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Diverzita jako zdroj ekonomického ristu ve firmé Bosch

Abstrakt

Bakalarska prace se zabyva problematikou diverzity v pracovnim prostiedi a jejimi
potencialnimi pfinosy. Hlavnim cilem prace je analyza pracovniho prostiedi z hlediska
diverzity a zji§téni, jak velky vliv ma diverzitni pracovni prostfedi na vykonnost organizace.
Teoreticka ¢ast prace rozebira definici diverzity a dalsi souvisejici pojmy, dale se zamétuje
na jeji ekonomické ptinosy pro organizaci. V kapitole management diverzity nabizi postupy
zavedeni diverzity do firem. Prakticka Cast prezentuje zkoumané vysledky. Vyzkum je
zameéfen na ruzné prvky diverzity a jejich vliv na vykonnost podniku ve spolecnosti Bosch,
konkrétné ve spolecnosti Robert Bosch odbytova s.r.0. a Bosch Termotechnika s.r.0. Pomoci
metody dotaznikového Setieni byla ziskana data pro statistickou analyzu. Zaveér této prace
se zabyva vysledky analyzy a jejich detailnimu rozboru, kde jsou nacrtnuta doporuceni

smeéfujici ke zlepSeni diverzity na pracovisti.

Klicova slova: diverzita, fizeni diverzity, fizeni lidskych zdroja, firemni kultura,

zameéstnanci, diskriminace



Diversity as a source of economic growth at Bosch

company

Abstract

The bachelor's thesis deals with the issue of diversity in the working environment
and its potential benefits. The main goal of the work is an analyze of work environment from
the point of view of diversity and to find out how much influence a diverse work environment
has on the performance of the organization. The theoretical part of the work deals with the
definition of diversity and other related terms, and also focuses on its economic benefits for
the organization. In the diversity management chapter, it offers procedures for implementing
of diversity into companies. The practical part presents the researched results. The research
is focused on various elements of diversity and their influence on company performance at
Bosch, specifically at Robert Bosch odbytova s.r.o. and Bosch Termotechnika s.r.o. Data for
statistical analysis were obtained using the questionnaire survey method. The conclusion of
this work deals with the results of the analysis and their detailed analysis, where

recommendations aimed at improving diversity in the workplace are outlined.

Keywords: diversity, diversity management, human resources management, corporate

culture, employees, discrimination
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1 Uvod

V posledni dobé se pojem diverzita stal Siroce diskutovanym tématem. Bohuzel
neékdy dochazi k jeji Spatné interpretaci. NejCastéji se diverzita asociuje v oblasti biologie a
ekologie. Diverzitu v lidské spolecnosti muzeme chapat jako spojujici slozku, kde jejim
cilem je rozpoznani, pojmenovani a respektovani odliSnosti. (Matikova, 2015) Takova
rozmanitost sestava z prvku jako rasa, pohlavi, kultura, vek, etnicka pfislusnost...

V dusledku rostouci globalizace v poslednim desetileti hraje diverzita astfedni roli v
organizaénim Zzivoté, ktera zpusobuje vétsi diverzitu pracovni sily a zvySujici se
komplexnost pracovnich mist. Tyto zmény vyzaduji, aby organizace pln€é rozumély
dynamice, ktera ovliviiuje mezinarodni politiky a postupy fizeni lidskych zdroja. Nejcastejsi
jevy, na které organizace reaguji, jsou zvySend demograficka slozitost, vnitini migrace a
vEtsi zastoupeni Zen na trhu prace. Na zaklade téchto jevl podniky zavadéji politiky rovnych
ptilezitosti, programy a opatieni rozmanitosti na pracovisti, které jsou dnes pravni, etické a
zejména ekonomické. Schopnost organizaci rozvijet a vyuzivat pii tom potebné politiky a
postupy muze umoznit takovym organizacim ziskat konkurenc¢ni vyhodu a zvysit jejich
efektivitu.

Uvedené téma jsem si vybrala z divodu vlastni pracovni zku$enosti, ze které jsem
presvédcena, ze prili§ homogenni pracovni prostiedi neni pro organizaci prospésné. Naopak
se domnivam, ze uréita raznorodost muze byt pro spolecnosti velmi vyhodna. Podporou
diverzity se spoleCnosti zcela védomé snazi zvySovat zisky, spokojenost zakaznikli a svou
firemni image.

Jelikoz cilem bakalarské prace na téma diverzita jako zdroj ekonomického rastu v
némeckém podniku je analyza a zji§téni vlivu diverzity na efektivnost podniku, v teoretické
Casti prace jsou vymezeny pojmy jako diverzita, inkluze, management diverzity,
management diverzity v Némecku a jeji samotna implementace. Znacna ¢ast je vénovana
jejim ekonomickym piinosim pro podnik. Dale je v praci uvedena platforma na podporu
diverzity pfijata Evropskou unii a antidiskriminacni legislativy na ochranu diverzitniho
pracovniho prostredi.

V ramci praktické casti prace je predstaven zkoumany podnik a nasledné
vyhodnoceni vysledkil dotaznikového Setfeni. Ma diverzitni pracovni sila vliv na vykonnost
organizace a jaké prvky diverzity ji ovliviiyji? Odpovédi na tyto otazky jsou zjiStény za

pomoci analyzy statistickych hypotéz.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Teoreticka Cast bakalarské prace si klade za cil obecné predstaveni problematiky
diverzity, konkrétné jeji charakteristiku, historii a rozdéleni. V dalSich kapitolach se ¢tenar
seznami s ekonomickymi pfinosy diverzity a jejim ptsobenim v pracovnim prostiedi.

Cilem praktické ¢asti je analyza pracovniho prosttedi z hlediska diverzity a zkoumanti
vlivu diverzity a jejich prvkl na vykonnost organizaci Robert Bosch odbytova s.r.o. a Bosch
Termotechnika s.r.o., které spolu uzce spolupracuji. Pomoci dotaznikového Setfeni a
zpracovanim udaju na zakladé vhodné statistické metody a vypoctd bylo téchto cilu

dosazeno. V zavéru prace jsou vysledky podrobné vyhodnoceny a okomentovany.

2.2 Metodika

Bakalatska prace je slozena ze dvou casti. V teoretické Casti bakalarské prace je
proveden sbér informaci, a to prostfednictvim dukladné reSerSe odborné literatury a
tuzemskych, ale i zahrani¢nich ¢lankd. Empiricka Cast je zalozena na ziskanych poznatcich
z teoretické Casti.

V ramci praktické cCasti jsou skrze dotaznikového Setteni ziskana data pro podrobné;si
vyzkum. Dotaznik byl rozeslan co nejvét§Simu poctu zaméstnanci firmy Bosch v
elektronické podobé. Prvni Cast dotazniku je zaméfena na zjiSténi zakladnich informaci o
daném zameéstnanci k analyze diverzity na pracovisti. V dalsi casti dotazniku jsou otazky
zaméfeny na vliv divezity na vykonnost podniku. Na zakladé téchto otazek jsou stanoveny
hypotézy, které byly za pomoci programu SPSS vyhodnoceny. K interpretaci téchto
vysledkd byly pouzity i programy jako Microsoft Excel a Microsoft Word.

2.3 Metoda vypoctu

Ziskana kvalitativni data z dotaznikového Setfeni byly vyhodnocena za pomoci
programu SPSS v asociacnich tabulkéach (2 x 2) ¢i v kontigencnich tabulkach (k x m), kde k
predstavuje pocet fadku a m pocCet stloupct. Pii vypoctu se bere v ivahu stanovena hladina

vyznamnosti (@) 5%, tedy s pravdépodobnosti 95%.
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2.3.1 Asociacni tabulky

V asociacnich tabulkach jsou zobrazeny znaky, které se skladaji ze dvou 2 x 2
obmén. Testovani zavislost mezi témito znaky se ziskava pomoci y* — testu nezavislosti
(Pearsonova chi-kvadrat testu), nebo Fisherova faktoridlového testu (p;). V obou pripadech

je testovana nulova hypotéza H,. (Kaba a Svatosova, 2012)

% — test nezavislosti:

n(ad — bc)?

2=m+mm+o@+@@+@

X

Fisherav faktorialovy test:

(a+b)l(c+dD!(a+)!(b+ad)
P= nlalblcld!

Pfi pouzivani téchto metod je nutné drzet se nasledujicich pravidel:
a) pokud je rozsah souboru mensi nez 20, pouzije se Fisheruv faktorialovy test
b) pokud jsou oéekavané Getnosti vétsi nez 5, pouZije se x> — test nezavislosti, pokud
jsou ale mensi nez 5, je nutné uzit Fisherav faktorialovy test
Ocekavané Cetnosti vyjadiime pomoci nasledujicich ¢etnosti:
ap = (a+b)(a+c) bo _ (a+b)(b+d) o = (c+d)(a+c) do _ (c+d)(b+ad)
n n n n
Pomoci zvolené hladiny vyznamnosti ovéfime hypotézy Fisherova faktorialového
testu. Nulova hypotéza se zamitd, pokud je p hodnota mensi nez hladina vyznamnosti (p <

a). Pii opaku nelze nulovou hypotézu zamitnout. (Kéba a SvatoSova, 2012)

2.3.2 Kontingenc¢ni tabulky

Pomoci kontingenc¢ni tabulky testujeme nulovou hypotézu o nezavislosti 2 ¢i vice
kvalitativnich statistickych znakd. Jako test nezavislosti v této tabulce pouzivame y>— test.
Vychazime zde z rozdilii mezi empirickymi n;; a oekavanymi n,; Cetnostmi. Teoretické

(oCekavané) Cetnosti vyjadiime jako:

_TL,:XTLX]'

noj = n

Vypodet x’>— testu nezavislosti:

xzzzzw
Tloj
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Pfi vypodtu x> — testu se musime drzet nasledujicich podminek:
a) zadna z ocekavanych Cetnosti nesmi byt mensi nez 1
b) podil o¢ekavanych Cetnosti mensich nez 5 nesmi presahnout 20 %
Nesplnénim téchto podminek dochazi ke slucovani slabsich fadka ¢i sloupcu, ale tak,
aby sloucCeni nenarusilo logickou strukturu tabulky. Nasledné se opét vyjadii teoreticka
Cetnost jiz sloucenych sloupcu a fadkt. V ramci programu SPSS se nulova hypotéza zamita,

pokud je hodnota p testu mensi nez hladina vyznamnosti a. (Kaba a SvatoSova, 2012)

Hypotézy v této bakalarské praci jsou stanoveny na zaklad¢ souvislosti nejcastéjSich
prvka diverzity, které by mohly ovlivnit riist organizace. Jedna se o prvky, které jsou soucasti
kazdého pracovniho prostfedi. Posledni hypotéza se zamétuje na celkové vnimani diverzity

zaméstnancu v jejich zameéstnani.

Ho1: Pohlavi zaméstnanc nema zadny vliv na vykonnost organizace.

Hai: Pohlavi zaméstnancti ma vliv na vykonnost organizace.

Ho2: VEk zaméstnanct nema zadny vliv na vykonnost organizace.

Haz: Vék zaméstnanci ma vliv na vykonnost organizace.

Hos: Narodnost zaméstnancti nema zadny vliv na vykonnost organizace.

Has: Narodnost zaméstnancii ma vliv na vykonnost organizace.

Hos: Nabozenské vyznani zaméstnancti nema zadny vliv na vykonnost organizace.

Haa: Nabozenské vyznani zaméstnancti ma vliv na vykonnost organizace.

Hos: Vzdélani zaméstnancti nema zadny vliv na vykonnost organizace.

Has: Vzdélani zaméstnanci ma vliv na vykonnost organizace.

Hos: Pracovni zkuSenosti zaméstnancti nemaji zadny vliv na vykonnost organizace.

Has: Pracovni zkuSenosti zaméstnanct maji vliv na vykonnost organizace.

Ho7: Diverzitni pracovni sila nema zadny vliv na vykonnost organizace.

Ha7: Diverzitni pracovni sila ma vliv na vykonnost organizace.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Vymezenizakladnich pojmu diverzity

V prvni kapitole se ctendf seznami se zékladnimi pojmy diverzity, jejimi
ekonomickymi pfinosy a implementaci v ramci podniku. Existuje spousta definic spojenych
s timto tématem, a proto jsou pro bakalafskou praci vybrany ty nejznaméjsi z nich, které jsou

v této Casti predstaveny.

3.1.1 Diverzita jako pojem

Slovo diverzita pochazi z latinského slova diversus (diversa, diversum), coz v prekladu
znamena ruzny, jiny, nestejny, opacny i nepratelsky. Termin se do mnoha jazyku dostal skrze
anglicky jazyk, kde se pojem a koncept diverzity jako rozmanitosti, riznorodosti, rozlozeni
jesté vice rozvinul. V anglickém jazyce slovo diverzita (diversity) znamena raznost,
raznorodost, heterogenita, pluralita ¢i pestrost. (Cehelska, Hangoni, 2013) Jak 1ze o¢ekavat,

existuji rizné definice pojmu diverzita. Vybrané z nich zahrnuji nasledujici:

Podle Matikové (2015, s. 20) diverzita piedstavuje ,kaZdou vyznamnou diferenci,
ktera odlisuje jednoho jedince od druhého, coz zahrnuje Sirokou Skdlu zjevnych i skrytych
kvalit. Vymezuje se obvykle jako rozmanitost hodnot, postojii, kulturnich perspektiv, vyznant,
etnického deédictvi, sexudlni orientace, dovednosti, védomosti, Zivotnich zkuSenosti i
zivotniho stylu jednotlivcu, kteri tvori urcitou skupinu lidi. Diverzita nicméné chdpe
odlisnost individualit jako spojujici prvek, kdy prvotnim ikolem konceptu diverzity je

¢

odlisnosti rozpoznat, pojmenovat a respektovat je. ‘

Zatimco demograficka rozmanitost muaze byt zakladnim ukazatelem, ktery je na prvni
pohled wviditelny, diverzita v souCasném kontextu zahrnuje také neviditelné formy. V
organiza¢nim kontextu diverzitu l1ze chapat jako ,,smés atributii v rdmci pracovni sily, které
vyznamnym zpiisobem ovliviwji to, jak lidé mysli, citi se a chovaji se v praci, tak jako jejich

prijeti, pracovni vykon, spokojenost nebo pokrok v organizaci“. (Nair a kol., 2015, s. 5)

Autofi Patrick a Kumar (2012) se shoduji, ze pojem diverzita zahrnuje také ptijeti a
respektovani. Znamena to, uvédomit si své individualni rozdily a ptijmout skutecnost, ze
jsme vsichni jedinecni. Je to zkoumani vSech rozdili v bezpe¢ném, pozitivnim a podpirném

prostfedi. Jde o vzajemném poznavani se a prekracovani jisté tolerance, abychom pfijali
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bohatou rozmanitost, ktera se nachazi v kazdém jednotlivci. Diverzita je soubor védomych
praktik, které¢ zahrnuji nejen pochopeni a ocenéni vzajemné zavislosti lidstva, kultur
a zivotniho prostfedi, ale také praktikovani vzajemného respektu k vlastnostem a
zkuSenostem, které jsou odlisné od naSich vlastnich. Je tfeba pochopit, ze rozmanitost
zahrnuje nejen zpusoby byti, ale také zptisoby poznani.

Jak jiz bylo zminéno, tak diverzitu Ize chépat jako rozmanitost, ale v zasad€ ma tento
pojem mnohem Sir§i vyznam. Obecné se jednd o koncept, jehoz cilem je vytvofit ve
spolecnosti, a hlavné v podnikatelské sféfe, takové podminky pro lidi, které jim davaji
moznosti, bez ohledu na jejich odli$nosti, pIné€ rozvinout sviij osobni potencial. (Muzakova,

2014)

3.1.2 Inkluze

Se slovem diverzita se Casto vyskytuje také pojem inkluze. Kazdy ¢len spolecnosti
potfebujete nékam patfit, byt oceflovan, byt uznavan z jakéhokoli zékladu, ze kterého
odvozuje svou identitu. Autorka Nair a kol. (2015, s. 13) definuje inkluzi jako ,,aktivni
proces zmény nebo integrace, kterym vysledek je pocit soundleZitosti, zahrnuje jak aktivni
proces zmény (zahrnout), tak emociondlni vysledek (citim se zaclenény) “. Obecné mizeme
chapat, ze inkluze (nebo integrace) je jista mira, do které kazdy cloveék ve spolecnosti vnima,
ze je vazenym Clenem urcité skupiny, prostfednictvim zachéazeni, které uspokojuje jeho

potteby sounalezitosti a jeho jedine¢nost.

Integrace kulturnich pozitiv je nejidealnéjSim feSenim soucasného multikulturniho
svéta. Pozitiva zavisi na piisluSnych normativech ve spolecnosti. Hlavnimi znaky inkluze
jsou tolerantnost, akceptace, pratelskost, pfijatelnost a zaroven piedavani pozitiv ze své
kulturné narodni tradice a zvyklosti. (Cehelska, Hangoni, 2013)

Vytvareni inkluzivni kultury se musi zaméfit nad ramec naboru a Skoleni, zalozené
na diverzit€. Musi hlavné zahrnovat holistické zpusoby, jak diverzitu vyuzit. Zahrnuje to
preformulovani konverzace od demografické rozmanitosti k rozmanitosti mysleni. Zaroven
se musi zabyvat védomymi a nevédomymi pfedsudky, které by mohly branit pfijeti
a integraci. Kdyz se Clenové citi zaClenéni, v pravém slova smyslu, jsou schopni vnést do
organizace sob¢ jako celek, nebojacné se vyjadrovat, coz umoziuje efektivni feSeni
problému, kreativitu, inovace a lepsi vykon v mnoha oblastech. (Nair a kol., 2015) V tomto
slova smyslu mtuzeme inkluzi chapat jako ,,organizacni strategii a metodu, kterd uznava, cti

a zachazi s kulturné a socialné riiznorodymi komunitami nebo jednotlivci z riiznych
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prostredi. Vzdeéldni, ndarodni puvod, vék, rasa a eticky puvod, ndaboZenstvi/vira, pohlavi,
rodinny stav a socioekonomicky status jsou priklady takovych zmén, které mohou byt

samozrejmé nebo inherentni . (Krithi, 2021, s. 2)

Diverzita je podporovana inkluzi, jejimz cilem je, aby se ¢lenové citili v organizaci
oceniovani a zahrnuti. Hlavnim rozdilem mezi diverzitou a inkluzi je, ze diverzita zdUraziuje
rozdily jako demografické slozeni skupin, nabozenstvi, pohlavi... zatimco inkluze se
soustiedi na zapojeni ¢lent do organizace a na zpusoby, jak zvysit participaci vSech lidi, aby

se vyuzila diverzita ve prospéch organizace. (Roberson, 2006)

3.2 Historie a soucasnost diverzity

Vlivem globalizace a dobrovolnych i nedobrovolnych masovych pohybt a migraci
lidstva se problém diverzity jako kulturni, etnické, rasové, nabozenské, rodové, sexualni
a jiné diverzity stal jednim z nosnych témat soucasného svéta. Prvotni myslenky kulturni
jednoty narodnich celki, budované po staleti v mnoha spole¢nostech jsou dnes
konfrontovany s realitou diverzity téméf v kazdé soucasné spolecnosti. Vedle zavaznosti
tohoto problému, je vSak tfeba mit na zfeteli rizné socialni, ekonomické, historické
a legislativni kontexty, ve kterych diverzita vznika, a nasledné i strategie a praktiky, které ji
usmériuji a ovliviiuji. Globalizace jako celosvétové spolecenské a technologické hnuti se

tak dnes stava hlavnim zdrojem rozmanitosti. (Cehelska, Hangoni 2013)

Podle autorky Muzakové (2014) se pojmu diverzita zacalo chapat uz od sedmdesatych
let minulého stoleti. Nasledkem bylo odkazovani na menSinové skupiny a zejména zeny
mezi zamestnanci. Organizace ve Spojenych statech se tak jako prvni staly pravné zavazany
k podpote rozmanitosti, ¢astecné diky americkému zadkonu o obCanskych pravech z roku
1964, podpirnym akcim a rovnym piilezitostem k zaméstnani (angl. affirmative action),
ktery zakazuje diskriminaci na zakladé rasy, barvy pleti, nabozenstvi, pohlavi nebo
narodnostniho ptivodu. V letech 1974 a 1975 se v USA na zakladé novych dodatk(i americké
ustavy zacal vyvijet tlak na obchodni spolecnosti, aby zaméstnavaly vice ¢lend mensSinové

skupiny a poskytovaly jim vice pfilezitosti k postupu ve firemni hierarchii.

Po roce 2000 tvorily zeny témét 39,49 % celosvétové pracovni sily. Tak zacali

zameéstnavatelé videt pozitiva iniciativy diverzity a zameéfili vétsinu svého asili na vytvoreni
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inkluzivniho pracovisté, které by uvitalo a ocenilo talenty kandidatek. Postupy naboru se
zménily, protoze kandidatky dostaly rovné pfilezitosti pro vétSinu hlavnich roli. V
nasledujicim desetileti se kladl duraz také na kulturni a fyzickou rozmanitost. Pro predstavu
americkou pracovni silu tvofili z 60 % lidé bilé pleti, zatimco 17 % byli Hispanci a 12 %
lidé tmavé pleti. Je vSak zajimavé, ze 17 % pracovni sily tvorili lidé narozeni v jiné krajing,
z nichz velkou cast predstavovali Asijci. Byla to kulturné nejrozmanitéjsi pracovni sila,
jakou kdy USA vidéli, a zarover jedno z nejproduktivnéjSich obdobi v historii zemé, pokud

jde o technologie i inovace. (Smith, 2021)

Dnes na podporu rozmanitosti proto vznikly mnohé iniciativy, které¢ spolupracuji
s Evropskou komisi na podpote inkluze lidi s omezenymi pfilezitostmi. Jednou z nich je
Evropska Charta diverzity, pro kterou je v této praci vénovana vét§i pozornost. Myslenku
diverzity vétSinou iniciuji mlads§i generace. Jak muzeme vidét diverzita stale prochazi
uritym vyvojem, od genderové ke generatni rozmanitosti se zdd, ze jsme uméni
diverzifikace zdokonalili natolik, Zze jsme velmi blizko k dosazeni snu o skutecné

heterogenni pracovni sile.

3.3 Antidiskriminacni legislativa

3.3.1 Antidiskriminaéni legislativa v EU

Diskriminaci se nékdy ve spoleCnosti rozumi jakakoli nespravedlnost. Ani v
pracovnim prostiedi nemtzeme tento pojem ignorovat. Antidiskriminaéni zakon ma za kol
chranit lidi pfed rozliSovanim, které je nespravedlivé, protoze znevyhodiiuje nékoho z

divodu, ktery neni schopen zménit.

Diverzita v pracovnim prostiedi nemuaze fungovat bez toho, aniz by pramenila z
urcitého moralniho a pravniho kontextu, jehoz ramec tvofi antidiskriminac¢ni legislativa. V
roce 2000 byly pfijaty vSemi clenskymi staty EU dvé evropské smeérnice na téma
antidiskriminace. Prvni z nich byla Smérnice o rovném zachdzeni v zaméstndni a
povolani (2000/78), ktera chrani vSechny obCany EU pred diskriminaci na pracovisti
zalozenou na jejich véku, sexualni orientaci, nabozenském vyznani, vife, nebo zdravotnim
postizeni, pokud jde o pfistup k zaméstnani nebo povolani a ¢lenstvi v organizacich.

Druhou byla Smérnice o rovném zachdzeni s ohledem na rasovy a etnicky pitvod

(2000/43), ktera zakazuje diskriminaci na zakladé rasového a etnického ptivodu v EU, vCetné
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zameéstnani. Tyto dvé smeérnice jsou soucasti akéniho programu , Community action
programme to combat discrimination” (SpoleCenstvi pro boj proti diskriminaci), ktery
zahrnuje iniciativy ke stanoveni spole¢nych zasad pro boj proti diskriminaci. (Duvel a kol.,

2004)

3.3.2 Antidiskriminaéni legislativa v CR

V Ceské legislativé muzeme najit prvni zminky diverzity jiz v Listin€ zakladnich prav
a svobod, ktera vznikla v roce 1991. Ustavni zdkon & 23/1991 Sb. v § 7 odst. 3 uvadi —
Zdkladni prava a svobody se zarucuji vsem bez rozdilu pohlavi, rasy, barvy pleti, jazyka,
viry a ndbozenstvi, politického Ci jiného smysleni, ndrodniho nebo socialniho piuvodu,

prislusnosti k ndrodnosmi nebo etnické mensiné, majetku, rodu nebo jiného postaveni.

Antidiskriminacni zakon, ktery byl schvilen dne 23. dubna 2008, je zakladni
antidiskriminacni normou, ktery vymezuje zakladni opatfeni k ochrané ptred diskriminaci.
Tento Zakon ¢. 198/2009 Sb. o rovném zachézeni, o pravnich prostfedcich ochrany pred
diskriminaci a o zméné nékterych zakont, vymezuje povinnost zameéstnavatelim rovného
zachazeni se zaméstnanci. A to konkrétné § 5 odst. 2 - Zajistovanim rovného zachdzeni se
rozumi prijeti opatrenti, kterd jsou podminkou 1icinné ochrany pred diskriminaci a kterd je
mozno s ohledem na dobré mravy pozZadovat vzhledem k okolnostem a osobnim pomérum
toho, kdo mad povinnost rovné zachdzeni zajistovat; za zajistovani rovného zachdzeni se
povazuje také zajistovani rovnych prilezitosti. A odst. 3 - Zaméstnavatelé jsou povinni ve
vécech prdva na zaméstndni a pristupu k zaméstnani, pristupu k povolani, podnikani a jiné
samostatné vydélecné cinnosti, pracovni a jiné zdvislé cinnosti, vcetné odmeénovani,
zajistovat rovné zachdzeni podle odstavce 2.

S dalsi upravou ochrany pred diskriminaci v ramci pracovniho prava se mizeme
setkat v zakoniku prace. Dle Zakonu ¢. 262/2006 Sb. §16, odst. 2 - V pracovnéprdavnich
vztazich je zakdzdana jakdkoliv diskriminace, zejména diskriminace z ditvodu pohlavi,
sexudlni orientace, rasového nebo etnického pitvodu, ndrodnosti, stdmiho obcanstvi,
socialniho pitvodu, rodu, jazyka, zdravotniho stavu, véku, naboZenstvi ¢i viry, majetku,
manZzelského a rodinného stavu a vztahu nebo povinnosti k rodiné, politického nebo jiného
smysleni, clenstvi a ¢innosti v politickych strandach nebo politickych hnutich, v odborovych
organizacich nebo organizacich zaméstnavatelii; diskriminace z ditvodu téhotenstvi,

materstvi, otcovstvi nebo pohlavni identifikace se povazuje za diskriminaci z ditvodu pohlavi.
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3.4 Cty¥i dimenze diverzity

Podle autorky Muzakové (2014) l1ze rozclenit prvky diverzity do ¢tyf zakladnich

dimenzi (viz obrazek Cislo 1):

1. Prvni vrstva (Osobnost), nejvnitingjsi kruh se nazyva osobnost, z divodu, ze zahrnuje

vSechny aspekty z hlediska osobnosti. M4 nezaménitelny stav a je mozné ji definovat

jako vas "osobni styl"

2. Druha vrstva (Vnitini dimenze), obsahuje vSechny zakladni charakteristické prvky,

které nelze jen tak snadno zménit, a proto jsou zohlednény v pfislusnych ¢inech rovného

zachéazeni. Sem patfi:

pohlavi

etnikum

sexualni orientace

vek

narodnost

pavod socialni tiidy

fyzické a duSevni schopnosti

nabozenstvi a svétoveé nazory

3. Treti vrstva (Vnéjsi dimenze), charakterizuje prvky, které se mohou meénit, nebo si je

clovék dokonce miize sam vybrat. Nachazeji se zde i vyjimky jako nabozenstvi Ci

svetovy nazor, které bychom zaradili do vrstvy 2. a to z divodu, ze tyto prvky si

nevybirame vzdy svobodné a jejich diskriminace je zakdzana. Sem fadime:

vzhled

geograficka poloha
vzdélani

pracovni zkuS§enosti
pfijem

rodicovsky status

manzelsky status

osobni zvyky
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e rekreacni zvyky

e nabozenstvi/svétovy nazor

Ctvrta vrstva (Organizatni dimenze) je definovana podle pracovni &i vzdélavaci
prislusnosti. Do této skupiny patii:

e typ zaméstnani

e délka zameéstnani/studia

e misto prace/studia

e fakulta/obor/sluzby/oddéleni
e obsah prace

e funkéni Groverni

Obrazek cislo 1: Ctyri dimenze diverzity

Organizacni dimenze
Junkee | zafazep,

Vnitfni dimenze

9
=2
=]
%
-
>

Osobnost

yor &8sy

&

Zdroj: viastni zpracovani z (Sokolovsky, 2010)
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3.5 Diverzita korporaci

O zavedeni diverzity na pracovisti se v dnesni dobé& pokousi mnoho korporaci. Lze

tvrdit, Ze pochopeni zptisobu, jakym diverzita ovliviiuje tymy, je velmi dilezité.

Spolecnosti, které spravné vnaseji do svych podnikovych iniciativ diverzitu, by
predev§im mély respektovat nazory lidi. V takovém podniku diverzita vystupuje jako
dulezity prvek a zduraziuje, ze riznorodost, pokud jde o prvky jako jsou etnicky ptavod,
pohlavi, v€k apod. je hodnotou, kterou organizace muze vyuzit jako konkuren¢ni vyhodu
novych napadt, vyhlidek a zkusenosti. Kazda spole¢nost se musi snazit vytvorit prostredi,
kde lidé s rozmanitym zazemim mohou uspét. Taktéz by méla vénovat pozornost diverzité
a vytvorit na pracovistich lep§i pracovni prostfedi a atmosféru tak, aby se zlepsila pozice
zamestnancy, ¢imz se muze dosahnout lepsi, vyssi produkce. Od organizaci, které vytvareji
takové prostiedi, 1ze ocCekavat, ze jejich podnikani se bude ubirat cestou podporovani
inovaci, vytvafeni bezpe¢n¢jsiho pracovniho prostiedi a zapojovani zaméstnanct do fizeni.
Spolecnosti, které chtéji vyuzivat téchto vyhod, vCetné pracovniho prostiedi, musi efektivné
ridit ty aspekty pracovisté, které pifimo ovliviiuji klicové potieby zaméstnanct.
Zaméstnavatelé musi neustale sledovat vSechny zaméstnance a v§imat si, jak reaguji na
vedeni a fizeni, aby se ujistili, co je spravné a co naopak je tfeba zménit. Zaméstnanci by
meli citit v praci jistotu, ktera jim poskytuje prostor pro kariérni rust a pokrok. Nemohou mit
pocit, ze jim nebyla dana Sance na seberealizaci. (Cehelska, Hangoni, 2014) Pro vSechny
manazery, ktefi doufaji, ze zajisti ispéch své organizace, je nepochybné zasadni zajisténi
spokojenych zaméstnancu, ktefi jsou radi, ze chodi do prace a pracuji dobfe. Lidfi dneska i
zittka musi pochopit, jak plné vyuzit vyhod, které riznoroda pracovni sila nabizi. To je nyni
klicové vice nez kdy jindy kvuli rostouci globalizaci a vysledné riznorodé pracovni sile. Je
dulezité studovat dopad této rtiznorodé pracovni sily jako zasadni fenomén S§tésti na

pracovisti. (Cousins, Johnston, 2021)

V nadnarodnich spolecnostech se proto iniciativy na podporu rozmanitosti zameétuji
v mnoha funk¢nich oblastech. Dnes jiz predpokladame, ze diverzitu lze rozpoznat nejen jako
funkci oddéleni lidskych zdroju, ale také marketingu nebo zakaznickém servisu, a to v jejich
strategiich, procesech a akcich. (Leal, 2011) Podle studie Evropské komise "The Business
Case for Diversity: Good Practices in the Workplace" (2005) se jedna nejvice o nasledujici

oblasti (viz graf ¢islo 1).
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Graf cislo 1: Oblasti dotcené opatienimi pro podporu rozmanitosti

Oblasti dotcené opatienimi pro podporu rozmanitosti

OrganizaCni faktory [IEEE—

Nabor, vybér a udrzeni zaméstnancu
Rozvoj a kariérni postup zaméstnancii
Zaméstnanecke siteé

Zapojeni komunity a dosah

Oblasti

Marketing a komunikace
Sluzby zakazniktim

Vyvoj produkti a/nebo sluzeb
Odbyt

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Procentudlni zastoupeni opatieni diverzity

Zdroj: viastni zpracovani z (Evropska komise, 2005)

3.6 Ekonomické prinosy diverzity

Rozmanitost mlize organizacim poskytnout mnoho potencialnich vyhod. Existuje
cela fada ekonomickych argumentl, pro¢ zavadét diverzitu do podniku. V této Casti si

predstavime par vybranych z nich.

Organizace, které uspély v fizeni diverzity, si mysli, ze diverzita je kli¢em k jejich
uspéchu. Podle Cetnych studii podnikatelé, ktefi se zamétuji na zvySovani rozmanitosti svych
zamestnancy, prilakaji vétsi zakaznickou zakladnu a zvysi ziskovost své spolecnosti. (Ely,
Thomas, 2001) Autofi v jedné studii zduraziuji uziteCnost iniciativ zaméfenych na diverzitu
pii zvySovani ucasti zen a mensin na pracovisti, zeymeéna na vykonné urovni. Stoji za zminku,
ze podniky, které zamérné usiluji o fizeni diverzity, tak Cini, kdyz jsou jejich obchodni cile
v souladu s pozadavky zen a menSin, jako je 1 zvySeni ziskovosti a spotiebitelské zakladny.

(Giscombe, Mattis, 2002)

Na zacatek autor Krithi (2021) pfedstavi konkrétni pfinosy rozmanitosti, které, jak
1ze nasledn€ vidét v zavorkach, pfispivaji organizaci riznymi zpusoby.
e najimani rdznorodé pracovni sily zlepsSuje nabidku zaméstnancli a potencialnich

aplikaci (pristup k vétsimu poctu moznosti, lepsi kvalité€ a niz§im nakladim)
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e rozmanitost prace podporuje individualni vykon (zvySeni produktivity a spokojenosti
s praci na pracovisti, stejné jako niz§i vydaje na opotiebeni, nabor a skoleni)

e zvySena spokojenost s praci u riznorodé pracovni sily (zlepSuje kvalitu interakci
mezi zaméstnanci a zakazniky)

e diverzifikovana pracovni sila rozsituje zdroje (komplexni pfistup k novym sitim)

e koncept diverzity podporuje kreativitu a inovace skupiny

e kulturni pfiméfenost mezi servisnim persondlem a zakazniky (zlepSeni zakaznické

zkuSenosti a spokojenosti)

Vétsina autort se shoduje nejvice na tom, Ze riznoroda smés zaméstnanca poskytuje
razné perspektivy a prilezitosti pro vyménu novych napadi, které mohou stimulovat inovace
a kreativitu. Autofi Florida a Tinagli (2004) ve své studii dokazali, ze rozmanitéjsi
spoleCnost vede ke kreativngjsi a inovativn€j§i pracovni sile, kterda zvySuje

konkurenceschopnost.

., Jakmile si lidské bytosti zacaly vyménovat véci a mySlenky, narazily na délbu prdce, ve
které specializace vedla k vzdjemné prospésnému kolektivnimu pozndani“ (Ridley, 2010,

s.1)

Stejné jako Cousins a Johnston (2021) popisuji, ze k nejveétsim vyhodam diverzity
patii komplexn€jsi vybér uhla pohledu, zvysena prizptusobivost, efektivni provedeni a Sirsi
nabidka sluzeb. To v§e muze zlepsit inovace, produktivitu, rozhodovani a vykonnost. Dale
jiz zminéna studie ,, The Business Case for Diversity: Good Practices in the Workplace"

(2005) se uvadi vnimané ptinosy diverzity, ke kterym fadime:

e pristup k nové pracovni sile

e inovace a kreativita

e vyhody souvisejici s reputaci firmy

e zavazek k rovnosti a rozmanitosti jako hodnoty spolecnosti
e lepsi motivace a efektivnost

e soulad s pravnimi pozadavky

e prilezitosti pro marketing

e konkuren¢ni vyhoda

e ckonomicka efektivnost
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e zvySena zakaznicka spokojenost

Dulezité je ovSem pochopit, Ze vyhody diverzity pfesahuji ekonomiku jako takovou.
Diverzita miize pomoci podpofit socialni zaclenéni a prolomit bariéry mezi komunitami.
Etnické menSiny a jednotlivci se zdravotnym postizenim jsou vystaveni znacnému riziku
v oblasti zaméstnani a mzdové nerovnosti, coz nevyhnutelné¢ vede k vyznamnému
materialnimu diasledkd a brani jim jejich ekonomickému rozvoji. Omezeni ekonomickych
prilezitosti uzko souvisi se socialnim vylou¢enim. Je faktem, ze zaméstnanci se zdravotnim
postizenim mohou pomoci firmam diverzifikovat, identifikovat nové trhy a prilakat
zakazniky s postizenim. Tyto osoby se zdravotnym postizenim maji odhadovanou rocni
kupni silu 45 az 50 miliard liber. (Pilch, 2006)

Evropska komise ve své studii ,, The costs and benefits of diversity “ (2003) potvrzuje,
ze spolecnosti, které zavadéji politiku diverzity pracovni sily, identifikuji dalezité vyhody,
které posiluji dlouhodobou konkurenceschopnost a v urcitych ptipadech také produkuji

kratkodoba a stfednédoba zlepseni vykonu.

3.7 Management diverzity

Management diverzity (angl. Diversity Management) se v poslednim obdobi stava
vyznamnym nastrojem, resp. strategii, kterd v mnoha organizacich zaujala predni misto v
agend€ lidskych zdroji. Obecné se jedna o koncept zvladani odliSnosti v pracovnim
prostiedi. Podle autora Sojky (2009) plati, ze diverzitni management obsahuje
administrativni spravovani socialniho prostfedi a systému, vcetné organizacni struktury

a procedur. Cilem je vytvoreni pozitivniho prostedi pro vSechny pracovniky.

Podle Matikové fizeni diverzity predstavuje mnohem S§ir§i pojem, nez je pojem
diverzita cili rGznorodost. ,.Znamena aktivni, védomy do budoucnosti a na hodnoty
orientovany, strategicky, komunikativni a manaZersky proces prijeti a vyuZiti urcitych

rozdilit a podobnosti jako potencidlu v organizaci. “ (Matikova, 2015, s. 16)

Autorka Cehelska a Hangoni (2013, s. 38) definuji management diverzity jako
WPristup zaméstnavatelskych organizaci a instituci, v nichz je za diilezity povazovan aspekt

heterogenity a respektovani prdva na rovnost a diistojnost, a to pri prijimdni zaméstnanciu
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a zamésmankyn, jejich zaméstndvani, odmériovani, vzdéldavani ci kazZdém dalSim

rozhodovani o nich. “

Otazkou pro¢ by spolecnosti mély zavadét do své strategie fizeni diverzity se
zabyvala Evropska komise (2019), jejiz vyzkum ve stfedni a vychodni Evropé ukazuje, ze
vytvafeni a udrzovani riznorodé organizace muze piinést skute¢né vyhody, at' uz jde o
soukromy, vefejny nebo neziskovy sektor. Strategie fizeni rozmanitosti na pracovisti mohou
pomoci integrovat interni a externi aspekty prace organizace. Tyto vyhody mohou zahrnovat

nasledujici, ackoli kazda organizace si musi ur€it své vlastni priority:

e Prilakani, ziskani a udrzeni lidi ze Sirokého talentového spektra

e Rozvijeni znalosti o tom, jak fungovat v riznych kulturach

e Pomoc pfi vytvareni novych produktd, sluzeb a marketingovych strategii
e Lepsi zvladani dopadt globalizace a technologickych zmén

e ZlepSeni kreativity a inovaci

e Snizeni naklada na fluktuaci pracovnich sil a absenci

e Prispivat k flexibilit¢ a zodpoveédnosti zaméstnancti

Management diverzity mize mit kromé pozitivnich, také i nékteré negativni efekty.
Efektivné fidit riznorodou pracovni silu je mnohem obtiznéjsi nez fidit prevazné homogenni
pracovni prostiedi. Pokud proces fizeni diverzity neni provadén dostatecné kvalitné a citlive,
muze se objevit novy stresovy faktor souvisejici s diverzitou pracovni sily, zvany stres z
diverzity. K tomu dochazi, kdyz se lidé z velmi odli§ného socialniho a kulturniho prostredi
vzajemné ovliviuji a jejich odlisné komunikacni a pracovni styly zpisobuji mimo jiné
nejistotu a nespokojenost. Uvédomuji si také, ze jim chybi socialni podpora, dovednosti a
schopnosti potfebné k tomu, aby se vyporadali s rozmanitosti na pracovisti. K tomuto jevu
dochézi, kdyz se vétsina lidi nikdy nesetkala s homogennim socialnim a kulturnim

prostfedim a nemaji zkuSenosti, aby vychazeli s nékym jinym. (Mafikova, 2015)

3.7.1 Management diverzity v Némecku

Kvalita tizeni diverzity v agendé lidskych zdroji v Némecku, ztstavala donedavna
na nizsi urovni nez ve vetsSin€é vyspelych statech Evropy a vyrazné niz§i nez v USA.
Abstraktni koncepce fizeni diverzity se zacala v Némecku objevovat od roku 1990.

(Cehelska, Hangoni, 2013) V Neémecku jsou typické cile managmentu diverzity uzce
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propojeny s demografickymi zménami, z toho muze vyplyvat nedostatek odbornych a
fidicich pracovnikli. Ve srovnani s jinymi zemémi byly snahy o fizeni diverzity oznaCeny
jako ,jintegrationizmus®, historicky vétSinou zamétrené na zaclenéni Turkt do pracovniho
prostoru v Némecku, které zacali v roce 1963. Pocet migrujicich pracovnikl v jejich
domacich provozech neustale roste, stejné jako domacich pracovnikti vyslanych do zahranici
(viz graf Cislo 2). Nasledkem toho je, Ze mezinarodni obchodni vztahy jsou neustale na
vzestupu az presahly vztahy v tradicnich pfistéhovaleckych zemich, jako jsou USA a

Spojené kralovstvi. (Landwehr, 2016)

Graf cislo 2: Migrace do a z Némecka podle nejcastéjSich zemi puvodu a cilové destinace
v roce 2020

Migrace do a z Némecka podle nejCastéjsich zemi pivodu a cilové
destinace v roce 2020

Srbsko )
Recko ]
Spanélsko )
Mad’arsko )
Chorvatsko )

Turecko )

Krajina

Italie ]
Bulharsko )
Polsko —

Rumunsko )
Pocet emigrujicich a imigrujicich
0 50000 100000 150000 200000
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Zdroj: vlastni zpracovani z (Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge, 2020)

V posledni dobé je v Némecku vychozim bodem pro fizeni diverzity verejna diskuse
stejnych piilezitosti pro muZe a Zeny. Rizeni rodové rozmanitosti se zaméfuje na piilakani
a ziskavani stejného podilu Zenskych a muzskych talentd, coz je cil, ktery vyzaduje
konkrétni opatieni. Ulohy Zen a muzd se stale asto lisi. Zeny napiiklad vyhledavaji vice
pomoci s bezpecnosti nebo rovnovahou mezi pracovnim zivotem a rodinou. Autorky Arns a

Holzberg (2013, s. 16) tvrdi, Ze , management genderové rozmanitosti se snazi vytvorit
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pracovni prostiedi, které bude vyhovovat zvlasini potreby zaméstmankyn i muzii vcetné
rodicii. V této souvislosti je klicové, aby byly vSechny aktivity stejné otevicené pro Zeny i muze,

¢

aby se predesio posilovani stavajicich stereotypii nebo dokonce diskriminaci obou pohlavi. ‘

3.8 Implementace diverzity managementu

Kli¢ovym tkolem v ramci diverzity managementu je jeho proces implementace do
praxe firmy nebo organizace. Némecka firma Synetz v ramci projektu ,, The Diversity
Management Change Process” vyvinula implementaci diverzity management v Sesti
krocich, ktera je napfi¢ strukturou, strategii a kulturou firmy (viz obrazek cislo 2). Cilem
implementace diverzity managmentu je naplnéni vize firmy. (Muzakova, 2014) Nize je

popsano Sest hlavnich krok podrobné:

1. Ridici vybor pro diverzitu — DuleZitym zatatkem implementace diverzity
managmentu hraje vytvoreni projektového tymu (Vybor pro fizeni diverzity). Jelikoz
ma 1 dnes mnoho organizaci spiSe monokulturni pozadi, tento vybor by mé¢li tvofit
lidé s riznym zazemim a Sirokou perspektivou. Divodem je, aby se predeslo tzv.
zuzenému pohledu na management firmy pfi zavedeni diverzity managementu do
praxe. (Keil a kol., 2007) Ukolem Ridiciho vyboru je dohlédnout, koordinovat
a podporovat aktivity, které souviseji se zavedenim diverzity dovnitf podniku.
(Muzakova, 2014)

2. Scénafe budoucnosti — Ridici vybor spolu s nejvy$§im managementem,
zaCastnénymi stranami a zastupci ruznych oddéleni spolenosti by méli usporadat
tzv. ,,workshop pro tvorbu scénaii“. Vyboru se doporucuje vypracovat 3 ruzné
scénafe mozného vyvoje podniku na dalSich 10-20 let. Scénare zduraziuji Gcinky a
disledky rozmanitosti. Cilem scénari je pripravit podnik na rizné alternativy.
Nakonec je zapottebi vybrat jeden scénaf, na ktery firma zacili.

3. Vize a strategie — Na zaklad¢é zvoleného scénare se v nasledujicim kroku firma
zaméfi na formulaci vize a poslani spolecnosti. Organizace by tak méla odhalit silné
a slabé stranky, pfilezitosti a hrozby pro spolecnost vyplyvajici ze scénare. Nasledné
se zformuluje strategie firmy, a to s dirazem na implementaci diverzitniho
managementu. Jakmile jsou stanoveny vize, mise a strategie, spolecnost se vraci k

analyze soucasné situace v podniku pomoci auditu diverzity.
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4. Audit diverzity — Tento pojem definuje nastroj pro analyzu soucasné situace firmy,
ktery se aplikuje prostfednictvim polostrukturovanych osobnich rozhovora se vSemi
zacastnénymi skupinami v organizaci. Také muze byt doplnén dotaznikem, ktery se
zajima o zkoumani postoji k diverzité. Na zakladeé ziskanych vysledku rada
prezentuje postiehy o stavu §ir§imu publiku.

5. Firemni cile — V této fazi musi vybor pro fizeni rozmanitosti spolu s hlavnim
managementem definovat celkové cile, které souviseji s implementaci fizeni
rozmanitosti. Tyto cile musi byt vazany s jiz stanovenou strategii organizace a mély
by zajistit participaci v§ech odd¢leni.

6. Realizace diverzity managementu — Poslednim krokem je samotna realizace

diverzity managementu, kterou ma na zodpovédnost fidici vybor. (Keil a kol., 2007)

Obrazek cislo 2: Sest krokii implementace diversity managementu dle firmy Synetz

9 Firemni
cile 6. Realizace
L diverzity
2. Scénare y " managementu
pro budoucnost _
> y L
3. Vize ) )
a strategie \
y 4. Audit
y diverzity ‘
1. Ridici vybor
pro diverzitu

Zdroj: vlastni zpracovani z (Keil a kol., 2007)

Autorka Matikova (2015) zduraziiuje, ze uspéch implementace diverzity uzko
souvisi s tim, co diverzita znamena pro konkrétni spole¢nost nebo organizaci, jak vedeni a
management nahlizi na proces zavadéni a rozvoje diverzity, jak dobfe je proces fizeni
diverzity pfipraven a jak citlivé se hodnoti. Vrcholovy management by mél podporovat
dlouhodobé usili o tento proces a propagovat hodnotu zaClenéni diverzity do dané

organizace, 1 kdyz fizeni diverzity ne vzdy pfinasi rychlé vysledky.
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3.9 Charta diverzity

Platforma Evropska charta diverzity byla vytvofena v roce 2010 z iniciativy
spoleCnosti a s financovanim Evropské komise. Cilem platformy je pomoci podnikim,
vladnim agenturam a neziskovym organizacim postavit diverzitu, inkluzi a solidaritu do
stiedu jejich pozornosti. Do této doby se platforma EU pisobivé rozsitila a zahrmuje 26
narodnich chart diverzity, které zahrnuji vice nez 12 000 signataiskych organizaci, které
zamestnavaji kolem 16 milionli zaméstnanci v Evrope. Stat se signatafem Charty diverzity
poskytuje pristup k rozsahlé partnerské siti, publikacim a podptrnym nastrojim pro méfeni

a analyzovani diverzity v organizaci. (European Commission, 2021)

Podminky kazdé Charty rozmanitosti jsou pfizpusobeny svou historii, kulturou,
obchodnim klimatem a prostfedim vefejné politiky kazdého naroda. Dulezité je, Ze kazdy
z nich ztélestiuje zédkladni zasadu rovného zachazeni v zaméstnani a povolani na zakladé
pohlavi, nabozenského vyznani nebo presvédceni, zdravotniho postizeni, véku nebo sexualni
orientace, jakoz i dalSich davodd chranénych wvnitrostatnim pravem clenskych stata.
(Aschwanden, 2021) Podpis Charty diverzity pfedstavuje cenny vychozi bod pro podniky,
které se cht&ji vydat na cestu rozmanitosti, a také poskytuje spoleCnostem ramec pro rozvoj
stavajicich politik. Kromé poskytovani sSkoleni a poradenskych sluzeb se charty také
zaméfuji na urychleni probihajicich vyzkum a zvysSeni povédomi o problémech
souvisejicich s rozmanitosti. (European Commission, 2012) Charta diverzity se Casto sklada
z jednostrankového dokumentu, ktery popisuje kroky, které musi podepisujici spolenost
dodrzovat, aby podpoftila diverzitu, rovné pfilezitosti a nediskriminaci v praci. Bez ohledu
na to, co délaji nebo jak jsou velké, mize toto dobrovolné usili podpofit jakakoli organizace.

(European Commission, 2015)

3.9.1 Charta diverzity v Némecku

Neziskové sdruzeni Charta diverzity (ném. Die Charta der Vielfalt) byla zalozena 10.
zaii 2010. Jejim cilem je uznéavat, ocefiovat a zahrnovat rozmanitost do firemni kultury
v Némecku. Asociace se vénuje integraci rozmanitosti napiic¢ spolecnosti a ekonomikou. Da
se fict, ze jde o dobrovolny zavazek ze strany signataiu, ktery chtéji podporovat diverzitu
v podnikatelské kultufe. Signatafi se zavazuji vytvorfit pracovni prostiedi bez predsudku,
marginalizace a diskriminace. Zakladnim bodem je nastolit otevienou firemni kulturu

zalozenou na vzajemném respektu. (Die Charta der Vielfalt, 2014)
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"Charta diverzity je diileZitym prispévkem ke kulture diverzity a soudrznosti v nasi

spolecnosti zaloZené na vzdjemném prijimdni a vzdjemné ditvére.” (Die Charta der Vielfalt,

2014 5. 3)

Podpisem dokumenti Charta Diverzity pro Némecko se organizace zavazuji:

Podporovat organizacni kulturu vyznacujici se vzajemnym respektem a uznanim
kazdého jednotlivce. Snazit se vytvaret podminky, aby vSichni (nadfizeni i kolegové)
tyto hodnoty respektovali, praktikovali a uznavali.

Zajistit toho, aby naSe postupy v oblasti lidskych zdroju byly v souladu jak s nasimi
vlastnimi vykonnostnimi standardy a soucasnou kvalifikaci, dovednostmi a
schopnostmi nasich zaméstnancti.

Uznavat diverzitu uvnitf 1 vné naSich organizaci, ocelovat jeji pfirozeny potencial,
ktery v sobé skryva, a snazi se ji vyuzit k zisku pro nase spolecnosti.

Zajistit, aby se implementaci Charty dostalo nélezitého uznani a stalo se tématem
interni a externi komunikace.

Kazdoro¢ni a pravidelné zvefejiovani vlastniho usili a uspécht pii propagaci
rozmanitosti.

Spravovat aktualni informace vlastnich pracovniki a spolupracovniki a jejich

aktivni zapojeni do implementace Charty. (Voss, 2016)
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4 Prakticka c¢ast

Cilem praktické Casti bakalaiské prace je vyhodnoceni dotazniku, ktery byl vytvoren
na zakladé poznatkl z Casti teoretické. V praktické Casti je podrobné predstavena zkoumana
organizace a jeji dvé dcefiné firmy, dale pomoci statistickych hypotéz vyhodnoceni dat z

dotazniku a nasledné okomentovani ziskanych vysledkti pomoci grafti a tabulek.

4.1 Predstaveni zkoumané organizace

4.1.1 Bosch Group

Spolecnost Bosch je mezinarodnim vyrobcem a dodavatelem technologii, inovaci a
sluzeb v ramci Ctyf hlavnich oblasti — automobilovy primysl, primyslova technika,
spotfebni zbozi, energetika a technika budov. Celosvétové zaméstnava zhruba 420 tisic
zamestnancu (k 31. prosinci 2022). Spolecnost vygenerovala v roce 2022 trzby ve vysi 88,4
miliardy eur. (Robert Bosch GmbH, 2023) Bosch Group se sklada z firmy Robert Bosch
GmbH a piiblizné 440 dcefinych a regionalnich spolecnosti v 60 zemich svéta. (Robert

Bosch odbytova s.r.o., 2020)

Robert Bosch GmbH je jedna z deset nejvétsich spole¢nosti v Némecku. Spolecnost
byla zalozena ve Stuttgartu v roce 1886, vysoce motivovanym elektrotechnikem, samoukem
Robertem Boschem. V soucasné dob& spole¢nost predstavuje globalniho lidra v tade
odvétvi, jako jsou automobilové vybaveni, komunikacni a radiové technologie, systémy
fizeni dopravy, elektrické naradi, domaci spotfebiCe, termotechnologie, automatizacni

technika a balici zafizeni. (Salamie a Selvaggi, 2018)

Specialni vlastnicka struktura Robert Bosch GmbH zarucuje podnikatelskou svobodu
Bosch Group. To umoziuje spolecnosti dlouhodobé planovat a provadét vyznamné
pocatecni investice do zabezpeCeni své budoucnosti. Devadesat dva procent zakladniho
kapitalu Robert Bosch GmbH vlastni Robert Bosch Stiftung GmbH, (nadace Roberta
Bosche). Vétsinu hlasovacich prav vSak drzi Robert Bosch Industrietreuhand KG, ktera ma
rovnéz pravomoc jednat jako akcionafi. Rodina Bosch a Robert Bosch GmbH vlastni ostatni

podily a hlasovaci prava. (Robert Bosch odbytova s.r.o., 2020)
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Obrazek cislo 3: Logo znacky Bosch

& BOSCH

Zdroj: Bosch Ceskd republika (2023)

4.1.2 Bosch v CR

Na ceském trhu je spolecnost oficialné zastoupena jiz od roku 1920. V roce 2020
tedy podnik oslavil vyznamné jubileum a to 100 let od svého pisobeni na tuzemském trhu.
K preruseni obchodnich aktivit na ¢eském uzemi doslo po inorovém pievratu v roce 1948,
kdy byla aktiva firmy znarodnéna. (Weidenhofer, 2021) Navraceni spole¢nosti Bosch do
Ceské republiky v roce 1991, byl docela rychly. Prvnim zastupcem byla obchodni spole¢nost
zapsana v obchodnim rejstfiku pod nazvem Robert Bosch odbytova s.r.o. se sidlem v Praze.

(Robert Bosch odbytova s.r.0., 2020)

Dnes vSechny aktivity tykajici se obchodu zaji§tuji pobocky v Praze — firmy Robert
Bosch odbytova s. r. 0., Bosch Termotechnika s.r.o. a BSH domaci spotiebice s. r. 0.; a
Bosch Rexroth s. r. 0. sidlici v Ostrave.

Vyrobni zavody se nachazeji v Ceskych Budgjovicich - Robert Bosch, spol. s r. 0.; v
Jihlavé - Bosch Diesel, s. r. 0.; Bosch Rexroth, s. r. 0. v Brné a v Krnove a v Mé&sté
Albrechtice — Bosch Termotechnika, s. r. 0. Servisni centrum elektrického naradi Bosch se

nachazi v jiho¢eskym Mikulove. (LeStakova, 2017)

4.1.3 Robert Bosch odbytova s.r.o.

Robert Bosch Ceska republika (zkracené RBCZ) zapsana v obchodnim rejstiikd pod

nazvem Robert Bosch odbytova, s. r. 0. zastfeSuje aktivity dcefinych spolecnosti Robert
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Bosch GmbH Stuttgart, jinak jsou ale tyto dcefiné spolecnosti na sob¢ zcela nezavislé a tidi
si svj byznys sami. Podnik vznikl 3. prosinec 1991 a dodnes sidli v Praze. Jednatel
spole¢nosti je Ing. Milan Slachta. Obchodni spole¢nost reprezentuje vSechny obchodni
oblasti Bosch. Mezi jeji hlavni Cinnosti patfi pfedevsim: prodej automobilové techniky,
elektrického naradi, prodej zabezpeCovacich systému, kamerovych a kongresovych systéma.

(Robert Bosch odbytova s.r.o. 2020)

4.1.4 Bosch Termotechnika s.r.o.

Bosch Termotechnika, spole¢nost s ru¢enim omezenym je nejveétSim vyrobcem
techniky pro vytapéni a piipravu vody. Do obchodniho rejstiiku byla v roce 1991 spolecnost
zapsana pod nazvem KOVOTREND spol. s. r. 0. V roce 2007 dostala spolecnost nazev
Bosch Termotechnika a prest€hovala se do Prahy, kde dodnes sidli na adrese Pramyslova
372, 108 00 Praha 10 — St&rboholy. Prokuristou a obchodnim feditelem spolecnosti je od
roku 2018 Ing. Vaclav Klein. Bosch Termotechnika Ceska republika zastiesuje v oblasti
tepelné techniky znacky Bosch, Junkers, Buderus a Dakon. Nabizi zakaznikiim z celého
svéta feSeni pro oblast klimatizace, ohfev vody a decentralizovanou energetickou spravu.
Produktové portfolio zahrnuje zejména ,.fepelna cerpadla a soldrni systémy, nasténné i
staciondrni plynové kotle vSech vykomi, plynové a elektrické ohrivace vody, zdasobniky TV,
kotle pro prumyslova odvétvi, kogeneracni jednotky, regulacni technika, vytdpéci télesa a

dalsi topenarské zbozi . (Robert Bosch odbytova s.r.o. 2020)

4.2 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno ve dvou dcefinych spole¢nostech firmy Bosch
a to konktrétné v Robert Bosch odbytova s.r.o. a Bosch Termotechnika s.r.o. Oddéleni téchto
dvou firem spolu uzko spolupracuji, nebot’ zajist'uji obchodni aktivity firmy Bosch.

Volba metody dotaznikového Setfeni byla provedena s predpokladem vysoké
navratnosti a rychlého sbéru dat. Online prizkum byl zpracovan prostfednictvim platformy
https://www.survio.com/cs/. Nejprve bylo vedeni oddéleni lidskych zdroji seznameno se
specifiky dotaznikového Setfeni. Po odsouhlaseni, byl dotaznik rozeslan jednotlivym
respondentim. Z celkového poctu oslovenych zaméstnancti se vratilo vyplnénych celkem

87 dotazniki. Diky nepfetrzité komunikaci s vedenim a respondenty spoleCnosti byla
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navratnost vysoka a to az 90 %. Respondenti si byli védomi zaméru dotazniku, které
probihalo zcela anonymné.

V dotaznikovém Setieni bylo respondentim polozeno 16 otazek. Celkem 9 z téchto
otazek byly statistické formy, na zjisténi zakladnich informaci o daném respondentovi a k
analyze diverzity na pracovisti. Zbyvajicich 7 se tykalo tématu diverzity a jejich
potencialnich pii¢in na vykonnost podniku.

Na zakladé€ vyplnénych dotaznikt bylo provedeno vyhodnoceni ziskanych dat, jejich
okomentovani a propojeni s poznatky z Casti teoretické. Pomoci tabulek a graft, s vyuzitim
programu Microsoft Excel a Microsoft Word bylo vyhodnoceni dotazniku graficky
znazornéno. Nasledné byly stanoveny hypotézy a jejich ovéfeni bylo provedeno pomoci
statistického programu SPSS.

V ramci vyhodnocovani dotazniku se také pocita s tim, ze dotaznik muze byt
nevédomky zkreslen nevhodnou volbou ¢asu a mista pro danou studii nebo neochotou

respondentu z riznych divodua pravdivé odpovidat na otazky.

4.3 Vyhodnoceni ziskanych dat
Otazka ¢. 1: VaSe misto vykonu prace?

Tabulka cislo 1: Misto vykonu prdce

Pocet Podil v %
Robert Bosch odbytova s.r.o0. 48 55,17%
Bosch Termotechnika s.r.o. 39 44,83%
Celkem 87 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky cislo jedna muzeme vycCist zastoupeni zaméstnancti podle jednotlivych
firem. V prvni zkoumané organizaci Robert Bosch odbytova s.r.o. jsou zaméstnanci v 55,17
procentnim zastoupeni, ve druhé o néco méné a to 44,83%. Je zjevné, ze odpovédélo vice
zaméstnancu ze spolecnosti Robert Bosch odbytova s.r.o. a to konkrétné s rozdilem 9
zaméstnanci. Rozdil muze byt zpusoben o néco vétSim potem zaméstnanci nez ve

spoleCnosti Bosch Termotechnika s.r.o.
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Otazka ¢. 2: VaSe pohlavi?

Tabulka cislo 2: Pohlavi

Pocet Podil v %
Zena 39 44.83%
Muz 48 55,17%
Celkem 87 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka Cislo 2 ukazuje, Ze pomér dotazanych muzi je o néco vétsi nez zen. V mirné
pievaze je poCet muzi 48, zatimco zen je 39. Pfevazné vyssi poCet muzi ve spoleCnosti mize
byt ovlivnén né€kolika faktory, které si uvedeme v nasledujicich kapitolach. Stejné tvrzeni

vyplyva i z nasledujicich graft.
Graf cislo 3: Pohlavi zaméstnancii jednotlivych firem

Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika
S.I.O. S.I.O.

®Zena mMuy = Zcna ®Muz

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ve firmé Robert Bosch odbytova s.r.o. je vétsi zastoupeni muzu, a to v poctu 26, coz
¢ini 54 % dotazanych v této organizaci. Zbyvajicich 46 % predstavuji zeny v poctu 22. Ve
spolec¢nosti Bosch Termotechnika s.r.o. sledujeme stejnou situaci. PoCet muzi v prevaze ¢ini
22 coz predstavuje 56 % dotazanych zaméstnancii v této organizaci. PoCet Zen v této

organizaci je 17 (44 % dotazanych zaméstnancu v této organizaci).
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Otazka ¢. 3: Vas vék?

Tabulka cislo 3: Vek

Pocet Podil v %
Meéné nez 30 let 14 16,09%
31 —45let 45 51,72%
46 — 55 let 18 20,69%
56 a vice let 10 11,49%
Celkem 87 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z této tabulky je patrné, ze nejvétsi zastoupeni tvori pracovnici ve véku 31-45
(51,72 %), nasleduji zamé&stnanci v€kové skupiny 46 — 55 let ( 20,69%), tieti nejpocetnéjsi
skupinu tvofi veékové rozmezi do 30 let (16,09%), nejméné pocetni skupinu tvori

zameéstnanci 56 a vice let (11,49 %). Je zjevné, Ze tabulka obsahuje vSechny vékové skupiny.

Graf cislo 4: Vek zaméstnancii jednotlivych firem

Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika
S.I.O. S.I.0.
8% 179 15%  16%
19%
23%
Mén¢ nez 30 let m31 — 45 let Mén¢ nez 30 let m31 — 45 let
46 — 55 let 56 a vice let 46 — 55 let 56 a vice let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf predstavuje vékové rozdéleni zkoumanych organizaci. V Robert Bosch
odbytova s.r.0. pfevazuji zameéstnanci ve véku 31-45, ktefi predstavuji az 56 % z celkového
poctu respondentt v této firmé. Nejmensi zastoupeni ma vékova kategorie 56 a vice let a to
pouze 8 %. V Bosch Termotechnika s.r.o. tomu neni uplné jinak. Nejvétsi podil ma také
veékova kategorie 31-45 a to predstavuje 46 % respondenti. Nejmensi zastoupeni ma

kategorie 56 a vice let, ktera €ini 15 % dotazanych.
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Otazka ¢. 4: VaSe narodnost?

Tabulka cislo 4: Narodnost

Pocet Podil v %
Cesko 73 83,91%
Slovensko 9 10,34%
Ukrajina 3 3,45%
Rusko 2 2,30%
Celkem 87 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka Cislo 4 znazornuje narodnost zaméstnanct ve zkoumanych organizacich. Je
zjevné, ze az 83,91 % respondentl je Ceské narodnosti. V dotaznikovém Setfeni byly
poskytnuty i jiné narodnosti, které z davodu nulové odpovédi nejsou zobrazeny v této

tabulce.

Graf cislo 5: Narodnost zaméstnancii jednotlivych firem

Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika
S.I.0. S.I.0.
49, 4% 29 0%

m(Cesko mSlovensko ~ Ukrajina ™ Rusko mCesko ®Slovensko ~ Ukrajina = Rusko

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu vyplyva, ze v obou spolecnostech prevlada ¢eska narodnost. V Robert Bosch
odbytova s.r.o. se hlasi az 83 % zameéstnancu k Ceské narodnosti. Dalsi nejpocetnéjsi skupinu
tvori Slovaci a to 9 % dotazanych. Malé procento se hlasi k narodnosti jako ruska a
ukrajinska, a to konkrétné po 2 %. V Bosch Termotechnika s.r.o. odpovédélo 33

zaméstnancu Ceské narodnosti, coz predstavuje 85 %, dalSich 13 % zaméstnancu je
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narodnosti slovenské. V této firmeé odpoveédel 1 1 zaméstnanec ukrajinské narodnosti, coz

ptredstavuje 2 % dotazanych.

Otazka ¢. 5: VaSe nabozenské vyznani?

Tabulka cislo 5: NdaboZenstvi

Pocet Podil v %
Bez vyznani 46 52,87%
Rimskokatolicka cirkev 21 24,14%
Pravoslavna cirkev 8 9,20%
Ceskobratrsk4 cirkev evangelicka 6 6,90%
Cirkev ceskoslovenska husitska 2 2,30%
Jina. .. 4 4,60%
Celkem 87 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky Ccislo 5 je jednoznacné vidét nabozenské vyznani zameéstnanct. Nejvetsi

pocet dotazanych se nehlasi k zadné vife (46 zaméstnanci). K fimskokatolické vite se hlasi

21 zaméstnanct, nasleduje pravoslavna cirkev s 8 odpovédi, Ceskobratrska cirkev

evangelicka (6 zaméstnancu) a cirkev ¢eskoslovenska husitska (2 zaméstnanci). Odpoveéd

,Jina...*“ oznacili 4 zaméstnanci. Jejich vyznani nebylo specifikovano.

Graf cislo 6: NaboZenstvi zaméstnancii jednotlivych firem

Robert Bosch odbytova

S.I.0.

2% 2% 6%
11%

25%

-

m Bez vyznani
Rimskokatolické cirkev
Pravoslavna cirkev
Ceskobratrska cirkev evangelicka
m Cirkev ¢eskoslovenskd husitska

Jina...

Zdroj: Vlastni zpracovani
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I z tohoto grafu mazeme vidét, ze v obou spoleCnostech se zaméstnanci nehlasi k
zadné vife. V Robert Bosch odbytova s.r.0. tuto odpovéd oznacilo 54 % zaméstnancu. Jen s
rozdilem 6 zaméstnanct oznacilo tuto odpoveéd’ 51 % dotazanych v Bosch Termotechnika
s.r.o. Neyjmens$i podil ma cirkev Ceskoslovenska husitské, na kterou v obou spole¢nostech

odpovédélo jen po 2 % zaméstnancu.
Otazka ¢. 6: VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Tabulka cislo 6: Vzdélani

Pocet Podil v %
Zakladni vzdélani 1 1,15%
Stredoskolské vzdélani ukoncené uénovskou zkouskou 7 8,05%
StredoSkolské vzdélani ukoncené maturitou 42 48,28%
Vyssi odborné vzdélani 6 6,90%
Vysokoskolské vzdélani 31 35,63%
Celkem 87 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka cislo 6 ukazuje nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnanci v spolecnostech
Robert Bosch odbytova s.r.o. a Bosch Termotechnika s.r.o. Nejvétsi poCet zaméstnanct (42)
ma stiedoskolské vzdélani ukon¢eno maturitni zkouskou co tvori az 48,28 % zaméstnancu.
Dalsi nejpocetné&jsi skupinu tvoii vysokoskolsky vzdélani zaméstnanci, a to konkrétné v
poctu 31 (35,63 % dotazanych zaméstnancu). Treti nejcastéjsi odpovedi je stredoSkolské
vzdélani ukoncené uciiovskou zkouskou, kterou oznacilo 7 zaméstnanci, ktery predstavu;ji
8,05 % dotazanych. S malym rozdilem 1 zaméstnance nasleduje vyssi odborné vzdélani,

které dosahlo 6 zaméstnancu (6,90 %). Zakladni vzdélani oznacil 1 zaméstnanec.
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Graf ¢islo 7: Vzdélani zaméstmancii jednotlivych firem

Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika
0% S.I.O. S.I.O.
2% 3%
15%
31% ’
: 10%
4%
m Z3kladni vzd€lani m Zakladni vzdélani

Stiedoskolské vzdélani ukoncené ucnovskou

zkouskou

m Stedoskolské vzdélani ukoncené maturitou

Vy$si odborné vzdélani

Vysokoskolské vzdélani

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu lze vidét, ze v Robert Bosch odbytova s.r.o. tvofi nejvét§i pocet zamestnanci
se stfedoskolskym vzdélani ukoncené maturitni zkouskou (konkrétné 54 %). Dalsich 40 %
tvorfi zaméstnanci s vysokou skolou. Vyssi odborné vzdélani oznacilo 4 % zaméstnanct,
sttedoskolské vzdélani ukoncené ucnovskou zkouskou dalsich 2 %. Zakladni vzdélani v této
spoleCnosti oznaceno nebylo. Ve druhé zkoumané organizaci se ke stiedoSkolskému
vzdélani ukoncené maturitni zkouskou pfihlasilo 41 % dotazanych, k vysokoskolskému
vzdélani 31 %. V tomto podniku tfeti nejcastéjsi odpovédi stiedoskolské vzdelani ukonceno

ucnovskou zkouskou, kterou oznacilo 15 % zaméstnancii. Vyssi odborné vzdélani zde

Stiedoskolské vzdélani ukoncené ucnovskou
zkouskou o L )

m Stiedoskolské vzdélani ukoncené maturitou
Vyssi odborné vzdélani

Vysokoskolské vzdélani

predstavuje 10 %, zakladni vzdélani jen 3% zaméstnancu.

Otazka ¢. 7 Délka VaSeho pracovniho poméru v podniku?

Tabulka cislo 7: Pracovni pomér

Pocet Podil v %
Meéné nez 1 rok 11 12,64%
1 — 4 roky 32 36,78%
5-8let 27 31,03%
9 let a vice 17 19,54%
Celkem 87 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka cislo 7 nam vyjadiuje délku pracovniho poméru v obou spolecnostech.
Dotazovani zameéstnanci pracuji v docela dlouhém casovém intervalu, a to 1-4 roky
(konkrétné 32 zaméstnanct) a 5—8 let (27 zaméstnancu). Pot€ je jiz vyrazné méné zastoupena
skupina 9 let a vice s 17 zaméstnanci. Pracujicich méné nez 1 rok odpovédélo 11

respondent.

Graf ¢islo 8: Délka pracovniho poméru zaméstnancii jednotlivych firem

Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika
S.I.O. S.I.O.
10% o o
. 15% 16%

46%
d
\_______/’
Mén¢ nez 1 rok ® | — 4 roky Mén¢ nez 1 rok ® 1 — 4 roky
m5-8let 9 let a vice m5-8let 9 let a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tohoto grafu je vidét, ze v Robertu Bosch odbytova s.r.o. jasné presahuje doba
trvani pracovniho pomeéru 5-8 let, pfi¢emz v druhé zkoumané spolecnosti to jsou 1—4 roky.
Nejmensi zastoupenou skupinou zaméstnanci v Bosch Termotechnika s.r.0. je 9 let a vice,

jen 15 %, v druhé spole¢nosti to je skupina méné nez 1 rok (10 %).
Otazka ¢. 8 Citite, ze Vase pracovni prostredi ve firmé podporuje myslenku diverzity?

Tabulka cislo 8: Podpora myslenky diverzity

Pocet Podil v %
Ano 26 29,89%
Spise ano 52 59,77%
Spise ne 8 9,20%
Ne 1 1,15%
Celkem 87 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z tabulky Cislo 8 je jednoznacné vidét, ze vétSina zamestnanct firmy Bosch ma pocit,
ze jejich firemni prostiedi podporuje myslenku diverzity. Jak by méla takova spolecnost
vypadat je popsano v kapitole 3.5. Az 52 zaméstnanci odpovédélo, ze jejich firma spise
podporuje mySslenku diverzity. Odpoveéd’ ano oznacilo dalSich 26 respondentt. Presto jsou
lehce alarmujici odpoveédi 8 zameéstnancu, ktefi si spiSe nemysli, Ze je jejich diverzitni

prostiedi ve firmé podporovano a 1 zaméstnance, ktery si to nemysli vibec.
Otazka ¢. 9 Citite se v praci diskriminovan?

Tabulka cislo 9: Diskriminace na pracovisti

Pocet Podil v %
Ano 0 0,00%
Spise ano 1 1,15%
SpisSe ne 24 27,59%
Ne 62 71,26%
Celkem 87 100%

Zdroj: Vlastni zpracovdni

V této tabulce jednoznacné vidét, ze dohromady az 98,85 % zaméstnancu firmy se
spise neciti nebo vibec neciti diskriminovan. To, Ze se s diskriminaci na pracovisti mizeme
setkat a jak se pfed ni chranit je popsano v kapitole 3.3. Na tuto otazku odpovédeél i 1
zaméstnance, ktery se na pracovisti citi diskriminovan. Potencialni pfic¢iny diskriminace se

pokusime zjistit v dalSich kapitolach.

4.4 Analyza statistickych hypotéz

V této Casti prace jiz pristupujeme ke zkoumani samotnych hypotéz. Jejich stanoveni

a postup vypoctu, je detailné popsano v kapitole 2.3 — Metoda vypoctu.

Otazka ¢. 10: Ma podle Vas pohlavi zaméstnancu vliv na vykonnost podniku?

Ho1: Pohlavi zaméstnanci nema zadny vliv na vykonnost organizace.

Ha1: Pohlavi zaméstnanct ma vliv na vykonnost organizace.
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Tabulka cislo 10: Pohlavi zaméstnancii — kontingencni tabulka Ho,

Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika
S.I.0. S.T.0. Celkem
Ano 3 2 5
SpiSe ano 4 5 9
SpisSe ne 8 19 27
Ne 33 13 46
Celkem 48 39 87
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka cislo 11: Teoretické Cetnosti Hy;
Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika
S.I.0. S.T.0. Celkem
Ano 2,75862069 2,24137931 5
Spise ano 4,965517241 4,034482759 9
SpiSe ne 14,89655172 12,10344828 27
Ne 25,37931034 20,62068966 46
Celkem 48 39 87

Zdroj: Vlastni zpracovani za pomoci programu SPSS

Tabulka ¢islo 11 nespliiuje podminky pro pouziti ¥ — testu, z tohoto ddvodu musime
sloucit fadky odpovédi ano a spise ano i spise ne a ne. Jiné slouc¢eni by mohlo narusit logické

usporadani tabulky. Potom se kontingen¢ni tabulka pfetransformuje na tabulku asocia¢ni.

Tabulka cislo 12: Pohlavi zaméstnancii — transformovana asociacni tabulka Ho;

Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika
S.T.0. S.T.0. Celkem
Spise ano 7 7 14
Ne 41 32 73
Celkem 48 39 87
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka cislo 13:Oc¢ekavané Cetnosti Hor po transformaci tabulky
Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika
S.I.0. S.I.0. Celkem
Ano 7,724137931 6,275862069 14
Ne 40,27586207 32,72413793 73
Celkem 48 39 87

Zdroj: Vlastni zpracovani za pomoci programu SPSS
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V tomto kroku byly podminky pro pouziti ¥*> — testu splnény, coz znamend, ze

muzeme piejit k vypoctu:

Hladina vyznamnosti o = 0,05

p =0,6709

p > a — nulova hypotéza nelze zamitnout

S 95 % pravdépodobnosti bylo zjisténo, ze pohlavi zaméstnancii nema zadny vliv na
vykonnost organizace. Z tabulky ¢islo 2 mizeme tvrdit, ze spolecnost Bosch zaméstnava
pomérné vyssi pocet muzi nez zen, pricemz dba na rovnost mezd a férovy pristup ke svym
zaméstnancim bez ohledu na pohlavi. Je logické, Zze zaméstnani se zaméfenim jako firma
Bosch bude mit vétsi ucast u muzského zastoupeni. Konkrétné muze jit o oddéleni nabizejici
servis, revizi kotla ¢i opravy. Z daného vysledku mizeme jednozna¢né fici, Ze souvislost

mezi vykonem organizaci je na pohlavi nezavisle.

Otazka ¢. 11: Ma podle Vas vék zaméstnancu vliv na vykonnost podniku?

Ho2: Vék zaméstnancti nema zadny vliv na vykonnost organizace.

Ha2: Vék zaméstnanct ma vliv na vykonnost organizace.

Tabulka cislo 14: Vék zaméstmancii — kontingencni tabulka H oy,

Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika

S.I.0. S.I.0. Celkem
Ano 16 10 26
Spise ano 18 25 43
SpisSe ne 12 1 13
Ne 2 3 5
Celkem 48 39 87

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka cislo 15: Teoretické cetnosti Hy,

Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika

S.I.0. S.I.0. Celkem
Ano 14,34482759 11,65517241 26
Spise ano 23,72413793 19,27586207 43
Spise ne 7,172413793 5,827586207 13
Ne 2,75862069 2,24137931 5
Celkem 48 39 87

Zdroj: Vlastni zpracovani za pomoci programu SPSS

Podminky pro pouziti %> — testu nebyly splnény, proto musime slougit odpovédi spise

ne a ne. Z tohoto divodu musime transformovat kontingencni tabulku na asociacni.

Tabulka cislo 16: Vék zaméstnancii — transformovana asociacni tabulka Ho;

Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika

S.I.0. S.T.0. Celkem
Ano 16 10 26
SpiSe ano 18 25 43
Spise ne 14 4 18
Celkem 48 39 87

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka ¢islo 17:Ocekavané cetnosti Ho> po transformaci tabulky

Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika

S.I.0. S.T.0. Celkem
Ano 14,34482759 11,65517241 26
Spise ano 23,72413793 19,27586207 43
Spise ne 9,931034483 8,068965517 18
Celkem 48 39 87

Zdroj: Vlastni zpracovani za pomoci programu SPSS

2
V tomto kroku jiz byly splnény veskeré podminky pro y - test, to znamena, Ze

vSechny Cetnosti jsou vétsi nez 5 a menSi nez 1. Nasleduje samotny vypocet:

Hladina vyznamnosti o = 0,05

p =0,0269

p < o — nulova hypotéza se zamita
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Zamitnutim nulové hypotézy, byla piijata hypotéza alternativni, ktera tvrdi, ze vék
zamestnancl ma vliv na vykonnost organizace. Z tabulky Cislo 3 jsme zjistili, Ze ve firmé
Bosch pracuji nejvice zaméstnanci ve véku 31-45 let. Z tvrzeni tedy muze vyplyvat, Ze tato
generace vidi budoucnost ve vzdélavani a ziskavani novych védomosti a znalosti, které firme
prospiva. Naopak u nedostatku v podobé starsi vékové generace se muze jednat o absenci,
ktera ma za pfiCiny nedostatek odborniki ve specifickych oblastech vyroby ¢i absence

prenosu piedavani zkuSenosti od star§ich na mladsi zaméstnance.

Otazka ¢. 12: Ma podle Vas narodnost zaméstnancu vliv na vykonnost podniku?

Ho3z: Narodnost zaméstnancii nema zadny vliv na vykonnost organizace.

Has: Narodnost zaméstnanct ma vliv na vykonnost organizace.

Tabulka cislo 18: Narodnost zaméstnancii — kontingencni tabulka Hos

Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika
S.I.0. S.I.0. Celkem
Ano 0 1 1
SpisSe ano |4 2 6
SpiSe ne 12 26 38
Ne 32 10 42
Celkem 48 39 87
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka cislo 19: Teoretické Cetnosti Hoz
Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika
S.I.0. S.I.0. Celkem
Ano 0,551724138 0,448275862 1
Spise ano 3,310344828 2,689655172 6
SpiSe ne 20,96551724 17,03448276 38
Ne 23,17241379 18,82758621 42
Celkem 48 39 87

Zdroj: Vlastni zpracovani za pomoci programu SPSS

2
Z divodu nesplnéni podminek pro pouziti y —testu je za potiebi sloucit fadky ano a
spiSe ano 1 spiSe ne a ne. Jiné slouceni by narusilo logické usporadani tabulky. Nasledné je

za potiebi zpracovani asociacni tabulky.
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Tabulka cislo 20: Narodnost zaméstmancii — transformovand asociacni tabulka Hoz

Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika
S.I.0. S.I.0. Celkem
Spise ano 4 3 7
Ne 44 36 80
Celkem 48 39 87
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka cislo 21: Ocekdvané cetnosti Hos po upravé tabulky
Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika
S.I.0. S.I.0. Celkem
Ano 3,862068966 3,137931034 7
Ne 44,13793103 35,86206897 80
Celkem 48 39 87

Zdroj: Vlastni zpracovani za pomoci programu SPSS

Z dtivodu, ze dvé teoretické Cetnosti jsou mensi nez 5 a nespliiuji podminky pro > —

test, musime pouzit Fishertv faktorialovy test.
Hladina vyznamnosti o = 0,05

>.pi =0,9990

> pi > a — nulova hypotéza nelze zamitnout

Bylo prokazano, ze narodnost zameéstnanci nema zadny vliv na vykonnost
organizace. Z tabulky Cislo 4 bylo prokazano, ze az 83,91 % zaméstnanci je Ceské
narodnosti. Z tohoto divodu nemuzeme oCekavat, ze by ve firmé Bosch mély narodnosti

vliv na jejich vykon.

Otazka ¢. 13: Ma podle Vas nabozenské vyznani zaméstnancu vliv na vykonnost

podniku?

Ho4: Nabozenské vyznani zaméstnanci nema zadny vliv na vykonnost organizace.

Ha4: Nabozenské vyznani zaméstnancti ma vliv na vykonnost organizace.
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Tabulka cislo 22: NaboZenské vyznani zaméstnancii — kontingencni tabulka Hoq

Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika

S.I.0. S.I.0. Celkem
Ano 0 0 0
Spise ano 2 1 3
SpisSe ne 12 9 21
Ne 34 29 63
Celkem 48 39 87

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z dtivodu nulovych hodnot u obou spole¢nostech v odpovédi Ano byla tato odpoved’

vytazena a nebude vychodiskem pro dalsi analyzu.

Tabulka cislo 23: Teoretické cetnosti Hoy

Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika

S.I.0. S.T.0. Celkem
Spise ano 1,655172414 1,344827586 3
SpiSe ne 11,5862069 9,413793103 21
Ne 34,75862069 28,24137931 63
Celkem 48 39 87

Zdroj: Vlastni zpracovani za pomoci programu SPSS

JelikoZ jsou dvé teoretické Getnosti mensi nez 5, x> — test nemtiZe byt pouZit. Musime
tedy prejit ke sluCovani tabulky. Nyni vime, Ze naboZenské vyznani zaméstnanct spiSe nema
nebo nema zadny vliv na vykonnost organizace. Toto zjisténi nam pomuze v nasledujicim
hodnoceni, kde musime provést analyzu, zda u danych spole¢nosti neexistuje statisticky

vyznamny rozdil v téchto odpovédich.

Tabulka cislo 24: NaboZenské vyznani zaméstmancii — transformovand asociacni tabulka Hos

Robert Bosch odbytova | Bosch Termotechnika

S.I.0. S.I.0. Celkem
SpisSe ne 14 10 24
Ne 34 29 63
Celkem 48 39 87

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka cislo 25:

Ocekavané cetnosti Ho4 po transformaci tabulky

Robert Bosch odbytova | Bosch Termotechnika

S.I.0. S.I.0. Celkem
Spise ne 13,24137931 10,75862069 24
Ne 3475862069 28,24137931 63
Celkem 48 39 87

Zdroj: Vlastni zpracovani za pomoci programu SPSS

Po transformaci tabulky byly splnény veskeré podminky. Muze nasledovat 32 — test.
Hladina vyznamnosti o = 0,05
p=0,7144
p > a — nulova hypotéza nelze zamitnout

S 95% pravdépodobnosti mizeme potvrdit tvrzeni, Ze neexistuje souvislost mezi
nabozenskym vyznanim zaméstnanca a vykonnosti organizace. Z tabulky Cislo 5 vime, Ze
firma Bosch zaméstnava nejvice lidi bez vyznani nebo fimskokatolické cirkve. Z otazky
muzeme usoudit, Ze na pracovisti nedochazi k problematice jako nerovné zachazeni na
zakladé vlastniho nabozenského presvédCeni, mysleni ¢i projeveného svédomi, coz

nezpusobuje zadnou souvislost s vykonem zaméstnanci ve firme.
Otazka ¢. 14: Ma podle Vas vzdélani zaméstnancu vliv na vykonnost podniku?

Hos: Vzdélani zaméstnanc nema zadny vliv na vykonnost organizace.

Has: Vzdélani zaméstnanci ma vliv na vykonnost organizace.

Tabulka cislo 26: Vzdeélani zaméstnancii — kontingencni tabulka Hos

Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika

S.I.0. S.I.0. Celkem
Ano 21 11 32
Spise ano 14 22 36
SpisSe ne 9 5 14
Ne 4 1 5
Celkem 48 39 87

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka cislo 27: Teoretické cetnosti Hys

Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika

S.I.0. S.I.0. Celkem
Ano 17,65517241 14,34482759 32
Spise ano 19,86206897 16,13793103 36
Spise ne 7,724137931 6,275862069 14
Ne 2,75862069 2,24137931 5
Celkem 48 39 87

Zdroj: Vlastni zpracovani za pomoci programu SPSS

V tabulce &islo 27 je pouziti x> — testu nemozné, protoze nebyly splnény podminky.

Musime tedy sloucit posledni dva radky.

Tabulka cislo 28: Vzdeélani zaméstnancii — transformovana asociacni tabulka Hos

Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika
S.I.0. S.T.0. Celkem
Ano 21 11 32
SpiSe ano 14 22 36
Spise ne 13 6 19
Celkem 48 39 87
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka cislo 29: Ocekdvané Cetnosti Hos po transformaci tabulky
Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika
S.I.0. S.T.0. Celkem
Ano 17,65517241 14,34482759 32
Spise ano 19,86206897 16,13793103 36
Spise ne 10,48275862 8,517241379 19
Celkem 48 39 87

Zdroj: Vlastni zpracovani za pomoci programu SPSS

V tomto kroku jsou podminky pro pouziti x> — testu splnény. Nasleduje vypocet:

Hladina vyznamnosti o = 0,05

p=0,0364

p <a — nulova hypotéza se zamita
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Byla prtijata alternativni hypotéza, ktera tvrdi, ze vzdélani zaméstnancii ma vliv na
vykonnost organizace. Z toho mazeme tvrdit, ze dostate¢né znalosti hraji dulezitou roli pii
zvySovani konkurencieschopnosti podniku. Se specializaci, kterou firma Bosch nabizi je
zjevné, ze vzdélangjsi zaméstnanci jsou pro firmu kliCovy, nejen ze dokazi obsluhovat
slozit€jsi stroje a jsou schopni poskytovat kvalitn€jsi sluzby, navic jsou schopni feSit
problémy a adaptovat se na ménici se pracovni podminky. Tabulky ¢islo 6 nam toto tvrzeni
podvrzuje, nejveétsi poCet zaméstnanci ve firmé€ ma stiedoskolské vzdélani ukonceno

maturitni zkouskou nebo vysokoskolské vzdélani.

Otazka ¢. 15: Maji podle Vas pracovni zkuSenosti zaméstnancu vliv na vykonnost

podniku?

Hos: Pracovni zkuSenosti zameéstnancti nemaji zadny vliv na vykonnost organizace.

Hae: Pracovni zkuSenosti zaméstnanct maji vliv na vykonnost organizace.

Tabulka cislo 30: Pracovni zkuSenosti — kontingencni tabulka Hos

Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika
S.I.0. S.T.0. Celkem
Ano 24 16 40
Spise ano 13 20 33
SpisSe ne 8 1 9
Ne 3 2 5
Celkem 48 39 87
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka cislo 31: Teoretické Cetnosti Hos
Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika
S.I.0. S.T.0. Celkem
Ano 22,06896552 17,93103448 40
Spise ano 18,20689655 14,79310345 33
SpiSe ne 4965517241 4,034482759 9
Ne 2,75862069 2,24137931 5
Celkem 48 39 87

Zdroj: Vlastni zpracovani za pomoci programu SPSS

I v tomto pfipad€ musi dojit ke slouceni odpovédi ne a spise ne, z divodu nesplnéni

podminek pro y? — test.
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Tabulka cislo 32: Pracovni zkuSenosti — transformovand asociacni tabulka Hos

Robert Bosch odbytova | Bosch Termotechnika
S.I.0. S.I.0. Celkem
Ano 24 16 40
Spise ano 13 20 33
SpisSe ne 11 3 14
Celkem 48 39 87
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka cislo 33: Ocekdvané Cetnosti Hos po transformaci tabulky
Robert Bosch odbytova | Bosch Termotechnika
S.T.0. S.I.0. Celkem
Ano 22,06896552 17,93103448 40
Spise ano 18,20689655 14,79310345 33
Spise ne 7,724137931 6,275862069 14
Celkem 48 39 87

Zdroj: Vlastni zpracovani za pomoci programu SPSS

2
Podminky pouziti y — testu byly splnény v tomto kroku, miizeme tedy pfejit rovnou

k vypoctu.

Hladina vyznamnosti o = 0,05

p =0,0334

p < o — nulova hypotéza se zamita

Zamitnutim nulové hypotézy jsme dokazali, ze pracovni zkuSenosti zaméstnanct
maji vliv na vykonnost organizace. Z vysledku mizeme tvrdit, Zze firma Bosch ale i jiné
podniky se musi vyporadat s vys$im rizikem a slozit€jSimi oCekavanimi zakaznikt a trhu.
Podniky musi vyuzit kazdé konkurencni vyhody, pokud cht&ji uspét, a aby toho dosahli,
musi mit ty nejzkusenéjsi zaméstnance. Iniciativy v oblasti zkuSenosti zaméstnanct zvysuji
angazovanost zaméstnancl a vice angazovanych zameéstnanci se promita do
produktivnéjsiho a uspésnéjsiho podnikani. Na druhé stran€, mensi diraz na zkuSenosti
zaméstnancl ma velmi realné nevyhody, jako je nizs§i udrzeni zaméstnancui. V tabulce Cislo
7 je uvedeno, ze délka pracovniho poméru zaméstnanci ve firmé bosch se pohybuje kolem

1-4 let a 5-8 let.
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Otazka ¢. 16: Ma podle Vas diverzitni pracovni sila vliv na vykonnost podniku?

Hy7: Diverzitni pracovni sila nema zadny vliv na vykonnost organizace.

Ha7: Diverzitni pracovni sila ma vliv na vykonnost organizace.

Tabulka cislo 34: Diverzitni pracovni sila — kontingencni tabulka Ho;

Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika
S.I.0. S.T.0. Celkem
Ano 28 12 40
Spise ano 9 15 24
Spise ne 10 6 16
Ne 1 6 7
Celkem 48 39 87
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka cislo 35: Teoretické Cetnosti Hy;
Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika
S.I.0. S.T.0. Celkem
Ano 22,06896552 17,93103448 40
Spise ano 13,24137931 10,75862069 24
Spise ne 8,827586207 7,172413793 16
Ne 3,862068966 3,137931034 7
Celkem 48 39 87

Zdroj: Vlastni zpracovani za pomoci programu SPSS

Protoze nebyly splnény podminky pro pouziti 2 — testu, musime v tabulce Cislo 35

sloucit posledni dva odpovédi.

Tabulka cislo 36: Diverzitni pracovni sila — transformovand asociacni tabulka Ho;

Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika

S.I.0. S.I.0. Celkem
Ano 28 12 40
SpiSe ano 9 15 24
SpiSe ne 11 12 23
Celkem 48 39 87

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka cislo 37: Ocekdvané Cetnosti Hoy po transformaci tabulky

Robert Bosch odbytova Bosch Termotechnika

S.I.0. S.I.0. Celkem
Ano 22,06896552 17,93103448 40
Spise ano 13,24137931 10,75862069 24
Spise ne 12,68965517 10,31034483 23
Celkem 48 39 87

Zdroj: Vlastni zpracovani za pomoci programu SPSS

Hladina vyznamnosti o = 0,05
p =0,0288
p < o — nulova hypotéza se zamita

Pfijetim alternativni hypotézy jsme potvrdili existenci vlivu diverzitniho pracovniho
prostiedi na vykonnost podniku. Diverzita na pracovisti znamena zameéstnavani lidi rizného
véku, pohlavi, etnické prislusnosti, kulturniho zazemi, irovné vzdélani... Diverzitni pracovni
sila ma mnozstvi ekonomickych pfinost, které jsou konkretné¢ popsany v kapitole 3.6.
Zamitnutim nulové hypotézy jsme zjistili, ze takové pracovni prostiedi je pro vykon
spolecnosti Bosch dulezité. Budovani riznorodych tyma a respektovani této osobni a
kulturni rozmanitosti vede k uspéchu. VSechny tyto pfinosy maji kofeny v fizeni lidskych
zdroji. HR oddéleni je nejdilezitéjsim oddélenim v kazdé organizaci, protoze se zabyva
lidskymi zdroji, které jsou nejcennéjSim aktivem kazdé organizace. V tabulce cislo 8
muizeme vidét, ze zaméstnanci firmy Bosch pozitivné vnimaji podporu myslenky diverzity
na pracovisti. Je mozné tvrdit, ze spolenost se snazi o vytvareni takového prostredi, kde je

diverzita respektovana a vnimana.
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5 Vyhodnoceni ziskanych vysledki

Hlavnim cilem bakalafské prace bylo prozkoumat diverzitu v pracovnim prostredi
firmy Bosch a zjistit, v jaké mife mulze organizaci ovliviiovat. Ekonomické pfinosy
zjisténych dat a pfipadné doporuceni si rozebereme v této kapitole. Nasledné prejdéme k
samotnému rozboru ziskanych vysledkd.

V ramci prvni testované hypotézy bylo zjisténo, ze pohlavi zaméstnanci nema
74dny vliv na vykonnost organizace. Casto se ale v souvislosti s genderovou tématikou
zminuje rozdil efektivnosti mezi muzi a zenami. V minulosti mozna pozorovaly urcité
nespravedlivé rozdily, ale nyni se tyto rozdily velmi rychle stabilizuji. Diskriminaci v ramci
pohlavi mohl pocitit i 1 zaméstnanec, ktery na otazku Citite se v praci diskriminovdn?
odpoveédél, spiSe ano. Otazkou Cislo 2 (Vase pohlavi?) jsme zjistili, ze ve firmé pracuje o
néco vetsi poCet muzi nez zen. Jak jiz bylo zminéno, oblast, ve které se spole¢nost Bosch
pohybuje, je z vétsi Casti atraktivnéjsi vice pro muze nez pro Zeny. Vytvorenim novych
pracovnich mist, které nabizeji flexibilni vyhody, jako jsou pozice na CasteCny uvazek a
prace na dalku, by mohly byt atraktivni pro obé€ pohlavi. Ve skutecnosti je flexibilita spojena
s vy$§i urovni angazovanosti zameéstnancu a stala se jednou z nejzadanéjSich vlastnosti pro
uchazece o zaméstnani. Vyvazené riznorodé vedeni ve spolecnosti miize povzbudit Zeny ale
i muZe a poskytnout jim pohled na mozny zptisob vedeni a motivace k lepSimu vykona pro
dalsi kariérni rast. Z divodu, Ze nulovou hypotézu neslo zamitnout, mizeme fici, ze v tomto
pfipadé na pohlavi zaméstnancli vykon organizace nestoji.

Zamitnutim nulové hypotézy jsme ve druhé testové otazce prokazali, ze veék
zaméstnanci ma vliv na vykonnost organizace. Otazkou cislo 3 (Vds vek?) jsme zjistili,
ze nejpocetné€jsi skupinu tvorfi zaméstnanci ve véku 3145 let. Mezi benefity této vékové
kategorie patfi jejich jiz ziskané zkuSenosti, profesionalita, pracovni moralka a znalosti,
kterymi mohou organizaci piispét. Naopak mlada generace vyrusta ve svété vyspélych
technologii. Mit pracovni silu s technicky zdatnymi mladSimi zaméstnanci by poskytlo
jednoznacnou vyhodu oproti tomu, ktery ma jen vyspélé zaméstnance. Z vlastni zkuSenosti
si dovolim tvrdit, ze generacni rozdil vede k Castéj§im konfliktiim mezi pracovniky. Tim, ze
spoleCnost ma zameéstnance ruzného véku, muze vytvaret a udrzovat lepSi vztahy se
spolupracovniky a zakazniky z riznych vé€kovych skupin. Homogenni vékova skupina by
mohla snizit kariérni moznosti a postup v organizaci, tim by se zvySila fluktuace

zaméstnancu.
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Treti testova hypotéza ukazala, ze narodnost zaméstnancu nema zadny vliv na
vykonnost organizace. Otazkou Cislo 4 (Vase narodnost?) bylo zjisténo, ze az témért 84 %
zaméstnancu je Ceské narodnosti. Z tohoto zjisténi lze tvrdit, ze diverzita v ramci kultur
jinych zemi neni dostatecné podporovana, a nemuze mit dostateCny vliv na vykon
zaméstnancu, a tedy i podniku. O spolecnosti Bosch 1ze tvrdit, Ze je nadnarodni spole¢nost
rozmisténa po celém svéte. Podpofenim rozmanitosti napfi¢ narodnostmi by mohlo vést k
rozsifeni riznych pfistupt k feseni problému a zkusenosti zahrani¢nich zaméstnancti. Kromé
toho mohou mezinarodni pracovnici pomoci i pii piekonavani jazykoveé bariéry na pracovisti
a pii expanzi spolecnosti na novy trh. To by vedlo k lepsi konkurenceschopnosti na globalni
urovni.

Na zékladé Ctvrté testové hypotézy se prokazalo, ze nabozenské vyznani
zaméstnanci nema zadny vliv na vykonnost organizace. Z otazky Cislo 5 (Vase
nabozenské vyznani?), bylo zjisténo ze vétsi Cast zaméstnancu se nehlasi k zadné vire. Na
druhé stran€ se prihlasilo i mnozstvi zaméstnancu, ktefi se k nabozenstvi hlasi. Z vlastniho
pozorovani pracovisté firmy Bosch vim, ze podporuje kulturu vzajemného respektu mezi
nabozenstvimi, navzdory protichidnym nazorim, ideologiim a presvéd¢enim. Udrzovanim
takového pozitivniho pracovniho prostiedi zlepSuje atmosféru, ve kterém se muze dosahnout
lepsi a vyssi vykon.

Dalsi testovou hypotézou bylo prokazano, ze vzdélani zaméstnancu ma vliv na
vykonnost organizace. V riznych oddélenich organizace se od zameéstnanct zada mnozstvi
znalosti, dovednosti a kompetenci. Dikazem jsou i odpovédi zaméstnanct na otazku Cislo
6. (Vase nejvyssi dosazené vzdeéldni?), kde se ukazalo ze témeéf polovina z nich ma
sttedoskolské vzdélani ukon¢eno maturitni zkouskou. Dalsi nejpocetnéjsi skupinou jsou
vysokoskolsky vzdélani zamé&stnanci. Cim vy$e dosazené vzdélani by mélo signalizovat
vy$si schopnosti, adaptabilitu & motivaci v daném oboru. Cim vice se do popredi dostavaji
neustalé aktualizace potfebnych dovednosti. Inovace, schopnost adaptace a znalostni kapital
podniku bezpochyby znacné pfispivaji ke zvySovani trzni konkurenceschopnosti dané
organizace. Doporucili bychom, aby firma Bosch nadale investovala do lidského vzdélavani
a rozvoje, které mohou mit formu jednorazového skoleni, jazykovych kurzi, odbornych
prednasek, instruktazi ¢i nacviku specifickych dovednosti potfebnych v daném oboru.

Sestou hypotézou bylo zjisténo, 7e pracovni zkuSenosti zaméstnanct maji vliv na
vykonnost organizace. Pracovni zkuSenosti jsou pro firmu kli€ové, a to zeyména pfi jejich

predavani z generace na generaci. Otazkou Cislo 7 (Délka Vaseho pracovniho poméru v
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podniku?) vedlo ke zjiSténi, ze nejCastéji zaméstnanci pracuji v podniku jiz 1-4 roky,
nasledné 5-8 let. Cim delsi angazovanost v podniku piinasi tim vice zkuSenosti. Zkusengjsi
zaméstnanci projevuji vetsi oddanost a pochopeni produkta a sluzeb, coz firmeé umoziuje
poskytovat lepsi podporu zakaznikim. I kdyz zkuSenéjsi pracovnici nékdy zacinaji s vys$sim
nastupnim platem, mohou spolec¢nosti usetfit penize. Nékdo, kdo nevyzaduje mnoho
tréninku, miZze zacit vykonavat své oCekavané povinnosti diive nez nékdo, kdo to vyzaduje.
Naopak, pozadovanim téchto zkusenosti si firma mize odradit mladsi zajemce, které jak
muzeme vidét v otazce Cislo 3 (Vas vék?), pracuje jen malé mnozstvi. Proto bychom
doporucili se zaméfit na predavani téchto zkuSenosti z generace na generaci a posilit
vzdélavani zameéstnancu, které bylo zminéno vyse.

V posledni testové hypotéze, se pfijetim alternativni hypotézy prokazalo, ze
diverzitni pracovni sila ma vliv na vykonnost organizace. Oddéleni lidskych zdroja ma v
plné kompetenci diverzitu implementovat a nadale ji ve spolecnosti udrzovat. Zameéstnanci
firmy Bosch otazkou Cislo 8 (Citite, Ze VasSe pracovni prostiedi ve firmé podporuje myslenku
diverzity?) potvrdili, ze jejich pracovnim prostfedim je diverzita podporovana. Rozmanitost
na pracovisti by méla predstavovat pojitko lidi riznych ras, nabozenstvi a kultury v prostiedi,
ve kterém se vSichni snazi dosahnout stejného cile. Konkrétni ekonomické piinosy diverzity
na pracovisti jsou detailné popsany v kapitole 3.6. Schopnost zachéazet, jednat a pracovat s
lidmi spravedlivé bez ohledu na jejich narodnost, rasu, kulturu, vék nebo pohlavi a schopnost
podporovat rovnost v procesech a prilezitostech pro vSechny, mizeme na zakladé otazky
¢islo 9 (Citite se v prdci diskriminovdn?) oznacit za splnénou. Zde je mozné doporuceni, aby
oddéleni lidskych zdroji nadale vytvarelo atmosféru inkluzivniho pracovisté, ktera
umoziuje kazdému citit se, ze je respektovan. Nadale je nutnd snaha vytvaret politiky
podporujici diverzitu, které budou zahrnovat proces podavani stiznosti na diskriminaci na

pracovisti a zpasob, jakym bude spole¢nost hodnotit ucinnost dané politiky.
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6 Zavér

Bakalarska prace byla rozdélena na dvé Casti - teoretickou a praktickou. Cilem
bakalarské prace byla analyza a nasledné zjisténi vlivu diverzity na vykonnost podniku.
Vyzkum byl proveden ve spoleCnosti Bosch, a to konkrétné v jeho dvou dcefinych
spolecnostech Robert Bosch odbytova s.r.o. a Bosch Termotechnika s.r.o.

V teoretické Casti byla uvedena charakteristika pojmu diverzita a inkluze, ktera k ni
bezvyhradné patfi. Poté byla zminéna struné historie vzniku diverzity a jeji vnimani v
soucasném svét€. Diverzita na pracovisti se neobejde bez pravni definice. Z tohoto divodu
byly uvedeny antidiskriminacni legislativy, které maji za tikol chranit lidi pfed rozliSovanim,
které je nespravedlivé. Dale zde bylo uvedeno rozdéleni prvku diverzity do dimenzi. Jak by
meéla korporace, kterd podporuje diverzitu vypadat, bylo popsano v dal§i cCasti.
Nejdilezitéjsim poznatkem bylo uvedeni ekonomickych piinosti diverzity pro organizaci.
Poté byl v teoretické Casti predstaven pojem management diverzity a jeho plisobeni na Gizemi
Némecka. K fizeni diverzity neodmyslitelné patii jeji proces implementace, ktery je popsan
v dalsi casti. V z&véru teoretické Casti jsou uvedeny platformy, jejichz cilem je uznavat a
zahrnovat rozmanitost do firemni kultury.

V uvodu praktické ¢asti byla zminéna zkoumana spolecnost a jeji dve dcefing firmy.
Nasledné byla detailné popsana metoda dotaznikového Setfeni a osloveni respondentt.
Ziskana data sestavala z 87 vyplnénych dotazniki. Analyza dat byla provedena ze 16 otazek.
Celkem 9 z téchto otazek byly statistické formy, které slouzily k zisténi zakladnich
informaci o daném respondentovi a k analyze diverzity na pracovisti. Zbyvajicich 7 se tykalo
tématu diverzity a jejich potencialnich pficin na vykonu podniku. Analyza diverzity na
pracovisti predstavovala podptrny zdroj pro zkoumani vlivu diverzity v podniku.

Ke zjisténi vlivu diverzity na vykonnost organizace bylo pouzito 6 prvku diverzity.
Tyto prvky jsme na zakladé stanoveni hypotéz testovali. Identifikované prvky byly pohlavi,
vek, narodnost, nabozenské vyznani, vzdélani a pracovni zkuSenosti. Pouzitim statistickych
vypoctl za pomoci programu SPSS bylo zjisténo, ze vek, vzdélani a pracovni zkusenosti
maji vliv na vykonnost organizace. Naopak pohlavi, narodnost a nabozenské vyznani nemaji
vliv na vykonnost podniku. Posledni hypotézou bylo obecné zjisténo, ze diverzitni pracovni
sila ve zkoumané spole¢nosti ma vliv na jeji vykon. Vyzkum bakalatské prace byl proveden
u mensiho poctu respondentd, tudiz jeho vysledky nemuzeme vztahovat na vSechny

spoleCnosti.
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Prilohy

Dotaznik
1. Vase misto vykonu prace?
[0 Robert Bosch odbytova, s.r.o.

[0 Bosch Termotechnika s.r.o.
2. Vase pohlavi?
[ Zena

U Muz

3. Vasvek?
[ Méné nez 30 let
031 —45let
046 — 55 let

] 56 a vice let

4. Vase narodnost?
O Cesko
I Slovensko
O] Ukrajina
[0 Némecko
] Rusko
] Polsko
] Vietnam
O Jina...
5. Vase nabozenské vyznani?
(] Bez vyznani
O Rimskokatolicka cirkev
[ Pravoslavna cirkev
O Ceskobratrska cirkev evangelicka

O Cirkev Ceskoslovenska husitska



6.

7.

8.

9.

O Jina...

Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

[ Zakladni vzdélani

O Stredoskolské vzdélani ukoncené uciovskou zkouskou
O Stredoskolské vzdélani ukoncené maturitou
O Vyssi odborné vzdélani

O Vysokoskolské vzdélani

Délka Vaseho pracovniho poméru v podniku?
00 Méné nez 1 rok

1 1 —4roky

O5-8let

L1 9 let avice

Citite, ze Vase pracovni prostiedi ve firmé podporuje myslenku diverzity?
[l Ano

L1 SpiSe ano

L1 SpisSe ne

L1 Ne

Citite se v praci diskriminovan?

1 Ano

L1 SpiSe ano

L1 SpiSe ne

L1 Ne

10. Ma podle Vas pohlavi zaméstnanct vliv na vykonnost podniku?

[l Ano

L1 SpiSe ano
[1 SpiSe ne
[ Ne

11. Ma podle Vas vék zaméstnanct vliv na vykonnost podniku?

O Ano

L1 SpiSe ano
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12.

13.

14.

15.

16.

L] SpisSe ne

L] Ne

Ma podle Vas narodnost zaméstnanct vliv na vykonnost podniku?
1 Ano

L] SpisSe ano

L] SpiSe ne

L1 Ne

Ma podle Vas nabozenské vyznani zaméstnanci vliv na vykonnost podniku?
L1 Ano

L] Spise ano

L1 SpiSe ne

L1 Ne

Ma podle Vas vzdélani zaméstnancti vliv na vykonnost podniku?
0 Ano

L] SpisSe ano

[1 SpiSe ne

L] Ne

Maji podle Vas pracovni zkusenost zaméstnancti vliv na vykonnost podniku?
[l Ano

L] SpiSe ano

L] SpiSe ne

[l Ne

Ma podle Vas diverzitni pracovni sila vliv na vykonnost podniku?
1 Ano

L] SpiSe ano

L] SpiSe ne

[ Ne
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