢nti dimenziu.

4

Osobnostna dimenzia Vv sebe obsahuje jedinecnost’ a nezamenitelnost’
kazdej osobnosti ¢loveka a to vrodené i ziskané osobné vlastnosti ¢loveka,
ako temperament, charakter, motivacia, schopnosti aj postoje ateda také
vlastnosti, ktoré nie su navonok vzdy viditeI'né

Vnitorna dimenzia sem zarad’'ujeme tie znaky, ktoré su Ciastoéne viditeI'né
a Clovek ich nevie zmenit. Patria sem: gender (pohlavie), narodnost’, etnicka
prislusnost’, socidlna trieda, sexudlna orientdcia, vek, mentalna a fyzicka
sposobilost’, nabozenstvo a svetovy nazor’

VonkajSia dimenzia zahiiia znaky ako: geograficki polohu, bydlisko,
zvyky, zal'uby, vzdelanie, profesionélne skusenosti, prijem, manzelsky stav
Organizaéna dimenzia je spojend s pracou akariérou ako napriklad
pracovna napln, pracovné zaradenie, prostredie, miesto vykonu préce,

pracovna skupina, ¢i typ Gvizku/zmluvy

3 DICKIE, Carolyn - SOLDAN, Zhanna. Manazment rozmanitosti. Prahran, Victoria: Tilde University Press
2008.5.9. IBAN 978-0-7346-1057-7

4 BEDRNOVA, Eva - NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie #izeni. Praha: Management Press, 2007, s.598.
ISBN 978-80-7261-169-0

5 TamtieZ, 5.599
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Organizac¢na dimenzia
Funkcia/zaradenie

Osobnost’

Obrazok 1 Styri vrstvy/okruhy diverzity
Zdroj: MANAGEMENT CONSULTANCY TSCHARE .Manudl pro rizeni diverzity
a Fizeni problematiky znevyhodnénych osob, Vieden [elektronicky zdroj]. 2010. Dostupné

na internete: < http://www.diverzitaproozp.cz/kv/Dim_DaM_manual>

Existuje aj d’al$ia moznost’ kategorizacie diverzity do dvoch zakladnych dimenzii
podla Dr. Edward E. Hubbarda a to: primarna a sekund4rna.
Do primarnej dimenzie za¢lefiujeme tieto charakteristiky:

e pohlavie (gender)

e etnickd prislusnost’

o vek

e mentalne a fyzické schopnosti
e [aSa

e sexualna orientacia

® HUBBARD, Elbert. The Manager's Pocket Guide to Diversity Management. India: Amherst: HRD Press,
2004, s. 29-33. ISBN 0-87425-761-1.
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Tieto primarne alebo inak povedané zakladné znaky/aspekty tvoria jadro l'udske;j
identity. Su samozrejmé a ¢lovek nie je schopny ich nijakym sposobom ovplyvnit’. St 'ahko
rozpoznatel'né respektive Citate'né a hlavne aj preto, Ze na tito dimenziu su l'udia Casto aj
najcitlivejsi.” Prave v dospelosti sa vplyvom uréitej socialnej stereo typizacie dopustame
tzv. percepénych chyb, pri ktorych sa ndm skresl'uje obraz o 'ud’och zaradenych do urcitych

socialnych skupin na zklade vyssie uvedenych znakov(efekt priméarnosti)®®

Do sekundarnej dimenzie zadel'ujeme :

e komunikacni §tyl

e vzdelanie

e rodinny stav

e vojenska skisenost’

e role a uroven v organizacii

e naboZenstvo

e materinsky jazyk

e geografické prostredie

e mzda

e pracovni skiisenost’

e pracovni §tyl%

Tieto charakteristiky/znaky st viac variabilné a menej vidite'né/Citatel'né, ako znaky

Z primarnej dimenzie. Maju dolezita lohu v budovani nasej hodnotovej orientécie, naSich
o¢akdvani a taktieZ aj pri vytvarani nasich sktisenosti.’! Dovodom méze byt Ze vii¢§ina zo
znakov sa da ovplyvnit' priamo napriklad ziskavanim skusenosti, alebo formovanim

vlastného nazoru.

" BEDRNOVA, Eva - NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie Fizeni.Praha: Management Press, 2007, 5.598.
ISBN 978-80-7261-169-0

8 HAYESOVA, Nicky. Zdklady socidlni psychologie. Praha: Portal, s.r.o0., 1998, s.44 ISBN 80-7178-763-9

% Efekt primarnosti - efekt prvého dojmu. Rysy zaznamenavané ako prvé maju vplyv na formovanie dojmu o
osobe. Dalgie zaznamenavané rysy sa pod vplyvom toho prvého dojmu.

10 HUBBARD, Elbert. The Manager's Pocket Guide to Diversity Management. India: Amherst: HRD Press,
2004, s. 30-31. ISBN 0-87425-761-1

UEGER, Ludvik a kol. Diverzity management. Praha: Ceska andragogicka spoleénost, 2009. s.115. ISBN 978-
80-87306-03-1.s. 1
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Pracovné
Fajtiar/nefajciar skusenosti Komunikacny $tyl

Vzdeldvanie

status

Sexualna
orientacia

Rodicovsky status Rodinny stav

Mentélne
atelesné Ndarodnost
schopnosti M?terfka .
Geograficka prislusnost
prisluinost Pohlavie (jazyk)
L Vojenska
Styl ucenia sa ckiisenost

a Styl premyilania
NaboZenstvo Dochéadzanie do
zamestnania

Obrazok 2 Primarna a sekundarna dimenzia diverzity
Zdroj: HUBBARD, Elbert. The Manager's Pocket Guide to Diversity Management.
India: Amherst: HRD Press, 2004, s. 32. ISBN 0-87425-761-1

V podstate nie je mozné sa rozhodnut’, ktoré z aspektov diverzity si podstatnejsie.
Velkt dolezitost sa priklada prostrediu, kultire, historii a zvykom danej oblasti.!?> Podla
nazoru Hubbarda najviac citlivymi oblastami I'udskej osobnosti st prave primarne aspekty
diverzity, pretoze st nemenné a ¢lovek sa s nimi narodi.®® Ak niekomu zaéni tieto aspekty
prekdzat’” v pracovnom procese, tak dany clovek pocituje krivdu alebo urcita
nespravodlivost’.

Avsak existuju hranice medzi oboma dimenziami diverzity, ktoré sa povazuji za

vel'mi krehké, ked’ze napriklad postihnutie nemusi byt vzdy vrodend a neovplyvnitel'na

12 ESSED, Philomena. Diversity: Gender, Color, and Culture. Amherst: University of Massachusetts Press,
1996.578. ISBN 1-55849-025-6

13 HUBBARD, Elbert. The Manager's Pocket Guide to Diversity Management. India: Amherst: HRD Press,
2004, s. 30-31. ISBN 0-87425-761-1
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vada, ale aj tak sa prednostne zarad’uje medzi primarne dimenzie, alebo praca s obéznymi
l'ud’'mi méze byt sekundarny aspekt diverzity.**
Rozmanitost’” (diverzita) sa da posudzovat aj zinych hladisk, napriklad
Z deskriptivnej urovne, moralnej a funk¢énej Grovne. V ramci deskriptivnej urovne sa
diverzita vztahuje k heterogenite/jedinecnosti alebo k podobnostiam jednotlivcov, alebo
rozdielom medzi nimi. Z mordlneho hladiska sa rozmanitost' tyka jednak uspokojenia
potrieb vsetkych jednotlivcov a jednak ich moznosti prispiet’ a podielat” sa na naplneni
cielov celej organizacie. Podla funkcnej urovne sa diverzita vzt'ahuje k riadeniu
roznorodosti( managementu diverzity) v spolo¢nosti.™
Moézeme teda vidiet, ze na diverzitu sa da pozerat' z mnoho perspektiv, o com aj
svedc¢ia rozne kategorizacie vysSie zmienenych autorov. Pre pracu s roznorodostou v radmci
organizacie budi mat’ vacsi vyznam spoloCensko-organizaéné rozdielnosti nez tie
individualne. Podl'a Egera Ludvika na vyuzitie v manazmente je potrebné sledovat’ diverzitu
Vv organizacii na zaklade 4 zakladnych aspektov, ktoré sa casto v praxi prelinaju. Ide o :
e Pracovna rozmanitost’ (workforce diversity) — tyka sa problematiky
zamestnancov  a vSetkych demografickych i geografickych faktorov.
Sledované su skupinové a situacné ukazovatele v spolo¢nosti, ale tieZ sa

sleduje problematika zmien na pracovnom trhu

e Behavioralna rozmanitost’ (behavioral diversity) — zahrnuje Styl prace,
vzdeldvanie sa, myslenie, aSpiracia, komunikacny Styl, systém hodnot a tiez

zmeny V postojoch 1 ocakéavaniach pracovnikov

e Rozmanitost’ z hPadiska Struktury organizacie (structural diversity) —
vztahuje sa na hierarchiu, komunikéciu a spolupracu jednotlivych jednotiek
Vv organizacii. Ide o problematiku vztahov akomunikacie z hladiska

hierarchie, jej sucasti, oddeleni a podobne.

14 SWEETMAN, Caroline. Gender, Development, and Diversity. Oxford: Oxfam GB, 2004. s.35. ISBN 0-
85598-531-3

5BEDRNOVA, Eva — NOVY, Ivan .Psychologie a sociologie izeni. Praha: Management Press, 2007.5.599.
ISBN 978-80-7261-169-0
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e Obchodna/podnikatel’ska rozmanitost’ (business diversity) — zastreSuje

problematiku segmentacie, zameranych na zakaznikov, diverzifikacia sluzieb

a produktov, ale tiez riesi otazky prostredia, v ktorom sa spolocnost’ pohybuje

ataktiez aj hospodarsku sutaz. Dodlezitost’ tejto rozmanitosti spociva

Vv spojeni s vyvijajucim sa tlakom  konkurencie, s globalizaciou,

technologickym pokrokom, so zmenami demografickych a zakaznickych
ukazovatel'ov na domacom i zahrani¢nom trhu.®

Skuto¢ny vyznam celej rozmanitosti v spolo¢nosti dosiahnu len vtedy, ak podniky

buda zohladiovat’ aspekty, ktoré suvisia s diverzitou ato jedine ak spolo¢nosti prijmu

vSetky individudlne vlastnosti jednotlivcov.

1.2 Diverzity management

Diverzita a diverzity management maja sice rovnaku myslienku ale pojem diverzity
management ma nepochybne $ir§i vyznam. Diverzity management tzv. riadenie rozmanitosti
predstavuje stratégiu vyuzivania osvedcenych postupov prostrednictvom osobitnych politik
a programov s cielom podporit’ vac¢sie zaclenenie zamestnancov z réznych prostredi do
Struktlry organizacie, a tym najst’ a vytvorit’ rozmanité a inkluzivne pracovisko.’

V ramci organizicie sa snazia manazéri najst’ vhodny spdsob, ako moze spolocnost’
aktivne a strategicky pristupovat’ k otdzke diverzity pracovnej sily.

Pri riadeni rozmanitosti je podl'a naSho nazoru najdolezitejSie to, aby [ludia,
zamestnanci mohli plne rozviniit' svoj pracovny potencial, uplatnit’ svoje schopnosti,
rozdielne nazory vyplyvajtice z odli$nosti kultur, mentality, a aby tak prispeli k celkovej

uspesnosti/efektivnosti podniku.

I8BEGER, Ludvik a kol. Diverzity management.Praha : Educa Service v spolupraci s Ceskou andragogickou
spole¢nosti, 2009.s.140. ISBN 978-80-87306-03- 1

"DiversitylInc. Diversity 101: Definition of Diversity-Management Best Practices [elektronicky zdroj].
2016.[cit. 2019-01-19] Dostupné na: https://www.diversityinc.com/diversity-management/diversity-

management-10
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1.2.1 Vymedzenie diverzity managementu

Management diverzity, alebo inak nazyvané riadenie rozmanitosti méze byt chapany
Sirokospektralne roéznymi autormi. AKo jeden z prvych autorov vdbec, ktory sa zacal
diverzity managementem ako takym zaoberat’ je Ameri¢an Thomas Roosewelt Jr. Definiciu
riadenia rozmanitosti sformuloval ako: ,, komplexny manazérsky proces rozvijajuci
prostredie, ktoré funguje pre vsSetkych zamestnancov.“ V tomto zmysle dodava, Ze
definovanie riadenia rozmanitosti ako proces zvyraziiuje jeho evolu¢ny charakter.®
Podporuje podniky rozvijat’ kroky, ktoré vedu k utvaraniu prirodzenej schopnosti vyuzivat
potencial vSetkych svojich zamestnancov (a nie len znevyhodnenych skupin).

V teérii moézeme najst’ rdéznorodé definicie. Ako bolo spomenuté vysSie, tto
problematiku je potrebné vnimat’ ,,s otvorenou mysl'ou®. Preto kazdy autor si vyklada tento
koncept rozli¢ne. V nasledujucom texte sa pokusim o komparaciu viacerych pohl'adov na
diverzity management.

Podla E. Hubbarda management diverzity zahfna: ,, proces planovania pre
organizovanie, riadenie a podporu mixu spolo¢enskej réznorodosti ato tak, Ze prinasa
meratelny rozdiel pre vykon organizicie.*°

Diverzity management aktivne vytvara strategicky hodnotovy, komunikacny
a riadiaci proces, ktory je orientovany na buducnost’ spocivajlicej v akceptovani a vyuziti
uréitych rozdielov a podobnosti, ako potencionalna hnacia sila organizacie.?’ Takyto proces
vytvéra v podniku pridanu hodnotu.

,»Ako management diverzity sa oznaCuje systematicky postup, ktory organizécie
pouzivaju, pokial’ sa rozhodnu pracovat s roznorodostou a vyuzit ju ako strategicku
vyhodu.“?

Takto definované riadenie rozmanitosti by sme mohli zhrnit' do par zékladnych

bodov. Diverzity management teda povazujeme za strategicky, systematicky postup

zamerany na Vyhody plynlice zrdznorodej pracovnej sily. Ak ma byt efektivny je

18 R, ROOSEVELT THOMAS JR . Differences do make a difference. Atlanta: Amer Inst for Managing
Diversity.1992. s.10. ISBN 978-0963234209

19 HUBBARD, Elbert. The Manager's Pocket Guide to Diversity Management. India: Amherst: HRD Press,
2004, s. 10. ISBN 0-87425-761-1

20 KEIL, Marion et al. Diversity Management : Vzdélavaci manudl [elektronicky zdroj].2007, 55 s. [cit.
2019-01-20]. Dostupné na: <https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?langld=cs&docld=1474&>

21 BEDRNOVA, Eva - NOVY, Ivan a kol. Psychologie a sociologie fizeni. 3. vyd.,Praha : Management Press,
2009. s.597. ISBN 978-80-7261-169-0
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nevyhnutné, aby predstavoval nedelitelna st¢ast’ kultiry organizacie a riadenia 'udskych
zdrojov. Taktiez mal by byt zakotveny v urCitom moralnom a pravnom kodexe. Akonahle
je diverzity management prijaty v organizacii je dolezité jeho dodrziavanie na vSetkych
urovniach. To najdolezitejSie je samozrejme jeho uplatiiovanic ako vo vztahu ku
pracovnikom, ¢ize vo vnutri podniku, tak aj vo vztahu k verejnosti (zakaznikom).

V tomto vyzname modzeme potvrdit’, ze predstavuje nastroj podnikového riadenia,
ktory ako stthrn opatreni vedie k tomu, Ze organizacia rozdielnosti akceptuje, reSpektuje a
vyuziva ako pozitivny prinos k dosiahnutiu uspechu celej spolo¢nosti.?? Ovplyviiuje cela
podnikovu kultaru a cielene ju meni.

Diverzity management teda prechadza celou organizaciou a prejavuje sa to na
viacerych trovniach — sposob sprdvania sa k zamestnancom, hodnoty spolo¢nosti, ktoré
vyznavaju, celkova prezentacia podniku. Pracovnikovi prinésa tento koncept moznt vyhodu
pri vyberovom konani, systéme hodnotenia, odmenovani. Taktiez aj pri kariérnom postupe,
ale to prirodzene zavisi od jeho schopnosti, zru¢nosti a vysledkov prace.

V ramci diverzifikovanych pracovnych skupin vieme, ze st omnoho inovativnejsie
nez skupiny homogénne, ¢o pri neustalych zmenach v dnesnom zrychlenom svete je to
nadmieru doélezité. Preto hlavym zamerom organizacie by malo byt cielené vytvaranie
diverzifikovanych pracovnych skupin. Napokon, ¢im zvysuje svoju konkurencieschopnost’
na trhu.

Ked’ sa teda na problematiku diverzity managementu pozerame z pohladu
spolo¢nosti, tak tento koncept je vysoko Ziaduci. Vplyvom zamestndvania odliSnych
pracovnikov mozu tak oslovit’ vdcsi okruh zdkaznikov prostrednictvom rozmanitejSich
vyrobkov a sluzieb. Taktiez si mdézu vyberat zo SirSiecho okruhu kandidatov a tym
nadobudnuit’ kvalitnych potencionalnych zamestnancov z hl'adiska obsadzovanej pozicie.

Zial' v dne$nych spolo¢nostiach existuju skupiny pracovnikov, ktoré su &astejsie
obet'ami diskriminacie, ¢i uz ide o priamu alebo nepriamu. V podstate si tato nerovnost’

mozeme vylozit' z pohladu historického. Kedysi podniky disponovali skér homogénnou

22 SOKOLOVSKY, T. Informace o problematice diverzity a Diversity Management [elektronicky zdroj].
Ostrava, 2009, s.30. [cit. 2019-01-21]. Registra¢né ¢islo projektu CZ.1.04/5.1.01/12.00069. Dostupné na:
http://www.diverzitaproozp.cz/system/files/Informace o problematice diverzity a Diversity Ma
nagement - final verze 3-11-2009.pdf
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pracovnou silou. V dosledku meniacich sa podmienok sa takisto meni aj pracovna sila
Vv organizaciach. Avsak odpoved’ spoloCnosti na tieto meniace sa podmienky je niekedy
pomalsia, ako samotné prebichajiice zmeny.

V tabul’ke zobrazime prechod od homogénnych pracovnych sil ku heterogénnym

(typické znaky).

Tabulka 1 Zmena trendu od homogénnej pracovnej sily k heterogénnej pracovnej sile
Homogénna pracovna sila Heterogénna pracovna sila ‘
Bieli muzi Zeny a minoritné skupiny
Vek — 29 rokov Vek- 40 a viac rokov
Zenaty s detmi Ro&zne Zivotné Styly
Vzdelanie — Menej nez 12 rokov Vzdelanie — 12 rokov a viac

Zdroj: HUBBARD, E.2004. The Manager's Pocket Guide to Diversity Management. India:
Ambherst: HRD Press, 2004, s. 36. ISBN 0-87425-761-1

Skupiny postihnuté diskriminaciou su prave tie, ktoré st odlisné od skupin s
,Klasickymi‘ znakmi (vid’. vysSie uvedené v tabul'ke). Najvac¢si problém, 0 ktorom sa hovori
v tomto kontexte je zamestnavanie zien (gender diverzita), cudzincov, l'udi inej rasy,
rozdielnej etnickej prislusnosti ¢i zastupcov odlisného kultirneho prostredia (kultirna
a etnicka diverzita), osob starSich ako 40 rokov (vekova diverzita) a osob zdravotne
postihnutych. Prave preto treba brat’ do tvahy tuto problematiku, diskutovat’ o nej a nasledne

eliminovat’ predsudky (ktoré aj napriek modernej dobe sa stale vyskytuju).

1.2.2 Historia diverzity managementu

Nazov Diverzity management pochddza zo Spojenych Statov americkych.
Predstavuje koncept, ktory vznikol v 80-tych rokoch 20. storoc¢ia ako reakcia na boj za
rovnopravnost. USA sa v tom obdobi muselo zaoberat’ prave takymito bojmi, kde iSlo
hlavne o dosiahnutie rovnakych prav vSetkych I'udi rézneho pohlavia a etnického povodu.
Vzhl'adom na to, ze v USA je velmi diverzifikovanad populédcia (rozne rasy, kultury)

prirodzene vyustila k tzv. multikulturalizmu?®, ako riesenie etnickych a rasovych otazok.

ZMultikulturalizmus mozeme najst’ v krajindch, v ktorych Zije mnoho roznych narodnosti a kultarnych skupin,
kde ma za ciel' politicky zjednotit’ ob¢anov bez ohladu na ich pdévod, nabozenstvo ¢i kultiru, pricom
vyzdvihuje dolezitost’ zachovania vzajomnych odlisnosti
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Podu pre vznik diverzity managementu pripravili socidlne a politické hnutia, ktoré
sa v USA sirili uz v 60-tych a 70-tych rokoch 20 storoc¢ia. Predovsetkym to bolo hnutie
African-American-Civil-Rights-Movemenet a druha vlna Zenského hnutia. Od 60-tych
rokov sa systematicky uplatiiovala politika rovnych prilezitosti, v Ktorej podstata bola
prijatie antidiskriminacnej legislativy. Zameriavala sa proti diskriminacii na pracovisku na
zaklade pohlavia, farby pleti a narodnosti, veku alebo nabozenstva. S legislativnou zmenou
doslo taktiez aj ku zmene spolo¢enskych a trhovych koncepcii. V priebehu 70-tych rokoch
20 storocia sa na pracovisku zacala pouzivat’ na ovplyviiovanie diskriminacie afirmativna
akcia(pozitivna diskrimindcia). Mala zaistit’ diskriminovanym skupindm rovnaké prilezitosti
uplatnit’ sa na trhu prace, ako mali prislusnici majoritnych spolo¢nosti. Tieto impulzy
napokon viedli podniky k vypracovaniu konceptu Diverzity managementu. Zahinal v sebe
nie len etnické mensiny a otazky tykajuce sa zien, ale aj d’alsie diskriminované skupiny. Uz
pocas 90-tych rokov viésina podnikov (75%) praktizovalo diverzity management.?*

V Eurdpe sa diverzity management zacal rozvijat' existenciou medzinarodnych
organizacii. Postupy, ktoré manazéri praktizovali boli rovnaké vo vsetkych zahraniénych
pobockach a mysleli si, ze su najefektivnejSie. Preto na zaciatku kultGrna diverzita bola
povazovana za hrozbu. Prichodom americkych pobociek do EU sa riadenie rozmanitosti
rozvinulo v plnej miere a prijalo aj nové manazérske praktiky. Tieto dva kontinenty mali
vtedy nie¢o spolocné a to, aby sa vytvorilo rovnopravne pracovné prostredie. Ciel' bol
zvitazit’ nad diskriminaciou. Spojené Staty americké — ich doménou bolo rovnocenné
pracovné prostredie, zatial’ o EU sa snaZila o podporu kultarnych rozdielov a integraciu
zamestnancov z rozdielnych prostredi pri za¢leneni do pracovného Zivota.?®

Medzi prvé kroky podpory diverzity managementu v Eurdpe bolo utvorenie
prostredia. Toto prostredie zaistilo rovnost’ prilezitosti. Nasledne nadvédzovalo budovanie
pochopenia rozdielnosti a taktiez budovanie kladného pristupu k diverzite ako takej.
Diverzity management teda vyuziva réznorodost’ tak, ze vytvara primerané prostredie pre

maximalizaciu potencialu rozliénych skupin Iudi.?®

2SOKOLOVSKY, T. Informace o problematice diverzity a Diversity Management [elektronicky zdroj].
Ostrava, 2009,s.30. [cit. 2019-01-21]. Registra¢né ¢islo projektu CZ.1.04/5.1.01/12.00069. Dostupné na:
http://www.diverzitaproozp.cz/system/files/Informace o_problematice diverzity a Diversity Ma

nagement -_final verze 3-11-2009.pdf

25 WRENCH, John. Diversity management and discrimination : immigrants and ethnic minorities in the eu.
Aldershot: Ashgate Publishing Ltd.2007. s.689- 692 . ISBN 978-0754648901

MARIKOVA, Hana- CERMAKOVA, Maria - FORMANKOVA, Lenka. Slovnik zdkladnich pojmi
/diverzita a sladovani pracovniho a soukromého Zivot. Praha, Ceska republika: Sociologicky ustav AV CR.
2015. s.22. ISBN 978-80-7330-266-5
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Na diverzity management a politiku rovnych prilezitosti v EU ma zasadny dopad
legislativa Europskej unie tykajuca sa zakazu diskriminacie. Kazdy eurdpsky ¢lensky Stat si
dokonca sam vytvoril vlastnu legislativnu upravu pre boj s diskriminaciou osob. Taktiez
niektoré dolezité¢ oblasti z hl'adiska diverzity managementu upravuje aj Zakonnik prace,
alebo Zbierka zakonov (oblasti - zamestnavania o0s6b so zdravotnym postihnutim,

zamestnavanie pracovnikov zo zahranicia, rovnaké zaobchéadzanie).

1.3 Implementacia diverzity management do podniku

Diverzity management sa zaobera hl'adanim spdsobov, ako aktivne a strategicky
pristupovat’ k diverzite v podniku. Uz zo samotného pojmu je zrejmé, Ze sa jedna
predovsetkym o strategicki zmenu, ktora sa tyka vSetkych oblasti a stupniov v organizacii.
Zmena nie je moznd bez zmeny kultiry organizacie. Aby bol diverzity management
skutoéne efektivny, musi sa stat’ sicastou kultary podniku.?’

Zmeny Vv spolo¢nostiach pochopitel'ne podnecuju negativne pocity, citia sa ohrozeni.
Tieto pocity mozu pramenit’ zo strachu z nie¢oho nového, neznameho, ¢o predstavuje
hrozbu pre ich doteraz naucené a zauzivané sposoby spravania sa. Obavy, ze zmena bude
mat’ dopad aj na ich finan¢nu stranku, alebo pri najhorSom ze vplyvom nej pridu o pracu.
Preto zmeny vyvolavaju takéto pocity neistoty. M6zu ohrozit’ interpersondlne vzt'ahy, ako
aj ohrozit’ postavenie jedinca. Zamestnanci sa mozu tieZ obavat’ toho, ze ich doteraz ziskané
a nadobudnuté skusenosti, schopnosti nebudi stalit vplyvom implementicie réznych
zmien.?®

Pri zavadzani zmien treba ratat’ stym, Ze ide o dlhodoby proces. Diverzity
management povodne zasahoval hlavne do oblasti personalneho manazmentu a vyvoja.
AvSak prejavuje sa aj v SirSich oblastiach organizacie. Ide predovsetkym o oblasti, ktoré su
V spojeni so stakeholdermi podniku (klienti, zakaznici, dodavatelia, investori, akciondri, ako
aj verejnostou). Implementacia sa teda zobrazi v oblastiach personalneho manazmentu, vo

vyvoji produktov a sluzieb, controlingu, celkovej prezentacii organizacie.?

2IBEDRNOVA, Eva - NOVY, Ivan a kol. Psychologie a sociologie fizeni. 3. vyd.,Praha : Management Press,
2009. 5.600. ISBN 978-80-7261-169-0

BARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha : Grada, 2007.5.291-292. ISBN 978-80-247-
1407-3

29 SOKOLOVSKY, T. Informace o problematice diverzity a Diversity Management [elektronicky zdroj].
Ostrava, 2009, s.30. [cit. 2019-01-21]. Registracné ¢islo projektu CZ.1.04/5.1.01/12.00069. Dostupné na:
http://www.diverzitaproozp.cz/system/files/Informace_o_problematice_diverzity a_Diversity Ma

nagement - final_verze 3-11-2009.pdf
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Proces implementacie manazmentu diverzity vieme vSeobecne rozdelit do 3
urovni/Casti. Prva faza sa nazyva pripravnd, kde sa vytvara vizia a pripravuju sa pracovnici
na zmenu, ¢o moze predstavovat’ zlozity proces. Preto je dolezité vytvorit’ tim manazérov,
ktori budu zastreSovat’ aktivity implementacie diverzity managementu. Maji za tlohu
poskytnut’ poradenstvo pre zamestnancov pri zmene, vytvarat’ pozitivnejSiu atmosféru po
prijati zmeny a hlavne sa snazit’ ovplyvnit’ postoje pracovnikov pozitivnym smerom K tymto
zmenam.

Manazéri musia byt dostacujuco kompetentni v tom zmysle, ze by mali vediet
ziskavat' pracovnikov pre diverzity management. Vychodiskom je vytvorenie analyzy
stiCasnej situdcie a postojov zamestnancov.

Pracovnici sa ¢asto nachadzaju v bludnom kruhu predsudkov a stereotypov, ktoré
pochadza prave z nerovného zaobchadzania. Adekvatnou metddou pri zistovani postojov,
nazorov pracovnikov je dokladny rozhovor s mensim poctom jedincov. Na zaklade
zistenych informacii od pracovnikov mdéze organizacie pristapit’ k druhému kroku a to
Kk tvorbe planu zavadzania diverzity managementu.

Existuje prechod medzi pripravnou fazou a fazou realizatnou (druhd Ccast
implementacie). Tento prechod sa nazyva pilotny projekt. Pomaha najst pripadné
nedostatky planu realizacie s moznostou ho zdokonalit'. Uréitym spésobom moze zmiernit
negativny postoj pracovnikov voci tejto zmene - V pripade, Ze pracovnici vidia pozitivne
vysledky z implementacie diverzity managementu. Kazda spolo¢nost’ méa zamestnancov tzv.
agentov zmien, ktori svojim pozitivnym pristupom k zmene moézu tymto smerom ovplyvnit’
aj ostatnych pracovnikov.

V ramci druhej fazy — realizacnej je potrebné pocitat’ s dlh§im ¢asom horizontom.
Tato faza sa vyznacuje r6znymi aktivitami, ktoré na jednej strane zvySuju informovanost’
ucastnikov (Ucastnici st vSetci pracovnici spolo¢nosti) a na druhej strane prebiehaji tzv.
workshopy diverzity. Tieto programy su odlisné nie len svojim typom, ale hlavne svojim
zameranim na konkrétnu oblast’ diverzity (gender, kultirna, etnickd a vekova diverzita,
osoby so zdravotnym postihnutim. Dal$ou podpornou aktivitou je napriklad mentoring.

Tretou a poslednou Castou je — evaluacna faza. Pri tejto Casti sa pouziva tzv.
monitoring diverzity. Mozeme ho rozdelit na kvantitativny a kvalitativny. Pri
kvantitativnom monitoringu ziskavame udaje predovsetkym z demografickych Statistik

a dotaznikovych prieskumov. Kvalitativny monitoring obsahuje udaje z panelovych
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diskusii, vyskumov spokojnosti, pozorovania a individualnych rozhovorov. Takisto je
dolezity zamestnanecky monitoring. PrindSa informacie tykajuce sa pracovnikov, ich
ohodnotenia, kariérneho postupu, pracovnych podmienok a podobne. A to nepochybne
zaujima nie len sucasnych, ale ipotenciondlnych zamestnancov. Vyznamné je tiez
poskytovanie informacii o vysledkoch zavadzania diverzity managementu v ramci celej
organizacie. Adekvatny doplnok tvori benchmarking, ktory méze podnik vyuzivat. Ako
zdroj udajov existuju oficialne Statistiky, alebo sa preberaju data z podobnej spolo¢nosti,

ktora ma zavedeny diverzity management a vykazuje dobré vysledky.°

Ini autori zavadzanie diverzity managementu popisuju podobne, ale postup
implementacie je rozdeleny do 6 podrobnejSich krokov, pricom az posledny krok
predstavuje priamu realizaciu aktivit diverzity managementu.®

e Krok ¢.1 — zahriwuje vytvorenie vyboru pre diverzitu. Toto opatrenie ma
predist’ situéacii, ak by o krokoch zavddzania diverzity managementu
rozhodovalo vedenie, ktoré je v mnoho spolo¢nostiach homogénne (bieli
muzi, 30-40 rokov). Preto vybor by mal byt’ r6znorodejsi, aby sam o sebe bol
prikladom diverzifikovaného timu.

o Krok ¢.2 — Scendre pre buducnost. V tomto kroku vybor pre diverzitu
usporiada tzv. workshop pre tvorbu scenara, na ktorom je pritomny top
management a zastupcovia roznych oddeleni. Odporuca sa vypracovat’ aspoii
tri scenare mozného vyvoja organizacie v ¢asovom rozmedzi 10-20 rokov so
zameranim na dopady diverzity managementu. Nasledne sa vyberie jeden
scenar aten sa d’alej rozpracovava. Pri vybere scenara je vhodné zaistit’
podporu externych konzultantov, ktori moéZu poskytntt’ objektivny pohl'ad na
dant situaciu.

o Krok ¢.3 — Vizia a stratégia. V tejto faze sa stanovi vizia a misia organizacie
vyplyvajuca zo scenara, ktory sa prijal uz v predchadzajtcom kroku.
Nasledne prebieha analyza silnych a slabych stranok, prilezitosti a hrozieb

spolocnosti. Ked” uz je sformulovana vizia a misia, stanovi sa podnikova

30BEDRNOVA, Eva - NOVY, Ivan a kol. Psychologie a sociologie iizeni. 3. vyd.,Praha : Management Press,
2009. 5.602-605. ISBN 978-80-7261-169-0

3LKEIL, Marion, et al. Diversity Management : Vzdéldavaci manudl [elektronicky zdroj]. 2007,s.55. [cit.
2019-01-21]. Dostupné na : <https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?langld=cs&docld=1474&>
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stratégia. Po tychto krokoch sa detailne analyzuje realita pomocou auditu
diverzity.
Krok ¢.4 - Audit diverzity. Cielom tohto kroku je analyzovat sG¢asnt
situaciu, zistit’ postoje/nazory pracovnikov voci diverzite a to predovsetkym
prostrednictvom rozhovorov s pracovnikmi. Osnova na vedenie rozhovoru
S vybranymi zamestnancami auditom diverzity je uvedend v prilohe 1.
Hlavnych tém je Sest’ a to — vizia a stratégia, zékaznici, kultura a identita,
timova praca, kooperdcia a komunika¢né rozhranie, vedenie, rozvijanie
I'udskych zdrojov. Na kazda tému existuje urcity pocet otazok.
Krok ¢&.5 — Podnikové ciele. V tomto kroku sa stanovia ciele, ktoré
vychadzaju uz z prijatej stratégie. Prirodzene ciele by mali byt zrozumitel'né
a meratel'né, aby bolo mozné spétne kontrolovat’ ich dosahovanie.
Krok ¢.6 — Realizacia diverzity managementu. \ nasledujicej faze sa
realizuju samotné akcie na podporu diverzity. Riadiaci vybor funguje ako
centrum na komunikaciu, dohliada akoordinuje prebichajice aktivity.
Oblasti zaujmu diverzity managementu st nasledovné :
&% Rozvojové programy pre vrcholovy a stredny management na tému
diverzity management
& Akcie ,, Team building “ zamerané na diverzitu v kazdej organizacnej
jednotke
& Skupinové akcie pre vsetkych zamestnancov — kde sa budu rozsirovat
informdcie o diverzity managementu
& Uprava ndstrojov riadenia vykonnosti tak, aby podporovali ciele
diverzity managementu a umoznili meranie vysledkov v tejto oblasti
& Uprava ndstrojov riadenia ludskych zdrojov tak, aby dochddzalo

k naboru a udrzovania réznorodej pracovnej sily

Na porovnanie mdézeme uviest’ eSte jedné¢ho autora, ktory tiez stanovuje konkrétne

kroky implementacie diverzity managementu do podniku. Kazdopadne dané kroky su

u autorov velmi podobné, rozdiely su malé. Sokolovsky uvadza, ze kroky urcené na

zavadzanie diverzity managementu do podniku sa v praxi odvijaju od faktorov ovplyviujuce

konkrétnu spolo¢nost’. Do tychto faktorov méZeme zaradit’ — vel'kost’ organizécie, odvetvie

¢innosti, finanéné moznosti alebo ohnisko konfliktov, ktoré by mohli iniciovat’ zavadzanie
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prace sdiverzitou. Takisto sa budi odliSovat’ aj v stanovenych cieloch, stratégiach

a naslednych opatreni, na zaklade ktorych sa bude diverzity management realizovat

s 32

Odportacané kroky su :

Rozhodnutie 0 zavedeni diverzity managementu vrcholovym vedenim
a vytvorenim podmienok pre implementaciu — vymedzenie prostriedkov na
ucely realizacie diverzity managementu a komunikaciu stratégie

Stanovenie kompetencii — zahffia zdujmové skupiny, urcuje koordinaciu
aktivit, utvara motivacné systémy

Analyza podniku — analyza spokojnosti pracovnikov V otazkach diverzity
(kulttra organizacie)

Definicia diverzity a diverzity managementu pre dany podnik — poukazuje na
typické znaky daného podniku a snazi sa o v§eobecné pochopenie diverzity
managementu

Vyvoj a stanovenie kontrolovatelnych cielov — odvadzaju sa od stratégie,
pricom sa bert do tvahy vSetky oddelenie od personalneho, cez marketing az
po vyrobu

Zaistenie a prevedenie potrebnych opatreni k dosiahnutiu cielov — sem
zarad’ujeme r6zne vzdelavacie tréningy pre zamestnancov na tému diverzity,
alebo prirucky ¢i rozne programy pre novych pracovnikov

Komunikacie ako vo wvnutri, tak aj mimo organizacie — jednd sa
0 komunikaciu s pracovnikmi, spotrebitel'mi, dodavatel'mi, verejnost'ou
Hodnotenie vysledkov — na zaklade dotaznikov i rozhovorov mozno tak
zistit, ¢i sa dosiahli stanovené ciele, pripadne upravit’ ciele a aj néasledne

vyhodnotit’ naklady na dant realizaciu

Autori poukazuji na urc€ity systém implementécie diverzity do podniku, ktory ma

svoju postupnost’. Kazdopadne je dolezité sa zamysliet' nad skutocnostou, ze kazda

spolo¢nost’ je v zmysle vnimania a aplikovania rozmanitosti odli$na, av§ak kazda z nich

23OKOLOVSKY, T. Informace o problematice diverzity a Diversity Management [elektronicky zdroj].
Ostrava, 2009, s.30. [cit. 2019-01-21]. Registra¢né ¢islo projektu CZ.1.04/5.1.01/12.00069. Dostupné na:
http://www.diverzitaproozp.cz/system/files/Informace_o_problematice_diverzity a_Diversity Ma

nagement - final verze 3-11-2009.pdf
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by mala dospiet’ k jednému ciel'u. Vytvorit’ inkluzivne pracovné prostredie, kde je ucta

a vzajomny reSpekt samozrejmostou.

1.4 Tréningy ako nastroj pre podporu implementacie diverzity

manazmentu

Autorky Dickie a Soldan vo svojej praci podrobne opisuju tréningy diverzity, ktoré
pomahaju pri implementacii diverzity managementu v podniku. Do tohto pojmu zahriiuju
Siroké spektrum aktivit od zvySovania informovanosti 0 diverzity managementu po tréning
Specifickych kompetencii, budovanie a rozvijanie uzito¢nych schopnosti. Napriklad tzv.
workshopy diverzity maja za ulohu zlepsit’ atmosféru na pracovisku pomocou ucenia, ako
lepSie komunikovat’ s odliSnymi pracovnikmi. Tieto aktivity maju zvysit’ mieru pochopenia
pre vzajomné odliSnosti, zvysit’ mieru empatie. M6Zu mat’ rézne ¢asové rozpétie, vacsinou
v rozmedzi od niekol’ko hodin az po sedem dni.

Fine rozlisuje tri typy workshopov, priCom kazdy typ ma svoje klady a zapory.
Prvym typom je prosté prezentovanie informacii. Pozitivum v tomto pripade sa povazuje
moznost’ zapojenia vac¢Sieho poctu l'udi, nizke naklady a relativna efektivita. Zapornym
aspektom je zas naopak nizka uroven zapojenia posluchacov, lebo komunikacia prebieha len
jednosmerne. Principom druhého typu je zdielanie svojich skusenosti, zblizovanie
rozdielnych l'udi, baranie stereotypov. V tomto type riziko predstavuje moznost’, ze aktivita
nebude mat’ hmatatel'né vysledky. Pozitivna atmosféra sa navodi len na urcita kratku chvil'u.
Poslednym typom je zazitkové ucenie, kde sa vyuZiva hranie roli a d’alSie podobné metody.
Tieto typy aktivit st vel'mi individualizované a osobné. Na druhej strane st ¢asovo naro¢né
S neistym preukazatenym vysledkom.

Carnevale a Stone definuju tréningy diverzity zaloZzené na zvySovanie povedomia
0 problematike, tzv. awarnessbased training (poskytovanie informacii, zvy$ovanie citlivosti
vodi problematike, odhalenie skrytych nespravnych predpokladov a stereotypov). Dalsie
tréningy Si zakladaju na rozvoji schopnosti tzv. skill-based training. Ich podstata spociva

v budovani, rozvoji a posilnenia uréitych schopnosti.®®

3DICKIE, Carolyn - SOLDAN, Zhanna. Diversity Management. Prahran : Tilde University Press, 2008.s 62-
65. ISBN 978-0-7346-1057-7
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Miller a Katz uvadzaju nové kompetencie pracovnikov, ktoré je nutné v stvislosti
s diverzity managementom vytvarat' a rozvijat. Kompetencie su uvedené v nasledujuce;j

prehl'adnej tabul'ke.*

Tabulka 2 Nové kompetencie pracovnikov

VSetci pracovnici Manazéri Vrcholovy manaZzment
Timova praca a partnerstvo | Zruc¢nosti pracovnikov Manazérske zruénosti
a vedenie inkluzivnych a prepojenie so vSetkymi
timov Pud’mi
Respekt: nactvanie a Rozvijanie a stabilizacia Integrovanie diverzity
komunikacia pracovnikov a inkluzivnej kultary do
strategickych planov

a kazdodennych aktivit

Riesenie konfliktov Modelovanie a vytvaranie | Udavat’ smer a dodavat
inkluzivnej kultary vyznam inkluzii

Priama komunikacia Aktivna praca s diverzitou | Podporovanie zmeny

Spolupatri¢nost’ Motivovanie k vzajomnému | Vytvarat' inkluzivne
reSpektu prostredie

Zdroj : BEDRNOVA, Eva - NOVY, Ivan a kol. Psychologie a sociologie iizeni.
Praha : Management Press, 2009. Management diverzity,s.604. ISBN 978-80-7261-169-0

Autori poukazuji na rozdielnost’ kompetencii podl'a postavenia a role zamestnanca
vV organizacii. VSeobecne dolezité aspekty su oznacované ako timova spolupraca
a komunikaéné zrucnosti vSetkych pracovnikov. Manazéri by mali disponovat’ aj d’alSimi
kompetenciami, ktoré siivisia s vedenim pracovnikov, formovanim ich postojov vo¢i zmene
a ich motivovania a to vsetko v duchu diverzity managementu. Postavenie manazérov je
rozhodujuce v dobach implementacie diverzity managementu. Dalsie kompetencie sa
vztahuju k vrcholovému managementu, ktory sa zaobera tvorbou stratégii, planov
ariadenim na najvysSej Urovni. Pri kazdej organiza¢nej zmene je podpora zo strany

vrcholového managementu dolezitym predpokladom na zvladnutie tejto zmeny.

“BEDRNOVA, Eva - NOVY, Ivan a kol. Psychologie a sociologie iizeni. Praha : Management Press,
2009.5.604. ISBN 978-80-7261-169-0
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1.5 Prinosy, rizikda achybné kroky pri implementacii diverzity

managementu

Pokial’ by z implementécie diverzity managementu neplynuli ziadne vyhody pre
organizaciu, tak by tento koncept bol uz vopred odstideny na zanik. Ako uz bolo vyssie
spomenutg, tak diverzity management prinasa urcité¢ vyhody pre zamestnancov. VSetci maju
rovnaké Sance bez ohl'adu na irelevantné znaky ako pohlavie, vek, rasa a podobne. Preto
prave diverzity management neznevyhodiuje nikoho.

Pri spravnej implementacii okrem vyhod, ktoré prinasa samotnej organizacii, tak i vo
vysledku predstavuje vyhody ekonomického charakteru. Hubbard uvadza tieto prinosy —
ziskanie konkuren¢nej vyhody plynucej z diverzifikovanych timov, ziskanie postavenia na
novych trhov, kreativnejsich a inovativnejSich vysledkov ¢innosti a zvySenie spokojnosti
pracovnikov.*

Podobné benefity uvadza aj druha autorka VeliSkova. Zdoéraziuje predovSetkym
prinos diverzifikovanych timov. Ich vysledky su inovativnejsie a tieto timy oznacuje za
vykonnejsie.®

Komplexny pohlad na vyhody plynuce z diverzity managementu prinasa D'Netto,
Smith a Da Gama Pinto. Autori opisali nasledujtcich desat’ prinosov, ktoré spolu stvisia
a do istej miery sa prekryvaju:

e ZvySenie vykonnosti organizécie

e Uspora nakladov

o Sirsie zdroje ziskavania pracovnikov

e Lepsie pozicie na udrzanie pracovnikov

e Zvysenie kreativity a inovacii

e Vyssia kvalita vysledkov pri timovom rieSeni problémov

e ZniZenie po¢tu sidnych jednani v oblasti diskriminécie a obt'azovania
e ZlepSenie porozumenia trhu

e Budovanie efektivnych globalnych vzt'ahov

e Vidsia organiza¢na flexibilita®’

BHUBBARD, Elbert. The Manager's Pocket Guide to Diversity Management. India: Amherst: HRD Press,
2004, s.40-41. ISBN 0-87425-761-1

BVELISKOVA, Hana. Diversity management- piinosy rozmanityjch pracovnich tymii. Praha : Novy Prostor,
2007.s. 20-22. ISBN 978-80- 903990-0-6

$'DICKIE, Carolyn - SOLDAN, Zhanna. Diversity Management. Prahran : Tilde University Press, 2008.

s. 42-46. ISBN 978-0-7346-1057-7
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Diverzity management je prinosny pre zamestnancov i zamestnavatelov.
Respektovanie rozdielnosti jednotlivcov méze jedine zvysit produktivitu na pracovisku.
Taktiez moze zredukovat’ mnozstvo sudnych sporov, posilnit’ trhové prilezitosti, prijimat’
novych pracovnikov, zlepSovat' kreativitu a samozrejme imidz podniku. V dobe, kedy
flexibilita a kreativita patri ku kIicovym aspektom konkurencieschopnosti, je prave

diverzita pre uspech organizacie skutocne nenahraditelna.

Rizika diverzity managementu
Pri nedokonalom riadeni diverzity sa mozu vyskytnat rdzne typy problémov.
O’Flynn tieto typy problémov deli na skupinové, organizaéné a problémy jedinca.

Skupinové problémy st napriklad komunikac¢né problémy v skupine a skupinové konflikty.

Medzi organiza¢né problémy sa zarad’uju - vysSia absencia a fluktuacia, nizs$i vykon,
neefektivne vyrobky ¢i sluzby, zvySenie sudnych sporov, neproduktivne timy, neschopnost’
zaujat’ kvalitnych kandidatov, neschopnost’ udrzat’ zamestnancov a taktiez neschopnost’
pracovnikov motivovat. Problémy jedinca do istej miery koreSponduju s organizacnymi,
avsak v tomto pripade je zdorazneny pohlad jedinca — diskriminacia, obt'azovanie, nizsi
pocit uspokojenia z prace, nizsi pocit zodpovednosti, ¢o vedie K niz§iemu vykonu. Vsetky
problémy vyustuju do rozhodujucich faktorov, ako celkovy nizsi vykon organizécie, nizsie
zisky, znizena konkurencieschopnost, znizeny navrat finan¢nych prostriedkov
vynalozenych na zacvik, vzdelavanie a adaptaciu novych pracovnikov.*

Na zéklade prinosov a moZnych rizik je preto nevyhnutné meranie dopadov diverzity
managementu na fungovanie organizacie a jej okolia. Je to dolezité nie len pre organizaciu
samotn, ale aj z hl'adiska buducnosti diverzity managementu ako konceptu. Vyhody, ktoré
so sebou prinaSa st komplexné alen do urCitej miery kvantifikovatel'né. VacSinou sa
prejavuju v dlh§om ¢asovom horizonte , preto je meranie vysledkov diverzity managementu
znacne zlozitd zalezitost’. Problematicka situdcia moze nastat’ pri snahe prekonat’ stereotypy
a predsudky, ktoré pracovnici maju o urcitych skupinach jedincov. Jedinci moZu byt’ pevne

zakotveni vo svojich stereotypnych predstavach o druhych a k tomu sa pridava aj odpor vo¢i

38 DICKIE, Carolyn - SOLDAN, Zhanna. Diversity Management. Prahran : Tilde University Press, 2008.
s.47. ISBN 978-0-7346-1057-7
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zmendm. Vo vysledku to napokon predstavuje ohrozujucu situaciu pre riadenie

implementécie diverzity managementu.

Chybné kroky

Proces zavadzania diverzity managementu do podnikovej praxe skryva mozné

uskalia, ktorym sa organizacia nemusi vyhnut, ani ked’ tento proces zveria do ruk lektorov

kurzov, ktori sa touto problematikou priamo zaoberaji. Van Bergen uvadza niekol’ko chyb,

ktorych sa Casto dopistaju prave lektori danych Skoleni a tréningov:

Osobné hodnoty lektora sa premietaju do tréningovych Sablon

Tréningovy program je prili§ strucny, oneskoreny alebo prichadza az ako
odpoved’ na kriticku situaciu

Lektori maju politické preferencie, alebo propaguju urcité zaujmové skupiny
Skolenie nerozliduje pojmy ako diverzita, afirmativne akcie, rovné prileZitosti
a riadenie naprie¢ kultGrami

Tréning je ovplyvitovany atmosférou politickej korektnosti

Ucastnici su nateni odhalit’ osobné pocity, alebo st podrobeni neprijemnym
fyzickym a psychologickym cvicenim

Nie je reSpektovana osobitost’ jednotlivych Ucastnikov

Ten isty tréning je viac krat pouzivany — nedbd na potreby skupiny
a jednotlivcov

Tréningové materialy st zastaralé

Niektoré dolezité témy (napriklad obratend diskrimindcia) moézu byt

zanedbané®®

Prekazky

V organizdcidch sa moOZeme stretnut s ur€itymi bariérami, ktoré zamedzuju

udrzovanie a rozvoj rozmanitosti v strukture pracovne;j sily.

Takymito bariérami su:

Netolerancia k odliSnostiam l'udi

Predsudky voci 'udom pochéadzajucich z r6zneho prostredia

39 \VON BERGEN, C. W - SOPER, Barlow - FOSTER, Teresa. Unintended negative effects of diversity
management [elektronicky zdroj]. Oklahoma, 2002, s.245. [cit. 2019-01-23]. Registra¢né ¢islo: 2: 239-251.

Dostupné na: http://nreilly.asp.radford.edu/von%20bergen%20et%20al%202002.pdf
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e Nedostatok odlisnych zaujemcov v oboroch vednych, technologickych,
strojarenskych, matematickych a podobne

e Nedostatok diverzity na seniorskych poziciach

e Kategorizacia l'udi do uréitych pozicii, ¢i postaveni

e Ziskavanie pracovnikov z rovnakych zdrojov

e Zameranie sa na starostlivost’ a rozvoj len urcitych jedincov

Aby sa spoloc¢nosti vyvarovali podobnym prekazkam je dodlezité sa zamerat' na
profesiondlny rozvoj pracovnikov pomocou vhodnych tréningov, rozpoznat
rozvojové potreby vsetkych zamestnancov, vyuzivat' individudlne rozvojové plany

a dohliadat na iasto¢nu fluktuaciu posobiacich nadriadenych pracovnikov. 4°

40BRODSKY, Zdenék. Diversity management soucasny trend rizeni. [elektronicky zdroj]. Pardubice, 2008,
s.27. [cit. 23.01.2019]. Dostupné na:
http://dspace.upce.cz/bitstream/10195/34632/1/BrodskyZ Diversity%20management SP%20FES 2008.pdf
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2 Ciel prace

V diplomovej praci nasim hlavnym cielom bolo skumanie prace s diverzitou,
zhodnotit’ prinosy a rizika, ktoré moze implementacia diverzity priniest’ a ndsledne navrhnut’
odporucania na zlepSenie Vv spolo¢nosti Henkel Slovensko, s.r.o. Na dosiahnutie hlavného
ciel'a diplomovej prace bolo predpokladom stanovit’ si jednotlivé Ciastkové ciele.

V prvom ¢iastkovom cieli bolo potrebné nadobudnut’ teoretické poznatky z odbornej
literatry v ktorej sme sa zaoberali roznymi pristupmi diverzity manazmentu a podrobnejsie
sme definovali jednotlivé formy diverzity. DokladnejSie sme sa venovali stc¢asnym
pristupom zaobchadzania s diverzitou, jej prinosmi pre Gspes$nost’ v organizacii a moznymi
rizikami a bariérami, ktoré zamedzuju rozvoj diverzity v podniku.

Druhym ¢iastkovym ciel'om V nasej empirickej ¢asti diplomovej prace bolo ziskanie
a spracovanie potrebnych informacii so zameranim na diverzitu ako sucast” podnikovej
kultary v nami vybranom podniku. V nasledujucom kroku sme zanalyzovali a vyhodnotili
postup implementécie diverzity vV skimanom podniku.

V poslednom ¢iastkovom cieli sme zosumarizovali dosiahnuté vysledky, vyhodnotili
sme prinosy a rizika suvisiace so zavadzanim diverzity vo vybranom podniku a v pripade

neefektivneho systému implementacie sme nasledne vypracovali odporicania na zlepSenie.
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3  Metodika prace a metody skimania

ZavereCna praca je zamerand na analyzu implementacie diverzity vo vybranom
podniku, vd’aka ktorej sme sa dopracovali k danym ciel'om, ktoré sme mali stanovené na
uvod diplomovej prace.

Na zaklade stanoveného hlavného ciel'a sme si vymedzili jednotlivé Ciastkové ciele,
podla ktorych sme postupovali. V prvom kroku bolo potrebné zhromazdit ¢o najviac
informécii, ktoré sme Cerpali z kniznych a internetovych zdrojov. Informécie sme ziskali
najmd Z odbornej zahrani¢nej ale aj domace;j literatury. Pri ziskavani potrebnych informaécii
sme pouzili metdédu porovnavania vypovedi r6znych autorov o danej téme a nasledne sme
vyuzili metodu analyzy pomocou ktorej sme podrobnejSie preskiimali jednotlivé cCasti
problematiky, ¢o nam umoznilo lepSie poznat” dant tému ako celok. Po zhromazd’'ovani
a selekcii mnozstva informacii sme pomocou metddy syntézy zjednotili ziskané udaje do
jedného celku, od ktorého sa odvija empiricka ¢ast’ zavereénej prace.

Dalsi krok predstavoval samotny vyber podniku, v ktorom sme aplikovali hlavny
ciel’ zavereCnej prace. Nasim objektom sktimania je spolo¢nost’ Henkel Slovensko, s.r.o.,
ktora nas zaujala svojim celosvetovym posobenim, rodinnym pristupom k svojim
zamestnancom a inkluzivnou podnikovou kultirou. Henkel Slovensko patri medzi
najatraktivnejSich zamestnavatel'ov na zéklade spokojnosti zamestnancov.

V empirickej Casti sme pouzili logické metddy analyzy, syntézy a komparacie. Na
ziskanie udajov o spolocnosti sme vyuzili metodu vyskumného charakteru. Dotaznik sme
rozdelili na tri samostatné Casti. V prvej €asti pomocou dotaznikovej metody sme ziskali
zakladné informacie suvisiace so zastipenim zamestnancov v podniku (pohlavie), vekovym
rozloZzenim a narodnost'ou. V druhej casti dotaznikového prieskumu sme skimali mieru
povedomia o diverzite ainkluzii v spolo¢nosti. V poslednej Casti sme zistovali efekt
implementacie diverzity v skimanom podniku. Podl'a metddy komparacie sme porovnavali
jednotlivé Casti, vd’aka ktorym sme mohli vyhodnotit’ prinosy a rizikd, ktoré stvisia so
zavadzanim diverzity do podniku.

Na zaver sme dosiahnuté vysledky prostrednictvom metoédy syntézy zhrnuli,

zhodnotili a navrhlo mozné odportcania.
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4  Vysledky prace

V tejto Casti diplomovej prace sa budeme zaoberat’ spolo¢nostou Henkel Slovensko,
s.r.o. Na uvod si predstavime spolocnost’ z hl'adiska historie, charakteristiky a taktiez sa
oboznamime s jej jednotlivymi diviziami. V d’alSich podkapitolach sa budeme detailnejsie
venovat’ analyze diverzity ako sucast’ podnikovej kultury a jej naslednou implementaciu do
spolo¢nosti prostrednictvom dotaznika (vid'. priloha). Tento dotaznik je rozdeleny do troch
Casti. V prvej cCasti zistujeme pohlavie, vekové rozlozenie a ndrodnost’. V druhej Casti sa
zaoberame vedomostou a poznanim diverzity a inkluzie v spolo¢nosti aV tretej casti
skimame nazor zamestnancov na implementaciu diverzity v podniku. Dotaznik nam
vyplnilo 20 respondentov zamestnanych na personalnom oddeleni. Pozornost’ budeme tiez
venovat prinosom a rizikam, ktoré so sebou diverzita prinasa a na zaver sa budeme snazit

navrhnat’ mozné zlepsSenia.

4.1 Historia spolo¢nosti

Pred viac ako 140-timi rokmi bola zalozena spolo¢nost’” Henkel. Za vznik tejto
spoloc¢nosti sa zasluzil dvadsatosem ro¢ny Fritz Henkel, ktory sa cely svoj zZivot zaujimal
0 vedu. V septembri v roku 1876 spolu s jeho dvomi spolo¢nikmi vytvorili Henkel &Cie
v nemeckom Aachene. Zo zaciatku fabrika vyrabala univerzalny praci prostriedok na baze
kremicitanu sodného. Po predstaveni d’alSicho produktu — bieliacej sody sa v nasledujucich
rokoch rozhodli prestahovat’ a prenajat’ si tovarenn v Diisseldorfu. Dovodom boli lepSie
dopravné spojenia a vi¢Sie moznosti predaja. Predaj bieliacej sody sa tak rapidne zvysil, Ze
V prenajatych priestoroch uz viac nedokazali uspokojit’ dopyt. Na zéklade tejto situdcie Fritz
Henkel postavil vlastnu fabriku na vyrobu kremicitanu sodného, bieliacej sody, kotolnu
S diellami a administrativnou budovou. Netrvalo dlho a Henkel rozsiril svoje pdsobenie na
medzinarodné trhu. Prvym miestom jeho expanzie bolo Raktsko v roku 1886. Nasledovalo
roz§irenie medzinarodnej spoluprace aj s Anglickom a Talianskom. Od roku 1898 uvadzal
na trh produkty rézneho typu v podobe prvého Sampdénu (Schwarzkopf), samo aktivneho
pracieho prostriedku (Persil), ¢i lepidiel -Sula (lepidlo na papier), Desula (lepidlo na dosky)
a Buba (lepidlo na baliky). V tom obdobi svojimi inovativnymi produktami zretelne
napomohol ku skvalitneniu celkového zivota 'udi. Boli to predovsetkym hmatatel'né prinosy
pre spolocenské napredovanie.

Po roku 1933 do spolo¢nosti vstupili d’alsi ¢lenovia rodiny Henkel. Previedli ju
druhou svetovou vojnou a prispeli k d’alsiemu rozvoju spolo¢nosti. Vyroba istiacich

prostriedkov sa posunula k pdsobeniu v oblasti chemického priemyslu. Poc¢as nasledujucich
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rokov nastala reorganizacia predstavenstva a poradného vyboru. So zmenami v organizacne;j
Strukture prisli zmeny aj v logu ( Leva vystriedalo ovalne logo). Do vtedy pravna forma
spolo¢nosti (s.r.0) sa zmenila na Henkel KommanditgesellschaftaufAktien (komanditna
spolo¢nost’ na akcie). Dalej pokracovali v uvadzani novych produktov na trh ako napriklad
prostriedok na umyvanie riadu, alebo lepidlo na uvolnené skrutky. V roku 1985 sa rozhodli
ponuknut’ na predaj svoje akcie. Spolo¢nost’ vydala prioritné akcie bez hlasovacich prav. Na
zéklade tejto prilezitosti prvy krat globalne zverejnila svoju finan¢nu spravu.

Nasledujuce roky suviseli so vstupom na vychodoeurdpsky trh (Rusko, Pol’sko,
Mad’arsko a Slovinsko), kde zriadili podniky so zahrani¢nou ucastou (jointventure).
Spolupraca pokratovala aj celosvetovo. Zacali posobit v Cine s vyrobnym zivodom
Shanghai Henkel Chemicals, Ltd.

Existenciou roznorodych produktov sa rozhodli vytvorit’ oblasti - divizie, do ktorych
sa budu rozdelovat' dané vyrobky. Lepidla spadali pod oblast Adhesive Technologies.
Kozmetiku zastreSuje BeautyCare a V neposlednom rade oblast Laundry and Home
Caretvoria pracie a Cistiace prostriedky.

Od svojho zrodenia aZ po sucasnost’ si svojimi znackami udrziavaji popredné miesto

na globalnom spotrebitel'skom a priemyselnom trhu.

4.2  Profil spolo¢nosti

Medzinarodna spolo¢nost’ Henkel zaloZend v roku 1876 mladym Fritzom Henklom
v Nemecku pdsobi globalne so svojim réznorodym portféliom produktov. Hlavné sidlo sa
nachadza v Diisseldorfe. Na zaklade poznatkov, skiisenosti, technologii a silnym znackdm

sa mozu pysit’ vediicim postavenim na trhu.

V podniku st vytvorené tri divizie:
e  Adhesive Technologies (lepidla a technologie)
e  Beauty Care (Kozmetika)

o Laundry and Home Care (Pracie a ¢istiace prostriedky)

Obrazok 3 Logo spolo¢nosti Henkel
Zdroj: https://www.henkel.sk/
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V stcasnej dobe Henkel zamestnava 53000 zamestnancov vo viac ako 120 statoch,
disponuje s viac ako 17 vyrobnymi zavodmi a 10 vyskumno-vyvojovymi strediskami. Jeden
z primarnych ciel'ov spolo¢nosti je vytvorenie udrzatel'nej hodnoty nie len pre zdkaznikov,
spotrebitel'ov, akcionarov, ale predovsetkym pre tych, ktori formuju cela spolo¢nost’ a teda
zamestnancov. Pracovna sila pochadza z rdéznych kultarnych prostredi, ktori disponuju
roznymi skusenostami, zvykmi, pracuji na vyrazne odlisnych trhoch a odvetviach a prave
preto je pre spolo¢nost’ dblezité, aby zamestnanci chapali skuto¢né hodnoty podniku, zili,
zdiel’ali a stotoziiovali sa s nimi. Hodnoty, ktoré spolo¢nost’ zastava vedi vSetky ich Ciny,
spravanie a rozhodnutia. V ramci politiky l'udskych zdrojov spolo¢nost” uplatiuje filozofiu,
ktort nazvali ,,Dvakrat tri“. Dvakrat tri znamend, Ze manazéri maju pocas svojej kariéry
prilezitost’ ziskat' skusenosti v aspoi dvoch roéznych diviziach, krajindch a obchodnych
jednotkéch. Taktiez Henkel podporuje svojich zamestnancov flexibilnym pristupom k praci
a sukromiu, aby nasli t spravnu rovnovédhu medzi zvladanim pracovnych a osobnych
zavizkov. Zrucnosti a talent zamestnancov vie podnik naplno vyuzit, len v pripade ak
svojich zamestnancov podporia Vv tspe$nom zvladani kariérnych a rodinnych situacii.
V pripade celkového zastipenia v spolocnosti mé prevahu muzské pohlavie ale Zeny

predstavujt priblizne 35 percent z celosvetovej pracovnej sily.

V ramci organiza¢nej Struktry Henkelu st zastipené generacie od povojnovej
generacie cez generacie X a Y az po nastupujucu generaciu Z. Podnik podporuje vymenu
sktisenosti a vedomosti medzi zamestnancami, aby sa mohol maximalizovat' potencial

kazdej z generacii.

Viziou spolo¢nosti od po€iatku bola stat’ sa uzndvanym lidrom na svetovych trhoch
apre vsetky odvetvia. Svojimi inovaciami, kvalitnymi znackami a bezkonkurenénym
rozsahom technologii sa spolo¢nosti to aj podarilo. Pre Henkel ,,veduce postavenie*
presahuje definiciu bytia, ¢o sa tyka podielu na trhu ¢i velkosti podniku. Aj ked’ st silné
pozicie na atraktivnych trhoch délezité, vedenie v oblasti inovacii, znaciek a technologii Si
vyzaduje omnoho viac. Spociatku sa pozaduje byt lidrom z hl'adiska tvorby hodnoty.
Taktiez je mimoriadne vyznamné zastavat’ veducu poziciu z hl'adiska schopnosti podniku
promptne reagovat na premenlivé trhy, ako aj na meniace sa preferencie zdkaznikov
a kone¢nych spotrebitel'ov a takisto aj v oblasti inovacii, kvality, sluzieb a trvalej

udrzatel’nosti.

36



Spolo¢nost’ sa povazuje za vasnivy tim zjednoteny spoloénymi hodnotami, ktory ma
jednoduchit misiu. Poskytovat’ sluzby svojim zakaznikom a koneénym spotrebitelom na
celom svete ako najspolahlivej$i partner zastupujuci vedicu poziciu na vSetkych

relevantnych trhoch a kategoériach.

4.3 Obchodné divizie spolo¢nosti

Adhesive Technologies

Thto oblast’ v spolo¢nosti tvoria lepidla, prelomové inovacie a technologie, vplyvom
ktorych podniku patri vedice postavenie V oblasti vysokotéinnych rieSeni. Odborné
skusenosti a celosvetovy vplyv organizacia vyuziva v prospech zdkaznikov a spotrebitelov,
ktorym ponutkaju najmodernejSie sluzby a najpokrokovejsie technoldgie. Spolo¢nost’ veri,
ze portfolio priemyselnych a spotrebitel'skych produktov ur¢uji nie len sucasné trendy, ale
hlavne budtcnost’ v tejto oblasti. Priemyselné produkty zastupuje pat technologickych
znaCiek, ktorymi su: Aquence, Bonderite, Loctite, Technomelt a Teroson. V ramci
spotrebitel'ského trhu sa spolo¢nost’ orientuje na Styri celosvetové znacky: Ceresit, Loctite,

Pattex a Pritt.

Beauty Care

Portfolio tejto oblasti zahffia mnozstvo znackovych produktov uréenych na
starostlivost’ o telo a vlasy, takisto aj o plet’ ¢i ustnu hygienu. Rozvijanie, inovovanie
a ustavi¢na snaha o rast prave napomaha divizii spolo¢nosti si udrziavat’ vyznamnu poziciu
na globalnom trhu. Divizia pdsobi Vsegmente profesionalnych kadernictvach atiez
v sektore znackového spotrebného tovaru. Uspech spoloénosti prameni z vizie neustale
sledovat’ potreby spotrebitel’a a tym prinasat’ vysoko kvalitné produkty. Prave tento uhol
pohladu privadza globalne timy zamestnancov k vacsej motivacii vytvarat kvalitné a
prelomové inovativne produkty. Do tejto oblasti zaclefiujeme znacky ako: Schwarzkopf —
Palette, Taft, Syoss, Dial, d’alej telova kozmetika FA a mnoho d’alSich. Spolo¢nost’ Henkel
pri danej divizii nad’alej pokracuje v globalizacnej stratégii pri ¢om sa predovSetkym

sustred’uje na rozvinuté trhy a to vo vSetkych segmentoch.

Laundry and Home Care

Divizia Laundry and Home Care sa stala hlavnym pilierom tspechu spolo¢nosti. Uz
Z historie podniku vieme, Ze prave tato oblast’ sa vyvijala ako prva. Na zéklade uplne prvého
produktu, ktorym bol praci prostriedok na baze kremicitanu sodného oznacovaného ako

univerzalny praci prostriedok sa Fritz Henkel dostal do povedomia Sirokej verejnosti. Od
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tohto hlavného momentu sa spolo¢nost’ rozsirila celosvetovo. Divizia disponuje znamymi
znaCkami ako Persil, Purex a Pril. Taktiez okrem pracich prostriedkov spolo¢nost’ pontka aj

avivaze, pripravky do umyvaciek riadu ¢i Cistiace prostriedky.

Vo vsetkych diviziach sa spolocnost’ Henkel presadila ako lider vedicej pozicie na
spotrebitel'skych a priemyselnych trhoch. Niet pochyb o tom, Ze svojou zanietenost'ou
a motivaciou organizacia pracuje na neustalom zdokonal'ovani svojich procesov s hlavnym
zameranim na spokojnost’ zakaznikov. Produkty podniku sa stali pre spotrebitel'ov na celom
svete neoddelitelnou sucastou bezného zivota. V ramci divizie Adhesive Technologies,
ktora sa zarad’'uje medzi najvacsich vyrobcov lepidiel na svete dosahovali trzby za rok 2018
az do vysky 9,403 milidénov eur. Suma trzieb predstavuje az 47% z celkovych trzieb
Henkelu. Ani oblast’ kozmetiky neostava v tizadi a rychlo napreduje. Kazdt sekundu preda
viac nez dvadsat’ farieb na celom svete. V roku 2018 trzby v tejto oblasti sa vySplhali az na
vysku 3,950 milidénov eur, ¢o predstavuje priblizne 20% z celkovych trzieb spolo¢nosti.
V neposlednom rade divizia, ktora zacala pisat historiu celého podniku dokaze predat’ roéne
pracie prostriedky na priblizne 25 miliard prani. Za predchadzajuci rok dosiahla trzby vo

vyske 6,419 miliénov eur (32% z celkovych trzieb).

4.3.1 Centra zdielanych sluzieb
Spolo¢nost’ Henkel ma k dispozicii Sest’ Shared Service Centre — SSC v ramci celého
sveta, ktorych ulohou je poskytovat’ sluzby pre vsetky globalne regiony a obchodné divizie.
Poslanim SSC vo vSeobecnosti je Standardizovat’ procesy, zniZit' naklady a zdokonalit’
spokojnost’ so zakaznickym servisom.
Centra zdiel'anych sluzieb spolo¢nosti Henkel sa nachadzaju :
e Bratislava (Slovensko)
e Manila (Filipiny)
e Kahira (Egypt)
o Sanghaj (Cina)
e Mexiko City (Mexiko)
e Bangalur (India)
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Globalne timy v SSC podstatne prispievaju k efektivnemu fungovaniu celej
spolo¢nosti. Neustale usilie 0 presadzovanie inovacii, dynamicky rast a pozicia lidra patri k
charakteristickym znakom tychto centier. Spolo¢nost’ si tak udrzuje svoju vysoku

konkurencieschopnu poziciu na trhu.
SSC v Bratislave

Na Slovensku centrum zdiel'anych sluzieb funguje uz od roku 2006 a patri k dolezitej
sucasti spolocnosti Henkel. Bratislava bola vybrata za europske centrum zdiel'anych sluzieb
z viacerych dovodov. Medzi hlavné kritéria patrili — vhodna geograficka poloha, rozvoj
mesta a celkova vzdelanostnd uroven obyvatelstva, ktord ma aj pozadované jazykové
vybavenie. Spolo¢nost’ zamestnava 1450 zamestnancov a za trinast’ rokov svojej existencie

sa stalo svetovo najvacsim SSC spolo¢nosti Henkel.

Postupne sa zcentra vyvinulo multikultirne pracovisko, kde st zamestnani
talentovani l'udia z ré6znych krajin. V centre zdiel'anych sluzieb sa nachadza tridsat’sedem
narodnosti hovoriacich az dvadsiatimi Siestimi jazykmi a priblizne polovica z celkového
poctu zamestnancov tvoria prave zeny. Priblizne 90 percent vSetkych zamestnancov v SSC
Bratislava ma vysokoskolské vzdelanie. Mnohi zo zamestnancov sa vypracovali na expertov
VO svojej oblasti a v sucasnosti maju svoje timy aj v zahranici.

Centrum svojimi sluzbami podporuje takmer celu Eurdpu, ba dokonca aj celosvetovo
Vv niektorych oblastiach. Ide 0 podporu najmé v oblastiach dani, financii, G¢tovnictva,
kontrolingu, ndkupu, marketingu a predaja, dodavatel'ského ret'azca, vyskumu trhu a sluZieb
zakaznikom, personalistiky a informac¢nych technologii. Vykonavanie tychto aktivit
zabezpecuje spolocnosti Henkel dosahovat pomerne vysoky stupeni ich Standardizacie,
rychlosti spracovania a celkovej efektivnosti, transparentnosti, ¢o napokon vedie

k celkovému znizovaniu nakladov za dané operacie.

4.4  Henkel Slovensko, s.r.o
V roku 1991 spolo¢nost’ otvorila dcérsku pobocku este vtedajsom Ceskoslovensku.
Do roku 1993, kedy sa rozdelila republika na dva nezavislé subjekty, spolo¢nost’ posobila
so svojim najznamej$im produktom Palmex (praci prasok) na celom ¢eskoslovenskom trhu.
Henkel Slovensko je spolo¢nost’ s ru¢enim obmedzenym a sidli v troch budovach
v ramci Bratislavy. Pésobi vo vSetkych troch diviziach a vacsina produktov vo svojej oblasti

zastupuje vyznamné miesta na slovenskom trhu. Spolo¢nost’ na Slovensku nema svoje
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vyrobné podniky, preto vystupuje len ako distributorska a obchodna firma. Henkel
Slovensko patri do velkoobchodného odvetvia. Firma prosperuje na celom svete
a Slovensko tieZ nie je ziadnou vynimkou. Obrat v roku 2018 na domacom trhu dosiahol
vySku 180 miliénov eur. Vy¢islena suma predstavuje trzby z predaja tovaru a sluzieb, ¢im
je podnik zaradeny medzi najvéac¢sie firmy na Slovensku na zéklade obratu.

V sucasnosti Henkel Slovensko zamestnava viac ako 1600 zamestnancov a z toho
1450 pracovnikov je zamestnanych v centre zdiel'anych sluzieb. Pre Henkel Slovensko ako
aj pre spolo¢nost’ celkovo plati rovnaka vizia, stratégia ¢i ciele. Kladie sa doraz na
podnikovu kultaru, ktora hovori nie len o tvorbe udrzatelnej hodnoty, alebo o prindSani
inovacii ¢i najnovs$ich technologii zakaznikom, ale najmi poukazuje na hlavny ¢lanok
spoloc¢nosti, bez ktorého by celkova UspeSnost nebola moznd. Tymto clankom sh
zamestnanci. Spolo¢nost’ si zaklada si na otvorenej komunikacii so Svojimi zamestnancami,
vzajomnom reSpekte a vytvaraju zamestnancom adekvatne pracovné prostredie pomocou
roznych benefitov, flexibilitou prace az po medzinarodné pracovné prilezitosti. Henkel
Slovensko patri medzi najatraktivnejSich zamestnavatelov na zaklade spokojnosti

zamestnancov.

Organizacna Struktiura Henkel Slovensko, s. r. 0.

Na riadeni celého podniku sa vyznamne podiel'a vykonné vedenie spoloc¢nosti
Henkel Slovensko. Doélezité je spravne riadenie, ktorého kritériami su transparentnost,
udrzatelnost’ a hlavne zodpovednost’. V pripade organizacnej Struktiry sme sa primarne

zamerali na oddelenie I'udskych zdrojov.
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Obrazok 4 Organizacna Struktira Henkel Slovensko, s.r.o

Zdroj: Vlastné spracovanie

4.4.1 Charakteristika ludskych zdrojov v SSC Bratislava

Oddelenie HR v SSC bolo vytvorené a spustené¢ v roku 2010. Samotné centrum
zdiel'anych sluZieb zamestnava 1450 zamestnancov a z toho 130 pracovnikov pdsobi na
personalnom oddeleni.

Procesy riadenia HR v spolocnosti obsahuje poskytovanie sluzieb prioritne
spolupracovnikom. Poskytovanie sluzieb v zmysle podpory zamestnancov spoloc¢nosti
Henkel, aby dokazali zefektivnit’ pracu na svojich poziciach. St¢asne spolo¢nost’ kooperuje
s externymi poskytovatelmi ako s persondlnymi agentirami a headhuntermi, taktiez
s firmami, ktoré realizuju roézne Skolenia pre Henkel zamestnancov. Pracovnici v timoch
pochadzaju z rd6znych krajin, o napokon napoméha k vacsiemu porozumeniu inych kultir

vo vyzname vhodne vyberanej komunikacie s 'ud'mi inych zvykov.
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V prvej asti nami vytvoreného dotaznika, ktory nam vyplnilo 20 respondentov sme

zistovali zastupenie pracovnikov na HR oddeleni v spolo¢nosti.

muzi

Zeny
80%

Graf 1 Podiel zien a muzov v spolo¢nosti

Zdroj : Vlastné spracovanie

Z grafu nam vyplyva, ze najvacsi pocet z oslovenych respondentov pracujuicich na
HR oddeleni tvoria 80% zeny a zvysnych 20% predstavuji muzi. Ked’Zze sa pohybujeme
Vv oblasti 'udskych zdrojov a okrem sluzieb podpory pre svojich zamestnancov vykonavaju
klasické administrativne lohy nas tento vysledok neprekvapil. V personalnej oblasti sa
uprednostiujii vlastnosti ako je intuitivnost, empatia a pozeranie sa na veci rdoznymi
pohl'admi, ktoré CastejSie prirad’'ujeme k zenskému pohlaviu a to je dévod zvyseného podielu
obsadenosti pracovnych miest Zenami na HR oddeleni v podniku.

Naésledne nas zaujimalo vekové rozloZenie zamestnancov na personalnom oddeleni.
Vicsina z opytanych respondentov je vo veku 26 az 35 rokov a najnizSie zastipenie

predstavovali zamestnanci vo veku 36 a viac rokov.
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Graf 2 Vekové rozlozenie zamestnancov v spolo¢nosti

Zdroj: Vlastné spracovanie

Na zaklade vyslednych udajov moézeme vidiet, ze z celkového poctu 20tich
respondentov tvoria 20% pracovnici (4 ludia), ktori maju od 18 do 25 rokov z ¢oho
usudzujeme, Ze sa to tyka Cerstvych absolventov vysokych $kol.

Vnimame to z pozitivneho hl'adiska, lebo vel'a mladych l'udi, ktori ukoncili §tadium
ma problém s uplatnenim a spolo¢nost’” Henkel prave vyhl'adava mladych a ambiciéznych
l'udi a pontika im moznost’ u¢it’ sa novym veciam a kariérne rast. Az 75% pracujucich (15
l'udi) v spolo€nosti ma od 26 do 35 rokov a st to prevazne zamestnanci, ktori pdsobia na HR
uz dlhodobejsie, presli viacerymi funkciami a nad’alej pokracuju vo svojej kariérnej ceste
v ramci spolo¢nosti. Zvysnych 5% tvoria zamestnanci, teda v tomto pripade 1 pracovnik,

ktory podl'a nasho ustidenia zastava vrcholovu funkciu.

V SSC Bratislava pracuje celkovo 37 narodnosti a preto nas zaujimalo, kol'ko a aké
narodnosti z tohto poc¢tu pracuje na personalnom oddeleni v centre zdielanych sluzieb.

Percentualny podiel mézeme vidiet' v nasledujucom grafe.
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Graf 3 Zastipenie narodnosti v spolo¢nosti

Zdroj: Vlastné spracovanie

Z 20tich opytanych respondentov vicsina 30 % (6 'udi) pochadza zo Slovenska. Avsak tento
udaj nepovazujeme za Uplne relevantny, vzhladom na pocet opytanych (20 Tudi)
z celkového poétu zamestnancov (130 Fudi). Dalgie zastupenie zamestnancov v ramci HR
tvori 25% ceskej narodnosti, ¢o predstavuje Stich I'udi. Traja pracovnici, teda 15% z pocétu
opytanych respondentov st mad’arskej narodnosti a zvysnych 10% st zamestnanci (2 T'udia)
talianskej, ruskej a ukrajinskej narodnosti. Z celkového poctu narodnosti v SSC sme zistili,

ze 6 roznych narodnosti pracuje v oblasti I'udskych zdrojov v spolo¢nosti.

4.4.2 Diverzita a Inkluzia v spolocnosti Henkel Slovensko, s. r. o

Spolo¢nost’ Henkel pristupuje k rozmanitosti komplexne. Podporuje podnikovu
kultaru, kde je inkluzia a ocenovanie individualnych rozdielov samozrejmost'ou. Tri oblasti
na ktoré sa kladie doraz st : kultara, generacné rozdiely a pohlavie.

Pod pojmom diverzita spolo¢nost’ rozumie predovsetkym individualne rozdiely,
vplyvom ktorych je prave Henkel bezpochybne jedine¢ny. Moze ist’ o viditeIné rozdiely,
akym je pohlavie ¢i tie abstraktnejSie, do ktorych spad4d mentalita a hodnoty, skusenosti,
sexudlna orientacia alebo kultirne anaboZenské prostredie. Vynimocnost' kazdého
zamestnanca spociva prave v rozdielnom spdsobe zmyslania, odlisnych schopnosti, kvalit
a perspektiv, o spolo¢nost’ povazuje za obrovsku vyhodu.

Spolo¢nost” inkluziu vnima ako respektovanie a schopnost’ ocenit’ vsetky viditeI'né
¢i menej vidite'né rozdiely, v ¢om podnik ziskava konkurenént vyhodu. Zaroven buduje
spravodlivi, zdravu a vysoko vykonnu organizaciu, v ktorej sa vSetci zamestnanci citia byt

reSpektovani, doceneni a odmeneni za svoj prinos.
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Spolo¢nost’ veri v podnikovu kultiru zameranti na diverzitu a inkluziu a povazuje
ich za hlavny hnaci motor kreativity, inovacii a vynaliezavosti. V schopnosti dosahovat
vyborne vysledky je urcitd zavislost’ od toho, akym sposobom sa spolo¢nost’ snazi vniest’
rozmanitost’ do firemnej kultary. Docielit’ ti spravnu kombinéciu je vel'mi dolezité hlavne
vramci timov, lebo chapanim spolo¢nych hodnét si podnik vytvara prostredie, kde
prijimanie roznych perspektiv, kultir a rozmanitost’ v zmysl'ani je na prvom mieste.

Roéznorodost” v timoch napomaha k stimulacii inovacii a nachddza nové spdsoby
rieSenia problémov vplyvom réznych pohladov na danu situaciu. Timy v podniku, aby ¢o
najlepsie fungovali si vyzaduju inkluzivnu kulturu a vedenie.

Aby zamestnanci boli spravne vedeni v tejto oblasti potrebuju mat’ dostatok
informacii. Tym, ze diverzita je hlboko zakorenena v podnikovej kulture Henkelu, razne
Ziada od lidrov, aby si uvedomovali zavdzok vo¢i rozmanitosti a inklazii a zvolili adekvatny
pristup knim. ZvySovanim povedomia, aktivnou podporou rozmanitosti medzi
zamestnancami, uctivym spravanim jeden k druhému spolo¢nost’ spaja zamestnancov do

jedného globalneho timu.

4.4.3 Diverzita a Inklizia z pohladu zamestnancov v spolocnosti Henkel

Slovensko, s. r. 0

Prostrednictvom HR Business Partnerky spolo¢nosti Henkel Slovensko, ktora ma na
starosti diverzitu a inklaziu v podniku, sme skumali pohl'ad zamestnancov spolo¢nosti na
danu problematiku a homogénne timy, pripadne ich pozitivne a negativne dopady na podnik.

Tieto skuto¢nosti sme ziskali z druhej ¢asti dotaznikového prieskumu, na ktory nam
odpovedalo 20 respondentov. V tivode prieskumu sme zist'ovali, ¢i termin diverzita je
Vv povedomi zamestnancov. Na zdklade odpovedi, ktoré sme obdrzali od opytanych
respondentov, vSetci zamestnanci maju osvojeny tento termin a stretavaji sa s nim bezne vo
svojich pracovnych cCinnostiach. Tento vysledok sme ocakavali, vzhl'adom na aktivnost’
spoloénosti zvySovat’ povedomie o diverzite v timoch.

Avsak viac nas prekvapili odpovede vzt'ahujuce sa na podnikovt kultaru. Zistovali
sme, ako zamestnanci vnimaja firemnu kultiru spolocnosti a ¢i je diverzita jej sucastou.
Najvacsi podiel 90% z celkového poctu opytanych, tvorili zamestnanci, ktori sa
V odpovediach vel'mi nelisili. Osemnast’ pracovnikov sa vyjadrilo, ze podnikova kultira
podla zamestnancov je orientovand hlavne na dosiahnutie efektivnych vysledkov.
Respondenti tiez opisali firemni kultaru ako tolerantnti, re$pektujucu k svojim

zamestnancom a motivujucu k vykonu.
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Pri spomenutej diverzite ako sucasti podnikovej kultary zastavali ndzor, Ze su
oboznédmeni s hodnotami, ktoré spolocnost’ prezentuje a diverzita jednoznacne patri do
kultary podniku, ale nepovazuju ju za prioritu, ktorej by prikladali vynimocny doraz. Zvysny
podiel 10% respondentov sa vyjadrilo, Ze nevie opisat’ podnikovu kultiru organizacie a aj
napriek povedomia o diverzite v spolo¢nosti nevedeli urcit, ¢i diverzita je aj jej sucastou.
Dovod neznalosti zamestnancov moze byt skutocnost’, ze sa jedna o novych zamestnancov,
ktori neboli este neboli tplne pouceni o danych hodnotach, ktorymi sa spolocnost’ prezentuje
okoliu.

Nasledne sme zistovali dovody rozhodnutia zamestnancov pracovat’ v konkrétne;j
spolocnosti. Vysledné udaje st zobrazené na nasledujucom grafe.

Odporucanie
od znamych
20%

Platové

podmienky/b

enefity
80%

Graf 4 Dovody rozhodnutia pracovat’ v spolo¢nosti

Zdroj : Vlastné spracovanie

Z grafu ¢.4 moézeme vidiet, ze nadpolovi¢na viacsina 80% zamestnancov si pracu
Vv konkrétnej spolo¢nosti vybrala z dovodu dobrych platobnych podmienok, alebo benefitov.
Styria respondenti, ¢o predstavuje 20% z opytanych sa rozhodli pracovat’ v spolo¢nosti na
zaklade odporacania od svojich znamych. Z toho nam vyplyva, ze ziaden zo zamestnancov
si nevyberal spolo¢nost’ na zdklade moznosti pracovat’ v rozmanitom inkluzivnom time a
ziskat’ tak sktisenosti z medzindrodného pracoviska, aj ked’ spolo¢nost’ je atraktivna prave
pre svoje rozmanité zastipenie zamestnancov V podniku. Vzhladom na predchadzajuce
zistenie, Ze pracovnici neprikladaju doraz diverzite ako hodnote, ktorej by sa mala venovat’
primarna pozornost, je teda zrejmé, ze sa nerozhodovali pri hl'adani prace na zaklade

zdiel'ania takych istych hodnot.
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Z nasledujucich tvrdeni sme zistili, ¢i zamestnanci maji vytvorené pracovné
prostredie zo strany nadriadenych, v ktorom sa re$pektuje rozdielnost’ nazorov pracovnikov
(na zaklade rozdielov ako pohlavie, sexualnej orientacie, kultary, narodnosti).

Tabul’ka 3 Inkluzivne pracovné prostredie zo strany nadriadenych

ano, kazdy nazor je prijimany a podporuju nas
V otvorenej komunikacii bud’ medzi nami zamestnancami, 14 70%

alebo s nadriadenymi (vSetci sme si rovni)

ano, ale niekedy mam pocit, Ze moj nazor sa 4 20%

nepovazuje za dolezity

neviem/ nevnimam to 2 10%

nechcem sa vyjadrit’ - -

Zdroj : Viastné spracovanie

Pre spolo¢nost, ktord zamestnava rozmanitu pracovnu silu je dodlezité, aby
podporovala svojich zamestnancov k respektovaniu, tcte a akceptacii kazdého jednotlivca
V time. Spolo¢nost’ to mdze dokazat’ tym, ze bude mat’ vyborne vytrénovanych lidrov, ktori
budlil sprdvnym smerom viest svoj tim v sulade so vSetkymi hodnotami spolocnosti.
Z celkového poctu respondentov sme zistili, ze 70% zamestnancov z opytanych povazuje
pracovné prostredie za dostatocne inkluzivne, kde kazdy nazor je prijimany. Zamestnanci st
povzbudzovani K otvorenej komunikacii medzi sebou aj s nadriadenymi. Respondenti st
vedeni K tomu, ze bez vzajomnej komunikacie zbyto¢ne vznikaju konflikty, tym sa narusaju
medziludské vztahy a ¢o v kone¢nom ddsledku znizuje priatel'sku atmosféru v timoch na
pracovisku. Styria zamestnanci, teda 20% z opytanych sthlasili, Ze lidri sice prezentuju
vSetkym zamestnancom 0 otvorenosti a respekte K roznym nazorom v timoch, ale pracovnici
nadobudaju pocit, Ze niekedy prave kvoli rozdielnostiam nie je vypocuty alebo respektovany
ich nazor. Dvaja respondenti, to predstavuje 10% z opytanych nevnimajt takto vytvorené
prostredie pozitivne, respektive maji na podporu komunikacie a va¢sej otvorenosti pasivny

pohlad.

Na zéklade predchadzajucej otazky, kde sme zistovali pohl'ad zamestnancov na
prostredie podporované nadriadenymi, sme nasledovne chceli zistit’, ako sa zamestnanci

vnimaji navzajom.
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Tabul’ka 4 Inkluzivne pracovné prostredie medzi zamestnancami

nam nezalezi odkial’ pochadzame ¢i akého veku sme, 14 70%

alebo ako sme orientovani

uznanie, reSpekt a icta je u nds samozrejmost'ou 4 20%
mal/a som obcas pocit, Ze moja osoba nebola kolegami 2 10%
akceptovana

neviem/ je mi to jedno = -

Zdroj : Vlastné spracovanie

Vysledné Gidaje boli totozné s predchadzajucimi tvrdeniami. Strnast’ respondentov (
70%) z opytanych tvrdilo, Ze zamestnanci vO svojich timoch st inkluzivni. Respondentom
nezalezi na rozdielnej narodnosti, rase ¢i vekovej kategorii, reSpektujli, vazia a ocenuju
rozdiely, ktorymi kazdy disponuje. Spolo€nost’ ahlavne samotni zamestnanci sa
povzbudzuji navzijom z hladiska otvorenej are$pektovanej komunikicie. Styria
respondenti ako pri predchadzajucom zisteni, vnimali neddlezZitost’ ich nazoru zo strany
nadriadeného, ako aj pri tomto zisteni sa ukazalo, ze sa niekedy necitia byt akceptovani
svojimi kolegami. Zvy$ni dvaja zamestnanci (10%) z 20 opytanych respondentov sa
nezamyslaju nad vztahmi so svojimi spolupracovnikmi.

Na zaver tejto Casti Sme zist'ovali, aka perspektivu maji rozmanité timy v budicnosti
Z pohl'adu zamestnancov ataktiez ndzor na homogenitu v timoch. ViacSina odpovedi
respondentov sa stotoziiovala, preto sme to zhrnuli do nasledujucej vety. Zamestnanci
Vv timoch s vysokou diverzitou typov osobnosti dokaZu z viacerych stran premysliet’ vSetky
alternativy rieSenia danych situacii, zatial' co u homogénne zloZeného timu moéze dojst’ k
nebezpecnému skupinovému mysleniu. Akceptuju sektory, ktoré si vyzaduji homogenitu
v timoch a kde je systém riadenia urceny, ale zamestnanci spolo¢nosti preferuju rozmanité

timy, ¢o nas ani neprekvapuje vzhl'adom na to, Ze pdsobia v globalnej spolocnosti.

4.4.4 Implementacia Diverzity v podniku Henkel Slovensko, s.r.o

Pri implementacii diverzity si spolo¢nost’ zvolila vhodny sposob komunikacie so
svojimi zamestnancami, aby vyznam posolstva a teda celej realizacie bol pochopeny.
Postupnost’” krokov implementacie pochadza priamo z centraly Henkelu z Nemecka,
z dovodu rovnakych pravidiel pre kazdu dcérsku pobocku.

Prvykrat, kedy sa Henkel rozhodol zvysit povedomie o diverzite, ktord tvori
vyznamnu Cast’ podnikovej kultary bolo v roku 2014. Spolo¢nost’ spustila kampan s nazvom

»Inclusion starts with I v preklade ,,Inklazia zacina mnou* predstavovala motto globalnej
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komunikacnej kampane zameranej na rozmanitost’ a inkluziu. Touto kamparnou podnik chcel
poukéazat’ na to, Ze prave rozmanitost’ ich spaja a existuje v kazdej krajine, regione ¢i time.
Ciel'om bolo hlavne zvysit povedomie o diverzite a inklazii, podporit’ inkluzivnu podnikova
kultru a citovo zaangazovat’ zamestnancov do nastolenej témy.

Henkel Slovensko k ulohe pristupoval zodpovedne a vsetkym svojim zamestnancom
umoznil zazit’ diverzitu v celej jej krase. Na uvod bola predstavena téma v zmysle chapania
pojmu diverzity. Faktory, ktoré v sebe diverzita alebo inymi slovami povedané rozmanitost’
zahffia ato pohlavie, narodnost’, kulturne a ndbozenské pozadie jednotlivca, sexudlnu
orientaciu, kariérny stupen, hodnoty a spésob zmyslania su kI'ai¢ové pre budovanie zékladu
inkluzivnej podnikovej kultiry. Spolocnost’ sa snazila presadit’ myslienku ocenitel'nosti
rozdielov, lebo ak sa individualne rozdiely v ramci timu navzajom dobre dopliiiaji a kazdy
jeden zamestnanec je patricne oceneny, tak len vtedy dokazu dosiahnut’ skuto¢ntl inkluziu.
Zamerom bolo, aby zamestnanci Henkelu ako rozmanitd pracovna sila porozumeli
dolezitost’ inkluzie, ktord predstavuje neoddelitelnu stcast’ toho, ako k sebe navzajom

pristupuju.

USION @
ARTS

iTHI

Obrazok 5 Ilustracia rozmanitosti v podniku
Zdroj: Interné materialy spolocnosti
Kampan vel'mi kreativnym a emotivnym spdsobom odovzdala posolstvo o tom, ze
kazdy jeden zo zamestnancov je zodpovedny za rozmanitost’ a inkluziu v spolocnosti Henkel
aze pre kazdého je potrebné a prospesné, aby sa inkluzivne spravanie stalo sucast'ou
podnikovej kultary. Ciel'om je vnimat kazdu jednu osobu individudlne a vediet’ ocenit’ rozne
vlastnosti. Vizualy, ktoré boli v ramci kampane pouzité st dielom umelca Guida Danieleho.
Rozmanitost’ zobrazil pomocou fotografii mal'ovanych ruk a prstov, ktorymi tiez ilustroval,

ako spoloc¢nost’ inkltzia spaja: 80 % celkovej komunikacie st neverbalne signaly, pricom
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55 % pozostava z gest a mimiky tvare. Gesta ruk Casto vyjadruji nase najbezprostrednejsie
a najsamozrejmejSie myslienky, napriklad pri mévani, ukazovani alebo vitani. Ruky
pouzivame pri hadkach, diskusiach alebo pri beznej reci, a to ¢asto podvedome. Rovnaké
gesto moze mat’ dolezity vyznam v réznych kultirach a moze sa preto interpretovat’ rozne.
Mat’ toto vsetko na vedomi, reSpektovat’ rozdiely v spravani a vediet’ prist’ k spravnemu
zaveru su vsetko vel'mi ddlezité veci, a to najmé ak pracujete v diverznom time.

Ku koncu predstavenia celej kampane spolo¢nost’ dala zamestnancom cenné rady,
ako mozu prispiet’ k podpore rozmanitosti v timoch :

* Podporujte otvorentt komunikaciu

* Bud'te otvoreni a vnimavi pokial’ ide o nové veci

* Vyzvite svoje vlastné predpoklady a I'udi okolo vas

* Bud'te proaktivni a povzbudzujte ostatnych K inkluzivnemu spravaniu

Od tohto momentu sa Henkel aktivne venoval aj d’al§im iniciativam a aktivitam,
ktoré stviseli s aplikovanim diverzity, napriklad rézne miestne aj virtualne podujatia,
workshopy, hry, prezentacie a mnoho d’al$ich.

Diverzita a Inklizia prostrednictvom workshopu

Po spusteni kampane diverzity, ktord spolo¢nosti ukazala cestu lepSieho vzédjomného
porozumenia a mohla tak vytvorit’ vysoko vykonné timy, sa zacala iniciativnejsie zaoberat’
a od roku 2014 kazdoro¢ne spolo¢nost’ usporaduva workshopy. Na tychto podujatiach sa
rozoberaju témy ako etnicka prislusnost’, sexualna a kulturna tolerancia alebo naboZenstvo,
fyzické a psychické zdravie a zaroven sa aplikuji ziskané poznatky formou r6znych hier,
diskusii alebo pripadovych stadii.

Workshop, ktory spolo¢nost’ zorganizovala pre zamestnancov Henkel Slovensko
v roku 2018 sa zameriaval na kultirnu a sexualnu toleranciu.

Miesto workshopu — vyuzivané s priestory spolocnosti, kde sa zamestnanci

stretavaju v ramci svojich timov, alebo st uc¢elovo pomiesani s 'ud'mi ré6znych oddeleni.
Ddévodom je blizsie spoznanie sa s ¢lenmi inych timov, alebo posilnenie vztahov v ramci
svojho timu.

Predstavitelia workshopu — v zavislosti od obsahu a obtiaznosti témy suvisiacej

s diverzitou, st pozvani miestni alebo regionalni odbornici (experti, psychologovia).

V pripade témy kultirnej a sexudlnej tolerancie, riadia cely workshop lidri timov.

Pravidelnost’ konania workshopu — raz ro¢ne, kde sa zamestnanci venuji danym

témam.
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Ciel’ workshopu - ciel'om tohto interaktivneho workshopu bolo posilnit’ povedomie

a porozumenie rozmanitosti pre zamestnancov v timoch, podporit’ otvorent spatnti vazbu
formou vyjadrenia vlastného nazoru a inkluzivnu podnikovu kultaru.

Implementdcia diverzity v podobe hry :

Hra bola pripravena pre tim s po¢tom maximalne 9 I'udi a bola rozdelena na tri oblasti
tykajuce sa diverzity. K dispozicii mali hraciu dosku, letak s pokynmi, 1 sadu vedomostnych
kariet, 1 sadu kariet na zaklade ktorych vyjadrovali svoj nazor a 1 sadu kariet , ktoré
opisovali situdcie z pracovného zivota. Dolezitd informécia bola, Ze zamestnanci nehraju
proti sebe, ale prave naopak. Intenzivnou diskusiou 0 téme v ramci skupiny mohli nazbierat’
nové inspiracie a vedomosti, ktoré zamestnanci povazuji za uzito¢né pre profesionalny zivot
a napokon aj veci, ktoré by v budtcnosti mohli robit” inak.

Prva oblast’ zahfiiala vedomostné otdzky zaucelom prave podporit odbornost

zamestnancov v oblasti rozmanitosti. V otazkach sa pytali na zakladné poznatky o diverzite,
percentudlne pdsobenie zien na riadiacich poziciach, kol’ko narodnosti pracuje v spolocnosti,
poznatky o LGBT a taktiez aj otazky vztahujlce sa na percentudlny pocet zamestnancov
s tazkym zdravotnym postihnutim pracujiacich v podniku.

Ulohou bolo, aby po hode kockou jeden z u¢astnikov si vybral kartu a nahlas preéital
zadanu otazku. Odpovedal ako prvy a potom nésledne vSetci ostatni. Zmyslom bolo
dohodnut’ sa na jednej spravnej odpovedi, teda na jednom rieseni.

Po zodpovedanej otazke sa hadzalo kockou znova. Vyberala sa karta s otazkou

z druhej oblasti, kde vsetci ucCastnici v kratkom case vyjadrovali svoj nazor atu sa

nevyzadoval konsenzus. Tato uloha mala povzbudit' ucastnikov k otvorenej diskusii o
probléme a v pripade potreby, argumentovali roznymi perspektivami.

Poslednou oblast’'ou bola karta, ktora zobrazovala situaciu z pracovného prostredia.

Polozené otazky mali pat’ moznych odpovedi, medzi ktorymi si Gcastnici vyberali. Kazdy
pripad opisoval situaciu z pracovného Zivota a zamestnanci si ju mali predstavit, akoze su
zGCastneni V tejto situdcili. Rozhodovali sa medzi moznostami bez akejkol'vek diskusie.
Nasledne kazdy jeden znich po rozhodnuti mal moznost’ vysvetlit' svoje stanovisko
a dovody svojej volby. Odpovede sa vzdy tykali osobnej skusenosti, vnimania a hodnot.
Cielom bolo povzbudzovanie skupiny K tomu, aby sa zucastneni aktivne zapajali do
otvorenej diskusie, pokial’ nedosiahnu spolo¢nt odpoved’.

Prostrednictvom dialégu v skupinach si ucastnici uvedomovali rézne dimenzie
roznorodosti a moderator/lider ich povzbudzoval k tomu, aby zazili situacie, v ktorych

rozmanitost’ zohrava dbleziti tlohu v pracovnom prostredi. U¢astnici navzajom diskutovali
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0 svojom vnimani a nazoroch a vplyvom toho si uvedomovali svoje vlastné stereotypy a
predsudky (nevedoma zaujatost’). Kazdy ucastnik mal slobodne a otvorene vyjadrit’ svoj
nazor, pricom kontroverzna diskusia bola potrebna. Déraz sa kladol na to, aby hierarchia,
postavenie a funkcia ucastnikov boli mimo miestnosti a nehrali svoju tlohu v diskusiach.

Moderator/lider bol zodpovedny za sledovanie Casu, odpovedanie na akékol'vek
otazky, ktoré vznikali pocas workshopu a zabezpecoval dodrziavanie rovnakych pravidiel
pre vSetkych ucastnikov. Lider si v§imal priebeh diskusii, zapisoval otazky a stanoviska zo
skupinového dialogu ana zaver spolocne zhodnotil so vSetkymi zaCastnenymi efekt
workshopu.

Spolo¢nost’”  okrem aktivit (workshop) ponika svojim zamestnancom 3]
odborné poradenstvo a Skolenia pre vsetky oddelenia v tejto oblasti. Zamerané st na
odovzdavanie vedomosti o rozmanitosti a dolezitosti inkluzivneho spravania. Hlavné oblasti
sa tykaju zvySovania porozumenia a povedomia 0 roznych kultirnych otazkach a tiez
rozoznat' a zabranit' zaujatosti pri prijimani rozhodnuti. Zamestnanci maji k dispozicii
Siroku Skalu profesijnych Skoleni, e - Learning, koucing alebo prezen¢né skolenia. ASpiruju
k dosiahnutiu celozivotného vzdelavania zamestnancov v ramci ich samotnej prace, Skoleni,
od spolupracovnikov alebo digitalne.

Taktiez iniciuju zdiel'anie profesiondlnych skiisenosti s externymi subjektami, ako su
univerzity, experti v oblasti diverzity, rozne skupiny a spolo¢nosti. Globalne programy
a iniciativy st dokazom podnikového zavazku, vytvorit' rozmanité a inkluzivne pracovné
prostredie. Spolo¢nost’ zamestnava vel'a I'udi z r6znych krajin, r6znych narodnosti a socio-
ekonomickych pomerov, preto povazuju za nevyhnutné sa aktivne venovat’ téme diverzity
a inkluzie.

V spolocnosti je vytvorend iniciativa, ktord zoskupuje zamestnancov HR oddelent,
ktora sa pravidelne venuje tejto téme. Sleduje rodové a vekové rozlozenie v spolo¢nosti,
rozlozenie pohlavia medzi manazmentom podniku a upozoriiuje na pripadné odchylky.

Kazdy rok je celosvetovo v ramci Henkelu organizovany takzvany Diversity and
Inclusion Week, kedy sa v jednom tyzdni zamestnanci intenzivne venuju tejto téme.
Napriklad :

e Networking medzi generaciami formou kratkych rozhovorov, alebo
ranajok/obedov
e Blind Lunch — obed so zaviazanymi o¢ami a diskusia na tému zdravotne

znevyhodnenych
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e Prezentacia psychologov v priestoroch spolo¢nosti na t¢ému psychického
zdravia

e Tematicky obed a diskusia s cudzincami z r6znych krajin

e Thank you cards* — d’akovné karticky, ktoré zamestnanci rozdavaji medzi
sebou, kde maji vyzdvihnut Co si jeden na druhom vazi

e Feedback week — tréningy a aktivity formou hry zamerané na spétna véizbu

(davanie a prijimanie)

4.4.5 Implementdcia diverzity z pohladu zamestnancov v spolocnosti Henkel

Slovensko, s.r.o

V tretej Casti dotaznikového prieskumu sme sa zamerali na spédtnii viazbu od
zamestnancov spoloc¢nosti, ktora je ddlezita pri implementacii politiky rozmanitosti do
podniku. Tretia ¢ast’ dotaznika obsahovala 5 otazok, kde zamestnanci podniku mali moznost’
vyjadrit’ svoj postoj k t¢innosti implementacie diverzity. Po absolvovani workshopu, ktory
sa sustred’oval na kultarnu a sexualnu toleranciu sme zistili nasledovné skuto¢nosti.

Na zéaklade ziskanych informacii 0 implementacii diverzity v podniku nas zaujimal
subjektivny nazor zamestnancov na vzdeldvanie a organizovanie aktivit spolocnost’ou
suvisiacich s implementaciou koncepcie diverzity.

Z celkového poctu opytanych respondentov sa 10 zamestnancov, ¢o predstavuje
50% vyjadrilo k téme implementacie diverzity ako uz zvladnutej, nakolko spolo¢nost
vytvara dostatoény priestor na absolvovanie aktivit, na ktorych si mézu zamestnanci
diverzitu vyskisat. Styria zamestnanci z opytanych respondentov mali pasivne;jsi postoj ku
organizovanym aktivitdm. Zamestnanci sa nezuCastiiuju danych podujati, pretoze to
nepovazuju za potrebné, pripadne svoj ¢as a energiu venujui inym pracovnym aktivitim. Az
5 pracovnikov povazuje aktivity/programy zavedenia rozmanitosti do spolo¢nosti za
nezaujimavé a vnimaju to len ako povinnost, ktorG musia splnit. Iba 1 pracovnik
z celkového poctu opytanych respondentov sa vyjadril, ze vzdeldvanie na danu tému
a aplikovanie poznatkov do profesionalneho Zivota, by sa malo vykonavat’ pravidelnejsie
pre lepSie zvladnutie témy.

Nasledne sme zistovali pocity zamestnancov a zmeny, ktoré nastali po absolvovani
organizovanych aktivit v spolo¢nosti (workshop). Zmeny sa tykaju zlepsenia vztahov so

svojimi spolupracovnikmi, vacsej otvorenosti vzajomnej komunikécie.
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Graf 5 Zmeny po implementacii diverzity v spolo¢nosti
Zdroj: Vlastné spracovanie

Z grafu ¢.5 vyplyva, ze 7 zamestnancov (35%) z 20tich opytanych respondentov
vnima aktivity sice pozitivnym spdsobom, ale v podstate nenastali ziadne zmeny
v pracovnych timoch. Tento vysledok nés neprekvapil, z ddvodu prechadzajiiceho zistenia
celkovej angazovanosti zamestnancov v ramci prace s diverzitou v podniku. Avsak vacsi
podiel tvorili zamestnanci, ktori to vnimali inak. Osem pracovnikov, ¢o predstavuje 40% sa
vyjadrilo, ze vplyvom organizovanych aktivit, v tomto pripade workshop mali moznost’ sa
viac prejavit’ v kolektive, blizSie spoznat’ a pochopit’ nazory svojich kolegov. Zamestnanci
(5 Tudi) s najnizsim podielom 25% vyjadrili svoj postoj voci organizovanym aktivitam za
viac ako neuspokojivy a odmietaju sa zucastiiovat’ na takychto aktivitdch z tych istych
dovodov, ako pri predchadzajucom zisteni. Workshop zamestnanci povazovali za
nepotrebny a neefektivny na zlepSenie pracovného prostredia ¢i budovanie lepSich vztahov
so svojimi kolegami.

Hlavnou témou, na ktoru bol workshop orientovany, bola kultirna a sexualna
tolerancia. Nas zaujimalo, do akej miery st pracovnici voci tejto téme otvoreni.

Na zéklade vysledkov dotaznikového prieskumu sme zistili, Ze nadpolovi¢na vacSina
(12 Tudi) vsetkych opytanych zamestnancov je otvorena k diskusii o danej téme.
Zamestnanci neodsudzuju svojich kolegov na zaklade inej orientacie alebo inym kultirnym
zvykom. Pracovné prostredie je vytvorené tak, aby kazdy zo zamestnancov sa mohol
slobodne prejavit, bez akéhokol'vek odsudenia od svojich spolupracovnikov. Styria
respondenti z opytanych zastavali neutralny nazor. K téme otvorenosti v ramci sexualnej
a kultarnej tolerancie sa vyjadrili, ze nezastavaju v podstate ziadny postoj k tejto tematiku,
respektive sa nezamyslali nad tym v stvislosti so svojimi kolegami na pracovisku. Dvaja
respondenti z opytanych su toho nazoru, ze spolo¢nost’ stale nie je pripravena byt otvorena

voci takymto témam. Zvysni 2 pracovnici sa nechceli vyjadrit’ k tejto otazky, pretoze
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nadobudli pocit, ze nie su pripraveni povedat’ o sebe pravdu z dévodu odsudenia svojich
kolegov na pracovisku.
V nasledujucej otdzke sme zist'ovali, ¢i dané vzdelavacie aktivity maji prinos pre
zamestnancov a celkovo spoloc¢nost’.
Nezulcastiuj

emsa
15%

Ano, maju
prinos
40%

Je to skor pre
zabavu
35%

Graf 6 Prinosy aktivit pri implementacii v spolo¢nosti
Zdroj : Vlastné spracovanie

Na grafe ¢.6 mézeme vidiet, ze najvacsi podiel 40% tvoria zamestnanci, ktori sa
vyjadrili k aktivitam ako nadmieru prinosnym. Vd’aka workshopu mali moznost’ budovat
lepsie vztahy so svojimi spolupracovnikmi, otvorenej$ie komunikovat’ na dané témy a tym
podporovat’ vacsi reSpekt medzi sebou, ¢o povazuji za prinos aj v osobnom zivote kazdého
z0 zamestnancov. Sedem pracovnikov povazuje organizované aktivity za prinosné len
z dovodu odreagovania sa od kazdodennych pracovnych aktivit. Zamestnanci nevnimali
workshop ako aktivitu, kde mohli zlepSovat’ vzt'ahy so svojimi kolegami.

Podiel 10% tvoria zamestnanci (2 l'udia), ktori nevnimaju ziadny prinos v stvislosti
S0 zamestnancami alebo spolo¢nost'ou. Respondenti sa tiez vyjadrili, Ze si nevsimli Ziadny
hodnotny prinos, ktory by mal ovplyvnit' zmeny napriklad vo vztahu so zamestnancami
k lepsiemu. Zvysny podiel respondentov 15%, ¢o predstavuje troch zamestnancov z 20tich
opytanych ma negativny ndzor na vykonavanie danych aktivit. Zamestnanci sa vyhybaju
ucasti na podobnych podujatiach z dovodu chranenia si svojho sikromného Zivota a dané
témy povazuju za prilis citlivé, aby sa 0 nich komunikovalo v pracovnom prostredi.

V zévere sme zistovali, aké bariéry a problémy vnimaji zamestnanci z hl'adiska
diverzity a inkluzivneho pracovného prostredia v ramci svojich timov. Zistili sme, Ze
najvacsou bariérou je samotné myslenie spolo¢nosti V urcitych otdzkach. Tato skutocnost’

pochéadzala od zamestnancov inej Statnej prislusnosti. Zamestnanci su totizto takého nazoru,
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ze vseobecne Slovensko je este v kultirnych otdzkach vel'mi konzervativne. Organizaciu
vnimaju inkluzivne zamerana, ale niekedy sa stretavaju aj s tym, Ze v rozmanitom time sa
komunikuje jazykom domacej krajiny. Zamestnanci to povazuju za nereSpektovanie ich
kultary. Taktiez sme sa dozvedeli o problémoch, ktoré sa vyskytuju spolo¢nosti a sice
priamo nestvisia s implementaciou diverzity, ale vynimoc¢ne sa vSak objavia situacie, kedy
prave kvoli rozdielom vznikaji konflikty medzi zamestnancami. Jedna sa o spory tykajice
sa zamestnancov, ktori pochadzajt z Ruska a Ukrajiny — tam nastava konflikt kvoli citlivej

politickej situacii v ich rodnych krajinach.
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5 Diskusia

Primarnym cielom diplomova prace bolo skumanie prace s diverzitou v nami
vybranom podniku. Po podrobnejsej analyze sme vyhodnotili finalny efekt implementacie
diverzity do konkrétneho podniku. Sledovali sme prinosy a mozné rizika, ktoré zavadzanie
rozmanitosti so sebou prinasa. TaktieZ naSou snahou je navrhnit’ mozné odportc¢ania, ktoré
z naSho pohladu by mohla spolo¢nost’ vyuzit na zdokonalovanie svojich programov
V budtcnosti.

Na ziskanie informacii pre analyzu vnimania diverzity z pohl'adu zamestnancov sme
pouzili dotaznikovy prieskum, ktory bol rozdeleny na tri Casti. V prvej Casti sme zist'ovali
zakladné informacie o vzorke respondentov, ktori sa na prieskume zGcastnili. V druhej Casti
dotaznika sme sa zamerali na zistenie miery povedomia o diverzite a inkluzie
u zamestnancov danej spoloc¢nosti. V poslednej €asti dotaznika sme skimali, akt ucinnost’
mala implementacia diverzity z pohl'adu zamestnancov v podniku.

Na zéklade nasSej témy diplomovej prace sme si vybrali spolo¢nost’ Henkel
Slovensko, s.r.o. Tato spolo¢nost’ sme si vybrali vplyvom jej globalneho pdsobenia
arozmanitou pracovnou silou. Taktiez nas zaujala podnikova kultira spolo¢nosti ako
i to, akym spdsobom ju prezentuji. Diverzita je sucastou firemnej kultiry a spolo¢nost’
vynaklada dostatok prostriedkov na jej implementaciu do timov.

Spolo¢nost Henkel Slovensko, s.r.o. sidli v Bratislave v troch budovach.
Zamestnava 1600 pracovnikov a z toho 1450 pracuje v centre zdiel'anych sluzieb. V ramci
empirickej Casti sme sa zamerali na oddelenie I'udskych zdrojov, v ktorom pracuje 130
zamestnancov. Na zdklade vysledkov dotaznikového prieskumu sme zistili, Ze na
personalnom oddeleni posobi viac zien ( 80%) ako muzov, ¢o nas neprekvapilo. V ramci
vekového rozlozenia v podniku, by sme chceli vyzdvihnut iniciativu zo strany spolo¢nosti,
podporovat’ prijimanie mladych a talentovych l'udi, pretoze véacSina l'udi po absolvovani
vysokych §kdl sa nedokaze okamzZite uplatnit’ na trhu prace. Pre zamestnancov, ktori pracuju
Vv spoloc¢nosti uz dlhsi Cas je vytvoreny program s ndzvom ,,Dvakrat tri.* Zamestnanci maji
prileZitost’ pocas svojej kariéry ziskat’ sklisenosti v aspoil dvoch roznych diviziach, krajinach
a obchodnych jednotkach. V spolo¢nosti pracuje 37 narodnosti a z toho 6 narodnosti je
zastiipenych na personalnom oddeleni. Vzhl'adom na to, ze sme nepracovali s celou vzorkou
zamestnancov z personalneho oddelenia, je mozné konstatovat’, ze na HR pracuje viac nez
6 narodnosti. Presny pocet narodnosti by sme zistili, ak by sme pracovali s celou vzorkou

zamestnancov persondlneho oddelenia, to ndm vSak nebolo umoznené. V pripade
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starostlivosti 0 zamestnancov maju vel'mi dobre prepracovany program. Spolo¢nost’ pomaha
svojim zamestnancom vytvarat’ rovnovahu medzi pracou a osobnym Zivotom, tak aby bola
spokojnost’ na oboch stranach.

Diverzita ako suc¢ast’ podnikovej kultary

Délezitym aspektom celého fungovania spoloc¢nosti je hlavne podnikova kultira
Vv ktorej organizacia vytvara hodnoty, doveruje im a riadi sa nimi. Spolo¢nost’ ich mé jasne
dané. Pri vSetkych aktivitach sa kladie doraz na zadkaznikov a spotrebitel'ov, spolo¢nost’ si
vazi pracu svojich zamestnancov, odmenuju a vzbudzuju v nich motivaciu k novym vyzvam
a taktiez udrzuju si poziciu lidra v trvalej udrzatel'nosti. AvSak Henkel nevytvoril hodnoty
Z jedného dia na druhy. Predchadzala tomu dlhodobd histéria a od samého pociatku si
zakladatelia v§imali v ¢om je firma odli$na od ostatnych, v akych segmentoch si vybudujt
vodcovské postavenie a akym spdsobom budu komunikovat’ bud’ so svojimi zakaznikmi,
partnermi, dodavatel'mi ¢i zamestnancami. Viera v dlhodobu existenciu podniku spocivala
v hodnotach o ktorych boli presved¢eni, Ze nie st len naformulované vety a prazdne slova,
ktorymi sa musia vSetci riadit’, ale Ze buduju skutocne silny globélny tim spojeny hlavne
spolo¢nymi hodnotami.

Zaujimavym postrenom je, Ze sice vSetci opytani respondenti (20 T'udi) poznaja
pojem diverzita, pretoze sa s nim stretavaju kazdodenne v pracovnom prostredi, ale dvaja
pracovnici z opytanych nedokdzali definovat’ podnikovu kultiru spolocnosti. Taktiez
nevedeli vymedzit’ diverzitu ako sucast’ kultury podniku. Na zéklade vysledku usudzujeme,
ze pravdepodobne spomenuti zamestnanci prave nastupili do spolo¢nosti a eSte nepoznaji
hodnoty ku ktorym sa spolo¢nost” hlasi. Hodnoty, ktoré st zahrnuté v podnikovej kultire
predstavuju vsetko to, ako celkovo spolo¢nost’ uvazuje, sprava sa aakym spdsobom
vystupuje smerom K svojim zakaznikom, partnerom a samotnym zamestnancom. Dolezité
je, aby vsetci zamestnanci poznali zmysel v§etkych hodnét, aby vedeli spravne komunikovat
ako so svojimi kolegami tak aj vo vzt'ahu s klientami a zakaznikmi. Pre lepsSie pochopenie
podnikovej kultary a hodnot, ktoré zahiiia by sme navrhla systém , ktorym by zarucene aj
novoprijati zamestnanci prostrednictvom hodn6t chépali sposob, akym spolo¢nost’ podnika.
V ramci adaptacného procesu, ktory zahfna klasické zoznamovanie sa so spolocnostou
a obsahom prace, ktoru budua vykonavat’, by sme zahrnula aktivity stvisiace s podnikovou
kultarou. Zucastnili by sa podujatia napriklad prezentacia, kde by spolo¢nost’ od
prezentovala hodnoty podniku a prostrednictvom nich ukazala realne vysledky, ktoré
poukazujii na spravnost’ tychto hodnot a preco je dolezité sa nimi riadit’ a zdielat. Na

zéklade nadobudnutia vedomosti z prezentacie, by sa zucastnili workshopu na aktualnu
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tému. V takom pripade novi zamestnanci budi jednak poznat' hodnoty z teoretického
hladiska ana druhej strane sa blizSie spoznaji S kolektivom a rychlejsie adaptuja do
pracovného prostredia.

Taktiez ako moznost’ ukazat’ hodnoty v realnom inkluzivnom prostredi, navrhujeme
sposob, ktory by bol u¢inny a zaroven zabavny. Tykal by sa novoprijatych zamestnancov,
ktori by prechadzali jednotlivymi oddeleniami, respektive urcitou poziciou na danom
oddeleni, po suhlase so zamestnancom a zamestnavatelom. Napriklad novoprijati
zamestnanec by v priebehu jedného tyzdnia absolvoval pésobenie na kazdej pozicii urcitého
oddelenia. Tymto by ziskali stru¢ny prehlad o naplni prace kazdej tej pracovnej pozicie
a spoznali by jednotlivé timy, ¢o maja Vv ich popise prace. Mali by predstavu o tom, aky
spdsob komunikacie by mali zvolit’ so zdkaznikmi atieZ so zamestnancami samotnymi.
V pripade zdujmu zamestnanca, by pokracoval srovnakou stratégiou na ostatnych
oddeleniach, ako pozorovatel. Kazdy rozmanity tim je vo svojej podstate odlisny.
Zamestnanci by spoznali rozne kultiry, zvyky, odlisni mentalitu a pochopili by, ze
vzajomnou reSpektovanou a otvorenou komunikaciou dosiahnu Zziadany vysledok. Po
oboznameni s pracou na oddeleni, by zamestnanci dokazali ocenit’ kvality jednotlivcov.

Na zéver tohto tyzdna by poznali:

1. Samotnu spolo¢nost’ a jej sposob podnikania

2. Mali by prehl'ad o kazdej pozicii na oddeleni a ich pracovnych ¢innostiach

3. Jednotlivé rozmanité timy a rozne kultary

4. Spodsob komunikacie zaloZeny na Ucte, reSpekte a vzajomnom porozumeni

Tento nezvycajny sposob adaptacie by mohol vyriesit’ aj problém so zamestnancami(
80% vsetkych opytanych respondentov), ktori si podl’a analyzy vyberali pracu v spolo¢nosti
len na zaklade mzdovych podmienok. Dany sposob spoznavania spolo¢nosti by sa dostal do
povedomia verejnosti a mohol by prilakat’ potencionalnych uchadzacov, ktori by chceli
poznat’ a zazit’ podnikovu kulturu v celej jej komplexnosti.

Inkluzivne pracovné prostredie 7 pohladu zamestnancov

Na zéklade vysledkov prieskumu sme zistili, ze 70% zamestnancov z celkového poctu
opytanych vnimaju svoje pracovné prostredie ako dostato¢ne inkluzivne. Zamestnanci sa
mozZu otvorene prejavit, povedat’ si svoj nazor ¢i uz medzi kolegami, alebo vo vzt'ahu
s nadriadenymi. Pracovnici sa stotoznuju s hodnotami spolo¢nosti a doveruju skutocnosti,
ze ako rozmanity pracovny tim su silnej$i. Kazdopadne je tu dolezita podpora zo strany
nadriadenych. V diverzifikovanom prostredi ma svoje miesto rovnost’ v podobe rovnosti

prileZitosti, pristupu manazérov k zamestnancom asamotny pristup zamestnancov
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navzajom. Zamestnancom nezalezi na fyzickych ¢i inych rozdieloch, ddlezitejSie je ako
k sebe pristupuju. Zakladaji si na otvorenej a dostojnej komunikacii, ticte a ocenitelnosti
rozdielov jednotlivcov. Avsak 20% respondentov z opytanych sice povazuje pracovné
prostredie podporované manazmentom za inkluzivne, ale niekedy citia, ze ich nazor nie je
vypocuty, alebo reSpektovany prave v dosledku ich rozdielnosti medzi kolegami. Zvysny
podiel 10% zamestnancov ma neutralny pohlad, nevnima takto vytvorené prostredie
v ktorom pracuje.

Na zaver sme zistovali, aka perspektivu maju rozmanité timy v budicnosti z pohl'adu
zamestnancov a taktiez nazor na homogenitu Vv timoch. Zamestnanci sa povic¢sine svojimi
odpoved’ami stotoznovali a vyjadrili sa k diverzifikovanym timom ako vel'kym prinosom
pre spolo¢nost’. Rozmanity tim disponuje rozdielnymi typmi osobnosti S ktorymi sa dokazu
pozriet na veci roznymi pohladmi, ¢o v konetnom dosledku prindsa mnozstvo
alternativnych rieSeni.

Vzhl'adom na globalne postavenie spolo¢nosti, homogénne timy nie su vel'mi
vhodnou vol'bou. Homogenita v timoch a teda l'udia s rovnakymi charakteristikami mézu
skor posobit’ ako urcité obmedzenie V pracovnych Cinnostiach. Avsak su sektory, ktoré si
priam vyzaduji homogenitu v timoch, kde je nutnd bezprostrednd spolupraca a postup

ukonov.

Implementacia diverzity v spolocnosti

Z teoretického hl'adiska urcity postup implementécie je zadany, av§ak musime brat’
do uvahy, ze kazdé spolocnost’ je ina v zmysle vnimania rozmanitosti a aplikacie vo svojich
timoch. Na zaklade ziskanych informacii sme zistili, Ze postup zavedenia diverzity do
spolo¢nosti Henkel Slovensko bolo stcastou globalnej podnikovej stratégie materskej
firmy. Podoby diverzity managementu si viac menej prispdsobené lokalnym podmienkam
kazdej krajiny, ale vSeobecné podmienky a pravidla su globéalne. Pokial’ by napriklad
globalne pravidlo bolo, aby sa zamestnavalo viac zien na veducich poziciach, tak by to
musela kazda dcérska pobocka danych krajin reSpektovat’ a riadit’ sa tym. AvSak Henkel si
zaklada na rodinnom jednani v zmysle, Ze zamestnanci maji pravo slobodne vyjadrit’ svoj
nazor pri aplikovani diverzity. Zamestnanci formou spdtnej viazby mozu navrhnut’ pripadne
zlepsenia, ¢o napokon ukazuje spolo¢nosti, ¢i dany sposob komunikécie a celkové riadenie
diverzity ma pozitivny G¢inok, alebo je potrebné na nieCom esSte zapracovat. Na konkrétne
dovody implementacie diverzity materskou spolo¢nostou Sme neziskali sme priamu

odpoved. Mo6Zeme sa iba domnievat’, Ze ako spoloCnost’ posobiaca na medzinarodnych
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trhoch zamestnava 53000 zamestnancov s rozmanitymi charakteristikami, ktora dennodenne
komunikuje s 'udmi z réznych krajin, chce podporit’ inkluzivne vnimanie inych kultur,

zvykov a tak dosiahnut’ uctivé spravanie k sebe a vSetkym ostatnym.

Prinosy implementdcie diverzity do spoloénosti

Formou spitnej viazby sme zistili, ze 50% zamestnancov povazuje vynakladanie
usilia spolo¢nosti pri organizovanych aktivitich na aplikovanie diverzity za viac nez
dostatocné. Spolo¢nost’ sa aktivne venuje vytvaraniu prostredia potrebného na zvySovanie
povedomia o diverzite ajeho naslednou implementaciou v ramci timov. Néasledne sme
zistovali, ¢i nastali zmeny medzi zamestnancami stvisiace s aktivitami. Takmer polovica
opytanych respondentov sa vyjadrilo vel'mi pozitivne. Zistili sme, Ze aktivity (workshop)
zamestnancom pomohli k budovaniu a utuzovaniu pracovnych vztahov v timoch a zlepsili
celkovu atmosféru na pracovisku. Pri sledovani odpovedi zamestnancov v otazkach miery
otvorenosti na tému sexudlna a kultirna tolerancia sme zistili, Ze nadpolovicna vicSina
(60%) opytanych respondentov nema problém komunikovat’ so svojimi kolegami o danej
téme.

Takisto sme sa dozvedeli, ze spolo¢nost’ Henkel Slovensko podpisalo deklaraciu,
ktorou sa dobrovol'ne viaze k podpore myslienok rovnosti, reSpektu a inklazie. Spolo¢nost’
si je vedoma toho, Ze efektivnym diverzity managementom dosiahne lepSie vysledky ako
ostatné firmy.

Prinosy vychéadzajuce z implementécie diverzity v spolo¢nosti vplyvaji na zvySenie
vykonu zamestnancov, podporu kreativity, riadenie talentov. Tiez ponuka pluralitu nazorov
a pohl'adov s ¢im prichadzaju nové inovativnejSie napady, efektivnejSie rozhodovania a
rieSenie problémov. DalSie prinosy suvisia aj s reputaciou spoloénosti, vytvorenie lepsieho
prostredia, snaha vyhnut sa stereotypom a diskriminacii. Ked berieme do uvahy aj
komunikaciu s klientami a zakaznikmi, velkou vyhodou je, byt sucastou alebo riadit
rozmanity tim. Cim viac takychto l'udi spoloénost’ m4, tym bliZsie je k svojim zakaznikom,
pretoZe aj oni pochadzaju z inych krajin a tym, Ze maju v time réznorodych l'udi vedia im
lepSie porozumiet’ a pontiknut’ vhodnejsie sluzby.

Diverzita bola, je ajednoznac¢ne bude sucastou podnikovej kultiry z doévodu
rozmanitej pracovnej sily. Spolo¢nost’ povazuje rozmanitost’ v podniku za obrovsku vyhodu
a podporuje rozmanité timy, pretoze rozdielnost’ I'udi privadza nové kreativne sposoby
rieSenia akychkol'vek situdcii. Rozmanité organizacie si vykonnejsie, vynosnejsie a silnejsSie

a zakaznici, zamestnanci a dodavatelia maju vacsiu doveru V spoloc¢nosti, ktoré sa usiluju
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adekvatne reprezentovat’ komunity, v ktorych posobia. Diverzita skutocne stimuluje
angazovanost pracovnikov a kontinualne zvySuje hodnotu spolo¢nosti V ociach ako
zamestnancov tak aj zakaznikov. Mozno teda uzavriet, Zze z tohto hl'adiska st benefity

rozmanitej pracovnej sily neprekonatel'né.

Rizika a bariéry implementdcie diverzity v spoloc¢nosti

Napriek podpore diverzity sa vSak v spolo¢nosti nachddza aj ¢ast’ zamestnancov,
ktori tuto problematiku vnimaja odlisne. Polovica opytanych respondentov si naopak mysli,
ze aktivity zamerané na diverzitu nie su natol’ko efektivne a potrebné, pretoze diverzita je v
povedomi kazdého zamestnanca. Respondenti sa vyjadrili k danym podujatiam ako
zbyto¢né vynakladanie Casu a financii zo strany spoloc¢nosti. Zamestnanci sa citia byt’
dontteni zacastiovat’ sa danych aktivit, o navyse podl’a naSho nazoru prispieva K frustracii
a odporu pracovnikov voci téme.

Spdsob ako zmiernit odpor zamestnancov zucastnovat sa danych aktivit sme
spomenuli vyssie. Ak by sa spolo¢nost’ zamerala uz od prijatia zamestnancov na zvysenie
povedomia o diverzite ainkluzii prostrednictvom workshopu, prezentacii ako forme
adaptacného procesu, nemusela by spolo¢nost’ vynakladat’ tol’ko financii a ¢asu na tieto
aktivity a mohla by sa zamerat’ na prioritnejsie pracovné ¢innosti.

Najvacsiu bariéru v spolo¢nosti predstavuje este stale zaujaté zmyslanie jednotlivych
Pudi. V urcitych témach sa stdle zamestnanci citia byt’ odsudzovani a nereSpektovani. Podla
nasho nazoru v pripade problematiky myslenia T'udi, by bolo potrebné zavadzat’ inkluzivne
spravanie uz od mladého veku. Zahrani¢ni pracovnici sa preto citia neakceptovani, pretoze
nas$a spolo¢nost’ bola vychovavana konzervativne s urcitymi hodnotami. Jedna sa o sposob
myslenia T'udi, prostredie v ktorom vyrastali a to bohuzial’ nie je mozné zmenit. Nemoze sa
od nas ocakavat, ze zmenime nahlad na svet, ak sme vyrastali uplne v inych hodnotach.
Samozrejme do urcitej miery sa to da. Pre efektivne naplnenie ciel’a a rozvijania myslienky
diverzity sa musi zakotvit' 'udom vcas a tak sa dosiahne skuto¢ny efekt aj v pracovnom
Zivote.

Zahrani¢ni zamestnanci taktiez pocituju ignorovanie ich kultary. Casto sa
vyskytovali situacie, ze v timoch slovenski zamestnanci komunikuju v rodnom jazyku,
vd’aka ¢omu sa zahrani¢ni pracovnici citia neakceptovani, resp. ignorovani Svojimi
kolegami.

Dalsie problémy, ktoré sme sa dozvedeli Vspoloénosti, priamo nestivisia

s implementaciou diverzity. Vynimoc¢ne Sa objavuju situacie tykajuce sa rozdielov
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zamestnancov, ¢o ma nasledne dopad na vznik konfliktov. Spory tykajuce sa zamestnancov
pochadzajucich z Ruska a Ukrajiny suvisia najma s citlivou politickou situaciou Vv ich
rodnych krajinach.

Spolo¢nost’ sa s inymi bariérami a rizikami nestretla. Chceli by sme ale spomenut’ aj
predpokladané vseobecné rizika, ktoré by mohli vzniknit' pri implementacii diverzity.
Rizikd mézu vychadzat’ napriklad z nepripravenosti spolo¢nosti, ak sa nezamysla nad
moznymi dopadmi, alebo nedokdze prisposobit’ podmienky Specifickym skupinam
zamestnancov. V pripade starSich pracovnikov je potreba zohladnit' pracovné tempo
a moznosti, ako aj pri zamestnavani 'udi z inych krajin, kde je nutné prijat’ a akceptovat’
odlisnosti kultur.

Na odstranenie takychto prekazok sa nestaci zaoberat’ touto témou len v pracovnom
prostredi. Dolezité je, aby l'udia prelinali inkluzivne spravanie aj do svojho osobného zivota

a ked’ toto dokazu, tak pochopia cely zmysel diverzity v podniku.
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Zaver

Cielom nasej diplomovej prace bolo zanalyzovat manazment diverzity v nami
vybranom podniku. Na splnenie hlavného ciel'a sme si urcili niekol’ko ¢iastkovych ciel'ov,
na zaklade ktorych sa nam podarilo zistit’ jednotlivé programy podporujliice rozmanitost’,
ktoré spolo¢nost’ vyuziva. Po zhodnoteni prinosov a rizik, ktoré implementacia diverzity so
sebou prinasa sme navrhli mozné odporacania na zlepSenie.

Na zaciatok sme zhromazdili informdacie z roznej odbornej domdcej a najmi
zahraniCnej literatury. Nastudovanu literatiru sme pouzili v teoretickej Casti, ktora nam
nasledne sluzila ako platforma na vypracovanie analytickej casti nasej zaverecnej prace.

Nasledne sme si vybrali podnik, kde sme aplikovali ziskané vedomosti z prvej Casti
diplomovej prace. V d’alsom kroku sme ziskali zakladne informacie o podniku ako historia,
charakteristika podniku a jeho podnikova kultura. Zamerali sme sa na diverzitu, ktora tvori
neoddelitelnt stcast’ jeho firemnej kultury. Analyzu sme uskuto¢nili na zdklade
dotaznikového prieskumu, ktory nam vyplnilo 20 respondentov. Dotaznik bol rozdeleny na
tri Casti, prostrednictvom ktorych sme ziskali potrebné informacie k dosiahnutiu hlavného
ciela. V prvej Casti sme zistili vSeobecné informacie o pohlavi, veku a prislusnych
narodnosti zastupujtcich v spolo¢nosti. V druhej ¢asti dotaznika sme posudzovali
informovanost’ zamestnancov o diverzite anasledne v poslednej casti sme zistovali
ucinnost’ jednotlivych opatreni podporujacich diverzitu v podniku.

Po analyze a spracovani informacii, ktoré sme ziskali prostrednictvom dotaznika sme
vyhodnotili sucasny stav v skiimanej spolo¢nosti. V podniku v stcasnosti pracuje 130
zamestnancov na personalnom oddeleni. Zamestnanci spolo¢nosti st oboznameni S touto
témou, ale zistili sme, Ze 10% zpoctu opytanych respondentov nie je dostatocne
informovana 0 hodnotach spolo¢nosti. Spolo¢nost’ vytvara zamestnancom potrebné
inkluzivne prostredie, kde reSpektovanie viditeInych ¢i menej viditelnych rozdielov je
samozrejmostou. Lidri za podpory organizacie zavadzaji diverzitu a inkliziu do timov
formou workshopov a réznych aktivit, ktorych ulohou je zazit' rozmanitost’ v praktickom
zivote. Spolo¢nost’ vyzaduje od svojich zamestnancov, aby hodnoty podnikovej kultiry
akceptovali, zdiel’ali a riadili sa nimi, z toho dovodu su niektori zamestnanci frustrovani
a nadobiidajii pocit donutenia do aktivit, ktoré povazuji za stratu ich ¢asu. Castokrat sa preto
stava, Ze sa vyslovene vyhybaji programom na tému diverzita, ktoré¢ spoloCnost’ pre
zamestnancov usporadiva a svoju energiu smeruji inym pracovnym aktivitdm. Avsak 50%

opytanych respondentov Veri v hodnoty svojej spolo¢nosti, stotoziuje sa s nimi a vidi hlbsi
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zmysel v organizovanych aktivitach, ktoré poukazuji na délezitost’ vnimania diverzity ako
spdsob vytvarania inkluzie v timoch.

Rozmanitost’ prinasa podniku mnozstvo vyhod ako sa prisposobit’ sucasnym
podmienkam na medzinarodnych trhoch a aj preto sa stava neoddeliteI'nou sucast'ou riadenia
Tudskych zdrojov. Spolocnost’ je Uspesnejsia s rozmanitou pracovnou silou. Rozdielnost’
I'udi v timoch privadza inovativne, kreativne napady na rieSenie roznych situacii, ¢im sa
stavaju lidrami oproti konkurencii.

Diverzita skutocne privadza mnoZzstvo vyhod, ale ma aj svoje rizika a bariéry.
V spoloc¢nosti najvacsou bariérou je eSte stale zaujaté zmyslanie niektorych zamestnancov.
V otdzkach kultirnej a sexudlnej tolerancie sa zahrani¢ni zamestnanci citia byt
odsudzovani. Vnimanie niektorych zamestnancov nie je inkluzivne aj napriek tomu, ako sa
snazi spolo¢nost’ a manazment podporovat’ takéto prostredie. Jednd sa o spdsob myslenia
l'udi, prostredie v ktorom vyrastali a to bohuzial’ nie je mozné zmenit. S rozmanitost'ou sa
moézu Uplne stotoznit’ len vtedy, ak prijmu vsetky individualne vlastnosti zamestnancov.

Pri vnimani rozmanitosti ajej cennych rozdieloch, ktorymi kazdy zamestnanec
prispieva je potrebné zdoraznit’, Ze nie vetky rozdiely dokazu byt viditeI'né na prvy pohl'ad.
Ako vieme, kazdy z nas je jedinecny a spolo¢nost’ sa prave ti jedine¢nost’ kazdého zo

zamestnancov usiluje zachytit’.
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