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Uvod

Téma diplomové prace se zamérfuje na aktualni problém, se kterym se spole¢nost
setkava témér kazdy den jak v osobnim, tak pracovnim Zivoté. Diverzita neboli
rozmanitost se v poslednich desetiletich stala trendem predevsim diky globalizaci,
z toho vyplyva rychly narust nadnarodnich spole¢nosti s riznorodymi pracovniky.
RozSifujici se globalizace, rozvoj technologického vyvoje a demografické zmény
nuti spoleCnosti provadét akce, diky kterym budou schopny reagovat na ménici se
prostfedi. KliCem k uspéchu jsou lidské zdroje, rozmanita pracovni sila ve firmach
hraje podstatnou roli pfi tvorb& hodnoty podnikd. Zije se v dynamické dobé, stale
vice se zvySuje poCet mezinarodnich firem a v dusledku toho se stavaji pracovni
tymy, at' uz fyzické nebo virtualni, riznorodymi, jejichz ¢lenové pochéazeji z riznych
zemi a kultur. Tyto mezinarodni tymy vyzaduji jiny pfistup k fizeni. SpolecCnosti Celi
kazdodennim vyzvam v ramci svého organizacniho prostredi, které se tykaji
rozmanitosti a inkluze. Organizace musi vénovat pozornost kulturni rozmanitosti
a ucit se ji fidit spravné. Neustalou vyzvou je drzet krok s ménicim se svétem
a potfeb zaméstnancl s cilem zlepSit kulturu prace, kde se zaméstnanci citi

ocefovani a kde chtéji zGstat delSi dobu.

Osobni motivaci autora pro vybér tohoto tématu je fakt, ze rozmanitost je kliCovym
aspektem nasi spolecnosti a ovliviiuje témeérF vSechny oblasti naseho Zivota. Svét,
ve kterém zijeme, je plny rozmanitych lidi, kultur a prostfedi a pochopeni této
rozmanitosti je nezbytné pro posileni respektu a harmonie v naSich komunitach.
Zkoumani rozmanitosti nam mudze pomoci ocenit bohatstvi a rozmanitost lidskych
zkuSenosti a mize nam také pomoci rozpoznat pfedsudky a diskriminaci a postavit
se jim. Pfijeti rozmanitosti navic mize vést ke kreativngj§im a inovativngjSim
feSenim, protoze lidé z riznych prostredi pfinaseji rizné pohledy a pfistupy k feSeni
problému. Zkoumanim rozmanitosti mizeme ziskat hlubsi porozuméni tomu, jak na
sebe rizné kultury a skupiny lidi vzajemné plsobi a jak se k sobé& chovaji. Tyto
znalosti mohou byt obzvlasté dulezité v globalizovaném svété, kde se lidé z riznych

zemi a kultur stale Castéji dostavaji do vzajemného kontaktu.

Organizace si uvédomuji dulezitost lidského faktoru a jeho vyznam pro podnik.
Divezity management se povazuje v dnesni dobé za jeden z rozhodujicich faktort

v uspésnosti firem. Hlavnim problémem, kterému organizace celi, je Skoleni



manazerl zavadét na pracovisti spravné postupy rozmanitosti. Mohou nastat
situace, kdy se mnoho zaméstnanct muze citit nedocenéné, coz vede k nasledku
snizeni jejich pracovni spokojenosti a v kone¢ném dusledku ovliviiuje produktivitu
jejich prace. Pro mnoho zaméstnavatell jsou kliem k uspéchu manazerské
dovednosti a jejich pfizpusobeni se rychlym zménam v obchodni oblasti.
Planovanim diverzity managementu na pracovisti mazou sple¢nosti podporovat
zdravou pracovni kulturu a pomoci tak dosahnout fady vyhod pro své organizace.
Management diverzity zajiStuje rovnné podminky a spravedlivé zachazeni se vSemi
minoritnimi skupinami. V sou€asnosti na globalnim trhu panuje boj konkurent(
o udrzeni své existence. Firmy zavadgjici myslenku rdznorodosti na pracovisti
ziskaji konkurenéni vyhodu oproti ostatnim subjektim operujicim na trhu. Koncept
rozmanitosti se mnohym spoleCnostem dafi uspé&sné implementovat do svych
internich politik a stava se nedilnou soucasti firemni kultury, coz organizacim

pomaha ziskavat talenty a udrzet si je.

Diverzita se nespojuje pouze srovnym zachazenim, souvisi ale také
s ekonomickymi ukazately podniku. PovazZuje se za realitu dneSniho firemniho
prostfedi, pokud je fizeni spravné, pfinese vyhody zvysSujici uspéch organizace.
Naopak ignorovani €i nespravné Fizeni rozmanitosti mize byt nasledkem zvySeni

problému €i pfekazek, které mohou organizaci v Uspéchu branit.

Teoretickym cilem prace je podat pfehled aktualnich poznatkd o diverzité, rovnosti
a inkluzi na pracovisti. Praktickym cilem prace je zjistit postoj a pfistup konkrétnich
spole€nosti k mysSlence prosazovani diverzity na pracovisti, analyzovat sou¢asnou

situaci v danych spolecnostech a pfipadné navrhnout zlepSeni sou€asného stavu.

Diplomova prace je rozdélena na dvé hlavni ¢asti, teoretickou ¢ast a praktickou ¢ast.
Prvni &ast vychazi z prehledu teoretickych poznatk( z oblasti diverzity, rovnosti,
inkluze. Dale se prace zaméfuje na fizeni diverzity prostfednictvim diverzity
managementu, jsou popsany kritické modely v oblasti diverzity a vykonnost firem

v ramci diverzity v automobilovém sektoru.

V empirické Casti diplomové prace jsou blize popsany pfistupy k oblasti diverzité
a inkluzi vybranych spolecnosti operujici na némeckém automobilovém trhu. Dale
nasleduje analyza vztahu diverzity a inkuzivity a vykonnosti danych spolecnosti.
Nasledné prostfednictvim polostrukturovaného rozhovoru je cilem zjistit postoj



a pfistup k diverzité ve vybranych spolenostech. Vystupy z rozhovoru budou dale
popsany a budou slouzit k analyze souCasného systému spolecnosti v oblasti

diverzity a ke pfipadnému stanoveni navrhu na zlepSeni pfistupu v oblasti diverzity.
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1 Zakladni pojmy v oblasti diverzity na pracovisti

V této kapitole se prace zaméfuje na terminologické a teoretické ukotveni
problematiky diverzity, problematiku hlavnich oblasti diverzity jako napf.
kategorizace diverzity, vyhody a nevyhody rozmanitého tymu ¢i pfinos diverzity pro
spoleCnost. Dale jsou popsany pojmy rovnost a inkluze. SpoleCnosti Celi
kazdodennim vyzvam v ramci svého organizacniho prostredi, které se tykaji
rozmanitosti a inkluze. Diverzita a inkluze se skladaji z riznych aspektu jako napf.
pohlavi, rasa, vék, etnicky ptivod a nabozZenstvi, vSechny aspekty musi byt zvazeny
a prezkoumany stejné (Syed, Ozbilgin, 2015). V nasledujici kapitole budou
pfedstaveny zakladni pojmy v oblasti diverzity, jako napf. rovnost a inkluze, dale

jednotlivé dimenze diverzity a kritické modely v oblasti diverzity.

1.1 Diverzita, rovnost a inkluze na pracovisti

Diverzita, inkluze, rovnost a flexibilita jsou kliCovymi hodnotami ve strategiich
uspésnych firem. Promitaji se do interni i externi komunikace, obchodu, procesl

a financi. Dotykaiji se prakticky vSech skupin zaméstnancu (Charta diverzity, 2022).

Diverzita na pracovisti oznaCuje rozmanitost ve firmé& na strané zaméstnancu
a klientd, a to zejména z hlediska genderu, véku, narodnosti &i etnicity, jazyka nebo
vzdélani spolu s rozmanitosti Zivotnich zkuSenosti a pohledud na svét, Zivotniho

stylu, chovani apod (Sociologicky Ustav Akademie véd Ceské republiky, 2015).

Termin diverzita je odvozen z anglického slova ,diversity“ oznacujici odliSnost,
riznorodost, €i rozmanitost. V kontextu managementu diverzity znamena tento
pojem individualitu osob v pracovnim tymu. Podle Armstronga (2007) se jedna
o ocenovani kazdého ¢lovéka jako jedince a vnimani jeho rdznorodosti
jako prilezitosti. ,Zasadou diverzity je vytvofit v podnikatelské sféfe takovée prostiedi,
kde vSichni lidé budou moci vyuzit a rozvinout pIné svij potencial, s pozitivnim
vyuzitim téchto individualnich odliSnosti. Kli€ové je i odstranéni bariér pfedsudkid*
(VeliSkova. 2007, str. 16).

Pojem diverzita zahrnuje respektovani a pfijeti. Znamena to rozpoznani, ze kazdy
jedinec je jedine€ny, poznava lidské odliSnosti. Rozdily mohou byt v dimenzy rasy,
etnicity, pohlavi, sexualni orientace, socioekonomickém statusu, véku, fyzickych
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schopnosech, nabozenského presvédc&eni, politického presvédceni €i jiné ideologie
(Patrick, Kumar, 2012).

Podle Egera et al. (2009) ma diverzita rozsahly vyznam. Jedna se o koncept,
ktery pro pracovni silu ve spoleCnosti vytvafi poméry, které umoznuji vSem
jednotlivedm naplno rozvinout svuj potencial. Diky diverzité jsou tymy rozmanité,
Clenové prinaseji rozdilné socialni kontakty nebo poznatky. Na pracovisti nejde
pouze

o respektovani rozmanitosti, ale hlavné o vyuziti rozmanitosti, aby z ni méla firma

i zaméstnanci prospéch (Lukasova, 2007).

Obecné Ize diverzitu vysvétlit jako akceptovani, uznani a ocenéni rozdili mezi lidmi
s ohledem na pohlavi, vék, spoleCensky status, etnickou pfislusnost, nabozenstvi,
fyzické schopnosti atd. Diky diverzité mohou jedinci obohatit pracovni tym odliSnou
povahou, kreativitou, zkuSenostmi, soialnimi kontakty. Diverzita nesouvisi pouze
s respektovanim a ocefiovanim lidské rdznorodosti, jde také o vyuziti téchto
odliSnosti takovym zplUsobem, aby pfinesly prospéch podniku i samotnym
zameéstnancim. Dale také pomaha k odstrafiovani bariér vyskytujicich se z divodu
vytvafeni pfedsudkl a naslednému zafazeni znevyhodnénych jedincu

do pracovnich tymu (Ozbilgin, 2009).

S diverzitou souvisi pojem inkluze, tedy zasada pIné zaclenit a respektovat vSechny
ucastniky do aktivity organizace, bez ohledu na pohlavi, rasu, nabozenstvi, sexualni
orientaci, barvu pleti, vék, narodnost nebo zdravotni zplsobilost. Je to nastroj
ke spojeni a vyuziti rozmanité pracovni sily, aby se stala pfinosnem pro spolecnost
i pracovniky. Leca a Vranceanu (2014) tvrdi, Ze inkluzi se rozumi zaclenéni, jedna
se o odstranéni bariér nebo prekazek, které jsou vnimany jako neférové a ukolem
je zajistit, aby jedinec dosahl svého plného potencialu. Budovani inkluzivni
organizace je proces pfijimani pozitivnich opatfeni a krok(, kdy podnik zaméstnava
jednotlivce s riznymi schopnostmi a zazemim, to umoznuje zvySeni pfidané
hodnoty. Inkluzivni organizace naplnuje aktivné své politiky a postupy takovym
zpusobem, ktery rozdily a rozmanitost pfijima a podporuje, misto pouhého
oCekavani, Ze se ruznoroda pracovni sila svépomoci zaclefiuje do stavajiciho
prostfedi (Wong, 2019). Jako inkluzivni Ize oznacit takovou firmu, ktera vyuzije
a oceni individualni a skupinové rozdily v ramci pracovni sily, spolupracuje

s okolnimi komunitami a pfinasi ji pfinos, dale podporuje potfeby znevyhodnénych
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skupin v okoli spoleCnosti a spolupracuje s organizacemi bez ohledu na kulturni
Ci narodni rozdily. Murad a kol. (2018) tvrdi, Ze diky inkluzi se pracovnici citi
spoleCnosti pfijati, projevuje se u nich sounalezitost k firmé, védi, ze je

zaméstnavatel respektuje a ma spravedlivy pristup ke vSem.

DalSim pojmem spjatym stématem diverzity je rovnost. Ve svété stale
rozmanit&jSich kultur a lidi jsou rovnost a rozmanitost dulezitymi tématy. Rovnost
a rozmanitost se tykaji konceptu respektovani a ocenovani odliSnosti lidi
a spravedlivého zachazeni s nimi bez ohledu na jejich pohlavi, rasu, vék, sexualni

orientaci, nabozenstvi nebo jinou socialni identitu (Murad a kol., 2018).

Rovnost pfilezitosti oznacCuje proces, kdy je s lidmi zachazeno rovnym zpuisobem
a spravedlivé bez zaujeti a Ze jsou tvofeny spravedlivé podminky na pracovisti. Dale
by se organizace méla snazit napravit nerovnost z minulosti se zakazniky, klienty
a dodavateli jednat s nimi konstruktivné, aby podpofili inkluzi a zabranili diskriminaci.
Rovnost pro v8echny neni pouze zakladnim lidskych pravem, je také prostfedkem
pro dosazeni lepSich vysledku jak jednotlived, tak i tymu &i organizaci. Rlznorody
tym a férovy pfistup k jednotlivecdm muze zajistit kreativni a efektivni vykon lidi

v pracovnim tymu (Syed, Ozbilgin, 2015).

Rovnost znamena, ze kazdy ma stejna prava a pfilezitosti bez ohledu na to, kdo je
nebo odkud pochazi. To znamena, ze nesmi byt diskriminovani a utlacovani a musi

mit v Zivoté stejné ance bez ohledu na svuj puvod.

Rovnost a rozmanitost jsou dllezité zejména v dnesSnim svété, kde jsou lidé stale
vice propojeni. Je nezbytné, aby se spolecns pracovalo na tom, aby se s kazdym
bez ohledu na jeho puvod zachazelo spravedlivé a s respektem. To znamena
vytvaret inkluzivni prostredi, kde jsou vSichni lidé vitani, ocenovani a uznavany jejich

individualni silné stranky a schopnosti.

Vytvofenim atmosféry rovnosti a respektu muzeme podpofit spole€nost, ve které je
kazdy respektovan a ocenovan bez ohledu na své odliSnosti. To mize vést
rozvinout svUj potencial. spiSe uznavat a oslavovat rizné kultury a zkusenosti, které
kazdy jedinec pfinasi. To znamena, ze kazdy by mél mit moznost svobodné vyjadfit
svou kulturni identitu a sdilet své jedine¢né perspektivy, pficemz by mél byt stale

respektovan a ocenovan.
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1.2 Aspekty diverzity

Diverzita zahrnuje zejména rozdily v rase, véku, socialni tfidé, genderu, etnickém
puvodu, kulturnim pozadi, postiZeni a sexualni orientaci. Diverzita je vyuZivana jako
ekonomicky nastroj a zahrnuje i dalSi prvky, jako napf. rodinny stav, vzdélani,
schopnosti a dovednosti a praxe. Rozmanitost Ize zkoumat na tfech urovnich,
a to na drovni firmy, Urovni tymud a na individualni urovni (Senichev, 2013). Existuji

dalSi dva typy rozméra diverzity:

o Diverzita viditelna — znaky jsou zfejmé na prvni pohled, jsou to napfiklad,
rasa, gender nebo fyzické postizeni.

o Diverzita skryta — dozvime se ji az na zakladé informaci o dotyCné osobé.
Tyka se napriklad nabozZenstvi, sexualni orientace, vzdélani, mentalnich

a socialnich schopnosti nebo let praxe.

1.3 Dimenze diverzity

Diverzitu Ize vnimat jako mozaiku a mix zahrnujici rozmanitost i podobnost, také
jako ruznorodost systéma, procesu a dalSich aspektl globalniho svéta, se kterymi
se organizace setkava a reaguje. Tyto aspekty jsou kategorizovany do rliznych
kritérii, pomahaji problematiku uspofadat a poskytuji ramec pro opatfeni v fizeni
diverzity. Uvédoméni si dimenzi diverzity je pro uspéch zavadéni tohoto konceptu
klicové.

Eger (2009) pro podnikovou praxi doporucuje Clenéni diverzity v ramci organizace
dle Ctyf aspektl, které se mohou v praxi prolinat:

e Behavioral — behavioralni diverzita,

e Structural — diverzita z hlediska struktury organizace,
e Workforce — diverzita pracovni sily,

e Business — obchodni diverzita.

Behavioralni diverzita se zabyva stylem prace, u€eni, mysleni, viry, systému hodnot
i zmény v postojich a oCekavanich pracovnikl. Diverzita z hlediska struktury
organizace se tyka komunikace, hierarchie, vztahl a spoluprace jednotlivych
oddéleni organizace. Pracovni diverzita zahrnuje zameéstnance, demografické

a geografické faktory ¢i zmény na pracovnim trhu. Obchodni diverzita vzhledem ke
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zvySujici se globalizaci a rychlému nastupu novych technologii nabyva na vyznamu,
zamérfuje se na zakazniky, trhy, produkty a sluzby a na oblast prostfedi, ve kterém

firma pUsobi.

Pauknerova (2012) kategorizuje diverzitu do Ctyf vrstev — organizacni, vnéjsi, vnitfni
a osobnostni dimenze diverzity. Dimenze diverzity jsou usporadany do Ctyr
soustfedénych kruhll a z pohledu organizace nabizi pfilezZitost zlepSit vykon a zajistit
konkurencni vyhodu. Ve stfedu kruhu se nachazi osobnostni dimenze, vztahuje se
k individualnimu stylu a vlastnostem. Radi se sem schopnosti, charakterové rysy,
temperament €i motivacni orientaci. Osobnostni charakteristiky ovliviiuji jednani
okoli vldi jedinci, jak bude vychazet s ostatnimi lidmi a jak se bude rozvijet v ramci
organizace. Vnitfni dimenze diverzity se tyka aspektu Clovéka, které se nedaji
ovlivnit, patfi sem prvky jako vék, sexualni orientace, narodnost, gender, etnicka
pFislusnost, socidlni tfida, mentalni a fyzick& zpUsobilost. Vné&jsi dimenze diverzity
je tvorena kategoriemi, jeZ jsou vysledkem Zivotnich zkugenosti a voleb. Radi se
sem oblasti, na zakladé kterych se zaméstnanci spojuji Ci rozdéluji, respektuji Ci
znevazuji v zavislosti na tom, jak jsou tyto dimenze vnimany a vyuzivany,
napf. vzdélani, rodiCovstvi, rodinny stav, profesni zkuSenosti, geograficka poloha,
osobni zvyky a zaliby, naplii volného €asu, vystupovani Ci nabozenské vyznani.
Dimenze organizaCni diverzity obsahuje aspekty spoleCnych ryst nebo rozdild,
které jsou soucasti prace v organizaci. Patfi sem obsah prace, misto vykonu prace,
délka zaméstnani, funkCni uroven, oddéleni. SpoleCné tyto dimenze predstavuji
oblasti, které maiji pfi spravném fizeni potencial pfinést novy uhel pohledu a napad.
PFi nevhodném fizeni mohou dimenze vyvolavat konflikt ¢i nedorozumeéni, ktera se

mohou negativné projevit na produktivité, tymovée praci a efektivité organizace.
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Organiza¢ni dimenze

funkéni
Externi dimenze

zafazeni

Interni dimenze

pohlavi

zdravotni

narodnost

nabozenstvi

pfislusnost k odboriim

Obrazek 1 Dimenze diverzity

Zdroj: Pauknerova, 2012, str. 230

Diverzita znamena respektovani jedineCnosti. VSichni disponuji jedineCnimi
dovednostmi a schopnostmi bez ohledu na pohlavi, vék, rodinu €i zdravotni situaci
nebo misto, ve kterém ziji. Diverzita napomaha tyto schopnosti objevovat a sdilet
jejich pfinos v ramci organizace. Rozmanitost pfinasi pestré nazory, odliSné styly
prace i fizeni, znalost jazyku, kultury a samoziejmé pfinasi unikatni pohledy na
rizné problémy. Organizace musi rozpoznat vSechny dimenze rozmanitosti, aby
mohli pfijmout a vychovat rizné typy jednotlivcd. Manazefi musi védét, jakou
dimenzi diverzity se zabyvaji. To jim pomuze FeSit problémy a konflikty a také tvofit
spolupraci mezi zaméstnanci, ktefi pomahaji dosahnout organizacni cil
(Pauknerova, 2012). Nize budou popsany klicové kategorie diverzity, se kterymi se
kazdodenné spolecnosti setkavaji v ramci jejich feseni a pfistupu.

1.3.1 Gender

Klicovym aspektem diverzity je rovnost mezi Zzenami a muzi. Genderova rovnost
znamena, ze prava, povinnosti a pfilezitosti by nemély zaviset na tom, zda jste se
narodili jako muz, nebo Zena, nebo jak se &lovék identifikujete (Syed, Ozbilgin,
2015). Eger a kol. (2009) tvrdi, ze gender je oznacCeni pro problematiku, ktera se
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zabyva sledovanim znevyhodnovani Zen podle moznosti zapojeni se do pracovniho
procesu. Organizace, které si preji uspét v konkurenénim prostfedi, maji zapotiebi
vnimat duleZitost genderové rozmanitosti. Pfinese jim to nové napady, pozitivni
image organizace, méné diskriminacnich sporu a také zlepSuje schopnost najimat

kvalifikované pracovniky.

Postupné se méni role Zen ve firmach. Je v rozporu se zakonem zachazet se
Zenami jinym zpUsobem, jako napf. z hlediska povySeni a najimani zaméstnancu.
Pro ucel prosazeni rovnych pfilezitosti muzid a Zen vznikl jeden z postupd,
tzv. gender mainstreaming, postup je koncepcni, vyhodnocovani a rozhodovani je
procesem pojeti rovnosti muzd a Zen. Existuji ale urcité bariéry, které ovliviuji
karierni postup zen, napf. termin ,sklenény strop®, kdy Zeny Celi prekazkam
k dosazeni vedoucich pozic. DalSim terminem, ktery se zobyva nerovnosti mezi
muzi a zenami na pracovisti, je gender pay gap. PovaZzujeme ho za jedno z méfitek
rovnosti zen a muzl ve spole€nosti, genderova platova mezera predstavuje rozdil
mezi hrubym hodinovym vydélkem Zen a muzu, ktery se vyjadfuje jako procento
prumérnych hrubych hodinovych vydélki muzskych zaméstnanci (Vlachova,
2014). Nelze ho pouzivat jako ukazatel v diskriminace zen, promitaji se zde napf.

struktura véku, vzdélanost a postaveni ve firmé.

Pfi formulovani internich pravidel a firemnich politik je nutno dbat na to, aby se
gender neprekryval s jinymi aspekty rozmanitosti a byla zachovana prava zen
a rovnost pohlavi. Genderova rovnost vyjadfuje uzivani rovnych pfilezitosti, prav
a rovného zachazeni se Zenami a muZi ve vSech oblastech Zivota. Rovnost
znamena, ze odpovédnosti, socialni status, lidska prava a pfistup ke zdrojum

nezavisi na tom, zda se jedinec narodil jako muz, Zena Ci se vyznava kK jiné orientaci.

1.3.2 Vék a generaéni rozdily

Pro spoleCnosti znamena starnuti populace zménu ve vékové struktufe
zaméstnancu. Firmy by méli efektivné vyuzivat potencial vSech svych zaméstnancu
bez ohledu na vék. ReSenim tohoto problému pro firmy je zavadéni age
managementu. Age management je zpUsob fizeni pracovniku tak, aby se zohlednil
jejich vék a ma pomoci k feSeni neuspokojivé demografické situace, ktera
nasveédcuje tomu, Ze pocet potencialnich mladych pracovnikd bude klesat a pocet

starSich zaméstnanct ve véku 50+ se bude zvySovat (Urbancova, 2017). Age
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management zajisStuje podminky pro vSechny vékové skupiny tak, aby se mohli
zaméstnanci plnohodnotné pracovné uplatnit. Jde o soubor pravidel, zasad nebo
postupl, které se béhem procesu fizeni méni a pomaha zvysit zaméstnanost lidi
ruznych vékovych skupin. Pokud je spravné zaveden, zlepSuje pracovni podminky
zaméstnancu i kvalitu jejich Zivota. Zjistuje, aby pracovni sily z riznych generaci
pracovaly v souladu. Rozmanitost zaméstnanct je pro firmy cenna z duvodu

kvalifikace, znalosti a zkuSenosti.

Johnson a Johnson (2010) definuji generaci jako skupinu jednotlivcl narozenych
a soucasné zijicich, maji spole€né zkuSenosti a znalosti ovliviujici jejich postoje,
mysSlenky, hodnoty, chovani nebo viru. Generace neni determinovana sou¢asnym
vékem pfislusnikl, ale spoleCenskymi udalostmi, které se odehraly béhem jejich
Zivota. Generace je také charakterizovana béznym vkusem, zkuSenostmi
a postojem. Pfrislusnici jedné generace sdili podobné postoje, jsou formovani

podobnymi udalostmi. Na jednotlivce pusobi charakter jejich generacni skupiny.

Kazda jednotliva generacni skupina ma svoji vyjime€nou pracovni etiku, perspektivu
v praci, jiny styl vedeni a vyznava rozdilné hodnoty. Jedna se o generacni rozdily,
kterym musi firma porozumét (Rasticova, 2013). RozliSuje se nékolik generacnich
skupin.  PfisluSnici narozeni v povaleCcném obdovi nazyvame generaci baby
boomers. Do penze se nechystaji, chtéji byt aktivni maji co nabidnout
i v dachodovém véku. VétSinou zlstavaji v jedné spolecnosti, pfinaseji laskavost
a lidskost, jsou dobry tymovi hraci. DalSi vékovou skupinou je generace X, jejiz
prislusnici se narodili v rozmezi sedmdesatych a osmdesatych let. Na rozdil do
baby boomers hledaji rovhovahu mezi soukromym a pracovnim zivotem. Je pro né
typicky pracovni styl ,work to live®, jejich hlavni hodnotou je flexibilita (Rasticova,
2013). Kromé rovnovahy si ceni rozmanitosti, rovnovahy, sobéstacnosti. Za ,mladsi
zameéstnance® se povazuji milenidlové neboli generace Y. Znaji a vyuzivaji
nejnovéjsi technologie, jsou zvykli na multikulturalitu a rozmanitost, jsou tolerantni
a idealisti (Rasticova, 2013). Maji osvicené nazory a postoje viu¢i genderovym
stereotyplm a rozmanitosti. O&ekavaiji dalSi pracovni rozvoj, aby si zdokonalili své
schopnosti. Pfi tymové praci potfebuji silného lidra, jsou zvykli na mentoring.
Projevuji zajem o témata spoleCenské odpovédnosti, ochrany Zivotniho prostredi Ci
udrzitelnosti. Nejmladsi generace se nazyva generace Z neboli ,digitalni generace”.
Jeji pfisludnici nezazili svét bez novych technologii, napf. chytrych telefon apod.
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Vyhledavaji neustale zpétnou vazbu, potfebuji jasné cile a osobni vyzvy, rychlé

vysledky berou jako samoziejmost. Neboji se zmén a jsou prakticti.

1.3.3 Kulturni diverzita

Kulturni diverzita zahrnuje diverzitu rasovou, etnickou, naboZenskou a jazykovou
(Brezigar, 2015). Reflektuje demografické, socialni a kulturni rozdily na
spoleCenské urovni. Kulturni diverzita vznikla diky globalizaci, internacionalizaci
organizaci a kvuli zménam ve slozeni pracovni sily, migrace jsou stale ¢astéjsi a na
lokalni trhy pfichazeji zahraniCni pracovnici. RozliSuji se jedinci podle kulturniho
prostfedi, kde vyrastali €i z jakého mista pochazi. Vysvétluje a vyobrazuje chovani
Clovéka ve firmé. Poukazuje i na konkurenéni vyhody v méfitku organizace
(Kmosek, 2017).

V souvislosti s kulturni rozmanitosti se objevil novy pojem ,superdiverzita®, ktery je
multidimenzionalni perspektivou rozmanitosti. Superdiverzita je variaci vSech
moznych propojeni zpUsobu migrace a mist pavodu. Vede k tomu, Ze tradi¢ni
zpusoby vnimani rozmanitosti skrz pohled etnicity a rasy nejsou mozné (Murad a
kol., 2018).

Aplikaci kulturni diverzity do pracovniho prostfedi se sleduje reakce raznych kultur.
Narodni kultura ma spojitost s jazykem a statem, ze kterého dany ¢lovék pochazi.
Reprezentuje prostor, ktery zaméstnanci sdileji a jsou tak na stejné urovni.
V mezinarodnich firmach s nékolika pobockami situovanych rliznych zemich, jsou
pracovnici raznymi narodnostmi a kulturami, ktefi maji rizné uhly pohledu na

hodnoty a priority (Brezigar, 2015).

Etnikum se povaZuje za spoleCenstvi sdilejici spoleCnou etnicitu, které ma spolecny
puavod, spole€ny jazyk a sdili spole€nou kulturu (Murad a kol., 2018). Etnicita je
vétSinou propojena s nabozenstvim a kulturou, souvisi také se statusem obcCana
a jeho pfislusnosti. Ve spole€nosti je nutné analyzovat situaci z pohledu etnicity,
nabozenstvi a kulturni orientace riznych zemi, kam jezdi jejich zaméstnanci pro
obchodni zalezitosti. Dale oznacCuje kulturni nazory a praktiky skupiny lidi, ktefi se
odliSuji od ostatnich. PfisluSniky dané skupiny povazuje spoleCnost za kulturné
odliSné od ostatnich skupin, tyto skupiny se vétSinou odliSuji puvodem, jazykem,

déjinami, nabozenstvim Ci stylem oblékani.
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Rasa je dalSim faktorem s moznym negativnim dopadem na pracovni vykon. Rasa
je termin, ktery oznacuje skupinu lidi, ktefi maji biologické rozdily a podobnosti
(Brezigar, 2015). Kdyz neni kulturni rozmanitost fizena, v pracovni skupiné mize
dochazet ke snizeni urovné komunikace, zaméstnanci nemaji pocit uspokojeni
z vykonané prace a uroven spoluprace je v téchto skupinach nizsi. Rasové mensiny
jsou v tomto ohledu velmi diskriminovany. Diskriminace ras pfichazi jak od
zaméstnavatelll, tak i od zaméstnancu. Rasova diskriminace nastava, kdyz
zameéstnavatelé maji tendenci upfednostnovat pracovniky stejné rasy, délaji rozdily
v hodnoceni vykonu zaméstnancu, povySeni i zvySeni platu. Dale mohou byt
postavovani do horSiho postaveni, ziskavaji niz§i hodnoceni pfi pracovnich
pohovorech, niz8i platy. Toto mizou zpusobovat pfedsudky, stereotypy a neochota
zaméstnavatell €i vedoucich pracovnikd zaméstnat rizné rasové entity. Dale zde
také hraje roli nedostatek zkuSenosti s jejich naborem &i udrzenim, pfedevsim kvali
faktorm jako nedostatek vzdélani nebo znalost daného jazyka. K pochopeni
riznorodosti svych pracovniki muize spole€nost aplikovat napf. prostfednictvim

teambuildingovych akci, koucinku Ci vzdélavacich akcich.

Dochazi také ke zaménovani pojmu rasy a etnicity. Rasa a etnicka pfislusnost jsou
pojmy, které se Casto zaménuji. Rasa se obvykle pouziva pro oznaceni fyzickych
charakteristik, jako je barva pleti, struktura viasu a rysy obli€eje. Pouziva se také
pro kategorizaci lidi na zakladé spole€ného &i geografického plvodu. Etnicita
naproti tomu oznacuje kulturni charakteristiky, jako je jazyk, nabozenstvi, hodnoty
a zvyky. Pouziva se ke klasifikaci lidi spiSe na zakladé sdilenych kulturnich zvyklosti
nez na zakladé fyzickych charakteristik (Brezigar, 2015).

Rasa je socialni konstrukt, zatimco etnicita je identita. Rasa se Casto pouziva
ke klasifikaci lidi a mOze byt zalozena na nepfesnych nebo problematickych
predpokladech. Etnicita je proménlivéjSi a lze ji povazovat za volbu identity
jednotlivce. Mlze se také pouzivat spiSe k popisu sdilenych pfesvédceni a zvykl
nez fyzickych charakteristik. Rasa se €asto pouZziva k posuzovani a diskriminaci lidi,
zatimco etnicita se Castéji pouziva k oslavé rozmanitosti a pospolitosti. Rasa je
Casto vnimana jako forma utlaku a vylou€eni, zatimco etnicita je Casté&ji vnimana

jako forma zaclenéni a oslavy (Murad a kol., 2018).

Rasa a etnicita jsou dva odliSné pojmy, které se Casto pouzivaji k popisu lidi. Rasa
je zalozena na fyzickych charakteristikach a pouziva se ke kategorizaci lidi, zatimco
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etnicita je zalozena na sdilenych kulturnich praktikach a vife a pouziva se k oslavé

rozmanitosti.

1.3.4 Sexualni orientace

Ve vyspélych zemich problematika rovného pfistupu k lidem s odliSnou sexualni
orientaci je oSetfena zakonem, pfedevSim u mladé generace mizi predsudky,
pro nékteré je stale tézké svou orientaci oteviené pfiznat (Martins, Sohn, 2022).
Divodem muze byt nedostatek pocitu diveéry a strachu ze Sikany, ztizeni kariérniho
postupu zaméstnance nebo strach ze ztraty zaméstnani. Dale se zde mohou

projevit obavy z negativni reakce pratel, rodiny, kolegu a spolenosti.

NejrozSifenéjSim typem sexualni orientace je heterosexualita, pfitazlivost
k opacnému pohlavi. Naopak termin homosexualita vyznava pfitazlivost k osobé
stejného pohlavi. Muz homosexual je oznaCovan korektné jako ,gay“ a zena jako
.lesba“. V dnesni dobé se rozliSuje také typ ,bisexual®, Clovék s touto orientaci ma
naklonnost k obéma pohlavi, Zenskému i muzskému (Kotalova, 2018). Novodobym
typem sexuality je ,transsexual”, tato osoba je spoleCnosti povazovana za muzské
nebo Zenské pohlavi, avSak se citi byt opanym pohlavim, nezalezi zde na druhu
genitalii.

Zkratka LGBT je schvalena zkratka pro souhrnné pojmenovani osob, které patfi
do urcitych sexualnich mensin. Jednotliva pismena v této zkratce vychazi z pojm
sexualnich mensin, stejné jako v anglickém jazyce se jedna o mensiny lesby, gaye,
bisexualy a transsexualy. Sabatova (2019) dodava, Ze se vyskytuje i vyraz LGBT+,
kdy symbol ,+“ poskytuje moznost pfidani vlastni sexualni orientace.

Homosexualita se jiz nepovazuje za ,tabu“ jako dfive. Na trhu prace,
a i vzaméstnani se stale vyskytuji problémy na toto téma. Rovny postoj ke vSéem
zaméstnancim ma byt samozfejmosti, sexualni orientace nebo genderovy identita
nema pristup Zadnym zpGsobem ovliviiovat (Sabatova, 2019). Na rozdil od pohlavi
Ci rasy je sexualni orientace na prvni pohled tézko viditelna a rozpoznatelna. Jedinci
LGBT+ skryvaiji svoji orientaci ze strachu pro vyhnuti se pfedsudkim a diskriminaci.
Formy obtéZovani se objevuji napfiklad v komentafich, jevici se jako neskodne,
ale tyto narazky mohou v delSim obdobi pfedstavovat vylouceni z kolektivu.
Dulezitym faktorem je vytvoreni prostfedi duvéry a bezpec€i samotnou kulturou uvnitf

organizace. Pfinosem LGBT+ diverzity je pfilakat a udrzet talenty z fad téchto
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mensin, mohou pfinést nové pohledy a pfistupy na problematiku feSenou uvnitf

pracovnich tymu.

1.3.5 Osoby se zdravotnim znevyhodnénim

Mezi rozsahlou mensSinu v oblasti diverzity se také fadi osoby se zdravotnim
postizenim. Zdravotni postizeni je narozdil od nemoci dlouhodoby nebo trvaly stav,
ktery nelze |éCbou odstranit (Tomanova, 2016). Osoby majici urcity druh
zdravotniho postizeni se mohou setkat s pfekazkami, napf. pfi hledani prace a jejiho
udrzeni, ziskavani pracovnich kvalifikaci nebo pfi vstupu do budov. Je nutné
neustale bojovat proti pfedsudkiim vaéi pracovnim schopnostem OZP (Tomanova,
2016, str. 5). Specialni opatfeni pro tyto jedince zaméfené na rovné pfilezitosti
a zachazeni by nemély byt povazovany za diskriminaéni vac&i ostatnim
pracovnikim. V porovnani s ostatnimi skupinami je pro OZP typicka vyS$Si mira
nezameéstnanosti, také maji v priméru nizsi prdmérnou mzdu, horsi vzdélavaci
a rozvojové moznosti a méné pfilezitosti se vzdélavat, menSi jistotu udrzeni

zaméstnani a v mensi mife podileni na rozhodovani.

OZP se setkavaiji pfi kontaktu s vefejnosti s fadou prfedsudki. Mezi OZP a ostatnimi
osobami existuje bariéra, ktera vznika zejména z ddvodu nedostateCného
informovani, proto zakladem diverzitniho jednani je znalost zasad spravné

komunikace a jejich integrace do pracovniho prostfedi (Tomanova, 2016).

Integrace OZP do pracovniho prostfedi se komplikuje psychologickymi i fyzickymi
bariérami. Mezi fyzické bariéry se fadi napf. absence bezbariérovych pfistupl Ci
vytaht. Mezi psychologické bariéry Ize zaradit pfedsudky. | pfes podporovani
ekonomiky a legislativy zaméstnavani osob OZP, stale jsou tyto osoby soucasti
kategorie dlouhodobé nezaméstnanosti. Neéktefi zaméstnavatelé nejsou
obeznameni s existenci formy podpory. Jedna se o finan¢ni podporu nebo druh
poradenstvi. Vysoky podil ma také nizka motivace (Tomanova, 216, str. 10).

Princip pro zavadéni diverzity se tyka vSech mensin, tedy i OZP. Zakladem je
chovani a jednani spole¢nosti podle danych principl ve vztahu k OZP. Je potfeba
znat spravné postupy zavadéni diverzity do praxe a znalost komunikace s OZP.
Je nutné proskolit personal spoleCnosti, seznamit zaméstnance s modelovymi
situacemi a zakladnimi chybami, kterych se muzZe kdokoli ve firmé dopustit

pfi komunikaci s OZP. Dulezité je také vytvofit analyzu potieb, které jsou nezbytné
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nutné k upravé pracovniho prostfedi €i pracovnich postupd s ohledem na druh
postizeni handicapovanych pracovnikl. Se zasadami spravné komunikace je
zapotiebi proskolit a seznamit predevsim spolupracovniky a nadfizené, ktefi budou
v bezprostfednim kontaktu s OZP, dale potom také management podniku.

1.3.6 Mezinarodni zkuSenost a uroven vzdélavani

Vigvivs

uspésného podnikani. Mit riznorody tym zaméstnancu, ktefi pochazeji z riznych
prostfedi a kultur, je zasadni pro vytvofeni prostfedi, kde se kazdy citi vitan
a respektovan. Rozmanitost podporuje kreativitu, spolupraci a feSeni problém
a zaroven poskytuje lepSi pochopeni raznych Uhli pohledu, coz muize byt

prospésné pfi praci na spolecném cili (Orsini, 2020).

Mezinarodni zkusenosti mohou pomoci porozumét riiznym kulturam a trhim a také
poskytnout pfilezitost ziskat vhled do rlznych pfistupl k podnikani. Tato
mezinarodni zkuSenost mize byt pfinosna i pro spole¢nosti, pokud jde o nabor
novych talentd, protoze kandidati s mezinarodnimi zkuSenostmi budou s vétsi

pravdépodobnosti otevieni riznym napadum a pfistuplim k praci.

Rozmanitost a mezinarodni zkuSenosti mohou také pomoci k porozuméni rliznym
zakaznickym segmentim a také k ocenéni rlznych zplsobl podnikani.
Toto porozuméni muze pomoci vytvofit lepSi zakaznickou zkuSenost a zajistit,

Ze spolecnost bude schopna oslovit SirSi publikum (Orsini, 2020).

Zaroven je dulezité zajistit, aby pracovisté bylo takové, na kterém se kazdy citi
respektovan a ocenovan. Aby toho bylo dosazeno, mély by spoleCnosti vytvaret
politiky, které podporuji rozmanitost a zavadéji kulturu za€lenovani. To zahrnuje
vytvareni bezpe€ného a privétivého prostiedi a také poskytovani zdroju a podpory

vS§em zaméstnancum bez ohledu na jejich pavod a kulturu.

Rozmanitost a mezinarodni zkuSenosti jsou nezbytné pro kazdé uspésné
podnikani. Poskytuji lepSi porozuméni rdznym kulturam, trhim a zakaznickym
segmentlim a také oceriuji rizné pfistupy k praci. Spole€nosti by se mély snazit
vytvofit kulturu inkluze a respektu a zaroven poskytovat zdroje a podporu vSem

zaméstnancum.

23



Rostouci globalizace a internacionalizace zvySily potfebu absolventl pracovat
v kulturné odliSnych kontextech. Univerzity se zaméfily na vyménu jako soucast
internacionalizace, aby pfipravily studenty na praci. Nabozenstvi, pohlavi,
ekonomické zazemi, a dokonce i styly uCeni, to vSe jsou vyznamné faktory a pfi
prosazovani rozmanitosti ve Skolach je zasadni pamatovat na kazdy z nich. Klicové
je zacClenéni planu lekci, které zohlednuji vdechny formy rozmanitosti (Williams,
2013).

Rozmanitost mezi studenty ve vzdélavani pfimo ovlivriuje jejich vykon. Studenti Iépe
pracuji v rozmanitém prostfedi, coz jim umoznuje soustfedit se a posouvat se dal,
kdyz vedle nich pracuji lidé z jiného prostfedi Ci kultur. To podporuje kreativitu a také
lepSi vzdélani, protoze lidé s rGznymi nazory mohou spolupracovat na vytvareni
feSeni. Studenti se citi bezpeCnéji ve Skole i v Zivoté, kdyz se vzdélavaji
v riznorodém prostfedi. Studenti jsou schopni poznavat razné kultury a prostredi,
coz jim umoznuje citit se s témito rozdily vétSi pohodli. Diky tomu jsou sami se

sebou pohodIngjsi, coz vede k hlubSimu pocitu bezpedi.

Zavérem lze Fict, Ze diverzita je nesmirné dulezitym faktorem spole€nosti. Umozriuje
nam ucit se z rdznych kultur, prostfedi a zkuSenosti. Povzbuzuje nas to myslet mimo
ramec a pfichazet s inovativnimi feSenimi problémd. Rozmanitost také pomaha

vytvaret prostfedi pfijeti a porozuméni, které je nezbytné pro zdravou a prosperujici

v wvivs

Vv,

a rozmanité a zahrnuji vSe od rasy a pohlavi po vék, nabozZenstvi a fyzické
schopnosti. Zasahuji také do kulturniho, jazykového a socioekonomického
prostfedi. Pochopeni a ocenéni rozmanitosti muze organizacim pomoci vytvofit
spravedlivéjsi a inkluzivnéjsi prostfedi a podpofit vétSi spolupraci, produktivitu
a inovace. Rozmanitost pohledu a zkuSenosti miZze organizacim pomoci efektivnéji
identifikovat a fesit problémy a vytvofit kulturu respektu a porozuméni. Investice do
iniciativ zaméfrenych na rozmanitost mohou organizacim pomoci podporovat kulturu

zacClenovani a vytvaret pozitivnéjsi a produktivnéjsi pracovni prostredi.

1.4 Kritické modely v oblasti diverzity

Kapitola poskytuje prehled klicovych teorii genderové segregace v zaméstnani

a jejich implikaci pro genderovou rovnost. Kritické modely Ci teorie diverzity se
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zameéfuji na dynamiku moci mezi skupinami lidi, ktefi jsou uritym zpusobem
utlacovani, a témi, ktefi jsou na privilegovanych pozicich (Velinov, 2022). Tyto teorie
zdUraznuji, jak dominantni skupiny vyuzivaji svého privilegia k udrZzovani nerovnych
mocenskych struktur, a jak diskriminované skupiny vyuzivaji svou identitu
a kolektivni boje, aby vzdorovaly utlaCovatelskym systémam. Také zkoumaji, jak se
jednotlivci a komunity orientuji ve slozitosti identity a moci a jak tato dynamika utvafri
zpusoby vzajemné interakce jednotlivel a skupin. Tyto teorie zpochybnuji tradicni
predstavy o diverzité, které Casto neadekvatné feSi mocenské rozdily mezi
dominantnimi a diskriminovanymi skupinami. Kritické teorie diverzity se pouzivaji
k pochopeni toho, jak se formy utlaku a diskriminace udrzuji a jak je Ize zpochybnit.
Mezi kritické modely v oblasti diverzity fadi Velinov nasledujici teorie, které jsou

popsany nize.
Queer teorie

Tato teorie byla vyvinuta védci jako Judith Butler a zkouma, jak jsou gender
a sexualita socialné konstruovany a pouzivany k posileni utlaCovatelskych
mocenskych struktur (Velinov, 2022). Queer teorie je odvétvi kritické teorie, které
se objevilo na pocatku 90. let z oblasti queer studii a studii Zen. Oznaceni queer
bylo pavodné chapano jako negativni pojem, preklada se jako ,podivny“ nebo
.podeziely.“ Byli tak oznaCovani homosexualove, ti vSak termin nasledné pfijali za
svUj a jeho negativity jej tak zbavili. V sou€asnosti slovo queer chapeme jako termin
zastreSujici identity, které nesplnuji oCekavani vychazejici z heterosexualni identity

a pro ty, ktefi se vymezuji vi&i heteronormativité (Fafejta, 2016).

Cilem queer teorie neni zpochybnéni homosexuality ¢i heterosexuality, ale spiSe
uvedeni stavu, ve kterém je pohlavni, sexualni Ci genderova identita Clovéka
nedulezita a stava se pouze jednou z vedlejSich charakteristik ¢lovéka, tedy dalSi
vlastnosti, ktera Clovéka nevaze dané podobé identity (Fafejta, 2016). Queer teorie
sméfuje k sexualni orientaci i identité gendru, k jejich projevim a chovani, které od
lidi s touto identitou oCekavame. Pfijetim nékteré z téchto identit se nebude pojit
zadné ocCekavani a zadna konkrétni podoba identity, kterym by mél Clovék své

chovani uzpusobit.

Je to optika, kterou lidé pohlizeji na svét a pouziva se ke zkoumani socialni
konstrukce genderu, sexu a sexuality. Prostfednictvim této optiky queer teoretici
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analyzuji zpUsoby, jak jsou gender, sex a sexualita socialné konstruovany,
kontrolovany a regulovany. Queer teorie také zpochybriuje pfedstavu, Ze existuji
pouze dvé pohlavi a dvé pohlavi a Ze tato dvé pohlavi jsou heterosexualni. Misto
toho queer teorie navrhuje, Zze gender, sex a sexualita jsou proménlivé a Ze

jednotlivci se mohou identifikovat s jakoukoli kombinaci pohlavi, sexu a sexuality.

Queer teorie je dulezitou soucasti diverzity, protoze zpochybriuje tradi¢ni pfedstavy
o pohlavi, sexu a sexualité. Tim umoznuje vétSi pfijeti a zaClenéni lidi rdznych
pohlavi a sexualnich identit. Kromé toho queer teorie povzbuzuje lidi, aby kriticky
premysleli o zplsobech, kterymi jsou gender, sex a sexualita socialné konstruovany
a kontrolovany. Toto kritické mysleni muze vést k lepSimu pochopeni a pfijeti
diskriminovanych identit a podpofit vétsi zaclenéni do spolecnosti.

Marxisticka teorie

Marxisticka teorie bere problémy Zenského znevyhodnéni jako vedlejSi produkt
kapitalistického tfidniho rozdéleni a zachazi s genderovou rovnosti jako
s vysledkem tfidniho konfliktu. Jednou z autorek, které se zabyvaly marxistickou
teorii v oblasti rozmanitosti, je Angela Davisova. Davisova je americka spisovatelka,
aktivistka a védkyné, ktera se hojné vénuje otazkam souvisejicim s rasou,
genderem a socialni spravedInosti. Davisova vychazi z marxistické teorie a zkouma
prunik rasového, genderového a tfidniho utlaku. Formy utlaku jsou vzajemné
propojené a vzajemné se posiluji a ze skute€né revolucni hnuti se musi zabyvat
vSemi. Davisova také zkouma pojem "intersekcionalita", ktery oznacuje zpulsoby,
jakymi se r0zné formy utlaku vzajemné prolinaji a ovliviiuji. Pochopeni
intersekcionality je kliCové pro vytvoreni skutecné inkluzivniho a ucinného hnuti za

socialni spravedinost (Vesela, 2010).
Radikalni feministky

Radikalni feministky sleduji znevyhodnéni Zen v povaze socialnich vztahu, ktera
dava v zaméstnani prednost muzim pred zenami. Jednou z autorek, které se
zabyvaji radikalni feministickou teorii v oblasti rozmanitosti, je Bell Hooksova.
Hooksova je americka spisovatelka, feministicka teoretiCka a socialni aktivistka,
ktera se ve své tvorbé vénuje rasovym, genderovym a tfidnim otazkam. Hooksova
se zabyva prolinanim rasismu a sexismu a zpusoby, jakymi se tyto formy utlaku

vzajemné prolinaji a posiluji. TtradiCni feministicka hnuti Casto omezené chapou
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zkuSenosti barevnych zen a ze inkluzivné&jsi a radikalngjsi feministické hnuti se musi
zabyvat specifickymi zkusenostmi Zzen z rlznych rasovych a kulturnich prostredi.
Hooksova také zdUrazriuje vyznam solidarity mezi Zzenami a potfebu vytvaret koalice
napfi€ rdznymi rasovymi a kulturnimi skupinami. Uznanim spole€nych rys(
zkuSenosti Zen v raznych socialnich a kulturnich kontextech mdzZeme vytvofit

silnéjSi hnuti za socialni zménu (Morrow a kol., 2006).
Teorie dudlniho systému

Teoretici dualniho systému navrhuji kombinaci marxistickych a radikalnich
feministickych teoretickych navrha za ucelem vysvétleni dvoji role kapitalistickych
systému a patriarchatu pfi vytvareni a udrZzovani genderové segregace v pracovni
sile. Jednou z autorek, které se zabyvaly teorii dualniho systému v oblasti
rozmanitosti, je Heidi Hartmannova. Utlak Zen méa kofeny jak v kapitalismu,
tak v patriarchatu. Tvrdi, Ze zatimco kapitalismus je ekonomicky systém, ktery
vykofistuje pracovni silu a vytvafi nerovnost, patriarchat je socialni systém, ktery
pfidéluje genderové role a udrzuje sexismus a utlak zalozeny na pohlavi.
Hartmannova a jeji teorie dualniho systému naznacuje, Ze utlak Zen je udrzovan
interakci téchto dvou systému a Ze feSeni genderové nerovnosti vyZaduje analyzu
jak ekonomickych, tak socialnich struktur. Intersekcionalni pfistup je nezbytny pro
pochopeni a FeSeni slozZitych zpusobu, jimiz se razné formy utlaku vzajemné

prolinaji a posiluji (Masood, 2016).
Postkuluristicka teorie

Poststrukturalisticti teoretici identifikuji systémy reprezentace jako zaklad
genderové segregace. Vzhledem ke svému prevladajicimu zaméfeni na
rozmanitost zkuSenosti ignoruje diskriminaci v realném Zivoté, které Celi velka Cast
pracovni sily. Jednim z autorl, ktefi se zabyvali postkulturni teorii v oblasti
rozmanitosti, je Stuart Hall. Hall byl britsky kulturni teoretik a sociolog jamajského
puvodu, ktery vyznamné pfispél ke studiu kultury, identity a reprezentace. Kultura
neni pevné dana nebo predurCena, ale je spiSe konstruovana prostiedictvim
socialnich a historickych procesu. Kulturni identity nejsou pfirozené nebo vrozené,
ale vznikaji slozitou souhrou jazyka, historie a mocenskych vztahl. Teorie
naznacuje, ze zpusob, jakym se chapou identity, je uvaren fadou faktoru, v&etné

etnické pfislusnosti, tfidy, genderu a sexuality. Je dllezité pochopit zpasoby, jimiz
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jsou kulturni identity konstruovany a vyjednavany, a ze je tfeba zpochybnit

dominantni reprezentace a mocenské struktury, aby bylo mozné vytvorit

viv s

Teorie lidského kapitalu

Neoklasi¢ti ekonomové navrhuji, aby se spole€nosti pfi naboru zaméfily na trzni
hodnotu lidského kapitalu kazdého jednotlivce. Jednim z autord, ktefi se zabyvali
teorii lidského kapitalu v oblasti rozmanitosti, je Gary Becker. Becker byl americky
ekonom a nositel Nobelovy ceny za ekonomické védy za praci v oblasti teorie
lidského kapitalu. Vytvoril koncept "lidského kapitalu”, ktery oznacuje znalosti,
dovednosti a schopnosti, jez jednotlivci ziskavaji prostfednictvim vzdélani, odborné
pfipravy a zkusenosti. Investice do lidského kapitalu jsou nezbytné pro hospodarsky
rust a rozvoj a ze jedinci, ktefi maji vy3Si uroven lidského kapitalu, maji vétsi Sanci
dosahnout uspéchu na trhu prace. Teorii lidského kapitalu kritizovana za to,
Ze nezohledriuje roli socialnich a kulturnich faktorl pfi utvafeni pfistupu
ke vzdélani a prilezitosti k rozvoji dovednosti. Teorie lidského kapitalu ma tendenci
prehlizet zplasoby, jakymi rasa, etnicky puvod a dal$i dimenze rozmanitosti ovliviiuji

pfistup ke vzdélani a pracovnim pfilezitostem (Han a kol., 2014).
Teorie kritické rasy

Tato teorie zkouma, jak je rasismus zakotven v raznych institucich a jak ovliviiuje
dynamiku moci mezi rlznymi rasovymi skupinami. Jednou z autorek, které se
zabyvaji kritickou rasovou teorii v oblasti diverzity, je Kimberlé Crenshaw.
Crenshawova je americka pravnicka, obhajkyné obCanskych prav a védkyné. Teorie
vznikla jako reakce na omezeni tradiCnich pfistupld k ob&anskym pravam pfi feSeni
systémového rasismu. Zddraznuje zpusoby, jakymi se rasa prolina s dalSimi
formami socialni identity a nerovnosti, jako je gender, tfida a sexualita. Kritizuje také
zpusoby, jakymi mohou pravni a politické systémy udrzovat systémovy rasismus
a marginalizovat barevné lidi. Zaméfuje se na prunik rasy a genderu a na zpusoby,
jakymi afroamerické Zeny zazivaji jedinecné formy diskriminace, které nejsou piné
zachyceny v tradi¢nich ramcich ob&anskych prav. Zdarazhuje také dilezitost
rozpoznani zpusobu, jakymi se rasa a rasismus prolinaji s dalSimi formami utlaku,
a potfebu vypracovat strategie boje proti ttmto vicenasobnym formam nerovnosti
(Ortiz, Jani, 2010).
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2 Diverzity management

Rizeni diverzity je proces rozpoznavani, ocefiovani a vyuzivani diverzity za ugelem
vytvorfeni produktivniho a inkluzivniho prostfedi na pracovisti. To zahrnuje vytvareni
politik a postupu, které podporuji spravedlivé zastoupeni a za¢lenéni riiznych druh(
lidi, v€etné lidi s rGznym zazemim, zkuSenostmi, perspektivami a schopnostmi.
Rizeni diverzity miZze také pomoci podpofit inovace, kreativitu a spolupréaci,
coz muze vést k lepSimu zapojeni zaméstnancul, produktivité¢ a organizacnimu

uspéchu. Rozpoznanim a oslavou rozdill mezi lidmi se organizace mohou stat

vv  wiwvs

Organizace by mély monitorovat a hodnotit své usili v oblasti fizeni diverzity,
aby zajistily, ze efektivné plni své cile (Gross-Gotacka a kol., 2022). Pravidelnym
vyhodnocovanim uspésnosti svych politik a postupi mohou organizace identifikovat
oblasti, kde potiebuji provést zlepSeni, a zajistit, aby jejich usili mélo pozitivni
dopad. Celkové je fFizeni diverzity dualezitou soudasti vytvareni produktivniho
a inkluzivniho pracovisté. Rozpoznanim a ocenénim rozdili mezi lidmi mohou

organizace vytvorit prostfedi respektu, spoluprace a inovaci, které podpofi uspéch.

Pojem diverzity management je SirSi pojem nez diverzita. Diverzity management
neboli také fizeni rozmanitosti, je trendem v managementu, ktery prosazuje
rozmanitost na pracovisti jako jeden ze zpusobl zvySeni efektivnosti vykonu
organizace a pracovnikd. Manazefi se snazi hledat zpisoby, jak mohou spole€nosti

strategicky a aktivné pfistupovat k otazce diverzity (Managing diversity, 2017).

Pojem diverzity management |ze pfelozit jako fizeni rozmanitosti. S rozmanitosti se
poji mySlenka inkluze, ktera se snazi o zaclenéni diskriminovanych osobnosti
do prevazujici skupiny. Jedna se napfiklad o zacClenéni OZP do kolektivu
bez pfedsudkl (Horvathova, 2016).

Diverzity management se zajima o oblast odliSnosti v pracovnim ¢&i firemnim
prostfedi a jejich spoleCné zvladani a pfekonavani. Snazi se o vyrovnani pfilezitosti
na trhu pro v8echny bez jakychkoliv rozdild (Muzakova, 2014).

Diverzity management je proces sméfujici k prosazovani a vytvoreni pozitivniho

pracovniho prostfedi. Jsou cenény rozdilnosti i podobnosti lidi v€etné respektovani
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jejich potfeb, mohou tak uplatnit svlj potencial a maximalizovat svlj pfinos

k strategickym plantm a cilim spole¢nosti (Syed, Ozbilgin, 2015).

Mafikova a kol. (2015, s. 16) uvadi, zZe diverzity management je ,védomy, aktivni,
do budoucnosti a na hodnoty strategicky, orientovany, komunikativni manazersky
proces vyuziti a pfijeti urCitych rozdili a podobnosti jako potencialu v organizaci.”

Diverzity management v organizacich se zabyva rozdily mezi tymy nebo jednotlivci.
Je dulezité si uvédomit, ze kazdy je jiny. Kazdy ¢lovék ma své postoje, hodnoty.
Zaméstnavatel musi na tuto skuteCnost pamatovat a snazit se rozdily uspésné
naplfiovat a fidit v organizaci bez jakychkoliv bariér (Grivastava, Saumya a Kleiner,
Brian, 2015).

Politiku managementu rozmanitosti Ize pochopit jako poskytovani Sanci pro
individualni jedince. Otazkou je, zda je pravdépodobné v siti nerovnych
a diskriminaCnich vztahu odstranit tyto faktory a jestli neni lepSi varianta se zaméfit
na samotnou pfiinu diskriminace. Dana otdzka muzZze byt nad mozZnostmi
jednotlivych spole€nosti a ty mohou vyvolat diskusi a ovlivnit tyto faktory svymi
postupy (Murad, 2018).

Rizeni diverzity je cilem organizaci. Rizeni diverzity znamena planovani
a implementaci organizacnich systému a postupu pro fizeni lidi tak, aby potencialni
vyhody diverzity jsou maximalizovany, zatimco jeji potencialni nevyhody jsou
minimalizovany. Cilem je zvySovat schopnosti zaméstnanci a dosahnout jejich
plného potencialu bez prekazek skupinovych identit, jako je pohlavi, rasa,

narodnosti, véku a resortni pfislusnosti (Wong, 2019).

Definici diverzity managementu je mozné definovat jako strategii, kterou spolecnosti
voli pro efektivnéjSi shledani pfilezitosti. Pokud neni diverzita vyuzivana efektivné
a spravné, neni ani plné vyuzivan kapital a nemulze byt zcela realizovan.
Investovani do diverzity managementu bude po urcitém ¢asu odménéno zlepSenim
ukazateld na pracovisti, jako napfiklad lepSi zpétna vazba, pfesun informaci

ve firmé&, skupinova koordinace Ci zlepSeni rovnovahy (Das, 2019).

Aby organizace efektivné Fidily riznorodou pracovni silu, musi zajistit, aby jejich
zasady a postupy zahrnovaly vSechny jednotlivce. To zahrnuje poskytovani rovnych
prilezitosti pro kariérni postup, rozvoj naborovych a vybérovych procesu vstficnych
k rozmanitosti, nabizeni pfilezitosti ke Skoleni a rozvoji a vytvareni kultury respektu
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a porozumeéni. Kromé toho by si organizace mély byt védomy toho, jak jejich kultura
a hodnoty ovliviiuji zpusob Fizeni diverzity. To mudzZe zahrnovat vytvofeni
bezpeéného prostoru pro dialogy a porozuméni, podporu kultury inkluze a podporu
pocitu sounalezitosti (Das, 2019).

K dosaZeni cile organizace je nutné poskytnout moznost kazdému jedinci, kdo se
0 pozici pracovnika uchazi. Jina spoleCnost muze odliSnosti i faktory vidét

v pozitivnim svétle a muze je naopak prevést ve vyhodu a vnimat pozitivné.

2.1 Historie diverzity managementu

Management diverzity se zabyva rozpoznanim, ocenénim a vyuzitim jedinecnych
odliSnosti a schopnosti jednotlivcl a skupin v organizacich. Ackoli je koncept fizeni
diverzity relativné novy, jeho kofeny Ize vysledovat az k hnuti za obCanska prava
v 60. letech 20. stoleti, kdy organizace zacaly uznavat potfebu spravedinosti

a rovnych pfilezitosti na pracovisti.

V 70. letech 20. stoleti zaCaly organizace pfesouvat své zaméfeni od rasové
a genderové rovnosti k Sirsi definici diverzity, uznavajice vyhody zastoupeni riznych
uhli pohledu a prostifedi na pracovisti. BEhem tohoto obdobi si organizace zacaly

uvédomovat potencial vyuziti riznorodé pracovni sily k ziskani konkurenéni vyhody.

Rozvoj diverzity managementu zacal pfedevsim v 80. letech 20. stoleti v USA jako
reakce na problémy pracovniho trhu a na souziti riznych kultur a ras (Kocianova,
2012, str. 119). Do Evropy rozvoj diverzity managementu pfinesla v 90. letech
20. stoleti demograficka situace a globalizace na evropském trhu. V 80. a 90. letech
20. stoleti se management rozmanitosti dale vyvijel, kdyZz si organizace zacaly
uvédomovat dulezitost vytvareni inkluzivni a vstficné kultury na pracovisti. Aby toho
bylo dosaZeno, mnoho organizaci pfijalo a zavedlo zasady a postupy navrzené tak,

aby podporovaly respekt a porozuméni mezi zaméstnanci z riznych prostfedi.

vivs v

organizace se snazily aktivné ziskavat a udrzet si jednotlivce z riznych prostredi.
Organizace uznaly, Ze rliznoroda pracovni sila pfinasi rizné pohledy, dovednosti
a zkuSenosti, které Ize vyuzit k vytvoreni konkurencni vyhody. Koncepce diverzity
vychazeji z pfirozené raznorodosti podniku, objevuje se na pracovisti, ma za
nasledek demografické sloZeni pracovni sily, ktera se stale méni (Kocianova, 2012,

str. 119). Dnes je fizeni diverzity nedilnou soucasti mnoha organizaci.
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2.2 Pristupy k diverzité

Kazda organizace je v mnoha ohledech jinak strukturovana. Ma svou odliSnou
kulturu a styl fizeni lidi. Pravé podle toho se nasledné fidi pfi specifickém postupu
zavadeéni diverzity a sladéni potfeb pracovnika a soukromym ZzZivotem. Existuje
nékolik zakladnich pravidel, kterych se pracovisté mélo drzet, pokud chce nastavit

uspésne funkEni postupy (Formankova, 2015).

Postupy Fizeni regionalni rozmanitosti jsou takové, které jsou pfizpusobeny
konkrétnimu regionu nebo zemépisné oblasti. Zahrnuji vyuziti mistnich zdroju,
personalu a technologie k vytvofeni pracovniho prostredi, které zahrnuje vSechny
skupiny a kultury. Tento typ praxe se snazi feSit problémy, jako jsou jazykové
bariéry, kulturni rozdily a mistni zvyky. Zaméruje se také na vytvareni spravedlivych

prilezitosti a vysledkl pro vSechny zaméstnance bez ohledu na jejich plvod.

Na druhou stranu postupy globalniho Fizeni diverzity zaujimaji k diverzité
strategie a operaci spoleCnosti, nikoli jen lokalizovanym problémem. To zahrnuje
rozvoj politik a postupd, které jsou pouzitelné pro vdechny zemé a regiony, stejné
jako zavadéni programl a iniciativ, které podporuji rozmanitost a zaclenéni
v celosvétovém meéfitku. Globalni Fizeni diverzity vyzaduje zapojeni vSech
zucCastnénych stran, od podnikové urovné az po mistni uroven, aby byl zajistén jeho
uspéch.

Jak regionalni, tak globalni postupy fizeni diverzity maji své vlastni jedineCné
vyhody. Regionalni postupy umoznuji vice lokalizované iniciativy, které feSi
specifické potfeby regionu nebo lokality, zatimco globalni postupy vytvareji vétsi
prostor pro iniciativy zaméfené na rozmanitost, které Ize aplikovat na vice mistech.
V kone¢ném dulsledku budou nejlepsi postupy Fizeni rozmanitosti kombinovat

regionalni i globalni pfistupy s cilem vytvofit komplexni a inkluzivni pracovisté.

Spole¢nosti mohou k managementu diverzity pfistupovat liberalné, radikalné
Ci transformacné. Liberalni pristup oznacuje tézisté fizeni jako tzv. tvorbu pravidel
hry. Tyto pravidla zabezpecuji realizaci rovnych pfilezitosti a zachazeni. Radikalni
pristup se zaméfuje na diverzitni vysledky, pfedevSim na rovné zastoupeni kazdé
skupiny pracovnikl pfi obsazovani pracovnich pozic prostfednictvim stanovenych

kvot. Transformaéni pristup poté kombinuje kratkodobé a dlouhodobé politiky
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a opatfeni v oblasti HR. Tento pfistup usiluje o integraci pozitivhich postupl pfi

liberalnich a radikalnich postupech (Dvorakova, 2012).

DalSim moznym pfistupem je model ignorance po rozmanitost. Tento model

popisuje tabulka nize.

Tabulka 1 Model ignorance po rozmanitost

Reseni problému
. . . Zahajeni procesu Budovani pfijeti rozmanitosti a
Pristup Ignorace diverzity o L i
feSeni rozmanitosti rozmanitosti vytvareni inklusivni
kultury
e Rozmanitost
prostupuje
e Status quoje e Diverzita se celou
chranén spolegnosti spolecnosti
e Skolenio .
Ui vyplati o Problém
* ZvySujese rozmanitosti o Y
pOéet je Zajiéténo L4 SnIZUJI' se Jsou reseny
Vysledky moznych konflikty proaktivné
- DodrZovani
pravnich ¢ e Dochazi k e Vsichni
P pozitivhich
probléma . spolu
opatfeni resen o
e Rozmanitost internich vychazeji
neni dilezita problému o Zlepseni
obchodnich
vysledku

Zdroj: (Horvatova, 2016)

Pfi ignoraci diverzity se zachova status quo, v Uvahu se berou pouze pravni otazky
a aspekty, ostatni stiznosti jsou pro spole€nost nedulezité, stejné tak i diverzita
samotna. V pripadé, Ze se firma zaCne diverzitou zabyvat, provede se Skoleni
v oblasti diverzity. Spolecnost za€ina cilit na ochranu mensinovych skupin a feSi
jejich problémy a konflikty, které se béhem straveného Casu v pracovni dobé
postupné objevuji. Kladny pfistup k diverzité a jeji pfijeti postupné snizuje mnozstvi
nesrovnalosti a konfliktl ve vztazich mezi zaméstnanci. SpoleCnosti se vyplaci
feSeni sporll a zaCne se postupné budovat lepSi atmosféra na pracovisti. Z pozice
inkluzivni kulturni rozmanitosti se jiZ rozmanitost ve firmé vyfeSila a je plné
respektovana, diverzita se stava soucast organizace. Problémy a konflikty se feSi

okamzité a napfimo, spoluprace je samoziejmost a firma dosahuje lepSich
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vysledkl. V procesu postupného zavadeéni diverzity ve spoleCnosti je zapotiebi se
pfipravit na zmény. Casovy ramec pfemény je ¢asové naroény, vyzaduje jasny plan

s procesy a postupy (Horvathova, 2016).

Pojem diverzita maze byt chapana odliSné skrz kontinenty. Pro obyvatele téchto
kontinetd se pod pojmem rozmanitost skryva nejen odliSnost v dimentich diverzity,
ale také napf. mize byt spojena s Skalou dalSich odliSnosti. Dle Gannona (2015) je

diverzita vimana na rdznych kontinentech nasledovné.

Diverzita v Evropé se tyka Siroké Skaly kulturnich, etnickych, jazykovych,
nabozZenskych a socialnich rozdill, které existuji v ramci evropskych zemi a mezi
nimi. Tato rozmanitost se odrazi v Siroké Skale regionalnich identit a tradic, stejné
jako v fadé rlznych jazyku, nabozZenstvi a kultur. Tato rozmanitost se v poslednich
letech rozsifuje, jak se Evropa stale vice propojuje, s volnym pohybem osob, zbozi
a sluzeb a také s rostouci urovni pfistéhovalectvi. V dusledku toho se Evropa stala
stale vice multikulturni, lidé z rdznych prostfedi Ziji a pracuji ve stejnych zemich,
Casto v tésné blizkosti. Rozmanitost v Evropé je dulezitou sou€asti evropské identity

a kultury a je oslavovana a podporovana v mnoha zemich (Gannon, 2015).

V Jizni Americe je diverzita na pracovisti téma, které ziskava na sile, protoze
organizace uznavaji dulezitost vytvofeni inkluzivniho a spravedlivého pracovisté.
Diverzitu na pracovisti Ize definovat jako zaclenéni lidi z rdznych kulturnich,
etnickych, rasovych, genderovych, vékovych, nabozenskych a jinych prostredi
na pracovisti. Podporou atmosféry zaclenéni a respektu mohou spolecnosti v Jizni
Americe vytvofit pozitivni a produktivni pracovni prostfedi, které umozni vSem
zameéstnancim citit respekt a uUctu. Rozmanitost na pracovisti mize také vést
ke zvySeni kreativity, inovaci a produktivity. Mize také pomoci snizit diskriminaci
na pracovisti a vytvofit prostfedi porozumeéni a pfijeti. Spolecnosti v Jizni Americe
stale vice pfijimaji rozmanitost na pracovisti, coz jim v koneéném dusledku mize

pomoci vytvofit ZivéjsSi pracovni komunitu (Nweiser, Dajnoki, 2022).

Diverzita na pracovisti je v Africe dulezitym pojmem. Tyka se pfitomnosti lidi
rizného pavodu, kultur, pohlavi, véku a nabozenstvi na pracovisti. Tato rozmanitost
muze vytvofit inkluzivngj§i a chapavéjsi prostfedi, coz povede ke zvySeni
produktivity a lepSi moralce. Rozmanitost na africkém pracovisti mize byt velkym

pfinosem, protoze mulze pfinést rizné pohledy, zkuSenosti a dovednosti.
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Rozmanitost mulize také vytvofit atmosféru respektu a porozuméni,
coz zaméstnanclim umozni citit se pohodIngji a ochotnéji se vyjadfit. Kromé vyhod
pro zaméstnance muze mit rlznorodé pracovisté prospéch také pro organizaci jako
celek. Maze vést k vétsi kreativité a inovacim, protoze Ize diskutovat o rlznych
napadech a pfistupech k problémim. Mize také pomoci pfilakat a udrzet Spickové
talenty, protoze zaméstnanci s vétsi pravdépodobnosti zustanou v organizaci, ktera
si vazi jejich pfinosu. V kone¢ném dusledku je rozmanitost na africkém pracovisti
nezbytna k zajisténi toho, aby kazdy mél pocit, Ze je v organizaci respektovan
a ocenovan. Mlze také vést ke zvySeni produktivity, lepSi moralce a inovativnéjSimu
pracovnimu prostfedi (Nweiser, Dajnoki, 2022).

v s

populace v regionu je stale rozmanitéjsi. Diverzita na pracovisti se mize tykat
ruznych faktord, jako je pohlavi, rasa, etnicky puvod, vék, nabozenstvi, zdravotni
postiZzeni, sexualni orientace a dal$i. Tato rozmanitost muze pfinést na pracovisté
Sirokou Skalu pohledu, dovednosti a zku$enosti, coZz muze byt pro organizaci
pfinosem. Kromé toho maze pfispét k lepSimu vzajemnému porozuméni a respektu
a muze vytvorit inkluzivnéjSi pracovni prostfedi pro vSechny. Jak se asijské
vyuzitim jedineCnych poznatki a dovednosti svych zaméstnancl. Vytvofenim
rozmanitého a inkluzivniho pracovisté mohou asijské spolecnosti tézit ze zvySeného
zapojeni zaméstnancu, vysSi produktivity a lepSich sluzeb zakaznikim (Gannon,
2015).

2.3 Vyhody a nevyhody diverzitniho tymu pro spoleénost

Tymy zaméfené na diverzitu mohou kazdé organizaci pfinést fadu vyhod.
Jsou skvélym zplUsobem, jak zajistit, aby byly pfi rozhodovani zohlednény vSechny
perspektivy. Ruznorody tym muize pfinést spoustu napadu, pohledu a zkuSenosti.
Diverzitni tymy navic mohou pomoci vytvofit prostfedi pfijeti a za¢lenéni. To mize
vést ke zvySeni produktivity a tymové moralky, stejné jako k lepSimu pochopeni
ruznych kultur a prostiedi. Tymy zamérené na diverzitu mohou také pomoci podpofit
kreativitu a spolupraci, coz muze vést k novym a inovativnim feSenim problém.
Diverzitni tym navic muze pomoci pfilakat a udrzet talenty a také posilit znacku

organizace. A konec¢né, riznorody tym mize pomoci zajistit, aby byly vSechny hlasy
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vyslySeny a respektovany. Celkové Ize Fict, Zze vyhody riznorodého tymu jsou Cetné

a nemély by byt prehlizeny (Jankelova a kol., 2021).

Rozmanitost tymu musi byt pojimana, chapana a fizena jako vyhoda podniku.
V opatném pfipadé se mulze stat nevyhodou nebo dokonce prekazkou
pro budoucnost firmy. rozvoji. Rozmanitost tym0O se stava vyhodou, pokud je
spravné fizena a pokud existuji dostate€né podminky (zakotveny ve firemni strategii
a obchodnich procesech, bezbariérovy pristup v ramci celého podniku pro osoby se
zdravotnim postizenim, Skoleni, jazykové kurzy a integraCni programy
pro zahraniéni pracovniky a nové pfichozi, opatfeni proti Sikané,
programy pro feSeni stiznosti a postupy pro bezpecnost prace, spravedlivé pfijimaci
procesy, vybérova fizeni a osobni hodnoceni, programy fizeni zmén, informace
pro management. a evidencni systémy pro sledovani dosahovani rovnych
prilezitosti, tymové informacni systémy a systémy pro sledovani rovnych pfilezitosti,
tymové informacni systémy a systémy pro sledovani rovnych pfilezitosti. aktivity
zamérené na budovani rovnych pfilezitosti atd.). Nezvladnuti nebo Spatné zvladnuti
rozmanitosti v tymu pak diverzita pfinaSi organizaci nezadouci nevyhody.

Nasledujici tabulka uvadi mozné vyhody a nevyhody podnikové diverzity.

36



Tabulka 2 Vyhody a nevyhody diverzitniho tymu

VYHODY

NEVYHODY

podpora a pochopeni nazorl ostatnich

¢lenu tymu, argumenty

neprekonani jazykovych bariér zpusobi
oslabeni podnikové komunikace

rust kreativity pracovniku (vétsi rozsah

napadu, lepsi napady

obtizné dosazitelna soudrznost tymu

zpusobena heterogenitou tymu

vySsi efektivita skupiny

komunikacni Sumy (z divodu $patného
prekladu, nepochopeni ukolu, mentalni
nedostatecnosti zdravotné postizenych

osob)

lepsSi definovani problému (vice
alternativ, lepsi feSeni, efektivngjsi

rozhodnuti)

obtiznéji dosazitelny konsensus

vySSi produktivita skupiny

vySSi stres a napéti v tymu

spokojenost pracovniku

nizsi efektivita skupiny

nespokojenost pracovniku

nizSi produktivita skupiny

pomalejSi pfenos informaci

zpusobenych ne rodilymi mluvEimi

Zdroj: (Jankelova a kol., 2021)

Kazda organizace by méla zaméstnance nejprve zaskolit, jak v tymech pracovat.

Pfedejde se tak zbyte€nym konfliktim a frustraci ¢lend tymu a naslednému odchodu

v pfipadé nespokojenosti zaméstnancu. Aby byla tymova prace produktivni, musi

se zaméstnanci navzajem respektovat, znat své silné a slabé stranky a osobnost.

Tym se sklada z ruznych typl osobnosti. LepSi vyvazenost v tymu muze

rozmanitosti vyrazné pomoci (Jankelova, 2021).

Diverzitni tymy mohou na pracovisté pfinést mnoho vyhod, jako jsou ruzné napady,

kreativni feSeni a lepSi porozuméni zakaznikim a klientim. Existuji vSak urcité

potencialni nevyhody rdznorodého tymu, které je tfeba vzit v ivahu. Komunikace
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muze byt v riznorodém tymu jednim z problému. Lidé pochazi z riznych prostfedi
a maji jiny styl komunikace. To muZze vést k nedorozuménim &i konfliktlim mezi ¢leny
tymu. ROzné kultury mohou vyzadovat ruzné pfistupy, pokud jde rozhodovani
a feSeni problémd. To muzZe vyZadovat vice €asu a penéz, aby bylo zajisténo,
Ze v8ichni budou na stejné strance. Dale mezi Cleny tymu mize byt nedostatek
davéry. Pokud ¢lenové tymu nemaji pocit, Ze si mohou navzajem davérovat, mize
se mohou citit zahlceni rdznorodym tymem. Lidé z rlznych prostfedi mohou mit
rizna ocekavani a zpusoby prace. To muze vést k pocitiim frustrace a nedostatku
motivace. Celkové lIze Fict, Zze ackoli diverzitni tymy mohou pfinést mnoho vyhod,
maji také nékteré potencialni nevyhody. Je dulezité, aby si manazefi byli védomi
téchto potencialnich vyzev a méli pfipravené strategie k jejich feSeni (Jankelova a
kol., 2021).

2.4 Kompetence diverzity manazera v pracovnim prostredi

Manazer diverzity obvykle pracuje v oddéleni lidskych zdroju. Nesmime zapominat,
Ze i kdyz je ve firmé urCena osoba, ktera se zabyva oblasti fizeni diverzity, pravidla
fizeni diverzity musi byt zakotvena ve strategii nebo kultufe samotné firmy a musi
byt dodrzovana vSemi zaméstnanci a uplatiovana manazery. Podle Dobbina
a Kaleva (2015) mohou ukoly manazera diverzity spocivat v nasledujicich

cinnostech:
e porozuméni potfebam rozmanitosti na pracovisti,
o formulaci, jak rozmanitost muze zvySit obchodni vykonnost podniku,

e podpore integrace otazek diverzity do oblasti lidskych zdroji a podnikové

politiky,

e pomoci v8em zaméstnancum, ktefi maji s rlznorodosti na pracovisti

problémy,

e obhajovani zahrnuti rovnosti a rozmanitosti do strategickych planu

a programd,

e pravidelném informovani vedoucich pracovnikl o stavu diverzity a u€innosti

diverzity programu na pracovisti,

e aktivnim prosazovani vyhod diverzity jak pro podnik, tak pro pracovniky,
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e provadeéni, rozvijeni a sledovani diverzity program,
e sledovani souladu diverzity managementu s pfislusnymi zakony a pfedpisy.

Tyto funkce a ukoly nemusi byt pouze zalezitosti rozmanitosti manazerda. Manazer
diverzity mize predkladat doporuceni, navrhy a analyzy, ale implementace fizeni
diverzity do strategickych programiu a plant je v kompetenci vrcholového
managementu (Dobbin, Kalev, 2015).

2.5 Management diverzity a vykonnost firem

RUznorodost na pracovisti je nezbytna pro co nejlepsi vykonnost podnika.
Spolecnosti, které si ceni rozmanitosti a podporuiji ji, maji lepSi pfedpoklady k tomu,
aby pfilakaly a udrzely si ty nejlepSi talenty a vytvofily inkluzivni prostfedi
pro vSechny zaméstnance. Rozmanitost rozSifuje kreativni mysSleni a schopnost

podniku fesit problémy tim, Ze spojuje rlizné perspektivy, napady a zkuSenosti.

To muze vést k vétsi inovaci a produktivité a také k lepSim sluzbam zakaznikam.
Diverzita navic mlze spole€nosti pomoci vytvofit pozitivni firemni image, protoze

komunity a zakaznici ocenuji organizace, které se zavazaly k diverzité a inkluzi.

Vétsi rozmanitost muze vést ke zvySeni ziskovosti a vy38i navratnosti investic.
Spolec¢nosti, které zaméstnavaji riznorodou pracovni silu, ¢asto zaznamenavaji
vétSi spokojenost zakaznikl, lepSi loajalitu z&kazniki a vy3Si moralku
zaméstnancl. To mize mit za nasledek lepsi sluzby zakaznikim, vy38i produktivitu

zaméstnancul a vyS$Si zisky.

Podle Hubbarda (2004) ovlivhuje diverzita vykonnost firmy ve tfech hlavnich
oblastech — marketing, strategie feSeni problému a kreativita a inovace. Diverzita je
pro marketingové strategie kliCova, protoze zijeme ve stale globalnéjSim prostredi
a marketing se musi snazit odhadnout a pfizplasobit potfebam zakaznikd, jejichz
slozeni je Casto velmi riznorodé. Organizacim pomaha riznorodé mysleni a slozeni
zaméstnancl, aby mohly snaze oslovit riznorodé zakazniky. V oblasti strategie
a feSeni problémU pfinasi rozmanitost obvykle SirSi a bohatSi soubor zkuSenosti
a znalosti a muze pfispét k efektivnéjSimu rozhodovani. A kone¢né kreativita

a inovace podporované rozmanitosti mohou jisté vést k vyssi vykonnosti podniku.

Je velmi obtizné kvantifikovat pfinosy a naklady diverzity, aby bylo mozné proveést
klasickou analyzu efektivity nakladd. Mnoho pfinosu diverzity je bud velmi zavislych
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na kontextu, nebo je obtizné je méfit. Diverzita spada mezi tzv. nehmotna aktiva ve
spoleCnosti. Tvorba hodnoty prostfednictvim nehmotnych aktiv je nepfima
a vyplyva z fetézce pficinnych vztahd. Hodnota nehmotnych aktiv je také obtizné
méfitelna z hlediska vynaloZzenych nakladd. Nehmotna aktiva jsou €asto vzajemné
zavisla s hmotnymi aktivy a sama o sobé& hodnotu nevytvareji. Kaplan a Norton
(2004) uvadéji jako ftfi hlavni zdroje tvorby nehmotnych aktiv lidsky kapital,
informacni kapital a organizacni kapital. Lidsky kapital zahrnuje dovednosti, nadani,
znalosti nebo hodnoty zaméstnancu, které vyznamné ovliviuji vykonnost podniku,
pfestoze podnik tato aktiva nevlastni a nemuzZe si jejich pouZivani vynutit.
Rozmanitost Casto vyvolava citlivé otazky, o nichz se obtizné diskutuje, a vétSina
organizaci si informace dileZité pro takovy vyzkum stfeZi a jen zfidka je zvefejiuje.
Druhym dudvodem, ktery zt&Zuje zkoumani vlivu diverzity na ziskovost, je
uvadi. DalSim problémem pfi méfeni dopadu diverzity na vykonnost, at uz celé
spoleCnosti, nebo jen pracovniho tymu, je nemoznost méfit komplexni dopad
diverzity, protoZe diverzita obsahuje mnoho raznych aspektu, oblasti a vztahu, proto
prakticky vSechny vyzkumy hodnoti vzdy jen nékteré z nich. Navzdory obtizim s
méfenim diverzity a jeji ucinnosti existuji duvody, pro€¢ do politiky diverzity

investovat.

Pravdépodobné nejznaméjSim a nejpropracovanégjSim komplexnim systémem
mérfeni vykonnosti je Balanced Scorecard (BSC). Tato metoda BSC kombinuje
finanCni ukazatele minulé vykonnosti s tzv. faktory budouci vykonnosti. Cile
a meéfitka BSC nahliZeji na vykonnost podniku ze Ctyf perspektiv — financni,
zakaznickeé, internich procesu a uceni a ristu, nékdy oznacované jako perspektiva
potencialu. Perspektiva potencialu zahrnuje kvalitu a kultivaci lidskych zdrojl
a budovani podnikové kultury (Fotr a kol., 2012), coz uzce souvisi s diverzitou
a jejim fizenim.

Prioritnim cilem potencialnich kandidata (pro ucely tohoto ¢lanku) je rozmanitost
zameéstnancl, ktera muze spolu s vhodnym Skolenim a vzdélavanim podpofit
loajalitu a pracovni zpUsobilost. Takové cile podporuji cile perspektivy internich
procesl, mezi které muze patfit napfiklad zvySeni miry inovaci, snizeni nakladu
vyplyvajicich z fluktuace zaméstnanci a zvySeni produktivity zaméstnanca.

Na tyto cile navazuje zakaznicka perspektiva, jejimz cilem je zlepSeni vztah(
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a jednani se zakazniky, zlepSeni image podniku v o€ich zakaznikud, zvySeni prodeje

a spokojenosti a loajality zakaznikd. To vSe by mélo vést ke zvySeni ziskovosti (t;.

zlepSeni ukazatell rentability) a také ke zvySeni trzeb (zlepSeni ukazatele obratu

aktiv nebo trzeb na zaméstnance). Nasledujici tabulky pfedstavuji perspektivy a cile

BSC a navrhuji ukazatele pro jednotlivé cile.

Tabulka 3 Priklady cilti a perspektiv BCS se zaméFenim na diverzitu

PERSPEKTIVA CiLE

Finance Rentabilita (ROE, ROA), Aktivita (T/A, T
na pracovnika)

Procesy Inovace, Snizeni nakladu, Produktivita
zaméstnancu

Zakaznici Vztahy se zakazniky, Loajalita, ZvySeni
prodeje, Spokojenost

Potencial Diverzita + Vzdélavani a rozvoj —
Loajalita, Kompetence

Zdroj: (Hubbart, 2012)
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Tabulka 4 Navrh ukazatell k jednotlivym cilim BCS

CiL UKAZATEL

Aktiva Obrat aktiv, trzby na jednoho
pracovnika

Rentabilita Rentabilita vlastniho kapitalu, trzeb,

uhrnnych vioZenych prostfedku

Vztahy se zakazniky a image

Hodnota pro zakaznika, spokojenost
zakazniku, reklamaéni naklady,

marketingoveé naklady

Loajalita zakaniku

PocCet stalych zakaznika, primérna
doba udrzeni zakaznika, pocet

ztracenych zakazniku

Zvyseni prodeju

Pocet zakaznikl(/pocet zaméstnancd,
poCet uzavienych kontraktl, pocet

novych zakazniku

Zvyseni miry inovaci

Pocget novych vyrobkl, primérné stafi

sortimentu, naklady na vyzkum a vyvoj

Snizeni nakladu z fluktuace

Naklady na ziskavani, vybér, adaptaci

zaméstnancu

Produktivita zaméstnancu

Produktivita prace

Loajalita zaméstnanct

Fluktuace zaméstnancul, spokojenost

zaméstnancu

Vzdélavani a rozvoj

Podil 3kolenych zaméstnancl na

celkovém poctu

Diverzita zaméstnancu

Podil  “menSinovych  skupin” na

celkovém poctu zaméstnancl

Zdroj: (Hubbart, 2012)
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Modifikaci tohoto nastroje s ohledem na diverzitu vyvinul Hubbard (2012),
tzv. Diversity Scorecard, ktery definuje jako "vyvazeny, peclivé vybrany soubor cilt
a metrik odvozenych z podnikové strategie, které jsou vazany na strategii diverzity".
Podle Hubbarda (2012) se konkrétni Diversity Scorecard bude v rdznych
organizacich pouzivat rizné vzhledem k rdznym strategiim, specifickym odvétvim
nebo rdznym produktim a sluzbam. Obecné shrnuje, Ze model Diversity Scorecard
se zabyva vykonnosti organizace v oblasti diverzity ze Sesti hledisek:

¢ Financni dopad,

e klima/kultura pracovni sily,

e zavazek vedeni k diverzité,

e partnerstvi v oblasti diverzity se zakazniky,
e profil pracovni sily,

e Skoleni a rust.

Perspektiva finanéniho dopadu by méla vlastnikim organizace ukazat konkrétni
finanCni vysledky dosazené prostfednictvim ostatnich perspektiv Diversity
Scorecard. Perspektiva partnerstvi se zakazniky Diversity Scorecard popisuje
zpusoby, jakymi |ze vytvofit hodnotu pro riznorodé zakazniky a uspokojit tak jejich
poptavku, a také vyjadfuje, do jaké miry vnima komunita riznorodych zakazniku
organizaci jako strategického partnera. Perspektiva profilu pracovni sily v ramci
Diversity Scorecard odrazi ziskavani, vybér a udrzeni zaméstnanc, ale vyhyba se
tradi¢nim afirmativnim opatfenim. Tato perspektiva je velmi dllezita, protoze nabor
a vybér je Casto prvnim krokem pfi vytvareni rozmanitého prostfedi. Perspektiva
klimatu nebo kultury pracovni sily poskytuje zpétnou vazbu o tom, do jaké miry se
organizaci podafilo vytvofit rozmanité, inkluzivni prostfedi, které podporuje
spokojenost zaméstnancu a vysSi vykonnost. Perspektiva angazovanosti vedeni
v oblasti rozmanitosti hodnoti, do jaké miry vedouci pracovnici stanovuji vizi, smér,
politiku a personalni otazky na podporu strategie rozmanitosti. A konecné
perspektiva u€eni a rustu hodnoti, do jaké miry byly rozvinuty kliCové strategické
schopnosti vSech zaméstnancl, a doporu€uje vhodné rozvojové programy,
mentoring, Skoleni atd. Hubbard (2012) také ve své publikaci definuje méfitko

zalozené na navratnosti investic neboli return-on-investement (ROI) ve vztahu
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k diverzité, z Cehoz dale vznika ukazatel diverzity return-on-investement (DROI),
ktery uvazuje se vSemi naklady spojené s diverzitou i jejimi pfinosy. Nize Hubbard
(2012) navrhuje systematicky postup k sestaveni tohoto ukazatele v sedmi krocich:

1. Pocatecni analyza a planovani

2. Sbér a analyza dat

3. lzolace pfispévku diverzity

4. Vyjadreni tohoto pfispévku v penézich
5. Propocet nakladu a pfinosu diverzity
6. Reporting dat

7. Sledovani a hodnoceni postupt

Organizace mohou takeé vyuzit navratnost investic do diverzity k posouzeni u€innosti
svych postupl v oblasti diverzity v pribéhu ¢asu. Mohou tak sledovat dlouhodoby
dopad svych iniciativ a v pfipadé potfeby provést upravy. Diky pochopeni
navratnosti investic do iniciativ v oblasti rozmanitosti mohou organizace lépe
porozumét financnimu dopadu svych iniciativ v oblasti rozmanitosti a pfijimat

informovanéjSi rozhodnuti o budoucnosti svych politik v oblasti rozmanitosti.

Diverzitu v podniku Ize mé&fit a nahlizet na ni i jinymi zpUsoby. Dle Romanskyho
a kol. (2021) lze diverzitu v podnikové sféfe méfit a sledovat nasledujicimi
ukazately:

Prizkumy angazovanosti zaméstnanci

Prizkum spokojenosti zaméstnancu s politikami a iniciativami spole€nosti v oblasti
rozmanitosti maze poskytnout informace o tom, jak rozmanitost ovliviiuje vykonnost

spole¢nosti.
Finanéni vykonnost

Zkoumani finanéni vykonnosti spole¢nosti v pribéhu ¢asu mize pomoci urcit, zda

ma diverzita pozitivni nebo negativni vliv na vykonnost spole¢nosti.
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Zpétna vazba od klientu

Vyhodnoceni zpétné vazby od zakazniku a klientd ohledné jejich zkuSenosti

s firmou muaze odhalit, jaky vliv ma diverzita na spokojenost a loajalitu zakazniku.
Fluktuace

Sledovani miry fluktuace zaméstnancid muze poskytnout pFehled o tom,

jak rozmanitost ovliviiuje moralku a spokojenost zaméstnancu.
Produktivita zaméstnanci

Méfeni produktivity zaméstnancti maze odhalit, jak dobfe rliznoroda pracovni sila

spolupracuje a pracuje.
Inovace

Hodnoceni miry inovaci ve firmé muze poskytnout informace o vlivu rozmanitosti

na kreativni mysSleni a feSeni problému.

DalSim ukazatelem je tzv. Blau index. Je méfitkem rozmanitosti na pracovisti, které
v 60. letech 20. stoleti vyvinul americky sociolog Peter Blau. Jedna se o Ciselné
méfitko rozmanitosti v organizaci, které se pouziva k hodnoceni miry zastoupeni
riznych skupin na pracovisti. Index se vypocita porovnanim podilu riznych skupin
v pracovni sile s jejich podilem v populaci regionu, v némz se organizace nachazi.

Cim vyssi je Blau index, tim vé&tsi je rozmanitost na pracovisti (Wang a kol., 2023).

Blau index se pouziva k analyze rozmanitosti v riznych prostfedich, v€etné
vefejného sektoru, soukromeého sektoru, vysokého Skolstvi a zdravotnictvi. Pouziva
se k méfeni zmén diverzity v €ase a k porovnavani diverzity v riznych organizacich.
Index byl kritizovan za pfiliSné zjednodusSeni diverzity, protoze nebere v uvahu
individualni charakteristiky, jako jsou dovednosti, vzdélani a zkuSenosti. Kromé toho
index nebere v Uvahu kulturni dynamiku pracovisté, napfiklad to, zda se rGzné
skupiny na pracovisti vzajemné ovliviuji nebo jak s nimi organizace zachazi.
Blau index zohledriuje podily ¢lend skupiny a vypocitava se takto:
M

Blau index =1 — 2 S

m=1

kde M je pocet skupin a Sm oznacuje podil skupiny m. V Blau indexu vysSi hodnoty

odpovidaji vétsi rozmanitosti ve skupiné.

45



Pro skupinu n ¢lenl je kazdému €lenu pfifazeno skére 1/n. Soucet téchto skore se
pak vynasobi poétem d&lend skupiny. Tento souCin se pak vydéli soudtem
individualnich skore jednotlivych &lenll. Tato vysledna hodnota se nazyva Blau
index. Blau index je uzite€nym nastrojem pro méfeni miry integrace mezi Cleny
skupiny. Lze jej pouzit k identifikaci oblasti napéti nebo konfliktli a mize pomoci pfi
vytvareni strategii pro zvySeni socialni integrace. Lze jej také pouzit k méfeni

urovné duvéry a spoluprace mezi ¢leny.

Navzdory svym omezenim zlstava Blau index uzite€nym nastrojem pro méfeni
rozmanitosti na pracovisti. Poskytuje jednoduchy zplsob, jak méfit miru zastoupeni
riznych skupin na pracovisti a porovnavat diverzitu v rliznych organizacich. Index
také slouzi jako vychozi bod pro dalSi vyzkum diverzity na pracovisti a pomaha
identifikovat oblasti, kde by bylo mozné diverzitu zlepsit (Wang a kol., 2023).

Tobinlv index Q je dalSim méfitkem podnikové diverzity, které hodnoti uc¢innost
strategii a iniciativ spoleCnosti v oblasti diverzity. Index méfi, do jaké miry
spole¢nost dosahla rozmanitosti svych zaméstnancl, zakazniki a dodavateld.
Vypocita se jako vzorec celkové trzni hodnoty firmy délenou celkovou hodnotou
aktiv firmy. Vysoka hodnota naznaluje, zZe spoleCnost uspé&sSné vyuziva svou
diverzitu k dosahovani vys8ich vynoslu. Nizkd hodnota naopak naznadluje,
Ze spolecCnost svou diverzitu dostateCné nevyuziva (Foster a kol., 2020).

Index Tobin Q je povazovan za dulezitou metriku pro posouzeni schopnosti
spoleCnosti vytvaret a udrzovat rozmanité a inkluzivni prostfedi. Vysoka hodnota
naznacuje, Ze spolecnost vytvafi kulturu inkluze a respektu a poskytuje silny zaklad
pro inovace a rust. Nizka hodnota naopak naznacuje, Ze spole¢nost dostatecné

nevyuziva rozmanitost ve svUj prospéch.

Index Tobin Q lze pouzit ke sledovani pokroku iniciativ spoleCnosti v oblasti
rozmanitosti v pradb&hu Casu. Lze jej také pouzit k identifikaci oblasti, na které by
spoleCnost méla zameéfit své usili v oblasti diverzity. Napfiklad spole€nost s nizkym
skore Tobinova Q mulze potfebovat investovat do Skoleni a rozvoje zaméstnancl
nebo do iniciativ tykajicich se diverzity zakaznikl a dodavateld. Sledovanim tohoto
indexu v prubéhu ¢asu mohou spole¢nosti Iépe pochopit svij pokrok a zajistit,
aby jejich iniciativy v oblasti rozmanitosti mély pozitivni dopad na hospodarsky
vysledek (Foster a kol., 2020).
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Celkové Ize fict, ze rozmanitost a vykonnost spolecnosti jsou neoddélitelné spjaty.
Spolecnosti, které si ceni rozmanitosti, maji lepSi pfedpoklady k tomu, aby pfilakaly
a udrzely SpiCkoveé talenty, vytvarely inovativni feSeni a zlepSovaly sluzby

zakaznikim. To mlze vést ke zvySeni ziskovosti a vy$8i navratnosti investic.

2.6 Diverzita jako soucast udrzitelného rozvoje a spolec¢enské

odpovédnosti firem

Diverzita je nedilnou soucasti udrzitelného rozvoje a spoleCenské odpovédnosti
firem. SpoleCenska odpovédnost firem (Corporate Social Responsibility, dale jen
CSR) predstavuje zpusob podnikani, kdy se firmy zaméfuji cilené nejen
na ekonomicka, ale rovnéz na eticka, environmentalni a socialni hlediska svého
podnikani. Rozmanitost pracovni sily, trhu a poskytovanych sluzeb je nezbytna
pro udrzitelny rozvoj, protoZze pomaha vytvaret prostredi inkluzivity a spravedinosti.
Muze také vést ke zlepSeni obchodni vykonnosti a inovaci, stejné jako ke zvySené
spokojenosti zakaznikl. Pro udrzitelny rozvoj je nezbytna riiznoroda pracovni sila,
protoze podporuje kreativitu, podporuje spolupraci a pomaha vytvaret inovativnéjsi
a produktivnéjsi pracovisté. Rliznorodé pracovisté muze také pomoci zajistit, aby se
vSichni zaméstnanci a zakaznici citili zahrnuti a cenéni. Rozmanitost muze také
pomoci podnikiim lépe slouzit zakaznikim a budovat dlouhodobé vztahy. Diky
pochopeni potfeb rliznorodé zakaznické zakladny mohou podniky vytvaret produkty
a sluzby, které jsou Sité na miru jejich potfebam. To mulze vést ke zvySeni
spokojenosti a loajality zakazniku a také ke zvySeni ziskovosti. Kromé toho je
rozmanitost nezbytna pro udrzitelny rozvoj, protoze mize pomoci snizit nerovnost
ve spole€nosti. Najimanim ruznorodé pracovni sily mohou podniky pomahat
podporovat rovné prilezitosti pro vdechny a vytvaret inkluzivnéjsi prostiedi. To maze

v s

pomoci snizit diskriminaci a podpofit spravedlivéjsi spole¢nost (Trnkova, 2006).

Rozmanitost je nezbytnou soucasti spoleCenské odpovédnosti firem (CSR). Pfijetim
rozmanitosti spoleCnosti prokazuji odhodlani vytvaret bezpecné a inkluzivni
prostfedi pro vSechny zaméstnance, zakazniky a zainteresované strany. Diverzita
také pomaha spoleCnostem vytvaret inovativni napady a feSeni slozitych problémdu,
coz vede k vétSimu uspéchu a ziskovosti. SpoleCnosti mohou implementovat
iniciativy zaméfené na rozmanitost mnoha zpusoby, jako jsou $koleni, skupiny

zaméstnancd a naborové postupy. Skoleni je klitem k zaji$téni toho, aby vsichni
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zaméstnanci pochopili a pfijali vyznam rozmanitosti a mohli vytvofit inkluzivni
pracovni prostfedi. Skupiny zdroju zaméstnancd mohou poskytovat podporu
a zdroje zaméstnancim z ruznych prostfedi a pomahat podporovat inkluzivni
kulturu. Postupy naboru by mély byt také pfizpusobeny tak, aby bylo zajisténo,
Ze spole¢nost najima riznorodou pracovni silu (Kristofova, Eger, 2012).

Diverzita jako soucast udrziteIného rozvoje a spoleCenské odpovédnosti firem se
ve spoleCnostech projevuje riznymi opatfenimi. Jsou zahrnuty ve stanovach
spoleCnosti, napf. v etickych kodexech. Starostka-Patyk (2015) tvrdi, ze princip
rovnosti pfilezitosti je mozné ve firemni praxi v Zivot uvést v podobé nasledujicich

opatfeni.
Eticky kodex, vize nebo poslani spole€énosti a zasada rovnych prilezitosti.

Zasady rovnych pfilezitosti jsou zakotveny ve strategickych dokumentech
spolecCnosti, které schvaluje vrcholové vedeni.

Nediskriminace pfi pfijimani zaméstnanci

Spolecnost se pfi ndboru novych zaméstnancl vyhyba jakékoli diskriminaci
na zakladé pohlavi. Pracovni mista jsou inzerovana a obsahuji pracovni nazvy pro
obé pohlavi — napfiklad projektovy manazer. Uchazeci jsou hodnoceni pouze na
zakladé svych individualnich schopnosti a nejsou jim kladeny diskriminacni otazky
osobniho charakteru (Velinov, Hilger, 2021).

Rovné odménovani — stejna mzda za stejnou praci

SpoleCnost dba na to, aby byla ze zakona dodrzovana zasada stejné mzdy

za stejnou praci bez ohledu na to, zda je pracovnik muz nebo zena.

Podpora kariérniho rozvoje zen prostiednictvim specializovanych

vzdélavacich programi

SpoleCnost se aktivné snazi podporovat kariérni rozvoj zen prostfednictvim
specializovanych vzdélavacich programu, které Zenam pomahaji zlepSit klicové
dovednosti nezbytné pro uspéch ve svété obchodu — napfiklad sebeprezentaci
a asertivni vyjednavani (Velinov, Hilger, 2021).
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Jesle nebo skolky podporované zaméstnavatelem

Spolecnost finanéné pfispiva na provoz zafizeni, ktera poskytuji pécCi o déti
zameéstnancl — rodi€u v pracovni dobé — napfiklad jesle, Skolka, détsky koutek
na pracovisti. V nékterych pfipadech takova zafizeni sama buduje.

Flexibilni pracovni podminky

Spolecnost se snazi vyjit vstfic Zenam i muzdm, aby mohli efektivné sladit svuj
pracovni a rodinny zivot. Napfiklad nabidkou prace z domova (pfes mobilni telefon,
internet) nebo zavedenim tzv. flexibilnich forem prace. Konkrétné mezi flexibilni
formy prace patfi prace na CasteCny uvazek, pruzna pracovni doba, sdileni

pracovniho mista (Velinov, Hilger, 2021).

Aktivni zaméstnavani zen ohrozenych nezaméstnanosti — zen 50+ nebo zen

po materské dovolené €i pe€ujicich o osobu blizkou

Aktivni pfistup podnikl k zaméstnavani téchto skupin zen - napf. staly kontakt se
Zenami béhem matefské dovolené, poskytovani rekvalifikaci, vymezena doba
zaméstnani po navratu z matefrské dovolené, védoma snaha o nalezeni optimalniho
mista pro tyto pracovnice — snizuje diskriminaci na trhu prace a pfispiva k rovhym
prilezitostem ve spoleCnosti. Kromé toho mohou zaméstnavatelé, ktefi
zaméstnavaji skupiny osob ohrozené nezaméstnanosti, pozadat ufad prace

o pfispévek na jejich rekvalifikaci nebo integraci na trh prace.

Vyhody diverzity pfesahuji spoleCenskou odpovédnost firem. Podporou a pfijetim
diverzity mohou spole¢nosti vytvofit silnou, riznorodou a talentovanou pracovni
silu, ktera maze pomoci podporovat inovace a kreativitu. Rozmanitost také pomaha
podporovat vétSi porozuméni a empatii mezi zaméstnanci, coz vede k efektivnégjsi
komunikaci a spolupraci. Rozmanitost je dulezita i pro vztahy se zdkazniky.
Spole¢nosti s ruznorodou pracovni silou mohou Iépe porozumét potfebam
a preferencim svych zakaznikd, coz vede k lepSim zakaznickym sluzbam a jejich
spokojenosti. Rlznoroda pracovni sila navic mize pomoci vytvofit pozitivnéjsi
image znacky a povést na trhu (Velinov, Hilger, 2021).

Rozmanitost je nezbytnou soucasti udrzitelného rozvoje a spoleCenské
odpovédnosti  firem. Rozmanitost mdze pomoci vytvofit inovativng;si

a produktivngjsi pracovisté, lépe slouzit zakaznikim a snizit nerovnost ve

spolecnosti. Proto by se podniky mély snazit podporovat rozmanitost a zaclenéni
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lidi do spole€nosti. Mize mit pozitivni vliv na uspéch a ziskovost spoleCnosti.
SpoleCnosti by se mély snazit vytvofit inkluzivni kulturu a podniknout kroky
k zajisténi toho, aby jejich pracovni sila byla riznoroda a reprezentovala zakazniky,
kterym slouzi.

Diverzita je pojem, ktery zahrnuje Sirokou Skalu témat a myslenek. V nejobecnéjsim
smyslu jde jednoduSe o rozpoznani a pfijeti rozdild mezi lidmi. Patfi sem pfijimani
riznych etnik, nabozZenstvi, pohlavi, sexualnich orientaci, schopnosti, véku
a dalSich. Rozmanitost znamena ocenit jedineCné perspektivy, zkuSenosti
a zazemi, které kazdy Clovék pfinasi. Jde o vytvareni inkluzivniho a spravedlivého
prostfedi, kde je kazdy respektovan a ma stejnou Sanci na uspéch. V kone¢ném
dasledku jde o uznani dllezitosti vytvareni rozmanité a inkluzivni spole¢nosti.

Rozmanitost na pracovisti je dulezita z mnoha davodu. MuzZe pomoci vytvofit Zivéjsi,
dynamiCtéjSi a kreativnéjSi pracovisté a také poskytnout zaméstnancim
rozmanitost pohledl a napadld. Muze také vést k vétSi akceptaci zaméstnancl
z ruznych prostfedi a k tolerantnéjSimu a respektujicimu pracovisti. Kdyz
spoleCnosti pfijmou rozmanitost na pracovisti, budou tézit z SirSiho spektra
dovednosti a perspektiv. Ruznorodost na pracovisti podporuje zaméstnance
v kreativité a inovativnosti a také v uvédomovani si odliSnych kulturnich
a spoleCenskych norem. Toto vétSi porozuméni muze pomoci pfekonat bariéry
a vytvorfit soudrznégjsi tym. Kromé& toho muzZe rozmanitost na pracovisti pomoci
podpofit vétsi spolupraci mezi zaméstnanci a posilit vzajemné vztahy. To maze vést

k UspésnéjSim vysledkim a vy3Si mife angaZzovanosti (Velinov, Hilger, 2021).

V neposledni fadé muaze pfijeti rozmanitosti na pracovisti pomoci pfilakat a udrzet
si talentované zaméstnance. Podporou atmosféry tolerance a respektu mohou
spolecnosti vytvorit prostredi, ve kterém se zaméstnanci citi dobfe a jsou ocefiovani.
Rozmanitost na pracovisti je nezbytna pro spoleCnosti, které si chtéji udrzet
konkurenceschopnost a zavazat se k vytvofeni inkluzivniho a spravedlivého
pracovisté. Podporou prostfedi, které je oteviené riznym plvodum a perspektivam,
mohou spolecnosti tézit z produktivnéjsi, inovativnéjSi a angazovanéjsi pracovni

sily.

Teoreticka Cast se zaméfuje na vymezeni pojml v oblasti diverzity, rovnosti

a inkluze. Dale se popisuji dimenze diverzity a a jeji kritické modely. Nasledné se
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prace zaméfuje na téma diverzity managementu, méfeni vykonnosti firem a

propojeni CSR a diverzity.
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3 Empiricky vyzkum

V empirické Casti diplomové prace jsou blize popsany pfistupy k oblasti diverzité
a inkluzi vybranych spoleCnosti operujici na némeckém automobilovém trhu.
Informace o jejich programech jsou vybirany z vyroCnich Ci diverzitnich zprav.
Spole¢nosti byly vybrany na zakladé velikosti trhu a oblibenosti spotfebitell
pfi preferenci vybéru. DalSim kritériem vybéru byla analyza objemu prodeje a trzeb
na jednoho zaméstnance. PFi vybéru hrala roli i image spoleCnosti a jejich
popularita. Dale nasleduje analyza vztahu diverzity a inkuzivity a vykonnosti danych
spoleCnosti. Nasledné prostfednictvim polostrukturovaného rozhovoru je cilem
zZjistit postoj a pristup k diverzité ve vybranych spole¢nostech. Vystupy z rozhovoru
budou dale popsany a budou slouzit k analyze souasného systému spoleCnosti
v oblasti diverzity a ke pfipadnému stanoveni navrhu na zlepSeni pfistupu v oblasti

diverzity.
3.1 Analyza pristupu k diverzité a inkluzi u vybranych spoleénosti

3.1.1 BMW

BMW, jeden z pfednich svétovych vyrobcu automobill, si uvédomuje dulezitost
rozmanitosti a inkluzivity ve svém provozu. Spole¢nost podnikla vyznamné kroky na
podporu rozmanitosti ve svych pracovnich silach, dodavatelském fetézci
a marketingovych strategiich. Pokud jde o rozmanitost pracovni sily, BMW se
védomeé snazi pfijimat a udrzet si zaméstnance z rlznych prostfedi. Spole¢nost
zavedla rlizné programy pro ziskavani a najimani zaméstnancd z raznych etnik,
pohlavi a kulturnich prostiedi. BMW také nabizi rovné pfilezitosti k postupu
a kariérnimu rdstu vS8em svym zaméstnancum bez ohledu na jejich pohlavi, rasu

nebo etnicky pavod.

Kromé toho BMW zfidilo Radu pro diverzitu a inkluzi, ktera zajistuje, Ze diverzita je
integrovana do vSech aspektu €innosti spole€nosti. Rada pracuje na identifikaci
oblasti, ve kterych muze BMW zlepSit své iniciativy v oblasti rozmanitosti, a vyviji

strategie na podporu inkluzivni kultury na pracovisti.

BMW také podporuje rozmanitost ve svém dodavatelském fetézci tim,
Ze spolupracuje s riznorodymi dodavateli. Spole¢nost povzbuzuje své dodavatele,
aby ve svych provozech pfijali rozmanitost a inkluzivitu, a poskytuje jim Skoleni
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a podporu, ktera jim pomaha téchto cild dosahnout. BMW véfi, Ze rlznorody
dodavatelsky Fetézec mlze pfinést nové pohledy a inovativni napady, z ¢ehoz v

kone¢ném dlsledku tézi spoleCnost i jeji zakaznici.

BMW si navic uvédomuje dulezitost rozmanitosti ve svych marketingovych
strategiich. Spole¢nost pfizplsobuje své reklamni kampané tak, aby oslovily
riznorodé publikum, a oslavuje rozmanitost ve sdélenich své znacky. BMW také
spolupracuje s riznymi influencery a celebritami, aby prezentovala zavazek znacky

k rozmanitosti a inkluzivité.

Zavérem lze fici, ze BMW vyvinulo znaéné usili na podporu rozmanitosti a inkluzivity
ve své Cinnosti. Spole¢nost si uvédomuje, Ze riznoroda pracovni sila, dodavatelsky
fetézec a marketingové strategie mohou pfinést nové perspektivy, inovativni

napady a v kone¢ném dusledku prospét spolecnosti i jejim zakaznikim.

3.1.2 Audi

Spolec¢nost Audi se dlouhodobé snazi podporovat inkluzivni a rozmanité pracovni
prostfedi. Prostfednictvim fady programu zaméfenych na rozmanitost se Audi snazi

pfilakat, udrzet a rozvijet rGznorodé a talentované pracovniky.

Iniciativy spoleCnosti Audi v oblasti rozmanitosti maji za cil vytvofit pracovni
prostfedi, kde se kazdy citi pfijat a respektovan bez ohledu na svlj pavod nebo
identitu. Spole€nost zavedla nékolik programu diverzity, které jsou pfizpusobeny

potfebam spolecnosti a jejich zaméstnancu.

Spolecnost Audi vytvofila pro své zaméstnance vzdélavaci program zaméreny
na rozmanitost a inkluzi. Tento program je navrZen tak, aby zaméstnancim pomohl
pochopit vyznam rozmanitosti a jeji pfinos pro spolecnost a jeji zakazniky. Mezi
probirana témata patfi kulturni povédomi, rovnost pohlavi a za¢lenéni LGBT+.

Spolecnost Audi porada nékolik networkingovych skupin, které poskytuji svym
zameéstnancim podpurné prostiedi pro sdileni zkuSenosti. Tyto skupiny slouzi

zameéstnancim jako platforma pro vzajemné kontakty a diskusi o otazkach

souvisejicich s rozmanitosti a inkluzi.

Audi poskytuje svym zaméstnancim 3Skoleni na témata, jako jsou nevédomé

predsudky, kulturni kompetence a antidiskriminace. To pomaha zajistit, aby vsSichni
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zaméstnanci chapali vyznam rozmanitosti a zpusoby vytvafeni inkluzivniho

pracoviste.

Spole¢nost Audi zavedla mentorsky program, ktery vytvari dvojice zaméstnancl
z rlznych prostfedi a pomaha jim rozvijet jejich dovednosti a kariérni drahu. Tento
program ma podporovat mezikulturni porozuméni a pomahat zaméstnancim

pochopit, jak efektivhé pracovat s lidmi z riznych prostredi.

Spole¢nost Audi se zavazala vytvaret inkluzivni prostfedi pro své zaméstnance
a zakazniky. Prostfednictvim svych programu diverzity se snazi zajistit, aby byl

kazdy respektovan a aby byly ocenovany jeho jedine¢né perspektivy.

3.1.3 Mercedes Benz

Diverzita a inkluze jsou pro spole¢nost Mercedes Benz kliCovymi prioritami.
Spolecnost si uvédomuje, Ze vytvareni rozmanitych a inkluzivnich pracovnich mist
je nejen spravné, ale vede také k lepS§im obchodnim vysledkim. Za ucelem
dosazeni téchto cill zavedla spoleCnost Mercedes Benz fadu iniciativ a programd,

které se zaméfuji na rozmanitost a inkluzi na vSech urovnich organizace.

Jednim ze zpUsobU, jak Mercedes Benz podporuje rozmanitost, je aktivni nabor
a udrzeni zaméstnancl z nejriznéjSich prostfedi. Spolenost si uvédomuije,
Ze rozmanitost pfinasi razné perspektivy a zkuSenosti, které mohou byt pro
organizaci neocenitelné. Spole¢nost Mercedes Benz proto zavedla fadu strateqii,
jak prilakat a udrzet zaméstnance z raznych prostredi. Patfi mezi né oslovovani
riznych komunit prostfednictvim cileného naboru, nabidka stazi a uériovskych mist
pro nedostateCné zastoupené skupiny a poskytovani prabéznych Skoleni

a moznosti rozvoje vSem zaméstnancum.

Kromé naboru riznorodé pracovni sily je prioritou spole€nosti Mercedes Benz také
vytvareni inkluzivniho pracovniho prostfedi. To zahrnuje poskytovani Skoleni
zameéstnancim na témata, jako je nevédoma zaujatost a kulturni kompetence,
a vytvareni kultury, v niz se vSichni zaméstnanci citi cenéni a podporovani.
Spolecnost také nabizi skupiny zaméstnancl, které poskytuji zaméstnancim
z ruznych prostiedi platformu pro navazovani kontaktl, sdileni zkuSenosti

a poskytovani zpétné vazby organizaci.
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Spole¢nost Mercedes Benz si rovnéz uvédomuje dllezitost rozmanitosti a inkluze
v fadach svych vedoucich pracovnikld. Spole¢nost zavedla fadu iniciativ, jejichz
cilem je zvysit zastoupeni Zen a barevnych obyvatel ve vedoucich pozicich. Tyto
iniciativy zahrnuji programy rozvoje vedoucich pracovnikl, mentoringové

a sponzorské programy a cilené naborové aktivity.

Celkové se spoleCnost Mercedes Benz zavazala podporovat rozmanitost a inkluzi
ve vSech aspektech svého podnikani. Spole¢nost si uvédomuje, Ze vytvoreni
rozmanitého a inkluzivniho pracovisté je pro jeji uspéch zasadni, a je odhodlana
pokraCovat v zavadéni programu a iniciativ, které podporuji vstficné a inkluzivni

prostfedi pro vSechny zaméstnance.

3.1.4 Volkswagen

vigwvivs

Volkswagen, némecka nadnarodni automobilova spole¢nost, neni vyjimkou.
Spole¢nost si uvédomuje, Ze rliznoroda a inkluzivni pracovni sila je nezbytna pro
podporu inovaci, podporu kreativity a v koneCném dusledku pro dosazeni
obchodniho uspéchu.

V poslednich letech spoleCnost Volkswagen ucinila vyznamné pokroky v podpofre
rozmanitosti a inkluze ve své organizaci. SpoleCnost zavedla fadu iniciativ
zaméfenych na vytvofeni inkluzivnéjSiho a vstficnéjSiho pracovisté pro

zaméstnance ze vSech prostredi.

Jednou z klicovych strategii spoleCnosti Volkswagen na podporu rozmanitosti
a inkluze je zaméfit se na nabor a udrzeni zaméstnancl z nedostate¢né
zastoupenych skupin. Spolecnost aktivné vyhledava kandidaty z riznych prostiedi
a snazi se vytvaret inkluzivni prostfedi, kde se vSichni zaméstnanci citi cenéni
a podporovani.

Volkswagen rovnéz podnikl kroky k feSeni nevédomé predpojatosti pfi pfijimani
zameéstnancl. Spole€nost zavedla Skolici programy pro naborafe a manaZzery

naboru, které jim pomahaji rozpoznat a pfekonat nevédomé predsudky, jeZ mohou

ovliviiovat jejich rozhodovani.

Kromé naborovych aktivit spoleCnost Volkswagen zavedla také programy zaméfené

na podporu rozmanitosti a inkluze v ramci svych stavajicich zaméstnancu.
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Spole¢nost napfiklad zfidila skupiny zaméstnancu pro rtizné pfibuzné skupiny,
jako jsou zeny, zaméstnanci LGBTQ+. Tyto skupiny poskytuji zaméstnancim
platformu pro vzajemné kontakty, sdileni zkuSenosti a podporu.

Volkswagen také klade velky diraz na moznosti Skoleni a rozvoje pro vSechny
zameéstnance bez ohledu na jejich puvod. Spole€nost nabizi fadu programu
zameéfenych na rozvoj vadc&ich dovednosti a podporu kariérniho postupu

zaméstnancul na vSech urovnich.

Celkové je zavazek spolecnosti Volkswagen k rozmanitosti a inkluzi zfejmy z jejiho
usili o nabor a udrzeni zaméstnancl z nedostate¢né zastoupenych skupin, feSeni
nevédomych pfredsudkl v procesech pfijimani zaméstnancli a vytvareni
inkluzivnéjsi a vstficnéjSi kultury na pracovisti. Pfestoze je vzdy potfeba udélat jesté

viv s

a inkluzivnéjsi organizaci.

3.1.5 Skoda Auto

Skoda Auto, 8esky vyrobce automobilti a dcefina spoleénost koncernu Volkswagen,
se zavazala podporovat rozmanitost a inkluzi ve své organizaci. Spole¢nost
si uvédomuje, Zze rozmanité a inkluzivni pracovisté je nezbytné pro podporu inovaci,

podporu kreativity a v kone€¢ném duasledku i pro dosazeni obchodniho uspéchu.

Spoleénost Skoda Auto zavedla Fadu iniciativ zaméfenych na vytvofeni
inkluzivnéjSiho a vstficnéjSiho pracovisté pro zaméstnance ze vSech prostiedi.
Jednou z klicovych strategii spoleCnosti pro podporu rozmanitosti a inkluze je
zameéfit se na nabor a udrzeni zaméstnancl z nedostatecné zastoupenych skupin.
Spole¢nost aktivné vyhledava kandidaty z riznych prostfedi a snazi se vytvorit

inkluzivni prostfedi, ve kterém se vSichni zaméstnanci citi cenéni a podporovani.

Kromé& naborovych aktivit Skoda Auto realizuje také programy zaméfené
na podporu diverzity a inkluze v rdmci svych stavajicich zaméstnancul. Spole¢nost
zfidila skupiny zaméstnancu pro rtzné skupiny, jako jsou Zeny, zaméstnanci
LGBTQ+. Tyto skupiny poskytuji zaméstnancim platformu pro vzajemné propojeni,
sdileni zkuSenosti a podporu.

Skoda Auto také klade velky ddraz na moznosti koleni a rozvoje pro vSechny
zameéstnance bez ohledu na jejich puvod. Spole€nost nabizi fadu programu
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zameéfenych na rozvoj vad&ich dovednosti a podporu kariérniho postupu

zaméstnancul na vSech urovnich.

Kromé toho Skoda Auto vytvofila kulturu rozmanitosti a inkluze, ktera se odrazi
v jejich zasadach a postupech. Eticky kodex spoleCnosti vyslovné zakazuje
diskriminaci na zakladé rasy, pohlavi, sexualni orientace, nabozenského vyznani
nebo jinych zakonem chranénych charakteristik. Skoda Auto také podporuje
rovnovahu mezi pracovnim a soukromym zivotem svych zaméstnancu a uznava

dilezitost pfizpusobeni se riznym osobnim okolnostem.

Celkové je zavazek spole¢nosti Skoda Auto k rozmanitosti a inkluzi viditelny z jejiho
usili o nabor a udrZzeni zaméstnancu z nedostateCné zastoupenych skupin,
zfizovani skupin zaméstnancl a podpory Skoleni a moznosti rozvoje pro vSechny

zaméstnance. Usili spolegnosti Skoda Auto svéd&i o odhodlani vytvofit rozmanitéjsi

a inkluzivnéjsi organizaci.

3.1.6 Porsche

Porsche, némecky vyrobce Iluxusnich automobill, si uvédomuje dulezitost
rozmanitosti a inkluze pro podporu pozitivni kultury na pracovisti, podporu inovaci
a v konec¢ném dUsledku pro dosazeni obchodniho uspéchu. Spole¢nost se zavazala
vytvaret pracovni prostfedi, které je inkluzivni a vstficné vuci zaméstnancim

ze vSech prostredi.

Na podporu rozmanitosti a inkluze zavedla spole¢nost Porsche fadu iniciativ
zameéfenych na ziskani a udrzeni rGznorodé pracovni sily. Spole€nost aktivné
pfijima zaméstnance z nedostateCné zastoupenych skupin a snazi se vytvaret
kulturu, ktera je vstficna ke vS8em zaméstnancim. Spole€nost Porsche rovnéz
zavedla Skolici programy, jejichz cilem je zvySit povédomi o nevédomych
pfedsudcich a podpofit kulturu rozmanitosti a inkluze mezi svymi zaméstnanci.

Kromé usili o nabor zaméstnancui spole€nost Porsche zfidila skupiny zaméstnancu

pro rizné skupiny, jako jsou zeny, zaméstnanci LGBTQ+. Tyto skupiny poskytuji

zameéstnancim platformu pro vzajemné kontakty, sdileni zkuSenosti a podporu.

Spole¢nost Porsche také klade velky duraz na vytvafeni kultury respektu
a inkluzivity, pficemz tento cil podporuji zasady a postupy. Eticky kodex spoleCnosti

vyslovné zakazuje diskriminaci na zakladé rasy, pohlavi, sexualni orientace,
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nabozenského vyznani nebo jinych zakonem chranénych charakteristik. Kromé
toho spolecnost Porsche zavedla zasady na podporu rovnovahy mezi pracovnim
a soukromym zivotem, pfi¢emz si uvédomuje, Zze zaméstnanci maji riizné osobni

situace.

Spole¢nost Porsche prokazala svlj zavazek k rozmanitosti a inkluzi také
prostfednictvim svého vedeni. SpoleCnost zfidila Radu pro diverzitu, ktera dohlizi
na realizaci iniciativ v oblasti diverzity a inkluze v ramci celé organizace. Rada je
slozena z vedoucich pracovnikl z celé spole€nosti, coz dokazuje zavazek

podporovat rozmanitost a zaclenéni na nejvyssich urovnich organizace.

Celkové je zavazek spolecnosti Porsche k diverzité a inkluzi zjevny z jejiho usili
o nabor, skupin zaméstnancu, zasad a postupu a vedeni. Pfestoze je vzdy tfeba
udélat vice prace, usili spole¢nosti Porsche ukazuje na zavazek vytvaret rozmanitou

a inkluzivni kulturu na pracovisti.

3.1.7 Opel

Némecky vyrobce automobill Opel si uvédomuje dulezitost rozmanitosti a inkluze
pfi vytvareni pozitivnihno a inovativniho pracovniho prostfedi. SpoleCnost
se zavazala podporovat kulturu rozmanitosti a inkluze, ktera vita a ocenuje

zaméstnance ze vSech prostredi.

Na podporu rozmanitosti a inkluze zaved| Opel fadu iniciativ zaméfenych na ziskani
a udrZeni ruznorodé pracovni sily. Spole€nost aktivné vyhledava kandidaty
z nedostateCné zastoupenych skupin a snazi se vytvaret kulturu, ktera je inkluzivni
pro vSechny zaméstnance. Opel rovnéz zaved| Skolici programy, jejichz cilem je
zvysit povédomi o nevédomych pfedsudcich a podpofit kulturu rozmanitosti

a inkluze mezi zaméstnanci.

Kromé& naborovych aktivit spole€nost Opel zalozila skupiny zaméstnancu. Tyto
skupiny poskytuji zaméstnancum platformu pro vzajemné kontakty, sdileni
zkuSenosti a podporu.

Spolecnost Opel také klade velky duraz na vytvareni kultury respektu a inkluzivity,
pficemz tento cil podporuji zasady a postupy. Eticky kodex spolecnosti vyslovné
zakazuje diskriminaci na zakladé rasy, pohlavi, sexualni orientace, nabozenstvi

nebo jinych zakonem chranénych charakteristik. Kromé toho spolecnost Opel
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zavedla zasady na podporu rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem,

protoZe si uvédomuje, Ze zaméstnanci maji rizné osobni situace.

Svuj zavazek k diverzité a inkluzi Opel prokazal také prostfednictvim svého vedeni.
Spolec¢nost zfidila Radu pro diverzitu, ktera dohlizi na realizaci iniciativ v oblasti
diverzity a inkluze v rdmci celé organizace. Rada je sloZzena z vedoucich pracovniku
z celé spoleCnosti, coz dokazuje zavazek podporovat rozmanitost a inkluzi

na nejvyssich urovnich organizace.

Zavazek spoleCnosti Opel k diverzité a inkluzi patrny z jejiho usili o nabor
zaméstnancl, skupin zaméstnancUll, zasad a postupl a vedeni. Spole€nost Opel

prokazuje odhodlani vytvaret rozmanitou a inkluzivni kulturu na pracovisti.

3.1.8 Bentley Motors

Bentley Motors, vyrobce luxusnich automobild se sidlem v anglickém Crewe,
si uvédomuje dulezitost rozmanitosti a inkluze na pracovisti. SpoleCnost si
uvédomuje, Ze rizné pohledy a zkuSenosti jsou nezbytné pro inovace a uspéch

v dnesni globalni ekonomice.

Spolecnost Bentley Motors se zavazala vytvaret kulturu na pracovisti, ktera si ceni
rozmanitosti a inkluze. Strategie spole€nosti v oblasti rozmanitosti a zaclenovani se

fidi tfemi pilifi: lidé, kultura a komunita.

Spolecnost Bentley Motors se zavazala k budovani rozmanitych a inkluzivnich
pracovnich sil. Spole€nost aktivné pfijima a udrZuje si zaméstnance z rliznych
prostfedi, kultur a s rdznymi zkuSenostmi. SpoleCnost také zalozila skupiny
zameéstnancl na podporu nedostate&né zastoupenych zameéstnancu, véetné skupin

pro zeny, zaméstnance LGBT+ a zaméstnance z etnickych mensin.

Spolecnost Bentley Motors podporuje inkluzivni kulturu na pracovisti, ktera ocenuje
rozmanitost a podporuje spolupraci. Spole€nost poskytuje vSem zaméstnancim
Skoleni a moznosti rozvoje, které jim pomahaji budovat kulturni kompetence
a porozumeéni. SpoleCnost také pravidelné prezkoumava své zasady a postupy,

aby zajistila, Ze jsou inkluzivni a nediskriminacni.

SpoleCnost Bentley Motors se zavazala k pozitivnimu vlivu na komunity,

v nichz pUsobi. Spole€nost podporuje mistni iniciativy, které podporuji rozmanitost
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a inkluzi, v€etné partnerstvi s organizacemi, které podporuji vzdélavani,

zaméstnanost a socialni mobilitu nedostatecné zastoupenych skupin.

Spole¢nost Bentley Motors si uvédomuje, ze rozmanitost a inkluze jsou klicem
k jejimu uspéchu jako spoleCnosti. Vytvofenim rozmanité a inkluzivni kultury na
pracovisti je spoleCnost schopna lépe pfilakat a udrzet si SpiCkové talenty,

podporovat inovace a rast a pozitivné ovliviiovat komunity, ve kterych pusobi.

3.1.9 Seat

Seat, Spanélsky vyrobce automobill a dcefina spole¢nost koncernu Volkswagen,
si uvédomuje dulezitost rozmanitosti a inkluze na pracovisti. Spole¢nost je
presvédcena, Ze ruznoroda pracovni sila, kterou tvofi lidé z raznych prostfedi,
kultur, pohlavi a ras, muze pfinést jedine¢né pohledy, napady a feSeni a vést

k lepSimu rozhodovani a vétsi inovaci.

Na podporu rozmanitosti a inkluze v ramci organizace spoleCnost Seat zavedla
rizné iniciativy a programy. Spole¢nost napfiklad zfidila Radu pro diverzitu a inkluzi,
kterou tvofi zaméstnanci z riznych oddéleni a prostfedi. Cilem rady je podporovat
rozmanitost a zaclenéni v ramci celé spole¢nosti a identifikovat a feSit pfipadné

problémy.

Spolecnost Seat také zahdjila nékolik vzdélavacich programd, jejichz cilem je
vzdélavat zaméstnance v oblasti dulezitosti rozmanitosti a inkluze a pomoci jim
pochopit a ocenit rizné perspektivy a kultury. Spole¢nost navazala spolupraci
s nékolika organizacemi, v€etné Evropské charty diverzity, aby podpofila diverzitu

a inkluzi na pracovisti.

Kromé toho spole¢nost Seat zavedla rlizna opatfeni, aby zajistila, Ze jeji procesy
naboru a pfijimani zaméstnanci budou spravedlivé a nestranné. Spole¢nost
zavedla politiku rovnych pfilezitosti, coz znamena, Ze vSichni uchazedCi
o zaméstnani jsou hodnoceni na zakladé své kvalifikace, dovednosti a zkuSenosti

bez ohledu na rasu, pohlavi nebo jiné osobni charakteristiky.

Kromé toho spolecCnost Seat podnikla kroky na podporu rozmanitosti a inkluze ve
svych marketingovych a reklamnich kampanich. SpoleCnost zahgjila kampané,
které oslavuji rozmanitost a inkluzi a v nichz vystupuji osoby z rliznych prostfedi

a kultur.
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SpoleCnost Seat si uvédomuje, Ze rozmanitost a inkluze jsou pro uspéch kazdé
organizace klicové. Podporou rozmanitosti a inkluze na pracovisti mize spole¢nost
téZit z jedineCnych pohledd a napadu svych zaméstnancu a vytvofit inkluzivnég;si

a pfivétivéjsi prostfedi pro vSechny.

3.1.10 Lamborghini

Diverzita a inkluze jsou zakladnimi prvky kultury a hodnot spolecnosti Lamborghini.
SpoleCnost si uvédomuje, Ze rozmanité a inkluzivni pracovisté je zasadni
pro inovace, kreativitu a obchodni uspéch. SpoleCnost Lamborghini Vvéfi,
Ze vytvoreni kultury inkluzivity znamena respektovat a pfijimat odliSnosti, které
zameéstnanci pfinaseji.

Spole¢nost Lamborghini podnikla nékolik krokl na podporu rozmanitosti a inkluze
v ramci organizace. Spole¢nost ma globalni pracovni silu, ktera se sklada z lidi
z rlznych zemi, kultur a prostfedi. Spole€nost povzbuzuje zaméstnance,
aby se podélili o své jedine€né pohledy a zkuSenosti, coz mlze pfispét k inovacim

a rustu.

Kromé& toho spoleCnost Lamborghini zavedla nékolik programd a iniciativ
na podporu rozmanitosti a inkluze. SpoleCnost ma napfiklad Radu pro diverzitu
a inkluzi, ktera se zaméfuje na vytvareni pracovisté, kde se vSichni citi cenéni
a respektovani. Rada pracuje na rozvoji strategii a zasad, které podporuji

rozmanitost a zaClenéni v ramci organizace.

Lamborghini také spolupracuje s organizacemi, které podporuji rozmanitost
a zaclenéni. Spole¢nost napfiklad spolupracuje s organizaci Women in Motorsport,
ktera podporuje rovnost Zzen a muzt v motorsportu. Lamborghini také podporuje

LGBT komunitu a je sponzorem akce Rome Pride.

Kromé toho Lamborghini podporuje rozmanitost a inkluzi prostfednictvim svych
postupl pfi naboru a pfijimani zaméstnancl. SpoleCnost se snazi pfilakat a udrzet
si riznorodou pracovni silu tim, Zze vytvari prostfedi, které je vstficné a inkluzivni.
Spole¢nost Lamborghini véfi, Zze ruznoroda pracovni sila vede k lepSimu
rozhodovani a feSeni problému, coz muze byt v kone¢ném dusledku pro podnik

pfinosem.

61



Spole¢nost Lamborghini si uvédomuje, Ze rozmanitost a inkluze jsou pro jeji uspéch
jako firmy klicové. Vysledkem zavazku organizace vytvaret inkluzivni kulturu je
rozmanitd a vysoce angazovana pracovni sila. Podporou rozmanitosti a inkluze
spole¢nost Lamborghini nejen prospiva svym zaméstnancum, ale také podporuje

inovace a rlst v ramci organizace.

3.1.11 Scania

Scania, Svédska nadnarodni spoleCnost specializujici se na nakladni automobily
a autobusy, si uvédomuje vyznam rozmanitosti a inkluze pfi vytvareni udrzitelného
a uspésného podnikani. Spolecnost chape, zZe rliznoroda pracovni sila mize prinést
rizné pohledy, napady a zkuSenosti, které mohou byt v kone¢ném dusledku pro

organizaci pfinosem.

Spolecnost Scania je pevné odhodlana podporovat rozmanitost a inkluzi a zavedla
nékolik iniciativ na podporu téchto hodnot. Cilem politiky spoleCnosti v oblasti
diverzity a inkluze je vytvofit pracovni prostfedi bez diskriminace a obtéZovani,

kde se zaméstnanci mohou citit respektovani a ocefiovani.

Na podporu rozmanitosti si spoleCnost Scania stanovila cile zvySit pocet
zaméstnancul Zenského pohlavi a také zaméstnancu z riznych kulturnich prostfedi.
Spole¢nost také nabizi zaméstnancidm z nedostateCné zastoupenych skupin

moznosti Skoleni a rozvoje, aby jim pomohla v kariérnim postupu.

Spole¢nost Scania rovnéz zavedla programy na podporu a propagaci zaclenéni
zameéstnancl se zdravotnim postizenim. Spole€nost nabizi vS§em zaméstnancum
Skoleni zaméfené na informovanost o zdravotnim postizeni a upravila své prostory

tak, aby byly pfistupné vSem.

Kromé toho spolecnost Scania zfidila nékolik skupin zaméstnancu, které podporuji
a zastupuji zaméstnance z ruznych prostfedi. Tyto skupiny poskytuji
zameéstnancim platformu pro navazovani kontaktu, sdileni zkuSenosti a vzajemnou

podporu.

Zavazek spole€nosti Scania k rozmanitosti a inkluzi pfesahuje ramec jejich vlastnich
zameéstnancl. Spole¢nost Uzce spolupracuje se svymi dodavateli a partnery,
aby zajistila, Ze sdileji stejné hodnoty a zavazali se k podpofe rozmanitosti a inkluze.
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SpoleCnost Scania byla navic za své usili v oblasti podpory rozmanitosti
a zacClenovani ocenéna. V roce 2020 byla spoleCnost zafazena na seznam Diversity
Best Practices Inclusion Index, ktery oceruje organizace, které se zavazaly vytvaret

rozmanita a inkluzivni pracovisté.

Spolecnosti Scania k diverzité a inkluzi je nezbytnou soucasti jeji obchodni
strategie. Spolecnost si uvédomuje, Ze raznoroda pracovni sila mize pfinést nové
napady a perspektivy, které mohou byt hnacim motorem inovaci a obchodniho
uspéchu. Podporou rozmanitosti a inkluze vytvafi spole€nost Scania pracovni

prostifedi, které je vstficné, inkluzivni a podporuje vSechny zaméstnance.

3.1.12 MAN Truck & Bus

Spolec¢nost MAN Truck & Bus se zavazala vytvaret rozmanitou a inkluzivni pracovni
kulturu. Spolecnost si uvédomuje, Ze pfijeti rozmanitosti a inkluze je zasadni pro jeji

uspéch a rast, a aktivné tyto hodnoty prosazuje napfi¢ svymi provozy.

Diverzita je zasadnim aspektem pfistupu spolecnosti MAN Truck & Bus k fizeni
pracovnich sil. Spole¢nost uznava, Ze jeji pracovni sila musi odrazet rozmanitost
zakazniki a komunit, kterym slouzi. Spole¢nost MAN Truck & Bus si vazi
zaméstnancu ze v8ech prostfedi a kultur a podporuje inkluzivni prostiedi, kde kazdy

muze pfispivat a citit se cenén.

Spolec¢nost MAN Truck & Bus zavedla nékolik iniciativ na podporu rozmanitosti
a inkluze na svém pracovisti. SpoleCnost ma strategii diverzity a inkluze, ktera
stanovuje zasady a cile, jichz chce dosahnout. SpoleCnost MAN Truck & Bus ma
také skupinu zaméstnancl, ktera poskytuje podporu zaméstnancum

z nedostatecné zastoupenych skupin.

SpoleCnost se rovnéz zavazala zajistit, aby vSichni zaméstnanci méli rovné
prilezitosti k profesnimu rastu a postupu. Spole¢nost MAN Truck & Bus nabizi
programy Skoleni a rozvoje, které jsou navrzeny tak, aby pomohly zaméstnancim

ziskat nové dovednosti a znalosti bez ohledu na jejich vzdélani nebo zkuSenosti.

Spolecnost MAN Truck & Bus si uvédomuje, Zze rozmanitost a inkluze jsou trvalym
usilim, a proto pokracuje v pravidelném vyhodnocovani a zlepSovani svych postup.
SpoleCnost zavedla kulturu respektu, v niz jsou zaméstnanci povzbuzovani

k otevienému sdileni svych nazort a napadu. Spole¢nost MAN Truck & Bus rovnéz
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zavedla opatieni, ktera zajistuji, ze jeji zasady a postupy jsou bez predsudku

a diskriminace.

MAN Truck & Bus k rozmanitosti a inkluzi je zfejmy z jejiho pfistupu k fizeni pracovni
sily. SpoleCnost si uvédomuje, Ze pfijeti rozmanitosti a podpora inkluzivniho
prostfedi jsou pro jeji Uspéch a rast zasadni. Tim, Ze si vazi zaméstnancu ze vSech
prostiedi a kultur a poskytuje jim rovné pfilezitosti k rlstu a rozvoji, vytvari
spolecnost MAN Truck & Bus kulturu pracovisté, ktera je inkluzivni a podporuje

vSechny zaméstnance.

Programy rozmanitosti v automobilovych spole¢nostech hraji dualezitou roli
pfi podpore inkluzivni kultury na pracovisti a zlepSovani moralky zaméstnancu.
Maji potencial vytvofit prostfedi, ve kterém se zaméstnanci citi respektovani
a ocerfovani. Automobilové spolecnosti mohou vyuzivat programy rozmanitosti
k vytvareni pozitivniho a produktivniho prostfedi pro své zaméstnance a zakazniky,
od naboru riznorodé pracovni sily az po realizaci iniciativ podporujicich inkluzivni
kulturu. V kone¢ném dusledku mohou takové programy pomoci automobilovym
spole¢nostem udrzZet si konkurenceschopnost a naskok pred konkurenci ve stale se

ménicim prostredi.

V nasledujicich kapitolach budou provedeny metody vyzkumu, a to kvantitativni
a kvalitativni vyzkum vybranych spolecnosti. Kvalitativni a kvantitativni metody jsou

Casto pouzivané pravé v oblasti diverzity a inkluze, jelikoz zajistuji spolehlivéjsi data
a statistické vysledky jsou ovéfovany skrze polostruktorované rozhovory.
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3.2 Kvantitativni vyzkum — vykonnost firem v automobilovém sektoru

Rozmanitost na pracovisti ma pozitivni dopad na vykonnost firmy. rlznoroda
pracovni sila pfinasi SirSi Skalu pohledu, zkuSenosti a napadd. To mize vést k vétsi
inovaci, protoZze zameéstnanci jsou vystaveni novym zpusobum mysleni a feSeni
problému. Rdznorodé tymy mohou pfijimat lepSi rozhodnuti. Pokud je tym slozen
8kalu moznosti a u€ini informovanéjsi rozhodnuti. To maze vést k lepSim vysledkim
a vysSi vykonnosti. Spole€nosti, které jsou vnimany jako odhodlané k rozmanitosti
a inkluzi, budou s vétSi pravdépodobnosti pozitivné vnimany zakazniky,
zameéstnanci i vefejnosti. V nasledujici kapitole jsou analyzovany spolecnosti

na zakladé vztahu diverzity a jejich vykonnosti.

3.2.1 Metodika

Kvantitativni vyzkum je typem vyzkumu, ktery vyuziva Ciselné udaje ke zkoumani
a analyze charakteristik dané populace nebo jevu. Pouziva se ke zjiSténi vztahu
mezi proménnymi a k posouzeni sily tohoto vztahu. Kvantitativni vyzkum se Casto
pouziva ve védeckych studiich, prizkumech vefejného minéni a marketingovych
prizkumech. Je zaloZzen na vybéru vzorku, ktery zahrnuje vybér reprezentativni
skupiny u€astnikd z vétSi populace a sbér dat od nich. Tyto udaje se pak analyzuji
a interpretuji, aby bylo mozné vyvodit zavéry. Kvantitativni vyzkum je obecné
povazovan za objektivnéjSi a spolehlivéjSi nez kvalitativni vyzkum, protoze je

zaloZen na Ciselnych udajich, nikoli na nazorech nebo pozorovani (Neill, 2007).

3.2.2 Analyza vykonnosti firem v automobilovém sektoru

Tato kapitola se zaméfuje na hledani dikazl v oblasti diverzity a jejiho vyznamu
pro vykonnost podniku. Z tohoto divodu se tato kapitola zaméfuje na hledani
ddkaz( v automobilovém primyslu, ktery je obvykle povazovan za odvétvi
s pfevahou muzu a kde by zastoupeni Zen mohlo mit teoreticky velky vliv. Dale se

vyzkum zaobira vztahu inkluzivity a vykonnosti spolecnosti.

Vyzkum je zaméfen vyhradné& na diverzitu a zen pracujicich v managementu
spoleCnosti. NejvhodnéjSi a statisticky nejvyznamnéjsi by bylo ziskat informace
o pohlavi vSech zaméstnancu ve firmé; bohuzel by to bylo naroéné, nebo dokonce
nemozné. Z tohoto divodu tato studie zahrnuje pouze informace o Zenach

pracujicich v managementu, které patfi do tfidy vefejné dostupnych udaji. Udaje
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jsou ziskavany z vyro€nich zprav spoleCnosti. Vyzkum hleda souvislost mezi
pomérem Zen v managementu a hodnotou ekonomického ukazatele, konkrétné to
jsou trzby na jednoho zaméstnance. Dale hleda souvislost mezi inkluzivitou
a zastoupenim zen v managementu. V tomto pfipadé se porovnava zastoupeni zen

v managementu a diverzitni programy danych spolecnosti.

Hypotézy jsou zalozeny na predpokladech z pfehledu literatury a teoretickych
zasadach. Prvni hypotézou je, Ze diverzita v managementu je pro podnikani pfizniva
a zvySuje ekonomickou situaci podniku, respetkivé trzby. Druha diverzita se vénuje
vztahu mezi zastoupenim Zen v managemenru a programy diverzity.
Cim je spoleénost inkluzivng&jsi, tim ma vyss$i zastoupeni Zen v managementu.
Hypotézy pfi zkoumani vlivu diverzity na vykonnost jsou tedy nasledujici:

H1 VysSi zastoupeni zen v managementu, tim vyssi vykonnost firmy

H2 Firmy, ktery jsou inkluzivnéjsi, maji vySsi zastoupeni zen v managementu
Udaje v tomto kvantitativnim vyzkumu jsou shromézdény v nasledujicich tabulkéch.
Udaje jsou vybrany z vyroénich zprav spoleénosti za rok 2022. Koneény podet
pozorovanych je 12. Vzorek se sklada ze spoleCnosti operujicich na némeckém
automobilovém trhu. Kazdé Cislo muselo byt prfepsano ru¢né, protoze pro tyto

informace neexistuje zadna centralni databaze. VSechny tyto udaje jsou verejné

pfistupné.
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Tabulka 5 Ukazatele vykonnosti

SPOLECNOST/ | TRZBY NA POCET ZEN V ROA % | ROS %
UKAZATELE JEDNOHO MANAGEMENTU

ZAMESTNANCE | v %

V MIL EUR
LAMBORGHINI | 1.3 12 % 7% 17.9 %
BMW 0.9 20.2 % 10 % 12.2 %
MERCEDES 0.9 25 % 57 % 14.6 %
PORSCHE 0.9 15 % 4.8 % 79%
BENTLEY 0.8 17 % 5 % 3%
SEAT 0.8 25 % 3% 18 %
AUDI 0.7 14 % 9.6 % 10.8 %
SKODA AUTO | 0.6 14.3 % 71 % 20.9 %
VOLKSWAGEN | 0.4 11 % 1% 0.3%
OPEL 0.3 27 % 37 % 25.9 %
SCANIA 0.2 22.2% 3% 12.2 %
MAN 0.2 12,5 % 23 % 8%

Zdroj: Vyrocni zpravy

Tabulka 4 ukazuje ekonomické ukazatele vybranych spoleCnosti zvefejnéné
ve vyrocnich zpravach jednotlivych spolecnosti. Jednotlivé spolecCnosti jsou
sefazeny sestupné dle ukazatele trzeb na jednoho zaméstnance, tedy od nejvyssich
Zen pracujicich v managementu spolecnosti, ktery je udany v procentech. Tyto dva
ukazetele slouzi k analyze prvni hypotézy. U prvni hypotézy se zkouma vztah
vykonnosti firmy a poCtu Zen pracujicich v managementu. Tyto ukazatele jsou

nasledné porovnavany a slouzi k vyvraceni Ci potvrzeni hypotézy.

Hypotéza udava, zda ma vysSi zastoupeni zen vliv na trzby spolecnosti. Tedy ¢im
vySSi trzby, tim vySSi zastoupeni zen v managementu. Z tabulky vyplyva, ze pocet
Zen v managementu spolecnosti nema vliv na vykonnost firmy. K vyvraceni
hypotézy pfedchazeji data z tabulky C. 4. Pfikladem vyvraceni hypotézy mohou byt
spoleCnosti Scania a Opel. Jejich trzby na jednoho zaméstnance jsou nizke,

ale naopak zastoupeni zen v managementu je jedno z nejvysSich. Na druhé strané
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je spole€nost Lamborghini, ktera ma nejvyssi trzby na jednoho zaméstnance ze

zmifiovanych spole¢nosti, ale jeji zastoupeni zen v managementu je ,pouhych®

12 %.

v v s

H1 VyssSi zastoupeni zen v managementu, tim vyssi vykonnost firmy

Vykonnost spolecnosti ma nezavisly vztah k po€tu zen v managementu.

Hypotéza je nepotvrzena.

Tabulka 6 Ukazatele inkluzivity spole¢nosti

SPOLECNOST/
UKAZATELE
(PROGRAMY)

POCET ZEN V
MANAGEMENTU
v %

VZDELAVANI

EVENTY

SKOLENI

AGE
MANAGEMENT

KOMUNITY

ZNEVYHODNENI
ZAMESTNANCI

PODPORA
ZEN

V KARIERNIM
RUSTU

SCANIA

222 %

BMW

20.2%

SKODA AUTO

14.3 %

OPEL

27 %

MERCEDES

25 %

SEAT

25 %

BENTLEY

17 %

PORSCHE

15 %

AUDI

14 %

MAN

12,5 %

LAMBORGHINI

12 %

VOLKSWAGEN

1%

XX | X | X | X | X | X|X|[|X|X]|X]|X

X | X | X | X | X | X | X|X|X|X]|X]|X

X | X | X | X[X|X|X[X]|X]|X|X]|X

X | X | X | X | X | X | X|X|X|X]|X]|X

X | X | X | X | X | X | X|X|[|X|X]|X]|X

X | X | X | X | X | X|X|X|X|X]|X]|X

X | X | X | X[ X|X| X[X]|X]|X|X]|X

Zdroj: Vyrocni zpravy

Tabulka 5 ukazuje ekonomicky ukazatel a programy diverzity vybranych spolecnosti
zvefejnéné ve vyrocnich zpravach jednotlivych spolecnosti. Jednotlivé spoleCnosti

jsou sefazeny sestupné dle ukazatele pocCtu zZzen v managementu, tedy

v v

dale pfifazeny jejich diverzitni programy, které vykazuji jejich inkluzivitu.
Symbol X pfedstavuje praktiku, kterou spolecnost pracuje a disponuje v ramci
jejich programu. Tyto dva ukazetele slouzi k analyze druhé hypotézy. U druhé
hypotézy se zkouma vztah pocCtu Zen pracujicich v managementu a inkluzivity firem.
Tyto ukazatele jsou nasledné porovnavany a slouzi kvyvraceni Ci potvrzeni

hypotézy.
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Hypotéza udava, zda je ovlivnéno vysSi zastoupeni Zen inkluzivitou spole€nosti.
Tedy pokud poskytuje dané programy diverzity, tim je vySSi zastoupeni zen
v managementu. Z tabulky vyplyva, ze programy diverzity nemaiji vliv na pocCet zen
v managementu spolecnosti. K vyvraceni hypotézy pfedchazeji data z tabulky €. 5.
VSechny spole¢nosti disponuji vybranymi programy diverzity, tudiz tyto programy

neovlivni zastoupeni Zen ve vedeni spole€nosti.
H2 Firmy, ktery jsou inkluzivnéjsi, maji vy$si zastoupeni zen v managementu
e Inkluzivita spoleCnosti ma nezavisly vztah k po¢tu Zzen v managementu.

e Hypotéza je nepotvrzena.
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3.3 Kvalitativni vyzkum — Rozhovory se zaméstnanci zabyvajici se

diverzitou a inkluzi ve vybranych spole¢nostech

Spolecnosti disponuji oddélenimi, ktefi se vénuji iniciativam v oblasti rozmanitosti
a zaclenovani. Ty jsou zodpovédni za rozvoj a realizaci iniciativ v oblasti diverzity
v celé spolecnosti. Specializovani odbornici mohou spole€nosti zajistit, Ze diverzita
a inkluze jsou prioritou a jsou integrovany do vSech aspektu podnikani. Tato kapitola
zahrnuje analyzu programl v oblasti diverzity a inkluze skrz rozhovory se

zaméstnanci pracujicich ve vybranych spolecnostech.

3.3.1 Metodika

Kvalitativni vyzkum zahrnuje pouziti vhodnych metod, technik sbéru dat a technik
analyzy. Vysledkem kvalitniho vyzkumu jsou zjisténi, ktera jsou platna, spolehliva
a uzite€na v ruznych kontextech. Kvalitni vyzkum zac¢ina dukladnym pochopenim
vyzkumné otazky a zajmové populace. Mély by byt pouzity vhodné metody
a techniky sbéru dat a data by méla byt shromazdovana a analyzovana zplsobem,
ktery maximalizuje jejich pfesnost a spolehlivost. Kvalitni vyzkum rovnéz vyzaduje
pouziti vhodnych technik statistické analyzy a interpretace. Vysledky kvalitniho
vyzkumu musi byt uvadény jasné, stru¢né a pfesné. Kvalitni vyzkum muze také vést

k novym poznatkim a objevim (Neill, 2007).

Polostrukturovany rozhovor je typ rozhovoru mezi dvéma nebo vice osobami,
ktery kombinuje oteviené i uzaviené otazky. Tento typ rozhovoru se Casto pouziva
v kvalitativnim vyzkumu ke zkoumani myslenek a nazorl osob na urcité téma.
Ackoli je tazatel obvykle tim, kdo rozhovor fidi a klade otazky, uCastnik je také
vybizen k tomu, aby kladl otazky a pfispival do diskuse.

Hlavni vyhodou polostrukturovaného rozhovoru je, ze umoznuje vétsi flexibilitu
a kreativitu nez pfisné strukturovany rozhovor. ProtoZe se tazatel nemusi drzet
pfedem stanoveného seznamu otazek, muze v pruabéhu rozhovoru podrobnéji
zkoumat témata a klast dopliujici otazky. Tento typ rozhovoru také umozriuje
ucastnikim poskytnout podrobnéjsi a dukladné&jsi odpoveédi, protoZze maji moznost
prozkoumat sveé vlastni myslenky a pocity.

Na druhou stranu muZe byt obtizné polostrukturované rozhovory analyzovat,

protoze otazky a odpovédi nejsou vzdy konzistentni. Vedouci rozhovoru musi byt
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také zkuSeny a znaly, aby dokazal sestavit oteviené otazky, které od ucastniku

uspésné ziskaji smysluplné odpovédi.

Celkové jsou polostrukturované rozhovory cennym nastrojem pro sbér kvalitativnich
dat. Umoznuji hloubkové zkoumani pfesvédCeni a nazord osob, coz mize byt

uziteCné pro pochopeni urcitého tématu nebo jevu.

3.3.2 Rozhovory se zaméstnanci zabyvajici se diverzitou a inkluzi ve
vybranych spoleénostech

Rozhovory se zaméstnanci pracujicich na oddélenich diverzity a inkluze byly
koncipovany jako polostrukturované a byly zaméfeny na =zakladé studia
relevantnich zdroju, viz teoretickd Cast prace. Rozhovor obsahuje 11 otazek
zamérujicich se na postoj a pfistup spolecnosti k otazkam diverzity na pracovisti.
Otazky k rozhovoru jsou soucasti pfilohy jedna. Rozhovory probihaly v prubéhu
roku 2023. Respondenti byli vybirani a oslovovani prostfednictvim portalu Linkedin
a nasledné pribéh rozhovorl byl proveden pomoci emailové korespondence
¢i videohovort pfes aplikaci Teams nebo Zoom. Rozhovory nebyly nahravany.
Rozhovory s pracovniky zaruCuji anonymitu a slouzi pouze k ucelu zpracovani této
zavércené prace. Osloveno bylo celkem 12 pracovniki napfi¢ analyzovanymi
spole€¢nostmi, navratnost €i nasledné provedeni rozhovort bylo 50 %, provedeno
tedy bylo 6 rozhovoru. Nasledujici tabulka popisuje respondenty z hlediska jejich

oddéleni a pracovni pozice.
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Tabulka 7 Respondenti

Spolecnost Oddéleni Pracovni pozice Casova osa
SKODA AUTO S/X Transformace | Specialista Bfezen 2023
Diverzita
BMW Oddéleni Supplier Diversity | Duben 2023
Corporate Social
Responsibility
AUDI Diverzity Specialista Duben 2023
Management Diverzita
department
MERCEDES HR oddéleni HR specialista Bfezen 2023
PORSCHE Diverzity Specialista Duben 2023
Management Diverzita a inkluze
MANN HR oddéleni Specialista na | Duben 2023
diverzitu a inkluzi

Zdroj: Zpracovani dle rozhovort

3.3.3 Analyza rozhovoru

Rozhovory byly provedeny s pracovniky vybranych automobilovych spolecnosti,
ktefi pracuji v oblasti diverzity a inkluze. Rozhovory pojednavaji o iniciativach
v oblasti rozmanitosti a inkluzivity ve vybranych spole¢nostech. Otazky v rozhovoru
byly koncipovany dle teoretické casti prace. Provedené rozhovory a vystupy
z rozhovorl s pracovniky jsou soucasti druhé pfilohy.

Oslovené spolec¢nosti pristupuji k otazce diverzity a inkluze zodpovédné a snazi se

vytvaret pro své zameéstnance pozitivni pracovni podminky a prostiedi.
V souc€asnosti spole¢nosti disponuji Sirokou Skalou programa, diky kterym dokazou
vytvofit pro zaméstnance inkluzivnéjsi prostfedi. Napfiklad spole¢nost Skoda Auto
organizuje nékolik workshopu a kurzl na téma diverzity. Zaroven jejich diverzitni

tym organizuje pravidelné meetingy, workshopy, diskuse na rizné dimenze diverzity
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béhem celého roku. Individualné spolupracuji s jednotlivymi oblastmi na jejich

konkrétnich pozadavkach na podporu DEI tyma.

Dale kazda spolecnost bojuje proti diskriminaci na pracovisti skrz interni pravidla,
maji zavedeni kontrolni komise Ci utvary, které se staraji o dodrzovani rovnosti mezi
zameéstnanci na pracovisti. SpoleCnost BMW disponuje oddélenimi jako HR Policy
and Strategy a HR Operations, ty spolupracuji s pfisluSnymi oborovymi vedoucimi,
ty jsou dale zodpovédné za implementaci téchto opatfeni. VSichni zaméstnanci se
mohou obratit na své pfimé nadfizené, pfislusné odborna oddéleni, personalni

oddéleni nebo podnikovou radu, pokud maji jakékoli obavy.

SpoleCnosti se predevSim snazi o stanoveni genderovych kvot a stanovuji si cil
zvysit podil zen ve vedoucich pozicich. Ve spolecnosti Porsche na zakladé
zakonem stanovenych genderovych kvot si stanovili cil zvySit do roku 2025 podil
Zen ve vedoucich pozicich. Podil Zen na prvni a druhé urovni fizeni pod vykonnou

radou se ma zvysit na 20 %.

DalSim z pfistupu je zavadéni politik a programu, které podporuji kariérni postup,
jako jsou programy mentoringu a sponzoringu, flexibilni pracovni uvazky a programy
rozvoje vedoucich pracovnikl. Firmy se zaobiraji také dalSimi dimenzemi diverzity.
Snaha podporavat zaméstnance v dichodovém véku ¢i lidi se zdravotnim
znevyhodnénim jsou dalSimi aspekty jejich diverzitnich programu. Spolecnost
Mercedes za poslednich pét let zahgjilo vzdélavaci program vice nez 90 mladych

lidi se zdravotnim znevyhodnénim.

Firmy také podporuji mladé talenty, umoznuji jim skrz staze Ci zahranicni mise
poznat kulturu spolecnosti a diky tomu si vychovavaji své budouci pracovniky.
Ve spole¢nostech probiha interni vzdélavani zaméstnancid pomoci Skoleni
¢i meetingd. Diky tomu se toto téma dostava do podvédomi zaméstnancu,
a to pomaha zlepSovat pracovni klima. SpoleCnost MANN v ramci propagace
uénovskych programi mezi zakynémi ve véku od 14 let se kazdoro€né ucastnime
DivC€iho dne, kde se mohou seznamit s nejnovéjSimi technologiemi nakladnich
vozidel a autobust v naSich vyrobnich zavodech. Pro zajemce o vysokoskolské
studium nebo pro ty, ktefi jiz studuji, nabizi MAN program dualniho studia, staze,

partnerstvi pro diplomové prace a pracovni pozice pro studenty.
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Vramci meésice diverzity spoleCnosti pofadaji rizné eventy pro skupiny
zaméstnancu, ¢imz podporuji tyto skupiny a jejich zaclefiovani mezi pracovniky.
Vytvareji komunikacni kanaly minoritnich skupin, aby mezi sebou mohli
komunikovat a pfedavat si zkuSenosti Ci poznatky. Své programy povazuji
za uspéSné a vysledky jsou vidét v ramci celé spoleCnosti, pfedevSim
pak v zaméstnanecké spokojenosti a celkové vykonnosti. Audi kazdoro¢né pofada
Tyden diverzity, dale zahajili mezinarodni komunikacni kampan. Cilem této interni
kampané je =zviditelnit rdznorodé identity, zplUsoby mySleni a zkuSenosti
zameéstnancu, a jesté hloubéji zakotvit rozmanitost ve firemni kultufe a v mysleni
zameéstnancl. Samoziejmé& organizuji pro zameéstnance ruzné eventy.

Jako spole€nost se napf. u€astni akce Pride day.

Diverzitu berou jako vyhodu, je ukazatelem odpovédného chovani spole€nosti,
klicem k uspéchu jsou rGzné zpusoby mysleni, rizné schopnosti, kulturni vlivy
a dovednosti. Ve spole¢nosti Porsche pevné véfi, Ze rozmanitost nazora je hnacim
motorem inovaci, a proto predstavuje kliCovy faktor uspéchu. Aktivni fizeni
rozmanitosti vytvafi nové napady, lepSi porozuméni trhu a vétsi atraktivitu

pro zameéstnavatele a zakazniky.

Diverzita ma obrovsky vliv na prosperitu ve vSech smérech spole¢nosti. Co se tyka
poruSovani internich pravidel Ci diskriminace na pracovisti, samoziejmé jakkeékoli

poruSeni €i kolizi na pracovisti fesi dle pfedepsanych norem a postupa.

Spolecnosti a jejich programy diverzity a inkluze jsou v souCasnosti na vysoké
urovni. Jejich angazovanost poskytovat rovné pfilezitosti pro vSechny zaméstnance,
v€etné minoritnich skupin, je kliCem k uspéchu a firmy samotné jsou si toho védomi.
Z davodu analyzy programu spole¢nosti a provedeni rozhovor( s pracovniky firem
je vdnesni dobé obtizné navrhnout urCité aplikacni prvky na zlepSeni jejich
soucaneho pfistupu k otazce diverzity a inkluze. Stale je potfeba se tomuto tématu
vénovat a jednotlivé prvky z jejich programu posouvat vpred, a tim si vytvofit vyhodu
pred konkurenci.

Zavérem lze fFici, ze programy v oblasti diverzity realizované automobilovymi
spoleCnostmi jsou pfinosné jak pro zaméstnance, tak pro samotné spolecnosti.
Tyto programy uspésné vytvareji inkluzivnéjSi pracovisté, zvySuji moralku

a produktivitu a pomahaji pfilakat a udrzet talentované zaméstnance z rliznych
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prostfedi. Kromé& toho mohou programy rozmanitosti také pomoci posilit image

spoleCnosti na verejnosti a otevfit nove trhy pro jeji vyrobky a sluzby.
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Zaver

V dnesnim globalizovaném svété nabyva rozmanitost na pracovisti stale vétSiho
vyznamu. Ruznoroda pracovni sila je takova, ktera zahrnuje osoby z ruznych
prostredi, kultur, véku, pohlavi a etnik. Takova pracovni sila pfinasi fadu zkusenosti,
pohledu a napadu, coz vede k lepSimu rozhodovani, vétsi inovaci a lepSimu feseni
problému. Organizace, které podporuji rozmanitost a inkluzi, vytvareji prostfedi,
v némz se vSichni zaméstnanci citi cenéni a respektovani. To nasledné vede ke
zvy8eni angaZovanosti, udrzeni zaméstnanct a produktivity. Riznorodé tymy
pfekonavaji homogenni tymy z hlediska kreativity a inovaci, protoZze rtznorodi
jedinci pfinasSeji jedineCné dovednosti, zkuSenosti a napady. Dosahnout
rozmanitosti na pracovisti vSak neni vzdy snadné. Organizace musi byt odhodlany
vytvofit inkluzivni kulturu, ktera podporuje rozmanitost a podporuje spolupraci mezi
zaméstnanci. To zahrnuje zasady, které podporuji rozmanitost, rovnost a inkluzi,
jako je nabor rliznorodych kandidatl, poskytovani skoleni o rozmanitosti a inkluzi
a zajisténi rovnych pfilezitosti pro vSechny zaméstnance. Rozmanitost na pracovisti
jiz neni jen modnim slovem, ale nezbytnou soucasti organizaCniho uspéchu.
Pfijetim rozmanitosti a podporou inkluzivni kultury mohou organizace vyuzit vyhod
rozmanité pracovni sily a vytvofit spravedlivéjSi a produktivnéjSi pracovisté

pro vSechny.

Teoreticka ¢ast diplomové prace se zaméfuje na vymezeni pojmU v oblasti diverzity,
rovnosti a inkluze. Dale se popisuji dimenze diverzity a a jeji kritické modely.
Nasledné se prace zaméfuje na téma diverzity managementu, méfeni vykonnosti

firem a propojeni CSR a diverzity.

V empirické Casti diplomové prace jsou blize popsany pfistupy k oblasti diverzité
a inkluzi vybranych spolecnosti operujici na némeckém automobilovém trhu. Dale
nasleduje analyza vztahu diverzity a inkuzivity a vykonnosti danych spolecnosti.
Nasledné prostfednictvim polostrukturovaného rozhovoru je cilem zjistit postoj
a pfistup k diverzité ve vybranych spole¢nostech. Vystupy z rozhovoru budou dale
popsany a budou slouzit k analyze souCasného systému spoleCnosti v oblasti

diverzity a ke pfipadnému stanoveni navrhu na zlepSeni pfistupu v oblasti diverzity.

Rozmanitost na pracovisti pfitahuje v poslednich letech pozornost mnoha

vyzkumnikl, ktefi se zabyvaji jejimi vyhodami, nevyhodami nebo vztahy mezi
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rozmanitosti a dalSimi znaky firmy. Pochopeni skute¢ného vlivu diverzity vykonnost
firmy je opravdu dulezZité zejména v dnedni dobé, kdy se o tomto tématu stale vice
diskutuje a firmy se snazi vytvaret diverzifikovanéjSi tymy a pracovisté obecné.
Rovnéz pochopeni vSech faktord uréujicich vykonnost firmy je zasadni pro vytvofeni
efektivni strategie.

Tato diplomova prace zkouma vztah vlivu rozmanitosti a inkluze v mezinarodnich
automobilovych organizacich na vykonnost. Analyza je provedena pouze pro jednu
dimenzi diverzity (tj. zastoupeni zen v managementu). Je vybrano jedno odvétvi

a typ organizace, a to automobilovy pramysl. Testovany byly nasledujici hypotézy:
H1 VysSi zastoupeni zen v managementu, tim vySsi vykonnost firmy
H2 Firmy, ktery jsou inkluzivnéjsi, maji vySSi zastoupeni Zzen v managementu

Hypotéza 1 udava, zda ma vysSi zastoupeni Zen vliv na trzby spolecnosti. Tedy ¢im
vySSi trzby, tim vySSi zastoupeni zen v managementu. Z tabulky vyplyva, ze pocet
Zen v managementu spolec¢nosti nema vliv na vykonnost firmy. Hypotéza 2 udava,
zda je ovlivnéno vysSi zastoupeni Zen inkluzivitou spoleCnosti. Tedy pokud
poskytuje dané programy diverzity, tim je vyS8Si zastoupeni Zzen v managementu.
Z tabulky vyplyva, ze programy diverzity nemaji vliv na pocet zen v managementu

spole¢nosti.

Dale v diplomové praci byly zpracovany rozhovory s pracovniky pracujicimi
v oblasti diverzity a inkluze ve vybranych automobilovych spoleCnostech.
Rozhovory se tyykaji postoje a iniciativ v oblasti rozmanitosti a inkluzivity
ve vybranych spole¢nostech. Oslovené spolecnosti pfistupuji k diverzité a inkluzi
zodpovédné a snazi se vytvaret pro své zaméstnance pozitivni pracovni podminky
a prostiedi. Spole€nosti disponuji Sirokou Skalou program, diky kterym dokéazou
vytvofit pro zaméstnance inkluzivnéjsi prostfedi. Dale kazda spole€nost bojuje proti
diskriminaci na pracovisti skrz interni pravidla, maji zavedeni kontrolni komise
Ci utvary, které se staraji o dodrzovani rovnosti mezi zaméstnanci na pracovisti.
Podporuji minoritni skupiny skrz razné typy akci, Skoleni & mentoringu. Spolecnosti
se pfedevSim snazi o stanoveni genderovych kvoét a stanovuji si cil zvySit podil zen
ve vedoucich pozicich. Diverzitni tymy maji vliv na vykonnost firmy a je povazovana
za vyhodu. Z ddvodu analyzy programu spolecnosti a provedeni rozhovoru
s pracovniky firem je v dnesSni dobé obtizné navrhnout urcité aplikacni prvky
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na zlepSeni jejich sou¢aného pfistupu k otazce diverzity a inkluze. Stale je potfeba
se tomuto tématu vénovat a jednotlivé prvky z jejich programu posouvat vpred

a tim si vytvofit vyhodu pred konkurenci.
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Priloha 1 Rozhovor

Dobry den,

jsem studentem Skoda Auto Vysoké Skoly oboru Mezinarodni marketing.
Zpracovavam diplomovou praci na téma Diverzita, rovnost, inkluze a vykonnost
firem v automobilovém prdmyslu. K analyze praktické casti jsem si zvolil
polostrukturovany rozhovor na dané téma a rad bych Vas pozadal o spolupraci pfi
jeho vyplnéni. Rozhovor je anonymni a slouZzi pouze pro ucel zpracovani diplomové

prace.

Pfedem bych Vam rad podékoval za Vas cCas.
S pozdravem,

Dominik Mach

Email: machu.dominik@seznam.cz

Phone: +420 604 510 609

Czech

1. Jak rtznoroda je vase spole¢nost z hlediska rasy, etnického puvodu, pohlavi,
sexualni orientace a dalSich charakteristik diverzity?

2. Jak vaSe spoleCnost zajistuje, aby se se vSemi zaméstnanci zachazelo

spravedlivé bez ohledu na jejich identitu nebo ptvod?

3. Ma vasSe spolecnost néjaké programy nebo iniciativy na podporu rovnosti,

rozmanitosti a zadlenéni?

4. Jak hodnotite uspésnost téchto programu?

5. Mate néjaké zasady nebo postupy, které zabraruji diskriminaci na
pracovisti?

6. Poskytujete néjaké zdroje a podporu a napf. Skoleni, které zaméstnancum

pomohou dozvédét se o diverzité a zaclenéni?

7. Jak vase spole¢nost oslavuje rozmanitost a podporuje kulturu inkluze?
8. Ma vaSe spoleCnost né&jakeé cile pro zvySeni diverzity na pracovisti?
9. Jakym vyzvam Celila vase spolecnost pfi podpofe rozmanitosti a inkluzivity?
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10.  Jsou néjaké zmény, které byste radi vidéli, abyste podpofili vétSi rozmanitost

na pracovisti?
11.  Vnimate rozmanitost jako vyhodu?

12.  Vénujete pozornost problematice nizkého zastoupeni Zen v manazerskych

pozicich?
English
Hello,

I'm a student at the Skoda Auto University of International Marketing. | am working
on my thesis on Diversity, Equality, Inclusion and Firm Performance in the
Automotive Industry. For the analysis of the practical part | have chosen a semi-
structured interview on the topic and | would like to ask for your cooperation in
completing it. The interview is anonymous and serves only for the purpose of the

thesis.

| would like to thank you in advance for your time.
Sincerely,

Dominik Mach

1. How diverse is your society in terms of race, ethnicity, gender, sexual

orientation and other characteristics of diversity?

2. How does your company ensure fair treatment of all employees regardless

of identity or background?

3. Does your company have any programs or initiatives to promote diversity and
inclusion?

4. How do you evaluate the success of these programs?

5. Do you have any policies or practices that prevent discrimination in the
workplace?

6. Do you provide any resources or training to help employees learn about

diversity and inclusion?

7. How does your company celebrate diversity and promote a culture of

inclusion?
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8. Does your company have any goals for increasing diversity in the workplace?

9. What challenges does your company face in promoting diversity and
inclusion?

10.  Are there any changes you would like to see to promote greater diversity in
the workplace?

11. Do you consider diversity an advantage?

12. Do you pay attention to the issue of low representation of women in

management positions?
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Priloha 2 Transkripty vyzkumnych rozhovoru

Skoda Auto

1. Jak riiznoroda je vase spole¢nost z hlediska rasy, etnického ptlivodu,
pohlavi, sexualni orientace a dalSich charakteristik diverzity?

NasSe spolecnost, ani Zadna jina, nemdze z duavodl legislativniho hlediska sledovat
urcita hlediska diverzity, které jsou uvedené v otazce. Konkrétné sexualni orientaci,
enicky puvod, rasu atd. Sledujeme zastoupeni Zen v naSi spole¢nosti, momentalné
se pohybujeme na skdre 20:80. Zaroveli mame zaméstnance s vice nez 52 riznymi

narodnostmi.

2. Jak vaSe spolec€nost zajist'uje, aby se se vSemi zaméstnanci zachazelo

spravedlivé bez ohledu na jejich identitu nebo pivod?
SA vytvofila nékolik néstrojii a opatfeni, jak pomoci resit jednotlivé pfipady
individualné, poskytujeme Skoleni pro zaméstnance a probiha zde i pravidelna
interni a externi komunikace na toto téma.
3. Ma vase spoleénost néjaké programy nebo iniciativy na podporu
rovnosti, rozmanitosti a za¢lenéni?
Ano, v rémci spolupréce se SKODA Academy organizujeme nékolik workshop(i
a kurzt na téma diverzity. Zaroveri diverzitni tym organizuje pravidelné meetingy,
workshopy, diskuse na rizné dimenze diverzity b&éhem celého roku. Individuélné

spolupracujeme s jednotlivymi oblastmi na jejich konkrétnich poZadavkach
na podporu DEI tymd.

4. Jak hodnotite uspésnost téchto programu?

Ano, programy jsou uspésné a je na nich velka ucast. Za posledni roky se zvedla

ucast zaméstnancu na téchto akcich a vidime chut’ vzdélavat se v této sfére.

5. Mate néjaké zasady nebo postupy, které zabranuji diskriminaci na
pracovisti?
V pfipadé vyskytnuti diskriminace na pracovisti se feSi kazdy pfipad individualné
s disciplinarni komisi a pfislusnym nadfizenym oddéleni ¢i tseku.

6. Jak vase spole¢nost oslavuje rozmanitost a podporuje kulturu inkluze?
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S jednotlivymi tymy a oddeélenimi pracujeme individualné béhem celého roku.
V kvétnu v prubéhu Evropského mésice diverzity pofadame nékolik eventd,
meetingu ¢i workshopt pro zaméstnance.

7. Ma vase spolec¢nost néjaké cile pro zvysSeni diverzity na pracovisti?

Ano, vramci gender balance podporujeme rovné zastoupeni Zen a muzu
v leadrship pozicich. Dale podporujeme mezinarodni kolegy v manazZerskych

pozicich.
8. Jakym vyzvam c¢elila vase spole€énost pfi podpofe rozmanitosti
a inkluzivity?

Vétsina zmén se na uvod stfetne s odporem. Podpora diverzity a inkluze je
dlouhodoby proces, kde vysledky jsou viditelné az po &ase. SA udélala velky krok
vpred a Ceka ji jeSté dlouha cesta, ktera je ovlivhéna predevsim spoleCenskymi

udalostmi.

9. Jsou néjaké zmény, které byste radi vidéli, abyste podporili vétsi

rozmanitost na pracovisti?
Podpora rodi¢u, zdravotné znevyhodnénych a zavedeni vice flexibilnich tvazkd.
10.Vnimate rozmanitost jako vyhodu?
Urcité, ma to pozitivni vliv na rentabilitu, vykonnost a ziskovost podniku.

11.Vénujete pozornost problematice nizkého zastoupeni Zzen

v manazerskych pozicich?

Ano, mame zavedenych né€kolik opatieni na podporu rovného zastoupeni Zen
a muzi v managementu. Od toho se odviji i strategie, kterou si SA v tomto sméru
vytycila.

BMW

1. Jak rtiznoroda je vase spole¢nost z hlediska rasy, etnického ptlivodu,
pohlavi, sexualni orientace a dalSich charakteristik diverzity?

Z ddvod legislativniho hlediska nemizZeme sledovat urcita hlediska diverzity. BMW
pfistupuje k tématu rozmanitosti komplexné a zamérfuje se predevsim na pét

klicovych dimenzi, a to kulturni puvod, vék a zku$enosti, sexualni orientaci
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a identitu, fyzickeé a dusevni schopnosti a pohlavi. V BMW tspésné spolupracuji lide

z vice nez 110 zemi svéta a zvysili jmse i zastopeni Zen v manaZerskych pozicich.

2. Jak vaSe spolec€nost zajist'uje, aby se se vSemi zaméstnanci zachazelo
spravedlivé bez ohledu na jejich identitu nebo puvod?

VSichni zaméstnanci se mohou obratit na své pfimé nadrizené, prislusné odborna
oddéleni, personalni oddéleni nebo podnikovou radu, pokud maji jakékoli obavy,
poskytujeme Skoleni pro zaméstnance a probiha i komunikace na toto téma.

3. Ma vase spoleénost néjaké programy nebo iniciativy na podporu

rovnosti, rozmanitosti a zaclenéni?

Pomoci riznych Skoleni, prezentaci a eventt se snaZime upozornit zaméstnance
a manazery na pozitivni prinos rozmanitosti pro firmu. Podporujeme rozmanitost
a rovné pfilezitosti také ve svych strategiich naboru a rozvojich zaméstnancd.
Mnoho zaméstnanct je zapojeno do internich siti, které byly vytvofeny, véetné fady
Zenskych siti na ruznych mistech a skupiny BMW Group PRIDE, ktera vede

preshrani¢ni kampané za zajmy komunity LGBT+.
4. Jak hodnotite uspésnost téchto programu?

Ano, programy jsou uspésné a je na nich velka ucast. to se oadviji i na vysledkach
spolecnosti, kdy jsou zaméstnanci vice spokojeni a citi se v ramci pracovniho

kolektivu dobre.

5. Mate néjaké zasady nebo postupy, které zabranuji diskriminaci

na pracovisti?

U nas ve spolecnosti mame oddéleni HR Policy and Strategy a HR Operations,
ty spolupracuji s pfislusnymi oborovymi vedoucimi, ty jsou dale zodpovédné
za implementaci téchto opatreni. VSichni zaméstnanci se mohou obréatit na sveé
pfimé  nadrizené, prislusné odborna oddéleni, personalni  oddéleni
nebo podnikovou radu, pokud maji jakékoli obavy. Mame i telefonickou sluzbu
SpeakUP Line, je dostupna ve vice nez 30 jazycich, ktera dava zaméstnancum po
celém svété moznost anonymné a dlvéryhodné nahlasit pfipadné poruSeni

predpisd.
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6. Jak vase spole¢nost oslavuje rozmanitost a podporuje kulturu inkluze?

BMW se zavazala zvySovat povédomi o diverzité v ramci celé organizace. V této
souvislosti kazdoro¢né poradame Tyden diverzity, ktery v roce 2021 zahrnoval 170
aktivit zamérfenych na motivaci zaméstnancu po celém svété k feSeni problematiky
diverzity. ~SouCasné byla zahajena mezinarodni komunikacni kampari
Driven by Diversity. Cilem této interni kampané je zviditelnit riznorodé identity,
zpusoby mysleni a zku$enosti naSich zaméstnancl, a jeSté hloubéji zakotvit

rozmanitost ve firemni kulture a v mySleni jejich zaméstnancd.
7. Ma vase spolec¢nost néjaké cile pro zvysSeni diverzity na pracovisti?

BMW si stanovila cile pro procentualni podil Zen na vSech urovnich spolecnosti.
Do roku 2025 jsme zvysSili podil Zen ve vedoucich funkcich, a to na 22 %. Do roku
2025 chceme zvysit podil Zen na pracovni sile celé skupiny BMW Group
na az 22 %.

8. Jakym vyzvam c¢elila vase spole€nost pfi podpofe rozmanitosti

a inkluzivity?

Podpora diverzity a inkluze je béh na dlouho trat, vysledky jsou viditelné az po ¢ase.
SnaZime se posouvat vtomo sméru vpfed a ¢eka nas dlouha cesta, ktera je
ovlivnéna predevsim spoleCenskymi udalostmi.
9. Jsou néjaké zmény, které byste radi vidéli, abyste podporili vétsi
rozmanitost na pracovisti?

Podpora mladych talentu, zvySeni zastoupeni Zen na pracovisti, Senior expert

programmes.
10.Vnimate rozmanitost jako vyhodu?

Ruznoroda pracovni sila s sebou prinasi riazné perspektivy, zkuSenosti
a kompetence — diky tomu je BMW inovativnéjSi a konkurenceschopnéj$i. Dale ma

pozitivni vliv na vykonnost a ziskovost podniku.

11.Vénujete pozornost problematice nizkého zastoupeni 2zen

v manazerskych pozicich?

Ano, mame zavedenych né€kolik opatieni na podporu rovného zastoupeni Zen

a muza v managementu. BMW neustale pracuje na zvySovani podilu zen mezi
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zaméstnanci jako celku a zejména ve vedoucich funkcich. Tento ukol zustava
narocny, protoZe stale plati, Ze odbornym vzdeélavanim, zejména v technickych
oborech, prochazi vice muzu, ktefi tak na trhu prace tvofi vétsinu. S tim souvisi
i vyse zminéné strategie.

Audi

1. Jak riiznoroda je vase spole¢nost z hlediska rasy, etnického ptlivodu,
pohlavi, sexualni orientace a dalSich charakteristik diverzity?

V nas$i spolec¢nosti pracuji spole¢né Ctyfi rizné generace. Jsme jeden tym navzdory
kulturnim rozdilim a diky nim. Na na$i kulturni rozmanitost jsme velmi hrdi. Pracuje
zde vice neZ 50 ruznych narodnosti. Diky tomu miZeme i nadale prosazovat
inovace, abychom lépe porozuméli svétu, ve kterém pusobime. Dale sledujeme
zastoupeni Zen v leadrship pozicich a je zde snaha o jejich zvySeni na técho

pozicich.

2. Jak vaSe spolec€nost zajist'uje, aby se se vSemi zaméstnanci zachazelo
spravedlivé bez ohledu na jejich identitu nebo puvod?

Uvédomujeme si, Ze lidé z riznych prostfedi — véetné Zen, LGBTQ+ osob a dalsich
— jsou v automobilovém primyslu nedostatecné zastoupeni a podceriovani.
Ve spolecnosti se snaZzime pfekonavat normy a prekonavat sami sebe. Vérime,
Ze kazdy by mél mit moZnost vyjadfit svij nazor. Vérime v rovnost. Z téchto divodu
se snazime vytvaret pracovisté, kde jsou pfijimany rizné napady, kde lidé mohou
byt sami sebou a kde se vsichni spojuji, aby vytvareli iZzasné zazitky pro zakazniky,
podporovali udrzitelnost a znovuobjevili mobilitu. Diverzita a inkluze se proto v Audi
dostava stale vice do popredi a je soucasti strategie udrZitelného rozvoje
spolecnosti. Diky pravidelnym Skolenim a komunikaci se zaméstnanci muzeme dale

pracovat na pfijemném pracovnim prostredi pro vSechny.

3. Ma vase spoleénost néjaké programy nebo iniciativy na podporu

rovnosti, rozmanitosti a zaclenéni?

Poradame Skoleni o inkluzivni kulture. Abychom kultivovali inkluzivni kulturu napfic
podnikem a zasévali inkluzivni chovani, vytvofili jsme kadr dobrovolnik( z celé
organizace, ktefi se stali oficialnimi ambasadory inkluze. Dale poradame vycvikovy
tabor inkluze, kdx se Clenové rady pro inkluzi a vSichni ambasadofi inkluze se

zucastni intenzivniho inkluzivniho boot campu, kde vytvori ramec pro dialog mezi
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kolegy, ktery podpofi komunikaci o Siroké Skale témat souvisejicich s inkluzi.
Provadime prizkumy o inkluzi. Dale jsme zajistili finanéni prostredky, které umozni
nasSemu naborovému tymu najmout dodatec¢nou podporu, aby vyhledaval riznorodé
talenty na nasSe volné pozice. NaSe vedeni se zavazalo prinést pokrok na vsech
urovnich organizace. Potfebujeme lidi s riznymi perspektivami, ktefi budou fidit

naSe rozhodnuti na nejvysSich mistech; uvédomujeme si, Ze na zastoupeni zaleZzi.
4. Jak hodnotite uspésnost téchto programti?

Programy jsou uspésné a vysledky mizeme vidét v ramci celé spolecnosti jak
v ramci vysledku, tak zaméstnanecké spokojenosti.

5. Mate néjaké zasady nebo postupy, které zabranuji diskriminaci

na pracovisti?

AUDI je kazdym dnem inkluzivnéjsi. Smérnice pro genderové citlivy jazyk, moznost
sdilet vedouci pozici nebo naSe neustala prace na spravedlivéjSich personalnich
procesech. Zaméfili jsme se na vyvoj nastroji, metod a procest zaloZenych
na dukazech, které podporuji inkluzivni vedeni. Inkluze se vztahuje i na firemni
politiku, vCetné naSich zasad a Diversity Network Policies. Mame vytvoreny
kontrolni tym, ktery spolupracuje s vedoucimi tsekt a spolupracuje se zaméstnanci

v ramci tohoto tématu.
6. Jak vase spole¢nost oslavuje rozmanitost a podporuje kulturu inkluze?

Kazdoro¢né poradame Tyden diverzity, dale byla zahajena mezinarodni
komunikacni kampari. Cilem této interni kampané je zviditelnit rdznorodé identity,
zpusoby mysleni a zku$enosti naSich zaméstnancl, a jeSté hloubéji zakotvit
rozmanitost ve firemni kultufe a v mysSleni jejich zaméstnancu. Samozfejmé
organizujeme pro naSe zameéstnance ruzné eventy. Jako spole¢nost se

napr. uc¢astnime akce Pride day.
7. Ma vase spole¢nost néjaké cile pro zvySeni diverzity na pracovisti?

Cilem do konce roku 2025 je zvysit podil Zen na 20,0 % na druhém stupni fizeni
ana 12,0 % na prvnim stupni fizeni. Spole¢nost AUDI si tyto cile stanovila v souladu
S pravnimi predpisy o rovném zastoupeni Zen a muzu ve vedoucich pozicich

v soukromém sektoru. Cilem je ddsledna realizace strategie diverzity Audi,
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ktera zahrnuje realizaci modelu flexibilni pracovni doby a roz$ifeni nabidky sdileni

pracovnich mist, zejména v oblasti managementu.

8. Jakym vyzvam c¢elila vase spole€énost pfi podpofe rozmanitosti

a inkluzivity?

Samozriejmé jsme cCelili prekazkam v uplatnéni naSich programd, na druhou stranu
se by se tyto zmény neobeSly bez Celeni vyzev. Diverzita a inkluze musi byt
ve spolecnosti dlouhodobé zakotvena, aby zajistila a uc¢inné podporovala rovnost
pfilezitosti. To zahrnuje napfiklad spravedlivé obchodni procesy, $koleni
0 nevédomych predsudcich, genderovy jazyk, mentoringové programy a sdileni

pracovnich mist.

9. Jsou néjaké zmény, které byste radi vidéli, abyste podporili vétsi

rozmanitost na pracovisti?

Predevsim se zaméfujeme na zvySeni zastoupeni Zen na pracovisti, dale popofit
mladé talenty vrozvoji a pomoci jim vzdélavat se vramci zahranicnich stazi

v mezinarodnim prostredi.
10.Vnimate rozmanitost jako vyhodu?

Diverzita je stimulantem transformace a ukazatelem odpovédného chovani
spolec¢nosti. Klicem k uspéchu jsou rizné zplsoby mysSleni, rizné schopnosti,
kulturni vlivy a dovednosti. Diverzita ma obrovsky vliv na prosperitu ve vsech

smeérech spolecnosti.

11.Vénujete pozornost problematice nizkého zastoupeni 2zen

v manazerskych pozicich?

Snazime se neustale zvySovat podil Zen, zejména v divizich zamérfenych
na technologie. Abychom mladé Zeny zaujali technikou a znaCkou Audi jiz v rané
fazi jejich profesni orientace, aktivné se ucastnime programdu, jako je Women's

Automotive Network.
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Mercedes

1. Jak riiznoroda je vase spole¢nost z hlediska rasy, etnického ptlivodu,
pohlavi, sexualni orientace a dalSich charakteristik diverzity?

V nas$i spolecnosti pracuji zaméstnanci z vice nez 145 zemi. Rlznorodé kulturni
zazemi naSich zaméstnanci nam pomaha lépe porozumét ruznym pranim
zakaznika v jednotlivych regionech a prizpdsobit jim naSe produkty. Soucasné
provadime vzdeélavaci programy, jejichz cilem je zlepSit mezikulturni dovednosti
a zvysit povédomi o vyznamu rozmanitosti a inkluze. Vyuzivame také cilenych
naborovych opatreni. Dale uchazeli o zaméstnani tvori ze zahraniCi témér 30 %
lidi, které prijimame prostrednictvim naSich talentovych programi INspire.
Za poslednich pét let zahajilo vzdélavaci program vice nez 90 mladych lidi se
zdravotnim znevyhodnénim. Primérny vék celosvétové pracovni sily skupiny

Mercedes-Benz se pohybuje okolo 42 let.

2. Jak vaSe spolec€nost zajist'uje, aby se se vSemi zaméstnanci zachazelo

spravedlivé bez ohledu na jejich identitu nebo pivod?

Zaméstnanci, ktefi se stali obéti diskriminace, Sikany nebo sexualniho obtézovani
nebo ktefi zaznamenali nevhodné chovani svych kolegu, mohou takové poruseni
zasad oznamit svym nadfizenym, personalnimu oddéleni, naSi poradenské sluzbé,
organizaci zavodni zdravotni sluzby nebo podnikové radé. Vsechny nahlasené
incidenty plné proSetiime a také si promluvime se zucastnénymi osobami a tyto

rozhovory zdokumentujeme.

3. Ma vase spoleénost néjaké programy nebo iniciativy na podporu

rovnosti, rozmanitosti a zaclenéni?

Oddeéleni integrity, diverzity a inkluze navrhuji ramec a procesy. Ve spolupraci
s obchodnimi jednotkami rozviji strategickeé oblasti ¢innosti a iniciuje projekty, skolici
programy a opatfeni na zvySovani povédomi v ramci celé skupiny. Dale sdili napady
a zku$enosti s ruznymi odbornymi udtvary na pravidelnych jednanich pracovni
Sskupiny pro diverzitu. Globalni komunita pro diverzitu na intranetu rovnéz nabizi
v8em zainteresovanym zaméstnancim moZnost ziskavat informace o diverzité

a inkluzi ve skupiné Mercedes-Benz, navazovat kontakty a zapojovat se do dialogu.
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4. Jak hodnotite uspésnost téchto programti?

Uspésnost téchto programt hodnotime kladné a doufame, Ze zajem o né bude stale

rast.

5. Mate néjaké zasady nebo postupy, které zabranuji diskriminaci

na pracovisti?

Pouzivame vhodna opatieni a aktivity na podporu pracovniho prostfedi, ve kterem
mohou vS8ichni na8i zaméstnanci rozvijet a plné vyuzivat svdj talent — bez ohledu na
vék, pohlavi, sexualni orientaci nebo jiné charakteristiky, které souviseji
s rozmanitosti. NaSe spolecnost se zasazuje o otevienou spolupraci, v niz neni
misto pro diskriminaci. To je zakotveno napfiklad v nasem Kodexu integrity
a v Zasadach socialni odpovédnosti a lidskych prav. Inkluze pro nas znamena
védomé, inkluzivni a uznalé zachazeni s ruznorodosti naSich zaméstnancdu.
Nas pristup k fizeni diverzity a inkluze vychazi ze zasady rovnych prilezitosti

pro vS§echny zaméstnance.
6. Jak vase spole¢nost oslavuje rozmanitost a podporuje kulturu inkluze?

Jeden den v roce je ve skupiné vénovan tématu rozmanitosti — interni Den
rozmanitosti. Védomé prozZivani rozmanitosti, prijimani novych perspektiv
a pochopeni, jak mohou vSichni zaméstnanci profitovat z fizeni rozmanitosti
a inkluze — to jsou hlavni cile, kterych chceme timto opatfenim dosahnout. Skupina
Mercedes-Benz je spoluiniciatorem a zakladajicim c¢lenem zameéstnavatelské
iniciativy Némecka charta diverzity, ktera prostfednictvim raznych projektd,
Jjako je napfiklad Den diverzity, podporuje v Némecku vécnou diskusi o rizeni
diverzity a inkluze. Déale poradame i udalost Mercedes-Benz Pride, kde spolecné
s naSimi pracovniky pro diverzitu a inkluzi vyzyvame vSechny zaméstnance, aby se

zapojili a seznamili s LGBT+ komunitou.
7. Ma vase spole¢nost néjaké cile pro zvySeni diverzity na pracovisti?

Momentalné nabizime také dal§i programy a opatieni, véetné vyslani zaméstnancd
do zahrani¢i a mentorsky programy pro Zeny. Spolec¢nost si klade za cil seznamit
Zenskou komunitu s vilastnim svétem znacky a lépe poznat jejich potfeby a prani

tykajici se mobility, budoucich technologii a udrzitelnosti. Podpora Zen je jednou

100



Z oblasti ¢innosti oddéleni Diversity & Inclusion Managementu, ktera chce obsadit
vice vedoucich pozic kvalifikovanymi Zenami a v dalSim kroku chce zvysit podil Zen

na téchto pozicich na nejméné 30 % v roce 2030.

8. Jakym vyzvam c¢elila vase spole€nost pfi podpofe rozmanitosti

a inkluzivity?

Mercedes-Benz si jako jeden z prvnich némeckych koncern( stanovil dobrovolny cil
zvySit do konce roku 2020 podil Zen na vedoucich pozicich na 20 %. Tento cil byl
splnén. Ve spolecnosti Mercedes-Benz Cini podil Zen na vedoucich pozicich
po celem sveté témer 25 %. Dale co se tyka porusSovani internich pravidel
Ci diskriminace na pracovisti, samozrejmé jakkékoli poruSeni Ci kolize na pracovisti

reSime dle predepsanych norem a postupd.

9. Jsou néjaké zmény, které byste radi vidéli, abyste podporili vétsi

rozmanitost na pracovisti?

VSem zaméstnancum stale nabizet Sirokou $kalu moznosti flexibilnich pracovnich
modelu, které odpovidaji individualnim Zzivotnim situacim naSich zaméstnancd.
Priklady zahrnuji praci na dalku, zkracenou pracovni dobu, sdileni pracovniho
mista, rodinnou dovolenou, pracovni volno, volno na kvalifikaci nebo péci a peci
o déti. Dale stale poporovat vzdélavani mladych talenti a pomahat jim v kariernim
postupu. Nabizet Fadu rdznych mentoringovych programu specialné pro manazerky

a administrativni pracovnice.
10.Vnimate rozmanitost jako vyhodu?

Nasi zaméstnanci jsou stejné rozmaniti jako nasi zakaznici a jsme presvedceni,
Ze rozmanitost nas jako spolecnost Cini uspésnéjsimi. Je to proto, Ze rozmanitost
nam pomaha nachazet nové uhly pohledu a je hnaci silou kreativnich napadi a

inovaci.

11.Vénujete pozornost problematice nizkého zastoupeni Zzen

v manazerskych pozicich?
V nasi celopodnikové dohodé o kariernim postupu Zen jsme také definovali cilové
koridory pro podil Zen na stazi. Abychom podporili zapojeni Zen do nasich
vzdélavacich programd, vypracovali jsme a definovali rizna opatieni ve spolupraci

s podnikovou radou. Clenové podnikové rady, ktefi se na tomto usili podileji, stejné
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Jjako vedouci Skoleni, pravidelné kontroluji, zda jsou opatieni ucinna,
a podle potreby je pfizptisobuji mistnim podminkam. U&astnime se také veletrhi
na vysokych Skolach, abychom zaujali Zeny pri zahajeni kariéry v naSi spolecnosti.
Ve skupiné Mercedes-Benz zacCina podpora Zen u mladé generace. Podilime se
na informacnich dnech o zaméstnani a kazdorocnim Dnu divek a také na vzdélavaci
iniciativé Genius. Témito opatfenimi se snazime podporit cil vzbudit zajem divek

o technickou kariéru a podpofit mlade inzenyrky.
Porsche

1. Jak rtiznoroda je vase spole¢nost z hlediska rasy, etnického ptlivodu,

pohlavi, sexualni orientace a dalSich charakteristik diverzity?

Sledujeme ukazetele jako pocet Zen v managementu, kde se jich momentalné
pohybuje 15 %. Tento ukazatel mame za cil zvySit na 20 %. V naSi spolecnosti
pracuji zaméstnanci z vice nez 145 zemi. Primérny vék naSich zaméstnanci se

pohybuje okolo 42 let.

2. Jak vaSe spolec€nost zajist'uje, aby se se vSemi zaméstnanci zachazelo

spravedlivé bez ohledu na jejich identitu nebo puvod?

Oddeéleni pro rozmanitost a rovneé prilezitosti je zodpovédné za dlouhodobé
uplatriovani a zajistovani rovnych pfilezitosti a rozmanitosti. To sidli v ramci
oddéleni vzdeélavani a firemni kultury. Ochrana a podpora rozmanitosti a rovnych
pfilezitosti jsou pro spolecnost Porsche velmi dilezité a jsou zakotveny jako firemni
zasady. Pro spole¢nost Porsche je samoziejmosti nabizet vSem zaméstnancum
stejné prilezitosti. Spole¢nost odmita vSechny formy diskriminace. Spole¢nost
Porsche sleduje cil vytvorit inkluzivni kulturu, podporovat rozmanitost nazord
a ocenovat odlisnosti lidi. To umozrniuje zaméstnancum prispét svou osobnosti
a rozvijet svuj osobni potencial, coZ podporuje uznalé a tolerantni vzajemné vztahy
a pozitivni pristup k riznym pohledum. To v8e sméfuje k dosazZeni vysoké urovné
produktivity, konkurenceschopnosti, inovacni schopnosti, kreativity a efektivity.
Souc¢asné ma byt posilovan pocit sounalezitosti a komunitni duch zaméstnancdu.

Stejné tak je to zakotveno v kulturnim sebepojeti Porsche.
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3. Ma vase spoleénost néjaké programy nebo iniciativy na podporu

rovnosti, rozmanitosti a zaclenéni?

Spolecnost podporuje rozmanitost a za¢lenéni i mimo brany spolecnosti. Jeji aktivity
v této oblasti zahrnuji projekty socialni podpory a vyhledavani dobrovolnickych mist
pro zaméstnance. Dale poradamé Skoleni, meetingy pro zaméstnance, predevsim

pro manazery.
4. Jak hodnotite uspésnost téchto programti?

Pro spolecnost je velmi ddlezité, aby zaméstnanci byli aktivné zapojeni do procest
a aby byly vyslyseny vSechny jejich nazory. Spole¢nost méri uroveri spokojenosti
svych programu pomoci barometru. Tento kazdoroCni prizkum mezi zaméstnanci
také urcuje atraktivitu spolecnosti jako zaméstnavatele uvniti' firmy. Navic se
zajimame o nazory zameéstnancu na integritu spolecnosti a jeji spolupraci
s koncernem Volkswagen. Vysledky barometru slouZi k identifikaci potencialnich
oblasti ke zlepSeni a poskytuji manazeriam informace o oblastech, kterym je treba
vénovat pozornost v jejich organizacnich jednotkach.

5. Mate néjaké zasady nebo postupy, které zabranuji diskriminaci

na pracovisti?

Spole¢nost ma zaveden systéem pro oznamovatele, jehoZz prostrednictvim Ize
nahlasit pfipadné poruSeni rovnych prilezitosti a rovného zachazeni. Diky tomuto
systému muze spolecnost zaujmout standardizovany pristup k vySetfovani
moznych poru8eni pravidel s ohledem na ochranu uadaji, pracovni pravo
a poZadavky na spolupraci. V pripadé zjisténi poruseni jsou prijata odpovidajici
opatreni. Kromé toho spolec¢nost Porsche zfidila podnikové oddéleni pro stiznosti,
na které se mohou zaméstnanci obracet v potencialnich pfipadech diskriminace

nebo kam mohou podat konkrétni stiznost.
6. Jak vase spole¢nost oslavuje rozmanitost a podporuje kulturu inkluze?

V ramci koncernu se ucastnime programu Volkswagen Spole¢né pro integritu,
dale oslavujeme udalost Den diverzity. Jako prostiedek rozsahlé podpory
rozmanitosti bylo zaloZzeno Mezinarodni spolec¢enstvi pro rozmanitost. Jedna se

o forum, které sdruzuje vSechny dceriné spole¢nosti Porsche po celéem svété a jejich
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pfislusné manazery diverzity. Spolecenstvi ma spolecné zakladni chapani
rozmanitosti. Jeho cilem je posilit globalni perspektivu rozmanitosti a rovnych
pfileZitosti jako oblasti ¢innosti v ramci Strategie 2030.

7. Ma vase spolec¢nost néjaké cile pro zvysSeni diverzity na pracovisti?

Nyni se zamérujeme se na témata zlepSeni postaveni Zen a mezinarodni
rozmanitosti, pficemz posilujeme i mezigeneracni spolupraci a komunitu LGBTQ+.
Zaroveri aktivné zacleriovat osoby se zdravotnim postizenim. Spole¢nost Porsche
si stanovila cil zvysit do roku 2030 rozmanitost ve spolec¢nosti. V ramci celé
organizace chceme vytvofit vycislitelny pocet smisenych tymd.

8. Jakym vyzvam c¢elila vase spole€nost pfi podpofe rozmanitosti

a inkluzivity?

Spolec¢nost kladla predevsim diraz na spolupraci ve smiSenych tymech, v prostredi,
které se vyznacuje rozmanitosti, by se mély rizné silné stranky a dovednosti vSech
zucastnénych optimalné doplriovat a umoznit kazdému jednotlivci piné vyuzit svdj
potencial. Dale si spoleCnost stanovila cil dosahnout do roku 2025 podilu Zen
na prvni darovni rizeni ve vySi 20 % a na druhé udrovni fizeni ve vySi 18 %,

a to na zékladé zakonem stanovené genderové kvoty.

9. Jsou néjaké zmény, které byste radi vidéli, abyste podporili vétsi

rozmanitost na pracovisti?

Za timto uc¢elem musi vsichni manazefi zvySit podil Zen na vSech urovnich fizeni
i mezi mladymi zaméstnanci. Stejné tak, aby byla genderova diverzita
ve spolecnosti Porsche kvantifikovatelna, se spole¢nost zapojila do Indexu kariéry
Zen, coZ je manaZersky nastroj pro prosazovani Zen v podnikani. Spole¢nost
Porsche se umistila na celkovém druhém misté a byla rovnéz vyhlasena novackem

roku.
10.Vnimate rozmanitost jako vyhodu?

Ve spolecnosti pevné vérime, Zze rozmanitost nazort je hnacim motorem inovaci,
a proto pfedstavuje kliCovy faktor uspéchu. Aktivni Fizeni rozmanitosti vytvari novée

napady, lepSi porozuméni trhu a veétsi atraktivitu pro zaméstnavatele a zakazniky.
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11.Vénujete pozornost problematice nizkého zastoupeni Zzen

v manazerskych pozicich?

Na zakladé zakonem stanovenych genderovych kvot jsme si stanovili cil zvySit
do roku 2025 podil Zen ve vedoucich pozicich. Podil Zen na prvni a druhé drovni

fizeni pod vykonnou radou se ma zvySit na 20 %.
MAN Truck & Bus

1. Jak riiznoroda je vase spole¢nost z hlediska rasy, etnického ptlivodu,
pohlavi, sexualni orientace a dalSich charakteristik diverzity?

Ve spolec¢nosti MAN v soucasné dobé spolupracuji lidé z priblizné 100 zemi svéta.
Abychom usnadhnili integraci a vyménu nazor( v tomto skute¢né multikulturnim
prostredi, nabizime jazykové kurzy. Podil manazerek Cinil 12,5 %. Kromé toho se
téma inkluze zaméruje na zacleriovani osob se zdravotnim znevyhodnénim,
kdy spolec¢nost zaméstnava v ramci Némecka priblizné 1500 osob se zdravotnim

znevyhodnénim.

2. Jak vaSe spolec€nost zajist'uje, aby se se vSemi zaméstnanci zachazelo

spravedlivé bez ohledu na jejich identitu nebo puvod?

Neustale revidujeme nasSe personalni procesy, abychom se ujistili, Ze podporuji cile
souvisejici s rozmanitosti a zajistuji rovné prilezitosti pro vsechny. PFi téchto
revizich identifikujeme a eliminujeme potencialni pfedsudky a nerovnosti
vytvorenim objektivnich a transparentnich kritérii a dodrZzovanim zasad.
Abychom zajistili, Ze naSe procesy budou pochopeny a dodrzovany, poskytujeme

vSem zucastnénym Skoleni.

3. Ma vase spoleénost néjaké programy nebo iniciativy na podporu

rovnosti, rozmanitosti a zaclenéni?

V réamci propagace naS$ich ucriovskych programi mezi Zakynémi ve véku od 14 let
se kazdoroc¢né ucastnime Divciho dne, kde se mohou seznamit s nejnovéjsSimi
technologiemi nakladnich vozidel a autobust v naSich vyrobnich zavodech.
Pro zajemce o vysokoSkolské studium nebo pro ty, kteri jiz studuji, nabizi MAN
program dualniho studia, staze, partnerstvi pro diplomové prace a pracovni pozice

pro studenty. Nabizime pro zaméstnance i jazykové kurzy. Do pracovnich procesu

105



ve spoleCnosti aktivné zapojujeme lidi s rdaznymi télesnymi a mentalnimi
znevyhodnénimi. Za timto acelem pfizpusobujeme pracovisté individualnim
poZadavkdm. Tyto dpravy umozZzriuji plnou integraci zaméstnancl se zdravotnim

znevyhodnénim.
4. Jak hodnotite uspésnost téchto programti?

Dle pravidelnych dotaznikovych Setfeni spokojenosti zaméstnancu a diky ucastim
zameéstnancl na Skolenich ¢i workshopech zaznamenavame uspésnost téchto

programd.

5. Mate néjaké zasady nebo postupy, které zabranuji diskriminaci na

pracovisti?

Zasady zakotvené v Kodexu chovani vychazeji ze sdilenych firemnich hodnot
spolecnosti. Spole¢nost se zaméruje na zakazniky, integritu, respekt, tymoveého
ducha a odhodlani. Kodex chovani se zaméruje na integritu a odpovédnost kazdého
jednotlivce. Na praktickych pfikladech také vysvétluje, jak muze kazdy jednotlivec
této odpoveédnosti dostat a jednat vhodné — zejména v konfliktnich situacich.
Integrita a dodrzovani pfedpisti jsou zakladnimi kameny naSich podnikatelskych
aktivit a pro spole¢nost maji velky vyznam. PoruSeni predpist Ize nahlasit
prostrednictvim celopodnikového portalu pro oznamovatele "Speak up!”
nebo pracovnikovi pro compliance ¢i kontaktnim osobam pro compliance v ramci

Jednotlivych oddéleni.
6. Jak vase spole¢nost oslavuje rozmanitost a podporuje kulturu inkluze?

V ramci koncernu se uc¢astnime programu Volkswagen Spole¢né pro integritu, dale
oslavujeme udalost Den diverzity. KazZdoro¢né ucastnime Divéiho dne,
kde se mohou seznamit s nejnovéjSimi technologiemi nakladnich vozidel
a autobust v naSich vyrobnich zavodech. Dale pro zaméstnance pofadame akce

a eventy.
7. Ma vase spoleénost néjaké cile pro zvysSeni diverzity na pracovisti?

Vytvareni atraktivnich, konkurenceschopnych a flexibilnich struktur v ramci
spolec¢nosti. Cilit na podporu mladych talent( a jejich neustaly profesni rozvoj,

vcetné vSech zaméstnancu a manaZzerd. Podporovat rozmanitost a rovné pfilezitosti
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ve vSech aspektech spolecnosti, véetné cile dosahnout do roku 2029 podilu Zen na

vedoucich pozicich ve vysi nejméné 30 %.

8. Jakym vyzvam c¢elila vase spole€énost pfi podpofe rozmanitosti

a inkluzivity?

Spole¢nost  kladla pfedevS§im daraz na  proSkolovani  zaméstnancu
na manazerskych pozicich. Nasi novi manazeri prochazeji Skolenim, které zvySuje
Jejich povédomi o problematice rovného zachazeni. Dale nastolujeme specialni
opatreni pro rozvoj lidskych zdroji na podporu Zen, které zacCinaji pracovat jako
specialistky a manazerky, jako je program mentoringu nebo orientacni program,

ktery méa motivovat potencialni kandidatky k zahajeni manazerské Kariéry.

9. Jsou néjaké zmény, které byste radi vidéli, abyste podporili vétsi

rozmanitost na pracovisti?

Cilit na podporu mladych talenti a jejich neustaly profesni rozvoj, vcetné vsech
zaméstnanct a manaZeru. Podporovat rozmanitost a rovné pfilezitosti ve vSech
aspektech spolecnosti, véetné cile dosahnout do roku 2029 podilu Zen na vedoucich
pozicich ve vysi nejméné 30 %.

10.Vnimate rozmanitost jako vyhodu?

Ano, povazujeme diverzitu na pracovisti za velkou vyhodu. Diverzita na pracovisti
pfinasi do obchodniho prostredi Sirsi skalu perspektiv, zkusenosti a pohledu. Také
pfispiva k ziskani inovativnich a originalnich myslenek a vylepsenim produktd
a sluzeb. Diverzita také umoZriuje zaméstnancim z riznych prostredi a kultur sdilet

Své znalosti a zkusenosti, ¢imz se vytvafi produktivnéjsi pracovni prostredi.

11.Vénujete pozornost problematice nizkého zastoupeni Zzen

v manazerskych pozicich?

DosazZeni genderové rovnovahy na pracovisti je jednim z cild, a proto podnikame
kroky ke zvySeni poCtu Zen ve spolecnosti a v naSem manazerskéem tymu, cilem je

dosahnout do roku 2029 podilu Zen na vedoucich pozicich ve vysi nejméné 30 %.
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