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ANOTACE

Préace se zabyva implementaci Diversity managementu do pracovnich tymu a odliSnymi
piistupy ke kulturni diverzité v ¢eském a francouzském firemnim prostiedi. V teoretické casti
predstavuje dilezité informace tykajici se metod pro zavadéni Diversity managementu
do strategii fizeni firem. Prace pfedstavuje Barrettiv model Sedmi Grovni uvédomeéni a jeho
vyuziti v praxi. Nasledujici kapitoly se vénuji metodé¢ Sociomapovani a dal§im vyzkumum
na podobné téma jako tato prace. Prakticka cast ve form¢ piipadové studie zkouma, zda
kulturné diverzitni jedinec ovliviiuje fungovani pracovniho tymu a zda jsou pfistupy
ke kulturni diverzité v Cechach a ve Francii odli§né. Jsou prezentovany sdilené hodnoty
organizace AIESEC a jejich zaméstnanct a pfedstavena doporuceni pro Uspé$né zavadéni

Diversity managementu do pracovniho prostiedi.

KLICOVA SLOVA: Diversity management, Kulturni diverzita, Barrettiv model Sedmi

urovni uvédomeéni, Sociomapovani, Ceska republika, Francie

ANNOTATION

The work deals with the implementation of Diversity management to work teams
and with different approaches to cultural diversity in Czech and French corporate
environment. Theoretical section introduces important information that concern methods used
for implementation of Diversity management to management strategies of companies. Work
presents Barrett’s model of Seven levels of consciousness and his use for practical life. This
section is followed by chapters focused on method of Sociomapping and other reasearches
that concern same topic as thesis. Practical section is in the form of case study and explores
whether cultural diversity influences functioning of work team and whether the approaches
to cultural diversity in Czech Republic and in France are different. Shared values
of organization AIESEC and its employees are presented as well as recommendations

for successful implementation of Diversity management to work environment.

KEY WORD: Diversity management, Cultural diversity, Barrett’s model of Seven levels

of consciousness, Sociomapping, Czech Republic, France



ANNOTATION

La publication se concentre sur une inclusion de Diversity management dans les
équipes de travail et sur les attitudes différentes qui concernent la diversité culturelle
en environnement commercial tchéque et frangais. Dans la partie théoretique les informations
importantes sur une inclusion des méthods de Diversity management dans les stratégies
de management de compagnies sont presentées. La publication présente le model de Barrett
de Sept niveaux de conscience et son usage dans la vie cotidienne. Cette partie est suivi
par les chapitres dédiés aux Sociomapping et les autres études concentrées sur les sujets
similaires comme cette publication. La partie pratique a du caractére de 1'étude de cas
et examine les influences de la diversité culturelle au fonctionnement d’une équipe de travail.
Cette partie explore si les attitudes qui concernent la diversité culturelle en Bohéme
et en France sont différentes. Les valeurs partagées par une organisation AIESEC et ses
employées sont presentées et les recommandations pour implementation de Diversity

managemet dans environnmet de travail sont formées.

MOTS-CLES : Diversity management, Diversité culturelle, Model de Barret de Sept niveaux

de conscience, Sociomapping, République Tcheque, France
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UvoD

Cilem diplomové prace Odlisné pristupy ke kulturni diverzité v ceském
a francouzském firemnim prostredi je podrobné zmapovat oblast Diversity
managementu a diversity. Budou predstaveny metody implementace managementu
diverzity do fizeni organizace, porovnany klady a zapory jeho zavadéni do fungovani
firmy a predevsim vyzdvizeny jeho ptinosy. Na zaklad¢ studia konkrétnich ptiklada
s pomoci odborné literatury a internetovych zdroji bude zjisténo, jak pristupuji firmy
v Cechach a ve Francii Ketnické diverzité a jak to ovliviiuje jejich fungovéni
a uspéSnost. Na zaklad¢ studie konkrétnich vybranych tymii z organizaci ceského
a francouzského ptvodu bude srovnana rozvinutost Diversity managementu v Ceské
republice a ve Francii. Jak uz nazev diplomové prace napovida, velkd pozornost bude
vénovana pravé kulturni diverzité. Po podrobné reSerSi bude mozné formulovat
doporuceni tykajici se zlepSeni zavadéni Diversity management do firemniho prostiedi
a vyrovnani se s multikulturalitou v tymu.

Diplomova prace Odlisné pristupy ke kulturni diverzité v ceském a francouzském
firemnim prostredi je Castecné inspirovana mou piedchozi bakalafskou praci, ktera se
také zabyvala kulturni diverzitou, konkrétné zménou postaveni Afroamericanti
ve spolecnosti od dob otroctvi aZ do soucasnosti. Pro tuto praci bylo vybrano srovnani
Ceského tymu s tymy francouzskymi, jelikoz tak bude mozné vyuzit dosavadnich
znalosti nabytych v ramci studia magisterského oboru Odborna francouzstina
pro hospodaiskou praxi, z bakaldifského oboru Cizi jazyky pro komeréni praxi
a z pracovnich zkuSenosti ziskanych béhem Erasmus pracovni staze ve Francii.

Tato diplomova prace bude rozdélena do dvou casti. Tt1 hlavni kapitoly prvni
teoretické casti se budou zabyvat predev§im poznatky ziskanymi studiem odbornych
vyzkumu, studii a literatury a budou se vénovat tématim Diverzity managementu a jeho
implementace do firemniho prostfedi. Zde zminim metody jeho uziti a nékolik
uspésnych ptipadu jeho zavedeni ve svété. Poukazu na vyznamné Ceské i zahrani¢ni
firmy, které se Diversity managementu Uspé$né vénuji. Diverzita, jeji druhy a samotna
kulturni diverzita s jejimi uskalimi a klady bude téz rozebirana v prvni Casti. Kromé
téchto témat se nékolik kapitol prace bude hloubkové zabyvat Barrettovym hodnotovym
modelem, ktery tvofi ¢ast finalniho vyzkumu. Pfedposledni teoreticka kapitola predstavi

program Sociomapovani, ktery bude diky Univerzit¢ Palackého a QED Group a.s.
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vyuzit V této diplomové praci pro vyzkumné ucely. Ve ¢tvrté kapitole predstavime dalsi
vyzkumné projekty, které se zabyvaji podobnou tematikou.

Druhou, empirickou ¢ast piedstavuje samotny vyzkum, jehoz cilem bude srovnat
dva az tfi odlisné kulturné heterogenni tymy. Tymy budou vybrany tak, aby se zabyvaly
ptiblizné stejnou oborovou ¢innosti, mély podobny pocet ¢lent a aby jeden byl z Ceské
organizace a dalsi z organizace francouzské. Pro uskute¢néni vyzkumu bude pouzita
vyzkumna metoda dotazniku®! zpracovaného v programu Sociomapovani. Ten
po nasbirani vesSkerych dat vytvoii sociomapy popisujici a zobrazujici vztahy mezi
¢leny jednotlivych tymd. Na zékladé vzniklych sociomap budeme porovnavat vazby
jednotlivych ¢lend tymu k diverzitnimu jedinci. Bude téZ mozné potvrdit ¢i vyvratit
teoretické predpoklady tykajici se charakteru a povahy lidi riznych néarodd, v tomto
ptipadé Cechii a Francouzli, které budou zjistény pfi piipravé teoretické Gasti.
Dotazniky by mohly ukazat vliv narodni pfisluSnosti na mysleni a jednani jednotlivct
s ohledem na kulturni diverzitu v téchto konkrétnich tymech.

Tato prace slouzi jako zdroj informaci potifebnych pro zlepSeni komunikace,
spolupréce a efektivity pracovnich tymi. V soucasné dobé&, kdy se svét prace stale vice
globalizuje, konkurence na trhu prace je velika a ve firmach je velky zajem
0 talentované a znalostni pracovniky, kterych je ¢asto nedostatek, se otazka diverzity
a Diversity managementu stava stale aktualnéjsi. Bézné se setkavame s multikulturnimi
tymy, ve kterych je téma kulturni diverzity denni zalezitosti a problémem, jelikoz
efektivni spoluprace a dobré vztahy v tymu jsou zakladem jeho tspéchu. Diplomova
prace Odlisné pristupy ke kulturni diverzité v ceském a francouzském firemnim prostredi
je urena vSem, ktefi by radi objevili spravné metody aplikace Diversity managementu
do pracovnich tymi. Tito lidé maji za cil vytvofit tym pracovnikl vykondavajici svou
¢innost efektivné a podavajici maximdlni vykon. Kazdy zaméstnanec se tak stane

organizaci diky svym znalostem a schopnostem velkym pfinosem.

Viz. Piiloha 18
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CAST 1 — Teoreticka &ast
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1 DIVERZITA

Pod pojmem diverzita, ktery pochazi z anglického slova diversity rozumime
Vv Cestiné raznorodost, rozmanitost, rozdilnost nebo také odliSnost. Nejcastéji jej
nachazime Vv souvislosti s diverzitou biologickou, kdy mluvime o po¢tu druhid rostlin
nebo zivocichd. Lidska spolecnost chépe pojem diverzita jako koncept, ktery umoziuje
lidem bez ohledu na jejich individualni odli$nosti, pln€¢ rozvinout osobni potencial.
Jejim principem je vytvoreni takovych podminek ve spolecnosti, které daji vSem stejné
Sance a piileZitosti bez ohledu na individualni rozdilnost?. V souvislosti s timto pojmem
hovotime ¢asto o principu rovnych piilezitosti pro minoritni skupiny ve spolecnosti.

Rovné piilezitosti® jsou na rozdil od diverzity, ktera je postavena ¢&isté na principu
dobrovolnosti, definovany legislativni Gpravou a jsou pravné vynutitelné. Jinymi slovy
je diverzita chapana jako teoreticka a prakticka nadstavba pro rovné piilezitosti, které se
tykaji spiSe dodrzovani zdkonem stanovenych norem. OdliSnost jedince od ostatnich
neznamend okamzitou piilezitost k diskriminaci, ptedstavuje naopak pfilezitost
K uplatnéni tohoto jedince jak v pracovnim, tak v bézném kolektivu. Princip diverzity
neboli odliSnosti spo¢iva ve snaze spolecnosti pfijmout, udrzet, podporovat a nadale
rozvijet schopnosti a dovednosti jedinct zriznych mensSin. Tento koncept usiluje
0 kultivaci vztahti ve spoleCnosti a zvySeni respektu a pochopeni pro vzajemné
odlisnosti. Z riznosti odlisnych jedinci muze mit zisk ostatni vétSinova spolecnost.
Dtlezitou mySlenkou diverzity je odstranéni jakékoli formy diskriminace, vcetné té
pozitivni, a vyuZziti odliSnosti k vzdjemnému ovliviilovani, obohacovani a prolinani
mensin s vétsinovou spolecnosti®. Diverzita je aplikovatelnd na jakoukoli mensinu
a jejim cilem je pfedevSim zdaraznit pfinosy ucelového prosazovéani pravidel
riznorodosti v organizaci.

Diverzita a Diversity management, o kterém budeme mluvit v dalSich kapitolach,
jsou v CR pomérné novym fenoménem. Mezi hlavni diivody, pro¢ o diverzité posledni
dobou slychame stile castéji, patii ménici se demografickd situace. Ve vétSine
evropskych zemi klesa v poslednich letech porodnost a populace celkové starne. S tim

souvisi fakt, Ze firmy maji stdle v&tsi obtize najit nové kvalitni zaméstnance.

Zhttp://www.idm-diversity.org/files/EU0708-TrainingManual-cs.pdf, [cit. 2014-12-10].

3http://www.britishcouncil.cz/o-nas/rovne-prilezitosti, [cit. 2014-10-12].

4http://WWW.diversity-management.cz/diversity_management.php?id:S, [cit. 2014-12-10].
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Talentovanych pracovnikil je vS§eobecné na tzemi jednoho statu nedostatek a proto si
firmy casto své odborniky vychovavaji samy nebo se spokoji s pracovnikem méné
kvalifikovanym. Tato situace by se dala caste¢né feSit najimanim zaméstnanct z fad
pristéhovalcti z ekonomicky méné vyspélych zemi. Pro uspéSnou integraci cizincu je
nicméné nezbytné zjednodusit imigradni proces, ktery je v soucasné dob& v Ceské
republice velmi komplikovany a podporuje nelegdlni pfistchovalstvi. Na zakladé¢
zkuSenosti jinych evropskych zemi, kde je politika prist€éhovalstvi vyrazné jednodussi se
zjistilo, ze integrace téchto osob do spolenosti mize byt vyznamnym ekonomickym
i kulturnim p¥inosem>.

Mezi dal$i moznosti obohaceni pracovniho trhu patii zaclenéni pracovnikt, kteti
jsou diky ptfedsudkim spolecnosti ¢asto opomijeni. Patii sem pfedev§im zeny na nebo
po matefské dovolené, osoby zdravotné postizené, star$i lidé a cCerstvi absolventi
bez praxe®. Tito pracovnici jsou charakteristiéti tim, Ze si vazi nabidnuté piileZitosti,
jsou snazivi, loajalni a mohou pracovni tym diky své riiznorodosti vyrazné obohatit.
Pro zaclenéni téchto doposud opomijenych pracovnich sil do pracovniho trhu je
pfinosné vyuzit moznosti nabizenych diverzitou. Tito lidé se Casto setkavaji s predsudky
a konzervativnimi ¢i stereotypnimi ndzory na jejich integraci a jejich zapojeni byva
obtizné. Celkové mizeme konstatovat, ze diverzita je zasadni pro udrzeni dobré
ekonomické situace a pro zlepSeni demografického vyvoje. Jednotliveim piinasi
zvySeni Sanci pro uplatnéni na pracovnim trhu, vede k vzdjemné toleranci, vymiceni
nebo alesponi omezeni rasismu a xenofobie a ke globdlnimu zlepSeni mezilidskych
vztahll a atmosféry ve spole¢nosti.

V Ceské republice je diverzita a Diversity management novym a rozvijejicim se
trendem. Mala zkuSenost s odliSnymi kulturami, komunitami, minoritami a s jedinci
odli$né sexualni orientace zptisobuje pomalé pokroky v oblasti rozvijeni tohoto nového
konceptu. Tato zaostalost je zpiisobena zejména nasi historii, konkrétné izolovanosti
zemé a firem od vyspélého svéta’. Zazité bariéry a stereotypy tykajici se odlisnych
skupin lidi zpiisobily problematicky rozvoj firem v této oblasti a nikdo si neuvédomoval

mozné vyhody raznorodych tymil. Situace se ¢astecné zmeénila s prichodem

Shttp://www.diversity-management.cz/diversity_management.php?id=8, [cit. 2014-12-10].

STamtéz.

"KISLINGEROVA, Eva. Inovace ndstrojii ekonomiky a managementu organizaci. Praha: Nakladatelstvi
C H Beck, 2008. 293s.
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zahrani¢nich investordi, nicmén¢ konzervativni pfistup je v ceském narod¢ hluboce
zakofenén. Homogenni tymy jsou nadéle preferovany a na zvysSeni uspeéSnosti tymu
diky diverzit¢ mnoho organizaci nemysli.

Pokud se zaméfime na organiza¢ni Kulturu v ¢eskych tymech, jejiz soucasti je
Diversity management, usoudime, ze organizac¢ni Kultura v mnoha ceskych firmach
témeét nefunguje. Najdeme zde nedostatecnou interni komunikaci, zaméstnanci jsou
malo informovani o zménach, planech a rozvoji firmy. Vysledkem tohoto nefunkéniho
systému jsou Casté konflikty. Dalsi chybou Ceskych tymua je nedostateCna pozornost
vénovana rozvojovym programum a talent managementu a skute¢nost, Ze mnoho
dalezitych informaci se k b&Znym zamé&stnanctim nedostane. Zivot ve velkém mnozZstvi
Ceskych firem je uzavieny, je zde nizky zidjem o nové moznosti, inovace a rozvoj
zaméstnanci®,

Smyslem diverzity je podporovat vySe zminéné minoritni jedince a tim pfispivat
mimo jiné i K vy$$i mife inovaci ve firmach a lep§im pracovnim vykonum. Co se tyce
fizeni diverzity ve velkych firméach, maji jej nejcastéji na starosti pracovnici z oddéleni
pro lidské zdroje pfipadné samotni manazefi diverzity®. V nasledujicich nékolika vétach
se pokusime shrnout nejdulezitéjsi zasady, kterymi by se mél fidit uspéSny manazer
diverzity. Pifedpokladem uspéchu je zapojeni vedeni do feSeného problému. Nejvyssi
predstavitel firmy by se mél na diverzit¢ aktivné podilet a podporovat ji. Zaroven
s feditelem firmy bychom méli zapojovat 1 ostatni manaZery firmy, pro které by se
fizeni diverzity tak stalo stejné¢ béznou zalezitosti jako tfeba touha po dobrych
obchodnich vysledcich.

Je vSeobecné znamo, Ze kazdd zména se mize Setkat Svlnou nezdjmu
a neochoty.'® Je nezbytné piesvédéit okoli, aby zacalo délat to, co doposud nedélalo.
Uspésny manazer diverzity by se mél ugit z minulych chyb, znat minulost své firmy, ale
také hledét do budoucna a stile se ucit novym vécem. Byt aktivni a motivovat.

Zdiaraznovat nutnost a pfinosy zmény je zakladnim kamenem tuspéchu, jelikoz diky

diverzité firma ziska nové talenty a konkuren¢ni vyhodu. Zvladnuti diverzity spociva

BKISLINGEROVA, E. Inovace nastrojii ekonomiky a managementu organizaci. Praha: Nakladatelstvi C
H Beck, 2008. 293 s.
STamtéz.
Ohttp://ucsfhr.ucsf.edu/index.php/pubs/hrguidearticle/chapter-12-managing-diversity-in-the-workplace/,
[cit. 2014-12-10].

15


http://ucsfhr.ucsf.edu/index.php/pubs/hrguidearticle/chapter-12-managing-diversity-in-the-workplace/

V zameéfeni se na maximalizaci vyuziti schopnosti v§ech zaméstnancti. Tyto schopnosti
pfispivaji k naplnéni organizacnich cili spolecnosti. Je dulezité si uvédomit, ze férové
jednani nema stejny vyznam jako jedndni s kazdym stejné. Je nezbytné brat v tivahu
specifika kazdého jedince a prizptisobovat jeho odlisSnostem nase chovani.

Pokud je diverzita ve firmach opomijena, miiZze toto jednani zpUsobit vyrazné
ztraty. Jeji ignorovani stoji firmu penize, ¢as a efektivitu!. Na pracovisti miize vznikat
napjata atmosféra, produktivita tymu se snizuje a vznikaji konflikty. Neschopnost
naldkat a ziskat nové talenty z riznych obor vyusti ve ztratu financi investovanych
do naboru novych pracovniki. Usp&sné piiklady z Britanie, USA, skandinavskych
zemi, ale i Cech ptedstavované v dalsich kapitolach'® potvrzuji tyto teoretické

predpoklady.

1.1 Druhy diverzity

Co se tyCe rozdéleni diverzity, je mozné jej provést na zékladé vymezeni
minorit, se kterymi se ve spolecnosti bézné setkavame. Podle tohoto rozdéleni
rozliSujeme diverzitu etnickou, nabozenskou, vici zdravotné postizenym, veékovou,
diverzitu genderovou a pohlavi. Do rozdéleni diverzity mizeme mimo jiné zahrnout
i Sirokou Skalu odlisnosti tykajicich se pracovnich zkusenosti, rodicovského statutu,
vyse dosazeného vzdélani, mista, kde jedinec vyristal, a mnoho dalsich®®,

Etnickd odliSnost je ddna znaky narodnostnich skupin a mluvime zde
o narodnostnich mensinach a vétSinach ve vztahu k narodnimu statu a statim okolnim.
Nébozenska je ur¢ena rozdily mezi jednotlivymi naboZenstvimi, cirkvi a jejich
vykladem okolniho svéta. Diverzita vici zdravotné postizenym lidem Se vymezuje
odliSnymi formami zdravotniho postizeni a jejich Cetnosti Vv lidské populaci. Velky
daraz je kladen na spravny zptisob komunikace s osobami zdravotné postizenymi a na
respekt jejich specifickych potieb spojenych s konkrétnim zdravotnim postizenim.
Vékova diverzita je stanovena podle vékové struktury spole¢nosti s odkazu
na kalendaini v€k jedince a kvalitu jeho Zivota v jednotlivych obdobich. Genderova

a pohlavni diverzita je vymezena rozdilem biologického pohlavi a genderem. Do této

Uhttp://www.idm-diversity.org/files/EU0708-TrainingManual-cs.pdf, [cit. 2015-01-24].
12\/iz. 1.2.3 Konkrétni piiklady uziti Diversity managementu ve svété a jeho pifnosy
Bhttp://www.diverzitaproozp.cz/system/files/Informace_o_problematice_diverzity a_Diversity Manage
ment_-_final_verze 3-11-2009.pdf, [cit. 2015-01-24].

16


http://www.idm-diversity.org/files/EU0708-TrainingManual-cs.pdf

kategorie patii rozdilné vniméani vétSinové heterosexudlni populace a menSinové
homosexudlné orientované populace®?.

V této praci se budeme zabyvat predevSim diverzitou etnickou nebo také
kulturni, nicméné nejdiive vénujeme jesté nékolik slov nejvice rozsifené minorité
v Ceské republice, kterou jsou osoby se zdravotnim postizenim.

V Ceské republice je vice nez jeden milion osob se zdravotnim postizenim®®,
které jsou nejvice ze vSech minorit ohrozeny vylou¢enim nebo znevyhodnénim na trhu
prace. V této situaci je jednim z feSeni zavadeéni diverzitnich standardi chovani viici
OZP na pracovisti, které by mély zvysit uplatnitelnost téchto osob na trhu préace.
Zvysujici se informovanost a odstranéni pietrvavajicich mytti by mohlo zna¢né zvysit
Sanci této minority na normalni Zivot. Zakladni potteby OZP jsou stejné jako potieby
vétSinové  spolecnosti, nicméné Casto jsou spojovany S pojmy ,,zavislost®,
,hemohoucnost“ nebo ,,neschopnost. Tito lidé vyzaduji specificky zpisob jednani,
pii kterém ale bude zachovéna jejich lidska dastojnost. Mezi primarni problémy branici
lepSimu zacleiovani OZP do spolecnosti patii nedostatek informaci, bariéry
v komunikaci, nevyuzivani zdkonnych opatfeni na podporu zaméstnavani OZP
a dlouholetd tabulace postaveni OZP ve spolecnosti. V ramci zavadéni diverzitniho
jednani vaci OZP je vhodné brat vzdy ohledy na konkrétni druh postizeni a tomu

pfizpusobit své komunikacni kompetence.

1.1.1 Kulturni diverzita a narodni kultura

Kulturni diverzita je jednim z aktudlnich témat soucasnych spole¢nosti, jelikoz
pfedstavuje jeden ze znaki globalizace. Vyrazné je spjata s pohybem lidi, kapitalu
a technologii z jednoho statu do jiného, ¢imz se svét globalizuje. Piedstavuje obohaceni
lidské spole€nosti a jeji humanizaci, moZznost zvySeni ekonomického rlstu a zlepSovani
mezilidskych vztahi. Poukazuje zaroven i na hrozby, kterymi jsou nartist nerovnosti
mezi lidmi, polarizace spole¢nosti a vétsi vyskyt nasili a terorismu?®.

Kulturni diverzita je charakteristicka originalitou a pluralitou identifika¢nich rysi

jedince, které jsou spolecné pro urcitou skupinu ¢i spole¢nost. Pojem kultura pochazi

pivodné z latinského slova oznacujicitho obdélavani pidy. Dnes jej chapeme jako

4http://www.diverzitaproozp.cz/uvoddodiverzity, [cit. 2015-01-24].
Bhttp://www.diverzitaproozp.cz/uvoddodiverzity, [cit. 2015-01-24].
http://multikulti.sk/pojmy/diverzita.html, [cit. 2015-01-24].
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oznadeni civilizace. Hofstede!” v ramci socialni a kulturni antropologie oznaéuje kulturu
jako ,, souhrnny ndzev pro rozmanité zpisoby mysleni, citéni a jednani. “ V Tuskulskych
hovorech z roku 45 pt. n. 1. vnima Marcus Tullius Cicero kulturu jako ,, kulturu ducha*
a za¢ina ji spojovat s lidskou vzdélanosti. Podle Edwarda Burnetta Tylora®® je kultura
vnimana jako ,,sloZity celek, ktery zahrnuje védeni, viru, uméni, pravo, moralku, zvyky
a vSechny ostatni schopnosti a obyceje, jez si clovek osvojil jako clen spolecnosti.*
Hofstede!® popisuje kulturu jako ,, kolektivni programovini mysli, které odlisuje
prislusniky jedné skupiny nebo kategorie lidi od druhych* a Novy akademicky slovnik
cizich slov jako ,,souhrn duchovnich a materidlnich hodnot vytvorenych a vytvdrenych
lidstvem v celé jeho historii. “?°

Kulturni diverzita pfedstavuje vyznamnou moznost pro vzajemnou smeénu,
inovace a tvorbu. V lidské spoleénosti je nezbytné naucit se harmonickému souziti,
které je ovlivnéno velkym poctem rozmanitych a dynamickych kulturnich ryst. Timto
je zarucena socialni soudrznost a mir. Kulturni diverzita umoziuje vétsi rozvoj a nabizi
nové moznosti voleb, coZ podnécuje ekonomicky riist. Jejim principem je respektovani
dastojnosti Cloveka, jeho zdkladnich svobod a lidskych prav. Kulturni prava tvofi

soucast vSeobecnych lidskych prav. VSeobecna deklarace UNESCO o kulturni diverzité

stanovuje, Ze:

P7i zaruceni volného pohybu myslenek slovem i obrazem je
nutné dbat na to, aby se mohly projevit a poznat vSechny kultury.
Svoboda projevu, pluralita médii, vicejazykovost, rovnost
v pristupu k uméleckym vyjadienim, k védeckym a technickym
vedomostem — vcetné jejich digitalni formy — a moznost

pro vSechny kultury, aby byly presentovany v prostiedcich

YYHOFSTEDE, G., HOFSTEDE, J. Kultury a organizace: sofiware lidské mysli: spoluprdce mezi
kulturami a jeji diilezitost pro prezZiti. Praha: Linde, 2007. s. 14.

8Linhart, J., Petrusek, M., Vodakova, A., Matikova, Hana. 1996. Velky sociologicky slovnik. Praha:
Karolinum.

¥ HOFSTEDE, G., HOFSTEDE, J. Kultury a organizace: software lidské mysli: spoluprace mezi
kulturami a jeji dalezitost pro pieziti. Praha: Linde, 2007. s. 14.

PHOLUBOVA. Novy akademicky slovnik cizich slov A-Z. V'yd. 1. Praha: Academia, 2005. 880 s.
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vyjadiovani a Sireni informaci, takové jsou zaruky kulturni

diversity. “?

Pojem kultura ma mnoho odlisnych definici. Pro studii provadénou v této préci
bude nejvhodnéjsi pouzit definici ze sociologického hlediska, ktera chape kulturu jako
souhrn dovednosti, vyznamt a symbold. Tyto jevy danou spole¢nost charakterizuji.
Jinymi slovy muzeme kulturu vysvétlit jako urcitou zkuSenost dané skupiny lidi, ktera
sdili podobné hodnoty, normy, nazory a postoje. Ve skutecnosti je ovSem tézké kulturu
presné vymezit, jelikoz jednotlivé spolec¢nosti se izce prolinaji a nékteré jejich znaky
splyvaji. Zemé i lidé se vzajemn¢ ovliviiuji a neni tedy jasné, z kterého celku dané jevy
pochézeji. Déle je mozné mluvit o pojmech narodnost a narodni kultura??.

Narodnost vyjadfuje pfislusnost jedince k danému narodu®® a je definovana
na zékladé toho, ke kterému narodu se samotny jedinec hlasi. Nelze tedy na narodnost
pohlizet zcela objektivné. Objektivnimi znaky by byly pouzivany jazyk a statni
prislusnost.

Z hlediska narodni kultury®*?°

zminime spolecné symboly, hrdiny, ritudly
a hodnoty, které jsou pro dany narod typické. Tyto prvky si lidé ptedavaji v ramci
generaci a tim determinuji ur¢ité chovani, mysleni a citéni prislusnikii daného naroda.
Jednotlivé narody maji spole¢nou historii, jazyk, misto, kde Ziji, a narodni kulturu.
Nérodni kultura je ovlivilovdna mnoha rtiznymi faktory. Jsou to vlivy geografické,
jazykove, politické, nabozenské a ekonomické. S ohledem na skuteCnost, Ze kazda

kultura mé své specifické rysy, postoje a vlastnosti, které ji odliSuji od ostatnich kultur,

Zhttp://www.google.cz/url?sa=t&rct=j&gq=&esrc=s&source=web&cd=2&ved=0CCcQFjAB&url=http%3
A%2F%2Fwww.mker.cz%2Fassets%2Fzahranicni-
vztahy%?2Funesco%2Fdeklarace%2FV_eobecn__deklarace UNESCO_o_kulturn__diversit_.doc&ei=BK
L1VN2RMY TaaPiWgoAM&usg=AFQjCNGHPwa5wgZx4YPmjZC40ksjTqmFDg&sig2=Lppa5YzItEs
GVOCF6Vm3Sw, [cit. 2015-03-03].
Z2http://www.google.cz/url?sa=t&rct=j&gq=&esrc=s&source=web&cd=26&ved=0CDWQFjAFOBQ&url=
http%3A%2F%2Fisis.vse.cz%2Flide%2Fclovek.pl%3Fzalozka%3D13%3Bid%3D958%3Bstudium%3D
48953%3Bdownload_prace%3D1&ei=a6fDVOKbDIPfOMjlgZAM&usg=AFQjCNFDxqj2celP-
y51VIXMIXS-hXuJsA&bvm=bv.84349003,d.d24, [cit. 2015-01-24].
BJOHNOVA Radka. Marketing kulturniho dédictvi a uméni. Praha: Grada Publishing a.s, 2008. 284 s.
24http://www.businessinfo.cz/cs/clanky/organizacni-kultura-a-narodni-kultura-7699.html, [cit. 2015-01-
24].
5STRACH, Pavel. Mezindrodni management. Praha: Grada Publishing a.s, 2009. 168 s.
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je mozné sledovat rozdily mezi jednotlivymi kulturami. Na zakladé toho pozorovani se
nabizi pfilezitost pracovat na prohlubovani a rozvijeni mezinarodni spoluprace, ktera je
oboustrann¢ pfinosna a vyhodna a v dnesni dobé neodmyslitelna. Aby bylo mozné
rozliSovat rozdily mezi kulturami, je vhodné definovat obsahové dimenze narodni
kultury a na ziklad¢ zjisténych informaci usoudit, jak ovliviiuje kultura ftizeni

spole¢nosti.

1.1.2 Kultura podle Goerta Hofstedeho

Na zékladé rozsahlych studii socidlnich antropologli bylo prokazano, ze lidé
vV ramci dané spolecnosti fesi urcité problémy na zakladé podobnych vzorct. Po celém
svéte se narody setkavaji se stejnymi zakladnimi problémy a pomoci téchto podobnych
univerzalnich vzorct se daji odlisit jednotlivé kultury. Mezi pét zakladnich kategorii

problému?®

, se kterymi se setkdvame, patii podle Kluckohna a Strodtbecka otazka
podstaty ¢lovéka, vztahu k ptirod€, vztahu k Casu, k podstaté lidské Cinnosti a vztahu
jednotlivce Kk jinym lidem. Otazkou tedy je, zda je ¢lovék dobry nebo zly, zda zije
v harmonii s ptirodou nebo je jejim panem, zda se soustfedi na minulost, pfitomnost
nebo budoucnost, jestli je jeho cilem uzivat si, néco dokdzat nebo se né¢im stat a jestli
je orientovany individualné nebo na skupinu.

Podle Goerta Hofstedeho? odlisujeme &tyii zakladni skupiny dimenzi. Rozpéti
moci a vztah k autorité, individualismus vs. kolektivismus, maskulinita vs. feminita
a vyhybani se nejistote.

Dimenze rozpéti moci a vztah k autorité?

popisuje ochotu té ¢asti spolecnosti,
kterd je niZe postavend, smifit se s nerovhomérnym rozdélenim moci, sil a vlivu mezi
nadfizenymi a podfizenymi. Tato dimenze se méfi tzv. indexem vzdélenosti moci PDI,
na zékladé kterého jsou jednotlivé zemé tabulkové sefazeny a porovnany. RozliSujeme
Siroké a uzké rozpeti moci. U spolecnosti s Sirokym rozpétim moci pozorujeme
ptirozené a automatické rozlozeni moci s velkymi rozdily ve spolecnosti. Spolecnost je
siln€¢ rozvrstvend, manudlni prace povaZzovana za ménécennou a vse je podiizeno vili

nadfizenych €lenl spolecnosti, kteti svou moc Casto zneuzivaji. Siroké rozpéti moci

nachazime u kultur, kde byl kastovni systém a vyrazné sociologické rozdily. Postaveni

%JOHNOVA Radka. Marketing kulturniho dédictvi a uméni. Praha: Grada Publishing a.s, 2008. 284 s.
ZThttp://www.businessinfo.cz/cs/clanky/organizacni-kultura-a-narodni-kultura-7699.html, [cit. 2015-01-
24].

BTamtéz.
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mezi nadiizenym a podiizenym je nerovné, ale povazované za ptirozené. Uzké rozpéti
moci je charakteristické pro jedince s rovnym postavenim. Jejich role se Casto méni,
jednaji spolu na stejné urovni a zavadi dliraznd opatfeni proti zneuziti moci.
Nenachazime zde vyrazné rozdily zptuisobené hierarchickym rozdélenim spolec¢nosti, to
je udrzovano spiSe pro zakladni fungovani spolecnosti. V téchto spolecenstvech
pozorujeme rovnost prilezitosti mladych 1 starSich lidi. Manualni prace neni
znehodnocovéna.

Dalsi moznosti je hodnoceni kultury z hlediska vztahu jedince k individualismu?®
nebo kolektivismu podle indexu IDV. Zde hodnotime vztah mezi jednotlivcem
a skupinou. Jedinci zaméfeni na individualismus jednaji pfedevSim ve svém zajmu
a ve spolecnosti zalozené na téchto hodnotdch nachdzime velmi volné vztahy.
Mezilidské vztahy nejsou prioritou a diraz je kladen na plnéni ukolli a povinnosti.
Kazdy se stara sam o sebe, pfipadné o nejblizsi rodinu. Lidé tikaji na rovinu, co si
mysli, a mluvi oteviené o svych pocitech a postojich. Kultury zamétené kolektivisticky
vyznavaji stejné hodnoty jako jejich €lenové a zajmim skupiny je pfifazena nejvétsi
dulezitost. Prace je tymova a tym je hodnocen jako jeden celek. Vétsina lidi Zije
ve spolecnosti kolektivistické, jelikoz cely zivot patii do nékolika riznych skupin.

Rozlozeni muzské a zZenské role ve spolecnosti popisuje maskulinita
vs. feminita®. MAS index jasné definuje role muZe a Zeny a jejich provazanost
ve spolecnosti. Maskulinni kultury tyto dvé role striktné oddéluji. MuZi jsou soutézivi,
dominantni a Zeny skromné a starostlivé. Spolecnost je materidlné¢ zaloZena a jejim
cilem je dosdhnout uUspéchu, vykonu a pokroku. Problémy jsou feSeny piimym
soubojem. Pozorujeme asertivni a agresivni chovani. Muzi uskute¢iiuji svou kariéru,
coZz u Zen neni pravidelné a je to povazovano spiSe za Skodlivé. Feministicky
orientovana spolecnost je rovnopravnd, at’ uz ve studiu, tak i na pracovisti. Takové
kultury jsou citlivéjsi, intuitivnéj$i a problémy fesi pomoci kompromisu. Velky duraz je

kladen na volny ¢as a rovnost obou pohlavi.

2http://www.businessinfo.cz/cs/clanky/organizacni-kultura-a-narodni-kultura-7699.html, [cit. 2015-01-
24].
Ohttp://vww.google.cz/url?sa=t&rct=j&g=&esrc=s&source=web&cd=26&ved=0CDWQFjAFOBQ&url=
http%3A%2F%2Fisis.vse.cz%2Flide%2Fclovek.pl%3Fzalozka%3D13%3Bid%3D958%3Bstudium%3D
48953%3Bdownload_prace%3D1&ei=a6fDVOKbDIPfOMjlgZAM&usg=AFQjCNFDxqgj2ceJP-
y51VIXMIXS-hXuJsA&bvm=bv.84349003,d.d24, [cit. 2015-01-24].
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Vyhybani se nejistot&®® vyjadiuje potfebu spole¢nosti Fidit se pravidly ¢i normami
Vv piipad¢ néjaké hrozby, nejistoty ¢i viceznacnosti. Rozlisujeme slabé a silné¢ vyhybani
se nejistoté. Spolecnosti se silnym vyhybanim se fidi velkym mnozstvim pravidel,
zavaznych zakonl a maji odmitavy postoj K inovacim a novym technologiim. Lidé maji
tendenci Casto feSit své zdravi a penize, malo investuji a vytvaieji konzervativni
spolecnost. K autoritdm obcané nemaji diivéru a preferuji stabilngjsi prostiedi. Kultury
se slabym vyhybanim jsou soutézivé, inovativni a vykonné. Jedinci se nefidi tak velkym
mnozstvim pravidel a zakont, jsou ochotni riskovat a 1épe skryvaji emoce. Na nejisté

situace reaguji s klidem a neboji se neocekavanych situaci.

1.1.3 Odlisny pristup k praci ¢eského a francouzského naroda

Cesky a francouzsky narod maji z hlediska charakteristickych povahovych rysi
mnoho odli$nosti, ale i spole¢nych vlastnosti. V této podkapitole se budeme zabyvat
ptistupem Cechii a Francouzi k praci®’, kde nachazime mnoho rozdildi, které mohou
vyrazn€ ovliviiovat fungovani a spolupraci v ramci multikulturnich tymii. Neni mozné
tvrdit, Zze kazdy jedinec patfici k danému narodu piesné odpovidd dale zminénym
charakteristikdim a cilem neni ndrody generalizovat. Pfedpoklada se pouze, ze lidé
z dané kultury budou mit vétsi tendenci se chovat uréitym zptisobem.

Faktem je, Ze oba narody oplyvaji ve svych fadach velkym mnozstvim vysoce
kvalifikovanych pracovnikd, ktefi jsou nositeli vzacného know-how a mohou byt
pro pracovni tym velkym pfinosem. U obou narodli nachazime spole¢nou tendenci
stézovat si na vse, co se jednotlivciim jen trochu nelibi. Cesi téméF nikdy nefeknou ne.
Na rozdil od Francouzii jsou Cesi vice pfizpiisobivi a flexibilni®®, ale také nepriirazni
a prili§ skromni. Jejich jednani a komunikaci Ize charakterizovat jako spise
konzervativni, oficialni a formdlni ve srovnani s Francouzi, ktefi jsou spiSe spontanni
a obcas mluvi v hadankidch. Tento ndrod je také otevienéjSi, bezprostredng)si
a upovidangjsi. Povazuje svou kulturu za model pro vSechny ostatni, neoplyva velkym
mnozstvim empatie a ma velké sebevédomi. Co se ty¢e vnimani casu®®, tak Geska
kultura na néj pohlizi striktngji. Pro Francouze piedstavuje €as relativni veli¢inu a stejné

je to i s dodrzovanim termind. B&hem pracovni doby maji hodné piestavek, do prace

$1Tamtéz.
2JOHNOV A Radka. Marketing kulturniho dédictvi a uméni. Praha: Grada Publishing a.s, 2008. 284 s.
BTamtéz.
3http://www.chovani.eu/francie/c123, [cit. 2015-01-24].
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chodi pozdé€ji a hodné cCasu travi konverzovanim. Prace je realizovana efektivngji
v krat§ich usecich, jeji soucasti je i dlouhy ob&d. Cesi chodi do prace brzy rano
a neprojevuji moc ochoty travit v zaméstnani vice ¢asu, nezZ jim stanovuje pracovni
smlouva. V tydnu hodné pracuji, aby si pak mohli uzit volny vikend.

Cesi fesi problémy vice s nadhledem a pragmaticky v porovnani se zmindnym
druhym narodem, ktery je orientovan na teoretickd a koncepcni feseni. Rodinny zivot
ma pro ¢esky narod prednost pfed pracovnim, ktery by rad osobnimu ptizpisoboval.
Cesi pii kontaktu s nadiizenymi davaji pfednost tomu, aby odpovédnost za svéfené
ukony nesl nadfizeny pracovnik, coz neni piipadem Francie, kde dédvaji zaméstnanci
prednost samostatné praci a rady od nadfizenych neocenuji. To, jak vidi cizinci Cesky
narod, lze vy&ist i znasledujicich komentai doktora Leo Dittmana®, feditele

poradenské spole¢nosti Horton International:

Cesi jsou oceriovani pro svoji prizpiisobivost — snadno se
adaptuji na nové prostredi, rychle se uci nové postupy, a casto je
dokonce o néco obohati. Cesi jsou zahranicnimi manazery vaimani
jako obtizné Fiditelni. Nejsou ochotni nékoho uzndvat jen proto, ze
zastavad néjakou funkci. Cesi sice maji dobré napady, ale obvykle je
nedokazou prosadit. Vice se soustiedi na technickou stranku
problému nez na pripravu silnych argumentii, ziskani diilezitych

lidi na svou stranu.

Mezi dal§i rozdily téchto dvou kultur patfi pfistup k dochvilnosti®®. Cesi jsou
povazovani za vice dochvilné v porovnani s Francouzi. Pro oba narody je vnimani
pojmu dochvilnost odlisné. Francouzi by v€asny piichod povazovali za znak toho, Ze
nemaji moc prace, z principu tedy ptichazi pozd¢é. Objektivnim divodem pro pozdni
ptrichody je slozita dopravni situace zejména v hlavnim mésté Francie. Ptistup k plnéni
zadanych tkolt je také odlisny. Zatimco Cech se snazi vSechny rutinni prace vyiidit co
nejrychleji, aby svému nadiizenému dokazal, ze je schopny, Francouz si dava s plnénim

ukolii na ¢as. Je to otdzkou zachovani jeho image.

http://www.portal.cz/scripts/detail. php?id=3516, [cit. 2015-01-25].
http://www.chovani.eu/francie/c123, [cit. 2015-01-24].
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Zakladem uspésné spoluprace je jasné Si stanovit cil, kterého chceme dosahnout
a pfi jehoz dosahovéani se kombinuje participativni francouzsky styl fizeni a méné
formalni Cesky styl fizeni. Pii spolupraci s Francouzi je vhodné piipravit se na volngjsi
pracovni tempo, pracovni vecery, nedodrzovani termina a stav, kdy vSechno ma svij
gas. Francouzi pracujici v Cechach se naopak musi piizptsobit brzkému vstavani

odménénému volnéj§imi vecery, kratSimu ¢asu na obédy a dochvilnosti.

1.2 Diversity management

Diversity management neboli fizeni diverzity, je vysvétlovan jako fizeni riznosti
a rozmanitosti. Kazdy ¢lovék je jedinecnou entitou s odliSnym vidénim svéta, nazory
a zkuSenosti a projevovanim. Na zdklad¢ téchto skuteCnosti se jinak projevuje
ve spolupraci v tymu. Na dneSnim globalizovaném trhu dochazi k béZnému stietavani
cizinci. Je predpokladem se nejen domluvit cizim jazykem, ale i byt schopen uspésné se

konfrontovat s cizi kulturou. Marion Keil®” vystihuje Diversity management takto:

Podstatou Diversity Managementu je integrace principii
a postupu diverzity do kazdodenni manazerské praxe a do procesii
uceni se vramci firmy. ManazZeri chtéji vysledky. Veétsinou se
nezajimaji o esteticky libivé obecné teorie. V zajmu dosazeni svych
cilii a ziskani vyhody nad konkurenci musi manazeri pochopit,
které z moznych podob diverzity jim mohou poskytnout strategickou

vwhodu, pripadne omezit jejich schopnost dosahovat svych cilu.

Existuje mnoho ruznych definic, které Diversity management vymezuji, napiiklad
jako proces®, pti kterém je vytvafeno a upfednostiiovano pozitivni pracovni prostredi,
které vyzdvihuje rozdilnosti i podobnosti mezi lidmi jako vzacny pifinos. Diversity
management vychdzi ze skuteCnosti, ze diverzitni prosttedi je piinosem, nikoli
problémem. Odlisni lidé tak mohou rozvijet sviij potencial v zavislosti na svych
specifickych pottebach a tak poskytnout maximalni pfinos organizaci, v niz plsobi. Je

to tzv. strategie podnikové ekonomiky, ktera chape rozmanitost lidi jako pozitivum

Shttp://www.idm-diversity.org/files/EU0708-TrainingManual-cs.pdf, [cit. 2015-25-01].
Bhttp://www.diverzitaproozp.cz/system/files/Informace_o_problematice_diverzity a_Diversity Manage
ment_-_final_verze 3-11-2009.pdf, [cit. 2015-01-25].
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nikoli negativum. Vyrazné ovlivituje vykon jednotlivet i firmy, kreativitu, inovaci,
feSeni problémil a rozhodovaci procesy. Diiraz je kladen predevsim na efektivitu.

Vyuziti diverzity lidi ku prospéchu organizace je zdlouhavym a slozitym
procesem. Tim, ze jsou odliSnosti jednotlivych lidi chapany, akceptovany
a respektovany, je umoznéno maximalni vyuziti kapacit dostupnych lidskych zdroji.
Rozdily a podobnosti lidi jsou vyuzivany jako hnaci motor organizace3%4°, ktery vytvafi
pfidanou hodnotu. Diky stietdvani rlznych ndzord, stylti préace, fizeni a pfistupim
k feSeni problémi vznikaji nové pohledy na uréité skute¢nosti, které firmé umoznuji
lepsi pristup na mistni a zahrani¢ni trhy. Dochazi nejen k obohacovani na ekonomické
urovni, ale i k obohacovani zaméstnancti samotnych.

Diky Diversity managementu je v podniku aplikovan proces adaptace a jsou
nastoleny podminky pro jeho zavadéni. Je zcela zménén koncept fizeni spolecnosti, coz
diky zavedeni urcitych opatieni ovlivni celkovou organizac¢ni kulturu. Nesta¢i pouha
existence diverzitniho tymu, nezbytné je vytvoreni inkluzivni organiza¢ni kultury*..
Cilem zavadéni procesu ptizpusobovani je tedy postupna integrace diverzitnich jedincu,
coz vyzaduje oboustranné ptizptsobeni se osob. VétSinova spolecnost se musi naucit
chapat odliSnosti ostatnich jedinct. Jednu z nejdulezitéjsich roli v zavadéni Diversity
managementu ma vedeni organizace, které definuje pouzivané procesy a postupy.

Piedpokladem pro uspésné fizeni diverzity je dodrZzovani urcitych spolecenskych
a moralnich principt, které jsou doplnény danou antidiskriminacni legislativou. Mezi
legislativni opatieni zakazujici diskriminaci v rdmci obchodnich spole€nosti vSech
evropskych zemi patfi zména legislativy Evropské unie. Konkrétné se jedna o definici
¢lanku 13 Evropské smlouvy*? a zavedeni Smérnice Rady 2000/43/ES a Smérnice Rady
2000/78/ES. Tyto smérnice zavadgji pravidla jednani s osobami bez ohledu na rasu
a etnicky ptvod. Zaroven zakazuji diskriminaci na pracovisti, pfi studiu, v ramci

socidlniho pojisténi, zdravotni péfe a pfistupu ke zbozi a sluzbam. Druha smérnice

%https://moodle.unob.cz/pluginfile.php/20004/mod_resource/content/1/3.%20Diverzity%20management.
pdf, [cit. 2015-01-25].
ONOVAKOVA, Vladimira. Multikulturalita v Fizeni globalizované firmy. Praha: Ceské vysoké uéeni
technické, 2009. 94 s.
Alhttp://www.diversity-management.cz/diversity_management.php?id=20, [cit. 2015-25-01].
“42https://dspace.upce.cz/bitstream/10195/33432/1/TeturovaV_Aplikace_diversity ZB_2009.pdf, [cit.
2015-01-25].
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zakazuje diskriminaci odliSného nébozenstvi, osob se zdravotnim postizenim, vékovou
diskriminaci a nerovné jednani s osobami minoritni sexuélni orientace.

V Ceské republice je Diversity management stile novou a rozvijejici se
problematikou®?, coz je ovlivnéno predeviim izolovanosti statu od okolnich vyspélych
zemi vV minulosti. S ohledem na tuto skute¢nost je ¢esky narod méné zvykly akceptovat
odli$né etnika, narodnosti, kultury, minority i minoritni sexudlni orientaci. Postupem
Casu si 1 Ceské firmy zacinaji uvédomovat diilezitost fizeni diverzity, coz bylo ovlivnéno
zejména vstupem zahrani¢nich investorti na Cesky trh. Demograficka situace a vyvoj
spole¢nosti prochazi v poslednich desetiletich vyraznou zménou. Klesajici porodnost
a starnouci populace* &ini ndbor kvalitnich zaméstnancti stale obtizn&j$im. Piistup
K novym zdrojim pracovnikli se méni, nicméné ve spoleCnosti stale zlstavaji zaryté
pfedsudky a stereotypy.

Diky zavadénim Diversity managementu firmy buduji konkurenéni vyhodu.
Vytvafi vhodné zdzemi pro management rovnych pfilezitosti, ktery pfilaka diverzitni
zaméstnance. Mezinarodni tymy jsou v Ceské republice®® predpokladem pro expanzi
na zahrani¢ni trhy. Ptedstavuji zisk potfebného know-how pro pochopeni odlisnych
mentalit narodnosti zacinajicich své ptisobeni na Ceském trhu v oblasti informacnich
technologii a financi. Je nezbytné, aby samo vedeni firmy znalo svou organizacni

kulturu a jeji vyvoj pak mohlo ovliviiovat a ménit s ohledem na firemni cile.

1.2.1 Historicky vyvoj

Diversity management jako novy zpusob fizeni lidskych zdroji v organizaci
vznikl v 80. letech 20. stoleti na uzemi Spojenych stati americkych®®. Cilem bylo
zavedeni opatfeni pro zajiSténi rovnosti piilezitosti na trhu prace pro znevyhodnéné
skupiny lidi. Jeho kofeny sahaji do pisobeni socialnich a politickych hnuti uz v 60.
a 70. letech a to zejména v ramci riznych hnuti za prava zen a African-American-Civil-

Rights-Movement hajiciho prava AfroameriCanti. V navaznosti na tyto skuteCnosti

BKISLINGEROVA, Eva. Inovace ndstrojii ekonomiky a managementu organizaci. Praha: Nakladatelstvi
C H Beck, 2008. 293 s.
“https://dspace.upce.cz/bitstream/10195/33432/1/TeturovaV_Aplikace_diversity ZB_2009.pdf, [cit.
2015-01-25].
STamtéz.
“http://www.diverzitaproozp.cz/system/files/Informace_o_problematice_diverzity_a_Diversity Manage
ment_-_final_verze 3-11-2009.pdf, [cit. 2015-25-01].
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vzniklo v USA antidiskriminaéni zakonodarstvi bojujici za prava lidi odlisnych ras,
pohlavi, barvy pleti ¢i narodnosti. Atmosféra ve spolecnosti se zacala postupem Casu
obménovat, diskriminovani lidé byli zpétné kompenzovani v ramci zalob finan¢nimi
Castkami a celkova situace ve spole¢nosti se zménila. Se zménou struktury trhu vznikl
Diversity management, ktery kromé¢ Zen a etnickych mensin zaclenil i dal§i minoritni
skupiny.

Rozsifeni Diversity managementu na uzemi Evropy bylo silné ovlivnéno
legislativou Evropské unie, konkrétn¢ bodem 13 Amsterdamské smlouvy, ktery
zakazuje diskriminaci pohlavi, etnik, viry a nabozZenstvi, postizeni, véku a sexudlni
orientace. V Ceské republice je problematika Diversity managementu zastiténa
Zakonem ¢. 198/2009 Sb., o rovném zachazeni a o pravnich prostfedcich ochrany pted
diskriminaci a o zméné nékterych zdkon.

Mezi hlavni divody, které ptispély k expanzi Diversity managementu a jsou
spole¢né Americe i Evropé, patii zmény demografického vyvoje*’, riist mensinovych
komunit jako potencidlnich trhii pro sluzby a produkty, rast sektoru sluzeb, zmény
V organizaci prace a globalizace podnécujici rostouci vyznam zahrani¢nich trhi. Velmi
kulturné rozmanitd americkd spole¢nost predstavovala nutnost zmény pfistupu
k odlisSnym kulturam. V opa¢ném piipadé by situace snizovala konkurenceschopnost
firem a zpusobila pokles ekonomického rlstu. S podobnym problémem ve zméné
demografickych posuni se setkava i Ceska spole¢nost. Multikulturalita tu neni tak
rozséhla, nachazime zde ale, jak jiz bylo zminéno vySe, problém se stdrnouci populaci.
V takovych chvilich ptredstavuji star§i lidé, Zeny a osoby S menSinovou sexualni
orientaci vyznamny zdroj novych talenti, ktefi budou schopni pfiblizit zbozi a sluzby
novému okruhu zékazniki.

S ohledem na skute¢nost, Ze ekonomika vyroby se méni na ekonomiku sluzeb*, je
dulezitou vlastnosti pracovnikli schopnost interpersonalni a interkulturni komunikace.
Spolecnosti se zaméfuji na zvySeni efektivity prace, inovuji a plné¢ vyuzivaji zkuSenosti
a kreativitu jednotlivych zaméstnancti. Rovné zapojeni vSech jedinci z tymu do prace
predstavuje nejefektivnéj$i vyuziti lidskych zdroji pro maximalizaci efektivity tymu

a uskute¢néni organizacnich cili. V ramci diverzifikované globalizované spolecnosti je

AThttp://www.feminismus.cz/cz/clanky/management-diverzity-a-jeho-relevance-pro-ceske-firmy, [cit.
2015-01-25].
®Tamtéz.
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rovnéz dualezité ucit se, jak spravné fidit diverzitu. Tomu, jak to spravné délat a jak
implementovat Diversity management do organizac¢ni Kultury, se budeme vénovat

Vv nasledujici kapitole.

1.2.2 Implementace diversity managementu do organiza¢ni kultury

24

vedeni, které definuje postupy a strategie a prizpusobuje je potiebam firmy. Jednotlivé
pfistupy na podporu diverzity se rizni a vénuji se nékolika zdkladnim oblastem®,
kterymi jsou zména organizacni kultury, zvySeni miry rtznorodosti pracovniki
a multikulturniho sloZeni, posileni pozice na trhu a zlepSeni firemni reputace a jeji
image. Méni se organizacni hodnoty, vize, poslani, ovlivnéna je marketingova strategie
a PR, adaptuji se webové stranky spolecnosti, manualy pro zaméstnance, Skolici
materidly i vyro¢ni zpravy. Pfi zméné organizacni kultury klade vedeni spolec¢nosti
diraz na vytvéareni prostiedi, které podporuje a respektuje diverzitu, je oteviené
zméndm a stavi se proti diskriminaci. Pro zavedeni takovych opatfeni je nezbytna
podpora zaméstnancu, ktefi jsou kli¢em k Gspéchu. Takova firma ziska schopnost
prildkat nové talentované pracovniky, zvySuje schopnost efektivni komunikace™
Vv kulturné odliSném prostiedi, zvySuje adaptabilitu a sebejistotu svych zaméstnanci,
jejich pfipravenost na vyjednavani a ptedchazi konflikttim a nedorozuménim, ktera
plynou z odlisného zptisobu komunikace. ZvySuje efektivitu fizeni kulturné smiseného
tymu, zvladani kulturniho Soku, posiluje soudrznost pracovniho tymu, zvladani
odli$nosti ve verbalni 1 neverbalni komunikaci a ovladani riiznych stylli vyjednavani
a vystupovani.

Firmy realizuji specialni naborové akce pro diverzifikaci zaméstnaneckého
portfolia a zaméfuji se na diverzitni jedince. Pro ispé$né fizeni ziskané diverzity firmy®™!
potiebuji vhodné know-how. Realizuji opatieni proti Sikané¢, zavadi flexibilni pracovni
dobu a moznost home-office, snazi se o vytvofeni bezpecného pracovisté a zavedeni

novych informacnich systémt, diky kterym je dohlizeno na dodrZovéani principl

“Shttp://www.diverzitaproozp.cz/system/files/Informace_o_problematice_diverzity a_Diversity Manage
ment_- final_verze 3-11-2009.pdf, [cit. 2015-01-25].
Ohttps://moodle.unob.cz/pluginfile.php/20004/mod_resource/content/1/3.%20Diverzity%20management.
pdf, [cit. 2015-01-25].
Sthttp://www.diverzitaproozp.cz/system/files/Informace_o_problematice_diverzity_a_Diversity Manage
ment_-_final_verze 3-11-2009.pdf, [cit. 2015-01-25].
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rovnych pfilezitosti. EXistuje nemalo pfipravenych programi pro vzdélavani
zaméstnancl ve sféte divertizy a multikulturality, manazerskych dovednosti a motivace.
Diky implementaci Diversity managementu se firma mutze zaméfit na ziskani novych
zékazniki, jejichz potiebam se diky vétsSim znalostem jedinct diverzitniho tymu miize
1épe ptizpusobit.

Uspé&sné fizeni diverzity je piedpokladem pro vytvoreni dobré image firmy a jeji
reputace. V ramci budovani image se firmy ac¢astni mnoha rtiznych aktivit na podporu
vyzkumnych studii, podporu rovnosti a diverzity, charitativnich akci na podporu osob
socialné vyloutenych a na podporu vzdélavani. Mezi dal§i aktivity®? patéi $koleni
zaméfend na zvySeni povédomi Vv oblasti diverzity, mentoring, coaching, specialni
programy inkluze, analyzy bariér, prizkumy, vytvafeni partnerstvi a spoluprace
s akademickymi a vyzkumnymi instituce, 0Gfast na multikulturnich festivalech
a sponzoring.

Existuje $est vyvojovych stupiii® managementu diverzity. Prvni stupefi zahrnuje
Skoleni zacilend na znevyhodnené skupiny, vV rdmci kterych jsou realizovany napiiklad
kurzy zamétené na vyuku jazyka, pfipadné na integraci urcité skupiny do jiné skupiny.
Vychazeni vstric kulturné-specifickym potiebdm zaméstnancii a zaméstnankyn je
druhym stupném. Zde mluvime naptiklad o poskytovani dovolené¢ zaméstnavatelem
zamé&stnanciim, ktefi ji potfebuji ve dnech ndbozenskych svatkl. Do tohoto stupné patii
1 uskutechovani kurzi zaméfenych na problematiku kulturni senzitivity
a multikulturality. Problematizovani predsudecnych postoji>* ohledné znevyhodnénych
skupin je provadéno zménou nazord majoritni spole¢nosti v ramci publicitnich kampani
jako tieti stupeni. Ctvrtym stupném je boj proti diskriminaci znevyhodnénych skupin.
V této oblasti se firmy zaméfuji na zménu chovani majoritni spolecnosti, kterou provadi
spravedlivym naborem zaméstnancl a antidiskrimina¢nimi Skolenimi. Politika rovnych
prilezitosti spojena s pozitivni akct je dal§im stupném, v jehoz ramci je vytvoren balicek
zam&feny na opatfeni zajistujici rovné piilezitosti. Management/mainstreaming
diverzity predstavuje jako posledni stupen cast firemni politiky, praxe, filozofie

a kultury a promita se do celé jeji Cinnosti.

S2https://moodle.unob.cz/pluginfile.php/20004/mod_resource/content/1/3.%20Diverzity%20management.
pdf, [cit. 2015-01-25].
S3http://www.feminismus.cz/cz/clanky/management-diverzity-a-jeho-relevance-pro-ceske-firmy, [cit.
2015-01-25].

S4Tamtéz.
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Pro zavadéni Diversity managementu muze byt vyuzivdn model porozumeéni
fizeni odlisnosti®®, ktery pfedstavuje &tyfi odlisné pristupy K fizeni lidskych zdroji.
Piistup, ktery riznorodost ptehlizi, se nazyva Resistence. Jeho pfiznivci zastavaji nazor,
ze schopni lidé nepotiebuji vnéjsi zasah a jsou schopni dosahnout velkych véci bez
ohledu na jejich zazemi. Pristup Diskriminace a spravedlnost haji jedince, ktefi se né¢jak
odlisuji, a prosazuje rovnost pfilezitosti. V riznorodosti vidi striijce problémi. Takto je
vytvofena majoritni standardni skupina a v jeji opozici skupina mensinova. Zpristupnéni
a legitimita nahlizi na diverzitu jako na moznost vytvareni piilezitosti a ocefnuje ji.
Uceni se zdlraziuje moznost nalézt v diverzité mnoho novych prilezitosti, na jejichz
zaklad¢€ vznikaji multikulturni a pluralitni organizace. Efektivnim zavadénim Diversity
managementu ziskdvaji ob& strany, organizace i zaméstnanci, a prohlubuje se tim
vzajemna soucasna i budouci spoluprace. Mezi zasady®® vyuzivané pro vyjednavani
Vv ramci implementace Diversity managementu patii zdjem o ob¢ zucastnéné strany,
vyuziti promysSlené strategie, navozeni dobré atmosféry pro jednani, konstruktivni
feSeni problémul, zaméfeni se na vécné raciondlni postupy pro dosahovéni cile,
zdiraziiovani moznosti dosazeni vzdjemné vyhodného vysledku a trvani na uzivani
objektivnich kritérii.

Spolu se zavadénim managementu diverzity by mél byt i vhodné feSen proces
zmén®’, mezi které patii procesni, strukturdlni, kulturni a politické zmény. Probihaji
zmény vV lidskych zdrojich, funkcich, organizaci funkci, jejich koordinaci, kontrole
a usporadani. Méni se hodnoty, pfesvédCeni, chovani a pravidla. Jiné je 1 rozdéleni
moci, ziskavani zaméstnanci a jejich ohodnoceni. Firma by méla najit bod rovnovahy
mezi odliSnosti a podobnosti, vytvafet z n€j pfidanou hodnotu a spravné analyzovat
stavajici situaci. Pfi uspé$né implementaci je organizacni Kultura jasné definovana svou
strategii a vizi a riznorodost je povazovana za piedpoklad pro rozvoj organizace.
M¢éieni vykonnosti pracovni sily je transparentni a podléhd piesné definovanym
organiza¢nim smérnicim. Vykonnost je hodnocena spravedlivé a nezavisle na etnické ¢i

jiné diverzité. Inovativni tymy jsou vytvafeny na zakladé propracované studie slozeni

SShttps://dspace.upce.cz/bitstream/10195/33432/1/TeturovaV_Aplikace_diversity ZB_2009.pdf, [cit.
2015-01-25].

Shttps://dspace.upce.cz/bitstream/10195/33432/1/TeturovaV_Aplikace_diversity ZB_2009.pdf, [cit.
2015-01-25].

S'VELISKOVA, H. Vic (riiznych) hlav vic vi. Diversity Management — pfinosy rozmanitych pracovnich
tymii. Praha: Novy Prostor, o.s., 2007. 97 s.
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jednotlivych odd¢leni, tymi a projektid s ohledem na talent, kompetence, schopnosti
a vlastnosti zaméstnancti. Diskrimina¢ni chovani zaméstnancli neni piehlizeno
a podléhd spravedlivym sankcim. Zaméstnanci jsou vybirani na zakladé¢ nového
systému selekce, v jehoz ramci jsou vyhledavani novi talentovani pracovnici. Firmy
Casto vyuzivaji podpory z vnéjSiho prostfedi a zamétuji se na zlepSeni interni
komunikace. Hana Veliskova®® ve své knize Vic (riiznych) hlav vic vi. Diversity

Management — prinosy rozmanitych pracovnich tymii zminuje:

Kdyz potrebujete presvedcit manazery, mluvte s nimi
o ruznorodosti. Ale ne o véku, pohlavi, zdravotnim postizeni nebo
homosexualité. Mluvte o tom, zZe vSichni lidé jsou v nécem odlisni.
Zeptejte se jich, jestli jsou jejich deéti presné jako oni. Vysvétlete jim
ulohu ruznych typu lidi v projektu: Na rozjezd potiebuji nékoho
energického, kdo ma tah na branku, a na spravovani hotového
procesu zase nékoho zorganizovaného, diisledného. V riiznorodém
tymu se zvedne produktivita, coz bylo jiz mnohokrat zméreno. A je
logické, zZe jen kdyz organizace nediskriminuje, najima si ty nejlepsi
bez ohledu na irelevantni faktory. Takze dilezitym argumentem je

zisk. Diverzita je financné prinoSna.

Zavadéni fizeni diverzity do firemniho a organizacniho prostiedi se setkava
s riznymi piekazkami®®, které brani Gisp&$nému vytvoteni nediskrimina¢niho prostiedi.
Nejcastéji se manazefi stietavaji s neochotou zaméstnancti tolerovat odlisnosti jinych
lidi, s predsudky, zaZitymi stereotypy, pfedpojatosti vii¢i jedincim odliSného plvodu
a s malym mnozstvim rozmanitych z4jemcu z oblasti védy, technologii, strojirenskych
a matematickych obord. Neziidka narazime na Skatulkovani a kategorizaci lidi
do nékterych pozic a postaveni, na ziskdvani zaméstnancl ze stejnych zdrojl

a na zaméfeni se pouze na urcity druh diverzity, ¢imz jsou ostatni opomijeni.

S8\VELISKOVA, H. Vic (riiznych) hlav vic vi. Diversity Management — piinosy rozmanitych pracovnich
tymii. Praha: Novy Prostor, o.s., 2007. 97 s.
https://dspace.upce.cz/bitstream/10195/33432/1/TeturovaV_Aplikace_diversity ZB_2009.pdf, [cit.
2015-01-25].
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1.2.3 Konkrétni priklady uziti Diversity managementu ve svété a jeho prinosy

Predchozi kapitoly se vénovaly vysvétleni principu zavadéni Diversity
managementu do organizaci, osvétleni jeho podstaty a vyzdvizeni jeho piinost
pro ekonomicky rist a efektivitu firmy. Nyni se zamétime na nékteré piiklady ceskych,
ale 1 mezinarodnich firem, které se v ramci své ¢innosti fizeni diverzity aktivné vénuji.
Ackoli v ¢eském prostiedi neni diverzita zatim pfiliS uplatiovana, daji se uz najit
nékteré firmy, které Diversity management to své organizacni strategie uspéSné
implementovaly.

Ceska spotitelna® je v soucasnosti na Seském trhu spoleénosti, které se usp&sné
dafi vytvafet pozitivni pracovni prostiedi pro rozvoj diverzity. V roce 2009 vyhrala
cenu Firma roku: Rovné prilezitosti a nadale rozviji pestré programy pro slad’ovani
osobniho a profesionalniho zivota jejich zaméstnancti. Spole¢nost aktivné nabizi svym
zaméstnancim transparentni podminky pfechodu zcelého na cCasteény uvazek,
podporuje Zeny na matefské a rodiCovské dovolené, poskytuje flexibilni pracovni
podminky a provedla zmény na top manazerskych pozicich téch manazert, ktefi nebyli
diverzité naklonéni. Zaméstnanci maji moznost vyuzit home-office a jejich vykony jsou
spravedlivé hodnoceny. V pribéhu fizeni diverzity probihd pravidelné méfeni
ispé&snosti programu. Ceské spofitelna podporuje a motivuje Zeny ke snaze dosahnout
vysSich pracovnich pozic a snazi se vytvaret si image spolecnosti podporujici rovné
postaveni muzii a Zen.

Dalsim piikladem tspé$ného Diversity managementu je spoleénost Vodafon®,
kterd svym zaméstnancim poskytuje moznost tzv. flexi office spojujici praci
na zkraceny tuvazek a home-office pii omezeném mnozstvi pracovnich stoll
na pracovisti. Po jist¢é dobé plsobeni pracovnika na urcité pracovni pozici je mu
poskytnuto aZz Sestimésicni neplacené volno, které muize byt vyhodou naptiklad
pro osoby zdravotné znevyhodnéné. UniCredit Bank nabizi svym zaméstnanciim

v zavislosti na jejich individualnich potfebach upravovat jejich work-life balance.

®http://rovneprilezitosti.ecn.cz/rovne-prilezitosti-v-praxi-detail.shtml?cmd%5b2786%5d=x-2786-
2270032, [cit. 2015-01-26].
61Tamtéz.

32



Spole¢nost T-mobile®? vénuje své aktivity v oblasti Diversity managementu
predev§im osobam se zdravotnim handicapem, jimz Sije programy na podporu rovnych
prilezitosti a diverzity na miru. Zvysuje tak jejich sebevédomi a motivuje je k praci. GE
Money Bank, a.s. vytvaii vstificné organizacni prostfedi podporujici novy systém
naboru, pfi némz nejsou diverzitni kandidati o zaméstnani diskriminovani. Rei otazku
genderové diverzity a vytvaii na ni zamétené statistiky a prizkumy. Allianz pojistovna,
a.s. také orientuje svou ¢innost na otdzku rovnosti muzii a Zen pii naboru novych
zameéstnancu.

Svétova spoleCnost Google patii mezi nejzddanéjsi a nejchvalendjsi

zameéstnavatele svéta.

Spolecnost veri, Ze kvalitni zaméstnanci, riznorodost
pohledu, nazorii a kultury vede k vytvareni kvalitnéjsich a lepsich
produkti a sluzeb. Ruznorodost jejich zaméstnanci a partneri
slouzi ke kvalitnéjsimu a rozsahlejsimu uspokojovani potieb jejich

zdkaznikii a investori®®.

Vizi spoleCnosti je teorie predstavujici praci jako zabavnou a inspirujici.
Zaméstnanci a klienti jsou vzdy prioritou, pokud sdileji hodnoty a ptesvédceni celé
spole¢nosti. Google®® pomaha lidem, snazi se, aby price méla smysl, aby jeho
zamestnanci pracovali v motivujicim prostfedi a v dobré atmosféfe. Strategie firmy je
inovativni, poskytuje mnoho pfilezitosti a prostoru pro osobni i profesionalni rozvoj.
Otevienym piistupem k feSeni problému spojuje rtizné lidi z odlisnych oborl po celém
svete.

Druhy nejvétsi vyrobce piva Pivovary Staropramen®

podporuje vyvazenou
genderovou politiku a dosahuje na manazerskych pozicich padesatiprocentniho
zastoupeni zen. Postupnou obménou strategii a postoju K problematice diverzity napii¢
celou organizacni strukturou dosla spolecnost k vynikajicim vysledkiim v oblasti fizeni

rozmanitosti. Orientuje se zejména na odstranovani stereotypu spojenych se skutecnosti,

82http://rovneprilezitosti.ecn.cz/rovne-prilezitosti-v-praxi-detail.shtml?cmd%5b2786%5d=x-2786-
2270032, [cit. 2015-01-26].
83http://www.diversity-management.cz/uspesne_priklady.php?id=148, [cit. 2015-01-26].
4 Tamtéz.
Shttp://www.diversity-management.cz/uspesne_priklady.php?id=120, [cit. 2015-01-26].
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ze zeny nemaji potiebu sebeuplatnéni, seberealizace, uskuteciiovani profesionalnich
ambici a kariéry.

Genderova diverzita je v centru pozornosti i u spole¢nosti Coco-Mat® zabyvajici
se vyrobou matraci, povleteni a ndbytku. Re$ena je otdzka socialné vylou¢enych skupin
ze spolecnosti, zejména rasove, etnicky ¢i nabozensky diverzitnich zaméstnanci. Mezi
200 zaméstnanci najdeme 13 riznych etnik, 9 odliSnych nabozenstvi, 70 % imigranti
a 12% zdravotné handicapovanych jedincli. Pracovnici jsou soucasti managementu
firmy a maji moznost aktivné a demokraticky se podilet na zménach strategie fizeni
firmy, ¢imz jsou motivovani k lepSim vykontiim. Nové najati pracovnici maji moznost
zucastnit se zaskolovacich a jazykovych kurzli a jsou vybirani vyhradné na zékladé
osobnosti, kvalifikace, zkusenosti a vzdélani. Vysledkem zavedeni nové politiky fizeni
je spokojenost zakaznikil, zaméestnavatele 1 zaméstnancu.

Skoda Auto® se vramci projektu Tieti kariéra a 50+ zaméfila na zvySeni
uplatitelnosti lidi starSich 50 let na trhu prace a na celozivotni vzdélavani. Vyzdvihuje
vysokou urovenn zkuSenosti, kterymi pievySuji star§i pracovnici ostatni. V socidlni
oblasti pracuje na projektu Zdravd firma, jehoz prioritou je zdravi pracovnikii. Skoda
Auto podporuje zkracené tivazky, vypovédi ze zdravotnich divodi, rehabilitaéni pobyty
¢t kondi¢ni cviCeni. Vramci zmény strategie fizeni se zvySuje pocet Zen
V managementu firmy, jsou organizovana riiznd Skoleni a programy umoziujici praci
z domova. Na otazku, zda se vétsi zastoupeni Zen v managementu firmy vyplati,

odpovida Radek Spicar® ze Skody Auto takto:

Podpora Zen neni zadna blahosklonna aktivita, ale naprosta
nutnost. Neni mozné nevyuzivat potencial poloviny populace.
Pokud existuji néjaké prekazky, je zapotiebi je soustavné
odstranovat. Podobné je to napriklad se zaméstnanci - Cizinci.
Cesky trh prdace md své limity, populace starne a ndbor cizincii z
Polska, Slovenska a do budoucna i Rumunska ¢i Bulharska bude

nevyhnutelny. Diverzifikované tymy jsou vsak zdroven velmi

%http://www.diversity-management.cz/uspesne_priklady.php?id=99, [cit. 2015-01-26].
®7http://www.feminismus.cz/cz/clanky/diverzifikovane-tymy-jsou-nutne-i-uzitecne-rika-radek-spicar-ze-
skody-auto, [cit. 2015-01-26].
®8http://ww.feminismus.cz/cz/clanky/diverzifikovane-tymy-jsou-nutne-i-uzitecne-rika-radek-spicar-ze-

skody-auto, [cit. 2015-01-28].
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uzitecné, protoze umoznuji nase vyrobky vyvijet jiz s prihlédnutim
k potrebam a vkusu ruznych skupin. Takové tymy prindseji odlisné
pohledy a postupy, meni pracovni atmosféru a podporuji kreativni

FeSeni, coz je v dnesnim globalizovaném sveté nesmirné duleZite.

Na vekovou kategorii pracovniki nad 50 let a zaméstnavani pracovnikl
podporujicich diverzitu se orientuje i spoleénost Sainsburys®®, ve které 14,7%
zaméstnancl tvofi lidé star§$i 50 let a 1,2% star§i 65 let. Mezinarodni spole¢nost
METRO Group putsobici ve tficeti zemich svéta zaclenila do svych strategii podporu
work-life balance. Poskytuje rodi¢im matetskou firemni $kolku, ¢imz zvySuje Sanci
na zaméstnani zen s détmi. METRO group se vénuje i etnické diverzité, pro kterou
vytvotila Program Mentoringu pro mezinarodni zaméstnance. Ptikladem uspé$ného
fizeni diverzity je i Volvo Cars, Senior4Hire.org, Belgacom, Sitronics Telecom
Solutions ¢i Johnson Controls. Se zavadénim Diversity managementu do fizeni
spole€nosti ma mimo jiné kladné zkuSenosti 1 spole¢nost L'Oreal. Pozitivni pfistup
prokazala IBM Ceska republika a Adecco, pro které je prioritni otdzka zaméstnavani
osob se zdravotnim postizenim a narodnostnich mens$in. Stejnym tématiim se vénuje
1 rakouska organizace Easy Entrance napiiklad budovanim bezbariérovych ptistupli
a zménou vnimani starSich a handicapovanych obcant.

Mezi jedny z nejvétsich podporovateli diverzity v Ceské republice patii mimo
jiné Citibank, a.s.”%, ¢len finanéni skupiny Citigroup, ktera podnécuje rozvoj
a vzdélavani zaméstnanctli, zdokonalovani jazykovych znalosti pracovnik i dlouhodobé
individualni rozvojové plany. Rozmanitost je pro Citibank organiza¢ni hodnotou.
Prosazuje rovny pfistup k pohlavi, ndbozenskému vyznéni, ptivodu i barvé pleti. Kladny
ptistup k diverzit¢ ma i MICROSOFT, s.r.o., pro ktery je rozmanitost tahounem
pracovniho nasazeni a produktivity. MICROSOFT motivuje ke kariérnimu rastu
a vyvazenosti rodinného a profesniho Zivota. Reditelka lidskych zdroji
v MICROSOFTU Martina Smicdochova™ uvedla: , Pro kazdého zaméstnance se

snazime vytvorit prostredi, ve kterém se mu dobre pracuje a které mu nabizi rovnovahu

http://www.diversity-management.cz/uspesne_priklady.php, [cit. 2015-01-28].
https://dspace.upce.cz/bitstream/10195/33432/1/TeturovaV_Aplikace_diversity ZB_2009.pdf, [cit.
2015-01-28].
"lwww.genderstudies.cz/download/rp_konkurencni%vyhoda.pdf, [cit. 2015-01-28].
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mezi pracovnim a osobnim Zivotem stejné jako moznost ddle rist a rozVijet sviij
potencial. *

Jako posledni zminime UNILEVER CR, vyrobce spotiebniho zboZi vnimajiciho
rozmanitost jako marketingovy benefit. V roce 2006 se dostal do paméti lidem diky
reklamni kampani zobrazujici skutecnou Zenskou krasu bez ohledu na barvu pleti, v€k

¢i vzhled.
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2 BARRETTUV MODEL SEDMI UROVNI UVEDOMENI

2.1 Organiza¢ni kultura

Organizaéni kulturu’> je mozné definovat jako soubor vieobecné sdilenych
a udrzitelnych predstav, domnének, norem, hodnot a postoji dané firmy. Tyto
skuteCnosti vyrazné ovliviiuji jednani a vzajemné ovliviiovani lidi a jejich pracovni
vykon. Jedna se o skupinovy fenomén, ktery se rozviji v ramci procesu uceni. Je to
hluboce zakotfenény proces podléhajici pomalym zménam, kterymi se fidi kazdodenni
chovani. Bylo prokazano, ze efektivita prace daného tymu je pii sdileni stejnych hodnot
mezi lidmi v tymu, ale i se zamé&stnavatelem, vyrazné vétsi. Neodmyslitelnym prvkem
pro zlepseni vysledkli spole¢nosti je i dostate¢na motivovanost zaméstnanct. Podle
studie realizované organizaci Students for Responsible Business’® na vzorku 2100
studentti a 50 absolventli ekonomickych oborid bylo prokazano, ze 79% respondentt Si
mysli, ze firmy by mély brat zietel na dopad jejich organiza¢ni strategiec na zivotni
prostiedi, rovné pfilezitosti a rodinné vztahy. 50% respondentd by bylo ochotno pobirat
niz8i plat za ptredpokladu, ze jejich zaméstnavatel by byl spolecensko-odpovédnou
firmou a 43% dotazovanych by pro spolecensky neodpovédnou firmu nepracovalo.

Organizacni kulturu je mozné méfit a to na zakladé Cultural Transformation Tools
(CTT)™, inovativniho postupu vytvoieného vroce 1997 slouziciho pro rozvoj
organiza¢ni kultury a budovani organizace fizené hodnotami. Metoda CTT zachycuje
a porovnava osobni a organizacni hodnoty a slouzi ke zlepSovani organizacni kultury.
Vyuziti CTT modelu nespociva pouze v meétfeni organizacni kultury, ale pfedevSim
Vtom, Ze pfinaSi zménu, ktera méd vyznam. Pfedstavuje a vysvétluje sedm Urovni

uvédomeéni’

, které jsou zdkladnim stavebnim kamenem pro vytvofeni Usp&Sné
organizace. Na zakladé této metody je vypocitan stupenn souladu ¢i nesouladu mezi
hodnotami pracovniki a dané spoleCnosti. Idealni je stav, kdy jsou hodnoty
zamé&stnancu v souladu s hodnotami organizace. S postupem ¢asu organizace piechazi
ve svém uvédomeéni od prvnich urovni vyse a rozsifuje tak své hodnoty. Je dilezité si

uvédomit, ze CTT je pouze zacatek zdlouhavého procesu, na kterém je tfeba vytrvale

"2SCHEIN, E. H. Organizational Culture and Leadership. San Francisco: Jossey-Bass, 2010. 464 p.
BARRETT, Richard. Liberating the Corporate Soul. Oxford: Routledge, 2013. s. 32.
"http://www.coachingcultureatwork.com/cultural-transformation-tools/, [cit. 2015-02-02].

"Shttp://institutps.cz/organizacni-kultura-ctt, [cit. 2015-03-03].
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pracovat. Doporucuje se zacit se zménami u teamleadera. Neméni se organizace, ale
osobnostni charakteristiky lidi, ktefi v ni figuruji, bez ohledu na jejich postaveni.
Uspé$na organizace by méla mit na zfeteli viechny tGirovné uvédoméni a jejich hodnoty
v organizaci podporovat. Cultural Transformation Tools byl vyuzit v tisicich organizaci
ve vice nez 80 zemich svéta’®. Preferované hodnoty zaméstnancti a firmy jsou
prokazatelné na zdklad¢ chovéni jednotlivel a pfimo ovlivituji proces rozhodovani
a pristup k praci. Piedstavuji nejhlubsi pfesvédCeni a prostiednictvim organizacni
kultury urcuji konkurenceschopnost spolecnosti, zejména v oblasti lidskych zdroju.
Sdileni hodnot podnécuje zaméstnance k osobni odpovédnosti, inovativnosti, duvére
a orientaci na vykon. Neproduktivni ¢innost spole¢nosti ukazuje indikator kulturni
entropie, ktery je nepfimo zavisly na motivovanosti zaméstnanci.. Predstavuje podil
energie vénované zameéstnanci €i organizaci neproduktivnim aktivitdm, které vychézeji
Z prvnich tfi limitujicich hodnot. Pomoci transformacnich technik je mozné miru
entropie ovlivnit.

Ceské firmy se vramci organizaéni kultury’”’8

orientuji zejména na zlepSeni
produktivity a efektivity prace, na rozvoj spoluprace se zdkazniky a dodavateli, na
snizovani nakladd, zlepSeni tymové spoluprace a na spokojenost zakaznika. Na druhou
stranu Casto bojuji s prehnanou byrokracii, interni rivalitou, nedostateCnym piedavanim
zkuSenosti a znalosti mezi pracovniky a dlouhou pracovni dobou, coz miiZze zptisobovat
vyhotfeni zamé&stnancl. Schéazi dostate¢nd informovanost pracovnikil, kterd vytvareni
vhodné organizacni kultury bréni. Spolecnosti s vysokym vykonem mivaji nejvyssi
soulad osobnich hodnot zaméstnancti s hodnotami organizace. Odstranuji kulturni
bariéry’® mezi zaméstnanci, ¢imz ziskavaji konkurenéni vyhodu a vhled do myslent,
napadi a zivotnich zkuSenosti jinych mySlenkovych systémi. Diky takovym opatfenim
organizace oteviraji dvefe novym znalostem podnécujicim kreativitu a inovaci.
Vytvateni prostredi naplnéné¢ho divérou a dobrymi vztahy je hnacim pohonem uspéchu
spolecnosti a vyzaduje uritou uroveil emocni inteligence. Pro dlouhodobé udrZeni

transformovanych organizacnich strategii je vhodné je pribézné sledovat a jejich rozvoj

podrobovat zpétné vazbé.

"Shttp://www.valuescentre.com/resources/?sec=get_connected, [cit. 2015-03-03].
""http://www.ipodnikatel.cz/Personalni-management/jak-vytvaret-firemni-kulturu.html, [cit. 2015-02-02].
8JOHNOVA Radka. Marketing kulturniho dédictvi a uméni. Praha: Grada Publishing a.s, 2008. 284 s.
BARRETT, Richard. Liberating the Corporate Soul. Oxford: Routledge, 2013, s. 33.
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2.2 Predstaveni Barrettova modelu a jeho urovni

Barrettiiv model Sedmi trovni uvédoméni®, vytvoreny v roce 1997 manazerem
a koucem Richardem Barrettem, zakladatelem Barrett Values Center, popisuje vyvoj
a stav lidského védomi. Je to pralomovy prvek vyuzitelny pro vSechny jedince, lidské
spolecnosti a organizace od tymu az po narody. Jedine¢nost tohoto modelu spociva
VvV jeho schopnosti porozumét uvédoméni potieb jednotlived i1 skupin Vv zavislosti
na jejich nedostate¢ném uspokojeni. Popisuje zaroven vnitini i vnéjs$i trovné uvédomeni
a vnimani vlastni identity a hodnot, které maji pro dan¢ho jedince nejvétsi vyznam
a umoznuji mu sebepoznani. Jeho hlavnim cilem je pochopeni lidské motivace.
Barrettiv model sedmi urovni uvédoméni je inspirovan Pyramidou potieb Abrahama
Maslowa®!. Tato teorie vychazi z predpokladu, ze &lovék ma pét zakladnich trovni
potteb. Potfeby na nejvyssi trovni mohou byt ukojeny pouze v ptipadé, ze budou
uspokojeny vSechny potieby na stupnich nizsich. Fyzické potieby jsou naplnény, pokud
se citime v bezpeci a emocionalni potieby pokud jsme obklopeni smysluplnymi vztahy.
V roce 1998 byl Barrettiiv model finalizovan a pouzit jako zakladni prvek pro vytvoreni
Cultural  Transformation Tools Kk rozsifrovani hodnot spolenosti a jejich
zameéstnavatelll a zaméstnancu.

Barrettiiv model vychazejici z Pyramidy potieb predstavuje sedm turovni®?,
kterymi jsou Preziti, Vztahy, Sebeucta, Transformace, Zména k lepSimu, Vnitini
soudrznost a SluZba. Pro vytvoteni Barrettova modelu byl provedeno nékolik zasadnich
zmén vychazejicich z pyramidy Maslowa. Prvni zménou je skute¢nost, Ze potieby byly
zménény na uvédomeéni. Zaméfeni na uvédoméni misto potieb je zdivodnéno
skuteCnosti, ze nékteti lidé 1 pfi zdanlivém uspokojeni dané potieby maji tendenci
nadéle upirat svou pozornost na uspokojovani stejné potieby a nikdy nejsou zcela
spokojeni. Jsou svirani uzkosti a strachem z moznosti neuspokojeni dané potieby. Tato

skute¢nost neni zpiisobena zminénou potiebou, ale stavem védomi ¢loveka.

8http://www.valuescentre.com/culture/?sec=barrett_model, [cit. 2015-02-04].

8IMASLOW, Ambraham a Deborah STEPHENS. The Maslow Business Reader. Canada: John Wiley &
Sons, 2000. 324 p.

8http://www.valuescentre.com/uploads/2010-07-06/The%20Barrett%20Model.pdf, [cit. 2015-02-04].
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Koncept Preziti®® predstavuje v osobni roviné uspokojeni fyziologickych potieb
zarucujicich preziti. Diraz je kladen na zdravi, bezpeci, zajiSténi potravy a financni
stabilitu a vede jedince ke kontrole a opatrnosti. Kdykoli se citime ohrozeni, projevi se
koncept Pieziti doprovazeny strachem®*. Z hlediska organizace se zaméfuje na finanéni
zivotaschopnost a bezpecnost lidi na pracovisti. Ze spolecenského hlediska sledujeme
ekonomickou stabilitu a bezpecnost obyvatelstva, prosperitu, zdravi, zaméstnanost
a spolecenské potieby. Zaznamenavame strach z korupce, nasili, chudoby a znecisténi
zivotniho prostiedi. I tento koncept se mlize stat cestou zivota, zejména pro jedince,
ktefi se ¢asto nastvou a veskerou kritiku vidi jako osobni ttok.

Uroven Vztahy vyjadfuje osobni potiebu jedince byt chranén a milovan,
obklopovat se prateli, byt respektovan, udrzovat pozitivni vztahy podporujici fungovani
organizace a mit pocit sounalezitosti a spolecenské stability. Dllezitymi hodnotami jsou
loajalita, otevienost komunikace, upiimnost, uspokojeni zakaznika, respekt, pratelstvi,
vhodny pfistup k feSeni konflikti. V okamziku, kdy lidé zacinaji mit pfehnany strach
o zachovéni dobrych vztahl s okolim, ziistanou zakotveni v této Grovni a Casto délaji
nerozumné véci pro zachovani téchto vazeb.

Koncept Seberealizace® nebo také Sebetcta byl rozveden do nékolika stupiit.
Charakterizuje predevS§im jedince, ktefi trpi neustalymi obavami o jejich vykon
a postaveni. Maji potiebu ziskat moc, status, respekt, uznani a tctu pro vétsi pocit
dusevni pohody. Jsou to ¢asto workoholici a perfekcionisté. Seberealizace nebo také
sebeticta mluvi o nutnosti sebeuplatnéni, vysokém vykonu, spolehlivosti, kvalité,
produktivité a vykonnosti. Soucasti je hledani hodnoty sebe sama a uznani ¢i respektu
od ostatnich. Lidé, ktefi pfili§ touzi po uznani, se mohou stat piili§ ambicidznimi
a soutézivymi a zustavaji v této tirovni zakotveni.

V ramci stupné Individualizace, jinak také nazyvané Transformace®, se ¢lovék
stava strujcem svého osudu tim, ze se nenecha ovliviiovat osobnimi a kulturnimi vlivy,
které mu brani v seberealizaci a maximalnim vyuziti osobniho potencialu. Oprosti se

od svych strachli a od omezujicich ndzorti ostatnich. V rdmci organizace klade diiraz

8http://www.valuescentre.com/uploads/2013-03-
19/Barrett%207%20Levels%200f%20Consciousness%20-
%20personal%?20organisation%20society%202013%20v3.pdf, [cit. 2015-02-04].

8 BARRETT, Richard. Liberating the Corporate Soul. Oxford: Routledge, 2013. s 56.

8BARRETT, Richard. Liberating the Corporate Soul. Oxford: Routledge, 2013. s. 57.
http://www.valuescentre.com/uploads/2010-07-06/The%20Barrett%20Model.pdf, [cit. 2015-02-04].
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na rozvoj a demokratické zaclenéni vSech do procesu fizeni firmy. Podle stupné
Transformace, je ¢lovek jen ¢aste¢né ovlivnén pisobenim jeho okoli, tedy skupinami,
ke kterym nalezi, jako je naptiklad rodina. S takovymi skupinami se ¢lovék ztotoziuje
a vramci nich uskuteCiiuje své potieby, vytvaii si nazory, hodnoty a identifikuje se.
Probiha zde prvni uvédoméni si sama sebe, hledani odpovédi na to, kdo jsme, vytvareni
vlastnich rozhodnuti, uskutecnovani dal$iho vzdé€lavani, inovaci a rozvoj tymové
spoluprace. Lidé¢ sdili znalosti a spole¢nost diky jejich zapojeni roste.

V ramci konceptu Vnitini soudrznosti®’, vyssi trovné uvédoméni, lidé objevuji
vyznam svého byti. Ego a duse ¢loveka zde splyvaji v jedno a duSe nachdzi sviij smysl.
Jedinci se oprosti od predstav o tom, jaci by méli byt a stavaji se tim, kym skutecné
jsou®®. Charakteristickymi hodnotami pro toto stadium jsou spoluprace, férové jednant,
entusiasmus, piesvédceni a kreativita. Dulezita je pozitivni a kreativni kultura jedince.
V ramci organizace jsou vytvafeny spole¢né hodnoty a vize zaloZzené na moralni
zasadovosti, upfimnosti, $tédrosti, otevienosti, divéte a transparentnosti.

Na zakladé tohoto sebeuvédoméni ¢lovék dospiva ke stadiu Zména k lepSimu.
V ramci této urovné dochazi k hlubsimu porozuméni védomi a duse. Zivot ziskava svij
smysl, vramci firmy je zdokonalena vnitini i vnéj$i spoluprace zahrnujici podporu
zivotniho prostiedi, vzdélavani a mistnich spoleCenstvi. Zde jsou diilezita strategicka
spojenectvi, dobry pocit z naplnéni prace, piedavani zkuSenosti a koucovani. Zlepsuje
se spoluprace na regiondlni Grovni a celkova kvalita zivota ve spolecnosti. Nalezeni
smyslu existence®® umozni jedinci vytvafet ve svém Zivoté pozitivni zmény, které se
postupné stavaji jeho cestou zivotem.

Nalezeni cesty Zivotem vyusti v realizovani posledniho stadia, kterym je Sluzba.
Tento proces je ptimo zavisly na schopnosti spolupracovat s ostatnimi lidmi, ktefi sdili
podobné myslenky a ptredstavy. Mezi hlavni hodnoty urovné Sluzba patii etika,
skromnost, moudrost, pokora, spole¢enska odpovédnost, dodrzovani lidskych prav
odpusténi a soucit. Lidé jsou spole¢nosti ptinosem. Sluzba je zaméfena na dlouhodobou

perspektivu a sluzbu budoucim generacim. Barrett spojil potiebu Bezpeci

87http://www.valuescentre.com/uploads/2010-07-06/From%20Maslow%20to%20Barrett.pdf, [cit. 2015-
02-04].
8BARRETT, Richard. Liberating the Corporate Soul. Oxford: Routledge, 2013. s. 59. ISBN 978-0-
7506-7071-5.
8http://www.valuescentre.com/uploads/2010-07-06/From%20Maslow%20to%20Barrett.pdf, [cit. 2015-
02-04].

41



a Fyziologické potfeby do konceptu Pteziti a pfejmenoval koncept Laska a sounalezitost
na Vztahy.

Kazda uroven uvédomeéni je charakteristicka urCitymi hodnotami a chovanim,
na zéklad¢ kterych se da méfit. S postupnym prochazenim jednotlivymi tGrovnémi
dochazi k uzsimu propojeni jedince s okolnim svétem a k jeho uvédoméni si vlastni
jedinecnosti. Jako ekvivalent sedmi trovnim uvédomeéni jedince je mozné jednotlivé

urovn¢ aplikovat i na zaméstnance a organizace.

2.3 Vyuziti Barrettova modelu

Barrettiv model ptedstavuje dilezity prvek umoziujici zlepSeni organizacni
strategie za ucelem podpoteni ekonomického ristu a zlepSeni konkurenceschopnosti
organizace. Pro naplnéni cili Barrettova modelu je vyuzivan Business Needs Scorecard
Diagram (BNS)%, ktery prezentuje soucasné a zadané hodnoty firem a zaméstnancii
rozdélené do Sesti oblasti®!, jimiZ jsou Finance a investofi, Vztahy externimi investory,
zakazniky a klienty, Zdravi organizace, Vyvoj firmy a rust zaméstnanct, Kultura
a Spolecensky pifinos. BNS je rozsifenim metody vyvazeného fizeni organizace
Balanced Scorecard® nabizejici dal§i dvé oblasti. Oblast financi zahrnuje hodnoty
majici nejveétsi dopad na rist, zisk, zdjem investord, finan¢ni stabilitu a sniZeni vydaji.
Hodnoty spojené se zdravim organizace zahrnuji produktivitu, efektivitu a spolehlivost.
Na vyvoj firmy a rlist zaméstnanci ma piimy vliv kreativita, inovativnost, dlraz
na kontinudlni vzdélavani a opatrnost. Kultura je definovana divérou, povzbuzovéanim,
tymovou spolupraci, vhodnym fizenim a komunikaci, otevienosti, upfimnosti
a schopnosti udrzovat work-life balance. Diky propojeni Barrettova modelu a BNS
diagramu miize firma sledovat soucasné a zadané organizacni hodnoty a zamétovat se
na ty oblasti, které by rdda zdokonalila. Spravné fungujici organizace dosahujici
dobrych vysledkd by méla podporovat hodnoty napti¢ vS§emi zminénymi oblastmi.

Barrettiv. model slouzi jako nastroj pro hloubkové porozuméni aspektim

organiza¢ni kultury a hodnotam vyuzitelnym manaZery nejen pii naboru novych

Ohttp://www.valuescentre.com/uploads/2013-08-15/BNS.pdf, [cit. 2015-02-04].
%http://www.valuescentre.com/culture/?sec=barrett_model&sub=business_needs_scorecard, [cit. 2015-
02-06].
9http://institutps.cz/organizacni-kultura-ctt, [cit. 2015-03-03].
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zaméstnanct. Hlavnim cilem® Cultural Transformation Tools je pomoci organizacim
vytvoftit takové pracovni prostiedi, diky kterému se zaméstnanci citi ocenovani. Takovi
pracovnici vytvaii vysoce efektivni pracovni tymy, pro které¢ téméi nic neni nemozné,
¢imz zna¢né zvysuji vykon organizace. Nastroje Barrettova modelu poskytuji pfinosy
ve formé transformac¢nich programi, navodli pro fizeni talentl a moznosti méteni
vykontl jednotlivcl a kolektivll vyuzitelnych pro spravné fizeni zmén. Organizacim je
pomoci CTT umoznéno ovliviiovat zménu organiza¢ni kultury, urCovat dlouho
udrzitelné a pevné organizacni cile a strategie a udrzovat vSeobecnou spokojenost.
Mohou jej vyuzivat nejen firmy, ale i jednotlivci. Ti se mohou zucastnit
nékolikadenniho Skoleni, pfipadné online kurzu pro prohloubeni znalosti v oblasti
zvladani organizacni kultury dostupného v mnoha svétovych jazycich. Pro analyzu dat
sesbiranych v ramci Cultural Transformation Tools jsou vyuzivany dva zminéné
modely, tedy Barrettiiv model Sedmi urovni podvédomi a Business Needs Scorecard

(BNS) vyvinuty Kaplanem a Nortonem®*,

9http://www.valuescentre.com/products__services/?sec=cultural_transformation_tools_(ctt) , [cit. 2015-
02-06].
%http://www.valuescentre.com/culture/?sec=barrett_model&sub=business_needs_scorecard, [cit. 2015-
02-06].
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3 SOCIOMAPOVANI

Metoda Sociomapovani®

je vyuzitelna vramci fizeni lidskych zdroja,
konzultovani, kou¢ovani a zkoumani tymi jako celku. Umoziuje zlepSeni fungovani
pracovnich tymt. Takové tymy sdileji spolecné cile, k jejichz naplnéni jim napomaha
dobra spoluprace a komunikace mezi ¢leny tymu. Predpokladem pro vytvofeni
efektivné pracujiciho tymu je zapojeni talentovanych jedincu, ktefi ovSem sami o sob¢
nezaru€uji dosazeni kvalitnich vysledk. Mezi €leny tyma musi byt navazany funkéni
vztahy, na kterych je mozné pracovat a ovlivnit je. Nejsndze je mozné sledovat vztahy
vméné pocetném kolektivu a s jeho nardstajicim poctem je monitorovani postoji
a provazanosti jednotlivych pracovnikli obtizngjsi.

Sociomapovani je metoda Gspésné vyuzitelna pti budovani nového tymu, ptipadné
pti zjisténi, ze soucasny kolektiv nefunguje jako celek spravné. Pomoci této metody je
mozné sledovat efektivitu spoluprace a komunikace®® mezi lidmi, jejich vyvoj a zmény.
Je vhodné ji vyuzit také pii integraci nového jedince do tymu, piipadné pii zméné
vedeni. Pokud jsou mezi Cleny tymu S$patné vazby, nabizi se pfileZitost je pomoci

Sociomapovani detekovat, koucovat a pracovat na jejich zlepseni a rozvoji.

3.1 Historicky vyvoj

Program Sociomapovani byl vytvofen na poc¢atku 90. let za ic¢elem kosmického
vyzkumu, béhem nc¢hoz byly sledovany malé tymy vyslané do vesmiru. Cilem bylo
vytvofit preventivni opatfeni proti zhorSeni komunikace v takto izolovaném tymu. Prvni
mySlenka, matematicky napad, pfiSla vroce 1993 a byla nasledovana vytvafenim
softwarli a ovéfovacim vyzkumem. Od roku 1994 nasla tato metoda dalsi vyuZiti a to
v Armadé Ceské republiky. Byla pouzita naptiklad pro modelovani situace ve valce
v Jugoslavii®’, pti zahraniénich misich v bojovych situacich. Mezi jeji pozd&jsi vyuziti
patii oblast zkoumani lidi v letectvi a osamocenych skupin, manazerskych konzultaci
a poradenstvi pro rizné organizace nebo oblast vytvareni analyzy chovani komplexnich
systémil. Byla vyuZita také pro inventuru tymové spoluprace spole¢nosti CEZ nebo

pro fizeni n€kterych zahrani¢nich firem.

%http://www.coachingformore.co.uk/team-sociomapping/, [cit. 2015-02-06].
%http://www.sociomapping.com/the-solution, [cit. 2015-02-06].
"BAHBOUH, Radvan. Sociomapovani tymii. Praha: QED Group a. s., 2012. 272s.
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Mistopiedseda piedstavenstva a feditel Giseku pro integraci skupiny CEZ Tomas

Pleskac¢®® o vyuziti Sociomapovani zminil, Ze:

Zahranicni akvizice jsou nasi strategikou investici. Proto je
dulezite, aby byli lide, kteri je maji na starost dobre sehrani.
Pomérné malé izolované tymy jSOU V cizim prostiedi vystaveny
extremnimu tlaku. Zvlast v takto narocnych podminkach miize
dochazet ke komunikacnim selhanim a Sumim s velkymi dusledky,
a proto se snazime signaly prostrednictvim sociomapovdni véas
podchytit a tymy pritbezné podporovat, aby rozvijely a zlepsily svou

komunikaci.

Autorem metody Sociomapovani je Radvan Bahbouh®®, absolvent ¢étyi vysokych
Skol a ucitel metodologie psychologie, psychologie osobnosti, teorie psychodiagnostiky
a psychologie vyjedndvani. Zarovein je od roku 1998 majitelem a zakladatelem
spole¢nosti QED GROUP a.s. zabyvajici se koufovanim. Metodu Sociomapovani

prirovnava k GPS'® pro mezilidské vztahy.

3.2 Vyuziti programu Sociomapovani

Vizualiza¢ni néstroj Sociomapovani slouzi odbornikim i laikim k poznani
a orientaci v komplexnim systému, kterym miiZe byt napiiklad pracovni tym. UmoZiuje
realizovat maximalni vysledky c¢innosti v oblasti tymového rozvoje a zlepsuje
motivaci'®® ¢lenti tymu ke sdileni a vyuZivani znalosti. V souasnosti nachézi tato
metoda vyuZziti zejména V podpoie fungovani socidlnich a pracovnich tymu, ale
I vmnoha jinych oblastech, mezi néz patii naptiklad psychologie, sociologie nebo
ekonomie.

Matematickd metoda Sociomapovani spojuje v jeden okamzik statistiku, analyzu

socialnich siti, fuzzy logikul®, topologii a vizualizaéni zobrazeni pomoci metafory

krajiny, na zaklad¢ jejichz propojeni vznika vysledna sociomapa zobrazujici tymové

Bhttp://www.gedgroup.cz/produkty/tym/team-sociomapping/, [cit. 2015-02-06].
OTamtéz.

1BAHBOUH, Radvan. Sociomapovdni tymii. Praha: QED Group a. s., 2012. 272 s.
10%http://www.gedgroup.cz/produkty/tym/team-sociomapping/, [cit. 2015-02-06].

192podobor matematické logiky vychazejici z teorie mnoZin ohodnocujici miru pravdivosti.
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interakce a dynamiku. Bé&Zny projekt Sociomapovéni se sklddd z pocate¢ni analyzy*®?,
tymového workshopu, jehoz vystupem je rozvojovy plan a individualni zpétné vazby
pro kazdého ¢lena tymu. ZlepSuje se jim proces rozhodovani a strategického planovani.
Pomoci Sociomapovani je ovlivilujeme vytvareni dobfe fungujicitho tymu, zkouméame
efektivitu spoluprace, analyzujeme komunikaci a zjistujeme efektivitu rozhodovani
a strategie. Své vyuziti ma i pifi reorganizaci tymu, snaze o zlepSeni chovani jeho
prislusnikti, pii pfedvidani budouciho chovani systému a prevenci konfliktd. Tvilrce
sociomap Radvan Bahbouh'® v rozhovoru pro Hospodaiské noviny piedstavuje piinos

metody takto:

Na obrdzku jsou zobrazeni lidé, jejichz vzdadlenosti
odpovidaji tomu, jak spolu casto a efektivné komunikuji. Soucasnée
zobrazujeme, jaka by méla byt jejich pozice, kdyby byla
komunikace optimalni. Kdyz ve svete bloudite, tak vam pomiize
mapa. Kdyz bloudite ve vztazich, tak Zadnou mapu nemdte. Kdyby
Jji nékdo vytvoril, dokazal objektivné zachytit, jak s lidmi mluvime,
tak bychom se zorientovali a zjistili, kde jsme a kam mame

smerovat. Mohli bychom k sobé snaze hledat cestu.

Kazda sociomapa ma tii soufadnice, zemépisnou délku, Sitku a vysku. Je spojita,
zobrazuje povrch a podoba se synoptickym!® a topografickym mapam. Velkou
vyhodou metody je jeji grafické zobrazeni, ve kterém se lidé vyznaji sndze nez
v matematickych datech a soufadnicich. Kazdy jedinec je v mapé zobrazen jako bod,

u kterého je pak zkoumana jeho vyska na mapé a vzdalenost od ostatnich bodu.

3.2.1 Vytvareni tymu

Pro zlepSeni tymové spoluprace je vyuzivana analyza Vytvafeni tymu. Pomoci
této metody je usnadnéno dosazeni cili skupiny diky zlepSeni soucasné komunikace
a jejimu piizptisobeni komunikaci optimalni. Pracuje se na zvyseni povédomi o néplni

prace jednotlivych zaméstnanct a zlepSeni celkové spoluprace ¢leni. Vyuzit metodu

103http://team.sociomap.com/cs/how-it-works.html, [cit. 2015-02-06].
104http://archiv.ihned.cz/c1-49658550-radvan-bahbouh-se-sociomapou-pochopite-shakespeara-i-cez, [cit.
2015-02-06].
1%5http://pocasi-na-otine.sweb.cz/synoptickamapa.html, [cit. 2015-02-06].
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analyzy Vytvafeni tymi je uZzitecné nejen pifi vytvaieni novych ¢i neefektivné
kooperujicich tymi, ale i pfi personalnich zménach ¢i zménach obsahu prace. Je
doporucené vytvorit sociomapu soucasné frekvence komunikace, na jejimz zaklad¢ se
podle vzdalenosti jednotlivych lidi sleduje, jak Casto kdo s kym komunikuje, jak je kdo
pro komunikaci dtlezity, s kym se ¢lenové tymu bavi nejcastéji a naopak s kym je
obtizné se na nécem domluvit. Podle prevladajicich barev na mapé urCujeme, jaka je
vSeobecna situace komunikace ve skupiné. Vidime také, kdo stoji v centru a naopak

na okraji tymu.

3.2.2 Analyza komunikace

V tymech, které spolu pracuji uz del§i dobu, maji v oblasti dorozumivéni
problémy a dochazi zde k castym konfliktim, je vhodné provést Analyzu
komunikace'®, na jejimz zakladé zjistime jeji efektivitu a sitovou strukturu. Takto
nalezneme slaba mista, ktera ohrozuji fungovani tymu a mohou byt diky
Sociomapovani eliminovdna. Srovnavd se stav soucCasné komunikace se stavem
komunikace, ktery by si ¢lenové tymu piali. Dal§i moznosti je porovnat sociomapy

vytvofené s casovym odstupem.

3.2.3 Efektivita spoluprace

V tymech, kde je spolupriace velmi Uzce provazana a vystupy jednotlivych
¢innosti jsou na sobé piimo zavislé, je idealni identifikovat existujici spolupracovni
kanaly, na nichZ je zavislé fungovani celého tymu. Sociomapa efektivity spoluprace'®’
zachycuje informace o vyznamu spoluprace mezi urCitymi ¢leny, o efektivité spoluprace
a ukazuje kvalitu vystupl jejich prace. Zarovenn zobrazuje pomoci Sipek doporuceni

na zlepSeni spoluprace mezi nékterymi Cleny.

3.2.4 Rozhodovani a strategie
Analyza Rozhodovani a strategie'®® nachazi své vyuziti u tymi, kde je zasadni
efektivita rozhodovani a dostateéné sdileni strategickych informaci, ¢imz je pfimo

ovlivnén strategicky management a top management. Jedna se zejména o projektové,

1%8http://team.sociomap.com/attachments/104_Brozura_sociomapovani_tymu.pdf, [cit. 2015-02-06].
O7http://www.pmf-studovna.cz/sociomapovani-jako-nastroj-ke-zvysovani-efektivity-tymu/, [cit. 2015-02-
06].

1%8http://team.sociomap.com/cs/analyza-komunikace.html, [cit. 2015-02-06].
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vyvojové a specializované poradenské tymy, které diky sociomapé ziskdvaji moznost
zlepsit procesni rozhodovani. Na zaklad¢ vysky na mapé ziskavaji prehled o praimérné
dostupnosti ¢lentl tymu a podle vzdalenosti osob na mapé¢ je jim umoznéno rozsifrovat
dostupnost jednotlivych ¢lent. V ramci této analyzy je vytvotfena i sociomapa zavislosti

Vv rozhodovani, kterd zobrazuje, jaky vliv na sebe maji riizni ¢lenové tymu.
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4 VYBRANE VYZKUMY NA TEMA KULTURNI DIVERZITA
A DIVERSITY MANAGEMENT

V soucasné dobé se stale vice rozvijejici se globalizaci pracovniho trhu
a s nedostatkem talentovanych pracovnikli se oblast kulturni diverzity a Diversity
managementu stdva vic probadanou a je ji vénovano pomérné velké mnozstvi vyzkumi
a studii. V této kapitole se budeme vénovat né€kolika vybranym vyzkumim, které
nejvice odpovidaji tématu této diplomové prace.

Jako prvni piiklad uvedeme projekt , Metodika 7izeni diverzity a sladovani

“109 yytvoreny Oddélenim Gender

pracovniho a soukromého zZivota na pracovisti
& sociologie Sociologického ustavu AV CR, ktery se tématu diverzity dlouhodobé&
vénuje. Jeho cilem je sniZit socidlni nerovnosti na pracovnim trhu. Metodika slouZzi jako
navod poskytujici voditka pro sladovani pracovniho a soukromého Zivota
a pro definovani cilti rozvoje diverzity. Zdtraziuje ekonomické a socidlni ptinosy fizeni
diverzity, mezi které patii restrukturalizace a globalizace pracovni sily, zvySeni
konkurenceschopnosti, snaha porozumét a 1épe vyhovét zakaznikiim, potieba socidlni
spravedlnosti, antidiskriminace a socialniho zaclenéni. Vyzkum mimo jiné zdiraziuje
pozitivni vliv diverzity na socidlni kohezi a solidaritu, zaclenovani riznych skupin
do populace a zvyseni motivace zaméstnanci. Ve studiich ,, Diverzita v CR a jeji reflexe
pro podniky a zaméstnatelnost“''° Mileny Jitincové a ,, Efektivni pristupy K vedeni
diverzitnich tymii v ceskych podnicich* *' Martiny Rasticové je Diversity management
v Ceské republice popisovan jako okrajové a malo rozvinuté téma. Vyzdvihovana je
nutnost vytvofeni flexibilniho pracovniho prostfedi pro minoritni skupiny, ¢imz se
zabrani ztraté€ talentovanych pracovniku.

DalS§im zminénym je ,, Vyzkum uspésnych implementaci Diversity managementu

v Ceské Republice “''?

realizovany Zuzanou KriStofovou a Ludvikem Egerem, ktefi se
problematikou Diversity managementu zabyvaji pod zastitou Ekonomické fakulty ZCU

v Plzni a Filozofické fakulty UK v Praze od roku 2009. Vyzkum prezentuje tspé$né

109 http://www.genderonline.cz/uploads/d4943b6251d2f6612178441a90be191eebf17a08_grpv-15-1-
zpravy-krizkova-a-spol.pdf, [cit. 2015-03-02].

110 http://www.fek.zcu.cz/tvp/doc/2012-2.pdf , [cit. 2015-03-02].

11 http://www.vutium.vutbr.cz/tituly/pdf/ukazka/978-80-214-4486-7.pdf, [cit. 2015-03-02].

112 http://www.fek.zcu.cz/tvp/doc/2012-2.pdf , [cit. 2015-03-02].

49


http://www.genderonline.cz/uploads/d4943b6251d2f6612178441a90be191eebf17a08_grpv-15-1-zpravy-krizkova-a-spol.pdf
http://www.genderonline.cz/uploads/d4943b6251d2f6612178441a90be191eebf17a08_grpv-15-1-zpravy-krizkova-a-spol.pdf
http://www.fek.zcu.cz/tvp/doc/2012-2.pdf
http://www.vutium.vutbr.cz/tituly/pdf/ukazka/978-80-214-4486-7.pdf
http://www.fek.zcu.cz/tvp/doc/2012-2.pdf

ptiklady implementace Diversity managementu v praxi a prostfednictvim ptipadovych
studii mapuje soudasny stav fizeni diverzity v podnicich CR. Zminéna studie
predstavuje tfi thly pohledu, tedy legislativni stranku véci, moznost ristu produktivity,
potencial prilezitosti spojenych s trhem prace a konkurenceschopnosti a dulezitost
socialni odpovédnosti firmy. Autofi vyzkumu doporucuji formovani diverzitni strategie
jako soucasti business planu spolecnosti, jeji zapojeni do top managementu, rovny
pristup ke vSem pracovnikim, flexibilni pracovni tvazky, diraz na sladovani
pracovniho a osobniho zivota, propracovany HR marketing, interni komunikaci
a vneposledni tadé vzdélavaci a rozvojové programy poskytujici piiblizeni
problematiky diverzity.

Mezi dal§imi vyzkumy zminime diplomovou praci Bc. Marie Janouskové

., Diverzity management ve vybranych organizacich v Ceské republice“'*?

vénujici se
pojeti koncepce Diversity managementu manazery vybranych organizaci. Nachazi
pasivni i aktivni pfistupy. Pasivni jsou charakteristické akceptovanim diverzitnich
hodnot a odrézi se na systému hodnoceni, odménovani a dodrzovani principu rovnych
ptilezitosti. Aktivni pfistupy se projevuji V realizace projektl, programi, Skoleni,
aplikaci a vytvafeni zaméstnaneckych skupin. Integrace riznych skupin s odliSnymi
charakteristikami, zkuSenostmi, zvyky, z4jmy, kulturnim zdzemim a pfistupy k feSeni
byla v ramci pracovnich tymi manazery hodnocena jako pozitivni.

Na zavér zminime jeden z nejaktudlnéjSich vyzkuml vénujici se podobnému
tématu, kterym je studie ,Interkulturni rozdily v pracovni motivaci Generace Y ‘4
uskute¢néna Doc. Ing. Jaroslavou Kubatovou, Ph.D. a studentkou Univerzity Palackého
v Olomouci Adélou Kukelkovou na piikladu Ceské republiky a Francie. Prace si klade
za cile definovani motivaénich faktord pracovnikti Generace Y, které souvisi s jejich
kulturnimi specifiky. Provedena ptipadova studie potvrzuje, ze motivacni faktory
Kk praci jsou u obou narodnosti odlisné a ze jsme ovlivnéni narodni kulturou, kterou
studujeme. Predpoklad, Ze francouzska Generace Y je ve vztahu k zaméstnaneckym

24

motivace K praci z pohledu generace a narodni kultury.

1B3http://is.muni.cz/th/179355/fss_m/, [cit. 2015-03-02].
WKUBATOVA, J., KUKELKOVA, A. Interkulturni rozdily v pracovni motivaci generace Y. Priklad
Ceské republiky a Francie. Olomouc, 2014. 130 s.
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5 VYZKUMNY PROBLEM, CiLE A VYZKUMNE OTAZKY

V predchozich kapitolach byla pozornost vénovana sbéru relevantnich dat
a informaci, které se tykaly kulturni diverzity a Diversity managementu. Jeho cilem

bylo pomoci odborné literatury a internetovych zdrojii objasnit zjisténé skuteCnosti

115 116

tykajici se kulturni diverzity~* a Diversity managementu-° a na zakladé konkrétnich
ptipadi zjistit, jak pfistupuji firmy v Cechach a ve svété K etnické diverzité a jak to
ovliviiuje jejich 1uspéSnost. Byla provedena podrobna reSerSe vhodnych zdroji
uzitecnych pro danou problematiku, po které nasledovalo vytvofeni uceleného popisu
rozvinutosti této problematiky a vyzkumi!!’ s ni spojenych. V neposledni fadé byl také
popséan kontext implementace Diversity managementu®!® do pracovnich tymi.

V nasledujici ¢asti této diplomové prace bude predstavena metodologie vyzkumu,
jeho cile, strategie, vyzkumné otazky, zkoumany vzorek a etické aspekty vyzkumu.
Na zéklad¢ studie dvou az tfi vybranych tymul z organizace ¢eského a francouzského
ptvodu srovname rozvinutost Diversity managementu v Ceské republice a ve Francii.
Po prostudovani vysledk vyzkumu formulujeme doporuceni tykajici se
zlepSeni zavadéni Diversity management do organiza¢niho prostfedi a vyrovnani se

s multikulturalitou v tymu.

5.1 Vyzkumny problém a cile vyzkumu

Jako oblast provadéného vyzkumu byla vybrana ,Kulturni diverzita a Diversity
management “. Z této oblasti vychazi vyzkumny problém, ktery je definovan jako
»Zavadeni Diversity managementu zaméreného na kulturni diverzitu do pracovniho
prostiedi . Hlavnim cilem empirické ¢asti je uskute¢nit piipadovou studii, ktera umozni
popsat a prozkoumat rozvinutost Diversity managementu v Ceské republice a Francii.
Budou vybrany dva az tii tymy, ve kterych se nachazi alespon jeden cizinec, jenz muze,
ale i nemusi mit na vykonnost, efektivitu a vysledky prace skupiny vliv. Takové tymy

119

budou podrobeny vyzkumu formou dotazniku™® za pomoci programu Sociomapovani,

jehoz cilem bude zjistit, do jaké miry tym efektivné ¢i neefektivné komunikuje

115Viz. kapitola 1.1.1 Kulturni diverzita a narodni kultura

118\/iz. kapitola 1.2 Diversity management

117Viz. kapitola 4 Vybrané vyzkumy na téma kulturni diverzita a Diversity management
118Vjz. kapitola 1.2.2 Implementace diversity managementu do firemni kultury

119viz. Piiloha 18
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a spolupracuje a zda tyto vysledky néjak ovlivni pfitomnost diverzitniho jedince ¢i
jedinct nebo naopak. Cilem empirické Casti prace je mimo jiné dokazat zda ptitomnost
diverzitniho jedince néjak pozitivné, ¢i negativné ovlivituje tym, na zakladé ¢ehoz je

mozné usuzovat a predikovat, zda zde funguje ¢i nefunguje fizeni diverzity.

5.2 Vyzkumné otazky

Pro vybrany vyzkum byla definovdna jedna hlavni vyzkumna otazka a nékolik
otazek vedlejSich. Hlavni vyzkumnd otdzka zni: ,, Oviiviiuje kulturné diverzitni
pracovnik efektivitu a uspésné fungovani jinak kulturné homogenniho pracovniho
tymu?“. Pokud by se prokdzalo, ze pracovni vykonnost a fungovani vybranych
zkoumanych tymi kulturné diverzitni jedinec ovliviiuje, nabizi se dalsi otazka: ,,Jakym
zpiisobem tento jedinec tym ovliviuje? “, ,,Ovliviiuje tym negativné, ¢i pozitivne? “
ptipadné ,,Jak je mozné téemto vliviim zabrdnit nebo naopak jejich pozitivniho viivu
vuzit?“ a ,,Jsou pristupy ke kulturni diverzité v cCeském tymu jiné nez
ve francouzskem? ““. Za predpokladu, ze by se prokdzalo, ze tento pracovnik tym nijak
vyrazné neovliviiuje, a ukédzalo by se tedy, Ze zkoumané tymy efektivné uplatiuji
Diversity management, budeme se snazit najit doporuceni vychazejici z fungovani
téchto tymt vyuzitelna pro dal§i pracovni tymy, které jesté Diversity management
nebyly schopny Uspésné€ implementovat.

Vybrané vyzkumné otdzky byly definovany na zaklad€ teoretickych poznatki
ziskanych béhem psani teoretické ¢asti prace. Jsou inspirovany ostatnimi vyzkumy
zam¢fenymi na podobné téma a meély by odrazet soucasny stav praktikovani

a implementace Diversity managementu v ¢eském a francouzském pracovnim prostiedi.
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6 METODOLOGICKY RAMEC A VYZKUMNE METODY

6.1 Design vyzkumu a metoda ziskavani dat

S ohledem na vyzkumny problém a skutec¢nost, ze v praci bude provadéna analyza
ptistuptt ke kulturni diverzité v konkrétnich vybranych tymech, byla jako strategie
vyzkumu zvolena kvalitativni vyzkumna strategie. Tato strategie umozni zmapovat
postoje a nazory konkrétnich osob relevantnich pro vyzkum a predstavuje nejvhodné;si
volbu pro zodpovézeni vyzkumnych otazek a uskutecnéni definovanych cild.
Na zéklad¢ zjisténych dat a predlozenych informaci bude uskute¢nén vyzkum pomoci
induktivni logiky. Po sesbirani potfebnych dat probéhne jejich pozorovani a patrani
po jejich vyznamu a pfipadnych skrytych pravidelnostech. Po odkryti vyznamu
ziskanych informaci zformulujeme ptedbézné vysledky a zavéry, které vyusti

Vv definovani novych teorii a hypotéz.

6.2 Metoda zpracovani a analyzy dat

Jako vyzkumna metoda byla pro zpracovani vysledki tohoto priizkumu vyuzita

forma dotazniku®?®

vytvofeného programu Sociomapovani, ktery byl pro ucely prace
z divodu mutlikulturality tyma vypracovan v ¢eském, francouzském a anglickém
jazyce. Tymy mély moznost si vybrat, v jakém jazyce budou dotaznik vypliovat, ale
vSichni jej museli vyplnit ve stejném jazyce. Nakonec byl vyuzit ¢esky a francouzsky
dotaznik, ktery obsahoval sedm otdzek a moZnost zanechat komentadt ¢i zpravu
pro ostatni ¢leny tymu. Aby bylo mozné vysledky dotazniku vyuZit pro prizkum této
diplomové prace, bylo nezbytné, aby dotaznik vyplnili vzdy vSichni ¢lenové tymu.
Program Sociomapovani jsme piedstavili v predchozich kapitolach!?! teoretické &asti.
Pro cile vyzkumu této diplomové prace se pokladané otazky zaméfily na zjisténi
Cetnosti a efektivity soucasné a optimalni neboli zadané frekvence komunikace mezi
jednotlivymi ¢leny ve skupin€. Mimo jiné se vé€novaly studii rozvinutosti spoluprace
mezi jednotlivci, orientovaly se na kvalitu vysledki prace zkoumanych osob, zjistovaly
ochotu pomoci ostatnim V ptipad¢ potieby a pfistupnost ¢lenli tymu. Jedna otazka se
vénovala i spolehlivosti spolupracovnikt a jejich schopnosti dodrzovat sliby tykajici se

pracovnich zéleZitosti. Dotaznik byl respondentim poskytnut online pomoci

120viz. Piiloha 18
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internetového odkazu, kde jej kazdy vyplnil pod svym jménem. V programu
Sociomapovani jej vyplnil jeden Cesky tym a jeden francouzsky. Druhy francouzsky
tym byl z vyzkumu pro neuplné vysledky nakonec vytrazen.

Pro obohaceni a zptesnéni vysledkli poskytnutych tymy a také pro lepsi
pochopeni fungovani a vztahli v ramci tymu bylo respondentim nabidnuto, aby si
vyplnili dotaznik!??> Personal Values Assessment'?® vytvofeny spolecnosti Barrett
Values Centre zaméfeny na osobnostni hodnoty. Dotaznik vypliiovali online s vybérem
tiinacti svétovych jazyku. Kazdy ¢len tymu dostal po jeho vyplnéni na svoji emailovou
adresu do né€kolika minut od vyplnéni vysledky vychazejici z jeho odpovédi. Prizkum
Barrett Values Centre zabral dotazovanym zhruba pét minut, béhem kterych vybirali
deset slov ze seznamu hodnot nebo chovani, kterd nejlépe vystihuji, kym opravdu
respondenti jsou, nikoli kym by byt chtéli. Vysledky z Barrettova hodnotového
dotazniku nakonec nedodali vSichni ¢lenové tymu, jelikoz nechtéli tyto informace o své
osob¢ zvefejnovat a poskytovat treti osob¢.

Jako dal§i metodu jsme vyuzili metodu rozhovoru steamleaderem. Tento
rozhovor umoznil podrobné&jsi vhled do fungovani jednotlivych tymi a vazeb a vztaht
mezi Cleny. Vedouci tymu dostal moznost vyjadfit svij nazor na vykonnost tymu,
piedstavit jednotlivé pracovniky, to jak v tymu pracuji, jakou oborovou ¢innosti se tym
zabyva, kdo ma jakou funkci, jak dlouho spolu tym spolupracuje, co by chtél zlepsit
a naopak za co by svlj tym pochvalil. Vedouci tymu nebyl limitovadn piesné
stanovenymi otazkami, zalezelo jen na ném, jak podrobné informace ze Zivota jeho
tymu do vyzkumu poskytne. Metoda probihala formou semi-strukturovaného
rozhovoru, ktery se fidil pfedem piipravenymi otdzkami. Otazky se pribézné

pfizptsobovaly a nabizely respondentiim velkou miru volnosti.

6.3 Etické problémy a zpisoby FeSeni

Co se tyCe etickych otazek a zpiisobl jejich feSeni, je v oblasti kvalitativniho
vyzkumu kladem diaraz predevS§im na otazky majici souvislost se soukromim
respondentti, ochranou prav respondentti a dodrzovanim zakladnich etickych zasad. Je
nezbytné zvazovat dasledky zvefejnéni uskute¢néného vyzkumu a predevsim dopady

spojené¢ s publikovanim jeho vysledkd. Mezi dilezité etické problémy patii otazky

122http:/iwww.valuescentre.com/pva/, [cit. 2015-02-06].
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ochrany soukromi a osobnich udaji ucastnikii a nutnost informovaného souhlasu.
Respondenti poskytnou informovany souhlas s ucasti ve vyzkumu, v ramci kterého
zvoli, zda chtéji, aby vysledky vyzkumu i veSkeré informace, které by mohly jejich
osoby s vysledky spojit, byly anonymni. Provedeny vyzkum by nemél ovlivnit fyzické
¢i psychické zdravi respondentl, kterym by mély byt cile i okolnosti vyzkumu
S predstihem sdéleny.

V praci nedoSlo k poruSeni etickych pozadavki. Byla dodrzena duvéryhodnost
vyzkumnika, nedoslo ke stietu zajmu, ktery by pfi Spatném etickém chovani mohl byt
zamlCen, zadny zucastnikli vyzkumu nebyl poskozen a nedoSlo kjeho wjmé.

Empaticka neutralita véetné neutralniho ptistupu k vysledkiim se udrzela.
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7 CHARAKTERISTIKA VYBEROVEHO SOUBORU

Pro Vyzkumnou ¢ast diplomové prace Odlisné pristupy ke kulturni diverzité
V ceském a francouzském firemnim prostredi byli jako zkoumané vzorky vybrani
¢lenové dvou tymi pracujici pro studentskou organizaci AIESEC z Ceské republiky
a Francie. Tymy podlehly selekci na zaklad¢ pifedem urCené struktury Kkriterialné
zaméteného vybéru, ktery souvisel s vyzkumnym problémem, tématem i cili. Cilené
byly vybirany tymy spliujici pfedem dané pozadavky a projevujici ochotu se vyzkumu
zucCastnit. Mezi zvolena kritéria patfila oblast pracovniho piisobeni danych tymu
za ideélniho ptfedpokladu, ze vykondvaji stejnou €innost pro stejnou firmu ¢i organizaci.
Nedefinovali jsme odvétvi fungovani tymu, ale bylo nutné, aby bylo u zkoumanych
skupin stejné nebo velmi podobné. Dalsim kritériem bylo, aby minimaln¢ jeden tym byl
z ¢eského pracovniho prostiedi a druhy idedlné¢ =z Francie, Vv hor$im piipadé
z francouzsky mluvici zemé&. V neposledni fadé jsme byli nuceni pro pouziti programu
Sociomapovani vybirat tymy majici deset a méné Clenti, kdy minimalné jeden ¢len
nalezel odlisné narodnosti nez jeho spolupracovnici, kteii méli byt bud’ Cesi, nebo
Francouzi.

Spoluprace byla zpocatku nabizena nékolika spoleCnostem a organizacim
plsobicim ve Francii i na uzemi Ceské republiky, jako jsou Dalkia, Komeréni banka,
Danone, Orange, L'Oreal a Renault. Ze zminénych kandidati na spolupraci Zadny
zdjem o ucast na vyzkumu neprojevil. Nakonec padla viceméné€ nihodn€ volba

na studentskou organizaci AIESEC, ktera se studie ochotné zacastnila.

7.1 Cesky tym

P11 hledani ¢eského zéstupce jsme pro vyzkum oslovili mimo jinych tym AIESEC
z Olomouce, ktery spolupraci bez vahani ihned piijal. Tento tym byl ze skupin z Ceské
republiky uptednostnén, jelikoz Olomouc je strategicky dobfe umisténa, coz je vyhodné
zejména z divodu umoznéni piipadné osobni komunikace, kterd celou spolupraci
vyrazné ulehéi. Cesky Sesti¢lenny tym ve vékové kategorii dvacet az dvaadvacet let se
vénuje oblasti Sales, tedy prodeje. Jeho cilem je prodat zahrani¢niho staZistu do ceskeé
firmy. Pro dodrzeni anonymity budeme c¢leny tymu oznacovat pismeny. Tym je
rozdélen na dvé podskupiny, na tzv. Sellery a Matchate. V praxi to znamend, Ze Ctyfi
Clenové tymu, kterymi jsou B, C, D a F, volaji do firem, aby si domluvili schiizku,

na které ftediteli spole¢nosti vysvétluji fungovani spoluprace s AIESEC Olomouc.
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Zbyvajici Clenové, tedy E, ktera je ukrajinského pivodu, a G pak Vv zavislosti
na pozadavcich Selleri zterénu hledaji v AIESEC databazi potencialni staZisty
v programu Global Talent.

V soucasné dobé¢ je dle vedouci tymu skupina v olomoucké pobocce povazovana
za nejlepsi, zejména diky aktivité jejich Clenti. Matchafe hodnoti jako méné aktivni
a aktualné rozhoduje, zda bude G v tymu ponechana. VSichni ¢lenové kromé G jsou
V této pobocce od fijna 2014, G zde pusobi déle. Kazdé pondéli se kona team meeting,
kde je probirano aktualni déni, co je mozné zlepSit a jaké jsou plany a moznosti
do budoucna. Komunikace v tymu probiha zejména elektronicky, tedy po emailu,
na Facebooku, ptipadné osobné ¢i telefonicky. Spoluprace s vedouci ¢eského tymu se
odehréla viceméné hladce, nicméné kdyz doslo na vypliovani dotaznikii, n¢které ¢leny

vedouci tymu obtizné ptesvédcovala ke spolupraci.

7.2 Francouzsky tym

Jelikoz cilem vyzkumné ¢asti je srovnat pomoci programu Sociomapovani dva az
tii tymy z Ceského a francouzského prostiedi, které maji podobny pocet ¢lent a zabyvaji
se piiblizné stejnou oborovou ¢innosti, byly dale osloveny 1 rizné kolektivy pracujici
pro francouzsky AIESEC. MoZnost podilet se na vyzkumu dostalo patnact
francouzskych pobocek ze vSech mést, kde AIESEC ve Francii sidli. Kontakt probihal
elektronicky formou emailu, pres Facebook a Linkedin, nicméné komunikace nebyla
pfiliS Gspésnd a dlouho nikdo na nabidku nereagoval. Mezi vybranymi pobockami byla
sidla v Boredeaux, jedno v Grenoblu, Lille, IT-Sud Paris, Lyon, Marseille, Montpellier,
Reims, Sciences Po Paris, SKEMA Nice, Strasbourg, Toulouse, Universités de Paris
a ESCP. Z oslovenych tymii se ozvali po nékolika mésicich vedouci pracovnici z Lyonu
a Remese a pfislibili spolupraci. Po dvou mésicich bohuzel Remes$ piestala reagovat
a spoluprace byla ukoncena. Ke konci listopadu 2014 se na spolupréci nabidly dva
tymy z Lyonu, se kterymi byla zapocata z francouzské strany ne pfilis efektivni
a rychla, nicméné nakonec viceméné uspéSna komunikace. Jedna z téchto skupin
z divodu Spatného fizeni tymu nebyla schopnia vSemi ¢leny dotaznik'?*
V Sociomapovani vyplnit a musela byt z vyzkumu nasledné vytazena.

Finalniho srovndvani se nakonec zucastnil péticlenny AIESEC tym z Lyonu,

jehoz soucasti je kromé tfi Francouzi Cinanka, kterou oznacime jako A, a Svycarsky

124viz. Piiloha 18
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Burund’an E, ktery je zaroven vedoucim tymu. Skupina se pohybuje ve vékové kategorii
od dvaceti do dvaceti sedmi let. Tym je vykonnou kancelaii AIESECU v Lyonu, je
sidlem strategickych rozhodnuti mistniho pracovniho vyboru. A pracuje na pozici
viceprezidentky Talentového Managementu, D jako viceprezident Komunikace
a marketingu, C jako viceprezident Vyménnych pobytii a E jako prezident a finanéni
feditel AIESEC Lyon. Kazdy ¢len tymu fidi své oddéleni a dohlizi na dal§i tym
pracovnikii. Podle vedouciho tymu funguje tym dobie, kazdy jedinec ma jistou
autonomii a davéru, panuje zde demokratické rozhodovani a nazor vSech se pocita.
Skupina jako celek by mohla byt nicméné produktivngjsi.

Komunikace je efektivni pouze ¢aste¢né, terminy nejsou vzdy presné dodrzovany
a reakce jsou nezfidka opozdéné. Predavani informaci probihd online, pomoci
Facebooku, internetu, Googlu, Hangoutu, emailu, Podia, sms, Skypu a telefonu.
Spoluprace v ramci tymu funguje nedostatecné, coz ovlivituje vysledky celé organizace.
Dle vedouciho tymu E je to zapfi¢inéno nevhodné definovanymi strategiemi fizeni,
nedostate¢nou angazovanosti jednotlivcl a neuspokojivymi vysledky tymi, coz snizuje
motivaci k vysokym vykonim. Cilem ¢innosti tymu je vytvaret nové prilezitosti
pro studenty z lyonského regionu a mit pozitivni vliv na celou spole¢nost. Cile tymu
jsou realizovany formou stazi v ramci AIESECU a nabidek na zaméstnani v globalnim
trznim prosttedi. Tym je otevien mezindrodni spolupraci a vénuje se technikdm
managementu. Aktivné se zaméfuje na zviditelnéni sama sebe Vv lyonském regionu
pomoci udalosti pro vetejnost realizovanych v ramci jeho vlastniho projektu.

ZlepsSeni soudrznosti tymu a zapojeni v§ech miuiZze byt podle teamleadera vyteseno
pomoci castéjSich meetingli a frekventovanéjSim piedavanim updath o cinnosti
zainteresovanych osob. Atmosféra v tymu je velmi dobrd, ale ¢lenové spolu netravi
mnoho casu. V soucasné dob¢ spolu vsichni pracuji téméf rok, vSichni spolupracuji se
vSemi, nicméné néktefi jsou méné pfistupni nez ostatni, coz ma piimy dopad

na vysledky celé organizace.

7.3 Organizace AIESEC

Association  Internationale des Etudiants en Sciences Economiques
et Commerciales'® s c¢eskym nazvem AIESEC  byla zalozena vroce 1948

ve Stockholmu jako reakce na vale€nou situaci. AIESEC byl zaloZzen sedmi

125Mezinarodni sdruzeni studentii ekonomickych a obchodnich véd
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zakladatelskymi zemémi, tedy Belgii, Danskem, Finskem, Francii, Holandskem,
Norskem a Svédskem a je druhou nejstar$i mezinarodni organizaci. Je nejvétsi

h126

mezindrodni neziskovou organizaci sidlici ve 120 zemic a teritoriich svéta, kterou

027 ¢lent a stale

fidi studenti a Cerstvi absolventi. V soucasné dobé ma vice nez 8600
expanduje do dal§ich zemi. Jaroslav Zich, student z Ceskoslovenska, je jednim z 3
zakladatelll organizace. Mezi hlavni myslenky jejiho zalozeni patfil boj proti rasové
nenavisti, ktera je moznym zdrojem budoucich valek zplsobujicich svétovou
ekonomickou krizi. Brani diskriminaci pohlavi, barvy pleti, sexudalni orientace,
narodnosti, ndbozenstvi a spolecenskych statust.

Hlavni mise a poslani organizace AIESEC je ,Mir a napliiovani lidského

«128 129

potencialu pomoci  zahrani¢ni  spoluprace, mezinarodnich  konferenci
a zahrani¢nich praxi, navazovani zahrani¢nich kontaktl, vyménnych programi
studentli, pochopeni diverzity a kulturnich rozdild. Mezi dalsi divody zalozeni
organizace patfilo zabranéni dalSiho rozvoje ekonomické krize. Studenti univerzit
pomoci AIESECU ziskavaji povédomi o fungovani skute¢ného svéta a jsou
tolerantngjsi k jinym kulturam. V Ceskoslovensku vznika AIESEC v roce 1966 nejdiive
v Praze a Bratislavé. V Ceské republice ma dnes tato organizace jedenact poboéek,
Vv Praze, B¢, Cesk}'/ch Budé&jovicich, Ostraveé, Olomouci, Hradci Kréalové, Karviné,
Plzni a Zlin¢.

AIESEC svou ¢&innost zaméfuje zejména na studenty a firmy'®. Firmam, hlavné
tém se z4jmem o expanzi na zahranicni trhy, jsou nabizeni na zakladé jejich kritérii
praktikanti ze zahrani¢nich statd. Studenti maji diky AIESECU moznost vyjet

na zahrani¢ni staz3!

z oboru jejich studia, nejéastéji v oblastech managementu,
vzdélavani, technologii, financi, prodeje, personalistiky, marketingu a rozvoje. Mezi
programy nabizené studentiim patii naptiklad Future Talent, Global Talent nebo Global
Citizen.

Studenti, ktefi se stanou soucasti AIESEC, mohou zapracovat na svém osobnim

rozvoji, ziskaji ojedin€lé a nejen pracovni mezinarodni pfilezitosti v mezinarodnim

126http://www.aiesec.cz/o-aiesec, [cit. 2015-02-17].
27http://www.brno.aiesec.cz/aiesec/historie, [cit. 2015-02-17].
128http://www.brno.aiesec.cz/aiesec/vize-a-hodnoty, [cit. 2015-02-17].
12%http://www.brno.aiesec.cz/aiesec/o-aiesec, [cit. 2015-02-17].
130http://www.aiesec.cz/firmy, [cit. 2015-02-17].

8http://www.aiesec.cz/studenti/global-talent-pracovni-staze, [cit. 2015-02-17].
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prostfedi, jsou obohaceni o mnoho vzacnych zkuSenosti a 0 velké mnozstvi novych
kontaktti. Jejich teoretické znalosti z vysokych Skol jsou zde uplathovany v praxi.
Profesionalni a osobni rozvoj jsou VvV AIESECU realizovany pomoci tii zékladnich
prvki. Clenové ziskavaji piileZitost vést svij vlastni tym, ¢imZ rozviji své manazerské
schopnosti a uméni vést tym. Formou mezinarodnich odbornych praxi a stazi, které jsou
vyraznym zdrojem piijmil organizace, mohou studenti i ¢lenové organizace vycestovat
do zahrani¢i a tak ziskat dualezité pracovni zkuSenosti. Pomoci konferenci, seminati
a kongrest je v AIESECU vytvaieno celosvétové vzdélavaci prostiedi, do jehoz rozvoje
je investovano nejvice vydaju.

Kazdy ¢len AIESEC by mél projit vzdélavanim procesem AIESEC Experience!®?,
ktery mé nékolik stupiii se specifickym vyznamem. Tyto Grovné zvysuji jeho budouci
uplatnitelnost na trhu prace. Behem tvodniho adaptac¢niho stupné Uvedeni do AIESEC
(Introduction to AIESEC) je jedinec zaclenén do fungovani organizace a osvojuje si
zakladni poznatky o organizaci tykajici se jeji vize, mise, poslani, cilti, hodnot
a organizacni struktury. Nasleduje Prebirani odpovednosti (Taking Responsibility), kdy
kazdy ziskava zkuSenosti pfi plnéni zadaného tkolu. Vedouci role (Leadership Role)
dosahne plnohodnotny €len po zvoleni do funkce vedouciho tymu. Vyménny program
(Exchange) je zdrojem zahrani¢ni pracovni zkusSenosti zvysujici povédomi o odlisnych
kulturach a rozsitujici vzdélani. Odchod z organizace (Heading for the Future) je
posledni fazi AIESEC Experience, kdy si kazdy vybira dalsi Zivotni smér.

Mezi nejdilezit&jsi aktivity AIESEC patii vyménné Exchange®® programy nebo
také International Internships. Diky nim maji studenti moznost rozsifit své teoretické
i praktické znalosti a zkusenosti v oboru a poznat nové kultury a praci v mezinarodnim
prostiedi. Nedilnou soucasti je taky vyrazné zlepSeni jazykovych dovednosti. Existuji
manazerska praxe zaméfena na manazerskou a marketingovou aktivitu. Technickd praxe
se vénuje informacnim technologiim, vyrobé a technologickym procestim. Vzdé¢lavaci
praxe je zamé&fend na vyuku déti v rozvojovych zemich na stfednich ¢i zékladnich
Skolach. Rozvojova praxe se soustieduje na setkavani s cizimi kulturami v ramci
nevydéle¢né dobrovolnické ¢innosti pro neziskové organizace. Mezi AIESEC produkty

je mozné nalézt i sit vzdélavacich aktivit pro rozvoj talentd (Talent development

132http://aiesecindia.com/experiences.html, [cit. 2015-02-17].
133http://www.eurodesk.cz/databaze/EU0010000105, [cit. 2015-02-17].
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product) zahrnujici seminafe, konference, workshopy, prednasky a dalsi eventy. Pomoci
téchto udalosti je organizace prezentovana vefejnosti a jsou téZ piedstavovani jeji
partnefi. Témata, kterym se Talent development product vénuje, se tykaji aktualniho
déni, fizeni lidskych zdroji, time managementu, self-developmentu a leadershipu.

Personalni produkty (Employer branding product) zahrnuji nejen vyménné
programy, ale i zaméstnavani &eskych studentd u Ceskych firem. Jsou vyraznym
zdrojem finan¢nich pfijmi organizace. Rlzné firmy piedstavuji svou cinnost
potencialnim talentovanym pracovnikiim, ktefi hledaji nového zaméstnavatele. Dochazi
zde kunikatnimu setkavani studentd, ktefi ziskavaji povédomi o firmach, které se
vyskytuji na trhu prace, sjejich manazery. Mezi Persondlni prvky patii naptiklad
Career Days'®*, Tvoje kariéra a Most Desired Company.

Pro organizaci AIESEC je diilezita prace v tymu, Mentoring!® a Zpé&tna vazba.
Diky pravidelné tymové spolupraci, kdy je ¢innost skupiny stejné oborové zamétena,
mohou ¢lenové AIESEC efektivné sdilet zkuSenosti, znalosti a feSit aktudlni pracovni
problémy. Pro motivaci tymu je zdsadni osoba teamleadera, kterd je za vysledky
skupiny odpovédny. Pokud je vedouci tymu nezkuSeny a neumozZiiuje vSem vyjadrit
svllj nazor, nepovzbuzuje a nestmeluje, Casto tym neni schopen dobie spolupracovat.
Dalsim velkym kladem organizace AIESEC je, Ze kazdy novacek ma svého mentora,
ktery jej zasvécuje do chodu organizace, preddvda mu své zkuSenosti, motivuje,
kontroluje, pracuje s nim na jeho rozvoji a uskute¢niovani osobnich i pracovnich cilu.
Zpétna vazba je v AIESECU dilezita nejen pro hodnoceni, ale i pro motivaci

a pro objeveni slabych a silnych stranek.

134http://www.careerdays.cz/, [cit. 2015-02-17].

135https://aiesecmentoring.wordpress.com/mentoring/, [cit. 2015-02-17].
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8 ANALYZA, POPIS A INTERPRETACE DAT

V této kapitole vénujeme pozornost analyze, popisu a interpretaci dat ziskanych

vyplnénim dotaznika'*

vytvofenych v programu Sociomapovani. V nasledujicich
podkapitolach budou rozebirany jednotlivé sociomapy vytvorené na zékladé¢ odpovédi
na otdzky poskytnutych respondenty, ktefi pracuji v ¢eském a francouzském kulturnim
prosttedi. Zpocatku budou mapy a postaveni ¢lenti tymi rozebirany jednotlivé. Nejdiive
se zam¢etime na vysledky ¢eského tymu a budeme hledat odpovédi na vyzkumné otdzky
této prace. Na kazdé sociomapé¢ budeme vyhleddvat vztahy a informace, které by mohly
prokazat mimo jiné jaky vliv ma na skupinu kulturné diverzitni jedinec. Nasledovat
bude studie vysledk francouzského tymu a sociomap vytvorenych na zékladé odpovéedi
jeho ¢lend. Zkoumané sociomapy se budou tykat soucasné frekvence komunikace,
optimalni frekvence komunikace sledované z pohledu primérnych hodnot obdrzenych
od ostatnich a danych ostatnim, dulezitosti spoluprace, efektivity spoluprace,
dostupnosti, spolehlivosti a ochoty pomoaci.

Po provedeni dikladné studie vzniklych sociomap bude mozné piinést odpoveéd

181, Ovliviiuje kulturné diverzitni pracovnik efektivitu

na hlavni vyzkumnou otazku
a uspésné fungovani jinak kulturné homogenniho pracovniho tymu? “. Diky grafickému
zobrazeni spoluprace, komunikace a dalSich veli¢in v tymu usoudime, zda diverzitni
jedinec vykazuje vyrazné odlisné hodnoty co se vySky a vzdalenosti tyce, piipadné jaké
jsou jeho silné a slabé stranky. Pii zohlednéni semi-strukturovaného rozhovoru
s vedoucimi tymii v kombinaci se zjiSt€énym postavenim diverzitniho ¢lena v tymu
na sociomap¢ a piipadnou kladnou odpoveédi na hlavni vyzkumnou otazku bude téz
mozné odpoveédét na otazky: ,Jakym zpiisobem diverzitni jedinec tym ovliviuje?
a ,,Ovliviuje tym negativné, ¢i pozitivné? “. Po vyvozeni zavéri ze studie ziskanych dat
prejdeme ke srovnani sociomap obou tymi a probéhne zkoumani spole¢nych
a odlisnych ryst skupin, které ¢astecné¢ muze poskytnout odpovédi na otazku: ,,Jsou
pristupy ke kulturni diverzité v ceskem tymu jiné nez ve francouzském? “. S pouzitim
takto ziskanych zavérd a s vyuzitim poznatkl ziskanych béhem studia zdroji pouZitych

na vypracovani teoretické casti diplomové prace formulujeme doporuceni na otazku:

136Viz. Ptiloha 18
187Viz. kapitola 5.2 Vyzkumné otazky
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wJak je mozné negativnim vlivim diverzitniho jedince zabranit nebo naopak jeho
pozitivniho vilivu vyuzit? *

Pti studiu graficky zobrazenych odpovédi respondentli bude zasadni sledovat
piredem stanovené ukazatele pro deSifrovani sociomap. Prvnim zkoumanym indikatorem
bude vyska bodii na map¢, kterd je zndzornéna barvami vysvétlenymi na dolni listé.
Kazda z barev vyjadiuje frekvenci vykonavani urcité aktivity, pfipadné miru ¢i intenzitu
vztahu kné&jaké veli¢in€. Druhym ukazatelem je vzdalenost definovanych bodu
od ostatnich bod?, ale také jejich celkové umisténi na mapé. Cim bliZe jsou si tecky
na map¢, tim blize k sobé lidé v tymu maji s ohledem na pokladanou otazku. Tyto
veli¢iny nesou na kazdém obrazku jiny vyznam, jehoZ objasnéni bude cilem této ¢asti
prace. Posledni podkapitola této casti vychazi z druhého dotazniku poskytnutého
zkoumanym osobam, tedy Personal Values Assessment!®. Na zakladé vyplnénych
dotaznikli se pokusime piijit na to, zda jsou hodnoty zaméstnanci AIESEC sdilené
s hodnotami, které vyznava celd organizace. Diky této skute¢nosti se da zhodnotit, zda
s tcastniky vyzkumu této prace ma organizace AIESEC potencial dosaZeni velkych
uspéchii a vytvofeni fungujici organiza¢ni kultury. Struktura obou dotaznikli byla

piedstavena v kapitole 6.2 Metoda zpracovani a analyzy dat.

8.1 Rozbor vysledku ¢eského tymu

Pro uskute¢néni hodnoceni a rozboru vysledkli olomouckého sedmiclenného
AIESEC tymu pracujiciho v oblasti prodeje sledujeme rozestavéni jednotlivych osob
na osmi odliSnych sociomapach. Jako prvni se zaméfime na grafické zobrazeni
pfedstavujici hodnoceni rozvinutosti komunikace. Zde rozebereme mapu soucasné
a optimalni komunikace. Pro dodrzeni anonymity respondenti ozna¢ujeme ¢leny tymu
pismeny A, B, C,D, E,Fa G.

Na mapé soucasné frekvence komunikace®®

sledujeme nejdiive celkové
zabarveni mapy, které predstavuje vSeobecnou cetnost komunikace v tymu. Vidime, Ze
na obrazku ptevazuje hlavné zelend barva s mirnymi prechody do Zluté. Tato skute¢nost
by indikovala, Ze komunikace v tymu je na pomérné dobré trovni a probiha spise Casto,
az Casto. Nelze piehlédnout, Ze ¢ast mapy je zabarvena do svétle az tmaveé modré, coz

poukazuje na fakt, ze n¢kde v tymu je jedinec vykazujici vyrazné odlisné hodnoty nez

138Viz. Piloha 16
139viz. Ptiloha 1
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jeho kolegové, ktery je v kontaktu s ostatnimi pouze obc¢as a nékdy témét viibec. Pokud
se zaméfime na rozmisténi jednotlivych bodl, je zfejmé, ze v centru veskeré
komunikace stoji vedouci tymu A, ptes kterou probihad vétSina komunikace a ktera je
tésn¢ obklopena vétSinou lidi z tymu. Tato osoba je barevné zvyraznéna Zzlutym
pozadim, které decentné ptechazi do oranzové a je tedy evidentni, zZe v soucasnosti
komunikuje nejvice. V jejim blizkém okoli vidime osoby B a F, které také komunikuji
S ostatnimi spiSe Casto. Dalsimi lidmi, ktefi jsou komunikacné spisSe aktivni, jsou C a D.
Ti uz jsou od zminéného jadra ale vice vzdaleni. Bod E je zkoumanym kulturné
diverzitnim jedincem. Vidime, Ze tato, jak vime z rozhovoru s teamleaderem, divka
pochazejici z Ukrajiny na mapé nijak zvlast vzdalenostné ani vyskoveé nevyCniva.
Barevné je jeji okoli zabarveno do zelené jemné ptechazejici v modrou. Je mozné tedy
konstatovat, ze komunikuje pomérné efektivné, spiSe castéji s tendenci komunikaci
omezovat. Nejméné je v kontaktu s osobami F, G a C. Dle zobrazenych informaci neni
mozné tvrdit, ze by E m¢la k nékomu zvlast' blizko, nebo se od n¢koho umysIné
distancovala. Vyrazné slabé spojeni probiha pouze s osobou G, ktera se ale moc nebavi
ani s ostatnimi. Vzdalenostné ma E skoro ke v§em ¢lenim pomérné blizko, neni tedy,
co se tyCe vzdalenosti a vysky, ztymu nikterak vyclenéna, ackoli neni nejvice
komunikativni. Nejzajimavéjsi bod na mapé vidime v pravé dolni ¢asti. Tento jedinec
G byl zjevné ostatnimi oznafen za nejméné komunikativniho, jelikoZ je jeho okoli
zabarveno do tmavé modré. Jeho vyska na mapé je tedy nejniz$i. Zaznamenavame, ze
I z hlediska postaveni na mapé je od vSech ostatnich ¢lent vyrazné vzdalen a je tedy
mozné usoudit, ze nekomunikuje téméf s nikym. Na zdklad¢ zjisténych informaci je
zfejmé, ze v oblasti komunikace nema na tento tym diverzitni jedinec vyrazny vliv.
Zajimavé informace piindsi mapa optimalni frekvence komunikace*® zobrazujici
hodnoty, které jednotlivi ¢lenové dostali od ostatnich. Vidime tady, jak by ostatni chtéli,
aby jednotlivi lidé komunikovali. Co se tyce celkového zabarveni mapy, vyrazné se
nam grafika promeénila. Oblasti, které byly zelené, se zménily na zlutou, kterd prechazi
do oranzové. Z toho vyplyva, ze je zde vSeobecna touha po ¢astéj$i komunikaci v tymu,
zejména u osob B, C a F. Osoba D zlstava stale v téméf stejnych barvach a A také,
ostatni tedy nemaji potifebu s nimi komunikovat vice nez v soucasnosti. Jadro Sesti lidi
z prvni mapy zde zustava téméf stejné, nicméné vétsina z nich se k sobé vice pfiblizila.

Je evidentni, Ze ostatni by radi byli vice v kontaktu s C, F, ale i E. Co se osoby E tyce,

140Viz. Piloha 2
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vidime, Ze se koleglim o néco pfiblizila, ale jeji zabarveni se zménilo jen zhruba o jeden
stupeni a pteslo v zelenozlutou. Komunikovat by tedy mohla vice. Za pozornost stoji
i postaveni osoby G, ktera podle prvni mapy nekomunikovala témét vubec. Z mapy
optimalni frekvence vidime, ze ostatni nemaji pfiliS velkou touhu s ni komunikovat.
Trochu se k nim pfiblizila a jeji barva se zménila na svétle modrou az zelenou. Stale je
od ostatnich hodné vzdalena. Shrneme-li tuto mapu, ani zde neni diverzitni jedinec
nikterak vzdalenostn¢ ¢i vySkové vycnivajici a ostatni vyjadiuji zdjem snim byt
v kontaktu a do ¢innosti skupiny jej zapojovat.

Dalsi mapa je na prvni pohled velmi podobna mapé piedchozi. Zobrazuje
optimélni frekvenci komunikace!*!, tentokrat ale z pohledu hodnot danych ostatnim.
Zde se zamétime hlavné€ na jedince, ktefi svou vysku néjak zménili. Postaveni osob
zUstava na mapé stejné, jelikoz vychdzi ze stejné matice vzdjemnych hodnoceni jako
ptedchozi mapa. Méni se pouze vyska, tedy zabarveni okoli n¢kterych bodi. Z tohoto
zjisténi Ize usoudit, ze lidé chtéji s ostatnimi komunikovat stejné€, jako ostatni chtéji byt
v kontaktu s nimi. Nejvice by chtéla s ostatnimi komunikovat osoba B, ktera je
zabarvena do Cervena. F vyjadfuje mens$i zajem byt s ostatnimi v kontaktu, nez by od ni
ostatni oCekavali a stejné situace nastava i u jedince C. Osoby D 1 G by naopak rady
komunikovaly o néco vic, nicmén¢ k zddnym vyraznym zvratim zde nedochazi.

Na mapé dileZitosti spoluprace!*? je mozné sledovat, jaké pracovni vazby
ve skupiné existuji, kdo s kym pracuje nejvic a kdo naopak hodnotové vycniva.
Grafické zobrazeni nutné nevypovidda o skupinové kohezi, naopak se zamétuje
na vzajemné vztahy mezi kolegy. Na prvni pohled mapa témét kopiruje mapu soucasné
frekvence komunikace, nicméné mapy neni mozné z diivodu odlisné slovni zakotvenosti
hodnoceni srovnavat. Na grafickém zobrazeni pievazuje Zlutd barva misty prechazejici
do zelené. Tato skutecnost indikuje, Ze spoluprace s ostatnimi je tymem hodnocena jako
sttedn¢ az velmi dilezita a je viceméné efektivni a na dobré trovni. Jediny bod barevné
vycénivajici je opét G, jenZ je od ostatnich hodné vzdéaleny a zabarveny do svétle az
tmavé modré. Spolupracuje tedy jen trochu nebo vibec. Co se E tyce, jako

vvvvvv

pro ostatni vyznamna.

141viz. Piloha 3
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Mapa efektivity spoluprace!®® a tedy i kvality vysledkd je téméf celd zelena

s malym zlutym mistem. Na zdklad¢ této skutecnosti by teoreticky spoluprace mohla
byt efektivné;si, jelikoZ momentaln€ je pouze na stfedni trovni. Ze zkusenosti statistika,
ktefi program Sociomapovani pouzili uz na mnoha jinych tymech, nicméné vyplyva, ze
podobna situace je pro pracovni skupiny bézna. Pro dosazeni maximalni efektivity by
tym musel dosahovat maximalnich hodnot vzajemné dulezitosti a kvality spoluprace.
Na této mapé muzeme vycist, ze lidé, ktefi pracuji efektivnéji, jsou C a A. Co se
rozmisténi na mape tycCe, efektivita spoluprace lidi stojicich nejblize u sebe je
nejdilezitéj$i. Osoba G na této mapé poprvé neni od ostatnich barevné odlisena,
spolupracuje tedy stejn¢ efektivné jako ostatni, ale vzhledem k vzdalenosti od kolegt to
pro ostatni neni moc diilezité. NejbliZe je ji F a naopak nejdale D. E stoji opét v centru
déni, jeji spoluprace je na stfedni Urovni a je pro vSechny krom& G velmi dileZzita.
Nejvice je zasadni pro C a vedouci tymu A, nejméné pro F.

Mapa dostupnosti'* je vyrazné roztii§ténéjsi nez ostatni mapy. Zaznamenavame
zde celou skalu barev od modré, pies zelenou, zlutou az k oranzové. Dle toho je ziejmé,
ze n&kteti by mohli byt Casto dostupnéj$i. U né€koho je dostupnost vyhovujici
a u ostatnich aZ nadstandardni. Nejméné dostupné jsou si navzdjem E a G, naopak
nejvice pristupni jsou si opét vedouci tymu A a C. Celkem blizko k sobé ma také F a B.
Docela dobte dostupni jsou si i vedouci tymu A a D. Mezi nejcastéji dostupné lidi patii
vedouci tymu A, B a C. Vyhovujici hodnoty projevuji D, F a E a nejhtie dopadla G.
Na zéklad¢ ziskanych informaci je mozné konstatovat, Ze dostupnost je slabsi strankou
této skupiny a bylo by vhodné na ni zapracovat. Vysledky tymu nemohou dosahovat
velké kvality, pokud je dostupnost ¢lent tyml nedostatecna. Touto veli¢inou mohou byt
totiZ negativn€ ovlivnény 1 ostatni veli¢iny jako je komunikace a spoluprace. Na této
map¢ poprvé zaznamenavame mirnou odtrzenost kulturné diverzitniho ¢lena skupiny E,
ktery je z hlediska dostupnosti vyhovujici, ale nikomu neni vyrazné blizko.

Velké barevné odli$nosti jsou znazornény na mapé spolehlivosti'®®. Na jedné
stran¢ stoji osoba G, kterd svou zelenou az modrou barvou ukazuje, Ze ostatni ji
shledavaji jako velmi malo spolehlivou. Druha ¢ast mapy je viceméné celd Cervena

a Clenové tymu zde dosahuji témét stoprocentni spolehlivosti. Lidé na zlutém pozadi,

143Viz. Ptiloha 5
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tedy E a F, jsou hodnoceni jako spiSe spolehlivi. Kromé G k sobé maji vSichni podobné
blizko a nikdo nestoji stranou.

Posledni zkoumanou veli¢inou je ochota pomoci**®, ktera vérné kopiruje hodnoty
Z mapy spolehlivosti. Velmi malo ochotna pomoci ostatnim je osoba G. VSichni ostatni
jsou zcela ochotni jinym pomadahat, decentni barevnou odliSnost zaznamenavame
u E a F, které jsou hodnoceny jako velmi ochotné. Vedouci tymu A stoji ve stiedu
¢erveného pole a ma ke vSem zhruba stejné blizko a poméha jim tedy piiblizné stejné.
G nikomu nepoméha a ani nikdo nepomaha ji. Nejdale ma k E a nejblize k F.

Na zéklad¢ vysledki z osmi zkoumanych sociomap vytvofenych na pomoci
odpovédi na dotaznik programu Sociomapovani se pokusime formulovat odpovédi
na vyzkumné otdzky. Po uskutecnéni analyzy tohoto konkrétniho piipadu ceského
kulturn€é diverzniho tymu je mozné konstatovat, Ze diverzitni pracovnik efektivitu
a uspéSné fungovani jinak kulturné homogenniho pracovniho tymu nijak vyrazné
neovlivituje. Pokud zde k ovliviiovani dochazi, neprokazal se jeho negativni vliv.
Kulturné diverzitni jedinec E na Zzadné mapé vysSkové ani vzdalenostné¢ vyrazné
nevycnival, vétSinou se pohyboval v primérnych az nadprimérnych hodnotach.
Vyrazné kladnych hodnot a dobrého hodnoceni dosahoval v oblasti dulezitosti
a efektivity spoluprace, ochoté pomoci, ale 1 spolehlivosti. Co se tyce spoluprace, je
prave toto oblast, kde diverzitni jedinec miiZze pfinést hodné pozitivniho vlivu na tym.
Clenové skupiny pravé zde mohou sdilet jedineéné znalosti, zkuSenosti, nazory
a napady, které pozitivné ovliviiuji fungovani skupiny. Na zakladé hodnot ptifazenych
E ostatnimi ¢leny tymu lze usuzovat, zZe je plnohodnotnym ¢lenem tymu a je jim

respektovan a ocefiovan.

8.2 Rozbor vysledku francouzského tymu

V této kapitole prob&hne studie vysledkd poskytnutych francouzskym tymem
z Lyonského AIESECU. Tym ma pét ¢lenti vCetné dvou cizincti, kterymi jsou na mapée
bod A a E. Postaveni téchto osob budeme na mapéch studovat s ohledem na fakt, ze
pozice Clena E je vtymu trochu specificka, jelikoz pravé on je teamleaderem.

Predpokladame, Ze on nebude mit S fungovanim ve skupiné problém.

146Viz. Piiloha 8
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Na vzniklych sociomapach zkoumame opét dvé veliCiny, vySku a vzdalenost
od ostatnich. Mapa soucasné frekvence komunikace!*’ je modrozelend, misty az erna.
Celkove¢ je tedy mozné konstatovat, Ze soucasna frekvence komunikace dosahuje spise
nizsich hodnot. Na zaklad¢ hodnot obdrzenych v dotazniku od ostatnich pozorujeme, ze
C a A komunikuji spi§ sporadicky a jsou od kolegii hodné vzdaleni. Dalsi osoba, ktera
je také modie zabarvena, je D. Ta komunikuje obc¢as. Ve sttedu mapy vidime vedouciho
tymu E spolu s B, ktefi jsou zabarveni do zelena. Nejvice jsou v kontaktu spolu a to
spise Casto. C, D a A jsou si na sociomapé nejvice vzdaleni a jsou nejméné v kontaktu.
Dorozumivani mezi nimi probihd navic Casto pfes dva jedince v centru mapy. Co se
tyCe diverzitnich jedinct, E a A, tak se potvrdily skute¢nosti vychazejici ze specifického
postaveni teamleadera E, ktery by mél byt jako vedouci tymu hodné aktivni. Na druhou
stranu osoba A je na map€ hodné vzdalend od ostatnich a navic jeji okoli je modré az
¢erné. V komunikaci v tymu vykazuje niz$i hodnoty, ale na zaklad¢ tohoto zji$téni nelze
jeji postaveni v tymu prisuzovat jeji kulturni diverzit€¢. Podobné postaveni totiz maji
na map¢ 1 dalsi dva lidé.

Mapa optimalni frekvence komunikace!®® ukazuje, 7e ¢lenové tymu si jsou
védomi souCasného neptiznivého stavu. Je téméf celd zelena s drobnymi néaznaky
modré. VSichni by radi, aby se aktualni situace zlepS$ila a aby spolu byli v €astéjSim
kontaktu. Pouze A a E zlstavaji na mirné¢ modrém pozadi. Z té€chto informaci vypliva,
ze kolegové s nimi tolik komunikovat nepotiebuji, coZ mizZe souviset se zaméefenim
a provazanosti jejich pracovnich aktivit. Jejich nekomunikativnost tedy nemusi byt
nutné negativnim znakem. Body na mapé¢ jsou si stdle hodn¢ vzdaleny, postaveni se
zmeénilo jen decentné. B by rad vic komunikoval s D a C s E. Z této malé zmény je tedy
vidét, ze zdanlivé Spatna komunikace vyplivajici z prvni mapy je teoreticky spojena
s nevelkou provazanosti pracovnich aktivit ¢leni tymu a z toho vyplivajici nevelkou
potfebou byt v kontaktu. Umisténi bodli E a A se na této mapé¢ od mapy soucasné
komunikace nezménilo, pouze s A by spolupracovnici radi komunikovali trochu vice.
Ani jeden diverzitni jedinec vyrazné nevycniva.

149

Mapa dilezitosti spoluprace™ ukazuje rovnost vSech ¢lent tymi, coz zminoval

1 vedouci tymu v pribéhu semi-strukturovaného rozhovoru, ktery vyplnéni dotazniku
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pfedchézel. Na obrazku ptevladd zelend barva prechéazejici ve zlutou, coz indikuje
sttedn¢ az hodné velkou dulezitost prace vsech respondentd. E se jako vedouci tymu
pro sebe pii kooperaci duleziti A a D, o néco méné pak B a C. Vidime, ze ackoli
na prvnich dvou mapéch si E a B byli nejblize, na tomto grafickém zobrazeni stoji
nejdal. Potfebuji spolu tedy hodné komunikovat, ale jejich pracovni c¢innosti
pravdépodobné piimo nesouvisi. Velmi malo spolu kooperuji A a B, ale také D a C.
Na zéklad¢ této mapy neni mozné konstatovat, ze by n¢kdo v tymu vykazoval vyrazné
odlisné hodnoty nez ostatni.

Kvalita vysledka!>°

je dalsi zkoumanou veli¢inou. Zde dochazi k zajimavé zméné,
tedy do centra mapy se dostavd bod B, jehoz vysledky prace jsou nadprimérné.
Na obrazku opét dominuje zelend barva pierusend jednim oranzovym mistem, kterym je
pravé B. Kvalita vysledkt prace celé skupiny se dle ziskanych hodnot jevi dostacujici
az nadprimérna. Umisténi bodii se na mapé nezménilo, pouze E s B si své pozice
prohodili. Pro tyto dva je jejich vzajemna spoluprace velmi dulezita, vSichni ostatni jsou
si na rozdil od nich vice vzdaleni a spoluprace pro n¢ neni tak dalezitd. Nicméné rozdily
nejsou prili§ vyrazné. A ani E opét nijak vyrazné€ nevycnivaji.

Mapu dostupnosti'®! shledavame zatim v ramci fungovani tohoto tymu jako
nejzajimavé¢jsi. Barvy zde prechédzeji od modré pies zelenou, Zlutou aZ k oranzové. Je
mozné usoudit, ze dostupnost neni silnou strankou ani francouzského tymu. Na jedné
stran¢ zde pospolu drzi B, E a C, ktefi jsou témét stale dostupni a nejvic jsou dostupni
sobé navzajem. Nejvice dostupny je opét B, v jehoz té€sném zavésu vidime E a C.
Na druhé strané stoji D a A, ktefi maji na mapé modrou a zelenou barvu nejblizsiho
okoli. Ostatni je hodnoti jako spiSe nedostupné. Zaroven jsou postaveni pomérné daleko
od kolegl a pracuji tedy prevazné oddélené. Na této mape vidime poprvé, ze A stoji
jako diverzitni jedinec mimo ostatni a je hodnocen jako nejvice nedostupny ¢len tymu.
Vzhledem ke skute¢nosti, Ze ale podobné postaveni zaujima 1 D, neni jisté, Ze jeho

wrwve

této roztiisténosti tymu.

150Viz. Piiloha 12
151Viz. Piiloha 13
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Mapa spolehlivostit® doklada, Ze skupina je téméF stoprocentné spolehliva. Barvy
se méni ze zelenozluté, na které sidli bod A jako spisSe spolehlivy ¢lanek, na zelenou,
kde je zobrazen D jako vice spolehlivy pracovnik nez jeho kolegyné. V cele tymu stoji
C, E a B, ktefi opét potvrzuji, ze v tymu vytvareji pevné a dobfe fungujici jadro. A stoji
V mirném Uustrani, ale zdaleka hodnotové nevycniva tak, jako G v Ceském tymu
zkoumaném v ptedchozi kapitole. E uz po né¢kolikaté dosahuje v tymu nejlepsich
hodnot.

Ochota pomoci*®® ostatnim je posledni studovanou veli¢inou na francouzském
tymu. Oranzovozlutd s mirnym zabarvenim do zelené dokazuje, ze vSichni Clenové
tymu jsou ochotni ostatnim kdykoli pomoci. Rozmisténi na mapé ztistava podobné jako
u mapy efektivity spoluprace. Nejvice ochotni pomoci kolegtim jsou C, B a D a v jejich
tésném zéaveésu stoji A a E. Rozmisténi bodi na mapé napovida skute¢nosti, ze vSichni
pomahaji vS§em bez rozdilu.

Shrneme-li vysledky vyplyvajici ze vzniklych map, tak jsme ani v pfipadé
francouzského tymu nedosli k zavéru, Ze by kulturné diverzitni pracovnik efektivitu
a uspesné fungovani jinak kulturné homogenniho pracovniho tymu néjakym zptisobem
zasadné ovliviioval. Na piikladé osoby A neni moZzné konstatovat, zda tym né&jak
pozitivné¢ ¢i negativné ovliviiuje. VéEtSinou dosahovala primérnych az zapornych
hodnot, tudiz pravdépodobné neni v tymu vyrazné¢ dominantnim jedincem, ale ani tymu
neskodi nebo nezaostava. Navic téchto hodnot nikdy nedosahovala sama a vétSinou byla
doprovazena osobami D nebo C. Na zdkladé toho zjiSténi je mozZné predpokladat, Ze jeji
postaveni v tymu nevyplyva z kulturni diverzity, ale spiSe z malé provazanosti jejich
pracovnich aktivit s ¢innostmi spolupracovnikii. Co se E tyce, potvrdil se pocatecni
predpoklad vychazejici z jeho pozice teamleadera. Ve vétsiné piipadd se pohyboval
V centru mapy, se vSemi ma tedy blizké vztahy a aktivné s nimi spolupracuje. Jeho
kolegové mu také ptiradili t¢émét pokazdé v dotazniku nejvyssi mozné hodnoty. V tymu
zastava dominantni postaveni a pfedstavuje pro skupinu velky pfinos. Pravé vedouci
tymu zde slouzi jako priklad uspésné implementace kulturni diverzity. Zastupuje
clovéka odlisné kultury uspésné tfidiciho multikulturni tym v jiném kulturnim prostiedi.
Je respektovan, jde ptikladem a dle uvedenych vysledkt, se mu zatim podatilo vytvofit

pomérné dobie fungujici pracovni tym.

152yiz. Ptiloha 14
158Viz. Ptiloha 15
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8.3 Srovnani vysledkii ¢eského a francouzského tymu

Po prostudovani grafického zobrazeni vztahi obou tymi oddélené¢ se nabizi
moznost srovnat vzniklé sociomapy ceské a francouzské skupiny navzajem. Jelikoz
tymy maji témer stejny pocet Clend, pracuji pro stejnou organizaci a ve stejném oboru,
zajima nas, zda je i s ohledem na hodnoty organizace, ktera se prezentuje jako pozitivné
naklonéna kulturni diverzité, fteSeni multikulturality podobné. Vysledkem této
podkapitoly bude ziskdni odpovédi na vyzkumnou otazku: ,,Jsou pristupy ke kulturni
diverzité v ceskem tymu jiné nez ve francouzskem? . Studovat budeme jednotlivé mapy
zvlast a tentokrat se zaméfime pouze na fungovani skupiny jako celku ve vztahu
k postaveni kulturné diverzitnich jedinci.

Prvni mapa zobrazuje frekvenci soucasné komunikace®™

. Mapa ceského tymu
ukazuje, ze skupina komunikuje jako celek spiSe Castéji a je zde tedy dorozumivéni
o stupenn efektivngj$i nez v tymu francouzském, ktery komunikuje az na dva jedince
obcas. Jako celek nicméné pracuje lyonska skupina 1épe, jelikoz vSichni komunikuji
zhruba stejné a nikdo hodnotové nevy¢niva na rozdil od ¢eského tymu, kde se jedinec
G nachazi v Gstrani. Diverzitni ¢leny tymu obé skupiny zacleniuji ptiblizné stejné.

Na obou mapach optimalni frekvence®® vidime zajem vsech lidi zvysit frekvenci
komunikace a to i s kulturné odlisnymi ¢leny tymu, s nimiz chtéji byt ostatni v kontaktu
zhruba stejné jako se zbytkem tymu. Z hlediska diileZitosti spoluprace™® je francouzsky
tym opét konzistentnéjSi. Ob&é mapy jsou zabarveny zhruba stejné, az na osobu
G u olomoucké skupiny, kterd vycniva ve vysledcich celého prizkumu. Pokud bychom
hodnotili jen jeji kolegy, tymy by spolupracovaly zhruba stejné a fizeni diverzity by zde
fungovalo bez problému, jelikoZ vSichni jsou zhruba stejné blizko a nachéazi se
na stejném barevném podkladu.

Mapy efektivity spoluprace™’ jsou si velmi podobné a dosahuje se zde u obou
skupin stfednich hodnot. Rizeni diverzity je tu na uspokojivé urovni. Dostupnost'®®
hodnotime u €eského tymu lépe, vSichni ¢lenové maji podobné hodnoty, li§i se jen

decentné. Odlisnost je fesena dobtfe. U francouzské skupiny nachazime diverzitniho

1%4Viz. Piloha 1 a 9

1%5Viz. Ptiloha 2 a 10
1%6Viz. P¥iloha 4 a 11
157Viz. Ptiloha 5 a 12
18Viz. Ptiloha 6 a 13
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jedince jako vice odd€leného od ostatnich a dostupny se jevi méné. I u jeho kolegi
vidime vétsi rozdily v dostupnosti. Cesky tym tedy ze srovnani vychazi 1épe. Podobné
hodnoty olomoucké skupiny sledujeme i na mapé spolehlivosti'®®, ktera je s lyonskym
tymem srovnatelna. VSichni pracovnici jsou na obou mapach téméf stoprocentné
spolehlivi az na bod G u ¢eského tymu. Na mapé jinak nikdo vyrazné¢ nevycéniva.
Posledni srovnavanou veli¢inou je ochota pomoci®®. Pokud by byla osoba
G u olomouckého tymu 1épe zacleniovana, dosahovala by skupina téméf stoprocentnich
hodnot. Z prizkumu vychazi nicméné 1épe francouzsky tym, ktery jako celek dosahuje
spiSe nadprimérnych hodnot a je vyrovnangjsi.

Po spole¢né analyze obou pracovnich tymu konstatujeme, Ze jsme nezaznamenali
odlisné piistupy ke kulturni diverzit¢ ve vysledcich zddného ze zkoumanych tymii.
Ackoli tymy vykazovaly odlisné hodnoty u nékterych veli¢in, kulturné diverzitni jedinci
se na mapach jevili vzdy jako rovnocenni ¢lenové skupiny, ktefi neprojevuji vyrazné
odli§né hodnoty od ostatnich. Rizeni diverzity hodnotime v obou tymech jako spise
uspésné, ackoli jsou zde hodnoty tykajici se dostupnosti a komunikace, na kterych by

bylo uzite¢né zapracovat.

8.4 Sdilené hodnoty organizace AIESEC a jejich ¢lent v zavislosti
na vysledcich respondenti v Personal Values Assessment

Jak bylo zjisténo v teoretické Casti prace, idealni organizace ma stejné hodnoty
jako jeji zaméstnanci. Sdilené hodnoty pomahaji vytvaret dobie fungujici organizacni
kulturu a jsou predpokladem pro dosazeni kvalitnich a vysokych vysledkli celé
organizace. Pro dokresleni informaci, které jsme se prozatim studii tymt dozvedéli,
provedeme dodatecnou analyzu sdilenych hodnot. V této podkapitole se pokusime
na praktickém prikladu nékterych zaméstnanci ze dvou tymu organizace AIESEC
zjistit, zda jsou jejich zivotni hodnoty shodné s hodnotami jejich zaméstnavatele.
Pro analyzu hodnot zaméstnancti budou vyuzity vysledky dotazniku Personal Values
Assessment®l, ktery mély moznost oba tymy vyplnit. Ke srovnani nebylo mozné pouzit
vysledky vSech zucastnénych, jelikoZ ne vSichni byli ochotni dotaznik vyplnit a své

vysledky k této studii poskytnout. Pro okrajové zkoumani hodnot sdilenych touto

159Viz. Piiloha 7 a 14
160\/jz. Piiloha 8 a 15
161Viz. Piiloha 16
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organizaci a jejimi zaméstnanci, které neni pro tuto praci prioritni a slouzi pouze
k dokresleni celkovych vysledkii, budou dotazniky vyplnéné men$im mnozstvim
zaméstnancu dostacujici.

162

Organizaci AIESEC jsme piedstavili uz diive™* v této praci. Jak jiz bylo feceno,

jeji hlavni vizi je ,,Mir a naplnéni lidského potencialu*. Mezi hlavni hodnoty!®3
organizace patii snaha jit ostatnim zodpovédné ptikladem a takovym zptsobem vést lidi
ke vhodnému jednéni a k uskute&néni jejich Zivotnich snd. Clenové maji moznost diky
odliSnym pracovnim pozicim, na kterych pracuji, nést za své ¢iny a rozhodnuti plnou
odpovédnost s ohledem na budoucnost, dlouhodobé nasledky a dals$i generace. Rozvoj
potenciadlu a vzdelavani ostatnich je prioritou. AIESEC je jednotny v myslenkach
1 Cinech a prezentuje se jako transparentni organizace dodrzujici své zdvazky a zdsady
své identity. VSichni v AIESECU maji moznost ucit se ze svych chyb a tak usilovat
o dokonalost a skvélé pracovni vysledky. DalSim dulezitym prvkem je respektovani
diverzity. Otevieny zpisob mysleni ve vztahu k vnimani multikulturality vede k novym
moznostem zahrani¢ni spoluprace. Organizace propaguje tymovou praci, pficemz kazdy
¢len by mél byt na své pozici spokojen.

Hodnoty ¢lenlt AIESEC definujeme na zéklad¢ Barrettova dotazniku Personal
Values Assessment!®, podle kterého se kazda lidsk4 bytost rozviji podle sedmi trovni
potieb, které jsme definovali v predchozich kapitolach!®. Z vysledki ¢lenti tymd, ktefi

186 vyplyvd, Ze se potvrzuje jejich zajem vést lidi a Fidit druhé.

vyplnili dotazniky
Vétsina respondentli se projevila jako ambicidzni a usilujici o neustaly rozvoj,
vzdelavani a rast. Kariérni rist a maximalni rozvoj lidského potencialu je pro n¢ velmi
dalezity. Dals§i hodnotou byla i nutnost dodrZzovani zisad spravedlnosti a rovnosti
ptilezitosti. Nachazime také nutkdni vytvaiet v Zivotech druhych pozitivni zmény a byt
pfispivajicim ¢lenem spolecnosti v Kontrastu stouhou byt uznavan a ocenovan.
Dotazovani zminuji také potiebu byt efektivni, flexibilni, myslet kreativné a napliovat
své cile. Zajimavé je, Ze ackoli pro AIESEC je dulezita prace v tymu, mezi jeho ¢leny
jsou i taci, pro které individualni z4jmy prevazuji nad zajmy tymu. Vyjimkou ale nejsou

jedinci, kteti s druhymi radi spolupracuji, sdili své zivotni zkuSenosti i znalosti.

182\/iz. 7.3 Organizace AIESEC

163 http://www.brno.aiesec.cz/aiesec/vize-a-hodnoty, [cit. 2015-03-10].
164Viz. Ptiloha 16

165Viz. 2. BARRETTUV MODEL SEDMI UROVNI UVEDOMENI
166Viz. Ptiloha 17
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hodnot. Mezi negativnimi hodnotami se ¢asto objevuje dulezitost tvorby vlastni image,
touha po moci nebo také pfehnana opatrnost.

Ve vysledcich dotazniki se potvrdilo, ze lidé jednaji vramci vice oblasti
uvédomeéni. Shrneme-li vysledky srovnani hodnot organizace AIESEC a respondentt,
kteti poskytli vysledky jejich Personal Values Assessment, konstatujeme, ze v sedmi
dotaznicich jsme vSechny hodnoty organizace nasli nékolikrat. Kazdy ucastnik této ¢asti
priazkumu sdili s organizaci minimaln¢ dvé az tfi své osobnostni hodnoty. Nejcastéji se
opakovala potfeba vést druhé, touha dosdhnout svych cild, udrzovat dobré vztahy
s okolim, maximalizovat svij potencial, dodrzovat rovnost pfilezitosti a pomadahat

druhym.
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9 DISKUZE

V této kapitole bude vypracovan souhrn vysledkl zjisténych v empirické Casti
prace podrobenych kritickému zkoumani, které bude zaméfeno na jejich silné a slabé
stranky. Vyhodnoceni vyzkumu probéhne za pouziti poznatkli sepsanych v teoretické

¢asti prace. Ohled bude bran i na semi-strukturovany rozhovor vedeny s vedoucimi

I

tymu.

Po ptedstaveni Diversity managementu, kulturni diverzity a zptisobii jejich
implementace do organizaéni kultury v teoretické ¢asti bylo ve vyzkumné ¢asti prace
projeveno Usili o nahled na realnou situaci pracovnich tymt v dne$ni dobé&. Z analyzy
vyhod implementace Diversity managementu v prvni casti prace vyslo, ze diverzita je
pfinosem pro stranu zaméstnavatele i pracovnika. Diky jejimu uspéSnému fizeni se
ZlepSuje celkovd atmosféra na pracovisti, problémy jsou feSeny konstruktivnéji
a vécnéji a je snadnéj§i dosahovat spoleénych cilii a kvalitnich vysledkii prace. Uspéiné
fizeni diverzity pfinasi organizacim i dobrou image a reputaci, jsou sndze schopné
nachazet talentované pracovniky, zvySuji schopnost efektivné komunikovat, predchazet
konfliktim, zlepSuji adaptabilitu, sebejistotu zaméstnanci a jejich pfipravenost
na fungovani v multikulturnim prostedi. V multikulturnim tymu dochazi ke stretavani
nazorl, styli prace, fizeni a zkuSenosti riznych pracovnikl, coz podnécuje nejen
ekonomické obohacovani spolec¢nosti, ale i obohaceni samotnych pracovniki.
Organizace uspéSn¢ implementujici Diversity management ziskavaji konkurencni
vyhodu a maji mozZnost 1épe expandovat na zahraniéni trhy. ZjiSténi vyplyvajici
z teoretické Casti napovidaji tomu, ze kulturné diverzitni jedinec mize byt
plnohodnotnym ¢lenem tymu pfispivajicim ke zlepSeni jeho pracovnich vysledkd.

Pti analyze vysledkii empirické ¢asti bylo zkoumano, zda kulturné diverzitni
jedinec néjakym zpiisobem ovliviluje fungovani pracovniho tymu. U francouzské
1 Ceské skupiny se potvrdilo, Ze pii spradvném fizeni diverzity je mozné tyto kulturné
odlisné osoby bez problému do tymu zallenit, pficemz jsou schopné dosahovat
vybornych vysledkli na poli spoluprice s ostatnimi. Co se ty¢e zkoumanych velicin,
tedy soucasné a optimalni frekvence komunikace, diileZitosti spoluprace, efektivity
spoluprace, dostupnosti, spolehlivosti a ochoty spoluprace, ukézalo se, ze diverzitni
pracovnik efektivitu a uspé€Sné fungovani dvou zkoumanych skupin nijak vyrazné

neovliviluje, zejména ne negativné. Naopak u ¢eského tymu dosahovala tato osoba
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oznacena jako E casto nejvysSsich hodnot. U francouzského tymu diverzitni ¢len A sice
nedosahoval hodnot nejvyssich, ale ani nijak nezaostaval. Clen E se potvrdil jako
perfektni ptiklad pro fizeni diverzity. Kolegy byl ¢asto hodnocen téméf nejlépe.

Pti analyze samotnych sociomap je nezbytné si uvédomit, ze vysledné postaveni
kulturné diverzitnich osob nemusi byt nutné zptisobeno jejich multikulturalitou. Vztahy
V tymu jsou ovlivnény mnoha riznymi veli¢inami, v€etné osobnich a profesionalnich
vazeb. Obcasné zdanlivé hodnotové odd€lené postaveni osoby A na mapach

wrwe

nezapadal nebo nebyl ostatnimi pfijiman, ale tato skutecnost je ovlivnéna i pracovni
provazanosti kolegti ve skuping. Casto i na prvni pohled niz§i frekvence komunikace
muze byt ve skutecnosti plné dostacujici. Tyto osobni a pracovni vztahové provézanosti
by tedy mohly ovlivnit nami interpretované vysledky a uvédomujeme si mozné
zkresleni informaci vzniklych pfi analyze vysledkt sociomap.

Pii pokusu poskytnout srovnani informaci zjisténych ze studia obou tymu
nardzime na dalS$i komplikace. Zaveérem tohoto srovndni mélo byt zjisténi, zda
francouzsky a Cesky tym ptistupuji ke kulturni diverzité¢ odlisnym zptisobem. Jelikoz
nikdo ze skupin nevy¢nival, ptedpokladame, ze diverzita je v obou tymech fizena
uspésne, nicméné konkrétni zplisoby fizeni diverzity vycist z map neni mozné. Muzeme
je pouze vydedukovat z teoretickych zjisténi o organizaci AIESEC a jeji organiza¢ni
kultury. Mapy také neni mozné statisticky analyzovat. Zde jsme narazili také
na problém vyplyvajici z odlis§ného poctu diverzitnich pracovnika v tymu, z nichZ jeden
m¢él fidici postaveni, coz jej Cinilo specifickym. Oba tymy navic maji odliSné zamétené
oblasti pracovni aktivity. Ceskd skupina je v kazdodenni interakci na rozdil
od francouzské, kterd zastava vysokou fidici pozici, a kde sami ¢lenové vedou dalsi
tymy. Komunikace zde neprobihd tak casto, jelikoZ ani pracovni interakce nejsou tak
Cetné. Zdanlivé mensi komunikace muze byt ve skuteCnosti zcela dostacujici. Oba
tymy jsou jedineéné a i zde bereme v tivahu hypotetickou moznost zkresleni jejich
srovnani.

Pomoci metody semi-strukturovaného rozhovoru jsme polozili vedoucim tymu
nekolik otazek, jejichz ucelem bylo, aby predstavili sviij tym a zhodnotili efektivitu jeho
fungovani. Teamleadefi zde zminili, co kdo v praci délad a oba hodnotili své tymy

pozitivné. Francouzsky vedouci si navic uvédomoval potiebu zlepSit soucasnou

frekvenci komunikace, coz se ¢astecné ukdzalo i na sociomapach. Jak ale bylo zminéno
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v pfedchozim odstavci, nebylo jisté, zda komunikaci muizeme interpretovat jako
nedostate¢nou. U realizovanych rozhovora si uvédomujeme riziko jejich subjektivniho
zabarveni, a proto jsme je pouzili spiSe pro piedstaveni vybranych tymt.

Za slabou stranku realizovaného vyzkumu povazujeme nemoznost generalizovat
vysledky. Jelikoz vyzkumu se nakonec zcastnily pouze dva tymy, ackoli nabizeno to
bylo vyrazné¢ vétsimu mnozstvi, neni mozné vysledky zobecnit. Nemizeme
generalizovat ani sdilené hodnoty organizace AIESEC a jejich Clend, jelikoZz osobni
hodnotové dotazniky byly poskytnuty pouze sedmi respondenty. Pro budouci vyzkumy
bychom doporucili zkoumani vétsiho vzorku tymu, ze kterého by se dalo zjistit, jaka je
skute¢na situace na poli fizeni kulturni diverzity v ¢eském a francouzském firemnim ¢i
pracovnim prostfedi. UZite¢né by bylo i1 uskuteCnéni rozhovorti se vSemi cleny
zkoumanych tymu a nikoli pouze s teamleadery. Nabizi se také vyuziti jiné metody nez
Sociomapovani, které neposkytuje moznost uziti analytické statistiky a tedy i zpfesnéni
celkovych vysledkii. Z hlediska casové narocnosti ziskédvani reakci od respondentd
a potiebnému vétSimu rozsahu prace bychom doporucili pokradovani ve vyzkumu
V ramci jiné studie.

Dale srovname provedenou studii s vysledky vyzkumi prezentovanych v kapitole
4 Vybrané vyzkumy na téma kulturni diverzita a Diversity management. V teoretické
¢asti se potvrdily ekonomické a socidlni pfinosy fizeni diverzity a jeji pozitivni vliv
na zvySeni motivace zamé&stnancl prezentované v ,Metodice Fizeni diverzity
a sladovani pracovniho a soukromého Zivota na pracovisti.“*®” Potvrdily se také
z diverzity vyplivajici moznosti rdstu produktivity, konkurenceschopnosti firem
a piilezitosti spojenych s trhem prace z ,, Vyzkumu uspésnych implementaci Diversity
managementu v Ceské Republice “*®®Aktivni piistupy k fizeni diverzity z diplomové
prace ,, Diverzity management ve vybranych organizacich v Ceské republice*®® se
ukazaly pravdivymi v kapitole 1.2.3 Konkrétni pifipady uziti Diversity managementu
ve svéte a jeho piinosy.

Uskute¢néna ptipadova studie nabizi nékolik moznosti jejiho rozsifeni

pro budouci obsahlejsi vyzkumy. Vzhledem k pomérné¢ malému mnozstvi zkoumaného

167http://www.genderonline.cz/uploads/d4943b6251d2f6612178441a90be191eebf17a08_grpv-15-1-
zpravy-krizkova-a-spol.pdf, [cit. 2015-03-02].

18http://www.fek.zcu.cz/tvp/doc/2012-2.pdf , [cit. 2015-03-12].
189http://is.muni.cz/th/179355/fss_m/, [cit. 2015-03-02].
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vzorku bychom do budoucna radi doporucili zkoumani odliSnych pfistupt ke kulturni
diverzité ve vétsim mnozstvi tymi z Ceské republiky a Francie, coz by umoznilo
zevSeobecnéni vysledkil a pfipadné potvrzeni i vyvraceni platnosti zjisténych zavéra
z této studie. Dalsi vyzkumy je mimo jiné mozné aplikovat i na jiné narodnosti, coz
nabidne opét unikéatni ndhled na fungovani multikulturnich tymt v odlisnych kulturach.
Jak jsme zminili v teoretické Casti, existuje velké mnozstvi diverzit. Nabizi se zde tedy
i moznost v budoucnu nezkoumat pouze diverzitu kulturni, ale zaméfit se i na diverzitu
genderovou, nabozenskou, vic¢i zdravotné postizenym, vékovou a pohlavi. VSechno
jsou to témata velice obsahla, jejichz prozkoumani by do oblasti rtiznorodosti mohlo
pfinést vzacné poznatky. Kromé metody Sociomapovani bychom, jak uz jsme zminili,
doporucili zapojeni jiné vyzkumné metody, kterd by byla aplikovatelnd na pocetné;jsi
tymy.

Ziskané zavéry z teoretické a predev§im empirické ¢asti prace povazujeme i pies
zminéné nedostatky jako pfinosné. Prace nachédzi velké vyuziti v praxi, zejména
pro pracovni tymy, které fteS$i problém s kulturni diverzitou. Nabizen je néavod
a doporuceni jak vhodn€ implementovat Diversity management do pracovniho
prostiedi, coz muze slouZzit jako inspirace organizacim, které se snazi zménit Svou
organiza¢ni kulturu, ziskat konkurencni vyhodu a naldkat talentované pracovniky. Jako
velky pifinos povaZzujeme predstaveni programu Sociomapovani a predev§im konkrétni
ukazku rozboru sociomap, coz milize motivovat pracovni tymy pro pouziti pravé této

metody pro zkoumani vztahli v ramci pracovniho tymu a zlepSeni jeho fungovani.
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10 ZAVERY

Cilem diplomové prace Odlisné pristupy ke kulturni diverzité v cCeském
a francouzském firemnim prostiedi bylo zmapovat oblast Diversity managementu
a kulturni diverzity. Prace predstavila navod na implementaci Diversity managementu
do pracovniho prostiedi a zminila klady a zépory pro jeho zavadéni do strategii fizeni
organizace. Na konkrétnich piipadech jsme ukazali, jak pfistupuji firmy v Cechach
a ve svété ke kulturni diverzité a do jaké miry to ovliviiuje efektivitu jejich prace
a celkovou vykonnost. Zminili jsme odlisné metody tykajici se implementace Diversity
managementu a nékolik uspé$nych firem, které diky nému své organizacni Strategie
upravily. V teoretické casti prace byl piedstaven Barretttv model Sedmi urovni
uvédoméni, s jehoz pomoci jsme se vénovali osobnostnim hodnotam zaméstnanci,
které¢ by mély idedln¢ byt sdilené s hodnotami organizace. Nemaly prostor zaujala
prezentace programu Sociomapovani, ktery byl pozd&ji vyuZit pro vyzkum realizovany
v empirické ¢asti.

Po prostudovani vhodnych zdroji jsme dosli k zavérim tykajicim se ptinost
zavadéni Diversity managementu a fizeni kulturni diverzity a formulovali jsme
nasledujici doporuceni. Potvrdilo se, Ze diky integraci kulturné diverzitnich lidi
spole€nosti zvySuji své ekonomické i1 kulturni bohatstvi, snizuji naklady, zlepSuji
tymovou spolupréci a efektivitu prace. Ziskavaji snazivé a loajalni pracovniky, ktefi
jsou nositeli vzadcného know-how, jedinecnych zkuSenosti, styli prace, nézori
a pristupti k feSeni probléml. Na zdklad¢ konkrétnich piikladi jsme zjistili, jak
pristupuji firmy v Cechach a ve svété k etnické diverzité a jak to ovlivituje jejich
isp&$nost. Rizeni diverzity v CR se ukazalo jako méné rozvinuté, nicméné ménici se
k lepsimu. Uvédomeéni Si jeji dalezitosti diverzity spojené se vstupem zahrani¢nich
investordl na Cesky trh vede ke zménam organizacni kultury, ktera je jasné definovana
svou strategii a vizi. Rdznorodost je povazovana za ptredpoklad pro rozvoj firmy.
Zminéné skute€nosti jsou prioritou a doporu¢enim pro uspésné fizeni diverzity. Tato
zména by méla byt dale doprovazena zménou piistupu k riiznorodosti zacinajici
u vedoucich pracovniki, zvysenim multikulturality tymu, zlepSenim image organizace,
zavadénim flexibilni pracovni dobry, moznosti home-office a adaptace pracovniho
prostfedi. Studium Barretova modelu osobnostnich hodnot pfineslo zjisténi, Ze

spole¢nosti s vysokym vykonem mivaji nejvyssi soulad osobnich hodnot zaméstnancti
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s hodnotami organizace, je tedy dobré védét, zda se naSe hodnoty shoduji s hodnotami
naseho zaméstnavatele.

Cilem vyzkumu prezentovaného v navazujici empirické Casti bylo uskutecnit
piipadovou studii popisujici rozvinutost Diversity managementu v Ceské republice
a ve Francii. Srovnali jsme dva kulturné heterogenni tymy z ¢eského a francouzského
pracovniho prostfedi pracujici pro organizaci AIESEC za pouziti metody dotazniku
vytvoieného v programu Sociomapovani. V tymech figurovali jeden az dva kulturné
diverzitni jedinci. Zajimalo nas, zda tito lidé ovliviiuji vykonnost, efektivitu a vysledky
prace skupiny a zda jejich pfitomnost ma pozitivni ¢i negativni vliv fungovani skupiny.
Hlavni vyzkumna otdzka znéla: , Oviiviiuje kulturné diverzitni pracovnik efektivitu
a uspésné fungovani jinak kulturné homogenniho pracovniho tymu?“. Na zaklad¢
zjisténych odpovédi jsme zkoumali, jestli tym tento Eloveék ovliviiuje negativné ¢i
pozitivn¢ a jak je mozné témto vliviim zabranit nebo naopak jejich pozitivniho vlivu
vyuzit. Po srovnani vzniklych sociomap obou tymu jsme se zjist'ovali, zda jsou pfistupy
ke kulturni diverzité v ¢eském tymu jiné nez ve francouzském.

Na zaklad¢ studie dvou konkrétnich ptipadd kulturné diverzitnich tymu, jsme
dosli k zavéru, ze v jejich ptipad¢ kulturné diverzitni pracovnik efektivitu a uspésné
fungovani pracovniho tymu nijak neovlivituje. Na mapach obou tymu tito lidé nijak
hodnotové nevycnivali a jevili se jako plnohodnotni ¢lenové pracovni skupiny.
Negativni vliv na kolektiv se ani v jednom piipad¢ neprokazal, naopak diverzitni
¢lenove casto dosahovali vysokych hodnot, a tedy byli tymu pozitivnim pfinosem,
zejména v oblasti dalezitosti a efektivity spoluprace, ochoté pomoci a spolehlivosti.
Jelikoz tymy dosahovaly vysokych hodnot pravé v téchto oblastech, predpokladame, Ze
fizeni diverzity je efektivni a je mozné jej vyuzit pro sdileni jedine¢nych znalosti,
nazorti, napadi a zkuSenosti. Zadny ze t¥i zkoumanych jedincti nevykazoval zaporné
hodnoty. Na druhou stranu zajimavé zjisténi prinesly vysledky teamleadera
E z francouzského tymu. Tento cizinec se ukazal jako UspéSny manazer fidici
multikulturni tym v odliSném kulturnim prosttedi, kde se jeho diverzita neukdzala byt
prekazkou. Po spole¢né analyze obou tymi se neprokdzaly odlisné piistupy ke kulturni
diverzité v poskytnutych vysledcich, nicméné konkrétni pfistupy nejsme schopni pouze
za pouziti sociomap definovat. Skupiny dosahovaly v jednotlivych oblastech odlisSnych

vysledkll, nicméné diverzitni jedinec nikdy nedosahoval vyrazn€ odliSnych hodnot.
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Rizeni diverzity hodnotime jako pfevazné usp&né a doporutujeme zaméfit se
na zlepSeni dostupnosti a komunikace ¢lent tymda.

S ohledem na skutecnost, ze nejlepSich vysledki dosahuje organizace, ktera sdili
své hodnoty s hodnotami zaméstnanci, jsme se pokusili pomoci dotazniku Personal
Values Assessment!’® zjistit, jestli jsou hodnoty respondentii sdilené s hodnotami
organizace AIESEC a zda maji tedy zkoumané tymy ptedpoklad pro kvalitni pracovni
vysledky. Pro zjisténi vysledkl tohoto cile jsme pouzili pouze omezené mnoZzstvi
vyplnénych dotaznikii, které nam bylo respondenty poskytnuto. Potvrdilo se, ze kazdy
ucastnik této casti studie sdili s organizaci AIESEC minimaln¢ dv¢ az tfi své osobnostni
hodnoty. Nejcastéji sdilené hodnoty organizace a nasich respondentii jsou potieba vést
druhé, touha dosdhnout svych cilii, udrzovat dobré vztahy s okolim, maximalizovat sviij
potencial, dodrZzovat rovnost piilezitosti a poméhat druhym. Potvrzujeme potencial
tymi dosahovat v ramci organizace dobrych pracovnich vysledkd.

Zavéry této prace prindsi zjisténi, ktera maji znané vyuziti v praxi. Nabizime
feSeni pro implementaci Diversity managementu do pracovnich tyma vcetné
konkrétnich nédvodl. Zdiraznény jsou jeho pozitivni pfinosy a nejvetsi tiskali branici
uspéSnému zavadeéni obohacené o konkrétni ptiklady uspé€Snych firem. Na zakladé
provedené studie vhodnych zdroji jsou formulovana doporuceni pro fizeni kulturni
diverzity slouZici jako motivace pro organizace, které se kulturni diverzitu snazi fesit.
Mezi dal$i pifinosy patii prezentace a konkrétni ptiklady vyuziti programu
Sociomapovani vcetn¢ jeho rozboru na ptipadu francouzského a Ceského tymu, které
diky nému zjistily jejich slabé a silné stranky. Potvrdilo se zjiSténi, Ze kulturni diverzita
je pracovnim tymiim piinosem, pokud je spravné fizena.

Jelikoz prace ma limitujici rozsah, byla zde uskute¢néna pouze piipadova studie,
na jejimz zakladé neni vysledky moZné generalizovat. I pfes tuto skuteCnost jsme
dosahli zajimavych vysledki a poukazali na diilezitost fizeni diverzity, které muize

ovlivnit celkovy ekonomicky i demograficky vyvoj stale vice se globalizujiciho svéta.
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SOUHRN

Prace vznikla jako reakce na vyvoj poslednich let, tykajici se zejména meénici se
demografické situace. S klesajici porodnosti a celkové starnouci populaci maji firmy
stale veétsi obtize najit nové kvalitni zaméstnance. Dochazi ke globalizaci trhu prace
a organizace tak feSi nedostatek talentovanych pracovnikii na tGzemi jednoho statu
najimanim pracovniki méné kvalifikovanych pfipadné¢ vychovavanim vlastnich
odbornikii. V této praci zdlirazitujeme dalSi moznost feSeni tohoto problému pomoci
implementace Diversity managementu a kulturni diverzity do pracovnich tymi.
Integrace osob s odlisSnym kulturnim pivodem muize byt spole€nosti vyznamnym
ekonomickym i kulturnim piinosem.

Teoretické poznatky prace Odlisné pristupy ke kulturni diverzité v ceském
a francouzském firemnim prostredi byly Cerpany z relevantnich internetovych zdroji
a odborné literatury, které se zameétovaly na fizeni multikulturnich tymi, Diversity
management, kulturni diverzitu, vztahy na pracovisti, rovnost pfilezitosti a mnoho
dalsich oblasti spojenych s tématy zminénymi v praci. Teoretickou ¢ast prace jsme
rozdélili na Ctyfi kapitoly. Prvni se vénovala diverzité¢ a Diversity managementu, dalsi
Barrettovu modelu Sedmi urovni uvédoméni, tieti programu Sociomapovani a ¢tvrta
predstavila vyzkumy vénujici se podobnému tématu jako tato diplomova prace.
Vysledkem teoretické casti bylo predstaveni ndvodd a formulace doporucenich
pro uspéSné fizeni kulturni diverzity na pracovisti a pro implementaci Diversity
managementu do strategie fizeni firmy. Jako hlavni cil praktické ¢asti jsme definovali
uskutecnéni piipadové studie, na jejimz zaklad¢é by bylo mozné zhodnotit, do jaké miry
ovliviiuje kulturné diverzitni clovék cinnost pracovniho tymu. S vyuzitim programu
Sociomapovani a Barrettova dotazniku Personal Values Assessment!’! jsme analyzovali
odlisné pfistupy ke kulturni diverzit€¢ ve vybranych tymech a sdilené osobnostni
hodnoty zaméstnancti s organizaci AIESEC.

Za ucelem realizace vybraného vyzkumu jsme navézali spolupraci s olomouckym
tymem pracujicim pro organizaci AIESEC, jehoz clenkou je divka ukrajinského
ptvodu. Druhym zkoumanym vzorkem byl tym lyonského AIESECU s dvéma kulturné
diverzitnimi ¢leny. Vedouci tymu byli podrobeni semi-strukturovanému rozhovoru, kde

méli moznost predstavit jejich pracovni skupinu a zhodnotit jeji dosavadni fungovani.
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Respondentim byl poskytnut jeden online dotaznik vytvofeny v programu
Sociomapovani od spolecnosti QED Group a.s., jehoz vysledkem bylo grafické
zobrazeni provazanosti v tymu ve vztahu k veli¢inam, jako je komunikace, dostupnost,
ochota pomoci, efektivita spoluprace nebo spolehlivost. Pii analyze vysledki
Socimapovani jsme vénovali pozornost zejména postaveni diverzitnich jedinci
V pracovnim tymu a hodnocenim, kterd jim pfifadili ostatni. V osobnostnim
hodnotovém dotazniku vyvinutém Barrett Values Centre si respondenti vybirali z deseti
hodnot, které je nejvice charakterizuji. Vysledky tohoto dotazniku byly nasledné
srovnavany s hodnotami organizace AIESEC.

Vysledky prace potvrzuji vyhody implementace fizeni diverzity do pracovniho
prostfedi ve formé ekonomického a kulturniho bohatstvi, zlepSeni tymové spoluprace,
efektivity pracovni Cinnosti, ziskani vzacného know-how, jedinecnych zkuSenosti,
sdileni odliSnych nazorG a pfistupi k feSeni problému. Kulturni diverzita podnécuje
k inovacim a kreativité. VzeSla doporuceni z prace zdlraznuji zménu organizacni
kultury, ktera by méla diverzitu podporovat jako ptedpoklad pro rozvoj firmy.
Vyzdvihuji nutnost zvySeni multikulturality tymi, zmény pfistupli k riznorodosti,
adaptace pracovniho prostiedi, zavadéni flexibilni pracovni doby a home-office.
Nabizeny jsou konkrétni metody fizeni diverzity. Vysledky empirické Casti ukazuji, ze
ve dvou zkoumanych piipadech kulturné diverzitni pracovnik efektivitu a uspésné
fungovani pracovniho tymu nijak neovliviiuje. Na mapach zkoumanych tymu diverzitni
lidé nijak hodnotové nevy¢nivali a ukdazali se jako plnohodnotni ¢lenové pracovni
skupiny, ktefi na tym nemaji negativni vliv. S ohledem na vysoké dosazené hodnoty
vybranych tymu je fizeni diverzity hodnoceno jako efektivni. Pro srovnani vysledki
obou tyml nebyly zjiSt€ny odlisné pfistupy ke kulturni diverzit€¢ ve zjiSténych
vysledcich. Rizeni diverzity je u zminénych tymil povazovano jako pievazné usp&sné.

Navzdory jistému omezeni prace plynoucimu z malého zkoumaného vzorku tymu
vétime, ze studie najde své uplatnéni na poli praktického vyuziti pro fizeni diverzity
pracovnich tymi. Doufdme, Ze bude vhodnym motivacnim ndstrojem pro organizace,
které chtéji ptizplsobit organizacni kulturu etnické rtiznorodosti. Jako inspirace miize
prace slouzit firmam, které hledaji vhodnou metodu pro detekci a zlepSeni vztaha

V pracovni skupiné.
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SUMMARY

The work was created in reaction to changing demographic situation and recent
development of world. It is difficult to find new talented employees with falling birth-
rate and population that is getting old. The globalization of work market is noticed
and there is lack of talented workers in the area of one state. As result organisations
have been recruiting employees who are less qualified and they are raising their own
experts. In this paper, other solution to this problem is presented with help
of implementation of Diversity management and cultural diversity to work teams.
Integration of people with different cultural background can bring important economic
and cultural assets.

Theoretic information in the first part were gained from relevant internet sources
and specialized literature that focused on management of multicultural teams, Diversity
management, cultural diversity, relations in the field of work, equal opportunities
and many other topics linked with themes mentioned in the work. Theoretical part was
divided into four parts. The first one was dedicated to diversity and Diversity
management, the next part to Barrett model of Seven levels of consciousness, the third
focused on method of Sociomapping and the fourth introduced other researches that
deal with similar topics as this work. As a result of the first part recommendations
and instructions to implementation of Diversity management to management strategies
of companies were given. The main goal of practical part was defined as realization
of case study which allows evaluation of cultural diversity influences on work team.
With the use of program Sociomapping and Barrett questionnaire Personal Values
Assessment different approaches to cultural diversity in chosen teams and shared values
of organization AIESEC and its employees were defined.

Cooperation with one French and one Czech team working for organization
AIESEC was started in order to perform research. There was one foreigner in Czech
team and two foreigners in French team. Teamleaders participated in method of semi-
structured discussion and they had an opportunity to present their team and evaluate its
functioning. Respondents were given online questionnaires created in program
Sociomapping of company QED Group. As results this program made graphical
visualization of relations in teams that studied communication, accessibility, willingness

to help, efficiency of cooperation and reliability. While analyzing the results

85



of Sociomapping attention was given to position of foreigners on maps
and to evaluations that were given them by others. In Personal Values Assessmnet
developed by Barrett Values Centre respondents were choosing ten values that
characterize them the most. The results of this questionnaire were compared with values
of organization AIESEC.

Conclusions of the work confirm advantages of implementation of Diversity
management to corporate environment in the form of economic and cultural riches,
improvement of team cooperation, efficiency of cooperation, work activities, gaining
valuable know-how, unique experience, sharing different opinions and attitudes to
solving the problems. Cultural diversity encourages to innovation and creativity. Given
recommendations emphasize importance of changing corporate culture that should
support diversity. It also emphasizes importance of multiculturalism in teams, changes
in attitudes towards diversity, adaptation of work environment and introduction
of flexible working day and home-office. Different methods of Diversity management
are offered. The results of empiric part show that in two explored cases in work cultural
diversity does not influence efficiency and successful functioning of work teams. On the
maps foreigners are not excluded and they seem to be fully-fledged members of the
teams who do not have negative influence on group. With regards to high values given
by colleagues the management of diversity in team is seen as efficient. After
the comparison of both groups there were not recognized different approaches
to management of diversity in any team. They both manage it mostly successfully.

Despite of some limitations coming from small number of researched teams it is
believed that study will find its uses in practical life in the field of Diversity
management of work teams. It can be used as motivation instrument by organizations
that want to adapt their corporate culture to ethnic diversity. It offers inspiration to firms
that look for appropriate method for detection and improvement of relationships in work
group. It emphasizes importance of Diversity management that can influence economic

and demographic development in today’s globalised world.
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a francouzského pracovniho tymu. Jako metoda je vyuzit dotaznik
vytvofeny V programu Sociomapovani, dotaznik osobnostnich
hodnot Personal Values Assessment a semi-strukturovany
rozhovor. Diplomova prace prezentuje sdilené hodnoty
organizace AIESEC a ¢lenii zkoumanych tymii. Odlisné pfistupy
ke kulturni diverzité v tymech ¢eského a francouzského ptavodu
nebyly prokazany, vyzkum nepotvrdil vliv kulturné diverzitniho
jedince na fungovani a vykonnost tymu a vyzdvihl vyhody

zavadéni Diversity managementu do strategii firemniho fizeni.
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Barrett’s model of Seven level of consciousness, method
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created in program Sociomapping, questionnaire Personal Values
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Priloha 1

Soucasna frekvence komunikace

vySka = pruméma hodnota od ostatnich

obCas spiSe Castéj Casto témér stale
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Priloha 2

Optimalni frekvence komunikace

vySka = pruméma hodnota od ostatnich

témér vibec obcas spiSe castéji casto témér stale
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Priloha 3

Optimalni frekvence komunikace

vySka = priméma hodnota dana ostatnim

o
témeér vibec spiSe Castéj Casto témér stale
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Priloha 4

Dulezitost spoluprace

vySka = pruiméma hodnota od ostatnich

trochu stredné velmi knticky

100



Priloha 5

Efektivita spoluprace

pozice z dulezitosti, vySka odpovida vypocitané efektivité spoluprace

L E—
stredni

101



Priloha 6

Ccasto by
mohia byt

vySsSi

Dostupnost

VysSka = prumérna hodnota ziskana od ostatnich

=

obcas by
mohia byt
vysSSi

vyhovujici obcas témeér vzdy
nadstandard dostupny
ni

102



Priloha 7

Spolehlivost

VysSka = prumérna hodnota ziskana od ostatnich

E . ——— B

rozhodné ne  spisSe ne jak kdy spiSeano rozhodné ano
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Piiloha 8

Ochota pomoci

Vyska = prumérna hodnota ziskana od ostatnich

O
velmi malo celkem
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Priloha 9
La frequence de la communication actuelle.

Height = average score received from others.

1. presque 2. de temps 3. plutot 4 souvent 5. presque
pas du tout en temps souvent toulours
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Priloha 10

Une fréquence de la communication desirée.

Height = average score received from others.

1. presque pas du 2. de temps en temps 3. plutot souvent 4. souvent 5. presque toujours

106



Priloha 11

Une importance de la coopération

Height = average score received from others.

F T
1. pas trop 2. peu 3. important 4 trés 5. extremment
important important important important
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Priloha 12

La qualité des résultats.

Height = average score received from others.

B

1. souvent 2 de temps 3. 4 _de 5. souvent
pourrait entemps suffisante temps en élévée
étre plus pourrait temps
élévée plus élévee élevée
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Priloha 13

Une accesibilité

Height = average score received from others.

= B

1.souvent 2 plutétpas 3. plutot 4 en 5. presque
pas accessible accessible majorité toujours
accessible accessible accessible
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Priloha 14

La fiabilité

Height = average score received from others.

f B

1. absolument 2 plutétpas 3. detemps 4. plutétsi 5. absolument
Das en temps si Si
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Priloha 15

Amabilité d aider quelqu un.

Height = average score received from others.

2. peu 3. beaucoup 4 assez 5.
beaucoup compbletement
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Priloha 17

7: Nexidtns slutbe

6: Tvorba pozitivnich rozditd ve svitd

5: Hiednl smysiu v existend

4: Oprostit se od strachu,
Odvaha rozvijet se a rost

3: Viimanl smysiu viastni bodaoty
2: Pocit byt chrindn a milovan

1: Uspokojent potied fyzickych o potieby presiti

.
@
80

® O

e

Poztivil: @  Potenclding omezujicl (L): 0

moc (L)
neustalé uleni se

osobni image (L)

vivive.valuescentre.com

Z hodnot keeré jste vybral/a je Zejmé, 2e je pro Vés dileZité pocitovat smysl viastni hodnoty. Pokud
tato potieba neni naplnéna, zazivate (zkost z pocitu "nejsem dost™.

Vase hodnoty ukazuj:

+  SnaZite s= uspit a stanovujete si vysoké ambice,

«  Hiedini novych piflegitosti pro rozvoj a nist ve Vas udrzuj stilou

. )epro\/asnezbw\eu’seense.mshd'm)ezadamspevediveazevsdwmy stejngé
prileZitosti,

« e pro Vas nezbytné mit pocit jistoty prace a toho, Ze ji budete mit zajiténou i v budoumnu.

=  UZvéte si piileZitosti vést a fidit druhé. Nebojite se ujmout se vedeni.

« Vidite piileZitost tam, kde ji dnzi nevidi @ mate pochopeni pro kroky potfebné k tomu se tam
dostat,

« Pocit, 2= je o Vas postarano a schopnost ziskdni toho, co cheete Vas Gni Stastnym/Stastnou.

Pochopeni nasich hodnot ndm pomaha lépe pochopit sami sebe, a také pro¢ mizZeme jednat nebo

reagovat tak, jak to déldme. Napfiklad, pokud nékdo oslabuje jednu z Vasich hodnot, kterd miZe mit

nasledek podit znepokojeni, pak byste se pravdépodobné dtil/a neStastny/a, pokud by Vase hodnota

"ambice" nebyla uznana nékym jinym. Podobné, udinite-li razhodnuti, které je v rozporu s jednou nebo

vice Vadich hodnot, miiZe to u Vs vyvolat pocity znepokajeni a neklidu, protoZe nejednéte v souladu

sam/a se sebou.

Vybral/a jste dvé hodnoty, které mohou byt Kasifikovany jako potenciding limitujic nebo zalo3ené na
strachu:

Typ Vami vybranych hodnot cuje, Ze vase individudini sch

«  Moc: Pani mtmocbymohlovyobﬁzxwatmzadoﬂkpohomsebesanadovééﬁvysek

Budte viak opatmy 22 toto 3z diky touze po nadviadé a kontrole za jakekoliv
nakiady bez ohledu na powebydmhyd\
. Osohr- image: JepmVas d:lembytpodwpen/a druhymi. Zaméfeni se na samotnou image
ch i i a/nebo doved: ziskat si respekt.

Do jaké miry si myslite, Ze to md viiv na rozhodnuti, kterd provadite a na to jak Vs vidi ostatni?

7: Mezidtna sluiba

: Tvoeba positiviich rozdill ve svatd

5: Hiedani snayslu v existenc

4: Oprostit se od strachu.
Odvaha rozvijet se a rbst

3: Vnimini smysiu visstnl hodnoty
2: Pocit bjt chrdnén & milovin

1: Uspokojend patieb fyzickich a potfeby pretitl

Poritivii: @ Potenciding omezujici (L): o

ambice

byt piinosny
dokonalost

jistota zam@stndni
neustdlé vieni se
opatrnost (L)

plnéni zdvazkd (slibd)
pokora/ skromnost
profesni rist
wytrvalost

wowrvs valuescentre.com

Oblast

Z hodnot kzeré jste vybralfa je zfejmé, Ze je pro Vs dilefité pocitovat smysl viasmi hodnoty. Pokud
tato potieba neni naplnéna, zazivite izkost z pocitu "nejsem dost”,

Vase hodnoty ukazuji:

«  Zaméfujete s= na dosshovani svého nejvyEiho potendalu ve své kariéie a skize toto se snafite
zZajistit si jistotu svého zaméstnani,
Mate vysoké ambice a snadite se depovat Vase podminky.

= Projevujete odhodldnd ve viem, co délte.

- Hedanmvyd\pnlezmsumeJamstvEVasude]aalouvmu

«  Ocefiujets vysoké standardy kvaity a jst= | fa réchto Jardi ve viach
aspektach svého Zivota,

= Umiménost a skromnost jsou patrné v interakei s ostatnimi.
- wVasemnmtEJepmVasddenhevytvaretpozmmmﬂwvzvmedﬂdnlm
dhodlani 'pn hovani véd do konce zzjistuje, Ze jste

schopen/na dosahovat Vasich zéméri.

Typ Vami vybranych hodnot naznaduje, Ze vas individudlni schopnosti jsou pro Vas nejdilesitsis, Z
Waseho vybéru hodnot také projevujete zdjem o vySS dobro (byt piinosny).

Pochopeni nasich hodnot ndm pomaha lépe pochopit sami sebe, a také prof mieme jednat nebo
reagovat tak, jak to dékime. Napfikiad, pokud nékdo oslabuje jednu z VaSich hodnot, kterd mizZe mit
nisledek pacit znepokojeni, pak byste se pravdénodsbné ditl/a if2, pokud by Vae hodno=
"dokonalost” nebyla uzngna nékym finym. Podobné, ufinfte-li rozhodnuti, keeré je v rozporu s jednou
nebo vice Vasich hodnot, mite to u Vs wyvolt pocity znepokojeni a neklidu, protode nejednite v
souladu sim/a se sebou.

Vybral/a jste jednu hodnotu, které mohou byt kiasifikevany jako potenciding limitujic nebo zaloZené na
strachu:

= O Pre pe i a malo spéchu Vam umoini omezit riziko, ale
u\cedomne Sip ZE VEm to milze blamt wve schopnosti plné poardvat nové mySlenky nebo piijimat

nové piileZitost.

Do jaké miry si myslite, Ze to ma vliv na rozhodnuti, kterd provadite a na to jak Vis vidi osami?

113




7: Nexistns slulba

&: Tvorba poxitivnich rozdild ve swéts

5: Hledni smysiu v existencs

4: Opeostit se od strachu.
Odvaha rozvijet se & rost

3: Vnimanl smysiu viastnl hodnoty

21 Pocit bt chrindn 2 milovin

1: Uspokojent potfeb fyzickych a potieby preliti

Poztvnl: @ Potenciding omezuliel (L): ©

vivivi.valuescentre.com

a N b W

Z hodnot keeré jste vybral/a je ziejmé, Ze je pro Vés dilezité pocitovat smys| viastni hodnoty. Pokud
tato potieba neni naplnéna, zazivate (zkost z pocitu "nejsem dost™.

Vase hodnoty ukazuj:

+ Ve svém isif se vidy snadite byt nejlepSm ve hie a kladete na sebe vysoké naroky.

«  Jste flexibilni a dobie reagujete na zmény.

» e pro Vis diile3ité byt pfispivaiidm denem Vasi spolecnosti.

»  Je pro V3s nezbytné ujisténi se, Ze s lidmi je zachazeno spravedlivé a Ze vSichni maji stejné
prileZitosti,

» UZvate si piileZitosti vést a fidit druhé. Nebojite se ujmout se vedeni.

» Rad/a dtite ocenéni a uznani za Vase Usili,

» R&d/a pracujete s druhymi, spol ujete a délite se o

Typ Vami vybranych hodnot Euje, Ze vase individudini sch i jsou pro Vas nejdilezitsjs, Z
Vaseho vybéru hodnot také projevujete zdjem o vySSi dobro (spoledenska angaZovanost).
Pochopeni nasich hodnot ndm pomaha lépe pochopit sami sebe, a také pro miZeme jednat nebo
reagovat tak, jak to déime. Napiikiad, pokud nékdo cslabuje jednu z Vasich hodnot, kters mize mit za
nésledek pocit znepokojeni, pak byste se pravdipodobné ditil/a neltastny/a, pokud by Vazs hodnota "byt
nejlepd” nebyla wzndna nékym jinym. Podobné, uinite-li rozhodnuti, které je v rozporu s jednou nebo
vice Vasich hednot, milZe to u Vas vyvolat pocity znepokojeni a neklidu, protoZe nejedndte v souladu
s3m/a se sebou.

Vybral/a jste dvé hodnoty, které mohou byt kiasifikovany jako potencidlné limitujic nebo zaloZené na
strachu:

« Op peé anaiesged\uVamunnmmrmko,ale
uveJomnes«,zeVamlnnwzzbvannve h i pingé nové myslenky nebo pfijimat
nové pii

. OsohnmgeJepmVasdlImbytpodbpen/admhym Zaméfeni se na samotnou image

své i a/nebo dnost ziskat si respekt.

Do jaké miry si myslite, Ze to m3 viiv na rozhodnuti, kterd provadite a na to jak Vas vidi ostatni?

7: Nexigtnd slutba

6: Tvorba positiviich rozdild ve svitd

5: Hledani smysiu v existand

4: Oprostit se od strachu.
Odvaha rozvijet se & rist

3: Vaimanl smysiu viastsl hodnoty

2: Podit bit chriaén s milovin

1: Uspokojeni potieb fyzickych a potieby presiti

D'é'll

Poztivnl: @  Potenciéing omezujicl (L): 0

wvivivi.valuescentre.com

5

~ » - o

IS

Z hodnot které jste vybral/a je Zejmé, 3 se budete usilovat o objeveni svého pravého j3 snahou o
rozvoj a rist. Zadnate prekondvat své obavy a strach.

Vase hodnoty ukazuj:

«  Dar myslet n3padité a pouSvat své schopnosti k produkd novych myslenek Vam pomaha
vytvéret pozitivni zmény v Zvotech druhych,

«  Projevujete odhodlini a razhodnost ve svém dsili byt efektivni a pfi napliovani svych ali.

. Matevysukeanhceaslazraseziepsovavasepodmnky

. anadauwmyﬂetnwempadynd:omsobyp@oeamvaeesmahudwezt;ek

uski
éemlz'drvjeplanety]ewVasvysokmpnma)steswadomlsvehovauvesvan.
Ne]wcdulean]swproVasnzkevzmhyatstousmm)ivmhrdwamhaaddatz
ik mzvqnaucemsezeswdrzkusemsu
jete 3 délite se o zkud

Rad/a jete s druhymi,

Typ Vami vybranych hodnot cuje, 2o individudini sch i jsou pro Vés nejdiiesitsis, Z
mwbaummkewmﬂnovyﬁdobm(bytmnosnv.odlmam prostiedi).
Pochopeni nasich hodnot ndm pomaha lépe pochopit sami sebe, a také pro¢ méZeme jednat nebo
reagovat tak, jak to déime. Napfikiad, pokud nékdo oslabuje jednu z Vasich hodnot, kterd mize mit za
nasledek pocit znepokojeni, pak byste se pravdépodobné ditil/a nestastny/a, pokud by Vase hodnota
"tymova prace” nebyla uzndna nékym jinym. Podobné, uéinite-li rozhodnuti, které je v rozporu s jednou

nebo vice Vasich hodnot, milZe to u Vas vyvolat pocity znepokojeni a neklidu, protoZe nejedndte v
souladu s3m/a se sebou.
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7: Service désintéressé

6: Faire une difiérence positive dans le monde

5: Domner du sens & son existence

4: Se lbbrer des peurs.
Le courage de se développer et prandir

3: Avolr ie sentiment de 58 propre valeur

2: Avair le sentiment d"étre protégé ot sime

1: Satisfaice nos besoins physiques et Ge survie

Postif: @ Potentiellement imitant (L): ©

wvivevivaluescentre.com

]

w

Ns

Vous avez choisi des valeurs positivs dans chaque domaine. Cela indique que vous étes capable de
mener une vie équilibrée et épanouie. Nous rencontrons rarement cette situation, D'aprés les valeurs
que vous avez sélectionnées, il est dair que vous fonctionnez sur plusieurs niveaux de consdence et
vous étes par conséquent adaptable et capable de vous focaliser aussi bien sur votra contribution au bien
commun que sur vos propres intéréts personnels.

Vos valeurs montrent que :

«  Favoriser un échange d'idées dans les deux sens vous aide 3 créer de la compréhension et du
lien.

- vmsuwvezhfomeahnmnm-metvmfamsp«ewededaermmamnetde
4 pour et wvos buts,

Vous avez de hautes aspirations et cherchez a amékorer votre situation.

Avoir un sentiment de savoir-faire et d'expertise est important pour vous.

La modestie et ['absence de prétention sont visibles dans vos interactions avec les autres,

Vous aimez vivre en vous amusant et vous avez du plaisir 2 partager de bons moments,

Vous rester calme dans les moments de frustration et vous &tes prét 3 attendre que les choses

se concrétisent,

»  Vous vous efforcez de faire preuve de considération pour les autres et vous souhaitez ressentir
cette méme courtoisie 3 votre égard.

Le type de valeurs que vous avez sélectionné indique que vos capacités individuelles sont ce qui est le
plus important pour vous.

Comprendre nos valeurs nous aide 3 mieux nous c© nous-mémes st prendre pourquoi nous
pouvons agir ou réagir de |a maniare dont nouslefaasons Pare>emple si quelqu‘un transgresse une de
vosvaleurs,vuspmnezvussenurblesse,wusmwalsembhblefmwlssemrmmﬂ
votre valeur de ™ " n'est pas ée par quelgu'un d'autre. De méme, si vous
prsmunedeoslonqulvaalummd'medevosvaleuls.celapemvousameneravmssmnr
ncnofonzbleoucomaneapmposdemdec&oﬂ.parcequevmxsnavezpasmslmavecvms-
méme.

7: Service désintéresse
&: Faire une différence positive dans le monde
5: Donner du sens & son existence

4: Se ibdrer des pewrs.
Le courage de se dévelapper et grandir

3: Aveir le sentiment de 3 propee valeur
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D'aprés les valeurs que vous avez sélectionnées, il est dair que vous &tes une personne pour qui il est
important de donner du sens. Vous possédez un ensemble consistant de principes moraux qui sont
importants dans la fagon dont vous traitez les autres et dans la fagon dont vous souhaitez étre traité.

Vos valeurs montrent que :

= Awvoir, avec les autres, des relations étroites et pleines de sens est important dans votre vie et
cette préoccupation est au centre des décisions que vous prenez.
Vivre avec passion et optimisme et en aimant s'amuser est important pour vous.
Vous étes flexible et réceptif au
Vous avez le don d'avoir le coeur sur la main et un esprit généreux.
Le bien-&vre physique et mental est important pour vous et vous faites des efforts pour le
< e o S

pr

»  Vous &tes réceptif aux contributions des autres et faites preuve de transparence 2 travers vos
actes et vos paroles,

» Il estimportant pour vous d'avoir un sens et un sentiment de contentement dans votre vie.

Le type de valeurs que vous avez sélectionné indique que vos capacités individuelles et les liens que
vous établissez avec les autres sont ce qui est le plus important pour vous.

Comprendre nos valeurs nous aide 3 mieux nous comprendre nous-mémes et comprendre pourquoi nous
pouvons agir ou réagir de |la maniére dont nous le faisons. Par exemple, si quelqu’un tansgresse une de
vos valeurs, vous pouvez vous sentir blessé ; vous pourriez vraisemblablement vous sentir contrari€ si
votre valeur de “ouverture, franchise™ nespasrespecteepaqudquundame De méme, si vous
prenez une dédision qui va 3 I'encontre d'une de vos valeurs, cela peut vous amener 3 vous sentir
nmnfortableoucnrmneaprwosdecmdecsloﬂ,pamequevousnavezpasemsimefeavecvous—
méme.

Vous avez sél & une valeur qui i(en)t e dassée(s) comme potentiellement limitative(s) ou
basée(s) sur des peurs :

»  Contrdle: Un désir de contrdle peut ilustrer une peur sous-jacente ou un manque de confiance.
1| peut également indiquer un bescin de pouveir sur les autres et peut inhiber les relations,

Dans quelle mesure pensez-vous que cela affects votre prise de décision et ka maniére dont Jes autres
vous voient ?
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D'aprés les valeurs que vous avez selectionnées, il est dair que :

«  Vous commencez 3 ressentir réellement le sens des finalités et 3 coopérer avec les autres pour
un bénéfice et un épanouissement mutuels.

=  Avoir des relations de proximité et &tre en lien avec les autres est important pour vous. Vous
avez besoin de ressentir de I'amour et de I'appartenance. Si ces besoins sont menacés ou non
satisfaits, vous allez ressentir de |'anxiété en ne vous sentant pas accepte ou pas assez aime.

Vos valeurs montrent que :

«  Partager les i de votre expéri pour prendre en charge et guider les autres
constitue une priorité pour vous.

«  Votre don pour penser de maniére imaginative et utiliser vos aptitudes pour produire de
nouvelles idées vous aide 3 apporter des changements positifs dans Ia vie des autres.

*  Les relations constituent un élément central de votre vie et vous vous souciez et avez de 2
considération pour ceux qui vous entourent.

»  Vous vous sentez responsables de vos actions et vous aimez qu'il en soit de méme pour les
autres,

«  Vous voulez étre efficace dans vos efforts et faire le meilleur usage de votre temps.

«  Les relations étroites sont de ks plus haute importance pour vous et elles jouent un role central
dans les dédsions que vous prenez,

* L3 modestie et I'absence de prétention sont visibles dans vos interactions avec les autres,

Le type de valeurs que vous avez sélectionne indique que les liens que vous établissez avec les autres
sont ce qui est le plus important pour vous. D'aprés votre choix de valeurs, vous démontrez aussi une
attention pour l'intérét collectif (faire la différence, impact significati).

Comprendre nos valeurs nous aide 3 mieux nous c & ire pourquoi nous
pouvursagrourwlrﬁlamemdommushfalsons Pa'exerrph slquelquuntﬁnsgrsseunede
vos valeurs, vous pouvez vous sentir blessé ; vous pourriez vraisemblablement vous sentir contrarié si
votre valeur de "attention, bienveillance, prendre soin” n'est pas respectée par quelqu'un d'autre. De
mme,szvousprenezunedecsonmlvaaIencnmd‘unedevosvalewscelapanvwsmnera
vous sentir inconfortable ou contrarié & propos de cette décision, parce que vous n'avez pas été sincére
avec vous-méme,
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Priloha 18

Vzhledem Kk ochran¢ dat neni mozné publikovat tuto ptilohu na internetu.
V piipadé€ zajmu je jeji obsah dostupny V tisténé podobé v archivu knihovny Univerzity

Palackého v Olomouci.
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