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Uvod

Globalizovany svét, ve kterém zijeme, poskytuje organizacim rozmanité spektrum
zakaznik( a stejné tak i zaméstnancl. V dnesni dobé se ve firmach misi lidé ze
vSech koutl svéta. Lidé pochazejici z odliSnych prostfedi a kultur. Lidé s rlznymi
styly prace a komunikace Ci odliSnymi pohledy na svét. S rozmanitou pracovni silou
vSak musi organizace aktivné pracovat, aby mohly naplno vyuzit potencialu, ktery
nabizi. Rizenim této rozmanitosti a praci s ni se v organizacich zabyva diversity

management.

Hlavnim cilem bakalarské prace je poskytnout vhled do problematiky diversity
managementu a jeho praktické aplikaci ve vybraném podniku. Mezi dilCi cile patfi
vymezeni pojmu diversity management, zanalyzovani aktualniho stavu ve vybrané

spolecnosti a navrh opatieni, kterd by mohla tento stav zdokonalit.

V souvislosti s cili bakalarské prace byla navrzena struktura prace. Prvni kapitola
obsahuje teoretické vymezeni diversity managementu. Zahrnuje zakladni pojmy, ze
kterych diversity management vychazi, jeho vznik a vyvoj, problematiku spojenou
s hlavnimi oblastmi, ale i pfinosy a mozna negativa s diversity managementem
spojena. Druhd kapitola popisuje aktivity vybraného podniku v oblasti diversity
managementu. Treti kapitola se vénuje opatfenim, ktera by mohla vést ke

zdokonaleni aktualniho stavu ve vybraném podniku.

Pro tuto praci si autor vybral spoleénost SKODA AUTO a.s., nadnarodni podnik,
ktery je soucasti koncernu Volkswagen Group. Jedna se o jednoho z nejvétsSich
zaméstnavatelll v Ceské republice, ktery nese vyznamny podil na fungovani éeské
ekonomiky. Autor m&l moznost pracovat ve SKODA AUTO a.s. na pozici stazisty
v oddéleni fizeni lidskych zdrojl, kde se zabyval HR diverzitou. Tato skuteénost mu
umoznila nahlédnout do fungovani diversity managementu uvnitf spole¢nosti, stejné

tak jako ziskat potfebné informace pro vypracovani této bakalarské prace.

Teoretickd ast prace vychazi primarné z reserse literatury tykajici se diversity
managementu a z prakticky orientovanych studii a odbornych &lanku. Pro vytvoreni
praktické cCasti popisujici aktivity vybraného podniku byly pouzity informace
dostupné z internich firemnich zdroju &i v ramci zi¢astnéného pozorovani, ale také
vefejné dostupné informace z webovych stranek nebo oficidlnich dokumentd

spolecnosti. Navrhy opatfeni ke zdokonaleni stavu byly vypracovany na zakladé



rozhovoru s expertem na danou problematiku. Prakticka c¢ast bakalarské prace se
sklada ze dvou zminénych kapitol a v ramci vySsi prehlednosti je metodologie

vyzkumu uvedena v kazdé kapitole zvlast.

Jelikoz zatim firma nedisponuje ucelenym pfehledem aktivit v oblasti diversity
managementu (informace jsou k dispozici prostfednictvim rlznych zdroji — vyroéni
zpravy Ci informace na webovych strankach spolecnosti a na firemnim intranetu),
hlavnim pfinosem bakalarské prace je zmapovani dosavadnich aktivit, které
spole¢nost SKODA AUTO a.s. v praxi uplatiuje a vytvoreni uceleného piehledu.
Dal$im pfinosem je poté navrh zdokonaleni souc¢asného stavu. Prace muze
nasledné slouzit i pro dalsi organizace jako podklad a inspirace pro tvorbu vlastni
strategie diversity managementu. Pfinosem prace je v neposledni fadé také zvysSeni

povédomi a poukazani na dulezitost i aktualnost tématu prace s diverzitou.



1 Diversity management

V nasleduji Casti bakalarské prace je pfiblizen teoreticky zaklad diversity
managementu. Jedna se zejména o zasadni pojmy, historii a vyvoj ¢i problematiku
hlavnich oblasti diversity managementu. Predstaveny jsou také pfinosy a mozna

negativa, které jsou s timto konceptem spojené.

Anglicky pojem diversity management Ize ¢esky prelozit jako fizeni diverzity. Jedna
se o aktivni, védomy, strategicky a manazersky proces zavadeéni diverzity do praxe
(Mafikova, Cermakova a Kfizkova, 2015). V ramci tohoto procesu jde o pfijeti a
vyuziti rozdili nebo podobnosti jako potencialu v organizaci. Mafikova, Cermakova
a Krizkova (2015) dale definuji diversity management jako strategii podnikové
ekonomiky, ktera vyuziva rlznorodosti osob na urovni organizace pro Uspéch
daného podniku. Tento prospéch je v8ak podminén uznanim a respektem
k odliSnostem a individualité na pracovisti. V ramci tohoto pfistupu se jedna
predevS§im o uznani kultumich a individudlnich rozdill, spiSe nez rozdill
skupinovych, zduUraznéni potfeby eliminace predpojatosti a jasné komunikace toho,

Ze organizace ocenuje vlastnosti a kvality jedincu.

Dle Mor Barak (2017) diversity management odkazuje na dobrovolné aktivity
organizace. Tyto aktivity jsou tvofeny za ucCelem vySSi miry zaclenéni
zaméstnancl pochazejicich z rtznych prostfedi do formalnich i neformalnich

organizacnich struktur skrze promyslené firemni postupy a programy.

Patrick a Kumar (2012) definuji diversity management jako zameérny proces
vytvareni a udrzovani pozitivniho pracovniho prostfedi, kde jsou podobnosti i
odliSnosti jedincl cenény. V takovém pfipadé Ize dosahnout potencialu a

maximalizovat jejich pfispéni strategickym cilim organizace.

Thomas (1991) ve své knize zdlrazriuje, ze diversity management pfedstavuje
dlouhodoby zavazek manazerl ke zméndm a posunu ve zpusobu mysleni. To
znamena upravu definic vedeni a managementu a zmény v organizacnich

systémech a mechanismech.

1.1 Pracovni diverzita

Pojem diverzita vychazi z anglického terminu diversity a znamena rozmanitost nebo

rbznorodost, termin mUze byt také prekladan jako rozdilnost ¢i odliSnost. Tento
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pojem byl nejprve uplathovan v oblasti pfirodnich véd, kdy bylo zjisténo, ze
biodiverzita biologickych spoleCenstvi ma vliv na adaptabilitu a odolnost téchto
ekosystému. Poté byl koncept diverzity aplikovan i do oblasti spole¢enskych véd,
konkrétné do vyzkumu spojenych s lidskou spolegnosti (Mafikova, Cermakova a
Kfizkova, 2015). Diverzita pfedstavuje viditelné i skryté odlisnosti jednotlivych
jedincl a obecné tedy popisuje rozmanitost daného sytému ¢&i spolecenstvi.
Hlavnim ukolem konceptu diverzity je odliSnosti rozpoznat, pojmenovat, respektovat

a chapat je zejména jako spojujici element (Mafikova a kol., 2015).

Marikova, Cermakova a KFizkova (2015) popisuji zvlast diverzitu na pracovisti
nazyvanou také jako pracovni diverzita nebo diverzita v oblasti placené prace.
Spoleénym znakem definic je duraz kladeny na odliSnosti, které jsou povazovany
za vyznamné, a které odlisuji jednoho jedince od druhého. Pracovni diverzita se
netyka pouze zaméstnancU, ale vztahuje se napfiklad i na zadkazniky a jedna se
zejména o ruznorodost z hlediska genderu’, narodnosti, véku, nebo Zivotnich

zkuSenosti Ci jazyka.

Pracovni diverzita obsahuje velké mnozstvi ukazatelll. Lze ji proto délit na rizné

typy dle odlignych klasifikaénich kritérii (Mafikova, Cermakova a Kfizkova, 2015):
e primarni a sekundarni znaky ¢i dimenze diverzity,
e demograficka diverzita,
e organizacni diverzita.

Primarni (manifestni) dimenzi diverzity tvofi velmi napadné znaky, které ovliviuji
pracovni uplatnéni. Jelikoz jsou tyto znaky pozorovatelné pro prevaznou cast
populace, je na né kladen zasadni duraz pfiimplementaci v organizaénim prostredi.
K témto znaklm patfi napfiklad gender, vék, etnicka nebo narodnostni pfislusnost,
sexualni orientace, fyzické a mentalni schopnosti apod. Sekundarni (latentni)
dimenze diverzity je spojena s oCekavanimi a zkusenostmi a je vyznamna pfi tvorbé
hodnotového ramce a nastavovani moralnich zasad v organizaénim prostredi. Do
sekundarni dimenze se fadi pracovni zkusenosti, vzdélani, komunikacni styl, styl

prace, nabozenstvi ¢i rodinny stav.

' Pojem odkazujici na socialni rozdily (v protikladu k biologickym) mezi muzi a zenami.
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Demograficka diverzita obsahuje zejména diverzitu genderovou, narodnostni,
veékovou, ale napriklad i diverzitu z hlediska zdravotniho stavu. V organizacich je
Casto bran ohled na urCity demograficky znak pfi implementaci diversity

managementu a snaze o rozvoj schopnosti a potencialu zaméstnancu.

V rdmci organizacni diverzity jsou zahrnuty rlzné roviny pracovniho Zzivota ve
vztahu k pracovni sile i chodu organizace jako celku. Jedna se o pracovni
zkuSenosti a navyky, vzdélani, profesni trénink, ale také o komunikacni styly,
ocekavani pracovnikl nebo jejich postoje. Organizacni diverzita byva nékdy dale
¢lenéna na pracovni diverzitu (zaméstnanci a vSechny demografické a
geografické faktory), behavioralni diverzitu (styly prace, zpUsoby uvazovani a
uceni se, komunikacni styly nebo postoje a o¢ekavani zaméstnancu), strukturalni
diverzitu (vztahy a komunikace z hlediska hierarchie a organizacnich jednotek) a
obchodni diverzitu (segmentace trhu, diverzifikace produktt a poskytovani sluzeb,

zaméreni na zakazniky).

Existuji také vicedimenzionalni modely diverzity, kde je propojeno vice rovin do
jednoho komplexu. Pfikladem muze byt étyfdimenzionalni model diverzity (viz
Obr. 1).

Zdroj: (Gardenswartz a Rowe, 2003)

Obr. 1 CtyFdimenzionalni model diverzity
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Patrick a Kumar (2012) ve své praci zminuji, ze diverzita zahmuje nejen to, jak lidé
vnimaji sami sebe, ale i to, jak vnimaji ostatni. To nasledné ovliviiuje jejich
interakce. Aby mohli zaméstnanci efektivné fungovat, je dulezité, aby se
profesiondlové z oblasti fizeni lidskych zdroju zabyvali tématy komunikace,

adaptability a zmeény.

Zaméstnavani diverzifikované pracovni sily je zasadni pro kazdou organizaci.
V soucasnosti, pouze organizace, které zaméstnavaji kvalitni a konkurenceschopné
pracovniky bez ohledu na vék, postoje, jazyk, gender nebo nabozenstvi, mohou

konkurovat na trhu (Saxena, 2014).

1.2 Diverzita a inkluze

S pojmem diverzity se poji také inkluze (Cesky prekladana jako zaclefiovani).
Sherbin a Rashid (2017) ve své praci pfirovnavaji diverzitu, v kontextu pracovniho
prostiedi, k reprezentaci. AvSak pro pfilakani riznorodych talentl, podporu jejich
participace ¢&i inovativnosti a pro rlst byznysu obecné je zasadni pravé inkluze —
tedy zajisténi toho, aby byli zaméstnanci respektovani a pfijati takovi, jaci jsou.
Problém spojeny s inkluzi je jeji obtizna méfitelnost. Oproti diverzité, kterou lze
zméfit pomérné jednoduse (napf. pomér muzl a Zen nebo vékové rozlozeni
zaméstnancU ve firmé), pocit inkluze nelze jen tak vycislit. Vyzkum autorek odhalil

Ctyfi hlavni urovné, které pohani inkluzi:
e inkluzivni leadership,
e autentiCnost,
e networking? a zviditelnéni,
e jasne karierni drahy.

Inkluzivni leadership je kombinaci uréitych typl chovani nadfizenych viéi svym
tymdm. Jedna se o podporu ¢lent tymu, aby se nebali promluvit a zaroven se citili
byt slySeni. Nadfizeni by méli vytvaret bezpecné prostredi, kde mohou byt
navrhovany nové napady a také zaméstnancim umoznit délat rozhodnuti. Dllezita

je také schopnost prijimat i davat zpétnou vazbu a sdilet zasluhy tymu.

2 Vytvareni vztah mezi lidmi, vzajemna vyména informaci a udrzovani osobnich kontakt(i vedouci
k vytvoreni sité konexi.
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Vyzkum ukazal, ze zaméstnanci, ktefi jsou v dané zemi mensinou, ¢asto potlacuji
svou autentiénost, tedy nejsou vzdy tzv. sami sebou. Vyzkum dale ukazal, ze
v oblasti védy nebo technickych oborech, nezavisle na genderu, jednani dle
stereotypu muzského chovani muze poskytnout vyhodu pfi kariernim postupu.
Avsak prave skryvani urCitych ¢asti vliastni osobnosti ¢asto ubira energii, kterou by

zameéstnanci mohli vénovat své praci.

Pro ty, ktefi se citi byt prehlizeni kvuli jejich genderu, etnické pfislusnosti, sexualni
orientaci nebo napriklad véku je uréitd podpora ze strany nadfizeného v oblasti
zviditelnéni a networkingu klicova. Ukolem manazera je v takovém pfipadé
podpora zviditelnéni svého podfizeného v ramci spoleénosti nebo pfi udélovani
pracovnich ukolt. U zaméstnanct majicich nadfizeného, ktery je v této oblasti
podporuje je mnohem vys$sSi Sance posileni jejich ambici a celkového uspokojeni

z prace.

Zeny a mensSiny se &asto setkavaji s pocitem nejasnosti vlastni profesni
budoucnosti. U zen to byva napfiklad v souvislosti s odchodem na materskou
dovolenou. Proto je pro né nesmirné dulezité mit ve firmé jasné nastavené karierni

drahy.

1.3 Historie a vyvoj diversity managementu

Diversity management se, stejné jako mnoho dalSich konceptl, béhem historie
postupné vyvijel. Zatimco samotny koncept diversity managementu se zacal

objevovat v 80. a 90. letech v USA, pfedchazel mu vyvoj diverzity na pracovisti.
McDonald (2010) ve své praci rozdéluje vyvoj diversity managementu do Ctyr fazi:
e rovnost pracovnich prilezitosti a pozitivni diskriminace?,
e oceneéeni odliSnosti,
e fizeni diverzity,
e globalni diverzita.

Rovnost pracovnich prilezitosti a pozitivni diskriminace byly vysledkem

udalosti spojenych s Hnutim za obCansk& prava v 50. letech 20. stoleti, kdy

3 Snaha o zvyhodnéni urcitych reainé ¢i domnéle znevyhodnénych skupin obyvatelstva s cilem
poskytnout jim rovné pfilezitosti nebo zvySit etnickou &i jinou diverzitu.
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Afroamericané v USA zadali politickou rovnost a zlepSeni socidlnich a
ekonomickych podminek. Organizace byly pravné nuceny zaméstnavat SirSi
spektrum zaméstnancl a zajistit rovné pfilezitosti a podminky v oblasti prace.
Obecné literatura o této dobé& hovofi jako o vySsi diverzifikaci pracovni sily

z hlediska rasy a mensin, jejichz pfislusnici se mohli citit komfortné byt sami sebou.

Spole¢né s diverzifikaci pracovni sily dochazelo i k rozmanitéjsi skale zakaznika,
zménam v pfistupu k praci a narustu globalizace. Zameéstnanci zacali davat vyssi
vahu kvalité svého zivota, osobnimu uspéchu i sebevyjadfeni. Firmy zacaly nabirat
vice zahrani¢nich pracovnikl stémi nejlepSimi schopnostmi. To vSe vedlo
manazery organizaci k ocenéni odliSnosti svych zaméstnancu s cilem vyuziti
jejich potencialu ve prospéch firmy. S védomim moznosti narlstu konfliktl v takto
rozmanitych tymech celilo vedeni organizaci vyzvé v podobé vétSiho vyznamu
kladeného na mezilidské vztahy na pracovisti a nejen ocenéni, ale zaroven i oslavu

odlisnosti svych zaméstnancu.

Faze fizeni diverzity reprezentuje strategické zaméreni vrcholového
managementu organizaci k dosahnuti konkurenéni vyhody zapojenim celofiremnich
systému a iniciativ vyuzivajicich odliSnosti v ramci pracovni sily. Jinak fe¢eno,

uspésné vyuzivat rozmanitost jako zdroj klicovych kompetenci.

Globalni diverzita oznacuje aplikaci diversity managementu v celosvétovém
kontextu. Manazefi v zemich po celém svété maji nyni za ukol zharmonizovat

aspekty diversity managementu na mezinarodni i vnitrostatni arovni.

1.4 Problematika hlavnich oblasti diversity managementu

Jak jiz bylo zminéno, diversity management se zabyva mnoha oblastmi diverzity na
pracovisti. V nasledujici podkapitole jsou vybrany oblasti, kterymi se organizace
nejCastéji vramci diversity managementu zabyvaji, a to v souvislosti
s pretrvavajicimi problémy, se kterymi se dané skupiny zaméstnancl v pracovnim

zivoté setkavaji.

1.4.1 Genderova nerovnost

Genderova nerovnost je jednou z primarnich oblasti, kterou se organizace po celém
svété v ramci diversity managementu zabyvaji. Avsak i pres zajem, ktery tato oblast

pfitahuje, zeny stale Celi v profesnim zivoté mnoha vyzvam. Tyto profesni vyzvy
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jsou o to véetsi, jedna-li se o zeny s odliSnou barvou pleti (angl. women of color) nebo

o zastupkyné LGBT+.

Studie Women in the Workplace (McKinsey&Company a LeanIn.Org, 2018) uvadi,
ze zeny jsou nedostateCné reprezentovany na vSech organizacnich urovnich.
V nejvy$Sim vedeni firem se pohybuje zastoupeni zen pouze okolo 20 %, zbytek
tvofi muzi. U zen je méné pravdépodobné, ze se dostanou na manazerské pozice
(at uz v rdmci povy$eni nebo naboru). Zenam se déle dostava v zaméstnani nizsi
podpory ze strany seniornich manazert a obecné jsou s nimi v mensim kontaktu
nez je tomu tak u jejich muzskych protéjskl. Pravé zaméstnanci, ktefi se ¢asto
potkavaji se seniornimi manazery maji poté vyssi Sanci na povyseni, delsi setrvani

v organizaci a aspiraci stat se lidry.

Catalyst (2017) zminuje ve spojitosti s niz§im zastoupenim zen ve vedoucich
pozicich nedostatek vzoru (angl. role models) z fad Zen, ke kterym by mohly Zeny
na niz$ich pozicich vzhlizet. KvUli nizsi reprezentaci se Zzeny ¢asto citi ignorované
¢i jako outsidefi, coz mUze vést k nizsi profesni spokojenosti, snizeni pracovniho
Usili &i Gvaham o opusténi zaméstnani. Zeny éasto nemaji moznost skloubit kariéru
s osobnimi prioritami. Zejména pro ty, které se staraji o rodinu je flexibilita prace
zasadni. Mnoho organizaci vsak stale zaméfuje pozornost vice na Cas, ktery
zameéstnanci stravi u pracovniho stolu, nez na skute¢né odvedenou praci a

vysledky.

Stale pretrvavajici problém je rozdil mezi platovym ohodnocenim pracujicich zen a
muzU (angl. gender pay gap). V roce 2019 ¢inil gender pay gap v USA 18,5 % (Zeny
tedy vydélavaly primérné o 18,5 % méné nez muzi) (Hegewisch a Barsi, 2020),
v Ceské republice 18,9 % a pramér EU byl na hodnoté 14,1 % (Statista, 2021).

Diskriminace, predsudky a sexualni obtézovani, problémy, se kterymi se mnoho zen
setkava na pravidelné bazi. Az 64 % Zen se setkava na pracovisti s mikroagresi“.
Mikroagrese je zakofenéna v domnélé nerovnosti mezi muzi a zenami. Mize mit
podobu zpochybrniovani odbornosti zen v daném oboru, nutnosti dokazovat své
znalosti nebo to, Ze jsou Zeny ¢asto adresovany méné profesionalnim zplusobem

nez muzi. Sexualni obtéZzovani mize mit rizné podoby od nevhodnych sexistickych

4 Strucné verbalni, behavioralni nebo kontextové nepiimé urazky, at uz imysiné nebo netimysiné,
které komunikuji nepratelské, hanlivé nebo negativni predsudky vici jednotlivedim &i skupinam.
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vtipll a narazek az po nepatfietné nabidky &i osahavani. Zeny se navic &asto
neodhodlaji takto nepfijatelné chovani ohlasit v obavé z toho, ze by pfipad nebyl
dostatecné vySetien nebo by se to nakonec obratilo proti nim. Vétsina organizaci
ma proti takovému chovani nastaveny firemni postupy, av§ak mnoho zaméstnancl
si mysli, ze tyto postupy v praxi selhavaji (McKinsey&Company a Leanin.Org,
2018).

1.4.2 Kultura a internacionalizace

S globalizaci ekonomiky a narUstajicim poctem nadnarodnich korporaci se diversity
management jiz ddvno nezabyva pouze rlznorodosti jednoho naroda, ale odkazuje
na slozeni pracovni sily napfi¢ narody a kulturami (Mor Barak, 2017). V kazdém
interkulturnim prostfedi je potencial ke vzniku konfliktl zalozenych na kulturnich
odliSnostech ¢i nedorozumeénich. Nedostate¢na pozornost vénovana kulturnim
odliSnostem pfitom mulze mit pro organizace negativni dusledky (Schneider a
Barsoux, 2003).

Lidé pochazejici z riznych kultur a prostfedi Celi v profesnim Zzivoté mnoha
prekazkam. Rozdilnosti, které prameni z odliSnosti kultur se mohou projevovat ve
stylu komunikace Ci prace, to mize vést na pracovisti az ke konfliktim. Cizinci ¢asto
nemaji dostatec¢nou znalost jazyka dané zemé, coz jim znemoznuje navazovat
vztahy ve stejné mire jako rodilym mluvéim. Zaméstnanci z ciziny také byvaji ¢asto
objektem predsudkl ze strany jejich spolupracovnikl, napfiklad pfi hodnoceni
prace, kde je prace zaméstnancl hodnocena na zakladé jejich plvodu, namisto
odvedené prace (Meyer, 2020). Stale pfetrvavajicim problémem v mnoha ¢astech
svéta je rasismus a diskriminace (Ashe a Nazroo, 2015). Rasismus na pracovisti
muze mit mnoho podob a tykat se mlze jakékoliv etnické mensiny. Rasismus se
Casto projevuje jiz pfi naboru pracovnikl. V zaméstnani se dale projevuje
nevhodnymi vtipy a narazkami napfiklad na barvu pleti, nabozenské vyznani Ci
zpUsob chovani typicky pro danou kulturu. Dale se mUze jednat o ztizeni i
znemoznéni karierniho rustu, vylouéeni jedincl z neformalnich setkani nebo akci
poradanych mimo pracovisté. V zavaznych pfipadech dochazi az k verbalnim a
fyzickym napadenim. Rasismus muze v mnoha pripadech pfichazet jak ze strany

nadrizenych &i kolegu, tak i napfiklad od zakazniku.
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1.4.3 Vék

Problematikou véku na pracovisti se podrobné zabyva age management. Age
management je pojem popisujici fFizeni organizace s ohledem na vék a jeho cilem
je podpora komplexniho pfistupu kfeSeni demografické situace nebo
demografickych zmén na pracovisti (Mafikova, Cermakova a Forméankova, 2015).
Age management muze byt chapan také jako soubor opatieni, postupl a procesu,
ktery fesi situace vékové diverzity zaméstnancu (Kalousova a kol., 2015). Nej¢astéji
se zaméruje na vyuziti pracovniho potencialu lidi ve vSech fazich zivota, poskytnuti

vhodnych pracovnich podminek nebo celozivotniho pfistupu k praci i uceni.

Nejrozsirenéjsi problém spojeny s vékem zaméstnancl je tzv. ageismus®.
Ageismus je zalozeny na presvédcCeni o nerovnosti jednotlivych fazi lidského zivota.
Projevuje se systematickou, symbolickou i realnou stereotypizaci a diskriminaci
osob a skupin na zakladé véku nebo pfislusnosti k urcité generaci. Proto se aktivity
v ramci age managementu ¢asto vénuji pravé zaméstnavani osob starSich 50 let
(nékdy jiz 45 let) vzhledem k diskriminaénim pfistuptim k témto vékovym skupinam
(Mafikova, Cermakova a Formankova, 2015). Kalousova a kol. (2015) zminuji také
stale vice aktudlni celosvétovy trend starnuti populace, jehoz disledky budou mit
vliv i na oblast prace ¢i nedostate¢né nastavené personalni procesy zaméstnavatell

vUuci riznym veékovym skupindm zameéstnancu.

1.4.4 LGBT+ zaméstnanci

Z vyzkumu provedeného v roce 2020 spole¢nosti Gallup v USA vyplyva, ze jako
LGBT+ se identifikuje stale vice nové narozenych lidi (Jones, 2021). Zatimco se
jako LGBT+ v ramci pruzkumu identifikovalo pouhych 3,8 % zastupcl generace X
(narozeni 1965-1980), v generaci milenialt (narozeni 1981-1996) to bylo jiz 9,1 %
a vramci generace Z (narozeni 1997-2002) se tak identifikovalo dokonce 15,9 %
dotazanych. Tato Cisla ukazuji, ze LGBT+ lidé tvofi stale vétsi ¢ast spolecnosti a

nelze je jen tak prehlizet.

| pfes pozitivni zmény, které se dotkly LGBT+ lidi v poslednich desitkach let, stale
existuji ve spole€nosti, a stejné tak i v pracovnim prostfedi, vazné nedostatky

zasahujici tuto skupinu lidi (Catalyst, 2021). V zaméstnani celi LGBT+ lidé

5 Diskriminace na zakladé véku.
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nejCastéji diskriminaci a obtézovani. Projevy diskriminace jsou mnohdy spojeny
s niz8im finanénim ohodnocenim, kariérnim postupem nebo jiz s naborem.
Problematika obtézovani se pohybuje od nevhodnych komentaru ¢i vtipd vzhledem
k sexualni orientaci nebo genderové identit€, pres slovni napadeni az po vyhruzky.
V nékterych pfipadech dochazi ze strany spolupracovniki dokonce k fyzickému
napadeni. Transgender osoby mohou navic celit vtéto oblasti problémim
s nedostateCnou legislativou ze strany statu, ktera dale ovlivhuje i jejich pracovni
zivot. Transgender zaméstnanci se v praci ¢asto setkavaji s nepatficnymi otazkami,
misgenderingem®, ¢i nesnazim spojenym s vyuzivanim hygienickych zafizeni a
Saten. Témé&F polovina (46 %) LGBT+ pracovniki v USA (v Cesku 51 % (Sabatova,
2019)) skryva v zaméstnani to, kym doopravdy jsou (sexualni orientace, genderova
identita). Mezi divody patfi obavy z reakci spolupracovnikll, ze zhor$eni vztahl na
pracoviéti nebo z diskriminace a ohrozeni karierniho postupu (Sabatova, 2019).
Skryvani vlastni orientace a identity, a s tim spojené vynakladani ¢asu a energie,
nasledné vede zaméstnance k pocitim vycerpani. Nehostinné pracovni prostredi
k LGBT+ lidem dale mUze vést az k odchodu LGBT+ zaméstnancu z organizace
(Catalyst, 2021). Dulezité je také zminit fakt, Ze v mnoha zemich svéta stale nejsou

LGBT+ lidé chranéni zakonem nebo je dokonce zakon postihuje.

1.4.5 Zdravotni znevyhodnéni

Problém, se kterym se zdravotné znevyhodnéni zaméstnanci setkavaji nejcastéji je
diskriminace na zakladé jejich stavu (Workforce Fairness, 2021). Nejcastéji se jedna
o diskriminaci na zakladé fyzického nebo mentalniho znevyhodnéni v rdznych
oblastech zaméstnavani (napf. nabor, trénink, finanéni ohodnoceni, karierni rust &i
proces rozvazani pracovniho pomeéru). Znevyhodnéni zaméstnanci se dale mohou
setkavat s obtézovanim, pokladanim nevhodnych otazek tykajicich se zdravotniho
stavu &i pracovnim prostredim, které je technicky nedostateéné vybaveno (napf.

pracovisté nedisponujici bezbariérovym prfistupem).

1.5 Pfinosy diversity managementu

Mnohé studie poukazuji na pozitivni vztah mezi rlznymi typy diverzity a

konkurenceschopnosti, ekonomickymi vysledky nebo spokojenosti zaméstnancu.

6 Anglicky pojem popisuijici pouziti nespravného rodu ¢i zajmena pfi osloveneni transgender osoby
nebo mluveni o transgender osobé.
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DUvody, které vedou organizace k tomu, aby se diverzitou zabyvaly je mozné
rozdélit do dvou zakladnich skupin, a to na ekonomické a socialni (Mafikova a kol.,
2015).

Ekonomické argumenty reaguji na globalizaci trhd a pracovni sily a zahrnuji
primarné snahu o zvys$eni inovativniho potencialu a kreativity zaméstnancu, potrebu
porozumét a priblizit se zakazniklim a jejich potfebam nebo pfilakat zakazniky nové,
napriklad prostrednictvim dosazenych ocenéni za praci s diverzitou. Celkové se

jedna o snahu dosahnout vyssi konkurenceschopnosti a s ni spojenych benefitl.

Socialni argumenty upozorfiuji na socialni spravedinost, politiku rovnych
prilezitosti, nediskriminaci nebo problematiku socialniho zaclerovani na trhu prace.

Zaroven se zabyvaji zvy$Senim motivace a spokojenosti zaméstnancu.

Hewlet, Marshall a Sherbin (2013) ve svém vyzkumu rozdélily diverzitu na dva typy
—vrozenou (napf. gender, etnicita, sexualni orientace) a ziskanou (tvofena nabytymi
zkuSenostmi). Vyzkum ukazal, ze organizace s manazery, ktefi splhuji znaky
vrozené i ziskané diverzity, jsou vice inovativni nez organizace, jez tato kritéria
nesplnuji. Autorky v ramci vyzkumu dale shledaly, ze pokud ma alespor jeden Clen
tymu stejnou etnicitu jako zakaznik, je pravdépodobnost, ze tento tym porozumi

zakaznikovi 0 152 % vySsi nez u jiného tymu.

Organizace s vysSSi diverzitou zaméstnancu jsou také finanéné vykonnéjsi nez
ostatni. Vyzkum provedeny spolecnosti McKinsey&Company (Hunt, Layton a
Prince, 2015) ukazal, ze firmy s vysokou mirou genderové a etnické &i rasové
diverzity vykazuji nadprimérné finanéni vysledky. Napfiklad v USA prfipada na
kazdé 10% zvysSeni etnické &i rasové diverzity 0,8% narust zisku pfed zdanénim a
uroky (EBIT). Ve Velké Britanii pfipada na kazdy 10% narlst genderové diverzity az
3,5% zvySeni zisku pfed zdanénim a uroky. Dle analyzy studie provedené v zemich
stfedni a vychodni Evropy (Iszkowska a kol., 2021) byla u organizaci s vétsi
genderovou diverzitou vedeni o 26 % vétSi pravdépodobnost, ze dosahnou
nadprumérné ziskovosti oproti firmam s niz$i ¢i zadnou genderovou diverzitou

vedeni.

Catalyst (2012) ve své publikaci zmifiuje spojeni rozmanitého pracovniho prostredi

s niz8i fluktuaci zaméstnancl. ZvySeny pocet Zen v organizacich je napojen na
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efektivitu schopnosti tymU resit obtizné problémy. Vyssi zastoupeni Zen ve vedeni

firem potom vede ke snizeni konfliktl, a naopak zvy$eni snahy o rozvoj spoleénosti.

Zaméreni firem na diverzitu a inkluzi ma pozitivni dopad na jejich obchodni znacku
a jeji reputaci (PwC, 2018). Vysledkem je vySsi atraktivita pro talenty a jejich udrzeni

nebo zlepseni vztahu se v§emi zainteresovanymi skupinami (angl. stakeholders).

Marikova a kol. (2015) dale, jako pfinosy diversity managementu, zminuji posileni
kulturnich hodnot organizace, zvySeni miry kreativity mezi zaméstnanci a zlepSeni
motivace i vykonnosti prace. Zvyseni spokojenosti zakaznikl a expanze produktl a
sluzeb spojena s rozmanitou pracovni silou nasledné vede ke zlepSeni trznich

prilezitosti.

1.6 Mozna negativa spojena s diversity managementem

Prfestoze pfinosy diversity managementu prevazuiji, Ize nalézt i potencialni negativa
spojena s timto konceptem. Usp&sné fizeni rozmanité pracovni sily pfedstavuje
diverzita v organizaci fizena dostate¢né citlivé a kvalitné, mize se objevit novy
stresor —tzv. stres z diverzity (Marikova a kol., 2015). Stres z diverzity se dostavuije,
pokud se lidé z velmi odliSnych socidlnich &i kulturnich prostfedi dostanou do
kontaktu a jejich rozdilné zplsoby komunikace nebo styly prace vedou k pocitu
nejistoty a nespokojenosti. Diversity management je dlouhodoby proces, coz muze
byt spojeno s vysSSimi naklady na jeho realizaci. Vlivem rozdilnych perspektiv,
zkusenosti, zpUsobl pfemysleni ¢i komunikaénich styll jsou také ¢asto heterogenni
tymy v kratkodobém horizontu méné vykonné v porovnani stémi homogennimi
(Korn Ferry Institute, 2016).
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2 Prehled aktivit vybrané spolec¢nosti v oblasti diversity
managementu

Pro analyzu aktivit v oblasti diversity managementu vybrané spole¢nosti zvolil autor
SKODA AUTO a.s. (dale také ,spoleénost’, ,firma®, ,automobilka“ nebo ,SKODA
AUTO"). V néasledujici kapitole jsou zpracovany vysledky provedeného vyzkumu —
zakladni informace o spoleénosti a fungovani diversity managementu v ni, a dale

vypracovan prehled aktivit, které SKODA AUTO v této oblasti uplatriuje.

2.1 Metodologie

Nasledujici podkapitola se zabyva metodologii sbéru a analyzy dat, ktera byla
pouzita pro ziskani informaci o vybraném podniku a jeho aktivitach v oblasti
diversity managementu. V této podkapitole je priblizeno, jak probihal vyzkum a co

bylo jeho cilem.

2.1.1 Vyzkumny cil

V teoretické Casti bakalarské prace byly polozeny teoretické zaklady diversity
managementu. Cilem nasledujici kapitoly je vypracovani uceleného prehledu aktivit
vybrané spolecnosti v oblasti diversity managementu. Autor timto odpovida na
otazky: kterymi hlavnimi oblastmi se firma zabyva a jaké konkrétni aktivity v ramci

diversity managementu uplathuje.

2.1.2 Vyzkumna metoda a sbér dat

Vzhledem ke specifiCnosti tématu (aktivity v urcité oblasti u konkrétni spolecnosti) a
také moznosti pracovat ve firmé v ramci vysokoskolské staze, rozhodl se autor pro
kvalitativni vyzkum. Kvalitativni pfistup umoznuje ziskani hloubkového a
podrobného popisu a vhledu pfi zkoumani tématu (Hendl, 2016). Sbér dat byl
proveden formou zkoumani dokumentl a zucastnéného pozorovani. Vyhodou
zkoumani dokumentu je sniZzeni subjektivity vyzkumnika, ktera je omezena pouze
na vybér dokumentl. Pro potfeby této prace byly vyuzity interni i vefejné dostupné
dokumenty spolecnosti a dale také napfiklad oficialni tiskové zpravy nebo informace
na webovych strdnkadch podniku. Pozorovani umoznilo autorovi seznamit se
s procesy aplikace firemnich aktivit a pochopeni problematiky v SirSim kontextu.

Umoznilo také praktické porozuméni tématu.
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2.1.3 Analyza dat

Dokumenty byly analyzovany pomoci informacéni analyzy. Jedna se o pruzkum
dokumentt, jehoz ucCelem je vybér informaci vztahujicich se k pozadavkim
uzivatele (Hyhlikova, 1984). Z pouzitych zdroju byly tedy vybrany, a v préaci

zminény, informace relevantni vuci stanovenému cili vyzkumu.

2.2 Zakladni informace o spoleénosti SKODA AUTO

Historie spoleénosti SKODA AUTO saha az do roku 1895, kdy byly polozeny
zaklady této automobilky Vaclavem Laurinem a Vaclavem Klementem (SKODA
AUTO, 2020a). V soudasnosti je SKODA AUTO sou&asti koncernu Volkswagen
Group. Sidlo spole¢nosti se nachazi v Mladé Boleslavi, kde je umistén také hlavni
zavod na vyrobu automobild SKODA. Dal$i zavody v Ceské republice jsou
v Kvasinach a ve Vrchlabi. Mimo Ceskou republiku vyrabi SKODA AUTO, vétsinou
formou koncernovych partnerstvi, také v Némecku, Rusku, Cing, Indii nebo na
Slovensku. Spole¢nost zaméstnava v Ceské republice vice nez 35 tisic

zaméstnancl a fadi se tak k nejvétsim zaméstnavatellm v zemi.

2.3 Strategie diverzity ve SKODA AUTO

V roce 2018 byla vytvofena ve SKODA AUTO Strategie diverzity, ktera navazuje na
zakladni principy diverzity a inkluze zakotvené ve strategickych dokumentech
spole¢nosti (napt. Eticky kodex skupiny SKODA AUTO, Strategie TOGETHER
2025, Strategie trvale udrzitelného rozvoje a dalsi). Diverzita je také dulezitou
soucasti firemni kultury — ¢tvrta zasada koncernu Volkswagen Group zni ,Diverzita
je sougasti naseho zivota“. Ve SKODA AUTO je Strategie diverzity rozdélena do
péti hlavnich dimenzi (SKODA AUTO, 2020b):

e Rovnost pohlavi — cilem prvni dimenze je rovnost prilezitosti pro
zameéstnance bez ohledu na to, zda se jedna o muze, Ci zeny. Dale také
podpora technického vzdélani divek, profesniho rozvoje zen, které smeruji
do managementu nebo reintegrace rodi€l po materské ¢i rodicovské

dovolené.

e Kultura a plivod - druha dimenze se zaméfuje predev§im na
internacionalizaci vedeni a tyml ve spole¢nosti, ktera operuje na mnoha

kulturné rozdilnych trzich.
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e Mezigeneraéni spoluprace - SKODA AUTO je atraktivnim
zameéstnavatelem pro vSechny vékové skupiny. Rozvoj spoluprace mezi

generacemi je tedy dulezitym tématem ve vSech oblastech prace.

¢ Individualni dovednosti — vramci této dimenze se firma zaméfuje na

podporu fyzicky nebo socialné znevyhodnénych skupin zaméstnancu.
e Rozmanitost mysleni — posledni dimenze se zamérfuje na psychologicky
bezpeéné prostiedi a praci s nevedomymi predsudky stejné tak jako na

edukaci a komunikaci témat spojenych s diverzitou a inkluzi.

Zdroj: (SKODA AUTO, 2019)
Obr. 2 Vizuél diverzity ve SKODA AUTO

2.4 Byznys pro spoleénost a Charta diverzity

SKODA AUTO je &lenem aliance Byznys pro spole¢nost. Jedna se o nejvétsi
platformu pro odpovédné podnikani v Ceské republice, kter4& pomaha firmam
rozvijet principy trvale udrzitelného podnikani (Byznys pro spole¢nost, 2016).
Strategie aliance se soustfedi zejména na rozvoj lidi, ochranu zdroju a odpovédné
podnikatelské prostfedi. Byznys pro spole¢nost je ¢eskym partnerem CSR Europe

a narodnim koordinatorem rady evropskych programu — napfiklad Charty diverzity.

Vznik Charty diverzity byl iniciovan Evropskou komisi a jeji signatari se zavazuji

vytvaret pracovni prostfedi podporujici rozmanitost zaméstnanci ve vs$ech
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ohledech a s respektem. SKODA AUTO je signatafem Charty diverzity od roku 2019
(SKODA AUTO, 2020b). V letech 2020-2022 se automobilka stala Zlatym

signatarem Charty diverzity.

2.5 Diversity Index
SKODA AUTO ma fadu celofiremnich kliovych ukazatelll vykonosti (KPI). V oblasti

diverzity se sleduje tzv. Diversity Index. Index sleduje zastoupeni Zen, cizincl a
Ceskych manazeru s tfi a viceletou zahraniéni zku$enosti v managementu firmy.
Reporting Diversity Indexu je soucasti vSech manazerskych porad, pocinaje

zasedanim predstavenstva.

2.6 Podpora a rozvoj zen

Rovnost pohlavi je prvni dimenzi firemni strategie diverzity. SKODA AUTO se
primarné zameérfuje na rovnost Sanci pro muze i zeny, ktera je také formalné dana
Etickym kodexem. Automobilka si vSak uvédomuje, ze rovnost Sanci je Casto
v pracovnim prostfedi narusovana napriklad nevédomymi predsudky vic&i Zenam
nebo rodi¢lm, a proto se snazi svymi aktivitami témto skuteénostem predejit. Podil
zen v kmenovém personalu se mezi lety 2016 a 2020 pohyboval kolem 20 % (viz
Tab. 1). Sledovani podilu zen ve spoleénosti je ttma monitorované daty, kterymi se
pravidelné zabyva management firmy hned na nékolika urovnich. Reporting tykajici
se podilu zen je soucasti manazerskych porad vSech oblasti spoleCnosti a také
zasedani predstavenstva. Automobilka monitoruje zastoupeni zen v pfimé oblasti’
a nepfimé oblasti®. V nepfimé oblasti poté specificky na zastoupeni Zzen
v managementu. Podet Zzen ve firmé& i oboru se SKODA AUTO snazi zvysit
spolupraci s organizacemi podporujicimi zeny zejména v technickych a IT oborech
(podpora divek jiz na urovni zakladnich a stfednich skol) a mnoha internimi
programy. SKODA AUTO také dodrzuje rovnost odméfnovani muzd a Zen od
tarifnich zaméstnancl az po management, tento fakt si spole¢nost nechala ovérit

od PwC v ramci Equal Pay Pre-assessment.

7 Zaméstnanci ve vyrobé (délnické profese).
8 Nevyrobni zaméstnanci (technicko hospodaisti zaméstnanci a management).
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Tab. 1 Podil Zen v kmenovém personéalu SKODA AUTO

2016 2017 2018 2019 2020

Podil zen (%) 19,5 19,7 20,3 20,4 20,3

Zdroj: (SKODA AUTO, 2021b)

S rozvojem elektromobility a digitalizace se stava SKODA AUTO &im dal vice
technologickou spolecnosti. Automobilka si uvédomuje, ze v budoucnu bude
potifebovat odborniky a odbornice na informacni technologie a dalsi specializované
obory. Spole&nost chce podporovat vzdélani v této oblasti zejména u zen. SKODA
AUTO je generalnim partnerem neziskové organizace Czechitas (SKODA AUTO,
2021a). Cilem této organizace je vzdélavat zeny a mladez v oboru informacnich
technologii a pomoci jim s odpovidajicim uplatnénim. Spole¢nost ve spolupraci
s Czechitas nabizi mimo jiné i individualizované kurzy pro zaméstnankyné na
matefské Ci rodiCovské dovolené. Odborné kurzy a workshopy z oblasti IT jsou
vytvofeny v souladu s rozvojovymi plany spolecnosti a probihaji prezen¢né v Mladé

Boleslavi i online.

V roce 2020 Cinilo zastoupeni zen v managementu firmy 13,9 %, bylo tedy pod
rovni celkového podilu zen v kmenovém personalu spoleénosti (SKODA AUTO,
2020b). Pro konec roku 2025 si automobilka nastavila cil podilu zen
v managementu 20,0 %. Tomuto cili se snazi jit naproti riGznymi programy na
podporu zen v managementu i mimo néj. V souvislosti stim se firma primarné
zameéfuje na zaméstnankyné v procesu rozvoje do managementu, tedy kandidatky
do managementu. Z iniciativy samotnych manazerek vznikl konzultaéni program
pro talentky Woman to Woman. Vramci programu mohou talentky vyuzit
systematické podpory a konzultace se zkuSenou manazerkou. Role manazerky
spociva napfriklad v podpore v obtiznych situacich béhem cesty do managementu,
pomoci se zlepSovanim pracovnich ¢i manazerskych dovednosti nebo vyvazovanim
narokl prace a rodiny. Vybrané talentky z kazdé oblasti maji také moznost vyuzit

mentoringu seniorniho manazera ¢i manazerky nebo primo ¢lend predstavenstva.

Program Themenpatenschaften je cileny na podporu Zen v celé spole¢nosti SKODA
AUTO. Vramci tohoto projektu je kazdy Clen predstavenstva firmy patronem

uréitého tématu a podporuje projektovy tym vedeny manazerkou (SKODA AUTO,
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2019). Jednim z podarenych projektu je napfiklad specificky konzultaéni program
k podpore talentek, kterym pomuUze s maximalizaci potencialu, osobnim rozvojem,
ale i volbou budouci karierni cesty. Mezi dalSi projekty se fadi také bezpecna
parkovaci mista v parkovacim domé& v Cesané& (hlavni pracoviété technického
vyvoje). Tento koncept spociva v umisténi bezpeénych parkovacich mist uréenych
Zenam v blizkosti vychodtl a s dostateénym osvétlenim (SKODA AUTO, 2020b).

V oblasti technického vyvoje, kde pracuje pomérové nejméné zen v celé
spolecnosti, vznikl v roce 2020 pilot programu pro vytvareni pracovniho prostfedi
s vyvazenymi muzskymi a zenskymi principy. Cilem programu je zaclenit zenské
principy do tymové spoluprace, posilit odolnost tymU a také zvysit atraktivitu prace
v technickém vyvoji pro Zeny. BEhem 4 workshopu, kterych se Ucastni 6 muzi a 6
zen, se zaméstnanci dozvi o integraci principt do tymové prace a jednani mimo
tradi¢ni principy. Zaroven by mélo dojit k efektu snéhové koule, tedy samovolného
pfipojovani dalsich pfiznivel myslenky. Firma chce v budoucnu tento program
rozsifit i do dal$ich oblasti ve SKODA AUTO.

V roce 2021 spoleénost spustila naborovou kamparn zaméfenou na zeny (SKODA
Kariéra, 2021a). Profese jsou na kariernich strankach firmy nové oznacovany jak
v muzském, tak zenském rodé. Navic u kazdého inzeratu je v zavorce naznaceno,

e je pozice vhodna pro muze i zeny ,(M/Z)".

2.7 SKODA Family

Ve SKODA AUTO bylo ke konci roku 2020 na matefské nebo rodi¢ovské dovolené
necelych 1100 zamé&stnanct a pres 99 % tvorily zeny (SKODA AUTO, 2020b).
Firma si toto nezanedbatelné ¢&islo uvédomuje a rodi¢lm se snazi vyjit vstfic
v mnoha ohledech, napf. pomoci umoznéni pfistupu k informacim béhem MD/RD a

usnadnéni jejich navratu do prace.

Zaméstnanci na MD/RD maji pfistup na zaméstnanecky portal SKODA Space
(firemni intranet) i z domova, nemusi byt tedy pripojeni pres firemni zafizeni. Zde je
rodi€um vénovana celd informaéni sekce. Zaméstnanclim jsou zde poskytnuty
informace ohledné nezbytnych procesl pred odchodem na MD/RD, v jeho prabéhu
a po navratu. Dale zde naleznou informace o moznych flexibilnich formach prace

béhem MD/RD - firma nabizi témto zaméstnanclim moznost sdileni pracovniho
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mista®, mobilni prace'?, ale i praci formou dohody o pracovni ¢innosti nebo dohody
o provedeni prace. Tato sekce obsahuje také informace o benefitech pro rodice,
odkazy na informaéni videa a elektronicky dokument Prlvodce matefskou a

rodi¢ovskou dovolenou.

SKODA AUTO nabizi v ramci podpory rodin s détmi svym zaméstnancim riizné
benefity nad ramec bézZnych benefitl. Jedna se napfiklad o pfispévek pfi narozeni
ditéte, pracovni volno s nahradou mzdy pfi narozeni ditéte manzelce/druzce
zameéstnance, prispévek na jesle nebo poskytovani pracovniho volna s nahradou
mzdy na péci o dité do 12 let véku. Zameéstnanci mohou i béhem MD/RD cerpat
ostatni benefity poskytované firmou. Rodi¢lim je také nadale umoznéno vzdélavat
se prostrednictvim e-learningovych'! vyukovych programu, formou videi ve firemni
mediatéce nebo vyuzit kurzl ciziho jazyka za zvyhodnénou cenu.

Spole€nost pravidelné porada informaéni webinaire uréené specialné pro rodice
vracejici se z MD/RD s nazvem Vitejte zpatky na palubé. V ramci téchto webinarl
jsou zvani zastupci riznych oblasti firmy. Rodi¢e jsou informovani o aktualnim déni
ve firmé, ale i o tom, co se udalo po dobu jejich nepfitomnosti. Rovnéz jsou jim
predstaveny nejnovéjsi benefity pro rodi€e, moznosti vzdélavani nebo péce o zdravi
nabizené firmou. Divaci mohou béhem vysilani také zasilat své dotazy, které jsou
poté béhem webinare zodpovézeny. Cilova skupina zaméstnancl je na tyto
webinare zvana pomoci e-mailovych pozvanek a mohou tyto webinare sledovat zive
nebo si je prohlédnout zpétné v mediatéce. Cilem webinafl je co nejvice ulehdit

navrat rodi¢lu zpét do prace.

Jednou ro¢né& spoleénost pofada setkani SKODA Family. Jedna se o neformalni
setkani s rodi¢&i na MD/RD ve SKODA Muzeu v Mladé Boleslavi. Cilem tohoto
setkani je poskytnout aktualni informace relevantni pro rodiny a nabidnout

zaméstnanclm prilezitost k neformalnimu setkani véetné détského koutku.

Automobilka pro své zaméstnance vytvofila také Prdvodce matefskou a
rodicovskou dovolenou. Jedna se o 35strankovou praktickou pfirucku, ktera

pomaha s orientaci ve velkém mnozstvi témat souvisejicich s matefskou nebo

° Pracovni pozice, ktera je sdilena dvéma tvazky na krat$i pracovni dobu, angl. job sharing.
10 Zaméstnanec mize piilezitostné nebo ve stanovenych dnech, po pfedchozim souhlasu
nadfizeného, pracovat mimo pracovisté zaméstnavatele.

" Proces vzdélavani vyuzivajici informacnich a komunikaénich technologii.
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rodi¢ovskou dovolenou a praci. Prlvodce je uréen nejen zaméstnancum, ktefi
odchazi nebo jiz jsou na MD/RD, ale i pfimym nadfizenym nebo v§em utvarim,
které s rodici pracuji. Pfiru¢ka pokryva obdobi od odchodu na MD/RD az po navrat
zpét do prace. Zaméstnanci v prlvodci naleznou pracovni informace zabyvajici se
legislativou, obdobim téhotenstvi, matefskou a rodi€ovskou dovolenou, benefity pro
rodice na MD/RD, vzdélavacimi moznostmi pro rodi¢e a navratem zpét do prace
véetné prace béhem MD/RD. Pfirucka také obsahuje dullezité odkazy na
komunikaéni kanaly spoleénosti, aby rodi¢e zUstali informovani o aktualnim déni.
Privodce matefskou a rodi¢ovskou dovolenou je pravidelné aktualizovan a je
zaméstnancdm k dispozici online na zaméstnaneckém portalu SKODA Space, kde

si ho mohou stdhnout, ale i v tisténé verzi na personalnim oddéleni.

2.8 Rozmanitost mysleni a SKODA Academy

Jednim z cilt automobilky v oblasti podpory rozmanitosti mysleni je porozuméni
zaméstnancl, pro¢ je diverzita dllezita a jaky ma pro firmu pfinos. Tohoto cile chce
dosahnout pfeménou firemni kultury, podporou komunit a edukaci svych
zaméstnancl o vyznamu a pfinosech diverzity a o tom, co mohou sami pro toto

téma udélat.

Prace s firemni kulturou spada do kompetenci SKODA Academy. SKODA Academy
je zodpovédna za personalni rozvoj zaméstnancu spoleénosti. Patfi sem rozvoj
odbornych i nadodbornych kompetenci formou personalné-rozvojovych konceptl a
nastroju s ohledem na strategii Volkswagen Group Academy. Téma diverzity je

soucasti véech aktivit SKODA Academy od firemni kultury az po povinné kvalifikace.

Jiz v rdmci uvodniho $koleni jsou nové nastupujici zaméstnanci seznameni s tim,
jak k diverzité firma pfistupuje a jak s ni pracuje. Déle je téma diverzity a inkluze
nedilnou soucasti rozvojovych programl na vedouci pozice a dalSich
manazerskych &i rozvojovych programi. Spojenim firemni kultury a diverzity byl
napfiklad Open Talk zamérfeny na IV. Zasadu koncernu Volkswagen Group
,Diverzita je soucasti naseho zivota“ scilem posilit otevieni komunikace
s nejvySsim managementem. Tento Open Talk probihal, vzhledem k pandemické
situaci, prostrednictvim zivého vysilani a diskutovali v ném zastupci pfedstavenstva
firmy spolec¢né s vybranymi &leny managementu. Open Talk byl zaméfen na

rlznorodé aspekty profesni rozmanitosti, generaéni a narodnostni rozdily,
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jazykovou vybavenost nebo na postaveni zen a muzt ve SKODA AUTO. Divaci méli

béhem vysilani moznost pokladat dotazy prostrednictvim online aplikace.

Role Model Program 2.0 nabizi nadfizenym, formou katalogu s navrhy aktivit,
inspiraci ke zlepseni atmosféry a tymové spoluprace. Mezi aktivity se rfadi napfiklad
Kulturni snidané, Zarezervujte si svého $éfa nebo Happy meetings. Aktivity se
zamérfuji i na otevfenost mysli vi¢i nazorlm ostatnich a vedou ke zlep$eni

davéryhodnosti, poctivosti a zplsobl spoluprace tymd.

Spole€nost je aktivni i v budovani diverzitni komunity ve firmé i mimo ni. Jedna se
o pravidelna setkani formou snidani, besed ¢&i kulatych stolG tymd i dtvard.
Automobilka spolupracuje také s vysokymi skolami a porada prednasky k tématu

diverzity.

Zména mysSleni/transformace tymu je také soucasti Strategie 2030 a programu
orientovaného na budoucnost NEXT LEVEL SKODA. Cilem projektu je stat se

Vv

2.9 Tréninky Diversity Wins @ Volkswagen

Iniciativa Diversity Wins @ Volkswagen zajistuje, aby byla diverzita a inkluze
uvedena do praxe ve vsSech znackach skupiny Volkswagen Group (Volkswagen,
2021). Jedna se o povinny program zvysSujici povédomi o diverzité urceny pfimym
nadfizenym na vS8ech urovnich vedeni. Cilem je odhaleni novych perspektiv a
kompetenci v tymech, stejné tak jako podpora efektivni a inovativni spoluprace.
Zajisténi téchto cilll chce program dosahnout za pomoci interaktivnich tréninkl a
spole¢ného rozvoje opatifeni motivujicich k inkluzivnimu chovani v kazdodennim
fizeni.

SKODA AUTO v ramci této iniciativy vytvofila dva, na sebe navazuijicich, tréninky —
jeden interaktivni a druhy formou e-learningového Skoleni. Cilova skupina pro
absolvovani tréninkd zahrnuje vSechny pfimé nadfizené (od mistrd az po ¢leny

predstavenstva).

Na podzim roku 2020 firma zahdjila sérii interaktivnich tréninkd s nazvem Podpora
rozmanitosti a prace s predsudky pro lepsi fungovani tymu, které probihaly jak
prezencni formou, tak, vzhledem k pandemicke situaci spojené s nakazou COVID-

19, i online prostrednictvim platformy ZOOM. V obou pfipadech se firmé povedlo
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zachovat interaktivitu Skoleni a formy se od sebe liSily pouze v tom, zda byli
ucastnici pritomni fyzicky, i virtualné. Trénink byl primarné zaméren na vyznam a
hodnotu rozmanitych tymu, pochopeni fungovani predsudkl a seznameni se
s metodou tzv. nudge managementu’?. Teoretické informace byly doplnény o rady
a tipy pro aplikovani nabytych znalosti v ramci vedeni vlastnich tymud. Absolventi
tréninku, ale i ostatni zaméstnanci maji trvale moznost stahnout si prehled
nevédomych predsudkll nebo nastroji a tipl pro lep$i fungovani tymu na
zaméstnaneckém portalu SKODA Space. Tento trénink nemé&l vyznam pouze pro
cilovou skupinu, ale také pro vedeni firmy. V rdmci tréninkd se U€astnici shodli na
nejCastéjsich predsudcich, které ve firmé vnimaji a vysledky byly publikovany na
SKODA Space, v zaméstnaneckych novinach a také ve Vyroéni zpravé diverzity
2020 (SKODA AUTO, 2020b).

Navazuijici e-learningové skoleni nese nazev Nevédomé predsudky 2. Jedna se o
zopakovani a rozsifeni témat probiranych v prvni ¢asti tréninku, doplnéné o testové

otazky. Skoleni je rozdéleno na 6 zakladnich &asti:
e rozmanitost (diverzita) a zaclenéni (inkluze),
e nevédomé predsudky,
e metoda nudge management,
e psychologicka bezpecnost,
e vase role v podpore rozmanitosti,

e shrnuti.

Specifickym tématem je i psychologicka bezpecnost. Zaméreni na chovani, které
povede k eliminaci tzv. kultury strachu, a naopak podpofre kultury chyby a uceni se.
Automobilka za tréninky s nevédomymi predsudky ziskala specialni cenu poroty
v soutézi TOP Odpovédna firma v diverzité pofadanou Byznysem pro spoleénost
(SKODA AUTO, 2021c).

2 Metodika zabyvajici se feSenim podvédomé zaujatosti tzv. postouchnutim spravnym smérem,
tedy z vlastniho rozhodnuti bez nutnosti néco pfikazovat.
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2.10 Internacionalizace

Automobilka operuje na vice nez 100 trzich po celém svété a jeji zakaznici tedy
tvofi velice rozmanitou skupinu. SKODA AUTO si uv&domuje, ze pokud chce
identifikovat a uspokojit potfeby svych zakaznikd, je zapotfebi rozmanitych tymu.
Ve firmé pracuji lidé z vice nez 50 zemi svéta a v roce 2020 tvofili cizinci 14,6 %
kmenového persondlu na ruznych pozicich (viz Obr. 3). Vramci koncernové
spoluprace je SKODA AUTO pfimo zodpovédna za regiony Indie, Severni Afrika,

Rusko a dcefiné firmy na Slovensku a v Némecku.

Ukrajinci; 1,7% |

Polaci; 6,2%

Slovaci; 4,9% |

Zdroj: (SKODA AUTO, 2021b)
Obr. 3 Podil cizich statnich pfislusniki v kmenovém personalu SKODA AUTO

Internacionalizace je pravidelné sledovana v ramci Diversity Indexu hned na
nékolika Urovnich managementu stejn& jako napfiklad zastoupeni zen. SKODA
AUTO do internacionalizace managementu nezapocitava pouze cizince, ale také
Ceské manazery stfi a vice letou zahraniCni zkuSenosti v ramci koncernu
Volkswagen Group. Automobilka priklada zahrani¢nim zkuSenostem svych
zaméstnancl ¢im dal vétsi vyznam. Proto jsou napfiklad mezindrodni rotace
v ramci firmy i koncernu podstatnou soucasti sbirani interkulturnich zkusenosti pfi

cesté do managementu. S mezinarodnimi rotacemi je spojena také péce o

vvvvv
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ktefi pomahaji cizinclm s orientaci v novém prostfedi. Zaméstnanci spoleénosti
maji také moznost podilet se na mezinarodnich projektech s kolegy z celého

koncernu Volkswagen Group.

Soucasti aktivit na podporu mezinarodni spoluprace ve firmé jsou kurzy, webinare
a e-learningy nabizené v prezenéni i online formé& Utvarem SKODA Academy.
Programy jsou uréeny jak zaméstnancum vydavajicim se pracovat do zahranici, tak
cizinclm, ktefi pfichazi pracovat do SKODA AUTO v Ceské republice. Cilem
vzdélavani je pomoci zaméstnancim seznamit se s danou kulturou, zvyklostmi
nebo chovanim a predejit konfliktlim vyplyvajicim z interkulturnich rozdilt. Kurzy
pomohou zaméstnanclm zlep$it si komunikaci a spolupraci se zahrani¢nimi kolegy,
ale i pfi adaptaci v Ceském prostfedi. Kurzy jsou vétSinou jednodenni a ucastnici se
mohou dozvédét zajimavé informace o Rusku, Némecku, Indii, Cin& nebo Ceské
republice. SKODA Academy nabizi také specialni kurzy zaméfené na pfipravu na
dlouhodobé zahraniéni pracovni vyslani do zahranici. V pfipadé potreby je mozné
vytvofit kurzy i na jiné destinace jako napiiklad Spanélsko, Izrael & Mexiko. VS$ichni

zaméstnanci mohou také vyuzit Sirokého spektra jazykovych kurzt zdarma.

2.11 Mezigenerac€ni spoluprace

SKODA AUTO je vékové velice rozmanita spoleénost, a proto se snazi o co nejvétsi
podporu mezigeneracéni spoluprace. Aktivity automobilky v této oblasti se zaméruji
zejména na mladou generaci budoucich nebo ¢&erstvych zaméstnancl a
zaméstnancl blizicich se dichodovému véku nebo dlouholetych zaméstnancu

firmy v dlchodu.

U mladych absolventl je kladen duraz na jejich integraci do jiz fungujicich tymda.
Zaci Stfedniho odborného uéilisté SKODA AUTO absolvuji v automobilce svoji
povinnou praxi v ramci studia. Tito zaci se také mohou zucastnit projektu AZUBI Car
(studentské auto). Pod vedenim svych ucitelt a zaméstnanct z technického vyvoje
a vyroby zaci vypracuji koncept nového vozu dle jejich navrhu a vysledkem je piné
funkéni a originalni viz. Firma nabizi také vysokoskolské staze ur¢ené pro ¢eské i
zahrani¢ni studenty. Studenti se v ramci staze stavaji soucasti tymd a mohou se
podilet na rlznych projektech. Vysokoskolaci maji zaroveri moznost konzultovat své
bakalarské ¢&i diplomové prace s experty z fad zaméstnancl a také pfihlasit svou

praci psanou ve SKODA AUTO do soutéZe o nejlepsi zavéreénou praci Cena
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Laurina a Klementa (SKODA Kariéra, 2021b). Stazisté mohou byt jejich vedoucimi
nominovani do Student Talent Poolu. Pokud uspéji ve vybérovém fizeni a stanou
se jeho Cleny, maji moznost se napfiklad ucastnit setkani s vrcholovymi manazery
a Cleny predstavenstva firmy. Na své disertaCni praci mohou ve spoleCnosti
pracovat studenti doktorandského studia, ktefi zde mohou pfipravovat svij vyzkum

a vyuzit tak Spickove technicky vybaveného zazemi.

Program seniority SKODA AUTO je uréen zaméstnancim, ktefi nepretrzité
pracovali ve firmé alespon 30 let. Zaméstnanci programu mohou vyuzivat mnoha
benefitl nabizenych zejména v oblasti zdravi. Zaméstnanci automobilky maji také

moznost vyuzivat nékteré zaméstnanecké benefity i po odchodu do dlchodu.

S ohledem na trend starnouci populace v Evropé i v CR se predstavenstvo
spole¢nosti jednou roéné zabyva demografii zaméstnancd SKODA AUTO a pfijima

strategicka rozhodnuti.

2.12 Trainee program

Pro &erstvé absolventy vysokych $kol nabizi automobilka Trainee program (SKODA
Kariéra, 2021c). Jedna se o ro¢ni program, béhem kterého Trainees'? vystridaji
nékolik oddéleni pod vedenim zkuseného mentora. Trainees maji v ramci programu
moznost pracovat na rtznych projektech zahrnuijicich i zahraniéni spolupraci, a dale
jim firma nabizi fadu vzdélavacich workshopu, exkurzi, jazykovych kurzl, setkani
s manazery a dalSich aktivit. Firma nabizi dva druhy Trainee programu — Business

Trainee a Tech-Trainee.

Business Trainee program je urCeny pro absolventy ekonomickych zaméreni
s pracovni nebo studijni zahrani¢ni zkuSenosti. Business Trainees pracuji na
projektech s mezinarodnim pfesahem a v ramci programu také absolvuji zahranicni
staz. Mezinarodni Trainees se mimo jiné vénuiji i tématu adaptace cizincl na ¢eskou
a firemni kulturu. Tech-Trainee program je urCen pro absolventy technickych
zaméreni, ktefi se chtéji v budoucnu vénovat elektromobilité. BEhem programu

prochazi nékolik technickych oddéleni od vyvoje az po kontrolu kvality.

Cilem obou programd je to, aby si Trainees prosli vice oddéleni, nasbirali kontakty,

a nakonec si vybrali obor, kterému by se v budoucnu chtéli vénovat. Program neni

13 Oznadceni ¢lenl Trainee programu.
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vyhodny pouze pro jeho ucCastniky, ale zaroven pro automobilku, které nabizi
moznost interakce s mladou generaci zaméstnancl, a to jak z Ceska, tak ze

zahranici.

2.13 Podpora LGBT+ zaméstnancu

Podpora LGBT+ lidi je ve SKODA AUTO nedilnou souéasti prace s diverzitou a
inkluzi. Jednim ze zakladnich opatfenijsou narovnané benefity v kolektivni smlouvée
spole¢nosti. Rodinnym pfislusnikem se pro dané ucely rozumi také
partner/partnerka nebo registrovany partner/partnerka. Dale se jedna napfiklad o
stejné podminky poskytnuti volna jak na svatbu, tak na uzavreni registrovaného

partnerstvi.

V roce 2021 podepsali nejvyssi pfedstavitelé firmy Memorandum 2017+ o pfipojeni
SKODA AUTO k Pride Business Forum (SKODA Storyboard, 2021). Cilem iniciativy
Pride Business Forum je podpora zaméstnavatell v zavadéni principl LGBT+
diverzity, ale i férového pfistupu k zaméstnancim bez ohledu na sexualni orientaci
nebo genderovou identitu (Pride Business Forum, 2021). Podpisem Memoranda
2017+ se spoleCnost zavazala vytvaret bezpeCné prostiedi, umoznit Cerpani
stejnych vyhod nebo sladovat soukromy a pracovni zivot bez ohledu na sexualni
orientaci a genderovou identitu. Dale se podpisem hlasi k zavadéni pravidel fizeni
lidskych zdroju podporujicich LGBT+ diverzitu, aktivni komunikaci tématu LGBT+

diverzity a inkluze napfic firmou, ale i mezi dalSimi zaméstnavateli.

Automobilka méa svoji vlastni zaméstnaneckou skupinu SKODA Proud. Skupina
vznikla z iniciativy zaméstnancl a je plné podporovana vedenim spole¢nosti. Ke
SKODA Proud se muze pfipojit kterykoliv zaméstnanec firmy, primarné je vsak
uréena zaméstnancim identifikujicim se jako LGBT+ a spojencim/podporovatelim
(angl. allies). Mezi cile skupiny patfi podpora a reprezentace LGBT+ zameéstnancu,
poradani volnocasovych aktivit a networkingovych akci a zaroven aktivni utvareni
diverzitni sit& v ramci firmy. Soudasti aktivit pofadanych skupinou SKODA Proud
jsou napfiklad pravidelnd i nepravidelna neformalni setkani ¢lend skupiny,
vzdélavaci akce spojené s tématy LGBT+, diverzity a inkluze (prednasky,
workshopy, diskuze s hosty), specialni akce k riznym pfilezitostem (festival Prague

Pride, mezinarodni dny) €i u¢ast na firemnich aktivitadch v oblasti diverzity a inkluze.
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Skupina zaroven spolupracuje s ostatnimi LGBT+ zaméstnaneckymi skupinami

v koncernu Volkswagen Group.

Spole€nost je v této oblasti aktivni i v externi komunikaci na socialnich sitich. CEO
spolecnosti napfiklad sdilel pfispévek k Mezinarodnimu dni proti homofobii, bifobii
a transfobii 2021. Ve svém prispévku na profesni socialni siti LikedIn uznal hodnotu
pfinosu LGBT+ zaméstnanci SKODA AUTO a vyzdvihl vytvafeni pozitivhiho
pracovniho prostfedi, kde se vSichni mohou citit bezpecné a dosahnout
maximalniho potencialu. Dale v pfispévku zduraznil stejnou roli diverzity a inkluze
jako napfiklad finanénich & prodejnich cild. SKODA AUTO se také se svym
pfispévkem na siti LinkedIn pridala k dalSim ¢eskym organizacim v ramci kampané
#ZaRuce. Kampan vznikla v reakci na napadeni gay paru drziciho se za ruce
v centru Prahy. Cilem této kampané bylo upozornit na nasili a strach
stejnopohlavnich parl projevovat lasku na vefejnosti a zaroven vyjadfit podporu

LGBT+ zaméstnanctim, klientim a partnerim.

2.14 Chranéné/profilové centrum

Chranéné/profilové centrum patfi mezi zakladni pilife socialni politiky spoleénosti
SKODA AUTO. Vznik tohoto projektu byl jiz vroce 2001 podnicen socilni
odpoveédnosti firmy a zaroven snahou o systémové feseni situace skupin
zaméstnancu, ktefi nemohou vykonavat svoji dosavadni €¢innost. Jedna se o projekt
nad ramcem zakona, ktery vznikl ve spolupraci se socialnim partnerem spoleénosti
Odbory KOVO. Chranénélprofilova pracovisté a mista lze nalézt napfi¢ zavody
SKODA AUTO v Mladé Boleslavi, Kvasinach a Vrchlabi a poéet zaméstnanc(i
umisténych v centru se kazdorocné zvysuje (viz Tab. 2). Za chranéné/profilové
centrum ziskala firma také ocenéni, napfiklad 3. misto Ceny personalistli za nejlepsi
HR projekt roku 2018 (SKODA AUTO, 2018).

Do chranénéhol/profilového centra jsou zafazovani zaméstnanci se zdravotnimi
nebo socialnimi omezenimi, ktera jim do¢asné znemozriuji vykonavat praci na jejich
aktualnim pracovisti. Jedna se o matky samozivitelky a otce samozivitele, gravidni
zameéstnankyné, zameéstnance po prodélaném vazném onemocnéni a dalsi. Cilem
je reintegrace’ zaméstnancl za uplatnéni a vyuziti véech dostupnych nastrojd.

V ramci individualnich rozvojovych pland je zaméstnancim umoznén kvalifikaéni

4 Opétovné umisténi zaméstnanct na stalé pracovni pozice.
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rozvoj, kdy je zajistén vhodny program k ziskani nové nebo rozSifeni stavajici
kvalifikace. Zaméstnancim je umoznéno vyuziti vzdélavacich programul Gi
normativnich a jazykovych kurzi. Zaméstnanci se zdravotnim omezenim pak
mohou vyuzit zpracovani individualnich pland pracovni rehabilitace v ramci
pracovneé lékarskych sluzeb, dale sluzeb ergodiagnostiky a také zdravotnich,
rehabilitaénich nebo rekondiénich pobytl. Na kazdého zaméstnance
v chranéném/profilovém centru je nahlizeno individualné a individualne jsou tvoreny

také rozvojové a zdravotni programy dle potreb daného zaméstnance.

Cinnosti, které zaméstnanci v chranéném/profilovém centru vykonavaji se déli na
vyrobni a nevyrobni. Mezi vyrobni ¢innosti patfi napriklad jednoduché kompletace,
Upravy dill, popfipadé jejich prebalovani. Mezi nevyrobni ¢innosti se fadi naptiklad

distribuce tiskovych materialu.

Tab. 2 Poéet zaméstnancut v chranénych dilnach SKODA AUTO

2016 2017 2018 2019 2020

Pocet
zaméstnancu 324 354 358 394 426

Zdroj: (SKODA AUTO, 2021b)

2.15 Podpora zdravi, psychické odolnosti a work-life balance

Spole¢nost se snazi o co nejvétsi spokojenost svych zaméstnancu, a to jak po
psychické strance, tak i fyzické. Podpora zdravi zaméstnancUl se projevuje hned na

nékolika Urovnich od prevence az po samotné feseni nasledku.

Prevenci pred poskozenim zdravi zaméstnanclli z prace se zabyva ve SKODA
AUTO Ergonomie a fyziologie prace. Hlavnimi cili jsou vytvareni novych a vylepseni
stavajicich pracovist dle zasad ergonomie’®, rozsifeni znalosti z této oblasti, ale

hlavné podporou zdravi a prevenci zdravotnich rizik na pracovisti.

Firma svym zaméstnancUm nabizi rehabilita¢ni a preventivni cvi¢ebni programy.
Tyto programy jsou k dispozici v jednotlivych vyrobnich zavodech. Nabidka

programd je rozmanita a jedna se napfiklad o cvi¢eni pro zaméstnance 50+ nebo

15 Interdisciplinami védni obor, ktery se zabyva vztahem mezi ¢lovékem, technickymi prostredky a
pracovnim prostifedim s cilem tento vztah optimalizovat ve prospéch ¢lovéka.
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gravidni zaméstnankyné, cvi€eni zamérena na zada a stabilizaci patere, ale také

rehabilitace v podobé podvodni masaze nebo perliCkové koupele.

Vybrané skupiny zaméstnanct maji moznost vyuzit rekondiénich pobytt z nabidky
SKODA AUTO. Jsou to napfiklad zamé&stnanci z programu seniority SKODA AUTO,
zameéstnanci se zdravotnim postizenim, vyrobni a rezijni délnice nebo zeny THZ,

které odpracovaly urcity poCet hodin no¢ni prace.

Pro vSechny zaméstnance je dostupna firemni poliklinika a nabidka rtznych
programu zdravotni péce a prevence. Zameéstnanci mohou také vyuzit bezplatnych
psychologickych konzultaci v oblasti prevence a zvladani stresu a feSeni naro¢nych

osobnich i pracovnich situaci — preventivni program Na dusi zalezi.

V ramci pé€e o zaméstnance firma podporuje i vyvazenost jejich osobniho zivota a
¢asu vénovaného praci neboli work-life balance. Do této oblasti se fadi zejména
flexibilni formy prace (SKODA AUTO, 2021b). SKODA AUTO nabizi svym
zaméstnanclm zkracené pracovni Uvazky nebo vyuziti mobilni prace (obdoba
home office), kdy je umoznéno zameéstnanclim vykonavat praci mimo jejich
pracovisté. Dalsi formou je sdileni pracovnich mist, které umozruje obsazeni

jednoho pracovniho mista vice zaméstnanci.

2.16 Komunikace diverzity

SKODA AUTO od roku 2020 pravideln& vydava Vyroéni zpravu diverzity. V tomto
dokumentu c¢tenari naleznou souhrn toho, co se ve firmé kolem diverzity
v pfedeslém roce udalo. Ve vyrocni zpravé nechybi uvodni slovo CEO spoleénosti,
ale i dalSich zaméstnancl zodpovédnych za aktivity v oblasti diverzity a inkluze.
Dokument vysvétluje zakladni strategii fizeni diverzity a inkluze ve spoleénosti a
vénuje se primarné aktivitam v ramci definovanych dimenzi diverzity ve firmé.
Zprava je dopinéna o statistiky tykajici se pomeéru zen ¢&i cizincl v pfimé a nepfimé
oblasti a v managementu, rozdéleni zaméstnancu dle vékovych kategorii, ale
napriklad i statistiky zaméstnancl na matefské a rodi¢ovské dovolené. Vyroéni
zpravy diverzity vydava spolecnost v Eeském a anglickém jazyce a jsou dostupné

online. Aktualni vydani je vzdy dostupné také v tisténée verzi.

Diverzita ve SKODA AUTO ma i svou vlastni informaéni sekci na zaméstnaneckém
portalu SKODA Space. Tato sekce je pravidelné aktualizovana a zaméstnanci v ni

naleznou zakladni informace o strategii diverzity ve spolecnosti, uzitecné odkazy na
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rlzna videa, ale i probéhlé konference a webinare. Navstévnici naleznou v sekci
také odkazy na Ceské i zahraniCni studie vztahujici se k problematice diverzity a
inkluze na pracovisti. Na strankach jsou dale uvedeny informace o skolenich
spole¢né s dokumenty ke stazeni. Sekce diverzity je mimo cCeského jazyka

dostupna také v anglictiné.

Externi komunikace aktivit spojenych s diverzitou ve firmé zahrnuje tiskové zpravy,
Ucast zastupcl automobilky na konferencich, kulatych stolech ¢&i soutézich
zaméstnavatell. Diverzita a inkluze je také soucasti Zpravy o trvale udrzitelném
rozvoji, kterou spole¢nost vydava jednou za dva roky. Vybrana témata a aktivity jsou
gasto publikovana v zaméstnaneckych novinach SKODA Mobil a na firemnich

Ucétech na socialnich sitich.
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3 Navrhy opatieni ke zdokonaleni stavu ve spolecnosti

Posledni kapitola bakalarské prace je vénovana vyzkumu, na zakladé kterého jsou
autorem navrzena opatreni ke zdokonaleni stavu ve vybrané organizaci. Hlavnim
obsahem kapitoly jsou metodologie a vysledky vyzkumu, a dale navrhy opatfeni ke
zdokonaleni stavu ve SKODA AUTO.

3.1 Metodologie

Nasledujici podkapitola se zabyva metodologii sbéru a analyzy dat, ktera byla
pouzita pro ziskani informaci vedoucich knavrhu opatfeni ke zdokonaleni
aktualniho stavu diversity managementu ve vybraném podniku. V této podkapitole

je pfiblizeno, jak probihal vyzkum a co bylo jeho cilem.

3.1.1 Vyzkumny cil

Dosud byly v bakalarské praci polozeny teoretické zaklady diversity managementu
a predstaven prehled aktivit spoleénosti SKODA AUTO v oblasti diversity
managementu. Cilem nasledujici kapitoly je navrh opatfeni ke zdokonaleni stavu ve
zminéném podniku. Autor timto primarné odpovida na otazky: jakym zpusobem
upravit aktualni opatfeni a aktivity, a ktera nova opatfeni a aktivity by mohla

spolecnost zavést.

3.1.2 Vyzkumna metoda a sbér dat

Autor zvolil, stejné jako v predchozi kapitole, kvalitativni metodu vyzkumu vzhledem
k jiz zminované specificnosti tématu. Sbér dat nasledné probihal formou
polostrukturovaného hloubkového rozhovoru s expertem. Polostrukturovany
rozhovor se vyznacuje jasneé formulovanym cilem, alespon zakladni osnovou a
pomeérné znac¢nou pfizpusobitelnosti procesu ziskavani informaci (Hendl, 2016).
V pribéhu rozhovoru vyuzil autor také sondaznich otazek, jejichz ucelem je
probloubeni odpovédi dotazovaného. Respondentem provedeného rozhovoru byl
expert ze SKODA AUTO. Respondent byl vybran na zékladé jeho znalosti jak
spole¢nosti SKODA AUTO, tak problematiky diversity managementu a jeho

aplikace ve zmifiované automobilce.

Rozhovor srespondentem probéhl vfijnu 2021 prostfednictvim osobniho

rozhovoru, ktery trval pfiblizné 45 minut. Respondent byl informovan o tom, ze
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rozhovor bude slouzit pro potfeby zpracovani bakalaiské prace. Respondent
zaroven souhlasil s nahravanim rozhovoru diktafonem a naslednym zpracovanim

odpovedi.

Struktura otazek se vénovala nékolika hlavnim okruhtm: respondentové hodnoceni
aktualni situace diversity managementu ve SKODA AUTO; navrhim Uprav
aktualnich opatreni; mozné inspiraci koncernovymi, ale i svétovymi trendy; navrhu
novych opatfeni; moznym omezenim ve snaze upravit i aplikovat opatfeni a aktivity
nové a poslednim bodem bylo hodnoceni firemni komunikace diversity
managementu. Zakladni struktura otazek byla respondentovi poskytnuta predem,

aby mél moznost si své odpovédi na rozhovor pfipravit.

3.1.3 Analyza dat

Rozhovor s respondentem byl prepsan do textové podoby a data byla analyzovana
metodou tematické analyzy za pomoci otevieného kodovani. Cilem otevieného
koddovani je tematické rozkryvani textu, tedy odhalit v datech urcita témata (Hendl,
2016). Seznam kédU je uveden v pfiloze 1. Pfepis rozhovoru neni soucasti

bakalarské prace. V plném znéni byl vSak poskytnut vedouci i oponentovi prace.

3.2 Vysledky vyzkumu

vvvvvv

z provedeného rozhovoru s respondentem. Nékteré z poznatkl jsou navic doplnény
konkrétnimi citacemi respondenta. Vysledky jsou rozdéleny do podkapitol, které

vychazeji ze struktury rozhovoru.

3.2.1 Hodnoceni souéasného stavu diversity managementu ve SKODA
AUTO a mozné zmény

Na uvod rozhovoru byl respondent dotazan ohledné hodnoceni souc¢asného stavu
diversity managementu ve SKODA AUTO. Respondent zdliraznil dlouhodobé
angazovani automobilky v této oblasti, kdy ale ne vzdy byly aktivity prezentovany
jako soucast diversity managementu, ale napfiklad jako CSR, rozvoj regionu ¢i
odborova ¢innost. Respondent dale zminil, ze se firma pohybuje spravnym smérem
ve vztahu krozvoji diversity managementu a zaroven uznal rezervy, ktere,

vzhledem k vyznamu spole¢nosti na ¢eském trhu, firma stale v této oblasti ma.
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,V sou&asné chvili je Skodovka na sprévné trajektorii. To znamena, ze ma strategii
diverzity, ma i diverzitni cile ve strategii celofiremni a rozvijime tady hodné projektu,

vvvvvv

svuj potencial...”

Respondent také upozornil na kontext vzniku Strategie diverzity ve SKODA AUTO.
Tedy rozdil mezi dobou, kdy vznikla a sou€asnosti, a to i v souvislosti s celofiremni
strategii, ktera se od t& doby zménila (Strategie 2025 vs. NEXT LEVEL SKODA
Strategie 2030). Zminil také o€ekavani sou¢asnych i potencialnich zaméstnancu,
ktera se za tu dobu zménila. Respont dale poukazal na spoleCensky kontext, ze
kterého casteéné Strategie diverzity vychazi a témata, ktera v ¢eské spole€nosti
aktualné rezonuji (napf. podpora rodicu, flexibilita prace, mezinarodni pracovni sila

Ci mezigeneracni spoluprace).

Respondent se vyjadril také k aplikaci moznych zmén viéi soucasnému stavu.
Upozomil na fakt, ze pét zakladnich a pomérné abstraktnich dimenzi Strategie
diverzity jiz nestaCi a je potfeba je rozpracovat a rozsifit. Nékteré programy sice
patfi do Strategie diverzity, ale samotna strategie nereflektuje jejich existenci. Jedna
se napfiklad o programy dusevniho zdravi, trainee a stazistické programy nebo

podpora LGBT+ zaméstnancu.

,Jako za mé nejmarkantnéjsi, co tam prosté chybi u nas ve Strategii diverzity, jako
dimenze, je podpora LGBT+ zaméstnanc( a celkové néjaka osvéta spojena s
Zivotem LGBT+ lidi.”

Respondent dale navrhl rozdéleni strategie na vertikalni (rodice, zeny, vék atd.) a
horizontalni (komunikace diverzity, flexibilita prace, prace s predsudky atd.) témata.
K rozvoji aktivit, které jiz firma aplikuje, dodal respondent nutnost firmy a jejich
zastupcl byt v&tsimi role modely v ramci CR. Tedy byt vice vokalni v souvislosti
s aktivitami nebo ¢&lenstvim v rlznych organizacich podporujicich diverzitu a

ovliviiovat tim Ceské prostiedi.

, 10 znamena nejenom délat spoustu véci, co uz délame, ale i to komunikovat a vice
prezentovat. (...) A nemélo by to komunikovat pouze HR, mél by to komunikovat i
Séf vyroby, $éf vyvoje, lidé, ktefi prosté, v uvozovkach, nemaji nic spole¢ného

s diverzitou.”
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Respondent zminil také mérfeni diverzity ve firmé. Diversity Index, ktery se sklada
ze zastoupeni zen v managementu a internacionalizace, oznacil za nedostacujici a
doplnil by ho napfiklad o systém méfeni lidskych pocitl, ktery by odrazel
kazdodenni realitu pracovniho Zivota zaméstnancl. Co se tyce tématu zZen a
rovnosti $anci, respondent ho oznagil jako téma prioritni nejen pro SKODA AUTO,
ale i pro cely koncern Volkswagen Group. U téchto témat zdUraznil to, Ze zde musi
dojit k zapojeni vSech tymU napfi¢ firmou, a Ze nelze dosahnout cild, dokud bude
toto téma propagovano pouze ze strany HR. U tématu podpory rodic¢t respondent
vyzvihl, Ze Ceska republika ma jednu z nedelSich rodi¢ovskych v Evropég, a tedy
dulezitost flexibility prace, kdy Ize propojit osobni Zivot rodi¢d s tim pracovnim. Co
se tyCe prace s predsudky, respondent by upfednostnil kontinualni praci nad
jednorazovymi tréninky. Za klicovou oznacCil spolupraci s vysokymi Skolami a
dulezitost uceni se jeden od druhého, at' uz se jedna o uéeni mezilidské nebo mezi
organizacemi. Respondent uznal, ze v ramci tématu internacionalizace je firma
naprosto pozadu a nepfipravena celit jazykové a kulturni rozmanitosti.
Mezigeneracni spoluprace dle respondenta postrada strategii age managementu a

také vétsSi zaméreni na vSechny generace pracovni sily na trhu.

,Vyslovené, podivat se na age management a silver economy, a taky se podivat na
dal$i generace, protoZze nam na pracovni trh prichazi generace Z, a tim vlastné i

ukazat tu nasi flexibilitu, protoze tu tady nemame.”

V reakci na probéhly prizkum Universum respondent také zminil problém
ocekavani studentld a nasledné reality, kdy studenti berou diverzitu jako néco
automatického. AvSak realita ve firmach je €asto jina a Cerstvi absolventi mohou byt
velice prekvapeni po nastupu do nového zaméstnani. Tady je proto dulezité
zapojeni studentl v ramci stazistickych a doktorandskych programd, aby i firma

meéla zpétnou vazbu od budouci pracovni sily.

3.2.2 Inspirace svétovymi a koncernovymi trendy

U otazky tykajici se trendd v oblasti diversity managementu u ostatnich znacek
koncernu Volkswagen Group oznacil respondent za nejmarkantnéjsi rozdil vefejnou
podporu LGBT+ tématu (napfiklad ucast zastupcl znacek, zejména téch

némeckych, na Pride, ale i duhova auta nebo tricka, a nakonec i tiskové zpravy
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informujici o udalostech). Respondent upozornil na jistou obavu SKODA AUTO

z toho, ze se jako firma nezalibi vSem.

,U nas je urcité velky strach, to je to pfeSlapovani na misté Castokrat, Ze
nedokazeme uspokojit vsechny. (...) My se Castokrat bojime udélat nepopularni

rozhodnuti...”

S timto je spojeny i pomérné neutralni marketing znaéky SKODA AUTO. | v tomto
hravejsi a barevnéjsi, a to nejen v marketingu produktu a znacky, ale i HR. Dale
respondent uved| dobry pfiklad némeckych znacek v ramci flexibility prace a job
sharingu. Vytvafeni zaméstnaneckych skupin je také trend, ke kterému se SKODA
AUTO snazi vice priblizit. Zaméstnanecké skupiny, dle respondenta, podporuji
zameéstnaneckou angazovanost, propojovani, interreagovani a stim spojené
benefity. Vhodné by dle né&j bylo také zohlednit podileni se na fungovani

zaméstnaneckych skupin ve finanénim ohodnoceni zaméstnancu.

U inspirace na globalni Grovni zminil respondent hned nékolik trendd. Jako prvni
zminil respondent otevirani spole€enskych témat i uvnitf firmy, abychom ukazali, ze
jsou pro firmu stejné dulezita jako pro spole¢nost celkové. Respondent dale zminil
dalezitost minimalnich pozadavkl na diverzitu u dodavatell, stejné jako tomu je

napfiklad u pozadavkl na udrzitelnost atd.

3.2.3 Doporuceni novych opatreni a aktivit

Respondent byl také v ramci rozhovoru dotazan, které nova opatfeni a aktivity by
meéla firma v budoucnu zafadit. Mimo jiz zmifiovanych bodd doplnil respondent
zdUraznéni diverzity pfi onboardingu. Napfiklad zvyseni informovanosti v oblasti
nevhodného chovani, se kterym se mohou zaméstnanci setkat osobné nebo

v pozici svédka takového chovani vici ostatnim.

,Onboarding by mél byt Iépe zvladnuty a mél by zahrnovat i véci typu, co délat, kdyz
vas nékdo tady obtéZuje nebo jak se chovat, kdyZz mate pocit, Ze se nékdo nevhodné

vyjadtuje atd.”

Dalsim stézejnim tématem pro rozvoj diverzity a inkluze je dle respondenta datova
analytika. Nutnost transparentné komunikovat obrovské mnozstvi dat, které je firme

k dispozici. Potfebu transparentnosti zminil respondent i u procest (napf. jakym
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zpUsobem kariérné rst ¢i jakym zpUsobem odejit na MR/RD) a rovnosti platl. Obé
tato opatfeni by dale mohla vést k vétsi rovnosti S§anci. Dale také zminil dulezZitost
job rotaci, a to i napfiklad mimo firmu, kde by se mohli zaméstnanci naucit novym
vecem, které by dale mohli pfinést zpét spole¢né s navratem po urcité dobé. Jako
posledni zminil respondent navratnost investic (angl. return on investment)

vztazenou k diverzité.

,Opravdu dokazat mérit diverzitu, nejen pomoci KPIs, které si vytvofime, ale
dokazat to kvantifikovat na zakladé financ¢nich vysledku, pfipadné jinych kritérii, ale
to je dlouhodoba véc.*

3.2.4 Mozna omezeni pfi implementaci zmén

Za zakladni omezeni v rozvoji diversity managementu oznacil respondent nas
samotné. At uz se jedna o to, jaci jsme jako osobnosti, nas postoj k diverzité a

inkluzi nebo také o to, jak rychle jsme schopni reagovat na zmény.

,Omezeni Cislo jedna jsme my lidi. VSichni mame néjaké predsudky, vsichni jsme
nékde vyrostli, takZze pro rozvoj diverzity a inkluze jsme nejvétsi omezeni my lidi. My
sami sobé jsme Castokrat nejvétsi prekazkou.”

Dal$im problémem jsou finance, jelikoz finanéni podpora diverzity ve SKODA AUTO
ma obrovsky potencial k navySeni. Proto je nutné rozvijet diverzitu ve firmeé i skrze
jiné utvary, které nato finanéni prostredky mohou vynalozit. Respondent dale dodal,
ze historie ukazala, ze kdyz prijde krize, tak financovani aktivit typu diverzity a

inkluze je jednim z prvnich, které je radikalné snizeno.

Ne jako omezeni, ale spiSe vzpruhu uvedl respondent legislativu, ktera napfiklad
v Némecku diverzitu a inkluzi podporuje, a to nékdy i prostfednictvim narizenych
kvét. Podobné jako legislativu vnima respondent i koncern Volkswagen Group, ktery
by mohl direktivné naridit néktera opatreni. To vSak vidi respondent jako ne pfilis
pravdépodobné vzhledem ke kulturnim odliSnostem v rdmci jednotlivych regionl po

celém svété, kde operuji znacky patfici do koncernu.

3.2.5 Komunikace diversity managementu

Posledni otazka se tykala hodnoceni komunikace diverzity. Respondent uvedl, ze
si nemysli, Ze SKODA AUTO komunikuje, a to jak externg, tak interné, diverzitu

dostate¢né. Zminil, ze interni komunikace diverzity v ramci tak velké firmy jako je
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SKODA AUTO by potfebovala zaméstnance, ktery by mél na starost pouze tuto
¢innost. Zde se vratil k dulezitosti role modell, kdy by komunikace diverzity byla
prirozenou soucasti komunikace vedoucich napri¢ firmou a dosah by byl mnohem

vetsi. Komunitu diverzity sice firma ma, ale zatim to nestaci.

~Spousta téch véci je potom neviditelna a lidi to nevidi. Taky se mize stat, Ze lidi
maji pocit, Ze se nic nedéje, Ze se nic nehybe, ale opak je pravdou, ta prace je
prosté nékdy pomala akorat a neni vidét pravé kvili komunikaci.”

V externi komunikaci dle respondenta firma také zaostava. Dobrym priklad je ale
nové vedeni, zvlasté napfiklad CEO a Clenka pfedstavenska za HR, ktefi se
k diverzité verejné vyjadfiuji a podporuiji ji, coz je velice inspirativni, ale je potfeba
takové chovani rozsirit. Respondent také dodal, ze automobilka zacina az nyni se

zapojenim komunikace diverzitnich témat v ramci HR marketingu.

3.3 Navrhy opatieni a aktivit

vvvvvv

rozhovoru s expertem. Nasledujici podkapitola se bude vénovat navrzeni opatreni
a aktivit na zakladé provedeného vyzkumu. U&elem autorem navrzenych opatteni a

aktivit je zdokonaleni sou¢asného stavu diversity managementu ve SKODA AUTO.

Zakladem diversity managementu ve SKODA AUTO je firemni strategie diverzity,
ktera je momentalné tvofena péti dimenzemi diverzity. Opatreni a aktivity spojené s
diverzitou ve firmé se od ustanoveni zminénych dimenzi pomérné vyvinuly, a proto
je nutné i samotné dimenze v ramci Strategie diverzity upravit. Dimenze by mély byt
vice konkrétni a mély by odrazet sou€asna i planovana opatfeni v ramci diversity
managementu. Automobilka by méla vytvorit vyhovujici strukturu, ktera by byla
Clenéna jak vertikalné (primarni témata), tak horizontalné (témata prochazejici
napri¢ vertikalnimi).

Ve spojeni se strukturou dimenzi by méla vzniknout také uplné nova dimenze
vztahujici se k podpofe LGBT+ tématu a zaméstnancu, jelikoz tyto aktivity zatim
nelze patfi¢né pfitadit k zadné z dosud existujicich dimenzi. SKODA AUTO zahdjila
aktivity na podporu LGBT+ tématu teprve v roce 2021. V této oblasti se tedy naskyté
mnoho pfilezitosti, kam tyto aktivity posunout, a kde se dale angazovat. Spole¢nost
by méla toto téma podporovat nejen interng, jak tomu jiz je, ale méla by se vice

zapojit i do prace s timto tématem mimo firmu. Mohlo by jit napfiklad o firemni ucast
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na festivalu Prague Pride, kde by mohla automobilka a jeji zaméstnanci vyjadrit
svou podporu. V rdmci marketingu by mohla SKODA AUTO predstavit také verzi
nékterého z modell SKODA v duhové variant&, stejné jako tomu je u mnoha dalsich
automobilovych znacek, které timto krokem pomahaji osvété a vyjadfuji podporu
LGBT+ lidem. LGBT+ je nejen v Ceské spolecnosti stale choulostivé téma, a proto
je k nému potieba pfistupovat zodpovédné, byt si védomi vyhod i nevyhod, které
s sebou tyto aktivity pfinasi a byt také pfipraveni na negativni reakce. Je dulezité,
aby firma o tomto tématu pouze nemluvila, ale také aktivné jednala. Spravnou
cestou mUze byt také podpora organizaci (ve formé spoluprace ¢i sponsoringu),

které se touto problematikou jiz dlouho a odpovédné zabyvaiji.

Existujici dimenze mezigeneracni spoluprace by méla byt rozpracovana na
jednotlivé generace a meéla by byt jasné definovana firemni strategie age
managementu. Firma by méla brat ohled na rizné potreby a odlisna otekavani

jednotlivych generaci a tomu pfizpUsobit také pfistup k nim.

V radmci internacionalizace Ize doporucit zvyseni snahy zaujmout pracovniky
z cizich zemi. Jak jiz bylo zminéno v kapitole 2.10, ve firmé tvofi cizinci pouze
necelych 15 % kmenového personalu. Automobilka se pravidelné umistuje na
nejvyssich prickach top zaméstnavatelll v Cesku a méla by svou atraktivitu $ifit i
v zahraniéi. V tomto ohledu by se méla SKODA AUTO zaméfit i na zahraniéni

univerzity, kde by se mohla prezentovat a nalakat tak absolventy z celého svéta.

Oblast, kterou velmi posunula situace s epidemii COVID-19, je flexibilita prace.
Pravé tato oblast je zasadni pro skloubeni osobniho a pracovniho zivota zejména
pro zaméstnance na rodicovské dovolené. Sdilena pracovni mista, prace formou
dohod nebo mobilni prace jsou nyni jiz pomérne rozsireng, avSak napriklad mobilni
prace Casto zavisi na nadrizeném. Automobilka by se méla snazit vytvorit jednotna
a transparentni pravidla, ktera by zaméstnancim ulehéila skloubeni osobniho Zivota
s tim pracovnim. DalSim doporu¢enim v ramci skloubeni pracovniho a osobniho
Zivota, zejména rodi¢im malych déti, je vytvoreni firemni $kolky nebo tzv. junior taxi

(zajisténi bezpeéné prepravy déti zameéstnancu z a do skolky/Skoly ¢i na kouzky).

Kontinualni prace s pfedsudky je dal§im dllezitym opatfenim pro rozvoj diverzity a
inkluze ve firmé&. SKODA AUTO by méla tuto problematiku zakomponovat do co

nejvys$siho poctu aktivit a programl. Mohlo by se jednat o aktivity zaméfené pfimo
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na praci s predsudky (napf. debaty, prednasky, webinare) nebo toto téma zapojit i

do dalSich rozvojovych aktivit.

Z hlediska financi by mélo vedeni spole€nosti vyhradit vyssi prostfedky na podporu
diverzity. Se zvysujicim se poctem aktivit, které automobilka v této oblasti dél3, je i
finan¢ni narocnost vyssi. S financemi je spojeno také vycisleni navratnosti investic.
Financovani diversity managementu je nutné brat jako investici do budoucna a firma
by méla byt schopna vycislit pfinosy diverzity na zakladé finanénich vysledku

spolecnosti.

V oblasti komunikace diverzity by se méla spoleCnost zaméfit na dostateénou
komunikaci véech opatfeni a aktivit spojenych s diverzitou ve SKODA AUTO. Hlavni
roli v komunikaci diverzity jako takové, tedy pro¢ je pro firmu tak dilezita, by méli
hrat vedouci Utvarl napfi¢ celou spolecnosti. Je nutné, aby si toto téma vzali za
vlastni vSichni, a ne pouze oddéleni, které je za fizeni diverzity fakticky odpovédné.
Diverzita by méla doprovazet i marketingové aktivity spolecnosti. Firma by se méla
odprostit od pfiliSného konzervatismu a propagovat diverzitu i v ramci marketingu
produktt, znacky ¢i v ramci HR marketingu. Tedy ukazat jak navenek, tak i uvnitf
firmy sv{j postoj k diverzité. Novi zaméstnanci by se méli o diverzité ve SKODA
AUTO dozvédét co nejdfive po nastupu do nového zameéstnani. Proto by se méla
firma zaméfit na intenzivnéjSi komunikaci diverzity v ramci onboardingu. Novym
zaméstnancim by mély byt predstaveny zakladni principy diverzity ve SKODA
AUTO a méli by byt seznameni se vsim, co by mohli v rdmci své nadchazejici prace
potfebovat. Autor dale doporucuje vytvofeni uceleného prehledu vSech aktivit
tykajicich se diversity managementu ve spoleénosti SKODA AUTO a umoznéni
pristupu k tomuto prehledu véem zaméstnancim ¢i umisténi napfiklad na webové
stranky spoleénosti, kde by k nému mél pfistup kdokoliv véetné zakaznikl a

partnerd.

Diverzitu a inkluzi neni vzdy jednoduché mérfit. Automobilka by se ale méla snazit
rozSifit ukazatele, kterymi diverzitu ve spolec¢nosti méri. Momentalné je diverzita
méfena pomoci Diversity Indexu, ktery firma nastavila, aby méfil na zakladé
zastoupeni zen v managementu a internacionalizace. Tyto dva ukazatele vsak
nereflektuji diverzitu dostateén&. SKODA AUTO by mohla zapojit do ukazatel(i

napfiklad pocity zaméstnancu vzhledem k prostfedi, ve kterém pracuji. Mohlo by se
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jednat napfiklad o jednoduchy a kratky dotaznik, ktery by zameéstnanci vyplhovali

na pravidelné bazi (mésicné Ci Ctvrtletné).

Firma disponuje pomérné velkym, avSak stale zakladnim (v souladu s GDPR)
mnozstvim dat o svych zaméstnancich (napf. obCanstvi, pohlavi, dosazené
vzdélani, vék atd.). Tato data by se dala vyuzit pro nastaveni transparentniho
reportingu, ktery by mohly vyuzivat utvary pro ucelné rizeni diverzity a data by jim

byla dostupna kdykoliv, kdy by bylo potreba.

Pfes zaméstnanecky portal SKODA Space jsou zaméstnancim dostupné téméf
vSechny potfebné informace. Nékdy muze byt vSak slozité je na portalu nalézt a
dale se potom rychle zorientovat napfiklad v organizacnich smérnicich. Spole¢nost
by se méla snazit svym zaméstnancim maximalné ulehdéit pfistup k informacim a
zvysSit tim i transparentnost téchto informaci. Zaroven by vSechny informace mély
byt dostupné jak v ¢esting, tak v angli¢tiné. S transparentnosti a snazsim pristupem
by mohly pomoci napfiklad informaéni stranky, kde by byly informace zestru¢nény
s odkazy na pIné znéni smérnic. V tomto by mohlo dojit napfiklad i k zapojeni umélé
inteligence v podobé chatbota, ktery by dokézal rychle pozadované informace

nalézt.

Co se ty¢e zaméstnaneckych skupin, tento trend se i ve SKODA AUTO zadina
pomalu rozvijet. AvSak zameéstnanci vsechny své cinnosti v ramci téchto skupin
délaji nad ramec své pracovni doby. Lze doporucit, aby byla tato cinnost
zohlednéna v ohodnoceni pracovnikd, a to i finanénim. Precijenom, zaméstnanci
témito aktivitami rozviji prostfedi ve firmé a méli by za to byt adekvatné odmeéneéni.
Automobilka by se mohla pfi vytvareni skupin inspirovat u ostatnich znacek, kde jiz

funguji i zaméstnanecké skupiny pro zeny, rodice Ci cizince.

Poslednim navrhem je stanoveni minimalnich pozadavkl spojenych s diverzitou u
dodavateld SKODA AUTO. Je dulezité, aby automobilka v této oblasti naléhala i na
firmy, se kterymi spolupracuje a obchoduje. Stejné tak, jako ma stanovena kritéria
napfiklad u udrzitelnosti, tak by méla nastavit kritéria i pro podporu diverzity. Firma
by se méla zajimat, zda dodavatelé spliuji alesporn minimalni pozadavky na

diverzitu (napf. eticky kodex, rovné pfilezitosti atd.).
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Zaver

Tato bakalarska prace se vénovala diversity managementu a jeho praktickému
vyuziti ve firemnim prostfedi. Cilem prace bylo pfiblizit problematiku diversity
managementu, zanalyzovat soucasny stav diversity managementu ve spolecnosti
SKODA AUTO a dale poté navrhnout opatfeni vedouci ke zdokonaleni aktualniho

stavu.

Prvni kapitola se vénovala obecnému pohledu na diversity management.
Vysvétleny byly zakladni pojmy, historie a vyvoj Ci problematika hlavnich oblasti
diversity managementu. Na konci teoretické Casti byly také predstaveny pfinosy

diversity managementu doplnéné o mozna negativa s nim spojena.

Ve druhé kapitole, jiz pfedstavujici praktickou Cast prace, byl vytvofen uceleny
prehled aktivit spoleénosti SKODA AUTO v oblasti diversity managementu.
K vysledkim dospél autor vyuzitim kvalitativniho vyzkumu formou zkoumani
dokumentl a zuc¢astnéného pozorovani, které umoznily vytvoreni komplexniho
pfehledu o situaci ve firmé. Na zakladé vysledkd vyzkumu Ize konstatovat, Ze se
spole¢nost SKODA AUTO vénuje vétsing témat oblasti diversity managementu a
snazi se v této oblasti kontinualné posouvat dale. Nutné je ale dodat i to, ze vétsina
témat neni rozvinuta do hloubky a u nékterych témat chybi jasna struktura. Mimo to
je dUlezité vzit v potaz i fakt, Ze fizeni diverzity ve SKODA AUTO je pomérné mladou
zélezitosti, jelikoz Strategie diverzity byla ve SKODA AUTO pfijata teprve v roce
2018.

Treti kapitola, a tedy pokraCovani praktické Casti prace, se vénovala navrzeni
opatieni a aktivit vedoucich ke zdokonaleni stavu ve spoleCnosti. Vyzkumnou
metodou byl kvalitativni vyzkum formou polostrukturovaného rozhovoru s expertem
na diverzitu ze spolenosti SKODA AUTO. Rozhovor se vénoval hodnoceni
aktualniho stavu diversity managementu ve SKODA AUTO a trendy, kterymi by se
mohla automobilka v budoucnu inspirovat. Rozhovor nabidl autorovi zarover vhled
do problematiky zjiného uhlu pohledu — pohled zaméstnance, ktery aktivné
spolupracoval na rozvoji diverzity ve SKODA AUTO. Autor se dozv&dél, v jakém

vvvvvv

problémy, které firma musi vyfesit. Na zakladé vysledkl z rozhovoru poté autor
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navrhl opatreni, ktera by mohla spolecnost v budoucnu zavést s cilem zdokonaleni

aktualniho stavu.

Pro dalsi vyzkumy tykajici se problematiky diversity managementu Ize doporucit
porovnani aktivit rlznych spoleénosti na ¢eském trhu nebo porovnani se
zahraniénimi organizacemi. Jelikoz autor této prace i respondent rozhovoru
v pribé&hu vytvareni této prace pracovali ve SKODA AUTO, bylo by pro pfipadny
navazujici vyzkum vhodné vybrat pro dotazovani osobu z oboru, avSak nezaujatou,

ktera by mohla zcela objektivné posoudit situaci ve firme.

V Ceské republice, oproti zemim zapadni Evropy nebo Spojenym statiim, zatim
téma fizeni diverzity neni predmétem SirSi spoleCenské diskuze. Globalizace, ale i
dalSi vlivy jako napfiklad detabuizace témat jako je mentalni zdravi nebo sexualni
orientace a genderova identita, nuti organizace k vétSimu zohlednhovani
rozmanitosti pracovni sily. Pokud tedy chtéji byt firmy atraktivnimi zaméstnavateli
nejen pro budouci generace, musi diversity managementu vénovat velkou
pozornost. To plati i pro spole¢nost SKODA AUTO, jejiz budouci Uspéch bude
nevyhnutelné zaviset i na tom, jak bude zachazet s rozmanitosti vSech svych

zaméstnancu.
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