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1. Uvod

Diivodem vybéru tématu je vysokd aktualnost feSeného tématu. S rostoucim poctem
globalnich spolec¢nosti je nutné sledovat zptsoby, kterymi lze zvysit efektivitu ve fungovani
interniho prostfedi organizace. Akceptovani diverzity a pfizpusobeni se jejimu pusobeni patii
mezi zakladni Ukoly pro zvladnuti této ambice. V globalnim trznim prostfedi uz nelze uspét bez
schopnosti umét vyuzivat vSech prileZitosti, které se nabizi. Za jednu z téchto pfileZitosti
povazuje autor i management diverzity, ktery se transformuje do schopnosti ziskat z kazdého
¢lena tymu nebo zaméstnance, to nejlepsi a prispét tim k splnéni cilli celé organizace. Velka ¢ast
budoucich organizaci bude podnikat v nadnarodnim prostfedi a budou muset disponovat
zaméstnanci z desitek riznych zemi, kultur, etnik a ras. Uz nyni se v podnikové praxi prosazuje
tzv. gender diverzita. Tento vyvoj neni na piekézku, ale pravé naopak vhodnym zplisobem muze
pomoci K ziskani §ir§iho pohledu na pracovni problémy. Rliizné a rozmanité nazory pak mohou
vést ke vzniku novych feseni, jenz konkurence nevyuzivajici diverzity management, nedokaze
rozpoznat. Podnik, kde se diverzity management uplatiiuje, timto ziskd vyznamnou trzni vyhodu.

Jako dal§i diivod pro zpracovani prace se jevi nutnost pochopeni a zdlraznéni rizik a
moznosti, ktera sebou diverzity management, resp. trendy spojené s diverzity management
pfinadsi. Pokud podniky plsobi na globalnich trzich, maji rozmanitou strukturu zameéstnanct a
nevyuzivaji diverzity management, tak to muze velmi vazné narusit jejich vykonnost. Zastupci
mensin v takovych podnicich nedostavaji vyrazny prostor a mohou se citit utlacené. Pak po nich
nelze pozadovat, at’ dosahuji maximalni mozné efektivity. To je zakladni riziko, které souvisi
S rozmanitosti na pracovisti. Pravé diverzity management se snazi organizacim doporucit postup
k tomu, aby takové riziko viibec nevzniklo, ¢i bylo eliminovano. Podniky pak mohou tézit
Z toho, Ze zamé&stnanci pln€ vyuziji vlastni potencidl. Zarovenl je ziejmé, ze podniky, které
zvladnou efektivné diverzity management dokaZzi prildkat zaméstnance z riznych mensin, ktefi
rad¢ji budou pracovat v podniku, respektujici jejich odlisnosti, nez v jiném (konkuren¢nim)
podniku, kde nemaji dostateCny respekt. Opomijeni problematiky diverzity managementu je
proto velkym rizikem. Sledovani trendi je Zadouci, protoZe umoziuje zvysit efektivitu aplikace

diverzity managementu.



2. ZAakladni cile, otazky a pracovni hypotézy

Cile prace

Priméarnim cilem préce je vytvoreni grafického modelu diverzity managementu pro multikulturni
organizace podnikajici v odvétvi informacénich technologii.

Sekundarnim cilem je prostfednictvim reSerse odborné literatury identifikovat souc¢asné piistupy
k diverzity managementu a objasnit jeho piinosy. Dal§im sekundarnim cilem je identifikovat
specifika vyuziti diverzity managementu v IT globalnich spolecnostech, na zdkladé¢ vybranych

spole¢nosti, které se vyznac¢uji multikulturnim pracovnim prostfedim.

Hypotézy
V praktické casti je realizovdn kvantitativni a kvalitativni vyzkum mezi zaméstnanci Ctyt
vybranych podnikti pro kvalitativni vyzkum a deseti vybranych podnikd pro kvantitativni
vyzkum. Organizace V rizné mife uplatiiuji management diverzity. Kvalitativni vyzkum ma
podobu hloubkovych rozhovorii se zaméstnanci, ktefi odpovidaji za management diverzity
vV danych organizacich. Na zaklad€ tohoto kvalitativniho vyzkumu jsou sestavené nasledujici
hypotézy:
1. Manazeri v zahrani¢i vyuzZivaji ve vy$Si mife diverzity management neZ manaZeri
v Ceské republice.
Cilem této hypotézy je zhodnotit, jestli manazefi multinacionalnich spole¢nosti ptivodem
z Ceské republiky vyuZivaji v omezenéj$i mife diverzity management, nez manaZefi
zahrani¢nich firem. Potvrzeni ¢i vyvraceni hypotézy se miuize stat budoucim zakladem pro
dal§i zkoumani diivodd, které napiiklad vedou manaZery v Ceské republice k tomu, Ze
tolik diverzity management nerealizuji. Déle je ambici této hypotézy zjistit, jestli mohou
existovat rozdily v uplatnéni diverzity managementu podle mista pobytu manazera.
2. Srostoucim vékem maji manaZefi vice pozitivni vztah Kk vyuzivani diverzity
managementu.
Cilem této hypotézy je potvrdit nebo vyvratit tvrzeni, Ze manazefi ve starSim véku
snadnéji pochopi piinosy diverzity managementu, protoze uz znaji jeho UCinky na
podnik, maji s nim pozitivni zkuSenosti a véfi této koncepci. V takovém piipadé se pak

vice zapojuji do aktivit diverzity managementu.



3. Manazeri v podnicich s vy$§im poctem zaméstnanci (nad 20 000 osob) kladou vyssi

diiraz na diverzity management.
Cilem hypotézy bylo potvrdit ¢i vyvratit pfedpoklad, ze v podnicich s vy$§im poétem
zameéstnanct, je nutné klast vyssi diraz na diverzity management, protoze se jedna o
velmi rozmanitou skupinu zaméstnancli, a to pocetné. Vyssi pocet pracovnikli pak
zvysuje pravdépodobnost, Ze se bude jednat o zastupce raznych vékovych skupin, etnik,
ras, pohlavi apod. V takovém piipadé je uplatnéni a implementace diverzity
managementu logickym krokem. Tento pocet zaméstnanct naznacuje, ze se bude jednat o
spole€nost se slozitym systémem personalniho fizeni a nutnosti automatizace fady
persondlnich ¢innosti. Pfitom je nutné klast diraz na individudlni zajmy pracovniki
spadajicich do raznych skupin vramci managementu diverzity. Hranice 20 000
zamé&stnanct v podniku byla vybréna na zdkladé subjektivniho uvazeni a piistupu, ktery
vyuzivaji nekteti odbornici. Chambers (2011, s. 51) popisuje tento typ spolecnosti (s vice
nez 20 000 zaméstnanci) za typicky znak velké multinacionalni spolecnosti, jejiz interni
prostfedi je vysoce rozmanite.

4. Nejvétsi pozornost ze strany manaZeri je kladena na problematiku gender
diverzity, ale podle subjektivhiho dojmu respondenti, je nejdileZitéjSi rasova ¢i
etnicka diverzita pro spravné fungovani pracovniho tymu, resp. plnéni cili tymu.
Cilem této hypotézy bylo zjistit, jakému typu diverzity je vénovana nejvétsi pozornost ze
strany organizaci, a pfitom, jaky typ diverzity nejvice chvali manaZefti. Tato hypotéza tak
potvrdi nebo vyvrati, Ze se jedna o stejny typ diverzity, nebo se takové pohledy odliSuji.

5. Manazeri ve finan¢né vykonnéjSich organizacich absolvuji vétSi pocet projekti
souvisejicich s diverzity managementem.

Cilem této hypotézy je zjistit, jestli existuje n¢jaka souvislost mezi finan¢ni vykonnosti
organizace a diverzity managementem. Tento pfedpoklad sleduje moznost, ze vykonnéjsi
organizace realizuji diverzity management vice nez podniky, ve kterych neni vykonnost
na takové urovni. Finan¢né vykonnéjsi organizace se rozumi organizace, ktera dosahuje
zisk. Podle nékterych teoretickych vystupt piiznivé diverzity management ovliviiuje
finan¢ni vykonnost. Hypotéza bude potvrzena ¢i vyvracena vyhodnocenim piislusnych

otdzek v kvantitativnim Setfeni a komparaci vystupt z finan¢ni vykonnosti.



K zdakladnim vyzkumnym otazkam p¥i zpracovani prace se radilo:

Jak se chape pojem diverzity management? Diverzity management vytvari pracovni
prilezitosti a pracovni podminky pii respektovani pfirozené riznorodosti zaméstnanci, a
to koncepénim zplisobem, a tedy cilené. Divodem je snaha o maximalni vyuziti
potencialu rozmanitosti pracovnich sil (Sikyt, 2014 a Snydrova, 2006).

Jak se uplatiuje diverzity management v podnikové praxi? V podnikové praxi se
uplatiiuje diverzity management prostfednictvim riznych programli a projektd, ale
samoziejmeé existuji podniky, Které diverzity management nijak nerealizuji.

Existuji rozdily v uplatnéni diverzity managementu v tuzemském a zahrani¢nim
podnikatelském prostfedi? Ano, kvalitativni Setfeni mezi zahrani¢nimi a tuzemskym
podnikem prokazalo, ze existuji konkrétni rozdily (mezi témito dotazovanymi). Na niz$i
uroven uplatnéni diverzity managementu vSak upozoriiuji i odborné zdroje, popt. chybi
V tuzemské literatufe detailné€j$i zkoumani problematiky.

Jaké jsou bariéry a pfinosy diverzity managementu pro podnikatelskou praxi? Rasova ¢i
etnicka diverzita poskytuje ptiznivé podminky pro jednotlivce s riznymi znalostmi, které
se pak vyuzivaji pro konkuren¢ni boj a inovace (Andrevski et al., 2014, Richard et al.,
2000). Dale pak vede k uspoie nakladi, ziskavani uspor z rozsahu, zlepSeni marketingové
Cinnosti, vyssi flexibilit¢ (Cox, Blake, 1991). Vyzkum Chrobot-Mason (2004) uvadi
zjisténi, ze nediiraz na rasovou a etnickou diverzitu mize organizacim zpusobit ztraty.
Rasové a etnické rozdily nejvice ovlivituji vykonnost zaméstnancti v organizacich, kde
neni dlrazné realizovan diverzity management (McKay, Avery, Morris, 2008). Vzdy je
vSak nutné na vyhody diverzity pohlizet z komplexnéj$iho hlediska. Velmi casto jsou
generované vyhody vystupem piisobeni nékolika riznych faktord, nikoliv pouze tim, ze
podnik vyuziva diverzity management. Richart et al. (2000) zmifiuji napiiklad povahu
rychle rostouciho odvétvi jako jeden z téchto faktori. McKay, Avery, Morris (2008)
prokézali, Ze existuji rozdily mezi vykonnosti pracovnikli na zaklad¢ jejich ptislusnosti k
etniku ¢i rase. Nelze vSak podle téchto autorti pifimo definovat ¢i kvantifikovat dané
piinosy. Tedy Spatna moznost kvantifikace konkrétni miry vlivu je velkym problémem
V této oblasti, resp. omezenim. Jako dal§i omezeni lze uvést piistup lidi k odliSnym
etnikiim, pohlavim, rasdm ¢i véku. Svoje postoje si pfenaseji ze soukromého Zivota, coz

muze byt problémem, s kterym bude organizace jen slozit¢ pracovat. Jako dalsi bariéru



uvadéji Triana, Miller, Trzebiatowski (2013) konflikty a paralyzu rozhodovacich procesii,
coz miize vzniknout v souvislosti s diverzity managementem.

e Kdo nese odpovédnost za realizaci diverzity managementu predevSim a jak vypadaji
procesy souvisejici s diverzity managementem v globalnich IT spole¢nostech? Ve vétsing
pfipadli nese za diverzity management odpovédnost personalni utvar organizace, resp.
tym pracovnikt, ktery je do tohoto utvaru zaclenén. Z hlediska realizace diverzity je jeste
dalezita podpora vrcholového vedeni podniku, tak také nese spoluodpovédnost za

procesy souvisejici s diverzity managementem.

3. Pouzité metody zkoumani

Popis navrhu vyzkumu (design vyzkumu, research design)

Oblasti realizovaného vyzkumu bude diverzity management v multikulturnim prostfedi a jeho
uplatnéni ve vybranych podnicich. Zkoumani by mélo identifikovat nejen charakter uplatnéni
diverzity managementu v danych podnicich, ale také obecné v podnikatelském prostredi ¢i v IT
odvétvi (z kterého pochazeji zkoumané organizace).

Tato oblast vyzkumu je dana kontextem této prace, kdy je cilem prace vytvoieni modelu
diverzity managementu. Vyzkumu piedchdzi literarni reSerSe zkoumajici ndzory odbornikli na
diverzity management a zejména vystupy ze sekundarnich vyzkumu, které se feSenou
problematikou zabyvaiji.

Vzhledem k cili prace je ucelem vyzkumu ziskani dostate¢ného mnozstvi dat, aby mohl byt
vytvofen graficky model diverzity managementu. Jako dal§i ambici lze zminit snahu o
zodpovézeni vyzkumnych otazek a hypotéz (viz piedchozi bod autoreferatu).

Vyzkum ma podobu primarniho sbéru dat, a to dvojiho charakteru, tedy vyuziva se kvalitativni 1
kvantitativni metody sbéru dat. Kombinace téchto metod a celkové vyuziti primarniho vyzkumu
by mélo zajistit, ze ziskana data budou aplikovatelna, pfesna a aktualni, tedy takova, Ze budou

pfinosem pro ambici splnéni cile prace.

Pilotni studie

Vyzkum se zabyval souCasnym stavem a pfipravenosti a ochotou zvolenych IT spole¢nosti

pracovat s kulturni rozmanitosti. Vyzkum zahrnoval fteditele a vedouci pracovniky &ty



spole¢nosti v oboru IT, ktery je jednim z obort vyznamné ovliviiujicich zpusoby chovani
prevladajici v celé ekonomice. Vyzkum byl provadén metodou dotaznikového Setieni za pouziti
strukturovaného pfimého rozhovoru. Tuto metodu autor zvolil z pfesvédceni, ze zvysi zajem
respondentl o Gi€ast na vyzkumu, umozni podrobnéjsi vhled do povahy otdzek a zvysi presnost
ziskanych odpovédi. Jako subjekty autor vybral ¢tyfi ¢elni IT spole¢nosti Oracle, Cisco, SAP a
GeoVision. Vsechny tyto spolecnosti nabizi jak hardwarové, tak softwarové produkty. Autor
kontaktoval feditele a dal$i pracovniky na vyssich pozicich pro tcast ve vyzkumu. Vybranym
osobadm jsem pak zaslal internetovy odkaz na dotaznik, ktery byl umistén na cloudové sluzbé
Google Docs. Pozvanku Kk vyplnéni dotazniku autor zasilal e-mailem a pies portal LinkedIn.

Rovnéz dotyénym osobam telefonoval za Gc¢elem naplanovéani osobniho rozhovoru.

Podrobny popis metod vyzkumu a odtivodnéni jejich volby

Autor pouzil dv€ rizné metody sbéru dat; konkrétné se jednd o dotaznikové Setfeni a
strukturovany rozhovor. Dotaznikové Setfeni predstavuje kvantitativni metodu a k jeho
zédkladnim vyhoddm patii vysS$i Sance ziskat odpovédi od co nejvice dotazanych, pouziti
standardizovanych otazek a moznost pouziti uzavienych otazek (tj. otazek typu ano — ne). Dle
autora tyto vyhody v ptipadé tohoto typu vyzkumu pievazuji nad nevyhodami metody. Tyto
nevyhody spocivaji hlavné v nemoZnosti ziskat touto formou sbéru dat detailni a hluboké
poznatky o specificke situaci v dané spole¢nosti.

Prizkum v podobé dotazniku a osobnich rozhovort byl proveden za ucelem ovéteni zvolenych
hypotéz a ziskani dodateénych informaci. Polni vyzkum s cilem objasnit miru, do niz je kulturné
zalozené fizeni implementovéano, prokazat posun ve vyznamu interkulturni rozmanitosti ve

vybranych podnicich a vyhodnotit a vy¢islit konkrétni piinosy fizeni kulturni rozmanitosti.

Popis kvantitativniho vyzkumu

Online prizkumu se zuc€astnilo 60 pracovnikli vrcholového managementu spolec¢nosti Cisco,
Oracle, SAP a GeoVision, po 15 respondentech z kazdé spole¢nosti. Dotaznikové Setieni bylo
provadéno v obdobi od pocatku tnora do konce listopadu 2014. Prizkum byl rozd€len do dvou
Casti: uvod a stézejni otazky. Uvod sestaval ze Sesti otazek na pohlavi, vék, pracovni zkugenosti,
pozici ve spolecnosti a majetkovou situaci. Druhd ¢ast dotazniku se tykala Kulturni rozmanitosti

v podniku a sestavala z 15 otazek. VSichni respondenti odpovédéli na vsSechny otazky



v dotazniku a nikdo z oslovenych respondentii se nezdrzel odpovédi. Vysledky prizkumu pak

byly sebrany a analyzovany.

Popis kvalitativniho vyzkumu

Osobni rozhovory ve spolecnostech Oracle, Cisco, SAP a GeoVision. Hlavnim cilem téchto
rozhovori bylo odpovédét na kliové otazky polozené v ramci Kkvantitativniho vyzkumu.
Tentokrat byli dotazovani vykonni feditelé spolecnosti, ktefi piimo participuji na fizeni
spole¢nosti a podili se na vyvoji provozni strategie své spole¢nosti v daném regionu. Véha,
kterou tito jedinci piikladaji interkulturnimu managementu, lze tedy byt povazovana za
vyznamny ukazatel. Tohoto rozhovoru se zGcastnilo 8 regionalnich manazert, po dvou z kazdé
ze spole¢nosti Oracle, Cisco, SAP a GeoVision. S vétsinou respondentt se autor k rozhovoru
setkal osobné a individudlné¢ béhem srpna roku 2014. V této dobé sidlilo nejvyssi vedeni
evropské kancelafe spole¢nosti Oracle v Irsku; za Géelem provedeni rozhovor autor se tedy
dodate¢né vydal do Dublinu, kde stravil ¢trnact dni v ¢ervenci 2014 na rozhovory a poznavanim
kultury spolecnosti. Toto obohatilo cely vyzkum o mnoho dalSich pozorovani.

V pribehu téchto rozhovora vysly najevo nové, zajimavé skutecnosti, které pobidly k pozménéni
planu rozhovori polozenim nékolika otdzek navic. Konkrétné vySlo najevo, Ze zkoumané

spole¢nosti jiz nékolik let provadély jisté iniciativy v oblasti fizeni kulturni rozmanitosti.

Po prvnim vyzkumu (pilotni studie) a rozhovorech s managementem autor ve zkoumanych
organizacich zaznamenal, ze nejsou to jenom kulturni rozdily, které panuji mezi manazery a

zaméstnanci. Odlisnosti v organizaci vychazi z mnoha dalSich faktor. Tyto faktory jsou stejné

vvvvv

vvvvvv

autorovy pfedchozi prace. Cilem bude prozkoumat tyto dalsi rozmanité faktory.

Hlavni vyzkum
Kvalitativni vyzkum je informacni zdkladnou pro kvantitativni vyzkum. To znamend, Ze

kvalitativni vyzkum odhali specifika a charakteristiky diverzity managementu ve vybranych



spole¢nostech. Na zakladé vystup bude piipraven nastroj sbéru dat pro kvantitativni vyzkum —
dotaznik.

Nejen na zéklad¢ vysledkd kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu bude vytvofen graficky
model diverzity managementu, ¢imz bude splnén cil prace. Po celou dobu zpracovani vyzkumu
byl kladen prioritni diraz na zajiSténi anonymity pro dotazované. Kvalitativni vyzkum
(hloubkové rozhovory) se uskute¢nil 3. az 5. listopadu 2016. Kvantitativni Setfeni potom

probihalo od 10. listopadu do 16. prosince 2016.

Popis vyzkumného souboru

Jak bylo naznaceno, tak vyzkumny soubor je dvojiho charakteru. V rdmci kvalitativniho
vyzkumu bude dotazovana jina skupina respondentt, nez v rdmci kvantitativniho vyzkumu (jin
z hlediska konkrétnich osob).

Hloubkové rozhovory jsou realizované se zamérné vybranymi Ctyfmi manazefi diverzity ve
vybranych IT multikulturnich podnicich. Vybér respondentl pro tento kvalitativni vyzkum byl
ovlivnén ochotou respondenti k ucasti na vyzkumu. Ctyfi spole¢nosti projevily dobrovolnou
ochotu Kk ucasti a poskytnuti dat, to plati i o respondentech.

Vybérovy soubor pro kvantitativni vyzkum je tvofen manaZery ve vybranych organizacich, to
znamend, 7e z databaze globalnich IT podnikii dosSlo k vybéru 10 organizaci, které byly
pozadany o ucast ve vyzkumu. Tuto databazi vytvofil autor prace a obsahovala 25 podnik.
Z téchto podnikt bylo autorem prace vylosovano pravé 10 organizaci, které¢ se zucastni
dotaznikového Setfeni, resp. byly pro ucast oslovené. Maximalni pocet respondentli nebyl
omezen. Pro zajisténi relevantnosti zkoumanych dat vSak bylo stanoveno, Ze minimalni pocet
respondentil bude na trovni 150 manazerii. Tento pocet byl stanoven na zaklad¢ subjektivni
intuice autora prace, tedy tzv. slepym odhadem.

Detailngj$i popis metod sbéru a analyzy dat

Sbér dat vramci kvalitativniho vyzkumu probéhl s vyuzitim zaznamového technického
prostiedku, kdy byla kazd4d odpoveéd’ respondenta, zaznamenana do pocitace prostfednictvim
piepisu autora prace (tazatele). Hloubkovy rozhovor probihal pfi osobnim setkani a
prostiednictvim programu Skype, ktery umoznuje komunikaci na bazi telefonického spojeni.

Veskera komunikace probihala v ramci anglického jazyka.
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Sbér dat v ramci kvantitativniho vyzkumu probihal s vyuzitim papirovych dotaznikt, které se
podafilo koresponden¢né rozeslat do centradl a pobocek globalnich IT spolecnosti. V kazdém
podniku byla odpovédné osoba, kterd zajistila distribuci dotaznik, jejich sbér a zpétné odeslani
tazateli (autorovi této prace). Ve vybranych podnicich pracovalo 180 manazerti na stfedni a
vrcholové drovni. Dotaznik vyplnilo 155 z nich, tedy navratnost ¢inila 86,11 %.

Vystupy z dotaznikového Setfeni jsou shrnuté v tabulkdch, kde se nachazeji informace o

absolutnich a relativnich ¢etnostech jednotlivych odpovédi.

Profil zkoumanych organizaci

Zkoumané organizace podnikaji v odvétvi informacnich technologii. Pfi jejich vybéru byl kladen
diraz na jejich geografickou rozmanitost, aby bylo mozné komparovat rizné ptistupy k diverzity
managementu napfi¢ riznymi geografickymi oblastmi. Mlze se vSak stat, ze se prokaze, ze
7z4dné rozdily neexistuji. To mulze byt zpiisobeno naptiklad centralizaci fizeni matetské
spole¢nosti apod. Pro kvalitativni vyzkum do$lo zamérné k vybéru podniku ze Spojenych stati
americkych, podniku z Jizni Koreje, z Némecka a z Ceské republiky. Vem podnikiim byla
zaruéena anonymita, takze v diserta¢ni praci budou oznacovany bud’ pismenem (A, B, C, D)
nebo pojmy: americka spolecnost, ceskd spolenost, némecké spolecnost, korejskd spole¢nost.
Kvantitativni vyzkum byl realizovan v deseti rtiznych spolecnostech, které také pochazi
Z odvétvi informacnich technologiich. Vybér téchto organizaci byl ovlivnén jejich ochotou ke
spolupraci. Zpoc¢atku bylo osloveno nékolik riiznych spole¢nosti ¢i manazerd, ale ukazalo se
problematické, zZe maji poskytovat citlivé podnikové tdaje a hovofit o internim prostfedi. AZ u
zminénych organizaci se podafilo ziskat relevantni dat. OvSem bylo nutné po celou dobu
komunikace zminovat zavazek k zachovani anonymity a presvédcCit dotazované, ze se skutecné
jedna o vyzkum realizovany pouze pro ucely zpracovani této prace.

Doslo k vybéru téchto spolecnosti z toho divodu, ze plisobi v IT odvétvi, na které bylo zacileno
pfi zkoumani. Obor IT patii k nejprogresivnéjSim odvétvim na svété a to znamena, Ze je zde i
velka rivalita mezi konkurenci. Teoreticka ¢ast prace naznacuje, ze efektivni zvladnuti diverzity
managementu se muze stat konkurencni vyhodou.

Dalsi podminkou pro =zafazeni do vyzkumu bylo, Ze podniky patii do kategorie

multinacionalnich. Tato podminka byla u danych spole¢nosti splnéna. Zafazeni této podminky

bylo z toho divodu, Ze vznik multinacionalnich spole¢nosti patiéi k souasnym a vyraznym
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trendiim v podnikatelském prostfedi. Navic u téchto spolecnosti existuje vyssi piredpoklad, ze se
diverzity managementem skute¢né zabyvaji, protoZze zaméstnavaji 0soby z rtznych narodu,
razného veku, pohlavi, etnika ¢i rasy. Timto piistupem vznikl prinik respondentii ti€astnicich se
dotaznikového Setfeni. Jednalo se o multinacionalni spolecnosti z odvétvi IT, které byly ochotné
poskytnout interni informace a realizovat ve svém internim prostiedi dotaznikové Setieni, coz

V podstaté shrnuje diivody vybéru téchto spolecnosti/respondentt.

4. Obsah disertacni prace

Tato prace se zabyva managementem diverzity a je primarné zaméfena na aplikaci diverzity
managementu V kontextu multinacionalnich spolec¢nosti a identifikaci soucasnych piistupii
k problematice diverzity v multinacionalnich podnicich.

Prace byla rozdélena na teoretickou a praktickou cast. Teoretickd ¢ast prace je sestavena nejen
z poznatku z odborné literatury, ale také z poznatki z impaktovanych a recenzovanych ¢asopisu
a ¢lanku.

Prvni kapitola teoretické ¢asti popisuje fizeni lidskych zdroji v mezinarodni spolecnosti. Za¢ina
s odkazem na fizeni lidskych zdrojl a jeho pozici v mezinarodni spole¢nosti. Popisuje ménici se
pfistup k managementu a zpusobu, jimiz se koncept fizeni lidskych zdroju vyvijel a rozvijel
v uplynulych letech. Déle se autor podrobné vénuje tématice lidského kapitalu a jaky ma vyznam
pro fizeni soucasné mezinarodni organizace. Na konci kapitoly je kladen daraz na kulturu
organizace a jeji vliv na styl fizeni. Druhd kapitola pojednava o diverzité, kde nalezneme jeji
jednotlivé popsané kategorie diverzity. V nasledujici ¢asti se autor soustied’'uje na vyhodach,
které sebou nese pro firmy fizeni diverzity, véetné s tim souvisejicich prekdzek a problémti.
Rizeni procesu diverzity nalezneme ve teti kapitole, kde je vétsi pozornost vénovana néstrojim
managementu diverzity a rovnym piileZitostem na pracovisti. Ctvrta kapitola pfedstavuje dva
vzorové modely a koncept fizeni diverzity. Posledni pata kapitola teoretické ¢asti ukazuje vliv
kulturni diverzity na fizeni v mezinarodnich korporacich.

V praktické casti je realizovan kvantitativni a kvalitativni vyzkum. Po zhodnoceni vSech
ziskanych dat byl navrzen model diverzity managementu, ktery lze vyuzit nejen
v multinacionalnich IT spole¢nostech pro zlepSeni implementace diverzity managementu. Model
se soustfedi na predstaveni zakladnich procesi, které souvisi s diverzity managementem, a které

nesmi podnik nijak opomijet. Model byl také verifikovan ve vybraném tuzemském IT podniku, a
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to tak, ze bylo podle n€j postupovéano pii implementaci diverzity a tvorbé systému diverzity.
Model tak bylo mozné doplnit jesté o praktické poznatky. Zaroven se prokdzalo, ze 1ze model
aplikovat pouze s piihlédnutym ke konkrétnim podminkam, které v dané organizaci a v jejim
okoli panuji. Posledni ¢ast prace popisuje piinos pro teorii, praxi a pedagogiku. Nasleduje
diskuze moznych omezeni vyplyvajicich z vyzkumu a doporuceni pro piisti navazujici vyzkum.
Zaveér obsahuje a shrnuje veskeré poznatky, které se podafilo nashromazdit v ramci zpracovani

prace.

5. ReSerse literatury

Teoreticka Céast disertacni prace se zabyva definici zakladnich pojm souvisejicich
s managementem a s diverzity managementem. Diserta¢ni prace reflektuje odborné vystupy
souvisejici s feSenou problematikou. K témto se fadi fizeni lidskych zdroju, kultura organizace,
diverzita, kategorie diverzity, management diverzity, néstroje managementu diverzity, rovné
prilezitosti na pracoviSti, modely a koncepce diverzity, kulturni diverzita a jeji fizeni
vV multinacionélnich spole¢nostech.

Témto pojmiim je v odborné literatuie vénovana velka pozornost, a to zejména v zahranici, kde
je diverzity managementem objektem Siroké fady vyzkumut a teoretickych studii. Naptiklad
Chrobot-Mason (2004), Kenny a Briner (2007), McKay (2011) a dalsi. Samotny pojem diverzity
management pak neni jednoznacn€ vymezen, ale pro teoretické a praktické zkoumani to nebylo
na piekazku. Pojmy vymezujici diverzity management jsou Si V urcitych ohledech podobné.

Tato prace se ztotoZnila s ndzorem, Ze diverzity management znamena vytvafeni pracovnich
piileZitosti a pracovnich podminek s ohledem na pfirozenou riiznorodost zaméstnanct (Sikyt,
2014, str. 76).

V obecném pojeti je diverzita rozmanitost, riznorodost a bohatost, ale na pracovisti se projevuje
rozmanitosti z hlediska struktury lidského kapitalu, zejména podle veku, pohlavi, narodnosti,
socialniho postaveni ¢i osobnosti (Maier, 2012, str. 119 a Frankova, 2011, str. 129).

Vétsinou je diverzity management charakterizovan jako jev prospésny, ktery je samoziejme 1
pfinosem pro organizace a jejich vykonnost. Kazda rozmanita skupina pracovniki ¢i jednotlivec
poskytuje do pracovni diskuze svoje specifické myslenky, znalosti a zkusSenosti. Lze se tak

dobrat lepsiho a kreativnéj$iho vysledku (naptiklad Kazdova, Strobach, 2016).
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Resersi literatury se podafilo zjistit, Ze existuji rizné kategorie diverzity managementu. V ramci
odborné literatury se nejcastéji zminuji kategorie rasova diverzita (napiiklad Cox, Blake, 1991,
Richard et al., 2000), etnicka diverzita (naptiklad Leslie, 2014), gender diverzita (napiiklad
Hernandez-Nicola, Martin-Ugedo, Minguez-Vera, 2015), age diverzita (Kazdov4, Strobach,
2016). Tato kategorizace pak byla vyuzita Vramci zpracovani prace. Rasové ¢i etnicky
diverzifikované pracovni tymy maji schopnost zvysit pravdépodobnost uspéchu pii vyuzivani
trznich pftilezitosti (Cox, Blake, 1991).

Etnicka diverzita mize vést ke zlepSeni pravdépodobnosti uspéchu ve slozitém a progresivnim
konkuren¢nim prosttedi (Richard et al., 2000) a zaroven etnickéd diverzita ma pozitivni dopady
na davéru v diverzifikovanou pracovni skupinu (Gundelach, 2014).

Genderové vyvazené vrcholové vedeni nebo Zena v pozici generalni feditelky vede k tomu, ze
ma podnik niz§i naklady nez naptiklad jiné spole¢nosti (Hernandez-Nicola, Martin-Ugedo,
Minguez-Vera, 2015).

naznacuji, Ze vroce 2020 bude na jednom pracovisti piisobit az pét generaci pracovnikll
sou¢asné, na coz musi organizace ve vlastnim zajmu reagovat (Kazdova, Strobach, 2016).
Jednotlivé kategorie diverzity jsou z téchto duvodi velmi dulezité pro organizace, at’ uz
jakékoliv velikosti nebo oboru. Rozdé¢leni kategorii ma svlij smysl, jak napiiklad prokazal
vyzkum McKay, Avery, Morris (2008), z kterého vyplyva, ze existuji rozdily mezi vykonnosti
pracovnikl na zaklad¢ jejich pfislusnosti k etniku ¢i rase.

Podniky na zakladé téchto poznatkd ptikracuji k implementaci diverzity managementu, coz je
dal$im pojmem zkoumanym v ramci této prace. Diverzity management zlepSuje image podniku,
produktivitu prace a celkové 1 konkurenceschopnost. To je dano vysS§i mirou kreativity a
inovativnosti u riznych pracovniki (Snydrova, 2006, str. 78).

V odbornych zdrojich se objevuje i kritika tohoto pfistupu, kdy miize uplatnéni diverzity
managementu zpusobovat konflikty a paralyzu v rozhodovéani (Triana, Miller, Trzebiatowski,
2013).

Vétsina odbornych zdroji vSak doporucuje implementaci a zohlednéni problematiky diverzity
managementu, takze lze tento pfistup doporucit vS§em podnikim, pro které se jedna o relevantni

problematiku (tedy zaméstnavaji rizné skupiny zaméstnanct). V soucasnosti k nejviditelnéjsim
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nastrojum diverzity managementu patii aplikace rlznych nastroji a projektt diverzity
managementu, kdy se nejcastéji jedna o podporu rovnych prilezitosti na pracovisti.

Vysoka pozornost je potom vénovana identifikaci modelt a koncepti diverzity managementu.
Byl ptedstaven model CEM (categorization-elaboration model od Van Knippenberg, De Dreu a
Homan (2004). Déale pak model Gilbert, Stead a Ivancevich (1999). Analyticka ¢ast prace pak
reaguje na nedostatky téchto modeli a navrhuje vlastni model. Charakteristika téchto
teoretickych modelt je tak stézejni soucasti teoretické ¢asti prace.

Tato teoreticka Cast prace je potom jesté¢ doplnéna o pojem kulturni diverzity a jeji fizeni
vV multinacionalnich spole¢nostech. Jeji opomenuti v podnikovém prostiedi mize vést ke
zpomaleni Usili o integraci podniku na zahraniénim trhu a koordinaci strategického snaZeni
Vv globalnim prosttedi (Palich, Gomez-Mejia, 1999). Spoluprace a koordinace mezi riiznymi
lokalnimi kontexty vytvaii potencial pro dosazeni uspéchu (Meyer, Mudambi, Narula, 2011).
Pravé z tohoto diivodu byla zatazena problematika i do obsahu této prace.

Syntéza vSech informaci z teoretické Casti potom velmi vyrazné ptispéla ke zpracovani praktické
¢asti a vytvoreni relevantnich vystupt. Jako prospésna se prokéazala kombinace star§ich poznatkil
s novodobymi, kdy bylo zjisténo, Ze diverzity management uz dlouhodobé patii k velmi
prospé&$nym aktivitam a nesmi byt opomijen pfi fizeni podniku. Piistup k diverzity managementu
se V podstaté neméni, coz opét potvrzuje jeho vysokou dilezitost a relevantnost pro zpracovani

prace.
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7. Hlavni dosaZené vysledky

V ramci primarniho sbéru dat byl realizovan kvalitativni vyzkum, ktery sestaval z realizace
hloubkovych rozhovort se zastupci ¢ty IT globalnich spolecnosti.

Z vysledkt vyplyva, Ze diverzity management je dulezitou soucasti globalnich organizaci. V
kazdé ze zkoumanych pracuji zaméstnanci riznych etnik, ras, kultur, véku ¢i pohlavi, takze je
nutné tidit specificky takové skupiny pracovnikil. Z téchto diivodd se ve vSech zkoumanych
organizacich vyuZivaji programy diverzity managementu, i kdyZ v rizné mife. Rasova a etnicka
diverzita je navic v n€kterych spolenostech opomijena. Jednd se zvlasté¢ o spolecnosti, které
maji silné zazemi v urdité zemi (konkrétné v Jizni Koreji &i v Ceské republice). Nelze
samoziejm¢ tento vysledek zobecnovat kvuli malé velikosti vzorku. Podpora diverzity na
pracovisti poskytuje zaméstnanciim lepSi prostor pro seberealizaci. K dal§im piinosim patii
podle ucastnikii hloubkového rozhovoru - pfindseni novych népadi, ¢i jinych pohledl na feSeni
pracovnich problémi, ¢i podpora dosahovani vyssi spokojenosti zaméstnancti a zakazniki.
Diverzity management je také vhodnym nastrojem pro usnadnéni ptisobeni na zahrani¢nim trhu,
protoZe podnik Iépe pochopi odliSnosti riiznych trhii. Néastrojem k realizaci programi diverzity
managementu jsou piedev§im rizné programy a projekty. Jako velmi podstatnd naleZitost
programu diverzity managementu se jevi zavazek vrcholového vedeni, které m4 jit prikladem pfi
realizaci diverzity managementu. Za bariéru rozvoje diverzity managementu lze povaZovat
zaméstnance, ktefi nemusi chapat vyznam a ptfinos diverzity managementu, takze je nutné
neustale informovat a motivovat k pochopeni diverzity managementu (praveé zde se velmi dobfte
hodi, kdyz se vrcholové vedeni organizace zavaZze k podpofe diverzity managementu). Pfi
prostiedi se zdjmy organizace a vytvoreni optimalniho prosttedi pro rozvoj diverzity na
pracovisti (to se tyka zejména komunikacnich bariér). Efektivni feSeni lze nalézt pouze realizaci
programt, jejich vyhodnocovdnim a nalezenim jejich nejefektivnéj$i podoby. Pfi realizaci
diverzity managementu pak nesmi dojit k opomenuti zajma organizace, cilli organizace, zdroji
organizace a zpétné vazby od zaméstnanct a dalSich zdymovych skupin. V podnicich se uplatiuje
jak strategicky, tak i operativni (bez strategie) pfistup k fizeni diverzity. Hledisko pfitomnosti

jinych ras a etnik na pracovisti je vnimano pozitivneé.
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Podrobny popis vysledku kvantitativniho vyzkumu. Z vysledku analyzy dat vyplyva, ze
diverzity management urcité ovlivituje GspéSnost organizace (podle 65,16 % respondentil), kdy
prindsi zejména nové napady pro zlepSeni feSeni pracovnich problémi ¢i zvySuje pracovni
nasazeni a motivaci. To je pravdépodobné diivodem toho, Ze vSechny oslovené organizace
vyuzivaji programy podpory fizeni diverzity. Nejvice se pfitom feSi gender diverzita, rasova
diverzita a etnicka diverzita. Jako obvyklé pak lze oznacit, Ze se manazeti ucastni Skoleni a
vzdélavacich akei (urcité je navstévuje 73,55 % dotazovanych a spiSe navstévuje 19,35 %). Ke
kritickym faktorim uspéSnosti diverzity managementu patii ponejvice podpora vrcholového
vedeni (podle 91,61 % respondentll), podpora manazert a kli¢ovych pracovniki (podle 61,94 %)
¢i podpora zaméstnanci (podle 58,71 %). Z hlediska personalnich c¢innosti diverzity
management kli¢ové podporuje Cinnost v podobé vzdélavani a rozvoje, péfe o pracovniky.
V tadé¢ podnikti se navic do aktivit (projektli) diverzity managementu zapojuje fada zaméstnanca
(cca 61 % az 80 % vnejvétsim podilu respondentll). Podle nédzori vétSiny respondentil
genderove vyvazené tymy skutené piindsi organizacim vyhody (oproti situacim, kdy tato
vyvazenost neni zajisténa), a to v 58,06 % (zaznamenano u odpovédi ur€ité ano a spise ano).
Nadpoloviéni vétSina respondentii hodnoti pozitivné 1 piinosy rasové vyvaZzenych tymua pro
organizaci (tj. 58,71 % oznacilo moZnost urcité ¢i spisSe je ptinosnd). Etnicky vyvazené pracovni
pfinadsi). Nejvyssi shoda pak panuje ohledné age diverzity, kterd je vyhodna podle 70,32 %
respondentl (v souhrnu odpovédi urcité ano a spiSe ano). Dale bylo zjiSténo, Ze existuji rozdily
Vv pfistupu v praci ¢lend pracovnich tymi podle diverzity, a to ponejvice z hlediska age diverzity
pro 88,39 % respondentl (s odpovedi urcit€é ano ¢i spiSe ano). Podobné to plati i o etnické
diverzité s 82,58 % odpovédi tohoto typu. Vyrazné rozdily se generuji i v gender diverzity
pracovnich tymech (u 79,35 % dotazovanych s odpovédi urcité ano ¢i spiSe ano). Rasova
diverzita vytvari rozdily v pracovni vykonnosti podle 70,97 % (souhrn odpovédi ur€ité ano a
spiSe ano).

V organizacich se podle respondentti obvykle realizuje 7 az 10 projektt souvisejicich s diverzity
managementem (tuto moznost zvolil nejvétsi podil dotazovanych, tj. 41,29 %). U konkuren¢nich
subjektli (tedy v odvétvi IT na globalni Girovni) je aktivni vyuziti diverzity managementu zcela
obvyklé (podle 91,61 % respondenti je urcité konkurencni podniky vyuzivaji). Co se tyce

diskriminace, tak nelze konstatovat, Ze by se v globalnich IT spole¢nostech vyskytovala v Siroké
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mife (alesponn podle vysledkii prazkumu). NejcastéjSim problémem je podle 10,97 %
respondenttl vékova diskriminace ¢i gender diskriminace podle 7,10 %.

Diverzita na pracovisti nema pouze pozitivni u€inky, ale samoziejm¢eé mize pfinaset i problémy a
pusobit celkové negativn€. Nejvice se negativné projevuje v tom, Ze zpusobuje komunikacni
problémy (podle 30,97 % respondentll) ¢i vede ke konfliktim (podle 21,94 %) ¢i vede ke
Spatnému vykonu (podle 18,06 %). Naopak jen mirn€ zvySuje riziko stresu (podle 5,16 %
dotazovanych) nebo naklady (podle 7,10 % respondentil). Pro naprostou vétSinu manazerta v IT
globalnich multinacionélnich korporacich je diverzity management nutnosti, protoze kazdodenné
pfichazeji do pracovniho kontaktu s odliSnou rasou (tj. 87,10 % z dotazovanych) a jesté ve vétsi
mife do kazdodenniho pracovniho kontaktu s odlisSnym etnikem (tj. u 95,48 %).

Z hlediska vékové struktury respondentli (dotazovanych manazera v IT spolecnostech) je patrné,
ze na téchto pozicich pracuji lidé ve veéku od 28 let do 51 let a vice, tedy je dilezité uplatiovat
age diverzity).

Otazky na rasu, etnikum dotazovanych nebyly do Setfeni zahrnuté, protoze zde existuji etické

problémy souvisejici s timto rozdélenim.

8. Diskuze a syntéza zjisténych poznatka (konfrontace s existujicimi poznatky

S ohledem na drive provedenou resSersi literatury)

e Hji: ManaZefi v zahrani¢i vyuZivaji ve vySS§i mifFe diverzity management neZ

manazefi v Ceské republice. Tato hypotéza byla potvrzena. Nejen z porovnani podnik,
ale i zteoretické casti vyplyva, ze je v tuzemskych organizacich pouzivan diverzity
management v mensi mire.
Vyuziti diverzity managementu je dano riznymi faktory, a to zejména tim, jakd je mira
multinaciondlnosti organizace (pocet zemi, ve kterych pilisobi, pocet rtiznych skupin
zaméstnancl, které zaméstnava). DalSim ukazatelem vyuZiti diverzity managementu
mize byt pocet internich projekti diverzity managementu, ktery se v danych
spole¢nostech realizuje. Pfi vzajemné komparaci takového poctu ve zkoumanych
spole¢nostech, 1ze ziskat nasledujici poznatky:

- Organizace z USA - realizuje dvacet dva projekta diverzity managementu.

- Organizace z Némecka — realizuje dvacet ¢tyii projektt diverzity managementu.
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- Organizace z Ceské republiky — realizuje tii projekty diverzity managementu.

- Organizace z Jizni Koreji — realizuje pét projektu diverzity managementu.

Tato interni statistika z organizaci tak hypotézu potvrzuje. Pocet projektd diverzity

managementu je nejnizsi u organizace v Ceské republice. Pocet projektli samoziejmé nemusi

byt smérodatnym ukazatelem, protoze by bylo jest¢ vhodné vyhodnotit projekty podle jejich

kvality, ale pro komparaci mezi podniky se jiny kvantitativni Gdaj nenabizi. Ostatni

spolecnosti, tak detailni informace pro ucely zpracovani prace neposkytli.

Hz: S rostoucim vékem maji manaZefi vice pozitivni vztah k vyuZivani diverzity
managementu. Tato hypotéza byla potvrzena. Z primarniho Setfeni vyplyva, Ze manazeti
star§tho veku, vice inklinuji k vyuziti diverzity managementu a véfi, ze diverzity
management piispiva k tispéchu podniku. Zkoumané spolecnosti si vedou statistiky poctu
zaméstnancl a manazerd, kteti se do diverzity managementu zapojuji. Aktivitou diverzity
managementu se rozumi zapojeni do projektd diverzity managementu. V rdmci
zpracovani prace byla témito spole¢nostmi poskytnuta i statistika jejich véku.

Hs: ManaZefi v podnicich s vy$Sim poctem zaméstnancu (nad 20 000 osob) kladou
vy$§i diraz na diverzity management. Tato hypotéza byla potvrzena. Manazefi
v podnicich s po¢tem zaméstnancti nad 20 000 zaznamenavaji vyS§i pocet projekti
diverzity ve své organizaci, coz znaci, ze se takové organizace vice staraji o diverzity
management. Organizace z Némecka jako jedina ze zkoumanych ptesahuje tento pocet
zaméstnancl. Pocet projektl diverzity managementu je zde také nejvyssi (viz hypotéza
Cislo 1). Také jedenact a vice projektt diverzity managementu zaznamenava nejvyssi
podil manazert z této spole¢nosti — podle dotaznikového Setteni.

Hj: 4. Nejvétsi pozornost ze strany manaZeri je kladena na problematiku gender
diverzity, ale podle subjektivhiho dojmu respondentii, je nejdiileZitéjSi rasova ¢i
etnicka diverzita pro spravné fungovani pracovniho tymu, resp. pIlnéni cili tymu.
Tato hypotéza nebyla potvrzena. Gender diverzita je feSena ve vSech zkoumanych
podnicich, a také podle 36,77 % manazerd genderové vyvazené pracovni tymy piinaseji
organizaci urcité vyhody. U rasové vyvazenych tymu je tento podil 23,23 %, u etnicky
vyvazenych pak 23,87 %.

K vyhodnoceni této hypotézy lze jesté ptipojit interni statistické informace z podniku, a

to podily projektl diverzity managementu podle charakteru jejich zaméteni. Organizace z
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USA realizuje 22 projektil, organizace z Némecka 24 projektd, organizace z Ceské
republiky 3 projekty, organizace z Jizni Koreji 5 projekti. To je celkem 54 projekta
diverzity managementu. Ze souhrnnych dat (podnikt A, B, C, D) vyplyva, ze nejvétsi
pocet projekti se vénuje diverzity problematice obecné ¢i prave gender diverzité (.
shodné 17 projektu, tj. 31,48 %), dalSich 16,67 % projekti tesi rasovou diverzitu, dale
pak 12,98 % projektii se zabyva etnickou diverzitou, poslednich 7,41 % projekth fesi age
diverzitu. Syntéza udaji tak nepotvrzuje tuto hypotézu. Gender diverzity je kladena
nejvetsi pozornost ze strany podnikd a projektt diverzity managementu, a také podle
manazerd pfinasi ur€ité vyhody vice nez ostatni formy diverzity.

e Hs: ManaZefi ve finan¢né vykonnéjSich organizacich absolvuji vétsi pocet projekti
souvisejicich s diverzity managementem. Tato hypotéza nebyla potvrzena. Z internich
statistickych informaci vyplyvd, ze se do aktivit diverzity managementu zapojuji
manazetfi podobné ve vSech spolecnostech bez ohledu na jejich ziskovost. Podnik ze
Spojenych statti americkych dosahuje poc¢tu zapojenych manazerti 64 %, dale pak podnik
z Némecka 67 %, podnik z tuzemska 35 % a podnik z Jizni Koreji 42 %. Ostatni

spole¢nosti, tak detailni informace pro Gcely zpracovani prace neposkytli.

Diskuze moZnych omezeni vyplyvajicich z pouZzitého designu vyzkumu a implikaci

Jako prvni omezeni je nutné zminit, Ze vyzkum prob&hl pouze mezi spole¢nostmi v odvétvi
informacnich technologii, kdy m& samoziejmé toto urcita omezeni a mize vést ke zkreslenym
vysledklim, které nebude mozné aplikovat na vSechna odvétvi.

DalSim omezenim je, Ze byl primarné¢ zkouman pfistup organizaci a pracovnikll na stfedni a

vrcholové drovni k realizaci diverzity managementu, coz muze piinést opét zkreslené vysledky.
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Model diverzity
Na zakladé informaci uvedenych v préci Ize sestavit tento model fizeni diverzity.

Cile diverzity definované vrcholovym vedenim

1
Stab diverzity sestavajici z ¢len(i vrcholového vedeni,

1
pracovnikd HR utvaru

\ 4

Ziskani zpétné
vazby

Realizace auditu diverzity a hledani priorit diverzity

.
Ziskani zpétné

A4

\ 4

A

vazby

Vytvoreni strategie diverzity managementu podle

priorit diverzity managementu

Tvorba projektd, program, akci diverzity managementu —

rasova, etnicka, age, gender
Zaclenéni diverzity managementu do persondlnich procesl Ziskani zpétné
<>
vazby
_ | Ziskani
zpétné vazby

Realizace strategie diverzity managementu

l

Ziskani
zpétné vazby

Méreni vysledkl, kontrola strategie diverzity

managementu

A

A

Generovani vystupl z diverzity managementu — nové napady, vyssi
vykonnost, spokojenost zakaznik(, snadna adaptace na novych trzich
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Cile diverzity definované vrcholovym vedenim

Diverzity management musi plnit urcité cile. V opacném piipadé nebude efektivni. Praci se pak
prolind nutnost podpory vrcholového vedeni vuci diverzity managementu. Cile tak musi
definovat pravé vrcholové vedeni podniku, aby bylo jasné, ze zavazek k jeho realizaci pochazi
od nejvyssiho vedeni. Stab diverzity managementu sestavajici z ¢lenti vrcholového vedeni a
pracovnika personalniho Utvaru.

Nasledné by mélo dojit k vytvoteni jakéhosi utvaru diverzity managementu, ktery se bude starat
0 rozvoj a celé Fizeni diverzity managementu v organizaci. Clenové Gitvaru se musi rekrutovat
z vrcholového vedeni a z pracovnikii personalniho Utvaru, aby existovalo spojeni mezi

vrcholovym vedenim a persondlnimi ¢innostmi. Tento $tdb se musi pravidelné schdzet a fesit

proces implementace a vykonu diverzity managementu v organizaci.

Realizace auditu diverzity a hledani priorit diverzity

Prostiednictvim tohoto nastroje se zhodnoti aktualni stav diverzity managementu v organizaci,
aby mohlo dojit k vyhledani priorit budouciho rozvoje celé problematiky. Priority Ize
v zékladnim pohledu hledat v oblasti gender diverzity, age diverzity, rasové diverzity a etnické
diverzity. Tato ¢innost by méla byt podpofena zpétnou vazbou od zajmovych skupin, a to
zejména zamé&stnancl (stejné jako dalSi vybrané cCinnosti). Cilem zpétné vazby je ziskat

relevantni pohled na feSenou problematiku.

Vytvoreni strategie diverzity managementu podle priorit diverzity managementu
Na zaklad¢ auditu a identifikace priorit diverzity lze vytvofit strategii diverzity managementu,

kterou bude podnik uplatiovat.

Tvorba projektl, programt, akci diverzity managementu
Na zaklad¢ strategie uz lze stanovit konkrétni kroky, které povedou ke splnéni cili diverzity
managementu Vv organizaci. Projekty se mohou zaméfit napiiklad na informovani pracovnikl o

piinosech diverzity managementu ¢i na vzdélavaci akce a Skoleni pro zaméstnance.
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Zaclenéni diverzity managementu do personalnich procest
Diverzity management je pak nutné zaclenit do persondlnich procesti. Naptiklad do procesu péce

o zaméstnance ¢i do jinych procest (motivacni programy, vzdélavaci a rozvojové programy).

Realizace strategie diverzity managementu
Strategie diverzity managementu se muze soustiedit napiiklad na odstranéni komunikacnich
problému ¢i eliminaci negativnich konfliktd, které jsou velmi Castym jevem v rozmanitych

pracovnich tymech.

Me¢fteni vysledki a kontrola
Kazdou strategii je nutné kontrolovat a méfit, aby se podafilo pokracovat ve zlepSovani. To plati

I pro strategii diverzity managementu.

Generovani vystupt z diverzity managementu
Realizaci efektivniho managementu diverzity by mél podnik ziskat naptiklad nové népady, vyssi

vykonnost, spokojenost zakazniki, snadnou adaptaci na novych trzich.

Komparace navrhovaného modelu s dal§imi modely diverzity

V ramci prace doslo k piedstaveni dvou modelu diverzity - Model od van Knippenberg, de Dreu
a Homan (2004), jako dalsi se jednalo o model od Gilbert, Stead a Ivancevich (1999). Modely
lze nyni srovnat s navrhovanym a urcit vyhody nového modelu (kromé vyhod zminénych v
ptredeslém textu). Model od van Knippenberg, de Dreu a Homan (2004) neni tak komplexni a
vyuziva pouze vztahy mezi diverzitou pracovni skupiny a vykonnosti. Navrhovany model v této
praci si v§ima riznych souvislosti (nejen zminéného vztahu). Samoziejmé, ze z modelu od van
Knippenberga, de Dreu a Homan (2004) Ize pfi fizeni diverzity také vychazet. Podnik vsak
aplikaci navrhovaného modelu v této praci ziska komplexnéjsi piistup. Model Gilbert, Stead a
Ivancevich (1999) je o poznani propracovan€j$i nez van Knippenberg, de Dreu a Homan (2004).
Z tohoto diivodu je model Gilbert, Stead a Ivancevich (1999) piinosnéjsi pro zpracovani prace.
Nicméné model diverzity navrzeny v této praci je aktudlnéjsi a 1épe reaguje na soucasné trzni
prostiedi. Vyrazna je i nutnost neustalého ziskavani zpétné vazby v navrhovaném modelu. Od

roku 1999 se velmi vyrazné¢ zmeénilo. V obou modelech (navrhovaném 1 Gilbert, Stead a
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Ivancevich, 1999) lze najit i body shody - jako napiiklad nutnost podpory vrcholového

managementu pro implementaci diverzity managementu.

Validace modelu

Model diverzity navrhovany v ramci této prace byl po jeho vytvofeni prodiskutovan s manazery
diverzity ve zkoumanych spolecnostech (A,B,C,D). Diskuzi o moznych problémech pii jeho
implementaci a pravdépodobnosti spravného fungovani lze povazovat za validaci.

Vystupem z validace je zjisténi, Ze s podobou modelu souhlasi vSichni dotazovani, ale za
zakladni povazuji pravu modelu podle konkrétnich podminek v organizaci.

Zastupce tuzemské IT spole¢nosti pak souhlasil s tim, Ze navrhne implementaci modelu vedeni
organizace. Tato s implementaci souhlasila, takze 1ze popsat jeji pribéh.

Vrcholové vedeni organizace nasledné definovalo jako cil diverzity usnadnéni integrace
pracovniki do podnikové kultury, a to s ohledem na gender diverzitu, kulturni diverzitu a jiné
znevyhodnéni pracovnikd. Zamérem vedeni podniku bylo vytvofeni systematického piistupu,
protoze v soucasné dobé neni systém nijak systematicky koordinovan, ale probihaji spisSe
jednorézové akce a projekty.

Nasledné byl sestaven §tab diverzity. Ke ¢lentim Stabu patii pracovnici Gtvaru lidskych zdroji
(ktefi se v dosavadni dobé zabyvaji diverzity managementem, vrcholovy manazer odpovidajici
za HR oblast, vrcholovy manazer odpovidajici za mezinarodni pobocky a tfi administrativni
pracovnici). Tento §tab pracovnikli pote zacal s realizaci auditu diverzity a vyhledani priorit
diverzity. Uz bylo stanoveno, ze prioritami jsou gender diverzita a kulturni diverzita. Zpocatku
se jako problém ukazala realizace auditu. Stab diverzity managementu zpocatku nevédél, jakym
zpusobem audit pojmout, ale postupem casu prostiednictvim spole¢nych schiizek byla vhodna
metoda auditu nalezena. Tento problém neznamena, Ze je model nedostate¢ny. Naopak funk¢nost
modelu je podminéna nutnosti pfizpsobeni jednotlivych kroki pravé konkrétnim podminkam
organizace. Do auditu byla zapojena i ¢ést dalSich zaméstnanct, takze byla pribézné¢ ziskavana i
zpétna vazba.

Z vysledku auditu vyplynulo, Ze oblast diverzity managementu ma urcité slabé stranky.
Napftiklad neni zfejmé, jakym zptusobem se konkrétné podporuje kulturni diverzita ¢i jak ma
vypadat gender diverzita (napfiklad jaky pomér Zen by mél byt minimalné na manazerskych

pozicich. Na zaklad¢ téchto zjisténi byla vytvorena strategie diverzity managementu. Konkrétni
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strategické zaméry potom byly prodiskutované s vedenim podniku. V této fazi jesté¢ mohlo dojit
k vétSimu dirazu na prodiskutovani realnych pfinosi a redlnosti strategickych cilii. Toto uz bylo
castecné splnéno tim, Ze cile jsou definované metodikou SMART, ale samostatny bod s diirazem
na zminéné prodiskutovani chybi. Nejedna se o natolik vyrazny nedostatek, aby nebylo mozné
model uplatnit v praxi.

V dalsim kroku bylo pfikroceno k tvorbé projektii, programti a akci diverzity managementu.
Plany pfipravoval §tab diverzity po poradé s dotCenymi skupinami zaméstnancti (napiiklad
projekt v zahrani¢nich poboc¢kach byl konzultovan s touto zahrani¢ni pobockou atd.)

Po schvéleni plant projektd, programil a akci doSlo k realizaci strategie diverzity. Pfi realizaci
byla neustale sledovana zpétnd vazba od dotcenych pracovnikii. Navrhovany model mohl jesté
vice zdiiraznit zpusoby, jakymi v této fazi sledovat zpétnou vazbu. Za timto ucelem lze vyuzit
jak online néstroje, tak offline nastroje.

V ramci realizace se objevilo n¢kolik problémil, at’ uzZ mensiho nebo vétsiho charakteru. Jejich
feSeni bylo realizovano ihned v prubéhu této faze, nebo doslo k zaznamenani pro budouci vyuziti
této zkusenosti. Tato Cinnost pak byla pfedmétem faze méteni vysledkl, kontrola strategie
diverzity managementu. Zpétna vazba v této fazi byla realizovana prostfednictvim primarniho
sbéru dat mezi zaméstnanci - dotaznikového Setfeni. Podoba dotaznikového Setfeni je pevné
stanovend, takZe bude probihat kazdoro¢né, aby mohlo dojit k vyhodnocovani uspé$nosti
realizace diverzity managementu. Tento sbér mohl probéhnout uZz v pocatecni fazi realizace
diverzity managementu, aby mohlo dojit i nyni k vyhodnoceni vysledki.

Dale pak doslo ke generovani konkrétnich vystupt z diverzity managementu, a to v podobé
navrhl na zlepSeni dalSich projektii diverzity managementu. Vrcholovy management na zakladé
vysledki rozhodl, Ze bude existence Stabu diverzity managementu pilisobit v organizaci nadale.
Timto byl pfipraven prostor pro revizi cill, ¢i tvorbu novych cild. Cely model tak bude

implementovan znovu.

Na zaklad¢ téchto udaji lze konstatovat, Ze je model ovéfen v praktickém uplatnéni, a tedy
validovan. Pro zminénou organizace ukdzal jako vhodné feSeni pro realizaci systematického
ptistupu k diverzity managementu. Validaci lze provést nejen na drovni navrhovaného modelu,
ale také celé prace. Jeji obsah byl také zkonzultovan se zdstupci analyzovanych spolec¢nosti a

neobjevila se zasadni pfipominka k jejimu obsahu.
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9. Zavér

Primérnim cilem prace bylo vytvofeni grafického modelu diverzity managementu pro
multikulturni organizace podnikajici v odvétvi informacnich technologii.

Néavrh modelu diverzity managementu obsahuje prvky v podobé: cile diverzity definované
vrcholovym vedenim, S§tabu diverzity, realizace auditu diverzity a hledani priorit diverzity,
vytvofeni strategie diverzity managementu, tvorby nastrojii diverzity managementu,
implementace diverzity managementu do personalnich procesi, realizace strategie diverzity
managementu, méfeni vysledkd, kontroly strategie, zpétné vazby a generovani vystupl z
diverzity managementu. Cely proces zacind stanovenim cilii a na konci procesu pak podnik
generuje nové napady, vyssi vykonnost, spokojenost zdkazniki a lépe se adaptuje na novych
trzich. Samoziejmé& k tomu musi vyuzit potencidl diverzity managementu a fidit efektivné
vSechny zminéné prvky v modelu diverzity managementu.

Sekundarnim cilem bylo prostfednictvim reSerSe odborné literatury identifikovat soucasné
pfistupy k diverzity managementu a objasnit jeho pfinosy. Dal$im sekundarnim cilem bylo
identifikovat specifika vyuziti diverzity managementu v IT globalnich spole¢nostech, které se

vyznacuji multikulturnim pracovnim prostfedim. Sekundérni cile byly dosaZeny.

Piinosy prace pro teorii i praxi

Tato prace byla zpracovana za G¢elem prozkoumani dosud neprobadanych oblasti problematiky
diverzity managementu, resp. oblasti, které zatim nejsou prozkoumané pfili§ podrobné. Po
analyze sekundarnich dat se jako nejvhodnéjsi ukazalo zaméteni na problematiku tvorby modelu
diverzity managementu, protoZe tato konkrétni oblast neni v aktualnich odbornych zdrojich pfilis
feSena. Existuji sice modely diverzity, ale jsou starSiho data. Pfitom se trzni prostfedi neustale
vyviji a zejména s ohledem na rozvoj informac¢nich a komunikaénich technologii v poslednim
desetileti je zadouci vytvaret inovované pohledy na diivéjSi paradigmata managementu. U
managementu diverzity to plati jest€¢ ve vEétsi mite, protoze pravé globalizace je podporovana
rychlym vyvojem informacnich a komunikacnich technologii a diverzity management je pfimym
dusledkem globalizace. Stale vyssi pocet globalnich podniki se obraci k diverzity managementu
jako zpiisobu pro fizeni pracovnikli z odliSnych kultur, etnik, ras, odliSného pohlavi ¢i véku.

Jedna se o piirozeny vyvoj, ktery bude pokracovat i v dalSich letech. Teoreticka i prakticka ¢ast
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prace potvrdila, ze ma diverzity managementu svij smysl, ma fadu pozitiv a pokud se objevuji
negativa, tak Ize komplexnim a systematickym pfistupem jejich pisobeni odstranit. Dale se
potvrdilo, Ze diverzity management nelze opomijet, coz si uvédomuji i globalni podniky — tuto
koncepci aktivné pouziva vétsina z nich.

Tato prace piinesla poznatky, které mohou ostatni autofi vyuzit v ramci svého vlastniho
zkoumani problematiky. Ctenaiim nabizi uceleny piehled o odbornych zdrojich, kde mohou
najit pojednani o diverzity managementu. Samoziejmé se zde nachdzi shrnuti nejpodstatnéjsich
poznatki o celé problematiky. P¥inosem prace je i zaélenéni odbornych zdrojii od autori z Ceské
republiky, protoze v zahrani¢nich odbornych zdrojich témét nejsou tuzemsti autofi citovani.
Potvrdilo se ovSem, Ze tuzemskd odbornd literatura zatim problematiku diverzity managementu
ptili§ nereflektuje. Naproti tomu v zahrani¢i se v odbornych kruzich fesi pies 20 let.

Podnikova praxe si pak muze vzit piiklad z navrhovaného modelu diverzity managementu ¢i
dalSich poznatkl. Navrh modelu miiZze ptimo implementovat do svych podnikovych procest, ale
samoziejm¢ zalezi na jejich moznostech a zdrojich. Snahou autora této prace bylo sestavit
model, ktery bude obecné vyuzitelny pro kazdou spolecnost. Nelze vSak opomenout fakt, ze
model vychazi zejména z primarniho sbéru dat, kterého se t¢astnila skupina organizaci z odvétvi
IT. Aplikace vjiném odvétvi pak muze byt problémem. Tento poznatek Uzce souvisi
S moznostmi budouciho smérovani vyzkumu.

Dalsi poznatky lze cerpat z hypotéz, které se podafilo potvrdit. Manazefi ve financné
vykonnéjSich  organizacich absolvuji  vétsi pocet projektd souvisejicich s diverzity
managementem. To znamend, ze muze existovat souvislost mezi diverzity managementem a
finan¢ni vykonnosti organizace. Podniky s vys$$im poctem zaméstnancti (nad 20 000 osob)
kladou vyss$i diraz na diverzity management u svych manazert. To Ize chapat jako signal toho,
7e s potem zaméstnancu roste jejich diverzita, a tedy je nutnosti toto reflektovat pii fizeni
podniku. Manazefi ve véku nad 40 let chédpou vice vyznam diverzity managementu pro UspéSnost
podniku. U starSich (pfedpokladem je, Ze i zkuSengjSich) manazerii je diverzity management
podporovan, coz naznacuje, ze jsou jejich zkusenosti s diverzity managementem velmi pozitivni,
a proto tento koncept podporuji. Organizace v zahrani¢i vyuzivaji ve vysSi mife diverzity
management neZ organizace v Ceské republice. Toto zjidténi uz naznadovala analyza
sekundarnich zdrojii dat. Hypotéza pouze potvrdila, Ze jesté ¢eka podniky v Ceské republice,

dlouhodoby vyvoj ve sméru implementace diverzity managementu.
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Piinosy prace pro pedagogiku

V ramci disertaéni prace byla zmapovana charakteristika managementu diverzity. Byly
ptehledné popsany rozdily v chapani téchto pojmli a navrzeny moznosti aplikace diverzity
managementu Vv kontextu multinaciondlnich IT spolecnosti a identifikace soucasnych pfistupti
k problematice diverzity v téchto spole¢nostech. Primarnim cilem prace bylo vytvoifeni
grafického modelu diverzity managementu pro multikulturni organizace podnikajici v odvétvi
informacnich technologii. Model Ize vyuzit v rdmci pedagogické Cinnosti pii ptipraveé studenti
na vedouci pozice jiz v prubéhu studia.

V ramci pedagogické Cinnosti lze zjisténé poznatky vyuzit k porozuméni pojeti managementu
diverzity v kontextu prostfedi multinacionalnich IT spole¢nosti, umoznit studentim proniknout
do problematiky diverzity, managementu diverzity, a pfipravit je na budouci roli Gspé&$nych

manazeru.

Omezeni prace

Zpracovani prace ma samoziejme 1 svoje limity, na které se v pribchu jejiho zpracovani neustéle
narazelo. Za prvé, i pfesto, ze prace pfinaSela poznatky z desitek odbornych zdroji a bylo
vyuzito uznavané védecké databaze Web of Science, tak je mozné, ze né€ktery z relevantnich
zdroji byl opomenut pii jejim zpracovani. Za druhé, nebylo mozné se blize vénovat
problematice uplatnéni diverzity v malych a stfednich podnicich. Lze ocekavat, Ze 1 Vv téchto
organizacich mé uplatnéni diverzity managementu svoje specifika a zvlastni charakteristiky,
které je Zadouci zkoumat za ucelem ziskani neustdlého zlepSovani v uplatnéni diverzity
managementu. Za tteti, vyzkum byl realizovan pouze na malém vzorku respondentl (ve srovnani
s celkovym poctem multinacionalnich korporaci a jejich manaZert) a pouze v jednom z desitek

raznych odvétvi.

Budouci smérovani vyzkumu

V budoucnosti Ize pokra¢ovat ve vyzkumu ve dvou smérech. Timto je mysleno, Ze 1ze uskutecnit
rozsahly kvantitativni vyzkum mezi globalnimi spole¢nostmi — bez ohledu na odvétvi, pocet
zaméstnancll nebo regiondlni ptvod. Prostfednictvim téchto vystupli by bylo mozné ziskat

kompletni piehled o uplatnéni diverzity managementu v soucasnych globalnich spole¢nostech.
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Lze pievzit metodiku =z realizovaného vyzkumu vramci této prace. Na zaklad¢é toto
kvantitativniho vyzkumu pak bude mozné piipravit model diverzity, ktery by vice odpovidal
potiebdm vSech globalnich organizaci. Popfipadé lze vyuzit navrhovany model diverzity
managementu a zkoumat, jestli by organizacim vyhovoval, a kde by bylo mozné provést zmény a
Zlepseni.

Druhou variantou je realizace kvalitativniho vyzkumu s vyssim poctem respondenti. Tak jako
byl realizovan vyzkum v této praci, tedy formou hloubkovych respondenti. I u této varianty lze
oslovit potenciélni dotazované z riiznych odvétvi a z riznych spole¢nosti.

Tteti variantou je samoziejmé kombinace obou piedchozich variant vyzkumu (tedy

kvantitativniho i kvalitativniho).

Publikované vystupy v pribéhu Ph.D. studia vztahujici se k diserta¢ni praci
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CZAPRAN, Tomasz Bronislaw. The effectiveness of business intelligence tools on business
performance — results of Business Intelligence implementations in Poland and Czech
Republic. Zeszyty naukowe WSEI [online], 2014, ro¢. 10, ¢. 1, s. 53—-60. ISSN 1734-5391.
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11.Né&zev préce a abstrakt v anglickém jazyce

Diversity Management in Multicultural Environment

Abstract

The dissertation thesis deals with the issues of diversity management in multicultural
environment. The primary objective of the thesis is to create a graphical model of diversity
management for multicultural organisations operating in the field of information technology. The
secondary objective is to identify, through expert literature research, the current approaches to
diversity management and to clarify its benefits. The theme is examined and discussed from
theoretical as well as practical point of view. The theoretical part deals with the scope,
categories, instruments, models and concepts of diversity, as well as diversity management with
equal opportunities in the workplace. This section was created not only on the basis of expert
literature, but also on the basis of inputs found in impacted and reviewed journals and articles.
The practical part presents the quantitative and qualitative research carried out among managers
in 14 selected enterprises applying diversity management in varying degrees. Based on this
qualitative research hypotheses are formed. These hypotheses are subsequently verified by the
quantitative research conducted among managers of selected companies. The practical part has
empirical character, as it investigates a specific level of application of diversity management in
selected IT organisations with multicultural environment. This investigation is carried out using

quantitative and qualitative data collection.

Key words: Diversity, Categories of Diversity, Models and Concepts of Diversity, Diversity

management, Diversity Model, Employee motivation
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