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Uvod

Nosnou témou dizertacnej prace, je diverzita, resp. rozmanitost’, réznorodost’. Znamejsim
pojmom, ktory sa pouzival v minulosti pre rieSenie otazok individuality a Specifickych
potrieb, je diferenciacia. Pre nase ucely rozumieme pod pojmom diverzita novy koncept
vo vyzname inklazie, tolerantnosti, nediskriminacie. Cielom dizertaCnej prace je
preskimat’ diverzitu v podnikovom vzdelavani, ako aj analyzovat’ vzdelavaci systém, kvalitu
vzdelavania a zostlad’ovania pracovného a sukromného Zivota a ich vplyv na kvalitu Zivota
zamestnancov vo vybranej organizacii.

Diverzita je zékladnou vlastnostou systémov a vyjadruje réznorody charakter ich prvkov.
Zaroven je ¢asto vnimana ako miera stability systému, pretoze uniformny systém v pripade
krizy va¢sinou kolabuje cely, pricom v diverznom systéme je vicSia Sanca, ze celok zostane
funkény (Baldzova, Buzassyova a kol., 2006).

Manazment diverzity sa opiera o jedinecnost’ kazdého Cloveka a cielene vytvara stratégie,
politiky a programy, ktoré podporuju reSpektujiice a inkluzivne prostredie. Organizacie
aplikujiice manazment diverzity do praxe si svojich zamestnancov vazia, vnimaja a rozvijaju
ich potencial. Manazment diverzity v organizacii je pristup, v ktorom je doblezité
reSpektovanie roznorodosti a jedine¢nosti kazdého jednotlivca, v procese vyberu, prijimania,
rozhodovania, odmenovania ¢i vzdelavania.

Vyskum priniesol odpovede na otazky subjektivneho hodnotenia ucastnikov a ich vnimanie

kvality Zivota, postavenia v organizacii, ako aj vnimanie diverzity, vzdelavania a inkluzie.

Nami skimana oblast, t.j. diverzita v Statnej sprave, je deklarovand aj v zavdznych

nariadeniach a metodikach skimanych subjektov, preto nas zaujimalo, do akej miery je

v praxi realizovana. Zamerali sme sa na zamestnancov Ministerstva prace, socidlnych veci

arodiny SR a jeho rozpo¢tové organizacie Ustredie prace, socialnych veci a rodiny a Urady

prace, socialnych veci a rodiny.
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Vymedzenie témotvornych pojmov

Nosnym pojmom dizerta¢nej prace je pojem diverzita (rozmanitost’, diferenciacia). Podla
Gilberta (2000) v stcasnosti existuje viacero aspektov diverzity a diverzita medzi pracovnou
silou je vidcsia nez kedykol'vek predtym a tento trend bude pokracovat’ do konca 21. storocia.
Dalej zdoraziiuje, Ze je dolezité najst’ ten najvhodnejsi pristup, ako o naju¢innejsie reagovat’
na rastiicu diverzitu pracovne;j sily.

Koncept diverzity sa stdva priestorom pre pochopenie seba samého prostrednictvom tolerancie
a poznavania rozmanitosti obsiahnutej osobnost’ou jednotlivca t. j. prijatie skuto¢nosti, ze kazdy
je jedine¢ny, z Coho vyplyva potreba uznania individualnych rozdielov (Duchovicova, Petrova,
2018). Rozmanitost® - diverzita, je aktualne skimand v mnohych vednych oblastiach.
Predstavuje celosvetovy fenomén dotykajuci sa vSetkych oblasti Zivota. Predstavuje zdroj
poznania heterogenity a determinantov réznych javov a vo vzdeldvani je povazovana za zdroj
novych prilezZitosti a inovécii orientovanych na dosahovanie efektivnejSich vysledkov
(Duchovicova, 2018).

Znamej$Sim pojmom ako diverzita, ktory sa pouzival na rieSenie otdzok individuality
a Specifickych potrieb, je diferenciacia. Objavuje sa v obdobi postmoderny, ale ako konstatuje
G. Pintes (2013) v postmoderne;j filozofii by sme tazko mohli ngjst’ taky koncept, ktory bol
jednoznaénym fundamentom edukacnej diverzity. Korene treba hl'adat’ v skorsich obdobiach a
v diskurzoch, ktoré tvoria parcidlnu oblast’ globalne chapanej diverzity. V samostatnej praci sa

tejto problematike medzi prvymi autormi venovali G. Porubskd, P. Seidler, V. Kurincova
(2001).

Struény prehPad histérie pojmu diverzita

Diverzitu ako pojem a rieSenie novej situacie pracovnych sil na trhu prace v 20. storo¢i priniesol
William Johnston so svojimi spolupracovnikmi v publikéacii Workforce 2000 (Johnston, 1987).
Predpokladal narast narokov na zamestnancov v industridlnom odvetvi, spomal’ujlici sa rast
populacie a vysoky podiel starych l'udi, zien a hendikepovanych l'udi na pracovnom trhu.
Vyjadril potrebu reflektovat’ uvedené zmeny v zdkonoch. Predlozil zvySovanie diverzity,
podporu zamestnavania starntcich l'udi, prispésobovanie pracovnych podmienok pre Specidlne
potreby zien - matiek, integraciu afroamerickych a hispanskych obyvatelov a reformu
vzdelavania a pripravy na zamestnanie pre vSetkych zamestnanych ako rieSenie hospodarske;j
situécie, prostriedok pre rast produktivity.

V odbornych a vedeckych diskurzoch je téma diverzity riesend dlhodobejSie a st zriad’ované
rozne centrd na vyskum diverzity. Vyskum sa orientuje na filozoficky rozmer diverzity,
transformujlci sa v teorii, ako aj konkrétny didakticky ramec jej reSpektovania v priamych
vychovnych a vzdelavacich intervenciach s dopadom na efektivitu vyucovania v kognitivnej
oblasti, v oblasti personalizacie, tvorby vlastnej identity, sebaponatia, sebahodnotenia,
socializacie Cloveka v inkluzivnom prostredi.

Téma diverzity a jej zavedenie do praxe je obsahom mnohych vedeckych ¢i popularnych knih
a publikacii, v sti€asnosti je aj obsahom firemnej kultiry podnikov. Tejto problematike sa na



Slovensku venovali Porubska, Kurincova, Seidler 2001, Kosta, 2010, Porubdnova, 2010,
Duchovi¢ova, 2012, Petrova, 2012, Komora, 2013, Pintes, 2013 a dalsi, z mnohych
zahrani¢nych autorov uvadzame napriklad Taylor, 1993, Dass, Parker, 1999, Cox, 2001, Mor-
Barak, 2005, Eger, 2012, Perety, Levi, Fried, 2015, Muzakova, 2015, Rasticova, 2018,
Dennissen, Beschop, Brink, 2018, Ferdman, Deane, 2020 a mnohi d’alsi. Dovody vnasania
agendy diverzity do organizécii, boli predovsetkym v zaciatkoch ekonomické, ako: vécsia
spokojnost’ zamestnancov, podpora talentov, zvySenie reputdcie a konkurencieschopnosti
organizacii, otvaranie sa inovaciam.

V roku 2022 v ¢ase dokoncovania dizerta¢nej prace, je to hlasenie sa k hodnotam rozmanitosti,
roznorodosti, inkluzie, nediskriminacie, tolerancie, uz to nie st len vysostne ekonomické
dovody, ale aj socialne, humanistické, demokratické a l'udskoprévne, s ktorymi sa téma
diverzity spaja a je zavedena do praxe. Téma diverzity a inkluzie sa stava aktualnou aj
v programoch narodnych stratégii a akénych planov, predovsetkym v oblasti podpory a ochrany
P'udskych prav, narodnostnych mensin a rodovej rovnosti .

Diverzita, inklazia

Diverzita a inkluzia s Casto reprezentované ako rozdielne, ale vzéjomne suvisiace procesy,
ktoré sa prekryvaju, avSak su od seba odlisné a pochadzaju z filozoficky odlisnych nézorov.
Spolu predstavuji dve strany jednej mince. V organizacii je mozné mat’ inkliziu bez diverzity,
ale nie je mozné mat efektivnu diverzitu bez inkluzie. Pojmy diverzita a inkluzia sa Casto
povazuju za vzdjomne zamenitelné, ale hlavnou tlohou je spravne riadit’ prax diverzity
a inkluzie. Mnoho vedcov a odbornikov z oblasti diverzity a inkltzie sa snazilo zdoraznit
hodnotu, ktort do organizacie prindsaju l'udia s r6znymi odliSnostami (napriklad Petrova,
Duchovi€ova, 2008, Mor Barak, 2008, Porubdnova, 2010, Ferdman 2014 a mnoho d’alSich)
a nielen ,,spravnost* podpory rovnakych prilezitosti. Hays-Thomas a Bendick (2013)
definovali diverzitu ako zmes atributov v ramci pracovne;j sily, ktoré vyznamnym spdsobom
ovplyviiujii, ako l'udia myslia, citia a spravaju sa v praci, ich prijatie, pracovny vykon
a spokojnost’ v organizécii. Inkliizia zameriava pozornost’ na politiku, postupy a klimu na
pracovisku - kultiru pracoviska - ktora formuje sktisenosti zamestnancov.

Dimenzie diverzity

Teoretickych vychodisk a kategorizacii dimenzii diverzity je mnoho. Ked’ hovorime
0 individudlnej diverzite, stretdvame sa Casto s rozdelenim napriklad na vnitorna a vonkajsiu
dimenziu, resp. videl'nt a neviditenu. Vonkajsia dimenzia znamend rozdielnost’ v zjavnych,
viditeI'nych, individualnych charakteristikach, ako je jazyk, pohlavie, rasa, etnikum, vek
alebo hendikep, ktoré casto evokuju predsudky a stereotypy. V mnohych z tychto dimenzii sa
ukazuje vysSSia vnutroskupinovd, ako medziskupinova odliSnost. Vnutornd dimenzia je
rozdielnost’ v hodnotach, postojoch, preferenciach a osobnostnych charakteristikach. Ukazuje
sa, Ze zjavne odliSnosti sa stavaji menej dolezitymi, akonahle u seba 'udia objavia podobnosti
v nazoroch, postojoch alebo osobnostnych rysoch (Chattopadhyay, Tluchowska, George,
2004). Ini autori napriklad kategorizuju dimenzie diverzity na Styroch urovniach - Model
Styroch vrstiev dimenzii diverzity (The four layers model, Gardenswartz and Rowe, 2003).



Pre ucely naSej prace sme si zvolili model Styroch vrstiev dimenzii diverzity a holisticky pristup
modelu HEAD (Gaisch, Aichinger, 2016). Gaisch a Aichinger vytvorili HEAD (Higher
Education Awareness for Diversity) Wheel, komplexny néstroj, ktory umoznuje holisticky
pohl'ad na diverzitu. Tento model slizi ako komplexny referenény ramec pre holisticky
manazment diverzity, ktory zahfia pét’ vzajomne prepojenych segmentov, ktory berie do ivahy
skutocnost, ze I'udia maju viacero rozdielov aj podobnosti, ktoré sa prelinaji  a nasledne
pretvaraji vyznam diverzity. Pre Ucely nasej pradce sme sa snazili pozerat na diverzitu
holistickym pohl'adom. Ked’ hovorime o pojme diverzita, zaujima nas, o vSetko implikuje
tento pojem. Ked’ je diverzita myslend ako manazérsky nastroj, pouzivame pojem manazment
diverzity.

ManaZment diverzity v organizacii

Zakladnym obsahom a cielom manazmentu diverzity je naplnenie osobného potencialu
jednotlivca bez ohl'adu na individualne odliSnosti. Zaobera sa tiez zosulad’ovanim réznorodosti
I'udi v prospech efektivnejSiecho vysledku prace. Je dolezité rozliSovat, ¢o je manazment
diverzity, koncepty rodovej rovnosti a rovnosti prilezitosti. Manazment diverzity v organizacii
je pristup, v ktorom je ddlezité reSpektovanie roznorodosti a jedinecnosti kazdého jednotlivca,
v procese vyberu, prijimania, rozhodovania, odmetiovania ¢i vzdelavania.

Rozdiely vnimania diverzity v narodnych kontextoch st v réznych krajinach rozmanité. R6zne
pravne ramce vedu k vplyvom Specifickych dimenzii diverzity pracovnej sily. V eur6pskom
kontexte hlavne pod vplyvom predpisov EU, prostrednictvom antidiskriminaénej legislativy
a rovnosti prilezitosti. Legislativa vSak ur€uje len minimalny Standard a organiziciam zostava
Siroky priestor na nastavenie svojich priorit.

Existuje nekone¢né mnozstvo kombindcii znakov diverzity, moézu zahfnat' akukol'vek
dimenziu, v ktorej sa l'udia Specificky prejavuja alebo liSia. V akademickom a praktickom
diskurze sa tento nekoneény pocet znakov a ich kombinacii diverzity redukuje na par znakov.
Jeden dovod zlGzenia zaujmu moZzno najst’ v meniacej sa sile roznych socialnych hnuti, ktoré
podporuju inkliziu, tieto pohyby st €asto hnacim motorom pre zmenu legislativy.
Intersekcionalita je koncept, ktory zohl'adiiuje skutoCnost, ze kazdy stelesiiuje asponl jeden
prejav kazdej dimenzie diverzity sucasne. Ddolezité je preto riesit’ v rdimci manazmentu diverzity
Siroké spektrum dimenzii diverzity, beruc do Uvahy suhrn vSetkych relevantnych dimenzii
diverzity a ich prepojenia nazyvané aj prepojovacie siete.

Pre prax manazmentu diverzity je dolezité prekonanie hierarchizacie kategorii diverzity, a tym
aj hierarchizécie nerovnosti, rozs§irenim pristupu organizécii, beric do Gvahy viac rozmerov
diverzity pracovnej sily. Pochopenie mnohorakosti mechanizmov inkluzie a exkluzie, odhal'uje
hodnotu inkluzivnej pracovnej klimy z hladiska viacerych rozmerov ako len tych, ktoré
definuje zakon (Kéllen, 2019).

Alcazar akol. (2013) tvrdia, ze efektivne riadenie diverzity pracovne;j sily si vyzaduje holisticka
transforméciu stratégii l'udskych zdrojov. Postupy riadenia diverzity zahfiiaju rovnost,
flexibilny pracovny ¢as, rovnovahu medzi pracou a rodinou, participativne hodnotenie vykonu,
interkultirny tréning, flexibilni kompenzaciu.

Porovnavacia Stdia A Conceptual Content Analysis of 75 Years of Diversity Research in
Public Administration (Sabharwal, Levine, D'Agostino, 2018) skumala, ako sa zameranie



diverzity menilo v priebehu ¢asu a ako pokro¢il vyskum diverzity vo verejnej sprave. Autori
dospeli k zaveru, Ze ak maju Studie diverzity odrazat’ spolo¢nost’ 21. storo¢ia, vedci musia viac
ako kedykol'vek predtym pochopit a empiricky Studovat’ prieseCnik dimenzii diverzity
v komparativnom kontexte. Stidie mozu skiimat’ G¢inky inkluzie na fluktuaciu, spokojnost’
S pracou, vykonnost’, na postidenie vplyvu manazmentu, zapojenia zamestnancov, organizacnej
klimy a inych premennych. V naSom vyskume sme sa zamerali na porovnanie dimenzii
diverzity, inklizie, vzdeldvania a subjektivneho hodnotenia kvality Zivota.

Podnikové vzdelavanie

Podnikové vzdelavanie a rozvoj zamestnancov su sucastou manazmentu l'udskych zdrojov
(resp. human resources managementu). Jones, Penaluna a Pittaway (2014) naznacili, Ze prave
podnikové vzdelavanie je receptom na efektivnu zmenu. Pre udrzatel'nost’ podnikov je Coraz
viac vyuzivané podnikové vzdelavanie (Avelar a kol., 2019). V modernej spolo¢nosti je
celozivotné u€enie chapané ako nevyhnutny proces veduci k rozvijaniu sa osobnosti ¢loveka
a tym aj lepSie uplatnenie jedinca na trhu prace a lepSie postavenie v spolo¢nosti. Tym ze sa
uc¢ime vlastne rastieme v oblasti vzdelavania (Veteska, Tureckiova, 2008).

V stucasnom prostredi sprevadzanom rastucou globalizéciou a rychlym rozvojom technolégii,
spolu so silnejucimi politickymi, ekonomickymi ¢i socidlnymi tlakmi sa znizuje istota a zvySuje
zlozitost prostredia. Uspech jednotliveca je podmieneny celoZivotnym vzdeldvanim,
schopnostou neustale sa ucit. Na Urovni organizicie rezonuju aktuilne trendy uciacej sa
organizacie, znalostného manazmentu, ktoré zdoraznuju strategicky vyznam ucenia sa. Sila
znalosti, vedomosti, zrucnosti a kompetencii je povaZzovana za kl'icovy zdroj konkurencnej
vyhody organizécie. Celozivotné vzdeldvanie je definované ako vSetky vzdelavacie aktivity
absolvované pocas zivota s cielom zlepSit’ poznatky, zru¢nosti a kompetencie v rdmci osobnej,
obcianskej, socialnej a pracovnej perspektivy (CEC 2000). Aby sa jedinec uplatnil a obstal
v stale sa meniacom a globalizujiicom sa svete, aby sa uplatnil na trhu prace a sti¢asne, aby bol
vnutorne spokojnym CElovekom, potrebuje byt vybaveny profesijnou kvalifikaciou
a odbornost'ou a sucasne schopnostou uspesne konat’, rozvijat' svoj potencial na zaklade
integrovaného suboru vlastnych zdrojov v konkrétnom kontexte roznych uloh a Zivotnych
situdcii — teda ur¢itymi kompetenciami (VeteSka — Tureckiova, 2008).

Vzdelavanie verejnych alebo Statnych zamestnancov je podl'a T. Randmovej (2002) kI'i¢ovym
prvkom modernych persondlnych systémov pdsobiacich v rdmci administrativnych systémov
vyspelych krajin. Vo vSeobecnosti plati, ze uspech akejkol'vek organizacie v konkurenénom
prostredi zavisi od jej ¢lenov. Administrativny priestor nie je konkurenénym prostredim tak,
ako ho vnima trh, no ani v rdmci administrativneho systému nemdze byt’ personalistom otazka
persondlneho zabezpecenia prisluSnej organizacnej jednotky l'ahostajna.

Tak ako uvadza J. Veteska: ,prirodzenou snahou organizacie by malo byt dosiahnutie
strategickych cielov v danom segmente (odbore, sektore) a snaha o maximalizaciu trhovej
hodnoty prostrednictvom kontinudlneho zvySovania svojej konkurencieschopnosti
a profitability s oh'adom na socialne prostredie a socidlnu zodpovednost™ (2008, s.108).
Podnikové vzdelavanie moze mat rézne formy, ciele a dobu trvania. Jedna sa podl'a Vetesky
(2016) a Tureckiovej (2009) hlavne o tieto typy:

e orientatné vzdeldvanie pracovnikov (zaskolovanie a priprava na ulohy spojené



s pracovnym miestom),

e normativne vzdelavanie (pravna vymedzené, sluzi k udrziavaniu ¢i aktualizacii odbornej
sposobilosti),

o kvalifikacné a rekvalifikacné vzdelavanie (rozSirovanie a zmena kvalifikacie),

e kariérové vzdeldvanie (zamerané na individudlny rozvoj)

e iné podnikové vzdelavanie (napr. vzdelavanie v cudzich jazykoch).

Medzi d’alsie kategorie, ktoré suvisia s podnikovym vzdelavanim, patria firemna (podnikova

kultara), klima a organizacné spravanie. Kultira podnikového vzdeldvania zlepSuje podla
Vetesky (2016) vzdelavanie a uCenie sa pracovnikov a zaroven sa stava prostriedkom efektivity,
produktivity a lojality. Poméha k napliiianiu stanovenych ciel'ov a vizii organizacie. Podnikové
vzdelavanie patri medzi kI'i€ové personalne ¢innosti (vedla persondlneho planovania, analyzy
pracovnych miest, ziskavaniu, vyberu, prijimaniu, adaptacii, hodnoteniu, rozmiestiovaniu
a odmenovaniu pracovnikov). NajCastejSie tieto aktivity realizuje personalny utvar (HR) ¢i
oddelenie vzdelavania a rozvoja pracovnikov (Veteska, 2016).

Vybrané organizacie rezortu prace, socialnych veci, rodiny a vzdelavanie

MPSVR SR organizuje a zabezpecuje odbornu pripravu a systematické odborné vzdelavanie
Statnych zamestnancov a zamestnancov v jeho zriad’ovatel'skej pdsobnosti. Systém vzdelavania
vo vybranej organizacii a profesionalizacia vykonu socialnej prace v pésobnosti MPSVR SR,
Ustredia PSVR, Uradov PSVR ustanovuje Zakon o $tatnej sluzbe (55/2017 Z. z.), Zakon o
vykone prac vo verejnom zaujme (552/2003 Z. z.), Zakon o socialnej praci (219/2012 Z. z.).
Vzdelavanie v rezorte zabezpecujii odbory l'udskych zdrojov, vzdeldavania, osobné trady pri
prijimani novych zamestnancov, ako aj organizacii vzdeldvania zamestnancov. Vzdelavanie je
zabezpecované internymi a externymi zdrojmi.

Oblast vzdel4vania je zahrnuta v ramci Ustredia PSVR a Uradov PSVR v systéme manaZérstva
kvality (SMK) v stlade s poziadavkami normy STN EN ISO 9001:2016. V ramci riadenia
I'udskych zdrojov persondlny odbor zabezpecCuje spracovanie planu préace, realizaciu
vzdelavania, spracovanie sprav o vzdelavani, vyber a prijimanie zamestnancov, ukoncenie ¢i
zmenu pracovného pomeru, adapta¢né a kontinudlne vzdelavanie.

Oddelenie rozvoja Tudskych zdrojov zabezpecuje a koordinuje d’alsie vzdelavanie, planuje,
organizuje, zabezpecuje a umoziuje vzdelavanie Statnych zamestnancov ministerstva.
Adaptacné vzdelavanie, kompetenéné vzdelavanie a zvysovanie kvalifikacie, vedie evidenciu
mentorov a koordinuje v spolupraci s organizacnymi utvarmi proces adaptacného vzdelavania
statnych zamestnancov. Organizuje, zabezpecuje a koordinuje vzdelavanie, prehlbovanie
a zvysovanie kvalifikacie zamestnancov ministerstva vykonavajacich pracu vo verejnom
zaujme. Vypracovava plan kontinualneho vzdelavania statnych zamestnancov ministerstva
a planuje vzdelavanie zamestnancov ministerstva vykonavajucich pracu vo verejnom zaujme,
zabezpecuje ¢innosti spojené s odbornym vzdelavanim zamestnancov riadiaceho organu pre
operac¢ny program Ludské zdroje (Organiza¢ny poriadok MPSVR SR, Prirucka kvality).
Vzdelavanie zabezpecuju osobné urady, odbor persondlny a vo vybranej organizacii je
vzdelavanie realizované na pracovisku aj mimo pracoviska, externymi a internymi lektormi,
prezen¢ne aj online. Obsahovo zamerané¢ na oblasti odborné, manaZzérske, vzdelavanie
zamerané na osobnostny rozvoj a informacné technologie.



Diverzita v podnikovom vzdelavani

Diverzita v praci a na pracovisku predstavuje samostatni vyskumnu tému zamerant na §tadium
organizacie prace, pracovné stratégie, d’alSie vzdelavanie, manazovanie l'udskych zdrojov,
diskriminaciu na pracovisku a pod. Efektivny manazment diverzity a inklizie by mal
podporovat’ heterogénnu zmes zamestnancov, a to aj prostrednictvom vzdeldvania.

Pre udrzanie pracovnej sily je potrebné prispdsobit’ podnikové vzdeldvanie s ohl'adom na
potreby jednotlivych zamestnancov. Organizacie, ktoré chapu vztahy medzi diverzitou,
inkluziou a vzdelavanim, maji potencial vytvorit’ kultiru celozivotného vzdelavania a zlepsit’
tak kvalitu zivota svojich zamestnancov. Diverzita moze posilnit’ pracovné zapojenie, zlepsit
organiza¢nu klimu, podporit’ zaclenenie, prispiet k zvysSeniu produktivity a kvality zivota
zamestnancov. I. Pirohova uvazuje v tomto koncepte v zmysle liberalno-humanistickej
koncepcie az o individualizacii edukécie dospelych, ktort charakterizuje ako proces
prispdsobovania andragogického posobenia vzdeldvacim potrebam ciel'ovych skupin edukacie
dospelych, vzdelavacim potrebam dospelého uciaceho sa, jeho potencidlu, moznostiam, ale aj
ako proces utvarania edukacného prostredia, s ciel'om stimulovat’ rozvoj potencialu osobnosti,
v interakcii s oblast'ami a druhmi andragogického pdsobenia (2016).

V poslednych rokoch sa téma vyskumu diverzity v podnikovom vzdelavani stala Coraz
aktudlnejSou pre zabezpeCenie a udrzanie angazovanosti a spokojnosti zamestnancov.
Jednotlivel si vytvaraji svoju firemnua identitu prostrednictvom firemného vzdelavania.
Receptom na zmenu je podnikové vzdeldvanie (Jones, Penaluna, Pittaway, 2014, Seben,
Zatkova, Ambrozy, 2019). Pre trvalt udrzatel'nost’ podniky ¢oraz viac vyuzivaji podnikové
vzdelavanie (Avelar, da Silva-Oliveira, da Silva Pereira, 2019). Stale viac podnikov vyuziva
vzdelavanie ako spdsob reagovania na naliehavé potreby, vyplyvajice z meniacich sa trendov
na pracovisku (Igwe, Okolie, Nwokoro, 2019).

Vzdeldvanie na pracovisku je jednou z klicovych hybnych sil ucasti dospelych na
celozivotnom vzdelavani. Vzdelavanie dospelych zvySuje inovacie a produktivitu
zamestnancov, podnikatelov a dobrovolnikov a firmy st uspe$nejSie. Vzdelavanie na
pracovisku je jednou z klI'icovych hnacich sil Gi€asti dospelych na celoZivotnom vzdelavani,
pricom je dolezZita spolupraca so vSetkymi hlavnymi zainteresovanymi stranami, najmé so
socialnymi partnermi (EAEA, 2019).

Kvalita pracovného a sukromného Zivota

Problematika kvality Zivota ma Siroky rozmer a chdpe sa ako multidimenzionalny konstrukt
a je podla zakladnych oblasti charakterizovany subjektivnymi a objektivnymi parametrami,
a to fyzicky stav, psychicky stav, funkény stav umoznujici adaptaciu na fyzicka a psychicka
zataz, oblast’ socidlnych vztahov, ktord je definovana schopnostou jedinca zaradit’ sa do
SirSieho spolocenstva zivota, ekonomicko-finan¢na oblast’ (Ondrejka, 2000).

Pojem kvalita Zivota sa objavuje v obdobi, ked’ spolo¢nost’ uz nema problém s uspokojovanim
materidlnych potrieb. Podl'a 1. Kissa (2011) na subjektivne prezivanie dobrého zivota maju
podstatny vplyv faktory ako zdravie, materidlny dostatok jednotlivca, vykonnost’, sikromie,
bezpeénost’, spoloenské akceptacia, emocionalne nasytenie. Zivotna spokojnost’ je su¢astou



subjektivnej pohody (subjective well being), pricom subjektivna pohoda sa d’alej sklada
z pozitivnych a negativnych afektov, teda nalad a emocii, ¢loveka. VSetky tieto sucasti
subjektivnej pohody, reprezentuji hodnotenie vlastného Zivota ¢loveka a okolnosti v fiom
(Diener, 1997).

Vztah kvality pracovného zivota a zivotnej spokojnosti nie je jednoduchy a jasny. Na zivotnu
spokojnost” vplyva mnoho faktorov, mozno predpokladat, ze subjektivne vnimanie kvality
zivota je suhrnom viacerych, pre zivot dolezitych cinitelov, do ktorych patri aj kvalita
pracovného zivota. Vyskum zdravia a spokojnosti na pracovisku je zalozeny na predpoklade,
ze prezivané fyzické, emocionalne, psychologické a socialne skaisenosti maja vplyv na zdravie
a spokojnost’ zamestnancov (Danna, Griffin, 1999).

Fyzicka spokojnost’ zamestnancov ma meratel'ny finanény vplyv - Biopsychosocialny ramec
pracovnej spokojnosti (well-being) zamestnanca (Lizano E.L., Amy S. He, Leake R., 2021)

na naklady na zdravotné poistenie, produktivitu, absenciu a udrzanie zamestnancov (Danna,
Griffin, 1999). Kim a Kao (2014) v metaanalyze o fluktuacii zistili, ze indikatory spokojnosti
(well-being) — stres, emocionalne vycerpanie (dimenzia vyhorenia z prace, bezpe¢nost’

na pracovisku a in¢) — mali najsilnejsi vplyv na fluktuaciu, viac ako plat, pracovné naroky

a vytazenost’. Sekundarna trauma, d’alsi indikator spokojnosti zamestnancov, sa tiez spaja

s fluktuaciou pracovnikov (Middleton, Potter, 2015).

Psychicka spokojnost’ je druhou dimenziou uvedeného koncepéného ramca a zameriava sa na
spokojnost’ s pracou, psychicka bezpecnost’, pracovny stres, pracovné vyhorenie a inkluziu na
pracovisku. V metaanalyze pracovnikov socialnych sluzieb Mor Barak a kol. (2016) zistili, ze
inkltzia viedla k pozitivnym vysledkom v organizacii vratane vacsej angazovanosti v praci
a dovodom zostat. Kim a Kao (2014) v metaanalyze zistili, ze vnimanie spravodlivosti na
pracovisku (napr. plat, vyhody, povysenie) tiez korelovalo s dovodom zostat. Snahy
o inkliiziu na pracovisku a ukazovatele rovnosti zahfiaja aj diskriminaciu na pracovisku, ktora
je opakom inkluzie a rovnosti, a zaroven pracovnym stresorom, ktory negativne ovplyviuje
spokojnost’ pracovnikov. Stadie nazna¢uju, ze diskriminacia na pracovisku ma skodlivy vplyv
na psychicka spokojnost’ vratane dusevného zdravia, spokojnosti s pracou a syndromom
vyhorenia (Wood a kol., 2013).

Tretou dimenziou je socidlna spokojnost’, kde socidlna podpora je jednou z najddlezitejSich,
so schopnost'ou podporovat’ zdravie a znizovat’ stres. Vyskumy ukazujt, aké dolezité su zdravé
a podporujuce pracovné vztahy s kolegami a nadriadenymi pre celkova spokojnost
zamestnancov (DePanfilis, Zlotnik, 2008, Kim, Kao, 2014, McFadden, Campbell, Taylor,
2015). Supervizna podpora bola tiez skamana vo vyskumoch (Kim, Kao, 2014, Lietz, Julien-
Chinn, 2017). Zistenia preukazali vyssiu spokojnost’ pri podporujicich (inkluzivnych)
vzt'ahoch s nadriadenymi, so spokojnost'ou v praci a jej udrzanim (Griffiths, Royse, 2017, Lietz,
Julien-Chinn, 2017).

Efektivnost’ pracovného zivota, ktora zahina zostlad’ovanie pracovného a sukromného zivota
(Gornick, Blair, 2005, Koppes, Swanberg, 2008), je sucastou socialnej dimenzie.
Zosulad’'ovanie pracovného a sukromného zivota je holisticky pohlad na spokojnost
zamestnancov a vyzaduje si vnimanie celej osobnosti s osobnou zodpovednost'ou a zivotnymi
skasenostami mimo prace. Pre organizaciu to znamena implementaciu praktik a politik, ktoré



reagujai na potreby pracovného a suakromného zivota zamestnancov, vratane pomoci
pracovnikom pri riadeni ich ¢asu (napr. flexibilné planovanie), poskytovania zdrojov pre
potreby pracovného zivota (hapr. moznosti starostlivosti o deti), poskytovania financnej
pomoci (napr. preplatenie skolného) a ponukania priamych sluzieb pracovnikovi (napr.
lekarske sluzby, fitnes centrum, vzdelavanie) (Koppes, 2008). Stadie konfliktu medzi pracou
a rodinou sa spajaja s pracovnym vyhorenim (Lizano, Hsiao, Mor Barak, Casper, 2014)
a umyslami odist’ z prace (DePanfilis, Zlotnik, 2008). VVzhl'adom na to, Ze vacsina pracovnikov
socialnej oblasti su zeny (Dolan, Smith, Casanueva, Ringe, 2011, On a kol., 2020) a zeny nesu
bremeno starostlivosti (Swinkels, Tilburg, Verbakel, Broese Van Groenou, 2019),
poskytovanie moznosti pre zosulad’ovanie pracovného a sukromného zivota by mohlo mat
pozitivny vplyv na socialnu spokojnost’ zamestnancov. Vytvorenie organizacnej klimy, ktora
komplexne podporuje spokojnost’ zamestnancov a berie do uvahy holisticky ramec spokojnosti,
by mohlo byt kI"i¢ové pre podporu udrzania zamestnancov (Lizano a kol., 2021).

Kvalita Zivota a vzdelavanie dospelych
V tejto kapitole venujeme pozornost’ teoretickym vychodiskdm potvrdzujucim vplyv

vzdelavania dospelych ako stcasti celozivotného vzdeldvania na kvalitu Zivota. Poznanie
vzt'ahov medzi kvalitou Zzivota, zosuladovanim pracovného a sukromného zivota spolu
s pochopenim vztahov medzi skimanymi dimenziami diverzity, inkluzie ¢i vzdeldvania, moze
napomoct’ nastavit’ kultiru celozivotného vzdelavania v $tatnej sprave. Moze posilnit’ pracovné
zapojenie, zlepSit' organizacnu klimu, podporit’ inkliziu a diverzitu a prispiet’ tak k vyssej
kvalite Zivota zamestnancov. Chybji vyskumy a vedecké Stidie zamerané na zamestnancov
$tatnej spravy v SR, ktoré by skumali uvedené vplyvy. Niektoré §tudie (Tokarova, 2002; Simek,
2005; Field, 2009; Stalmachova, Strenitzerova, 2019 a d’alSie) popisovali vplyv vzdelavania na
kvalitu Zivota zamestnancov v réznych kontextoch, pripadne navrhovali mozné prepojenie
medzi celoZivotnym vzdelavanim a kvalitou Zivota, neboli v§ak vykonané Ziadne empirické
vyskumy na zist'ovanie vzt'ahu medzi tymito konsStruktmi v kombindcii s diverzitou a inkluziou,
v ramci rezortu prace, socialnych veci a rodiny. EXistuje pomerne vel'a dokazov o tom, Ze ¢im
aktivnejsi, spolocenskejsi a vzdelanejsi dospeli su, tym ziji kvalitnej$i Zivot a menej zatazuju
rodiny, zdroje a komunity (Bjorklund, 2011, Findsen, Formosa, 2011, Withnall, 2012). Socialna
angazovanost, spolocenské aktivity, produktivne ¢innosti, formalne a neformalne vzdelavanie,
pozitivne koreluju s fyzickym a dusevnym zdravim (Herzog, Ofstedal, Wheeler, 2002). Kvalita
zivota suvisi s akoukol'vek fyzickou ¢i socidlnou ¢innostou t. j. I'udia, ktori robia viac veci,
maja vyssiu kvalitu zivota ako ti, ktori su sedavi a izolovani (Herzog a kol., 2002). Metaanalyza
takmer 300 stadii ukazala, ze socialna opora a socialna integracia aj formou vzdelavania, uzko
suvisia s kvalitou zivota, v pocte a kvalite vyznamnych podporujtacich vztahov (Pinquart,
Sorensen, 2000, Bjorklund, 2011). Vyznamny prispevok k chapaniu stvislosti medzi
vzdelavanim dospelych a kvalitou Zivota mozno najst’ v sprave Fieldovej (2009), kde tvrdi, Ze
hoci mame tendenciu zameriavat’ sa na ekonomické prinosy vzdelavania dospelych, ,,dokazy,
Ze ucenie podporuje kvalitu Zivota, s ohromujice® (s. 5). Vzdelavanie ma tendenciu zvysovat
socialny kapital tym, ze napomaha rozvijat' socialne kompetencie, rozsiruje socialne siete,
podporuje spolo¢né normy a toleranciu inych* (s. 23). Napriklad Japonsko presadzuje politiku
celozivotného vzdelavania zamerana na vytvorenie spoloc¢nosti orientovanej na znalosti a ich



recyklaciu, kde sa vysledky individualneho vzdelavania, zalozeného na potrebach kazdého
Studenta nasledne vratia spolo¢nosti a prispeja tak ku zvySenej kvalite Zivota a zlepseniu
udrzate'ného vzdelavacieho potencialu celej spolo¢nosti (Chukyoshin, 2008, Sawano, 2012).
Celozivotné vzdeldvanie formalnymi, neformalnymi, informalnymi spésobmi, a jeho vplyv na
rieSenie nespocetnych problémov, znizovanie chudoby a diskriminécie, zvySovanie vedomosti,
zruénosti a kompetencii, kvality pracovného a stkromného Zzivota je podporované aj
organizaciami ako OSN, EU, WHO (Merriam S.B., Kee, Y., 2014), roznymi vladnymi
dokumentami v Slovenskej republike (napr. aktudlne prijat¢é dokumenty Stratégia
celozivotného vzdelavania a poradenstva (SCVP) pre obdobie 2021-2030, Vizia a stratégie
rozvoja Slovenska do roku 2030 - dlhodoba stratégia udrzatel'ného rozvoja a i.). Aktivni
a angazovani dospeli z pohl'adu socidlneho kapitdlu maja vyssiu kvalitu Zivota, o nasledne
ovplyviuje a je meradlom kvality zivota komunity a regionu (Merriam S.B., Kee, Y., 2014).
SCVP na obdobie 2021 — 2030 sa zameriava na kI'icové ciele, akymi st zvySenie efektivnosti
a flexibility, posilnenie inkluzivnosti, zvySenie ucasti dospelych na vzdelavani, zameranie sa
na individualnu kariéru jednotlivca a posilnenie jeho motivacie ucit’ sa.

Metodologia vyskumu

Problematika diverzity v praci a na pracovisku je vysoko aktudlna a nie je jej venovana
dostato¢na pozornost’. Konstrukt diverzity je Sirokospektralny a ak maju stadie diverzity
odrazat’ spolo¢nost’ 21. storocia, vedci musia viac ako kedykol'vek predtym pochopit’
a empiricky skimat priese¢nik dimenzii diverzity v komparativnom kontexte. Vyskum
dizerta¢nej prace bol zamerany na dimenzie diverzity, inkluzie, vzdelavania a subjektivneho
hodnotenia kvality Zivota, s vyuzitim kombinovanych vyskumnych metod. Dizertaénéd praca
vyuZiva pristup kombinovanych (zmieSanych) vyskumnych metdd prostrednictvom
kvantitativneho a kvalitativneho vyskum. Na to, aby bola respektovana a zachovana validita
a reliabilita vyskumu, sme vyuZzili triddu vyskumnych metdéd ato: obsahovll analyzu
dokumentov, dotaznik vlastnej konstrukcie a semistrukturované rozhovory.

Problém, ciele a ulohy vyskumu

Na zaklade teoretickych vychodisk, ako aj vlastnych skusenosti sme formulovali vyskumny
problém nasledovne: Je diverzita uplatiiované v podnikovom vzdeldvani? Pritomnost’ diverzity
na pracovisku, mdézeme testovat’ na urovni politiky organizacie otdzkami: Je diverzita
reflektovana v poslani organizacie? Su ciele a opatrenia v oblasti diverzity jasne vysvetlené
a poukazované na pozitivnu hodnotu diverzity? Su principy diverzity zakomponované
do oblasti riadenia a rozvoja l'udskych zdrojov? Uplathuje organizacia antidiskriminac¢né
a inkluzivne principy, resp. opatrenia rovnosti prilezitosti a rovnakého zaobchadzania a ma ich
primerane upravené v etickom kodexe, ¢i inych zdkladnych dokumentoch? Na tato
problematiku by sme sa zamerali v €asti analyzy dokumentov.

Na urovni praxe sme sa zaoberali otdzkami ako: Existuje diverzita na riadiacich poziciach
z hladiska charakteristik pohlavia, veku)? Snazi sa organizicia porozumiet roznym
vzdelavacim potrebam? Ovplyviuje diverzita subjektivne vnimanie kvality Zivota v zavislosti
od premennych ako vek, pohlavie, vzdelanie? Vytvara organizacia podmienky a konkrétne
kroky pre analyzu, monitorovanie a hodnotenie kvality pracovného a osobného zivota



zamestnancov?

Ciel’ vyskumu

Na zéklade hlavného ciela dizertacnej prace a teoretickych vychodisk sme naformulovali

hlavny ciel’ vyskumu a to: Zistit’ diverzitu v podnikovom vzdelévani ako néstroja reflektujuceho

roznorodost’ a jej vplyv na kvalitu zZivota zamestnancov.

Ciastkové ciele:

1. Analyzovat stav diverzity a inklizie, diskriminécie a rovnosti prilezitosti a zistit’ ich vplyv
na kvalitu zivota.

2. Analyzovat’ a vyhodnotit’ vzdelavaci systém, organizaciu a funkénost’ vzdelavania v danej
organizacii.

3. Analyzovat kvalitu vzdeldvania a zostlad’ovanie pracovného a stikromného Zivota a zistit’
ich vplyv na kvalitu zivota.

Vyskumné otazky:

1. Ako suvisi rovnost’ Sanci v pristupe k vzdelaniu v danej institicii s kvalitou osobného
a pracovného zivota zamestnancov?

2. Ako reflektuje manazment institicie diverzitu vo vzdelavani?

3. Aké je subjektivne vnimanie uplatiiovania principov rovnakého zaobchddzania vo vztahu
k hodnoteniu kvality Zivota?

4. Akym sposobom uplatiiuje organizicia principy diverzity, antidiskriminacie, inkluzie
a rovnosti prilezitosti?

Vyskumné hypotézy:

H1: Predpokladame, Ze respondenti v Bratislavskom kraji v porovnani s inymi krajmi vnimaja

jednotlivé dimenzie rozdielne.

H2: Predpokladédme, Ze respondenti s vy$§im vzdelanim su spokojnejsi s kvalitou Zivota, ako

respondentmi s niz§im vzdelanim.

H3: Predpokladame, ze respondenti pdsobiaci v organizacii viac ako 10 rokov su spokojne;jsi

s kvalitou Zivota a vnimaji jednotlivé dimenzie rozdielne, ako respondenti pdsobiaci

v organizacii menej ako 10 rokov.

H4: Predpokladame, Ze respondenti s pracovnou poziciou riaditel’ vnimaju jednotlivé dimenzie

rozdielne, ako iné pozicie.

HS5: Predpokladame, Ze respondenti z MPSVR SR v porovnani s respondentmi Uradu PSVR

vnimaju jednotlivé dimenzie rozdielne.

H6: Predpokladame, Ze nie je Statisticky vyznamny rozdiel medzi Zenami a muzmi

Vv subjektivnhom hodnoteni jednotlivych dimenzii.

Neparametricky test:

H7: Predpokladame, Ze respondenti jednotlivé dimenzie vnimaji rozdielne.

HS: Predpokladame, respondenti v r6znych krajoch vnimajt jednotlivé dimenzie rozdielne.

H9: Predpokladame, Ze rozdielne vekové kategorie respondentov vnimaji jednotlivé dimenzie

rozdielne.

H10: Predpokladame, ze respondenti s rozdielnym vzdelanim v skumanych inStituciach

vnimaja jednotlivé dimenzie rozdielne.



H11: Predpokladame, ze respondenti s rozdielne dlhym cCasom podsobenia v skumanych
inStitciach vnimaju jednotlivé dimenzie rozdielne.

H12: Predpokladame, ze respondenti s rozdielnou pracovnou poziciou v skimanych
institaciach vnimaju jednotlivé dimenzie rozdielne.

H13: Predpokladame, Zze respondenti Srozdielnej organizacie v skiimanych institaciach
vnimaju jednotlivé dimenzie rozdielne.

Vyskumna vzorka a organizacia vyskumu

Vyskumnt vzorku tvorili zamestnanci Uradov préce, socialnych veci a rodiny v ramci celej SR,
zamestnanci Ustredia PSVR a Ministerstva PSVR. Na porovnanie sme pouZili kombinéciu
vertikdlnej aj horizontdlnej Struktiry organizéacie. Dotaznikova metdda bola vyuZita pri ziskani
nazorov odbornych a veducich zamestnancov. Online dotaznik bol doruceny kazdému
zamestnancovi a na zber bol vymedzeny ¢as jeden mesiac, online vyskumu sa zucastnilo 260
respondentov. Pre ziskanie hlbsich dat sme pouzili kvalitativnu metédu semistruktirovaného
rozhovoru. Dopliujuce rozhovory boli realizované vo vztahu k vedicim, ¢i odbornym
zamestnancom vecne prisluSnych odbornych tutvarov, v ktorych kompetencii je organizacia
a zabezpetovanie vzdeldvania a uplatiiovania principov diverzity a inklizie Uradov PSVR,
Ustredia PSVR a MPSVR SR, Vv poéte 11 respondentov.

Struény prehlad vysledkov vyskumu

Jednym z cielov bolo analyzovanie stavu (Grovne) diverzity a inkluzie, diskriminacie
a rovnosti prileZitosti a jej vplyv na kvalitu zivota, a zodpovedanie otazok, akym sposobom
uplatiiuje organizacia principy diverzity, antidiskriminacie, inkluzie a rovnosti prileZitosti a ¢i
je diverzita reflektovana v poslani organizéacie. V Casti legislativne vymedzenia sme opisali
dokumenty a stratégie, zastreSujuce legislativu, relevantni pre diverzitu a inkluziu.
NajddlezitejSie dokumenty sme uviedli od medzinarodnej urovne, cez eurdpsku a Statnu, az po
uroven vybranej organizacie. Nami skimana organizacia Ministerstvo prace, socidlnych veci
a rodiny SR nie je v aplikacii diverzity novac¢ikom aj vzhl'adom na to, Ze je orgdnom Statne;j
spravy, viazanym na aplikaciu medzinarodnych dohovorov do zékonov Slovenskej republiky
a tieto stratégie sa postupne aplikujt aj do dokumentov rezortu, ktoré boli sucast’ou obsahovej
analyzy. Obsahovad analyza potvrdila pritomnost’ aplikacie politiky rovnosti prileZitosti
a afirmativnej akcie. Prvky manazmentu diverzity su pritomné s dorazom na inkluziu
existujicej pracovnej sily napriklad formou planovanych ¢i uz realizovanych Skoleni
zameranych na ul'ah¢ovanie medziskupinovych vzt'ahov, podporou znevyhodnenych skupin,
podporou zamestnancov pri zostlad’ovani pracovného a sikromného Zivota aj v analyzovanych
dokumentoch. Na rozvoj diverzity, podporu inkluzie, rovnosti a antidiskriminécie v rezorte
MPSVR SR, su alokované zdroje v sekcii rodinnej politiky, v odbore horizontalnych principov
a odbore rovnosti zien a muzov a rovnosti prilezitosti. Uvedent oblast’ zastreSuje aj Rada vlady
pre l'udské prava, narodnostné menSiny a rodovll rovnost, pre prava seniorov (spolo¢ny
sekretariat vyborov), vo vyskume Institat pre vyskum préce a rodiny.

V otazkach, ¢i su ciele a opatrenia v oblasti diverzity, inklizie, antidiskriminacie jasne
vysvetlené a zddraznené a ¢i uplatituje organizacia antidiskriminac¢né a inkluzivne principy,



resp. opatrenia rovnosti prilezitosti a rovnakého zaobchadzania a ma ich primerane upravené
v zakladnych dokumenotoch konstatujeme, Ze tato oblast’ je primerane upravena v etickom
kodexe.

Rozhodujucou sti¢ast'ou implementacie diverzity je vytvaranie inkluzivnych pracovisk, ktoré
prijimaju a efektivne zvladaju rozdiely. Uvedené je potrebné kombinovat’ s organiza¢nymi
zmenami a inovaciami na vietkych urovniach, v ramci organizacii aj mimo nich. Casté je
zamienanie principov diverzity a rovnosti prilezitosti, ktoré su oSetrené legislativne a je mozné
ich pravne vynutit prostrednictvom Antidiskriminacného zdkona. Princip rovnakych
prilezitosti sa odzrkadl'uje vo vSetkych oblastiach Zivota v Eurdpskej unii t. j. v ekonomicke;,
socialnej, kultiirnej, osobnej a rodinnej. Toto zamiefianie sa nam potvrdilo aj v ramci obsahovej
analyzy a dopliujtcich rozhovorov.

Zakladnym obsahom a cielom manazmentu diverzity je naplnenie osobného potencialu
jednotlivca bez ohl'adu na individualne odlisnosti a zostilad’ovanie roznorodosti I'udi v prospech
efektivnejSicho vysledku prace. Je dolezité rozliSovat’ ¢o je manazment diverzity a koncepty
rodovej rovnosti a rovnosti prilezitosti. Manazment diverzity je ich teoretickou a praktickou
nadstavbou. Gitzi a Kollen (2006) klasifikovali sedem kategdrii manazmentu diverzity, pricom
v skiimanej organizacii sme sa stretli s opatreniami na zostlad’ovanie pracovného a sukromného
Zivota, sietami okolo urcitych kategorii diverzity (vek, pohlavie, zdravotné postihnutie)
a podnikovymi smernicami a zdsadami spravania (politika nediskrimindcie).

Na Urovni organizicii, ktoré zdoraznuju strategicky vyznam ucenia sa a silu znalosti,
vedomosti, zrucnosti, kompetencii je rovnost’ Sanci povazovana za kl'a€ovy zdroj konkurencnej
vyhody. Podla svetovych Statistik su najddlezitejSimi motivacnymi faktormi v pripade
administrativnych pozicii okrem financii aj dopyt po osobnom rozvoji, ziskavanie sktisenosti,
dobry kolektiv a moZnost’ Casovej flexibility (Temiakova, Petrova, Panéikova, Valicova, 2020).
Tieto faktory sa nam v ramci dopliujtcich rozhovorov aj dotaznika potvrdili.

Subjektivne vnimanie kvality Zivota v zavislosti od premennych ako vek, pohlavie, vzdelanie
a subjektivne vnimanie diverzity a inklizie vo vztahu ku kvalite Zivota zamestnancov, sme
skumali prostrednictvom dotaznika a doplitujucich rozhovorov. Na Zivotnl spokojnost’ vplyva
mnoho faktorov, mozno predpokladat’, ze subjektivne vnimanie kvality Zivota je sthrnom
viacerych, pre zivot dolezitych cinitelov, do ktorych patri aj kvalita pracovného zivota.
V nasom vyskume sme sa zamerali na Casti diverzity a inklizie, ktoré patria do psychicke;j
spokojnosti, a zosulad’ovania pracovného a sitkromného Zivota z dimenzie socidlnej podla
uvedeného biopsychosocialneho ramca well-being.

Z hladiska rodovej diverzity, vekovej diverzity a diverzity v zavislosti od vzdelania, zodpoveda
naSa vyskumnd vzorka Statistickému zastGpeniu zamestnancov, ktoré st uvadzané
vo vyroénych spravach uvedenych subjektov. Vek a pohlavie byvaji zaradené medzi vnttorné
(viditeI'né, demografické) dimenzie diverzity, ktoré su najcastejSim hodnotiacim aspektom,
ktorym sa organizacie zaoberaju vo svojich politikach rodovej rovnosti, antidiskriminacie
a pod. Vyskum potvrdil, Ze vnimanie jednotlivych dimenzii nie je ovplyvnené vekom a zaroven
nie je Statisticky vyznamné ani vzhl'adom na pohlavie respondentov, v Ziadnej dimenzii.
Medzi dimenzie diverzity, kde sme zaznamenali Statisticky vyznamné rozdiely, patrila
vonkajSia a organizacnd dimenzia (funk¢nd, inStituciondlna, kognitivna dimenzia) a to -
vzdelanie, pozicia v organizacii, ¢as strdveny v organizacii, sidlo, typ organizacie v Strukture


https://docs.google.com/document/d/1I3Zv-1GkIY8J8NtRTt9qcdDGG9Kf8LXygx17Gs7yj4w/edit#heading=h.vabz96rl9yp4

rezortu. Na zaklade vysledkov vyskumu konstatujeme, ze je potrebné brat’ do tvahy aj d’alSie
dimenzie diverzity a ich kombinacie nielen diverzitu vekovud, rodovu, etnicka, fyzickt
(vnutornu), s ktorymi sme sa vo vybranej organizacii stretli.

Napriklad sme zistili, Ze sebahodnotenie kvality osobného a pracovného zivota je ovplyvnené
¢asom stravenym v organizacii. Vysledky viacnasobného porovnania ukézali, ze medzi
skupinou respondentov, ktori v organizacii pracuji menej ako jeden rok a tymi, ktori
odpracovali viac ako desat’ rokov, je Statisticky vyznamny rozdiel, pricom vnimanie dimenzie
diverzity resp. inkluzie klesa:

Tabul'ka Vysledky Kruskalovho - Wallisovho testu viacnasobného porovnania “kvalita” (¢as v organizacii), (p — hodnoty)

1 - 3 roky 4 - 6 rokov 7 - 9 rokov viac ako 10 rokov
menej ako 1 rok 1,000 1,000 0,607 0,024*
1 - 3 roky 1,000 1,000 0,979
4 - 6 rokov 1,000 1,000
7 - 9 rokov 1,000

*Vysledky su Statisticky vyznamne rozdielne

Vo vnimani dimenzie vzdelavania a inkluzie, nebol Statisticky vyznamny rozdiel, t. j.
respondenti vnimali tieto dve dimenzie rovnako. Dalie skimané kombinécie, a to kvalita -
diverzita, kvalita - inkltzia, vzdelavanie - diverzita, diverzita - inkltzia, vnimali respondenti
Statisticky vyznamne rozdielne. Na tuto otdzku sme sa zaroven pytali aj v ramci dopliujiiceho
rozhovoru. VécSina respondentov vnima tuto problematiku v dokumentoch na formaélnej
urovni. V oblasti rovnosti prileZitosti a rovnakého pristupu sa vé¢Sina respondentov zhodla na
rovnakom pristupe v praci pri prijimani, odmenovani, hodnoteni, s diskriminaciou na
pracovisku (vek, pohlavie) sa va¢Sinou nestretli.

Na zaklade preukdzania uvedenych Statisticky vyznamnych ukazovatel'ov v jednotlivych
dimenziach, by sme radi zdoraznili, Ze v celkovom nastaveni systému a rieSeni problematiky
diverzity na pracovisku, je dolezité brat’ do uvahy komplexnejSie (holistické) vnimanie
individuality a personalizovanejSie procesy v praci s 'udskymi zdrojmi. Kedze vzdjomna
interakcia vnaitornych a vonkajSich dimenzii, vedie k mnohym rozmanitym jedine¢nym
kombinacidm, typom osobnosti, t. j. rdznorodej pracovnej sile, ktoré urcuju ciele, hodnoty,
oCakavania ¢i potreby jednotlivcov a ovplyviiuji ich konanie, vnimanie a spravanie.
Organizaéna dimenzia diverzity zahfiia pracovnil napli, poziciu v organizacii, dizku praxe,
prislusnost’ k oddeleniu, odboru, inym spolkom, miesto vykonu prace, pracovné zaradenie. Tato
dimenzia suvisi s pracovnym zivotom tak, ako uvadza model HEAD Wheel (Obrazok 1),



Obrazok 1 HEAD Wheel
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Zdroj: Gaisch a Aichiner, 2016. Prelozené, vlastné spracovanie.

Ktory poskytuje ramec pre manazment diverzity rozdeleny na diverzitu demografick,
kognitivnu, disciplinarnu, funkénii a inStituciondlnu. V radmci dotaznika a dopliujucich
rozhovorov sa nam potvrdilo, Zze vnutornd dimenzia (vek, pohlavie), ktoré sice Casto vedu
k reakciam predsudkov a diskriminacie, nie su Statisticky vyznamné tak, ako dimenzia
vonkaj$ia a organiza¢nd, podla prvého modelu a kognitivna, disciplindrna, funkcna
a inStitucionalna podla druhého modelu. Viditelné odliSnosti sa stdvaju menej dolezitymi,
akondhle u seba l'udia objavia podobnosti v ndzoroch, postojoch alebo osobnostnych rysoch.
Model HEAD Wheel sluzi ako komplexny referencny ramec pre holisticky manaZment
diverzity, a berie do uvahy skuto¢nost’, Ze I'udia maju viacero rozdielov aj podobnosti, ktoré sa
prelinaju a nasledne pretvaraji vyznam diverzity. V tejto stvislosti sme uvadzali, Ze
intersekcionalita je koncept, ktory zohl'adituje skutoénost, ze kazdy stelesniuje aspon jeden
prejav kazdej dimenzie diverzity stiCasne. Ddlezité je riesit Siroké spektrum dimenzii diverzity,
bertc do tivahy suhrn vSetkych relevantnych dimenzii diverzity a ich prepojenia nazyvané aj
prepojovacie siete.

Ako vyplynulo z rozhovorov v rdmci odboru MPSVR SR, ktory sa touto problematikou a jej
aplikaciou do praxe a dokumentov zaoberd, je to dlhodobejSi proces, ktory je miestami
spomaleny systémovymi a persondlnymi obmedzeniami. Toto konsStatovanie potvrdzuje citat z
rozhovorov: “Opakovanim postupujeme, robime zmeny a vstup do 21. storocia. Nie je to len o
veku, pohlavi, ale aj politicky pristup, nazory, nabozenstvo a x kombinacii. Nas plan este nie je
splneny, mame stdale co robit. Vysvetlovat' a opakovat musime dookola.” Vzhl'adom na to, ze
na tGrovni Ustredia PSVR a Uradov PSVR sme sa stretli s odpoved’ami, Ze sa s touto



problematikou nestretli, je potrebné venovat’ sa v ramci vzdelavacich aktivit rezortu aj tymto
organizaciam, aby mohol byt rezort v praxi tym, ¢o formalne deklaruje na Grovni svojich
oficialnych dokumentov (napriklad Statat MPSVR SR).

Efektivne riadenie diverzity pracovnej sily si vyzaduje holisticki transformaciu stratégii
I'udskych zdrojov. Postupy riadenia diverzity ako uvadza Alcazar (2013) zahfna: rovnost’,
flexibilny pracovny ¢as, rovnovahu medzi pracou a rodinou, participativne hodnotenie vykonu,
interkultirny tréning, flexibilni kompenzaciu.

Vzdelavanie v skimanej organizacii sa zameriava na osobnostny rozvoj, odborné vzdelavanie,
manazérske vzdelavanie a vzdelavanie v oblasti informa¢nych technoldgii. V rozhovoroch sme
zistili nedostatocni ponuku a flexibilitu vzdelavania, predovSetkym vzhl'adom na odborné
vzdelavanie a profesijny rast. Napriek tomu, ze systém riadenia kvality je k dispozicii uz
niekol’ko rokov, v ramci vyskumu sme zistili, ze hodnotenie systému vzdeldvania respondentmi
tomu vo vicSine pripadov nezodpoveda. Zistovali sme tiez, akym sposobom prebicha
vzdelavanie v oblasti diverzity a inkluzie, rovnosti prilezitosti, ¢i ma vzdelavanie vplyv na
pracovné a mzdové ohodnotenie, kariérny rast, kvalitu zivota, spokojnost’ v praci.

Nutnost'ou sa stava zavedenie flexibilného systému riadenia 'udskych zdrojov vo verejnej
sprave pri jasnom nastaveni motivacnych prvkov a zodpovednosti zamestnancov verejnej
spravy. Stabilizovanie personalneho vybavenia Uradov a realizovanie modernej permanentne;j
vzdeldvacej a ndborovej politiky je vychodiskom eliminicie neodbornosti. Zamestnanci
pdsobiaci v systéme verejnej spravy maju réznorodé vzdelanie. Z ¢oho vyplyva, Ze vzdelavacie
aktivity musia byt diferencované (diverzifikované), takze manazér l'udskych zdrojov
(vzdelavania) by mal mat prehlad o kvalifikacnej Struktire zamestnancov a vediet, aké
vzdelavacie aktivity by boli najefektivnejSie, motivovat’, merat’ efekt vzdelavacich aktivit,
zdokonalovat’ systém vzdeldvania. Vysledky nasSho vyskumu zaroven preukézali, Ze zaujem
zamestnancov je viditel'ny a moZnosti celoZivotného vzdeldvania nie su dostatocne vyuzivané,
¢o ma za nasledok postupné, vyskumom potvrdené zniZovanie pracovnej spokojnosti a tym aj
znizovanie subjektivne hodnotenej kvality Zivota.

Vybrané odporucania pre prax

V tejto Casti zhrnieme niektoré nadvrhy a odporac¢ania pre prax. Mnohym z nich by bolo potrebné
venovat’ samostatni pozornost’ a rozpracovanie, my sa sustredime predovsetkym na oblast’
celozivotného a podnikového vzdeldvania. V prvom rade je potrebné podotknut, Ze nové
technologie a digitalizacia verejnej spravy moézu pomoct’ zachovat’ a podporit’ principy
diverzity vo wvzdelavani. Napriklad prostrednictvom individualneho, personalizovaného
pristupu a zaroveit mézu byt’ ndkladovo efektivnejsie pri presadzovani kultury celozivotného
vzdelavania, to bolo potvrdené aj vedeckymi Stadiami. Nie je mozné vytvorit' univerzalny
systém celozivotného vzdelavania pre vSetkych, kazdy potrebuje vytvorit’ svoj individudlny
priestor na ucenie, ktory mu poskytne prileZitosti na jeho Zivotnej a profesiondlnej ceste, ktoré
sa realizujli na individualnej Grovni.

Toto smerovanie naznacila aj v praci uvadzana aktualna Stratégia celoZivotného vzdelavania
a poradenstva na obdobie 2021 — 2030, ktora sa zameriava na kI'i¢ové ciele, akymi st zvySenie
efektivnosti a flexibility, posilnenie inkluzivnosti, zvySenie ucasti dospelych na vzdelavani,
zameranie sa na individudlnu kariéru jednotlivca a posilnenie jeho motivacie ucit' sa. Pre



obohatenie pracovného zivota svojich zamestnancov a zvySenie vlastnej produktivity je
potrebné, aby sa organizacie na Slovensku zamerali a realizovali ciele opisané v Stratégii
celozivotného vzdelavania a poradenstva, ktorej cielom je posilnit’ tlohu verejnych sluzieb
zamestnanosti ako aktivneho sprostredkovatela pri prekonavani ekonomickych a socidlnych
zmien (2021). To si vyzaduje, aby l'udia mali pristup ku kvalitnym odbornym poradenskym
sluzbam, ktoré aktivne prispievaju k rozvoju zru¢nosti pre riadenie kariéry, rozvoj zru¢nosti a
zmysluplné prepojenie medzi individudlnymi potrebami l'udi a konkrétnymi pracovnymi
prilezitostami. Pandémia tiez ukazala potrebu vytvorenia flexibilného podnikového
znalostného systému, potvrdeného aj v ramci nami realizovaného vyskumu S podporou
technoldgii, implementacie inovacii, rozvoja kultury celozivotného vzdelavania, novych foriem
prace a vyuZzivania LMS (learning management system).

Vyuzitie potencidlnych vyhod r6znorodej pracovne;j sily si vyzaduje nové typy lidrov, ktori st
inkluzivni, flexibilni, sebauvedomeni, pozorni a schopni vybudovat’ trvalé¢ a déveryhodné
vzt'ahy s ostatnymi, aby sa zamestnanci citili sucast'ou organizécie. Na zéklade zisteni §tudie je
inkluzia silne spojena s celkovou spokojnostou zamestnancov, takze organizacie by mali prijat’
aktivne a premyslené kroky, ktoré su synonymom autentického, resSpektujuceho a inkluzivneho
vedenia.

Europsky model zlepSovania organizacii verejnej spravy prostrednictvom samohodnotenia,
ktory maju aj skiimané organizacie k dispozicii, je komplexnym pristupom aj v oblasti
vzdelavania (CAF, 2020). Podporovat’ vykonnost I'udi a dynamicka pracovnu kultiru aj
presadzovanim inovativnych metod odbornej pripravy a vzdelavania zamestnancov (napr. e-
learning, multimediadlny pristup, kreativne myslenie, timova praca, ucenie na pracovisku).
Patria sem aj individualne plany rozvoja zamestnancov, ktoré st sucastou pravidelného
osobného hodnotenia a poskytuju priestor pre vzajomnu spatnti vizbu a zostladenie o¢akéavani
riadiacich zamestnancov s o¢akavaniami zamestnancov. Patri sem tiez vedenie zamestnancov
prostrednictvom mentorstva, koucingu a individualneho poradenstva. Systémové zavedenie do
praxe anasledné vyuZzivanie ich potencidlu, by podla nasho nazoru do znacnej miery
napomohlo flexibilite a efektivite vzdelavacieho systému.

Spravna realizicia politik T'udskych zdrojov zavisi od vSetkych riadiacich zamestnancov
organizacie a od preukdzania ich zaujmu o problémy zamestnancov a starostlivosti o ich osobné
blaho a prospech aktivnym podporovanim kultiry otvorenej komunikécie, transparentnosti,
inkluzie, napriklad pomocou oficialnych for, ako st konzultacné komisie a kazdodenny dialog
(napr. navrhy na zlepSovanie), prieskumy spokojnosti zamestnancov ¢i hodnotenia.
Zabezpecenim primeranych podmienok na dosiahnutie rovnovdhy medzi pracovnym
a sukromnym zivotom zamestnancov (napr. moznost'ou flexibilného pracovného casu, pracou
na Ciastocny uvédzok, podporou zamestnancov na materskej alebo rodi¢ovskej dovolenke).
Nastavenie pravidiel a spdsobu nefinanéného odmenovania zamestnancov (poskytovanim
benefitov pre zamestnancov zameranych na rézne spolocenské a kulturne podujatia, Sportové
aktivity, starostlivost’ o zdravie, ocenovanie ako napr. najlep$i zamestnanec Statnej spravy za
rok, top 10 (naj) motivovanych, produktivnych zamestnancov, zamestnanec mesiaca, pisomné
udelenie pochvaly (diplom, poster), rozhovor v médiach s najlep§im zamestnancom a pod.).
Potreba otvorenej komunikac¢nej kultiry organizacie zaloZenej na uceni, v ktorom je kI'ai¢ovym
faktorom zdielanie a udrZiavanie vedomosti. Uspe$né organizacie verejnej spravy definuju



ramce vedomosti a vyuzivaju silu digitalizacie na ich ziskanie a spristupnenie vSetkym
zamestnancom a zainteresovanym strandm, a to napriklad vytvorenim uciacej sa organizacie
poskytujucej systémy a procesy pre riadenie, uchovavanie a hodnotenie informacii a vedomosti
pre zabezpecenie pruznosti a flexibility organizacie.

Na trovni rezortu aj podla hodnoteni EU a OECD je problémom nizka efektivnost
a nedostato¢na pruznost’ verejnych politik v reagovani na identifikované vyzvy, problémy
a potreby, mala koncentrovanost’ na priority dané problémovou situaciou. Verejné politiky nie
su zalozené na vyuziti regionalnych potencialov vratane Tudského a prirodného kapitalu.
Implementacia mnohych rozvojovych programov trpi na zdihavé administrativne procesy pri
priprave vyziev a schval’ovani ziadosti, ale aj na dlhodobu absenciu strategického planovania,
ktora sa nasledne premieta do slabej pripravenosti projektov adresne rieSiacich kIacové
problémy. Slovensko tiez zaostava vo vyuziti inovativnych financnych nastrojov umoziujucich
kombinaciu réznych spdsobov financovania (napr. grantové, revolvingové) a sabeh réznych
zdrojov (Statny rozpocet, rozpocet samosprav, sukromny kapital). Rozdelenie zdrojov
a zodpovednosti za manazment nekoresponduje s rozdelenim kompetencii v oblastiach
zodpovednosti verejného sektora na jednotlivych arovniach verejnej spravy.

Ako sa uvadza aj vo Vizii a stratégii rozvoja Slovenska do roku 2030 je potrebné zaviest
flexibilnejsi systém ziskavania kvalifikacii, podporit vsetky typy vzdelavania dospelych
(formalne, neformalne vzdelavanie a informalne ucenie sa) s cielom nadobudania zru¢nosti
potrebnych pre trh prace a spolo¢nost’ v 21. storoci, zaviest’ nastroje na podporu celozivotného
vzdelavania (napr. individualne vzdelavacie uéty) a ucinné celozivotné poradenstvo. Dolezitou
sucast'ou zabezpecenia konkurenénej schopnosti je koordinacia akademického, priemyselného
a verejného sektora a obcianskej spolo¢nosti v tizemiach, vyuzivanie a rozvoj miestneho
potencialu a budovanie rozhodovacich kapacit v regionoch. Sucasny stav charakterizuje vysoky
odliv pracovnej sily za lepsimi ponukami do zahranic¢ia, nedostatocny doéraz na vyuzivanie
rozvojového potencialu a nizka rozhodovacia pravomoc regionov, nedostato¢na koordinacia
vyskumu, akadémie, samospravy a vyroby, nizky podiel domacich inovacii, slaba podpora
podnikania a prilis velka zavislost narodného hospodarstva na zahrani¢nych investiciach
(MIRI SR, 2020).

Organizacie, ktoré chapu vztahy medzi diverzitou, inkluziou a vzdelavanim, maji potencial
vytvorit’ kultaru celoZivotného vzdelavania a zlepSit’ tak kvalitu Zivota svojich zamestnancov.
Diverzita moze posilnit’ pracovné zapojenie, zlepSit’ organizacnu klimu, podporit’ zaclenenie,
prispiet’ k zvySeniu produktivity a kvality Zivota zamestnancov. Diverzita v spolo¢nosti musi
byt zachovand, aby bol systém silny a odolal vSetkym zmenam. Stan€k (2020) zdoraziuje,
ze princip inklizie je mozné rieSit personalizovanym pristupom, kazdy zamestnanec
predstavuje jedineény pripad, najmd vo firemnom vzdeldvani. Okrem toho fenomén
celozivotného vzdelavania priamo suvisi s inovaciami a technologiami.

Zaver

Cielom dizerta¢nej prace bolo zistit' diverzitu v podnikovom vzdelavani, ako aj analyzovat
vzdelavaci systém, kvalitu vzdelavania a zosulad’ovania pracovného a sikromného zivota a ich
vplyv na kvalitu Zivota zamestnancov.



V teoretickej Casti sme sustredili pozornost’ na syntentizaciu poznatkov v oblasti diverzity
z andragogického hl'adiska, pretoze takato ucelena praca na Slovensku neexistuje. Zamerali
sme pozornost’ predovsetkym na aktualne poznatky v oblasti diverzity a inklizie, manazmentu
diverzity a diverzitu v podnikovom vzdelavani, kvalitu pracovného a sukromného Zzivota
a vzdeldvanie. NaSim zdmerom bolo tiez dat’ do pozornosti nové teodrické vychodiska
a koncepty, ako je koncept intersekcionality ¢i komplexny referenény rdmec pre holisticky
manazment diverzity a d’alSie suvisiace zdroje. Tento koncept zohl'adnuje skutocnost’, ze kazdy
stelesnuje aspont jeden prejav kazdej dimenzie diverzity sucCasne, Pre prax manazmentu
diverzity je dolezité prekonanie hierarchizacie kategoérii diverzity, a tym aj hierarchizacie
nerovnosti, bertic do uvahy viac rozmerov diverzity pracovne;j sily. Pochopenie mnohorakosti
mechanizmov inklazie a exklazie, odhal'uje hodnotu inkluzivnej pracovnej klimy z hladiska
viacerych rozmerov ako len tych, ktoré definuje zakon. Organizacie, ktoré chapu vzt'ahy medzi
diverzitou, inkliziou a vzdelavanim, maju potencidl vytvorit’ kultiru celozivotného
vzdelavania a zlepsit' tak kvalitu Zivota svojich zamestnancov. Podpora individualneho,
personalizovaného pristupu méze byt ndkladovo efektivnejSia pri presadzovani kultary
celozivotného vzdelavania. Nie je mozné vytvorit univerzalny systém celozivotného
vzdelavania pre vsetkych, kazdy potrebuje vytvorit’ svoj individudlny priestor na ucenie, ktory
mu poskytne prilezitosti na jeho Zivotnej a profesionalne;j ceste.

Vyskum priniesol odpovede na otdzky subjektivneho hodnotenia ucastnikov a ich vnimanie
kvality zivota, diverzity, vzdeladvania a inklizie, zaroven sme sledovali ich vzdjomné vztahy,
pricom sme potvrdili spravnost’ hypotéz. Vysledky vyskumu moézu slazit’ ako vychodisko,
zékladna, pre d’alSie skimanie tejto problematiky v Statnej aj sukromnej sfére. Praktickym
prinosom dizertacnej prace je vyuzitelI'nost’ vysledkov v podnikovom vzdeldvani, vo vzdeldvani
dospelych ¢i1 personalistike. Navrhy maju metodologicky charakter a odportcania sa daja
vyuzit bud’ v celom rozsahu, alebo len parcidlne. Ich implementaciou je mozné eliminovat’
niektoré z identifikovanych problémov. Analytické informécie, odporacania a postupy, ktoré
st stcast'ou dizertatnej prace, je mozné vyuzit' pre lepSie strategické planovanie a riadenie
organizacii, zaroven byt podkladom pre d’al$i andragogicky vyskum.



Summary

FLIKINGEROVA Lenka: Diversity in Corporate Education. Dissertation. Constantine the
Philosopher University in Nitra. Faculty of Education, Department of Education. Supervisor:
prof. PhDr. Gabriela Petrova, CSc. Degree of professional qualification: "philosophiae doctor",
in short "PhD." In the study program: Andragogy, field of study: Teaching and pedagogical
sciences. Nitra: Faculty of Education, 2022. p. 125

Diversity at work and in the workplace is a separate research topic focused on the study of work
organization, work strategies, further education, human resource management, discrimination
in the workplace and the like. For organizations, diversity is a tool for the inclusion of different
groups in the workforce, increasing their success and creating equal opportunities in access to
education, which can have a major impact on the quality of social inclusion and thus the quality
of life of individuals. We focus on diversity in corporate education. The aim of the dissertation
was to examine the diversity in corporate education in the sector of work, social affairs and
family, to analyze the education system, the quality of education and work-life balance, as well
as to determine their impact on quality of life. The research provided answers to the questions
of participants' subjective evaluation, their perception and the interrelationship between quality
of life, diversity, education and inclusion.

Keywords: Diversity. Inclusion. Corporate education. Work — life balance. Quality of life.
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