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ABSTRAKT

Hlavnim cilem diplomové prace je pfipravit navrh projektu implementace diverzity a inkluze
ve vybrané spolecnost, ktery povede k budoucimu spole¢enskému i ekonomickému piinosu,
na zakladé vyhodnoceni soucasného stavu politiky diverzity a inkluze v kontextu fizeni spo-
lecenské odpovédnosti firem ve vybrané spolecnosti. V teoretické Casti byly zpracovany li-
terarni reserse tykajici se spolecenské odpoveédnosti firem, udrzitelného rozvoje, diverzity a
inkluze vcetné jejich rozmérii a fizeni. V praktické ¢asti byla predstavena vybrana spolecnost
a pomoci kvalitativni analyzy dokumentli, analyzy dat, fizeného rozhovoru, dotaznikd a
SWOT analyzy, byl zjistén soucasny stav v oblasti spole¢enské odpoveédnosti firem a jejich
soucasnych i budoucich potieb. Byl ptedstaven navrh implementace projektu diverzity a in-
kluze spolu s moznostmi sledovani kvalitativnich a kvantitativnich ukazatelti jeho vyvoje a

piinosu.

Kli¢ova slova: Spolec¢enska odpovédnost firem, diverzita a inkluze, udrzitelny rozvoj, fizeni

diverzity

ABSTRACT

The main goal of the thesis is to prepare a project proposal for the implementation of diver-
sity and inclusion in the selected company, which will lead to future social and economic
benefits, based on evaluation of the current state of diversity and inclusion policy in the
context of corporate social responsibility management in the selected company. In the theo-
retical part, literary searches were processed concerning corporate social responsibility, sus-
tainable development, diversity and inclusion, including their dimensions and management.
In the practical part, the selected company was introduced and with the help of qualitative
analysis of documents, data analysis, guided interview, questionnaires and SWOT analysis,
the current state of corporate social responsibility and its current and future needs was de-
termined. A proposal for the implementation of the diversity and inclusion project was pre-
sented, together with the possibilities of monitoring qualitative and quantitative indicators

of its development and contribution.

Keywords: Corporate social responsibility, diversity and inclusion, sustainable develop-

ment, diversity management
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UvVOD

V dutsledku globalizace v oblasti ekonomie, rostouci piijmové nerovnovahy a klimatickych
zmen, zastavaji spolecnosti spolu s akcionaii, zaméstnanci, dodavateli 1 zdkazniky dtlezitou
ulohu ve zmirnovani negativnich jevii a dopadd na spolecnost jak celek. Soucasti reporti
organizaci jsou proto dnes nejen data o pozitivnich finan¢nich vysledcich, ale i informace o
aktivitach firem, vedoucich smérem k udrzitelnému rozvoji a spolecenské odpoveédnosti fi-
rem. Spolecenska odpovédnost je integrovana jak do strategii firem, tak do jejich kazdoden-
nich procest. Zahrani¢ni matefska spolecnost vybrané spolec¢nosti, které se tato prace ve-
nuje, se jiz zavazala v rdmci spolecenské odpovédnosti firem k pozitivnimu vyvoji ve vy-
branych oblastech a vysledky pravidelné zvetejituje ve svych reportech za celou skupinu.
Aktuédlnim tématem a rozsifujicim prvkem spolecenské odpovédnosti firem je prave i diver-
zita a inkluze ve spole¢nosti. Snahou je vytvofit riznorodé slozené tymy, piinasejici riizno-
rod¢jsi napady a vyvazengjsi rozhodovani. A vytvoftit prostiedi diivéry a respektu ke kaz-
dému jednotlivci tak, aby mohl pln€ rozvinout svij talent. Protoze je tato problematika
v praxi tématem pomérné novodobym, existuji pro jeji implementaci stale jeste rozporuplné
nazory, z nichz nékteré vyjadiuji obavy z pozitivni diskriminace nebo negativniho financ-
niho dopadu. V ramci skupiny, jejiz soucasti vybrana spolecnost je, je vSak princip diverzity
a inkluze vniman pozitivné, jak z hlediska etického a moralniho, tak i hlediska vyuziti sy-
nergického efektu svého lidského kapitdlu a zahrnuje jej do své korporatni kultury a perso-
nalni politiky Jeji soucasnou snahou je implementovat jej postupné s ohledem na lokalni
odliSnosti do svych dcefinych spolecnosti. Striktné urcuje pouze zékladni principy, k nimz
jsou vSichni ¢lenové skupiny v rameci diverzity a inkluze zavéazani. Jsou jimi naptiklad re-
prvky diverzity, jako napfiklad rasa, pohlavi, rodinny stav, sexualni orientace, vék nebo
zdravotni stav, které budou monitorovany a vyhodnocovany. Vysledky reportil jednotlivych

¢lent skupiny pak planuje pravideln¢ uvadét ve svych konsolidovanych reportech.

J& sama v¢étim, ze diverzita a inkluze maji synergicky efekt pro podporu udrzitelnosti vytva-
fenim prostiedi divery, vyvazeného rozhodovani a pozitivni atmosféry, pokud je k nim pfi-
stupovano zodpoveédné a v dlouhodobém horizontu. Navic pomijeni ekonomického, demo-
grafického a legislativniho trendu v souvislosti s diverzitou a inkluzi miZze byt pro organi-

zace prekazkou budouci konkurenceschopnosti.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Cilem diplomové prace je vyhodnoceni soucasného stavu diverzity a inkluze ve vybrané
spolecnosti a vytvotit ndvrh vhodného planu implementace diverzity a inkluze do vSech or-
ganizacnich struktur a firemnich procest vybrané spolec¢nosti na zéklad€ analyzy organizace
ve vztahu k politice udrzitelného rozvoje a spole¢enské odpovédnosti firem. Vysledkem je
nastaveni dil¢ich cili, sledovanych rozméra diverzity a inkluze a v neposledni fad¢ 1 zptsob

a Cetnost jejich vyhodnocovani.

V teoretické ¢asti diplomové praci je provedena literarni reSerSe zdrojii zamétujicich se na
udrzitelny rozvoj, spolecenskou odpovédnost firem, diverzitu a inkluzi a fizeni diverzity.
Pro tuto reSersi je vyuzita Ceska, ale vzhledem k aktudlnosti tématu zejména zahranic¢ni lite-

ratura, elektronicka literatura, odborné ¢lanky a webové zdroje.

V praktické casti je vypracovana analyza aktualniho stavu diverzity a inkluze ve vybrané
spole¢nosti v ramci spolecenské odpoveédnosti firem. Je provedena kvalitativni analyza in-
ternich 1 externich dokumentti z oblasti persondlni politiky, spolecenské odpovédnosti firem
a diverzity a inkluze ve vztahu k diverzit€ a inkluzi. Nasledné jsou pomoci fizené¢ho rozho-
voru vySetfeny jiz zahdjené a dosud neuskute¢néné aktivity v oblasti fizeni diverzity a jeji
budouci strategie. Déle je provedena kvantitativni analyza dat struktury zaméstnanct a vy-
hodnocovani jejich potieb prostfednictvim dotaznikli. Na zaklad¢ téchto analyz je provedena

SWOT analyza diverzity a inkluze vybrané spole¢nosti.

Na zékladé strategickych cilti vybrané spole¢nosti, cili matetské spolecnosti a vysledkt vyse
uvedenych analyz je pfipraven navrh implementace projektu diverzity a inkluze jako sou-
¢asti spolecenské odpovédnosti firem s jednotlivymi dil¢imi cili konkrétnich dimenzi diver-

zity a je vypracovan ¢asovy harmonogram projektu, propocet nakladii a rizikova analyza.
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I. TEORETICKA CAST
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1 DIVERZITA A INKLUZE JAKO SOUCAST A UDRZITELNEHO
ROZVOJE A SPOLECENSKE ODPOVEDNOSTI FIREM

1.1 Spolecenska odpovédnost firem a udrzitelny rozvoj

S rostoucim globalnim vlivem, jaky maji korporace na pfijmovou propast a klimatické pod-
minky, je logickym dusledkem snaha vyuzit tohoto vlivu pozitivhim smérem. Tuto potiebu
vnimaji dnes jak nadnarodni organizace a komunity, tak i zdkaznici, akcionafi a v neposledni
fad¢ 1 zameéstnanci. Politika CSR slouzi k naplnéni potieb vSech ziucastnénych stran ekono-
mického prostiedi. Je dalsi etapou ekonomického vyvoje spolecnosti. Naptiklad podle Finka
(2018) je prosperita firem v dlouhodobém horizontu zévisla nejen finan¢nich vykonech spo-
le¢nosti, ale také na ptidané hodnoté pro vSechny zicastnéné strany. I kdyz primarni samo-

zifejmé porad zlstava hledisko tvorby zisku.

Soucasné zamé&feni na socialni dopady a zachazeni se zdroji vyvolava potfebu uvazovat v §i-
r$im kontextu o tvorb¢ piidané hodnote vytvarené spole¢nostmi. Zejména akcionafi na vyvoj
firem v oblasti udrzitelného rozvoje a spolecenské odpovédnosti firem kladou duraz, a tak
kromé pravidelnych vyro¢nich zprav, vydéavaji firmy i piehled svého pfinosu pro spole¢nost
jako celek v reportech udrZzitelnosti o vysledcich svych aktivit v ramci spolecenské odpo-

veédnosti.

Pro CSR jsou charakteristické znaky jako je dobrovolnost, spoluprace se zii€astnénymi stra-

nami, aktivni pfistup, dlouhodobé cile a odpovédnost. (Kunz, 2012)

CSR je v soucasnosti soucasti strategickych cilti zejména korporatnich spole¢nosti a jejim
ukolem je ptredevsim posilit hodnotu firmy a tim zajistit jeji udrZitelnou konkurenceschop-
nost. Zavedeni konceptu CSR ma pozitivni dopad na spokojenost zaméstnanct a zakazniki
a zlepSeni vztahil se viemi zi¢astnénymi stranami, jako jsou bankovni instituce, investoti

i vlada. Podle Kunze a Kasparové (2013) jsou hlavnimi piinosy CSR politiky:
e Posileni zaméstnavatelské povésti
e Atraktivita u investorii a obchodnich partnert
e Dobré jméno firmy
e ZlepSeni komunikace se stakeholders

e SniZeni provoznich nakladl a ndkladii na risk management
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e Udrzitelny rozvoj

1.1.1 Zajmové skupiny

Spolecenskd odpoveédnost firem nestavi jen na ekonomickém prospéchu, ale také prospéchu
vSech zajmovych skupin, proto jsou stakeholders ve své podstaté vSichni ucastnici trhu a ko-

munit. Konkrétné jsou to podle Pavlika a Bél¢ika (2010):
e Zakaznici
e Zaméstnanci
e Dodavatel¢
e Obcané
e Komunita

e Verfejnost

1.1.2 Pilifre CSR

Spolecenska odpovédnost firem se dotyké vSech zakladnich oblasti zivota. Zakladni rozdé-
leni udava tzv. tripple-bottom-line, jinak feceno 3P a 74dna z nich pfitom nema byt opomi-

jena. Témito oblastmi jsou:
e Profit — oblast ekonomicka, kde je hlavnim pfedmétem z&jmu ziskovost firem
e People — oblast socialni, kde je hlavnim cilem odpové&dnost vii¢i spolecnosti

e Planet — oblast environmentélni, kde je cilem zachovani planety a jejich zdroji
(Kunz, 2012)

Spole¢nosti v sou€asnosti monitoruji data tykajici se spolecenské odpoveédnosti firem a uva-
déji je ve svych reportech k posileni dobrého jména spolecnosti, i kdyZ je zatim z oblasti
reportovanych v ramci CSR, oblast lidskych zdroju reportovana zatim prevazné korporat-

nimi spolecnostmi. (Kasparova, 2014)

CSR reportovani Ize definovat jako ,,proces komunikovani socidlnich a environmentalnich
dopadii zpuisobenych hospodarskou cinnosti podniku urcitym zajmovym skupinam a spolec-
nosti jakocelku‘ (Grey, R. et al. Corporate Social Reporting: Accounting and Accountibility.
1987, Kasparova, 2014, str. 7)
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V ramci socialniho a ekonomického pilite CSR se v poslednich n¢kolika letech se iniciativa
firem zacala zaméfovat i na diverzitu a inkluzi na pracovisti a jeji vyznam pro udrzeni kon-
kurenceschopnosti firem prostiednictvim vétsi flexibility a zlepSeni vztahii se vSemi zacast-

nénymi stranami rok od roku roste.

1.2 Diverzita

Diverzita, flexibilita a inkluze jsou klicovymi hodnotami ve strategiich uspésnych firem. Pro-
mitaji se do externi i interni komunikace, internich procesu, obchodu a financi. Prakticky se

dotykaji vsech skupin zamestnancu. (Charta diverzity, 2022)

I pres rozdilny pohled na tuto problematiku ze strany médii a riznych politik, stale veétsi
mnozstvi odvétvi, organizaci, systému i jednotlivet vidi vyhody a nepostradatelnost osvo-
jeni si, vyuziti a rozvoje v oblasti diverzity, rovnosti a inkluze. Poprvé se rovnost stava legi-
timnim vstupem do organizac¢niho planovani pro vytvoieni a udrzeni zdravého pracovniho
a zivotniho prostiedi pro vSechny — bez ohledu na ptivod, ideologii, socidlni status nebo
identitu. Nicmén¢, k uskutecnéni integrace rovnosti a spravedInosti v $ir§im kontextu orga-
nizace nesmi chybét diislednd ptiprava a nastaveni méfitelnych cili spolu s kontinuélni sna-
hou a uvazlivym zachdzenim se zdroji. V $ir§Sim méfitku je ale velmi dilezita i celosvétova
komunikace vedouci k institucionalizaci spolecnych systémil napravy stavajiciho stavu spo-

lecnosti v téchto disciplinach. (Griffen, 2021)

Snahy v oblasti diverzity, rovnosti a inkluze zfeteln¢ dokazuje vyrazny nartist poctu obsazo-
vanych pozic na jejich fizeni (Diversity manager) v poslednich n€kolika letech. Podle Cul-
bertsona, (2018), to naptiklad mezi lety 2017 a 2018 byl nariist o 18 %. Rizeni diverzity se
samoziejmé lokalné odliSuje. Zatimco americké zemé se zamétuji na diverzitu pracovnich
sil v historickém kontextu naroda s velkym pfilivem imigrantl, a tudiZ se zabyvaji zejména
rovnosti v dostupnosti pracovnich pftilezitosti, anti diskriminaci a spravedlivym pfistupem,
evropské zem¢ sleduji socialni bariéry v zaméstnavani mensin v pomérné neménnych orga-
niza¢nich strukturach a bariéry zazitych genderovych roli. Problém implementace DM v Ev-
rop¢ tak vétSinou nespoc¢iva v nedostatecné heterogenité pracovnich sil, ale spiSe v tom, ze
vedouci pracovnici nedoceniuji vliv diverzity na udrzitelny rozvoj firmy, rozvoj osobnost-

niho potencialu a misty stale jesté bojuji se zazitymi predpojatostmi. (Mor-Barak, 2005)
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Obr. 1 Diverzita a inkluze ve firmé

(zdroj obrazku: https://opim.cz/co-nabizime)

Diverzita v Evropé i ve svété je hnaci silou pro inovace a rist. Vyuziti tohoto potencialu je
proto pro spolecnosti i spolecnost jako celek velice aktudlni otdzkou. Na riznych trovnich,
od organiza¢ni aZ po narodni a mezinarodni, byla zahajena a zavedena Siroka skala iniciativ

a postupt CSR a fizeni diverzity (Hansen, Seierstad, 2017).

Pojem diverzita obecné vyjadiuje rozmanitost. Snahou fizeni diverzity je tedy vytvotit pro-
stiedi rozmanitosti. Zatimco pojeti rovnosti se zaméiuje na skupinové charakteristiky (jako
je pohlavi, rasa/etnickd ptislusnost, veék, zdravotni znevyhodnéni, ndbozenstvi, sexudlni
identita), pojeti DM ptesahuje tato specifika a zaméfuje se na jejich socidlni identity. Tim se
stal otevien¢j$i pro dal§i rozméry diverzity, které mohou byt vysoce relevantni v kontextu
pracovni sily. Tyto rozméry mohou zahrnovat dovednosti a kompetence, zkuSenosti, styly
vedeni, postoj k praci a vykonu atd. (Hansen, Seierstad, 2017). S ohledem na vSechny tyto
aspekty je pak mozné vytvaret vytvotit pracovni prostiedi, jenz d& prostor kazdému jednot-

livel plné€ rozvinout svij potencial.

Podle Mezinarodniho ufadu prace je ptistup k diverzité zalozen na myslence, Ze pfi vyuziti

rozdili mezi jednotlivymi zaméstnanci dojde k vytvofeni produktivniho prostiedi, kde se
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kazdy citi ocenény, a kde se talenty a schopnosti lidskych zdrojii vyuzivaji optimalné, coz

pfispiva k naplnéni cili organizace.

Diverzita v sobé nese dar, ktery umoziiuje obohaceni pracovnich tymii diky jeho rozdilné
povaze, jinym zkuSenostem, kreativité, toleranci a rozdilnym socialnim kontaktiim, pomdaha
k odstranovani bariér vznikajicich na zaklade diskriminace, predsudkii a z divodii nezara-

zeni znevyhodnénych jedincii na pracovni trh. (Edger, 2009, str. 39-40)

1.3 Rozméry diverzity

Bézné definice diverzity zahrnuji ¢asto zejména rozdily v rase, genderu, etnickém pavodu,
véku, kulturnim pozadi, socidlni tfid€, postizeni a sexudlni orientaci. Vyuziti diverzity jako
ekonomického néstroje vSak znamena vyuziti 1 dalSich prvka odlisnosti, jako jsou rodinny

stav, vzdélani, schopnosti a dovednosti a leta praxe. Existuji v zasad€ dva typy diverzity:

Diverzita viditelna — takova, jejiz znaky jsou zfejmé na prvni pohled. Témito znaky jsou

napiiklad, rasa, gender nebo fyzické postizeni.

Diverzita skryta — takova, o niz se dozvime az na zaklad¢ informaci o doty¢né osob¢. Tyka
se napiiklad nabozenstvi, sexualni orientace, vzdélani, mentalnich a socialnich schopnosti

nebo let praxe.

1.3.1 Genderova diverzita

I ptes velky pokrok, jakého spolecnost dosdhla v oblasti genderové rovnosti, stale existuje
mnoho bariér jejiho tiplného dosazeni. Zeny nemaji vyraznéjsi zastoupeni ve vyssich vedou-
cich pozicich a nemaji stejné platové ohodnoceni, protoze i ptes veSkery pokrok v politice
rovnosti jejich hodnoceni podléhd védomym, ale piredev§im nevédomym predsudkiim. Diky
nim podle prizkumu Microsoft (Understanding Unconscisions Bias, 2021) dosud 42 % lidi
povazuje muzZe za lepsi obchodni manazery. Zeny maji ze stejnych diivodi tendenci podce-
fovat své schopnosti a moznosti a zazivaji vnitini konflikt svych pracovnich a rodinnych
roli, prestoze je v Ceské republice na stfednich a odbornych $kolach, gymnaziich, vysich
odbornych skolach i na Skolach vysokych ptevazuji divky nad chlapci. (Dytrt, 2014) Tento
konflikt pak naptiklad také zptsobuje, ze Zeny jsou daleko nachylné&jsi k vyhoteni, stresu
a vy&erpani. Zeny navic zazivaji kariérni pauzu v dobé rodi¢ovské dovolené a po jejim na-

vratu musi ¢elit mnoha zménam.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 17

Resenim muze byt naptiklad nabidka flexibilnich pracovnich uvazki ¢i jinym zptsobem

umoznit rodi¢ovskou roli zvladat bez vétsich ustupki.

Zakladnim cilem generové diverzity proto je naucit muze a Zeny divat se na pracovni, ale i
mimopracovni problémy v perspektivé spolecnych zdajmii a tim vytvaret predpoklady k po-
stupné kvalitativni zmené jejich genderové identity a vzajemnych vztahi. (Ktizkova, Pavlica,
2004, str. 25) Nebot v ramci spolecenské odpovédnosti firem i rozvoje udrzitelnosti je rodi-
¢ovska role velmi vyznamna mimo jiné€ ve vztahu k budoucim ptispévkim do statniho roz-
poctu. A exkluze Zen ve vyssich pracovnich pozicich piedstavuje nevyuziti kvalitniho zdroje

pracovnich sil.

Evropska smérnici pozaduje 40% zastoupeni Zen v neexekutivnich vyborech spolecnosti ko-
tovanych na burze, aby doslo k obohaceni zpiisobu vedeni téchto spolecnosti a byla vytvo-

Fena urcitd ,, kriticka masa“ jiného zpiisobu zvazovani rozhodnuti. (Dytrt, 2014, str. 147)

Pro spravné rizeni generové diverzity je potreba sledovat zejména tyto oblasti:

Mzdy — spolecnosti by mély zajistit, aby se zenam a muzam dostavalo stejného mzdového
ohodnoceni, véetné odmén a prémii a mély by zarovein provadét prizkum, zda zaméstnanci

vnimaji spravedlnost v této oblasti.

Nabor zaméstnanci — spolecnosti by se mély ujistit, Ze je zastoupeno dostate¢né mnozstvi
zen ve vSech fazich ptfijimaciho fizeni a snazit se nepiehlizet silné kandidatky. Ale piede-
v8§im je dilezité zajistit podminky, aby tyto Zeny pracovni pomér pozdéji nerozvazovaly
a byly motivovany ke kariérnimu postupu, coz je na rozdil od samotného naboru problém

témert ve vSech spolecnostech.

Rozvoj — spolecnosti by mély sledovat, zda zeny, které v ni zGstavaji, také postupuji v or-
ganiza¢nim zebticku. Kromé sledovani poméru Zen ve vedoucich pozicich je tieba také po-
rovnavat pomér poctu povyseni u muzil a zen a zaroven délat prizkumy, jak vnimaji zeny
své Sance na povyseni. Prizkum BCG napiiklad dokézal, ze Zeny vstupuji do pracovniho
pomeéru se stejnymi ambicemi jako muzi, ale firemni kultura ma ¢asto na jejich ambice ne-

gativni dopad. (Abouzahr, a kol., 2017)
Reprezentace — spolecnosti by se mély ujistit, Ze Zeny nezaujimaji pouze administrativni

pozice, jako je HR nebo marketing, ale mohou postoupit i na pozice jako je obchodni nebo

technicky feditel. (Abouzahr, a kol., 2018)
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Piinosy genderové diverzity:

Sirsi fond talentdi — jeho vyuziti miZe mit obrovsky vliv na vasi produktivitu a celkovy

konec¢ny vysledek.

Riizné perspektivy —vice thli pohledu mize podnitit kreativitu a inovace a pomoci orga-
nizacim najit a vyuzit nové prilezitosti. Muze také povzbudit organizace, aby zpochybnily

genderové stereotypy.

Posilena spoluprace — mit Zeny v tymech miize pomoci zlepsit tymové procesy a posilit

skupinovou spolupraci.

(www.mckinsey.com)

Opatieni pfijata nadfizenymi k podpofe zaméstnancti, podle pohlavi nadfizeného, % dotazovanych

Poskytovani Ovéfovani Pomoc pfi Pomoc pfi zvladani Pomoc pfi
emocni celkové zajisténi zvladani pracovnich vyzev prevenci a zvladnuti
podpory spokojenosti pracovni zatéze vyhoreni

+12
procentnich
bodi +5
+5
Muzi  Zeny Muzi  Zeny Muzi  Zeny Muzi  Zeny

Obr. 2 Podpora nadtizenych podle pohlavi (vlastni zpracovani)

(zdroj obrazku: https://www.mckinsey.com)

VEtsi loajalita zaméstnanci — inkluzivni kultura na pracovisti zvySuje moralku a pfilezi-

tosti. Inkluzivni pracovi§té mivaji niz§i miru odchodu zaméstnanc.

Lepsi pochopeni potieb zikazniki — zakaznici pochazeji ze riiznych oblasti Zivota. Cim
vice skladba organizace odrazi skladbu zdkaznik1, tim vétsi je pravdépodobnost efektivni

komunikace s nimi.

wewr v

Silnéjsi zaméstnavatelska znacka — povést inkluzivniho zaméstnavatele demonstruje po-

zitivni firemni hodnoty, coZ posiluje reputaci na naborovém trhu.
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Vétsi inovativnost a ziskovost — v soucasnosti je stale vice prizkumi vlivu genderové di-
verzity na ziskovost firem (povétSinou spojené s vyssi inovativnosti), které prokazuji to, ze

genderova diverzita ma pozitivni dopad na kone¢ny vysledek.

Ptikladem mtize byt naptiklad prizkum MCSI, ktery prokazuje vyssi ziskovost firem, které

genderovou diverzitu aktivné uplatituji a monitoruji:

1,2%

1,0% 1,0%

’ (o]

0,6%
0,5% 0,4% v3echny spole¢nosti
0,1%

0,0%

-0,5%
-0,7%
-1,0%
-1,2%

-1,5%

Spolecnosti Spolecnosti Spoleénosti Spole¢nosti Spole¢nosti Spole&nosti
sFfizenim  setfemiavice setfemiavice bez Fzeni s jednou nebo s jednou nebo
diverzity Zenami v top Zenamiv top diverzity Zadnou Zenou v top 74dnou Zenou v top

(n=99) managementu managementu (n=58) managementu managementu -+
(n=182) + 5 fizenim (n=218) bez fizeni diverzity
diverzity (n=35)
(n=47)

Obr. 3 Priizkum vlivu poctu Zen ve vrcholovém managementu na rist pro-

duktivity — MCSI (vlastni zpracovani)

(zdroj obrazku: www.msci.com)

Tento graf ukazuje pramérny rast produktivity zaméstnancti (méteno jako slozené rocni
tempo rastu trzeb na zaméstnance za obdobi 2012-2016) ve vztahu k medianu dil¢iho od-
vétvi pro kazdou ze skupin. Skupina 3+ WOB znazoriuje spolecnosti, které mély alespon
tfi Zeny ve vrcholovém managementu v letech 2014-2016. Skupina 1- WOB se sklada ze
spolecnosti, které mély kazdy rok po stejné obdobi jednu nebo Zadnou zenu ve vrcholovém

managementu.
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1.3.2 Veékova diverzita

V poslednich desetiletich, v souvislosti se snizujici se natalitou a posunujici se vékovou hra-
nici mortality 1 véku odchodu do diichodu, naSe aktivni populace starne. Je to trend, se kte-
rym je nutno poditat a zohlednit jej v politice HR v ramci DM. Podle prognéz CSU budou
nejsilngjsi veékovou skupinou v roce 2040 osoby v rozmezi 60 az 65 let a zdroveil osob vé-
kové skupiny okolo 30 let bude ubyvat, coz bude mit velmi zavazny dopad na ekonomiku.
(CSU, 2022) Moznym fe$enim je i migrace obyvatel, ktera je v soudasné dob& maximalné
aktualnim tématem. Tim se vékova diverzita miize pfesunout smérem k diverzit¢ narodnost-

nich mensin.

Co se tyka prinosi vékové diverzity, mezi zasadni patfi, Ze se stdrnouci populaci v EU star-
nou i zakaznici a zejména spoluprace v oblasti vyzkumu a vyvoje potiebuje znat potteby
svych zakazniki a jejich uzivatelské hledisko. Mladsi generace sice disponuje mnohem vétsi
digitalni inteligenci, ale pfinosem star§ich zaméstnanct jsou zkuSenosti nabyté lety. Oba
faktory pak spolu mohou vytvaret synergicky efekt smérem k udrzitelnému rozvoji a spole-
censké odpovédnosti firem. Tento druh generacni spoluprace se ve svété obchodu zacal
oznacovat jako vzajemny mentoring digitalni inteligence milenidlii a emoc¢ni inteligence ge-

nerace X. (www.ted.com, 2018)

Exkluze- vylouceni-, az jiz jde o femininni hodnoty v managementu, nebo o nezaméstnanost
lidi 50+, prinasi spolecnosti vidycky ztratu urcitych hodnot, které dand skupina reprezen-

tuje. (Dytrt, 2014, str. 147)

1.3.3 LGBT+

I kdyz uz je ve vyspélych zemich problematika rovného ptistupu k lidem s odliSnou sexualni
orientaci zdkonem oSetfena a zejména mezi mladsi generaci predsudky s ni spojené uz mizi,
pro mnohé je stale jesté naro€né svou orientaci oteviené pfiznat v pracovnim prostiedi. Di-
vodem muiZe byt strach ze Sikany, nedostatek pocitu diveéry, ztiZzeni kariérniho postupu, po-
tize s dokazovanim diskriminace nebo dokonce strach ze ztraty zaméstnani. Nebo to samo-

zfejm€ mohou byt 1 obavy z negativni reakce rodiny, pratel, kolegli a spolecnosti obecné.

Tim, Ze skryvaji ¢ast své osobnosti, jejich pracovni produktivita je ovlivnéna nadmérnou

sebekontrolou, coz demonstruje obrazek nize:


http://www.ted.com/
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Sly$el mé mluvit

o partnerovi, ale
mysli si, Ze je to
mj spolubydlici?

Vi, Ze nékoho
\ mam, ale mysli si,
Co si Petr pomyslil Ze je to "ona"
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tom, jak travil Naznagil
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Obr. 4 Sebekontrola pti komunikaci (vlastni zpracovani)

(zdroj obrazku: © IMD 2019 A. Brausoz)

V ptipadé LGBT a LGBT+ se zabyvame spiSe inkluzi, tedy vytvofenim prostiedi divéry
a bezpeci nejen vetejnou podporou politiky D&I, ale také samotnou kulturou uvniti organi-
zace. Samoziejmosti jsou proto takzvand "no go" jakéhokoli naznaku diskriminace

a whistleblowing.

Ptinosem LGBT+ diverzity je ptilakani a udrzeni talentd z fad LGBT+, protoze ti radéji
prijmou misto ve spole¢nosti, ktera ji podporuje. Dal$im ptinosem dobré jméno firmy, ktera

se hlasi k lidskym hodnotam.

1.3.4 Osobnostni diverzita

Kazdy ¢lovek ma svou osobnost. Nekteré prvky osobnosti ndm mohou byt blizké a jiné ma-
Zzeme vnimat negativng, protoze jim nerozumime. Pokud jsou vSak tvofeny tymy rozmani-
tymi osobnostmi, otevird se v pracovnim procesu §ir§i rozmér ndhledu na fesenou problema-
tiku a rozhodovani je odpoveédnéjsi. I kdyzZ se vyuziti osobnostni rozmanitosti ¢astecné do-
tyka oboru psychologie, vede k udrzitelnému rozvoji lidského kapitalu, jenz je nejdilezité;-

§im faktorem budouciho ristu organizace.
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1.3.5 Diverzita pracovnich uvazku

Podle Branhama (2009) firemni kultury, které nuti pracovniky mezi osobnim Zivotem a ka-
riérou, jsou nezdravé. Aby bylo zaméstnancim umoznéno zvolit vhodné miru ¢asu a energie,
kterou mohou vénovat praci tak, aby mohli dostatecné sladit svlij pracovni a rodinny zivot,
muze spoleCnost nabizet riizné typy pracovnich tivazki, jako napiiklad zkraceny pracovni
uvazek, pruznou pracovni dobu, job sharing, konto pracovni doby nebo dnes jiz pomérné

bézn¢ praci z domova.

1.4 Inkluze

Schopnost ziskat ditvéru a vytvorit pracovni prostredi, které podporuje ditveru v celé orga-
nizaci, je v dnesnim globadlnim, rozmanitém a technologiemi pohdanéném ekonomickém pro-

stiredi stale cennéjsi. (Caproni, 2005, str. 104)

Inkluze, jako druha strana mince diverzity, znamena vytvotit prostiedi, kde 1idé maji pocit
vlastni hodnoty a soundlezitosti. Pocit, Ze jejich ,,pravé ja“ bez potieby skryvat ¢asti své
vnitini identity, je respektovano & cenéno. Ze pies veskeré odlisnosti kazdého ze zamést-
nanct jsou vSichni souc¢ésti jedné kultury. A to kultury bez piedsudki a jednotvarnosti. Kul-
tury respektu a rozvoje. Ale aby tomu tak bylo, nestaci jednoduse vytvorit riiznorody tym
a Cekat, Ze inkluze vznikne jaksi sama od sebe. MySlenkové procesy, pocity a chovani jsou
z velké Casti vysledkem nevédomého mysleni, které vyuziva mentéalni zkratky, jako jsou
asociace a zautomatizované predpoklady. A piekvapivé s ristem vyspélosti zemi a tim 1
rychlej§imu zpiisobu Zivota, se nas ,,autopilot* aktivuje ¢im dal Castéji. (Nielsen, Kepinski,

2022)

Aby tedy inkluze fungovala spravné, je potfeba budovat ji s rozvahou, citlivé a nenasilné,
protoze pravou formu inkluze nelze jednoduse natidit, ale musi byt budovana jako kulturni
prostiedi, které postupné méni vySe zminéné nevédomé mysleni. Neznamena to tedy téma
inkluze zdiraznovat a upozoriiovat na problematické aspekty, ale zakomponovat jej do fi-
remni kultury a kazdodennich procesti. Zaclenit se do socidlnich systémi je historicky za-
kladni lidskou potfebou, protoze jen tak byli lidé vzdy schopni uspokojit své zakladni po-
tteby a socialni zaclenéni hralo dilezitou roli v jejich Sanci na preZiti. (Nielsen, Kepinski,

2022)

Chceme-li néjak popsat rozdil mezi diverzitou a inkluzi a jejich vzajemny vztah, pak diver-

zita pfedstavuje to, jak uc€init tymy riznorodéjsimi, a sloucit tak rozdilné perspektivy
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jednotlived bez ohledu na jejich piivod, nabozZenstvi, pohlavi, orientaci, zdravotni kondici,
zaliby ¢i kulturni pozadi a inkluze pak zajiSténi toho, aby tato odliSeni byla pfijimana bez
predpojatosti a jednotlivei tak mohli do prace vnést své celé ja, bez skryvani ¢asti své iden-

tity. (Bedrnova, 2020)

Jako inkluzivni pracovni prostiedi Ize oznacit takové, které:

e Ocenuje a vyuziva individualni a meziskupinové rozdily v ramci své pracovni sily
e Spolupracuje s okolni komunitou a je ji ptinosem
e Aktivizuje poteby znevyhodnénych skupin ve svém okoli

e Spolupracuje s jednotlivci, skupinami a organizacemi bez ohledu na narodni ¢i kul-

turni hranice

(Mor-Barak, 2005)
1.5 Prinosy implementace diverzity a inkluze

e VEtSi prizpisobivost

Prostredi, které vita rozdily, podporuje flexibilitu tyma, jeZ jsou pak schopnéjsi vypora-
dat se s rychlymi zménami na trhu diky tomu, ze poskytuji mnoho riiznych perspektiv,
jez snizuji pravdépodobnost $patnych rozhodnuti v disledku homogenniho ,,skupino-

vého mysleni®.

e Inovace
Cim je tym flexibilngjsi, tim je 1 inovativngj$i, coZ znamena také konkuren¢ni vyhodu.
Napftiklad vyzkum zahrnujici vice nez 4 200 spolecnosti ukédzal, ze podniky zamé&stna-

vajici vice Zen Castéji prinesou na trh radikalni inovace béhem dvou let.

e Uspora financi
Diky diverzité a inkluzi mohou rovnéz firmy usetfit nemalé penize. Pokud zaméstnanci
citi, ze mohou pfivést do prace celé své ja, snizi se tim naklady vzniklé v diisledku ab-

sence a fluktuace.
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e Silnéjsi zaméstnavatelska znacka
Podpora rovnych piilezitosti pro vSechny posili znacku zaméstnavatele, coz umozni pfi-
lakat Sirsi Skalu talentll. Je zndmo, ze milenidlové davaji pfednost osobni motivaci pied

vysokou mzdou a prace pro moderniho zaméstnavatele je toho rozhodné soucasti.

e Zisk novych zakazniki
Lidé¢ se radi spojuji se znackami, se kterymi se mohou ztotoznit. Pokud je tym diverzifi-

kovén, ziska tim Sir$i publikum, coz umozni firmé ziskat vice zakaznik.

e Vzor pro jiné spolecnosti

Praktikovanim diverzity a inkluze se firmy stavaji ptikladem dal§im spole¢nostem.
(Bedrnova. 2020)

D&I navic také prispiva k vétsi flexibilité a loajalité zaméstnancti, moralni odpoveédnosti jak
zaméstnancd, tak 1 dodavatel a zakaznikili, udrZzeni tempa s globalnimi zménami a techno-
logickym vyvojem, prohlubovéni znalosti o potfebach obchodnich partnerti ¢i zlepSeni mar-

ketingové strategie. (Muzakova, 2014)

1.6 Rizeni diverzity

Diversity management je aktivni, védomé vytvareni strategického, hodnotove orientovaného
komunikacniho a ridiciho procesu orientovaného na budoucnost, spocivajiciho v akceptaci
a vyuziti urcitych rozdilii a podobnosti jako potencialni hnaci sily organizace. Tento proces

v organizaci vytvari pridanou hodnotu. (ec.europa.eu, 2010) (Muzakova, 2014)

Zatimco v Evropé a ve svété jde jiz o zndmy pojem, v Ceské republice se zatim fizenim
diverzity mnoho firem nezabyva. V poslednich letech se ale tento trend za¢ind ménit a firmy
st za€inaji uvédomovat, Ze absence fizeni diversity mize ohrozit jejich budouci konkuren-

ceschopnost.

Duvody pro zavadéni fizeni diverzity jsou:

Ekonomické — zohlednit globalni trendy trzniho prostiedi, posilit konkurenceschopnost, po-
moci plné rozvinout talent a schopnosti zaméstnanci a tim zvysit jejich produktivitu a ino-
vativnost, pfiblizit se svym zdkaznikiim a porozumét jejich potfebam a celkové posilit

znacku ¢i dobré jméno spolecnosti.
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Socialni — podpofit politiku rovnych piilezitosti, zabranit jakymkoli formam diskriminace,
zménit celkovy pristup k zachézeni s lidskym kapitalem s ohledem na individualni odliSnosti
a potieby, snazit se odstranit védomé i nevédomé piedsudky, zac¢lenit dosud opomijené sku-

piny do pracovnich procesu, posilit motivaci a sladéni pracovniho a osobniho Zivota.

(Muzakova, 2014)

1.6.1 Legislativni kontext diverzity a inkluze
Smeérnice a doporuceni Evropska komise, napriklad:

SMERNICE RADY 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, kterou se stanovi obecny ramec
pro rovné zachazeni v zaméstnani a povolani véetné diskriminace na zaklad¢ véku sexualni

orientace.

DOPORUCENI KOMISE ze dne 7. bfezna 2014 o posileni zsady rovného odménovani

muzl a Zen prostiednictvim transparentnosti.

Charta diverzity

Evropska charta diverzity pobizi k ti¢asti zamé&stnavatell na vytvareni a rozvoji tolerantniho
pracovniho prostfedi. Vznikla na popud Evropské komise a od roku 2004 bylo v Evropé
takovych zaméstnavatelii 26. V Cesku byla pfijata v roce 2014 pod zastitou Ministerstva

prace a socialnich véci a Utadu vlady. (Charta diverzity, 2022)

Gender Equality Strategy 2020-2025

Strategie predklada politické cile a opatteni, aby bylo do roku 2025 dosaZzeno vyznamného
pokroku smérem k Evropé s rovnosti muzii a Zen. Jejimi klicovymi cili jsou ukonceni ne-
spravedlnosti na zaklad€ pohlavi, zpochybiiovat genderové stereotypy, odstranéni gendero-
vych rozdill na trhu prace, dosazeni rovné ucasti v riznych odvétvich hospodaistvi, feSeni
rozdild v odménovani a dichodech zen a muzu, odstranéni rozdilu v zachazeni s muzi a ze-
nami a dosazeni genderové vyvazenosti v rozhodovani a v politice. PfestoZe se strategie za-
meéfuje na opatfeni v rdmci EU, je v souladu s vnéjsi politikou EU v oblasti rovnosti Zen

a muZzl a posileni postaveni Zen. (Gender Equality Strategy, 2022)

Od spolecnosti se vSak ocekava, ze budou aktivni a proaktivni nad ramec legislativy, v reakci
na potieby spolecnosti, a Ze se budou samy zapojovat do ¢innosti, které jsou pro jeji okoli

pfinosem.
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1.6.2 Pojeti Fizeni rozmanitosti

Existuje mnoho obecnych i specifickych definic diverzity, ale Mor-Barak (2005, str. 144)
uvadi globalni definici diverzity, ktera je relevantni v riznych kulturnich a narodnich kon-
textech: Diverzitu muzeme rozliSovat pomoci procesu generovani rozliSovacich kategorii —
skupin s vnimanym spolecnym jmenovatelem v konkrétnim narodnim nebo kulturnim kon-
textu a pomocit diisledkii prislusnosti k temto skupinam — potencialni Skodlivy nebo pro-

spesny dopad na zaméstnanost a pracovni postup.

Rozsah implementace DM miize byt rizny — od naboru pies mentorstvi a Skoleni az po kul-

turni audit a propojeni postupil rozmanitosti se strategickymi cili.

Rizeni diverzity ma dvoji zaméreni:

— posilovani socialni spravedlnosti vytvorenim organiza¢niho prostfedi, ve kterém nikdo

neni privilegovany nebo znevyhodnény kvili charakteristikam, jako je rasa nebo pohlavi,
— zvySeni produktivity a ziskovosti prostfednictvim organiza¢ni transformace.

Rizeni diverzity ma proto tri kliCové zasady:

Rizeni diverzity je dobrovolné — legislativa o rovnych pravech je prosazovéana prostiednic-
tvim sankci a politiky proaktivity jsou prosazovany prostfednictvim pobidek ¢i dohod; ale

fizeni rozmanitosti si iniciuji samy spolecnosti.

Rizeni diverzity vychazi z obecné definice diverzity a jednotlivé charakteristiky piizptiso-

buje svym strategickym cilim.

Cilem Fizeni diverzity je prinaSet spolenosti hmatatelné vysledky. Na fizeni diverzity
se pohlizi jako na obchodni strategii, jejimZz cilem je ziskat spole¢nosti konkuren¢ni vyhodu
v podobé nachazeni novych feSeni, vylepSeni jména spolecnosti i novych marketingovych

strategii. (Mor-Barak, 2005)

Rizeni diverzity predstavuje cely koncept pro vytvoreni podminek k tomu, aby se osobni po-
tencial kazdého jednotlivce mohl plné rozvinout. (Muzékova, 2014, str. 19) Lid¢é si tento
pojem vétsinou spojuji s multikulturnim prosttedim. Ukolem DM vsak neni jen zvy3eni po-
¢tu zastupcil znevyhodnénych skupin, ale pfedevsim vytvoftit pro plnéni zvolenych cilii pro-
stiedi respektu a divéry, pln€ vyuzivajici talentu a jedinecnosti kazdého zaméstnance a do-
tykajici se tak vSech Grovni a oblasti organizace. Od fadového zamé&stnance po vrcholového

manazera, od oblasti fizeni lidskych zdroji az po marketing.
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Mezi hlavni oblasti Fizeni diversity patii:

e vedeni managementu — vrcholovy management piebira vedeni velkych projekta za-
méfenych na rozmanitost, jako je vyuzivani konzultant k provadéni hodnoceni po-

tieb a navrhovani Skoleni a programti zaméfenych na rozmanitost

o vzdélavani a Skoleni — potadani seminaii a workshopii s cilem zvysit povédomi
o rozmanitosti a budovani dovednosti a pomoci zaméstnanctim pochopit potiebu

a vyznam ocenéni rozmanitosti

e vykonnost a odpovédnost — vypracovani akcnich plant diverzity pro splnéni cili
konkrétnich obchodnich jednotek a organizace jako celku a vedeni manazera k od-

povédnosti za tyto cile tim, Ze spoji vykonnost v oblasti diverzity s odménovanim

e rovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem — nabidka flexibilnich pracov-
nich ujednani, jako je prace z domova, sdileni prace, prace z domova a prace na ¢as-

teCny tvazek, aby vyhovovaly riznym potfebam a zivotnimu stylu zaméstnanct

e Kkariérni rozvoj a planovani — zavadéni kariérniho rozvoje a planovacich iniciativ
pro Zeny a ¢leny nedostate¢né zastoupenych skupin s cilem zajistit spravedlivé moz-
nosti povyseni pro zameéstnance s vysokym potenciadlem a zvysit zastoupeni rozma-

nitosti na manaZerskych pozicich (Mor-Barak, 2005)

Pro zajiSténi takového prostiedi je idealni zvolit kompetentni, osobu ¢i tym, odpovédné za
implementaci fizeni diverzity, jeji nasledné monitorovani a kontrolu plnéni cilti a jejich pii-
nos. V ramci DM je pak nezbytné sledovat aktualni vyvoj poznatki v této oblasti a hledani
zpisobil pro dalsi rozvoj vyuziti D&I. Bez plného porozuménti, co vlastné diverzita a inkluze
znamena jak obecné, tak 1 v ramci konkrétni organizace, mize dojit k nespravné interpretaci
jejiho poslani, jejich pfinos pak nemuiZze byt spolehlivé hodnocen a vysledné ukazatele mo-
hou vychézet z chybnych dat. Odbornost, kontinudlni vzdélavani a komunikace se vSemi
segmenty organizace jsou proto pro osobu odpovédnou za fizeni diverzity a inkluze klicové.
Hlavni ukoly osoby odpovédné za Fizeni diverzity:

e Pfiiprava a realizace auditu diverzity

e Navrhovani strategie a programu diverzity

e Implementace strategie a programu diverzity

e Navrhovani a implementace $koleni a aktivit v oblasti diverzity
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e Piehled a hodnoceni strategie a programii diverzity v rdmci organizace

e Navrhovani a implementovani komunikacnich nastrojt (internich a externich) v ob-

lasti diverzity
e Reseni konflikti odvozenych z oblasti diverzity
e Zaméstnavani osob z riznorodych skupin kandidata
(Diverzita piinasi benefity, 2016)

Cilem a vysledkem ¢innosti osoby odpovédné za fizeni D&I by mélo byt kontinualni snizo-
vani nespokojenosti zaméstnancii, zvysovani jejich motivace, podpora kreativity v oblasti

inovaci a zvySovani efektivity prace.

Organizace s inkluzivni kulturou maji:

© 0 O

vétsi pravdépodobnost vétsi pravdépodobnost vétsi sklon k vétsi pravdépodobnost
prekroceni financnich vysokych vykont inovativnosti a rozvoji lepsich obchodnich
cila schopnosti vysledkd

Obr. 5 Pfinosy inkluzivni firemni kultury (vlastni zpracovani)

(zdroj obrazku: https://www2.deloitte.com)

Dalsim dtlezitym ¢lankem DM jsou vedouci pracovnici. Vyzkum spolec¢nosti Deloitte dosel
k zavéru, ze vedouci zaméstnanci mohou ovlivnit az o sedmdesat procent podil zamést-
nanc, ktefi se citi vysoce zaclenéni a téch, ktefi se citi vysoce nezaclenéni. U mensich sku-
pin je rozdil jesté vyraznéjsi. Kromé toho se podle tohoto vyzkumu zvyseni pocitu inkluze
jednotlived promita do zvySeni vykonosti tymu (17%), kvality rozhodovani (20%) a spolu-

prace (29%). (Bourke, 2021)
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Vykonnost tymu
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respektu, ocenéni a sounaleZitosti; rozhodovani
psychického bezpedi; a inspirace

200/
129%
narast tymové
spoluprace

Obr. 6 Pfinosy inkluze

(zdroj obrazku: www2.deloitte.com)

1.6.3 Prekazky a prinosy implementace DM:

1.6.3.1 Prekazky:

Ptedsudky a diskriminace, at’ uz zjevné nebo skryté, souvisi s postoji a chovanim

manazeru a zameéstnancu.

Nedostatek podpory pii planovani kariéry, kterymi tradicné trpi zeny, star§i dospéli

a etnické/rasové menSiny.

Nesnadné vykazovani ziskovosti DM v kratkodobém horizontu, coz ztézuje obha-

jobu alokace prostfedkii do dlouhodobych cilit DM.

Zaméfeni na okamZité potieby a cile spolecnosti.

1.6.3.2 Piinosy:

Interni prinosy pro organizaci:

Posiluje efektivitu a tviir¢iho ducha.

Snizuje vydaje vyvolané fluktuaci zaméstnanct a absence.
Absence pracovnich pozadavk.

Posiluje iniciativu talentovanych odborniki.

Posiluje interni komunikaci, motivaci a respekt.
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e Posiluje nastroje k fizeni lidskych zdroju (loajalita, mezindrodni zkuSenost, tymo-
vost, flexibilita, hodnoty, atd.
Externi prinosy pro organizaci:
e Posiluje atraktivitu v o¢ich zakaznikt
e Posiluje vztah se zdkazniky a dodavateli
e Posiluje dobré jméno firmy u zédkazniki, akcionéait a potencialnich zaméstnanct
e Posiluje hodnotu spolec¢nosti, jeji pozici a vysledky
e Posiluje flexibilitu spole€nosti reagovat na zmény

Konkrétni pfinosy u jednotlivych rozméri diverzity jsou pak uvedeny vyse v kapitole 1.2

této DP. (Diverzita ptindsi benefity — manudl pro zaméstnavatele, 2016)

1.7 Metody vyuzivané pri analyze diverzity a inkluze

Ve své praci vyuzivam jak kvalitativnich, tak kvantitativnich analyz. Jejich popis a vyuZziti

je zde podrobnéji teoreticky rozebran.
1.7.1 Kbvalitativni analyzy

1.7.1.1 Analyza dokumentii

Cilem analyzy je nalézt podstatné vlastnosti ¢asti zkoumaného celku, poznat jejich zakladni
zakonitosti, vzajemné piisobeni a odlisit je od nepodstatnych. Nevyhodami jsou vysoké na-
roky na Cas pfi ziskavani dat a jejich analyze, riziko nemoznosti zobecnit vysledky ¢i apli-
kovat je na jinou situaci, jakoz i mozné ovlivnéni vysledki osobnosti (subjektivni strdnkou)

vyzkumnika, kdy analyza v sobé zaroven obsahuje i prvky interpretace.

1.7.1.2 Rizeny rozhovor

Rizeny rozhovor je jednou z charakteristickych technik sbéru dat v ramci kvalitativniho vy-
zkumu. Dava vyzkumnikovi moznost operativné reagovat na poskytnuté odpovédi dotazo-
vaného, smefovanim rozhovoru na podstatné, udrzovanim respondenta hovofit k tématu, ¢i
pruzn¢ reagovat na nové okolnosti, vyzkumnikem dfive nezndme, nicméné jevici se dulezi-

tymi v ramci zkoumané problematiky.
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1.7.2 Kvantitativni analyzy

1.7.2.1 Analyza dat

Analyza dat se snazi ovétit pfedem danou teorii, resp. hypotézu pomoci napft. statistickych
metod. Aplikujeme tedy relativné standardizovana zkoumani na co nejvétsi pocet zkouma-
nych objektl (reprezentativni vzorek). Vyhodami jsou snadna opakovatelnost, pomérné
rychly sbér dat a jejich nésledna analyza (moznost strojového zpracovani), vyssi ,,odolnost™
vysledki vii¢i zkresleni osobnostni strankou badatele. Standardizovanost postupu zaroven
muZe znamenat i jista omezeni a nevyhody (redukce pfedmétu zkoumani, nizka pravdivost

vysledkt).

1.7.2.2 Dotaznik

Dotaznik je naopak technikou pouZzivanou pii kvantitativnim vyzkumu, jakoZzto strukturo-
vany rozhovor, ktery miize byt adresovan i vysokému poctu dotazovanych. Velkou vyhodou
je pomérné snadna pfiprava a zejména — v dnesni dob¢ Sirokych moznosti vyuziti elektro-
nické komunikaci — distribuce, zpétné¢ shromazdéni a vyhodnoceni ziskanych dat. Z toho
ovSem mohou plynout i urcita rizika neptesnosti ziskanych dat (neni jistota, Ze dotaznik vy-

plni a odevzda osloveny subjekt, pochybna motivace apod.)

1.7.3 SWOT analyza

SWOT analyza je jednou z pouZzivanych analytickych technik, vyvinut4 na Stanfordské uni-
verzité v 60. letech 20. stoleti, pivodné v rdmci vyzkumu strategického pldnovani organi-

zaci. Zkoumany problém prvné analyzujeme ve ¢tyfech zakladnich kategoriich:
S = silné stranky (Strenghts)
W = slabé stranky (Weaknesses)
O = ptilezitosti (Opportunities)
T = hrozby (Threats)

Z pohledu organizace jsou S a W faktory interni, které dané organizace dokaze ptimo ovliv-
nit, a O a T jsou faktory externi, mimo organizaci, jez sama organizace muiZze ovliviiovat jen
nepiimo. Dulezité je zaméftit se vzdy jen na klicové prvky jednotlivych faktort a spravné je

zatadit do danych kategorii (snadno se napft. piileZitosti zaménuji za silné stranky atd.).
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Cilem SWOT analyzy je, po jejich identifikaci, podpofit silné stranky, potlacit slabé, nalézat

pftilezitosti a Celit hrozbam.

Vzhledem ke své univerzalnosti se SWOT analyza postupné stala rozsifenou analytickou

metodou vyuzitelnou pro daleko Sirsi okruh situaci.

(www.vlastnicesta.cz)
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II. PRAKTICKA CAST
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU DIVERZITY A INKLUZE VE
VYBRANE SPOLECNOSTI

2.1 Predstaveni vybrané spole¢nosti

Vybrana spole¢nost je centrem sdilenych sluzeb v ramci celé skupiny, zejména v oblasti
back-office aktivit, administrativy, ICT a expertnich sluzeb. Spole¢nost se ve svém plisobeni
zamétuje na udrzitelny rist pomoci rozvoje dovednosti, kompetenci a kvality. Matetska spo-
le¢nost se zformovala ze tfi finan¢nich instituci, mé pres dvanact milionti klientd po celé
Evropé¢ a Ctyficet tisic zaméstnancii. Vybrana spole¢nost mé v souc¢asné dobé 1200 zamést-

nanct a z toho 10 ¢lenti top managementu.

Korporatni zaméstnanci Sluzby finacniho fizeni

Inovace a digitalni transformace Sluzby fizeni rizik

Obchodni jednot‘ka v zemi sidla Obchodni jednotka ER Obch?d’mjed’notka
Skupiny Mezinarodni trhy
Bankovnictvi - pojistovnictvi Bankovnictvi - pojistovnictvi Bankovnictvi - pojistovnictvi
v zemi sidla Skupiny v Ceské republice v jinych zemich

Obr. 7 Organizac¢ni struktura skupiny (vlastni zpracovani)
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Vybrana spolec¢nost

Generalni reditel

Vedouci programu sluzeb

Vedouci Risk CPM

Financni feditel

Vedouci Compliance
Sluzby

Vedouci financnich trha

Vedouci GPS a
pojistovnictvi

Vedouci fizeni rizik

Vedouci tyma

Produktovy manazer

Obr. 8 Organizaéni struktura vybrané spolecnosti (vlastni zpracovani)

2.2 Strategie udrzitelnosti a CSR v ramci skupiny

Udrzitelnost pro tuto firmu piedstavuje pruznost reakce na zajmy vsech stran. Jejim zakla-

dem je finan¢ni odolnost, ktera je zase naopak zdkladem udrzitelnosti.

Zakladnimi pilifi strategie udrzitelnosti jsou:

e Zamezeni negativniho dopadu na spole¢nost prostfednictvim ptisné politiky a obec-

nych pravidel udrZitelnosti snizenim své ekologické stopy a svym ptistupem ke spo-

le¢ensky odpovédnym investicim

e ZvySovanim pozitivniho spole€enského dopadu v oblastech moznych zmén svych

béznych Cinnosti

e Podporou odpovédného a etického chovéani zaméstnancti

Spolecnost se zavazala k napliiovani cili udrzitelného rozvoje OSN do roku 2030 snizo-

vanim negativnich dopadl a posilovanim pifinosti smérem k udrZzitelnému rozvoji, které do

své strategie implementovala do své strategie praveé tiemi vySe zminénymi pilifi.

V soucasnosti ma spolecnost v rdmci udrzitelnosti mezi jinymi tyto zasadni politiky:

e Vymezeni se vii¢i spolupraci se spolecnostmi zapojenymi do kontroverznich spojeni

se zbranémi a subjekty, jez ptedstavuji nejveétsi hrozby udrzitelnych strategii

UN Global Compact.

e Vymezeni se vii€i podpofe kontroverznim rezimiim
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e Podpora biodiverzity

e Odpovédnost za dodrzovani lidskych prav uplatiovanim ,,UN Guiding Principles
on Business and Human Rights implementaci ramce OSN ,,Protect, Respect and
Remedy* pro prevenci a feseni rizika neptiznivych dopadi na lidska prava spojenych

s obchodni ¢innosti

Konkrétné se spolecnost zavazala respektovat duchovni odkaz VSeobecné deklarace lid-
skych prav OSN, osm hlavnich zasad ohledné zakladnich prdv Mezinarodni organizace
prace a dal$i mezinarodni a regionalni smlouvy o lidskych pravech obsahujici mezinarodné
uznavané standardy, kterymi se musi podnikatelsky sektor fidit. Spole¢nost dodrzuje za-
kony, pravidla a ptedpisy kazdé zemé¢, ve které cela skupina piisobi.

Spolec¢nost si uvédomuje, ze jeji zaméstnanci jsou jejim lidskym kapitalem a ve svété prud-

vvvvvv

Spole¢nost v ramci rozvoje udrzitelnosti komunikuje a spolupracuje se svymi akcionafi. Za-
veéry z této komunikace jsou zvefejnény jako matice vyznamnosti o vysledcich souvisejicich

projektd svych iniciativ pravidelné informuje v reportech udrzitelnosti.

Spolecnost zakotvila udrzitelnost do rliznych urovni v ramci skupiny, coZ zarucuje, Ze na

napliovani jejich cilii se zamétuje nejen vedeni, ale kazdy ¢lanek spole¢nosti.

Pokrok ve strategii udrZitelnosti je sledovan prostfednictvim Sustainability Dashboard, jezZ
obsahuje KPI parametry a pfipadnou potiebu provadét upravy. Vyvoj je sledovan dvakrat

ro¢n¢ vyborem a piedstavenstvem spolecnosti.

V ramci spolecenské odpoveédnosti firem je stanovena jednotna sbirka pravidel The Code of
Conduct, jejiz soucasti je 1 pravidlo diverzity a rovného zachazeni a také Whistleblowing,

ktery ma poukazovat na chovani, které s timto kodexem neni v souladu.
Vlivem legélnich poZzadavki popsanych v teoretické ¢asti prace, pozadavki akcionafi spo-
le¢nosti a soucasného celosvétového trendu, vznikla potfeba implementovat také diverzitu

a inkluzi jako soucast vyhodnocovanych cilti zobrazujicich vyvoj HR aktivit v oblasti di-

verzity a fungujici inkluzi ukotvenou ve firemni kultufe.

Spolecnost se v ramci strategickych cili udrZitelného rozvoje skupiny zaméruje

Zzejména na tyto oblasti:

e Proklientské zaméieni na individualni potieby



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 37

e Udrzitelny rozvoj a rist s dlouhodobou perspektivou
e Kbvalitni sluzby a relevantni feseni

e Spolecenskd odpovédnost — spolecnost povazuje odpovédné chovani za absolutné

nezbytné k uspésné implementaci ucinné a diveéryhodné strategie udrzitelnosti
Tato kultura mé podporovat spolupraci a pozitivni ptinos pro celou spolecnost.
Firemni kultura se zaklada zejména na atributech jako jsou:
e Vykony pfi plnéni zavazkt

e Posileni kompetenci — podpora talentu, osobnich zkusenosti a dovednosti zamést-

nanct
e Odpovédnost — vii¢i zdkaznikiim, zaméstnanciim, akcionafiim i spolecnosti
e Vstficnost — k ndvrhlim, vyzvam a snaham zaméstnanct, vedeni a klient
e Lokalni zaClenéni — zohlednéni rozmanitosti zakazniki, zaméstnancu a trht
e Zaméfteni na spolupréci a spoleny vyvoj feSeni a napadi v rdmci skupiny

Pro realizaci své strategie proklamuje tfi zdkladni hodnoty, kterymi jsou respekt, pohotové

reakce a orientace na vysledek.

Matetska spolecnost jiz vyviji tsili zaclenit politiku diverzity a inkluze v ramci celé skupiny
a vyhotovila jakysi rdmec podnécujici snahy v této oblasti, zaloZzeny pravé na vyse zmine-
nych principech. Vykonny vybor skupiny spousti povédomi v celé organizaci a iniciuje kon-

solidované vykaznictvi zaclenénim D&I politiky do HR odd¢leni.

Soucésti maji byt kontaktni centra pro diverzitu vSech ¢lent skupiny. Na ¢tvrtletni bazi maji

probihat schlizky ohledn¢ ak¢nich plant a osvédcenych postupech.
Obecny pozadavek politiky diverzity a inkluze smérem ke v§em manazerim skupiny je:
e Respekt jako zéklad

e Rovné prilezitosti vSech zaméstnancli na v§ech trovnich, ve vSech rolich a ve vSech

fazich kariéry, ve vSech HR procesech, s ohledem na vykon a budouci potencial

e Vyhybani se védomym a nevédomym piredsudkiim
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Kromé téchto pozadavki politika naprosto vylucuje diskriminaci jak pfimou, tak nepfimou,
na zaklad¢ rasy, pohlavi, rodinného stavu, sexudlni orientace, véku, rodinného stavu, posti-

Zeni popt nabozenstvi. V tomto kontextu pozaduje politika D&I nulovou toleranci k:
e Zneuzivani postaveni pii jednani s kolegy
e Urazlivym poznamkam o ostatnich
e Jednani zptisobem, ktery narusuje integritu nebo distojnost kolegti
e Sikang, obtdZovani nebo diskriminaci kolegt

Zaroven jakékoli jednani, které neni v souladu s touto politikou, ma byt ohlaSeno autoritdm

— tzv. Whistleblowing a nasledn¢ divérné a interné prosetieno.

Zvlastni pozornost v ramci dlouhodobych cilti hodla spole¢nost vénovat genederové diver-
zité ve vSech vedoucich pozicich a to tak, ze svym zaméstnankynim umozni dostatecné roz-

vijet své dovednosti

Mateiska spolecnost v soucasné dobé jiz poskytuje vsem zaméstnanclim v procesu piijima-
ciho fizeni Skoleni nevédomych predsudkil a vytvofila na toto téma Skolici bali¢ek videoscé-

nari, jenz ma byt povinny pro vSechny vedouci pozice.

Mateiska spolecnost se zavazala v oblasti genderové diverzity mit vzdy pii1 obsazovani
vysSich pozic muzské 1 Zzenské kandidaty, nabizet volné pozice v genderove neutralni podobée

a podporovat osobni rozvoj Zen smérem ke kariérnimu postupu.

V ramci kontroly genderové rovnosti se matetska spole¢nost zamétila na porovnani mzdo-

vého ohodnoceni a vyplaceni odmén a benefiti.
V oblasti vékové diverzity nabizi matetska spolecnost dva plany:

e pro zaméstnance star§i 55 let, pracujici pro spolecnost vice nez 10 let, umoziuje
uplatnit své zkuSenosti mimo spolecnost, pfevazné v neziskovych iniciativach
e spole¢né s dalsimi podniky byla spusténa neziskova iniciativa KUBIC, ktera spojuje
spolecnosti, studenty a univerzity a podporuje sdileni znalosti a vytvareni alianci.
Z vyse uvedenych informaci o spolecnosti vyplyva, ze:

Spole¢nost rozumi nezbytnosti spolecenské odpovédnosti a strategii udrzitelného rozvoje
a s tim 1 nezbytnosti implementace politiky D&I a jejiho fizeni, coZ je zdkladni podminkou

jejiho tspéchu a vzniku ptidané hodnoty
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Spolecnost chape hodnoty diverzity mé zajem tyto hodnoty integrovat do své HR politiky,

kazdodennich procest i firemni kultury

2.3 Strategie D&I v ramci skupiny

V ramci D&I jako soucdsti rozsifené politiky spolecenské odpoveédnosti firem spole¢nost

usiluje predevsim o:
e (o nevyrovnangjsi genderovy pomér ve vedoucich pozicich
e (o nejmensi rozdil v mzdovém ohodnoceni a odménovani muzi a Zen
e Co nejlepsi umisténi mezi top inkluzivnimi firmami

Od vsech manazert je pozadovan obecny zavazek tykajici se diverzity a inkluze zalozené na

nasledujicich principech:
e respekt jako zdklad

e poskytovani rovné piileZitosti zaméstnancim na vSech trovnich, ve vSech rolich a ve
vSech fazich své kariéry, ve vSech HR procesech, s ohledem na kritérium vykonu

a budouciho potencialu

e vyvarovani se védomych a nevédomych piedsudkd, jakékoli diskriminace a nerov-
ného zachazeni at’ uz ptimého ¢i neptimého
Nulova tolerance jakéhokoli projevu despektu vici kolegiim pro vSechny zaméstnance je

samoziejmosti a oznameni takového chovani je moralni povinnosti.

Wt v

Nejdulezitéjsim rozmérem diverzity je v dlouhodobém horizontu diverzita genderova, kde

spole¢nost usiluje pfedevsim o:

e Nabor arozvoj zen se spravnymi dovednostmi a ambicemi, umoznit jim rozvoj a po-
moci jim vyuzit sviij potencial nabidkou flexibilnich pracovnich tivazk.

e Prizkum ambici Zen a poskytovani podpory pro jejich naplnéni vytvofenim akéniho
planu.

e Podpora HR procesti a postupti pfi nominacich a povysSenich, vytvareni povédomi o
tématu, genderové neutralni popis volnych mist a zaclenéni ,,podvédomych pred-

sudkii*“ do nabidky vzdélavani.

e Transparentnost podminek postupu do vedoucich pozic.
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e Pravidelny reporting vyvoje diverzity a inkluze ve vyro¢ni zpravé o spolecenské od-

poveédnosti ve formé:

Celkovy pomér zen a muzii ve spolecnosti

Pomér zen a muzi ve vedoucich pozicich na rtiznych urovnich

Vyvoj poméru Zen v TOP300

Vyvoj poméru zen v Top talentu

2.4 Analyza soucasného stavu diverzity a inkluze v ramci CSR

V ramci analyzy soucasného stavu diverzity a inkluze ve spole¢nosti provedu SWOT ana-
lyzu, kvalitativni analyzu internich i externich dokumentd, kvantitativni analyzu dat perso-
nalniho odd¢leni, fizeny rozhovor s manazerkou diverzity a prizkum potifeb zaméstnancii

prostiednictvim dotaznik.

2.4.1 Analyza internich dokumentii

V této Casti analyzy soucasného stavu D&I ve spole¢nosti se zamétim na kvalitativni analyzu
internich a externich dokumentd, jimiz jsou pfedevSim ramce, zavazky, reporty a inzerce
spole¢nosti z oblasti spolecenské odpoveédnosti firem a udrzitelného rozvoje a persondlni
politiky. Tyto dokumenty jsou zkoumany z hlediska vyjadfeni hodnot, postoji a cilli ve
vztahu k hodnotam, postojim a ciliim planované implementace diverzity a inkluze jako roz-

Sifeni politiky CSR.
The Code of Conduct

Dokument je praktickym pruvodcem ocekdvanym klicovym chovanim zaméstnanct spolec-
nosti a timto chovanim pfinaset pozitivni efekt pro spolecnost jako celek. Jejim cilem je
dosazeni dlouhodobé a udrzitelné rovnovahy naplnéni z4jmi vSech zacastnénych stran —
zakaznikil, zaméestnancti, akcionafii i komunit. Jejim zakladem je dokument Integrity Policy
vypracovany piedstavenstvem, jenz stanovuje zasady odpovédného chovani a vysvétluje
hlavni hodnoty spolecnosti zminéné vyse v bod¢ 2.1 této DP. Jeho soucasti je i podpora
dalsiho vzdélavani smérem k vyty€enym cilim zaméstnanct, nabidka riznych pracovnich

uvazkl nebo podpora iniciativ podporujicich lokalni komunity.

Jedna jeho ¢ast je pfimo vénovana diverzité a rovnému zachézeni. Zdlraznuje se zde, ze

spolecnost podporuje kulturu, ve které:
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e je se vSemi se zachdzeno s ictou

se kazdy citi byt sdm sebou a nemé obavy sdilet své nazory

prevlada oteviené mysleni, které pfinasi rizné uhly pohledu

je slySet 1 hlas menSiny

Sviij postoj k diverzité¢ v tomto dokumentu stavi na budovani vzajemného respektu a snaze
o odstranovani védomych i nevédomych predsudkt. S ¢imz se vaze i1 zdkaz jakéhokoliv pro-

jevu diskriminace, at’ uz:
e piimé nebo nepiimé
e ve vztahu ke kolegtim a klientim

e na zékladé rasy, pohlavi, rodinného stavu, sexudlni orientace, v€ku, rodinného stavu,
postizeni, naboZenstvi

e souvisejici s pfijetim do zaméstnani, podminkami v zaméstnani, Skolenim, kariérnim
postupem nebo hodnocenim

Za chovani, které neni kompatibilni s praci ve spole¢nosti a podporuje inkluzi definuje tento

dokument:

zneuziti svého postaveni pii jednani s kolegy

e urazlivé poznamky o ostatnich

e jednani zptisobem, ktery podkopava integritu nebo dustojnost kolegii

e spolCovani proti kolegim

e Sikana, obtéZovani, diskriminace nebo sexualni obtézovani kolegli nebo zakaznikii
Zavér: Tento dokument ve svém zdkladu s hodnotami, postoji a cili plné¢ koresponduje
s podstatou politiky diverzity a zejména inkluze.
Human Rights Policy

Timto dokumentem se spole¢nost hlasi k uplatiovani hlavnich zdsad OSN pro podnikani
a lidska prava: Implementace ramce Organizace spojenych narodil ,,Chranit, respektovat
a napravovat® — globalni standard pro prevenci a feSeni rizik nepfiznivych dopadl na lidska

prava souvisejicich s podnikanim.
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Zavér: 1 v tomto dokumentu koresponduji hodnoty, postoje a cile s podstatou D&I politiky.

Sustainability Framework

Tento dokument pfestavuje postoje, zasady a iniciativy spole¢nosti smérem k udrzitelnému
rozvoji. Obsahuje vize a hodnoty spolecnosti, etické zasady, iniciativy vedouci ke zmirnéni
negativniho a posileni pozitivniho dopadu na spolecnost a zavazky vii€i vSem zainteresova-
nym strandm. Jedna z jeho Casti se dotyka také zaméstnancti, jako hlavni hnaci sily udrzitel-
ného rozvoje spolecnosti. Klade se v ni diiraz na nabor, fizeni a rozvoj zaméstnancu, piile-
ménicim trendim. Deklaruje také hodnoty vstficnosti, respektu a orientaci na vysledky

v souvislosti s udrzitelnym rozvojem.

Zavér: Oblast tohoto dokumentu vyjadfujici se k udrZitelnému rozvoje lidského kapitalu

svymi hodnotami, postoji a cili pln¢€ odpovida zdkladim politiky D&I.

Sustainability Report

V tomto dokumentu skupiny, jejiz je vybrana spolecnost soucasti, je jiz od loniského roku
vénovana jedna ¢ast i politice D&I, kde se zdlraziiuje védomi si dileZitosti dvou vySe zmi-
nénych dokumenti Code of Conduct a Diversity Policy a oznamuje i svou novou participaci
na Bloomberg Gender-Equality index. Spole¢nost zde uvadi né€kolik hodnot souvisejicich
s oblasti fizeni lidskych zdrojl a spolecenské odpovédnosti firem, jeZ maji byt sledovany. Je
zde jiZ avizovan i plan vypracovavat kazdoro¢ni plan diverzity (zejména genderové) a opat-
feni ke zlepSeni, ktery je i cilem této diplomové prace. Za sledovani a vyhodnocovani vyvoje

v této oblasti bude odpovédny Vykonny vybor.

Spolecnost se také v tomto dokumentu zavazuje k prevenci plisobeni nevédomych pied-

sudkti ve vSech oblastech svého piisobeni.
Jejim z&jmem je i podpora LGBT+ komunity a zvySeni povédomi o této problematice.

Spolecnost se v dokumentu také zavazuje podporovat rodi¢e po navratu z rodicovské dovo-
lené. V soucasné dobé¢ jiz poskytuje financni 1 nefinan¢ni podporu v této oblasti nad ramec

zakonnych povinnosti.

V souvislosti s diverzitou vékovou si spolecnost klade za cil podporovat své zaméstnance ve

vSech fazich jejich pracovniho Zivota podle ménicich se priorit.
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Zavér: Tento dokument je plné€ v souladu s cili, hodnotami a postoji s politikou D&I a plné

ji podporuje.

Bloomberg Gender-Equality Index

Tento dokument, k némuz se spole¢nost zavazala, slouzi k monitorovani a podpoie rovnosti
zen a muzi prostiednictvim rozvoje politiky inkluze, reprezentace a transparentnosti a ma
motivovat dalsi spolecnosti k takovému druhu zavazku. Byl zalozen Mikem Bloombergem
a ma poskytovat data ucastnikiim globalniho trhu a zvySovat povédomi o zavaznych fakto-
rech ovliviiyjicich spole¢nosti po celém svéteé. Jeho ramec je zaloZzen na péti pilitich:

4

e Zeny ve vedeni a zdroj talentli — méfi zavazek spolecnosti k prilakani, udrzeni a roz-

voji Zzen smérem k vedoucim pozicim

e Rovné odmeénovani a genderova parita mezd — sleduje odstranovani rozdil odme-

flovani muzil a Zen prostfednictvim transparentnich a G¢innych ak¢nich plant

e Inkluzivni kultura — hodnoti zasady, pfinosy a programy, pfispivajici k inkluzivnimu

pracovnimu prosttedi s hodnotami jako je respekt a rovnost

e Zéasady proti sexualnimu obtézovani — posuzuje miru vymezeni se spolecnosti vici
sexudlnimu obtéZovani na pracovisti zptsoby, jakymi je spole¢nost fesi

24

e Pro-damské znacka — méfi, jak je spole¢nost vnimana zacastnénymi stranami s oh-
ledem na faktory jako dodavatelsky fetézec, produkty a sluzby, to, jak jsou Zeny vy-

obrazeny v reklamé nebo také podpora Zen ve spole¢nosti
Zavér: Tento dokument je plné¢ v souladu s fizenim genderové Casti diverzity a inkluze
a podporuje jeji kvantitativni vyhodnocovani.
Diversity and Inclusion Policy

V tomto dokumenty jsou znovu zdurazinovany zakladni hodnoty spolecnosti popsané vyse

v bod¢ 2.1 této DP. Z pohledu inkluze se opird zejména o tii zasady:
e se vSemi se zachazi s respektem
e kazdy se odvazi byt sam sebou a sdilet sviij nazor

e prevlada oteviené mysleni
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Dokument také poukazuje na to, Ze politika D&I je soucasti firemni kultury 1 ma byt zakot-

vena v odd¢leni lidskych zdroja.

Bezpodminecnou soucasti je naprosta eliminace vSech druha diskriminace nulova tolerance
k jakymkoli jejim projevim.

Odkazuje se zde také znovu na vyse zminény dokument Code of Conduct a zadsady ochrany

,, Whistleblowers*.

Dle dokumentu se spolecnost hodla zaméfit nejvice na diverzitu genderovou, jez je v sou-
Casnosti nejvice zkoumanou oblasti globaln¢€ a jeji vysledky jsou nejlépe méfitelné. V této
souvislosti se zapojila k vyse zminénému reportovani pro Bloomberg GEI a stanovila si za

cil vénovat se zejména tfem Grovnim genderové diverzity:
e ziskat a rozvijet kolegyné se spravnymi ambicemi a dovednostmi

e zajistit pfi ndboru a povyseni genderove rovnou kandidaturu a jasnou formulaci ak¢ni

plan ambici
e podporovat HR procesy a postupy

Na interni Grovni maji byt transparentné sdileny urovné ambici a akéni plany a na urovni
externi maji byt monitorovana data D&I reportovana kazdoro¢né v reportech udrZitelnosti

minimalné v téchto kategoriich:

e genderové slozeni pracovni sily (% Zen v pracovni sile / % nové piijatych zen / %

fluktuace) procentudlni zastoupeni Zen ve vedoucich pozicich na riznych trovnich
e vyvoj zen v TOP300
e Vyvoj Zen v top talentu

Zavér: Tento dokument svym obsahem plné podporuje fizeni diverzity spolecnosti.

Inzerce volnych pracovnich pozic

Jiz prvni vétou na webové nabidce pracovnich pozic spole¢nosti je pozitivni odkaz na poli-

tiku pfistupu v oblasti lidskych zdroji k diverzité a inkluzi.
Spole¢nost uvadi napftiklad tato pozitiva zaméstnavatele:
e préci v mezinarodnim rozmanitém prostiedi

e misto pratelské k rodicim
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e péce o talenty
e flexibilni pracovni doba
e spoluprace se Skolkou v dostupné vzdalenosti

Zavér: Tento dokument je ¢astecné v souladu s cili, hodnotami a postoji politiky D&I.

2.4.2 Analyza dat personalniho oddéleni

Na zéklad¢ dat oddéleni lidskych zdroja za skupinu, vzhledem k zavazku reportovani Blo-
omberg GEI, byly zjistény nésledujici hodnoty poméru zen a muzt v§ech zaméstnancii spo-
lecnosti a déle jejich rozdéleni podle pozic, procento Zen v kariérnim postupu a také pomér

genderového zastoupeni na programu rozvoje talentu.

Zaméstnanci podle genderu (%) 2021 2020 2019
Muzi 44 43 43
Zeny 56 57 57
Pozice podle genderu (muZi / Zeny) (%)

CEO 62/38  69/31 69 /31
Nejvyssi management 86/14  86/14  86/14
Vy$§i management 78 /22 79 /21 80/20
Stfedni a niZSi management 57/43 571743 58/42
Ostatni pozice 32/68 32/68 31/69
Pomér Zen v kariérnim postupu 58,7

Zaméstnanci s ucasti na programu rozvoje talentu 392 315 349
Muzi 265 211 248
Zeny 127 104 101

Tab. 1 Genderovy pomé&r na urovnich fizeni (vlastni zpracovani)

Pomér téchto vysledku k vysledkim vSech spole¢nosti poskytujicich tato data pro vy-

hodnocovani Bloomberg Gender-Equality Indexu v roce 2021 vypada nasledovné:
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CEO 38 7
Top management 14 23
Vys8i management 22 29
Stfedni a niz§1 management 43 38
Ostatni pozice 68 50

Tab. 2 Porovnani poctu zen na trovnich fizeni u skupiny vybrané

spole¢nosti a priméru GEI (vlastni zpracovani)
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2 40
g. 29
o 30 23 22
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: C
0 |
CEO Top management  Vyssi management Stredni a nizsi Ostatni pozice
management
W skupina vybrané spole¢nost  m GElI
N\ _J

Obr. 9 Podil Zen na jednotlivych trovnich fizeni

ve skupiné vybrané spolecnosti (vlastni zpracovani)
Vékova struktura zaméstnancli vybrané spole¢nosti je zobrazena v nasledujicim grafu.
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Obr. 10 Vékova struktura zaméstnancl vybrané spole¢nosti

(vlastni zpracovani)
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Zavér: Z vysledkl analyzy dat HR odd¢leni vyplyva, ze pomér muzl a Zzen zaméstnanych
ve spolecnosti je pomérne vyrovnany. Pomér zen dokonce mirné pievazuje. Zameiime-li se
vSak na pomér Zen a muzi na vedoucich pozicich, hovoii jiz jeho vysledky pomérn¢ vyrazné
ve prospéch muzti. Nejvyraznéjsi rozdil 1ze pozorovat na fidicich irovnich nejvyssi a vyssi
management, kam je tedy potfeba se zaméfit nejvice. U stfedniho a niz§iho managementu
jsou rozdily opét minimalni, i kdyz i zde je mirnad pfevaha muzi. V porovnani s vysledky
GEI lze dojit ke stejnym zavérim, i kdyz co do poctu zen ve vykonném vyboru ve vybrané
spolecnosti je pomér vyrazn¢ nad prumérem spole¢nosti poskytujicich data pro GEI. Co se
tyce vekové struktury zaméstnanci, je nejvyraznéj$i pomér u skupiny zaméstnancti mezi 25
az 35 let, coz je nejspiSe zptisobeno tim, Ze obsah prace u vétSiny pracovnich pozic vyzaduje
vysokou troven digitalni inteligence. Vzhledem k tomu, Ze celkova populace starne, je vSak

potieba zvazovat prostfedky k eliminaci rozdilti digitdlnich dovednosti mezi generacemi

2.4.3 Rizeny rozhovor s diverzity manaZerkou

Z rozhovoru s diverzity manazerkou spolecnosti, jehoz piepis je ptilohou této DP (Ptiloha
¢. 1), vyplyva, ze spolec¢nost ma pozitivni postoj k projektu diverzity a inkluze a jeho imple-
mentaci je naklonén. Byly jiz vykonany nékteré podstatné kroky, jako je naptiklad vy¢lenéni
poloviny pracovniho uvazku u jedné z pracovnich pozic oddé€leni lidskych zdrojt, a to ve
vysi 0,5 uvazku. Byla vytvoiena skupina dobrovolnikl z fad zaméstnanct pro podporu rea-
lizace aktivit D&I, jez ma v soucasné dobé 9 Clentl. Stav diverzity a inkluze je zatim zpra-
covan jen ¢astecné, v ramci sledovanych dat reportovanych skupinou a vztahujici se zejména
k zavazku vic¢i Bloomberg GEI. Byl proveden i kratky dotaznik tykajici povédomi o proble-
matice D&I a preferovanych oblasti diverzity, kterym by se spolecnost méla vénovat. Z to-
hoto dotazniku vyplynulo, ze zamé&stnanci zatim dostatecné povédomi o problematice D&I
nemaji a pieji si fesit zejména oblast genderovou, ktera je také hlavniho zaméfeni skupiny.
Hlavni prioritou je ale vytvofit celkové prostfedi diverzity a inkluze pro vSechny zamést-
nance, kterd by se odrazZela ve firemni kultute. Dlouhodobé cile ve spole¢nosti zatim nasta-
veny nejsou, pouze akéni plany aktivit pro jednotliva obdobi. Diverzita a inkluze jsou také
v soucasnosti soucasti kvartalniho hodnoceni CSR skupiny. Informace o diverzité a inkluzi
ve spolecnosti jsou uloZeny ve sdileném prostiedi Sharepointu, zejména v sekci ,,news*, kde
ma diverzita a inkluze sviij hashtag. Komunikace se zaméstnanci na toto téma probiha pro-
sttednictvim firemnich emaild, které¢ upozoriiuji na novinky a akce. Zasadnéjsi audit diver-

zity ve spole¢nosti proveden nebyl.
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2.4.4 Dotaznik

Pro zjisténi potieb zaméstnancl spolecnosti a jejich naplnéni jsem vytvofila kratky dotaznik,
ktery je ptilohou této DP (Ptiloha ¢. 2) a obsahuje dva dotazy, na néz odpovidaji respondenti
formou ohodnoceni preferenci nabizenych moznosti. Prvni otdzka zjist'uje zajem o jednot-
livé moznosti podpory rodicovské péce umoznujici diivejsi navrat z rodicovské dovolené
a lepsi soulad pracovnich a rodi¢ovskych povinnosti a druhd otdzka zjistuje zajem o alter-
nativni formy ivazki, které by umoZziovaly napliiovat individualni potieby slouceni pracov-

niho a osobniho Zivota.

Tyto dotazniky byly ptedlozeny elektronickou formou celkem 177 zaméstnanciim a vyplnilo

je 48 zamé&stnanci. Praimérny Cas vyplnéni obou dotaznikti byl 7 minut.

Pofadi Volba Prvnivoba |l I B B B B Poslednivolba

5 Finan¢ni podporu letnich programi nebo taborG
pro déti .--
6 Neplacené volno nebo flexibilni pracovni dobu pro
rodime séeditost I I

Obr. 11 Preference moznosti podpory rodicovské péce (vlastni zpracovani)

Dle vysledki prvniho dotazniku na preference zptisobu podpory rodicovské péce zamest-
nanct je nejvetsi zdjem o moznost umisténi déti ve firemni détské skupiné a finan¢ni piispé-
vek na umisténi déti v zatizenich péce o déti. Neplacené volno nebo pruzna pracovni doba
pro potieby péce o déti nebo osoby blizké mély preference u ¢asti respondentti vysoké, ale
u dalsi silné skupiny naopak velmi nizké. Nejmensi zajem byl o centrum volnocasovych
aktivit pro rodic¢e s détmi a podpora i€asti na pfedporodnich kurzech. Malé ¢4ast respondentt
projevila velky z4jem o finan¢ni podporu umisténi déti na letnich tdborech, ale pro vétSinu

respondentl byl o tuto moznost projeven zdjem minimalni.
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Obr. 12 Preference moznosti typt pracovnich tivazkt (vlastni zpracovani)
Z vysledkil druhého dotazniku, tykajiciho se moznosti riznych druha avazki, vyplyva, ze
nejvetsi zajem mezi zameéstnanci je o flexibilni pracovni hodiny — osobni konto pracovni
doby a jen o néco mensi, ale presto silny zajem je o komprimovany pracovni tyden. Neza-
nedbatelné Cast respondentli projevila zdjem o ¢asteCny pracovni vazek a klouzavou pra-

covni dobu. O sdileni pracovni pozice byl zajem respondentii minimalni.

2.45 SWOT analyza

Na zéklad¢ predchozich analyz provedeme SWOT analyzu projektu diverzity a inkluze ve
vybrané spolecnosti. V soucinnosti s diverzity manaZerkou jsem vyhodnotila nasledujici
silné a slabé stranky interniho prostfedi ve vztahu k diverzité a inkluzi a také ptileZitosti,
které je v oblasti D&I vhodné vyuzit a hrozby, které mohou komplexni implementaci nega-

tivn¢ ovlivnit. Na zakladé vysledkt, pak zvolime vhodnou strategii implementace projektu.

2.4.5.1 Silné stanky:

Jednotlivé poloZky silnych stranek v néasledujici tabulce (Tab. 3) maji pfidéleny body z hle-
diska jejich hodnoceni (na jaké irovni se dané polozka v souc¢asné dob¢ ve vztahu D&I na-
chazi) a diilezitosti (jak dana polozka ovlivitiuje implementaci D&I ve spolecnosti). Jednot-
livym polozkam jsou pfifazeny hodnoty 1-10 podle jejich souc¢asného stavu a dilezitosti pro

uspéSnou implementaci
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Silné stranky Hodnoceni  Diilezitost
legislativni opora 8 6
firemni kultura
mezinarodni prostiedi
prozakaznické orientace
strategie spolecnosti
oddé¢lent lidskych zdroji
dobrovolné zavazky k D&I

E- N SRR S Y, I e <R R VS B @)
A WO OO O X

podpora matefské spolecnosti v rdmci skupiny

Tab. 3 Silné stanky stavu D&I ve vybrané spolecnosti (vlastni zpracovani)

@ legislativni opora

Silné stranky

@ firemni kultura

Q 0 @ mezinarodni prostredi

10

g s o
D ¢ p ] Q 0 @ prozakaznicka orientace
08

4 . . @ strategie spolecnosti

5 @ oddéleni lidskych zdrojl

0 @ dobrovolné zavazky k D&

0 2 4 6 8 10 @ podpora materské spolecnosti v ramci
Hodnoceni skupiny

Obr. 13 Silné stanky stavu D&I ve vybrané spolecnosti (vlastni zpracovani)

Legislativni opora

Legislativni opora ve vSech internich i1 externich dokumentech je dileZitd pro dodrzovani
zakladnich pravidel D&I. Jak vyplynulo z analyzy dokumentti v bod¢ 2.4.1 vyse, je legisla-
tivni opora pro implementaci projektu D&I pomérné silnd a pro samotnou implementaci

a fungovani diverzity je velmi dalezita, ale neni jejim nejpodstatnéjSim prvkem.

Firemni kultura

vvvvv

statnéji se v ni odrazi skute¢né disledky implementace, které jsou na druhou stranu jen t€zko
méfitelné. Firemni kultura ve spolecnosti je na velmi dobré Urovni. Tato troven je dana

zejména uplatiiovanim strategie udrzitelnosti CSR v ramci skupiny, popsané vyse v bod¢ 2.2
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této DP, a z osobni zkuSenosti ji mohu potvrdit. Firemni kultura vytvari vhodné prostiredi

pro implementaci projektu D&I, které jeji uroven jesté vice podpofi.

Mezinarodni prostiredi

Mezinarodni prosttedi pfijeti riznorodosti rozhodné podporuje, i kdyz neni nezbytnou pod-
minkou implementace projektu D&I. Spolecnost je soucasti mezinarodni skupiny, jejiz
struktura je uvedena vySe v bod¢ 2.1 této DP, a komunika¢nim jazykem je anglictina, ale

podil zaméstnanct jinych narodnosti v této konkrétni spolecnosti neni vyrazny.

Prozakaznicka orientace

Spolec¢nost klade na prozakaznickou orientaci silny dliraz, jak vyplyvé z bodu 2.2 této DP,
kde jsou definovany strategické cile skupin v oblasti udrzitelného rozvoje. Aby spole¢nost
rozuméla dobfe potfebam riznych typl zdkazniki, je implementace projektu D&I vhodnym

nastrojem, jak tohoto porozuméni nejlépe dosdhnout a této silné stranky vyuzit.

Strategie spolecnosti

Strategie spole¢nosti v oblasti D&I, jak vyplyva z boda 2.2 a 2.3 této DP, je jiz rdamcove
stanovena a dobrym zakladem pro samotnou implementaci. V sou€asné dob¢ se vSak zame-

fuje obecné na rovny piistup a genderovou rovnovahu.

Oddéleni lidskych zdroji

Oddéleni lidskych zdrojt je obecné s problematikou D&I seznameno prostifednictvim rameil
definovanych skupinou a dodrzuje strategii rovného pfistupu k uchazec¢tim a zaméstnanctm.
Pro tcely reportovani Bloomberger Gender-Equality Index monitoruje a poskytuje data za-
métend na genderovou diverzitu. Oddéleni lidskych zdrojt hraje kli¢ovou ulohu v praktické
¢asti implementace projektu. Jeji hodnoceni vyplyva zejména z fizeného rozhovoru s mana-

zerkou diverzity v bodé 2.4.3 této DP.

Dobrovolné zavazky k D&I

Jak vyplyva z analyzy dokumenti v bod¢ 2.4.1 této DP, spolecnost se zavazuje dobrovolné
k povinnostem vyplyvajicich z dokument, jezZ se tykaji zakladnich lidskych prav a rovného
ptistupu. Tyto zavazky indikuji, ze spoleCnost této oblasti vénuje pozornost, ale nejsou pro
implementaci projektu D&I tak podstatné, jako tfeba angazovanost oddéleni lidskych zdrojt,

prozékaznicka orientace a firemni kultura.
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Podpora mateiské spole¢nosti v ramci skupiny

Existenci podpory matetské spolecnosti dokazuji nové vypracované ramce diverzity a in-
kluze, které jsou vypracovavany v souc¢asné dob¢ i za jednotlivé spolecnosti a ,,Diversity and
Inclusion Policy*, ktery je blize popsana v bod¢ 2.4.1 této diplomové prace. Podpora matei-
ské spolecnosti je sice pro implementaci diilezita, ale podstatné méné nez ostatni vyse jme-

nované silné stranky.

2.4.5.2 Slabé stranky:

Jednotlivé poloZky slabych stranek v nasledujici tabulce (Tab. 4) maji ptidéleny body z hle-
diska z hlediska jejich hodnoceni (kde jsou ve spole¢nosti moznosti zlepSeni) a duleZitosti
(jak dana polozka ovliviiuje implementaci D&I ve spole¢nosti). Jednotlivym polozkam jsou

ptifazeny hodnoty 1-10 podle jejich soucasného stavu a dulezitosti pro uspésnou implemen-

taci.
Slabé stranky Hodnoceni DuleZitost
pretrvavajici predsudky védomé i nevédomé 6 9
nedostate¢né povédomi zaméstnancii o podstaté D&I 8 5
nizké pfesvédceni top managementu o pfinosu implementace 7 8
D&lI
nedostate¢né zaSkoleni stfedniho a niZ§iho managementu 6 6
nedostatecné komplexni pojeti implementace D&I 8 9
zaméfeni na okamZité potieby a cile 3 5
Tab. 4 Slabé stranky stavu D&I ve vybrané spolecnosti (vlastni zpracovani)
Slabé strénky @ pretrvavajici predsudky védomé i
nevédomé
10 0 Q @ nedostatecné povédomi zaméstnancil o
podstaté D&l
g s o
RS @ nizké presvédceni top managementu o
B% 6 o pfinosu implementace D&l
) @ o
4 @ nedostatecné zaskoleni stfedniho a
nizsiho managementu
2 @ nedostatecné komplexni pojeti
implementace D&I
0
0 2 4 6 8 10 @ zaméreni na okamZité potieby a cile

Hodnoceni

Obr. 14 Slabé stranky stavu D&I ve vybrané spolecnosti (vlastni zpracovani)
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Pretrvavajici predsudky védomé i nevédomé

Védomé a zejména nevédomé predsudky jsou piirozenou soucasti lidského vyhodnocovani
situaci. Jak vyplyva z analyzy pomoci fizeného rozhovoru bod¢ 2.4.3 této diplomové prace,
Skoleni vénovana této problematice jsou piistupna pouze na dobrovolné bazi a bez jejich
absolvovani neni eliminace této slabé stranky moznd. Ke zmirnéni dopadt této slabé stranky

vSak prispiva legislativni opora spolecnosti a firemni kultura.

Nedostate¢né povédomi zaméstnancii o podstaté D&I

Z vysledki analyzy pomoci fizeného rozhovoru v bodé¢ 2.4.3 této diplomové prace vyplyva,
ze zameéstnanci maji dosud slabé povédomi o problematice D&I. Pro implementaci D&I neni

vSeobecné povédomi tolik podstatné.

Nizké presvédcéeni top managementu o prinosu implementace D&I

Top management je sice s problematikou D&I seznamen v ramci strategickych cilii skupiny,
ale o jejim pfinosu neni zatim plné presvédcen, jak vyplyva z vysledkl analyzy pomoci fi-
zeného rozhovoru v bodé 2.4.3 této DP. Pro komplexni implementaci D&I je presvédceni

top managementu klicové.

Nedostate¢né zaSkoleni niz§iho managementu

Z vysledki analyzy pomoci fizeného rozhovoru v bodé 2.4.3 této DP vyplyva, ze povinné
Skoleni zamétfené na uplatiiovani nastrojit DM u niZSiho a stfedniho managementu v soucas-
nosti neprobihaji. Niz§i a stfedni management je vSak povinn¢ seznamen s veSkerou legisla-

tivni dokumentaci, ktera obsahuje zasady, jeZ se k této problematice vztahuji.

Nedostateéné komplexni pojeti implementace D&I

Jak vyplyva z vysledkil analyzy internich dokumentt spolecnosti v bodé 2.4.1 této DP, stra-
tegické cile v oblasti D&I jsou zapracovany do vSech zasadnich dokumentt a dle informace
z tizeného rozhovoru s diverzity manazerkou, ktery je ptilohou této DP (Pfiloha €. 1), byl na
zakladé komunikace strategie na Grovni skupiny vypracovan akéni plan D&I ve spolecnosti.
Konkrétni kroky vSak dosud zpracovany nejsou. Aby implementace D&I vytvarela skutec-

nou piidanou hodnotu, je jeji komplexni pojeti klicové.
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Zaméreni na okamzité potieby a cile

Vzhledem k tomu, ze vybrana spolecnost ma v matetské spolecnosti silnou finan¢ni i orga-
niza¢ni podporu, byla této slabé strance piidélena pomérné nizkd hodnota. Mezi slabé
stranky byl tento prvek zatfazen, protoze pro vysledny piinos je dilezité nejen jednotlivé
prvky D&I ve spole¢nosti nastavit a implementovat je do vSech dokumentti a procesti, ale je

tieba je dale vyhodnocovat, aktualizovat, a predevsim déle rozvijet.

2.4.5.3 Prilefitosti:

Jednotlivé polozZky prileZitosti v nasledujici tabulce (Tab. 5) vychazeji z obecnych piinost
D&l uvedenych v bod¢ 1.6.3.2 této DP a maji ptidéleny body hlediska jejich hodnoty (jak je
ve spolecnosti prilezitost vnimana pro implementaci D&I) a diilezitosti (jak dané polozka
ovlivituje implementaci D&I ve spole¢nosti). Jednotlivym polozkam jsou pfifazeny hodnoty

1-10 podle miry jejich pifedpokladaného ptinosu a dileZitosti pro vysledny piinos.

Prilezitosti Hodnoceni  DiileZitost
atraktivita pro uchazece o pracovni pozice 7 7
posileni dobrého jména spolecnosti 6 9
uplatnéni talentt 5 8
flexibilita spolecnosti 7 8
snizeni fluktuace 5 5
zvySeni produktivity zaméstnanct 5 6
inovativnost 6 6

Tab. 5 PrileZitosti stavu D&I ve vybrané spolec¢nosti (vlastni zpracovani)

@ atraktivita pro uchazece o pracovni

Prilezitosti

pozice
10 @ posileni dobrého jména spolec¢nosti
g 8 Q @ uplatnéni talentd
=
)E o
ug 6 3 Q @ flexibilita spolecnosti

4 @ snizeni fluktuace
2 rv , .. v o
@ zvyseni produktivity zaméstnanct
0
0 2 4 6 8 10 @ inovativnost

Hodnoceni

Obr. 15 PrileZitosti stavu D&I ve vybrané spole¢nosti (vlastni zpracovani)
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Atraktivita pro uchazece o pracovni pozice

Implementace projektu D&I predpoklada vyrazné zvySeni atraktivity pro kvalitni uchazece
o pracovni pozice. Deklarovani hodnot D&I v inzerovanych pozicich a povést zaméstnava-
tele aktivné podporujicich politiku D&I by mélo rozsifit pole talentovanych uchazecti o zne-

vyhodnéné ¢i diskriminované skupiny.

Posileni dobrého jména spole¢nosti

Uspésna implementace D&I, kterd bude navic vhodné prezentovana vSem zucastnénym stra-
nam a vetejnosti, miize vyrazné posilit dobré jméno spolecnosti. Vyznam této prilezitosti je
dilezity pro udrzeni konkurenceschopnosti a atraktivity pro zékazniky, akcionafe, investory,

ale i potencidlni zaméstnance.

Uplatnéni talenti

Pro uplatnéni vSech talentli z fad zaméstnanct je dilezité jejich vyhledavani a podpora.
Z hlediska vybéru kandidatu implementace D&I umoziuje rozsifeni pole talentovanych
uchazect a rozhodovani s eliminaci védomych, ale zejména nevédomych predsudki. Zcela
novou piileZitosti je z hlediska D&I a stavajici situace na Ukrajing je pfiliv velkého mnoZstvi
vzdélanych lidi, jejichZ talent je mozné vyuzit. Vzhledem k tomu, Ze zdkladnim jazykem
spolecnosti je anglictina, nebude jejich pfipadna adaptace obtizna. Z hlediska rozvoje stava-
jicich zaméstnancii pak mize pfinaSet spravné vytipovani talentd a podporu pii dosahovani
vyty¢enych kariérnich cilti. Hodnoceni této polozky neni pfili§ vysoké vzhledem k faktu, ze

spole¢nost se aktivni podpote talentll v soucasné dobé jiz vénuje.

Flexibilita spole¢nosti

Pro udrzeni konkurenceschopnosti spole¢nosti je na rychle se vyvijejicim trhu velice dile-
zita jeji flexibilita. Jedna se zejména o flexibilitu pomoci vyuziti rliznych typl pracovnich
uvazkl pfi zohlednéni potieb spolecnosti a individudlnich potieb. DalSim prvkem, ktery
muze implementace D&I posilit flexibilitu spole¢nosti je podpora pfekonavani omezeni zne-

vyhodnénych skupin zaméstnanct.

Snizeni fluktuace

Stejné tak podpora znevyhodnénych skupin v ramci D&I pomaha snizit fluktuaci zamést-
nancu tim, Ze naplni jejich potiebu ristu a zajisti doplnéni potiebného vzdelani. Vyrazné

snizeni fluktuace posilenim loajality muze zajistit nabidka vhodného typu pracovniho



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 56

uvazku, ktery dana pracovni pozice umoziuje tak, aby byl vyvazen pracovni a osobni zivot

zaméstnancl bez ohrozeni nedostatecného plnéni naptiklad rodi¢ovskych povinnosti.

Zvyseni produktivity zaméstnanci

Zaméstnanec, ktery ma zdraveé vyvazen pracovni a osobni zZivot, ma vice sil a entusiasmu
pro vykonavani pracovnich povinnosti a neni nucen nijak omezovat své osobni, dilezité po-

tieby.

Inovativnost

Implementaci D&I rozmanitou skladbou zaméstnanct pfinasi riizné thly pohledu a rozma-
nity tym Iépe reflektuje rizné potieby jednotlivych skupin zdkaznikli. Zapojenim talentt

rizného zaméfeni 1ze vytvorit synergicky efekt v prub¢hu inovativnich procest.

2.4.5.4 Hrozby:

Jednotlivé poloZky pfileZitosti v nasledujici tabulce (Tab. 6) vychazeji z obecnych piinost
D&l uvedenych v bodé 1.6.3.1 této DP a maji ptidéleny body hlediska jejich hodnoty z hle-
diska jejich hodnoceni (jak je ve spole¢nosti vniména pro implementaci D&I) a duileZitosti
(jak dana poloZka ovliviiuje implementaci D&I ve spole¢nosti). Jednotlivym polozkdm jsou
pfifazeny hodnoty 1-10 podle miry jejich pfedpokladané hrozby a dileZitosti pro ohroZeni

komplexni implementace D&I.

Hrozby Hodnoceni  DulezZitost
nedostate¢ny piistup vedeni 8 6
nedostatek zajmu kvalitnich uchazec¢ti o pracovni pozice

nesnadné vykazovani zisku v kratkém obdobi

SN D oo W

8
3
nedostate¢na podpora talentti 9
4

nedostate¢na informovanost

Tab. 6 Hrozby stavu D&I ve vybrané spolec¢nosti (vlastni zpracovani)
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Obr. 16 Hrozby stavu D&I ve vybrané spole¢nosti (vlastni zpracovani)

Nedostatecny pristup vedeni

Nedostatecny pfistup vedeni k implementaci D&I sice piedstavuje zavaznou hrozbu imple-
mentace jednotlivych kroki tim, Ze principy D&I nebude povaZovat za dostate¢né dulezité,

ale tato hrozba je vyrazné zmirnéna strategii skupiny v této oblasti.

Nedostatek zajmu kvalitnich uchazeci o pracovni pozice

Implementace D&I sice rozsifuje spektrum vyhledavani talentovanych uchazec¢t o pracovni
pozice spolecnosti, ale jeji ptinos mize byt ohrozen nedostatkem z4jmu kvalitnich uchazeci,
zpusobenou naptiklad upfednostnénim nabizenych pozic konkuren¢nich spole¢nosti nebo

rozhodnutim pro samostatnou vydéle¢nou ¢innost.

Nesnadné vykazovani zisku v kratkém obdobi

Implementace D&I patii mezi projekty, jejichZ pfinos zatim nebyl dostate¢né prokazan, pro-
toze vysledky efektu se dostavuji az v dlouhodobém horizontu. To miize zpusobit, ze po
pocatecnim nadSeni aktivni ptistup k problematice opadne a o¢ekavany dlouhodoby piinos

se nedostavi.

Nedostate¢na podpora talentii

Vzhledem k omezenim, které urcité formy jinakosti zaméstnancl zplisobuji, je potieba sil-
néjsi podpora zmirnéni téchto omezeni. Komplexni implementaci D&I ohrozuje zaméteni
pouze na diverzitu, ale nedostate¢né pusobeni v oblasti inkluze tim, ze nebude vénovana

dostatecna pozornost eliminaci omezujicich aspektt individudlnich znevyhodnéni.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 58

Nedostateéna informovanost

Pokud nebudou vSechny zucastnéné strany dostate¢né€ informovany o divodech jednotlivych
krokli v ramci implementace D&I, mtze dojit k nepochopeni, a praveé opacnému efektu oce-

kavaného piinosu.

2.4.5.5 Zaver:
Z vysledkiit SWOT analyzy vyplyva nésledujici:

Mezi nejsilnéjsi stranky vychoziho stavu pro implementaci projektu D&I ve spolecnosti patii
prozakaznicka orientace spolecnosti. Rozmanita skladba zaméstnanct tak miize zrcadlit
rizné potieby jednotlivych skupin zdkaznikt. Velka dulezitost, ale niz§i hodnoceni, ma stav
HR, které jiz bylo s problematikou D&I sezndmeno ramcové, ale komplexni pojeti fizeni
diverzity zatim nastaveno nebylo. Firemni kultura, kterd je pro implementaci projektu D&I
také velmi dulezita, byla ohodnocena vys$simi bodovym stavem, protoZe spolecnost se jiz
v soucasné dob¢ k rovnému piistupu zavazuje a své zamestnance v osobnim rozvoji podpo-
ruje. Legislativni opora je na dobré urovni. Prostor pro zlepSeni je u dobrovolnych zavazki,
které posiluji dobré jméno spolecnosti. Zatim jsou zdvazky vazany jen na genderovou rov-
nost, a tak by spolecnost mohla zvazit své zavazky rozsitit na dals$i rozméry diverzity. Totéz

se tyka také strategie D&I spolecnosti.

vvvvvv

statecné komplexni pojeti implementace D&I, které je také dlivodem ke vzniku projektu,
a pfetrvavajici védomé a nevédomé predsudky. Dalsi, neméné& podstatnou slabou strankou
soucasného stavu D&I je nedostateéné presvédCeni vrcholového vedeni spolecnosti, které
plyne z nedostate€ného proskoleni a znalosti problematiky. Podobné je tomu 1 u stfedniho
a niz§iho managementu. Urovei povédomi zaméstnancti o problematice D&I je zatim mini-

malni, ale pro samotnou implementaci neni tak podstatna jako ostatni vySe zminéné aspekty.

Nejvyssi dulezitost mezi piilezitostmi byla pfifazena posileni dobrého jména spolec¢nosti,
ktera je 1 hlavnim motivem matetské spolecnosti pro implementaci D&I strategie. K posileni
konkurenceschopnosti spolec¢nosti je dulezita 1 flexibilita spole¢nosti, kterou implementace
projektu podpofi. Velky vyznam je také ptifazen uplatnéni talentl pies jejich znevyhodnujici
omezeni a s podporou jejich rozvoje. Komplexni implementaci D&I dosdhneme i vétsi atrak-
tivity u potencidlnich uchazec¢i o nabizené pracovni pozice, kterd je také vyznamnou pfile-

Zitosti.
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Za nejvétsi hrozbu bylo vyhodnoceno nesnadné vykazovani zisku v kratkém obdobi, ale
vzhledem k tomu, Ze jde o stabilni spole¢nost s dlouhodobymi strategiemi a cili, byla této
hrozb¢ piifazena nizkd hodnota. Nejvétsi hrozbu co do dulezitosti 1 hodnoceni predstavuje
nedostatecny piistup vedeni tim, Ze nebude implementaci D&I ptikladat vyznam. Dalsi vy-

znamnou hrozbu piedstavuje vSeobecné nedostatecnd informovanost o podstaté a piinosech

D&I.

Vysledné porovnani silnych a slabych stranek a porovnani prilezitosti a hrozeb vychazi na-

sledovné:

Silné stranky 5,25
Slabé stranky 6,50
Celkem interni -1,25
PrileZitosti 5,92
Hrozby 5,52
Celkem externi 0,40
SWOT - vysledek celkem -0,86

Tab. 7 Vysledky porovnani S-W a O-T (vlastni zpracovani)

Z vysledkil porovnani silnych a slabych stranek stavu D&I ve spole¢nosti vyplyva, ze u in-
ternich faktorti je v soucasné situaci prevaha slabych stranek, na které je pfedevsim potieba
se zaméfit v navrhu implementace projektu. Jde pfedevSim o nedostate¢né komplexni pojeti
implementace D&I a pretrvavajici védomé a nevédomé predsudky. Z porovnani prilezitosti

vvvvvv

jména spolecnosti, flexibilita spolecnosti a uplatnéni talentt.

Kompletni vysledky SWOT analyzy jsou uvedeny v piiloze této DP (Pfiloha €. 3).

2.5 Zavéry analytické casti

Z ptedchozich analyz vyplyva, Ze spole¢nost ma pro implementaci D&I vhodnou legislativni
oporu a je k implementaci iniciovana matei'skou spole¢nosti. Matefska spolecnost vytvofila
ramec, ktery uruje zaméteni piedev§im na diverzitu genderovou s dirazem na rovné piile-
zitosti. V oblasti inkluze pak spole¢nost dle vysledkli analyzy internich i1 externich doku-
menti klade spolecnost velky diiraz na zdkladni hodnoty lidskych prav a rovného piistupu

ke vSem zaméstnanclim. Spole¢nost se zavazuje sledovat a reportovat v ramci skupiny
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genderové ukazatele rovného pristupu ke kariérnim moznostem rozvoje a zohlednéni plnéni

rodicovskych a dalsich povinnosti svych zaméstnanci.

Jak se analyzované dokumenty shoduji v postojich, hodnotach a cilech s postoji, hodnotami

a cili projektu diverzity a inkluze je shrnuto v tabulce nize.

Analyzovany dokument Diverzita Inkluze
The Code of Conduct Ne Ano
Human Rights Policy Ne Ano
Sustainability framework Ano Ano
Sustainability report Ano Ano
Bloomberg Gender-Equality Index Céstecné Ano
Diversity and Inclusion Policy Ano Ano
Inzerce volnych pracovnich pozic Céstednd Casteend

Tab. 8 Analyza internich a externich dokumentt ve vztahu k D&I (vlastni

zpracovani)

Z analyzy dat personalniho oddéleni vyplyva, ze pomér Zen a muzi zaméestnanych u spolec-
nosti je sice nad primérem spolecnosti poskytujicich sva data pro GEI, ale neni vyrovnan.
Pomér Zen a muzl v top managementu a vy$§im managementu hovoii pomérné vyrazné ve
prospéch muzl a je pod primérem vysledkit GEI. Ve stfednim a niZ§im managementu je
pomér zen a muzlti pomérn€ vyrovnany a nad primérem vysledkit GEL. Pomér Zen je naopak
znateln€ vySsi u ostatnich pozic a je rovnéz nad primérem GEI. Analyza v€kové struktury
zaméstnancl odpovida tomu, Ze u vétSiny pracovnich pozic vyzaduje velkou miru digitalni
inteligence, kterou vice disponuje mladsi generace a nejsilngjsi skupinou jsou tedy zamést-

nanci mezi 25 a 35 let.

Z tizeného rozhovoru s diverzity manazerkou bylo zjisténo, ze spoleCnost jiz na zaklade
podnétu mateiské spolecnosti podnika kroky implementaci D&I. Bylo vy¢lenéno 0,5 pra-
covniho Gvazku pro pozici diverzity manazera a k dobrovolnému €lenstvi D&I tymu se pfi-
hlasilo prozatim 9 zaméstnanci. Matetskd spole¢nost ma stanovenu vizi a s jednotlivymi
diverzity manaZery v ramci skupiny konzultuje dvakrat ro¢né akéni plan. Spole¢nost bude
pravidelné monitorovat a poskytovat matetské spolecnosti data pro GEI, protoZe matefska
spolecnost se zavazala tato data spolecnosti Bloomberg reportovat. V nedavné dobé& byl pro-
veden kratky dotaznik, kterym bylo zjiSténo, Zze zaméstnanci vétsi povédomi o D&I nemayji

a za oblast, které by se diverzita ve spole¢nosti méla vénovat, povazuji genderovou rovnost,
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ktera patii zaroven i mezi strategické cile skupiny. Pfimo ve spolecnosti zatim zadné dlou-
hodobé¢ cile stanoveny nebyly, pouze akéni plan pro aktudlni rok. Komunikace se zamést-
nanci na téma D&I probiha prostfednictvim interni emailové komunikace a informace jsou
uloZeny na sdileném ulozisti spolecnosti. Spole¢nost zatim nevyzaduje povinné Skoleni
v oblasti D&I a poskytuje je pouze na dobrovolné bazi. Dikladny audit diverzity zatim pro-

veden nebyl a komplexni pojeti DM zatim vypracovano nebylo.

Z kratkého dotazniku, bylo v jeho prvni ¢asti, ktera se tykala moznosti podpory rodi¢ovské
péce, zjisténo, ze nejvetsi zdjem je mezi respondenty o moznost umisténi déti ve firemnim
zatizeni péce o déti a financni pfispévek na umisténi déti v zatizenich péce o déti. Z vysledka
druhé ¢asti, ktera se tykala preferenci alternativnich typti pracovnich tivazki, bylo zjisténo,
Ze nejvetsi zajem maji zameéstnanci o osobni konto pracovni doby a komprimovany pracovni

tyden.

Z vysledki SWOT analyzy vyplyva, ze mirné prevazuji slab¢ stranky, zejména nedostate¢né
komplexni pojeti D&I a pretrvavajici védomé a nevédomé piedsudky, které by mél navrh
projektu minimalizovat. V porovnani pfilezitosti a hrozeb pievazuji ptilezitosti. Implemen-
taci by tak mélo byt posileno dobré jméno spolecnosti, zajisSténa vétsi flexibilita reakci na
zmény na trhu a mélo by byt 1épe vyuzito talentli zaméstnanci spole¢nosti. V navrhu bude

tedy uplatnéna metoda MINI-MAX.
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3  VLASTNIi NAVRH PROJEKTU DIVERZITY A INKLUZE VE
SPOLECNOSTI

Na zékladé vSech predchozich analyz soucasného stavu spolecnosti bude v nasledujici ¢asti
predstaven navrh projektu implementace diverzity a inkluze ve vybrané spole¢nosti. Tento
navrh stavi na jiz stanovenych zasadach spolecnosti, soucasnych, ale zejména budoucich
potteb vSech zucastnénych stran v souladu se strategii udrzitelného rozvoje a spolecenské

odpovédnosti firem. Souc¢ésti bude i Casova a ndkladova analyza projektu.

3.1 Ridici skupina pro diverzitu a inkluzi

Spolecnost vytvotila misto pro fizeni diverzity a inkluze, a to v pracovnim uvazku 0,5. Dal-
Sich 9 ¢lend spolupracuje na dobrovolnické bazi z fad zaméstnancti. Skupina vznikla v lon-
ském roce a uspotadala jiz n€kolik aktivit na podporu D&I. Tato skupina se zavazala ke

schiizkam jednou za dva tydny.

Protoze pozice diverzity manazerky byla vytvorena teprve nedavno a byla obsazena zamést-
nankyni bez pfedchozi praxe v této oblasti, doporucuji intenzivni zaskoleni formou odbor-

nych kurzi.

Pro Gspésné tizeni D&I ve spolecnosti a planovani a realizaci souvisejicich aktivit vSak do-
porucuji rozsitit dobrovolnickou ¢lenskou zékladnu, a to prostfednictvim zintenzivnéni in-
terni komunikace se vSemi zamé&stnanci a zvySeni povédomi o existenci skupiny a jejich
aktivit. Je potieba vice propagovat pfipravované akce. V soucasné dob¢ jsou ozndmeni o
téchto akcich Sifena prostfednictvim internich novinkovych emaild. Novinky jsou vSak ro-
zesilany na kazdodenni bazi a pravdépodobnost, Ze je zaméstnanci budou detailnéji zkoumat
neni pfili§ velka. Proto doporucuji vytvoftit kratké video ukazky, které by mély efekt daleko
vyraznéjsi. Déle doporucuji zapojit stiedni a niz§i management, aby o existenci skupiny in-
formoval piimou cestou své tymy a vybizel je k zapojeni, napiiklad v rdmci nastaveni KPI
jak vedoucich pracovniki, tak zaméstnanci, kteti se ke ¢lenstvi pfipoji. Clenska zédkladna
by méla idedlné propojovat vertikdlné vSechny trovné vedeni a horizontalné€ vSechna odd¢-

leni spole¢nosti.

3.2 Zapojeni TOP managementu

Pro co nejkratsi a nejdikladnéjsi prevzeti hlavnich myslenek politiky D&I a predstavy o

jejim provazani do vSech oblasti a procest spole¢nosti doporucuji vyuzit na trhu nabizené
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webinafe a workshopy. Tyto sluzby nabizi naptiklad spolecnost ELIA v cené kolem 8 tis.
K¢&. Workshopy jsou sice daleko intenzivngjsi a jejich u¢innost vyssi, jsou vsak ¢asoveé na-
rocné a s presn¢ danym Casovym rozpétim, a tak jejich vyuziti zavisi na moznosti zorgani-
zovani ¢asu vSech zucastnénych. Pokud by ucast na workshopech nebyla z ¢asovych divoda

moznd, nabizi firma také nékolik webinait k jednotlivym aspektim diverzity.

3.3 Zapojeni HR

Oddéleni lidskych zdroji ptedstavuje nejpodstatnéjsi procesni ¢ast implementace D&I.
Hraje totiz hlavni roli v procesu vzniku rozmanité skladby zaméstnancd, a to jak pfi samot-

ném naboru, tak i pfi kariérnim postupu. Proto doporucuji klast diraz zejména na:
e vhodnou inzerci pracovni mista

e upravu metodiky vybéru kandidatii na pracovni mista tak, aby nebyla ovlivnéna vé-

domymi ¢i nevédomymi pfedsudky

e transparentni nabidku cila a krokt k dosazeni zvoleného kariérniho postupu a dodr-

zovat je s ohledem na rovny piistup
e monitorovani, vyhodnocovani a ptedavani sledovani data pro reporting diverzity

e nabidku vhodnych typid pracovnich Givazkl s ohledem na individudlni situace a po-

tireby zaméstnanct

3.3.1 Inzerce volnych pracovnich mist

Do inzerce volnych pracovnich pozic, kterd pro tfidéni vybéru kritérii v soucasnosti nabizi
volitelna pole obor, lokalitu, typ uvazku (ovSem jen s volbou cely nebo ¢astecny) a pole
,vhodné pro*, doporucuji kritérium tivazku rozsitit o dal$i moznosti pracovnich uvazki, jako
jsou flexibilni pracovni doba, prace z domova, sdilené pracovni misto nebo konto pracovni
doby a totéZz kritérium nastavit u jednotlivych pracovnich pozic. Nékteré pracovni pozice
umoziuji vice typti pracovnich uvazki a jiné jsou vazany na konkrétni dobu procesovani,
a tak by se pii vybéru mist zobrazily pouze ty pozice, jejichZ moZznosti pracovnich tivazkl
odpovidaji vybéru.

Inzerovana pracovni mista by méla obsahovat nejen popis odpovédnosti, pozadované zna-
losti, dovednosti, dosazené vzdélani a nabizené benefity, ale m¢la by také néjakym zpiso-
bem deklarovat rozmanité a rovné pracovni prosttedi. Doporucuji tedy zvazit vhodnou

formu prezentace D&I hodnot a pobidku k 1 do konkrétnich nabidek pracovnich pozic.
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3.3.2 Vybérova rizeni

Je tfeba, aby v kazdé¢ fazi vybérového fizeni byla zohlednéna diverzita zastoupenim riizno-
rod¢ skupiny kandidat, minimaln¢ z hlediska genderového. Nejde vsak jen o nasilné dosa-
zovani téchto skupin, ale spiSe o rovny pfistup stejné kvalifikovanych kandidatt. Z tohoto
diavodu doporucuji ditkladné proskolovani pracovnikii z oddé€lent lidskych zdroji zodpovéd-
nych za vybérova fizeni, nejlépe formou workshopt, kde jsou procvicovany i modelové si-
tuace zaméiené na védomé a nevédomé predsudky pii zvazovani vybéru jednotlivych kan-
didati. Samotna metodika je sice vhodnym nastrojem omezujicim predsudky védomé, ale
prima konfrontace v modelovanim obvyklych situaci, kde se projevuji ptedsudky nevédomé
je daleko u¢innéjsi a jeji vysledky jsou dlouhodobého charakteru. Navic se tyto nove nabyté

zkusenosti promitnou do vSech oblasti ptisobnosti HR.

Tato problematika se dotyka nejen vyberovych fizeni novych zaméstnanct, ale také vybéro-
vého tizeni do vysSich funkci. Spolecnost ma jiz v soucasné dobé€ transparentni pozadavky
a postupy, jakymi lze kariérniho posunu dosahnout, a dokonce se jiz zamétuje na podporu
zen takovym zplisobem, aby m¢ly i ptes své vlastni piedsudky a pfes komplikace, které jim
piinasi slad’ovani pracovniho a rodinného zivota Sanci na postup. V této oblasti pak doporu-
¢uji, aby tyto podptirné prosttedky byly vice zdliraznovany, a to naptiklad pfimym oslove-
nim talentovanych zaméstnankyn a konzultaci moznosti, jak mohou ptipadné svou novou
roli zvladat bez ohrozeni kvalitniho plnéni svych rodi€ovskych povinnosti. Je potifeba hledat
vhodné formy pracovnich uvazkii, nabidnout moznosti umisténi déti do spratelenych matet-
skych Skol nebo détskych skupin, a predevsim za vSech okolnosti prokazovat respekt a rovny

pristup.

3.3.3 Kaurzy a Skoleni

Stejné tak, jako je dllezité proSkoleni top managementu, aby byl dobfe pochopen vyznam
D&I, a jako je dilezité proskoleni oddéleni lidskych zdroja pro préaci s védomymi a nevédo-
mymi predsudky, je dilezité 1 pravidelné Skoleni vSech zaméstnanci v oblasti D&I. Pro tyto
ucely neni jiz nutné — a ani to neni kapacitné mozné — poskytovat vS§em zaméstnanctim $ko-
leni ¢i workshopy. Nejjednodussi a ndkladové nejméné nadro¢nad moznost je vyzadovat ode
vSech zaméstnanctli pravidelné e-learningové kurzy o védomych a nevédomych predsudcich,
obsahujicich také modelové situace a rozhodovaci tlohy. Tyto kurzy mohou pomoci vice

upozornit na firemni politiku, jeji cile a hodnoty v ramci D&I.
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Skoleni pak doporuduji pro ty zaméstnance, ktefi se dobrovolné zavazi k ¢lenstvi idici sku-
piny D&I.
3.3.4 Prizkumy spokojenosti

Spolecnost priazkumy spokojenosti pravidelné provadi, vyhodnocuje a na zakladé vysledki
pfijima opatieni. Aby se vSak v souladu se zdsadami, ke kterym se spolecnost zavazala, do-
stala spolecnost ke kvalitativnim datim z oblasti D&I, doporucuji doplnit prizkumy o
otazky s touto oblasti spojené. Mohou jimi byt dotazy na pocity piijeti komplexni osobnosti
zameéstnance, vyuziti osobnich talentti, podpory osobniho rozvoje, prostoru pro osobni zivot,
nevhodného chovani a pfistupu na pracovisti atd.

3.4 Pravidelny audit diverzity

Spolecnost by méla kazdoro¢né (a v nékterych oblastech 1 Castéji) provadét audit diverzity.
Jde pfedevsim o to, zjistit soucasny stav jednotlivych prvkl diverzity, porovnat je s plano-
vanymi cili a daty z analyz pfedchozich obdobi. Audit by mél byt fizen manazerem diverzity
v soucinnosti s HR a managementem. Jednotlivé analyzy by mély byt obdobné, jako v ana-
lytické Casti této diplomové prace. Doporucuji provadét zejména tyto analyzy:

3.4.1 Analyza dokumenti

V analyze dokumenti by mély byt pfezkoumany vSechny interni dokumenty spolec¢nosti
a rovnéz externi dokumenty, ke kterym se spole¢nost zavazuje z pohledu jejich vztahu k po-

litice D&I. Jedna se predevsim o tyto typy dokumenti:
e Eticky kodex
e Inzerce pracovnich mist a naborové manualy
e  Webové stranky spolecnosti
e Intranetové stranky spolecnosti
e Popisy pracovnich pozic
e Vnitini pfedpisy upravujici:
— systém ndboru pracovnikl
— systém odménovani

— plany karierniho postupu
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— systém Corporate Compliance
— systém CSR

— systém ESG

3.4.2 Analyza dat

Tuto analyzu spolecnost jiz do jisté miry provadi. Vzhledem k zavazku Gc¢asti na Bloomberg

Gender-Equality Indexu je potieba sledovat a vyhodnocovat predevsim tato data:
e genderové slozeni pracovni sily
e procentudlni zastoupeni Zen ve vedoucich pozicich na rznych Grovnich
e vyvoj zen v TOP300
e vyvoj zen v top talentu
e genderové sloZeni nové pfijatych zaméstnancl
e genderové sloZeni povySenych zaméstnancii
e genderové slozeni zaméstnanc, ktefi podali vypoved’
e prumérny hruby rozdil v odménovani Zzen a muzi

Dale je také vhodné sledovat statistiky tykajici se navratu zaméstnanct z rodi¢ovské dovo-

lené.

Kromé genderovych dat je vhodné sledovat 1 vékovou a narodnostni skladbu zaméstnanci.

3.4.3 Analyza postoji a procesu

Tuto kvalitativni analyzu je moZzné provadét pomoci fizenych rozhovori s vedoucimi pra-
covniky a dotaznikl pro vSechny zaméstnance. V soucasné dob¢ spole¢nost provadi pravi-
delny prizkum spokojenosti zaméstnancii formou jednoduchého online dotazniku. Doporu-
¢uji vSak tento dotaznik rozsifit o na pocity pfijeti komplexni osobnosti zaméstnance, vyuziti
osobnich talentti, podpory osobniho rozvoje, prostoru pro osobni zZivot, nevhodného chovani
a pristupu na pracovisti atd. zminénych jiz v bod¢ 3.3.4 této DP. Tyto dotazniky jsou vyhod-

nocovany pro jednotlivd oddé€leni a ptipadné zjiSténé nedostatky jsou feSeny.
Rizené dotazniky s vedoucimi pracovniky by mély obsahovat dotazy typu:

e Jaka je velikost fizeného tymu a skladbu zaméstnanct z pohledu D&I?
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Jaké jsou klady a zapory této skladby?

Jaka jsou kritéria, podle nichz jsou zaméstnanci vybirani?
Dal n¢kdo ve sledovaném obdobi vypoved’ a proc?

Jak vypada vybérové tizeni a jaké je sloZzeni vybérové komise?
Dochézi k uptednostiiovani nékterych skupin a proc?
Nejcastéjsi skupiny zajemcti o jednotlivé typy pozic?

Jaké jsou moznosti kariérniho postupu a jak je podporovan?
Jaka jsou kritéria hodnoceni pracovniho vykonu?

Jsou mzdova ohodnoceni muzli a zen rovna?

Jsou vSem zaméstnanciim nabizeny vzdélavaci programy?
Vzdélaval se nékdo ze zaméstnanci v oblasti D&I?
Podporuje nékdo ze zaméstnanct aktivity D&I?

Jakym zpiisobem je sledovana spokojenost zaméstnancii a zohlediiovany individualni

potieby a jak jsou pfipadné stiznosti a pozadavky feSeny?

Jaké formy flexibilnich pracovnich ivazkil je moZné v tymu nabidnout a jsou vyuZi-

vany?
Jak jejich ptipadné vyuziti ovliviiuje procesy?

Je udrZzovan kontakt se zaméstnanci na rodicovské dovolené a jsou jim nabizena mista,

kterd by umoziovala jejich znovuzapojeni do procesi?

Jaké typy vyhod a benefit jsou zaméstnanciim nabizeny a jak jsou vyuzivany?

3.5 Work-life balance

Spole¢nost nabizi v souc¢asné dobé moznosti riznych typl pracovnich tvazkl podle moz-

nosti jednotlivych pracovnich pozic. Aby se vSak zvysila pravdépodobnost zajmu talentova-

nych uchazecl o praci a nedochéazelo ke zbytecnému odchodu souc¢asnych zaméstnanct do-

porucuji nasledujici:

nabidku moZznych typt pracovnich tivazkli zvetejnit pfimo u inzerovanych pozic
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e podporu sladovani pracovniho a osobniho Zivota zakomponovat i do internich doku-

mentl spolecnosti
e pfi auditu diverzity pravidelné revidovat obsah dokumentt i z tohoto hlediska

e sledovat Cetnost vyuzivani konkrétnich variant pracovnich tvazku a vliv jejich vyuziti

na kvalitu procesii

e zvazit konkrétni nabidku Gipravy pracovnich uvazkii na zakladé Zivotnich situaci zamést-
nanct nebo moznost pfestupu na jinou pracovni pozici, kterd vhodny typ pracovniho

uvazku umoziuje

e prubézného monitorovat moznosti pracovnich uvazkt (zejména téch preferovanych) u

jednotlivych pracovnich pozic

e standardizovat a zvefejiiovat na dostupnych mistech interni HR dokumentace formu

a postupy zadosti o zménu pracovniho uvazku

e vypracovat postup zaclenéni rodi¢i pfi névratu z rodicovské dovolené a informovanost
v jejim pribéhu
e piistup k dalSimu vzdé€lavani v pribéhu rodicovské dovolené a pravidelné sledovat a vy-

hodnocovat jeho vyuZiti

e zajiStovat a revidovat moZnosti podpory rodicl v péci o dit¢ — firemni détské skupiny,

finan¢ni podpora Ghrady zatizeni péce o dité, atp.

e provadét pravidelné prizkum potieb podpory rovnovahy pracovniho a osobniho Zivota

zameéstnancu

e zjiStovat pravidelné u zaméstnancl v pfeddiichodovém véeku jejich piedstavy o dalSim

pracovnim uplatnéni a hledat vhodné feSeni uplatnéni

3.6 KPI

Pro vétsi motivaci aktivniho zapojeni sttedniho a niz§itho managementu, navrhuji zahrnout
¢innosti podporujici rozvoj diverzity a inkluze mezi cild KPI. Timto zplisobem je mozné
zajistit jednak lepsi pochopeni problematiky prostfednictvim aktivniho pfistupu, ale 1 posi-

rowr

lenim procesni ¢asti implementace D&I ve spolecnosti.
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3.7 Skoleni

I kdyz bude s teorii diverzity a inkluze obeznamen kazdy zaméstnanec, pochopit jeji oprav-
dové ptinosy a zpusob, jakym s diverzitou a inkluzi pracovat, jsou nejvhodnéjsi rizné typy

Skoleni s modelovymi situacemi.

3.7.1 Diverzity manaZerka

Protoze soucasna diverzity manazerka nema jesté¢ s D&I zadné praktické zkuSenosti, navr-
huji jako jeden zprvnich krokii implementace projektu D&I absolvovat tréninky

a workshopy firmy OPIM, ktera se na tuto oblast pfimo zaméfuje.
Pro diverzity manazerku doporucuji zejména tyto tréninky a workshopy:

e Ruznorodost a inkluze zaméfeno na gender, vek, politicka korektnost, sexudlni obté-
Zovani...
e Inkluze znevyhodnénych zaméstnancii | komunity

Dale pro prvni komplexni audit D&I vyuZit poradenstvi na téma:

e Diagnostika, prizkumy a zmapovani inkluze a diverzity ve firmé
e Design aktivit v rdmci navrZené strategie k D&I
e Interni komunikace o firemni diverzité a inkluzi

e Externi komunikace a PR o podporte diverzity a inkluze firmy
3.7.2 Top management
Pro top management navrhuji opét absolvovat workshopy nebo webinate firmy OPIM.
Pro top management doporucuji zejména tyto tréninky a workshopy:

e Riznorodost a inkluze zaméfeno na gender, vek, politicka korektnost, sexualni obté-
Zovani...
e Inkluzivni leadership

Daéle doporucuji vyuzit pfipadné poradenstvi na téma:

e Strategie k fizeni diverzity a budovani inkluzivni firemni kultury
e Tvorba programil v ramci HR cyklu s dirazem na atraktivnost znacky, retenci a an-
gazovanost zaméestnanci

e Formovani ERGs (Employee Resource Groups) a ziskavani diverzity ambasadort
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3.7.3 Oddéleni lidskych zdroji
Pro HR oddéleni navrhuji vyuzit opét webinait na téma D&I, které poskytuje firma OPIM.
Doporucuji zejména tyto tréninky a workshopy:
e Diverzita a inkluze v naboru
e Riiznorodost a inkluze zaméteno na gender, vek, politicka korektnost, sexualni obt¢-
zovani...
Dale doporucuji vyuzit pripadné poradenstvi na téma:
e HR cyklus z pohledu inkluze a zaméstnanecké zkusenosti

e Kariérni stranky a naborové kampané
3.7.4 Ostatni zaméstnanci
Pro ostatni zaméstnance navrhuji vypracovat elektronicky kurz na eliminaci védomych

a nevédomich piedsudkii s modelovymi piiklady.

3.8 Akce vénované problematice D&I

Pro vétsi osvétu, jakd omezeni a prednosti piedstavuji jednotlivé rozméry diverzity pro
osoby samotné a pro jejich okoli, navrhuji uskute¢iiovat pravideln¢ akce na zviditelnéni kon-
krétnich znevyhodnénych skupin. Navrhuji vytvofit kalendar téchto akci a iniciovat zamést-

nance k jejich participaci.
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4 CASOVY HARMONOGRAM IMPLEMENTACE PROJEKTU
A ODHAD NAKLADU

Pro ptehled pribéhu a ¢asové a financni narocnosti projektu jsem sestavila ¢asovy harmo-

nogram jednotlivych procesu a fazi implementace a prehled naklada jednotlivych navrha.

4.1 Casovy harmonogram implementace projektu D&I

V prvni fazi implementace je dileZzité zpracovani projektu pro interni schvéleni podle inter-
nich postupt predkladani navrhu, na které navazuje samotny proces schvalovani. V ptipade
schvéleni je nejdiive nutné ditkkladné zaskoleni diverzity manazerky, viz bod 3.7.1 této DP,
aby spravné pochopila a uchopila celou problematiku a osvojila si kroky k uspésné realizaci
projektu. Pro zjisténi vychoziho stavu a moznosti sledovani budouciho vyvoje je tfeba pro-
vést dikladny audit soucasného stavu D&I ve spole€nosti, jak je uvedeno v navrhu v bodé
3.4 této DP. Na zaklad¢ vysledkl auditu, které jsou reportovany vedenti, je potfeba vypraco-
vat navrh konkrétnich opatteni. Navrhovana opatieni je potfeba adekvatné upravit vSechny
interni dokumenty jejich celkovou revizi. V dalsich krocich je potieba proskolit zaméstnance
na védomé a nevédomé predsudky, aby 1épe pochopili a pfijali nasledné kroky implemen-
tace. Zaroven je dileZité proskolit top management, aby porozumél piinosiim D&I a zpi-
sobtim, jakym se d4 fidit a externé komunikovat. A samoziejmé velice dilezité je i proskolit
HR oddéleni na to, jak vhodné zakomponovat politiku D&I do vSech procesii. Dalsi kroky
implementace D&I jiZ na sebe vzajemné nenavazuji, ale jejich uskute¢néni pro komplexni

implementaci D&I je nezbytné provést co nejdiive.
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Opatfreni Tyden

Zpracovani ndvrhu projektu
pro interni schvaleni

Proces interniho schvalovani

Intenzivni zaskoleni DM

Dlkladny audit diverzity

Report o vysledku auditu

a navrh konkrétnich opatfeni

Uprava internich dokument( na zakladé
schvélenych opatfeni

Tvorba e-kurzu na védomé a nevédomé
predsudky pro viechny zaméstnance

Workshopy / webinare
pro top management
Skoleni ¢lend HR tymu

Nastaveni KPI's pro stfedni a niZsi
management a zaméstnance
Skolenf stfedniho a ni#$iho manage-
mentu na vyhledavani talentd
Skolenf ¢lend D& tymu

Revize moznosti pracovnich Uvazki na
jednotlivych pozicich

Tvorba kalendare akci

vénovanych D&l

VytvoFeni planu na zaloZeni
firemniho zafizeni pro péci o déti
Vyhodnoceni vyslednych opatfeni

Report managementu
o vysledcich opatieni

Obr. 17 Casovy harmonogram implementace D&I (vlastni zpracovani)

4.2 Naklady implementace projektu D&I

Predpokladané odhadované néklady implementace projektu D&I ve vybrané spolecnosti
mirné piesahuji cca 300 tis. K&, jejich vysSe se vSak muze liSit podle aktualnich cen Skolicich
kurzii, vlivem inflace, ale zejména na zaklad¢ schvaleni jednotlivych ¢asti navrhu. Podrob-
néjsi rozpad odhadovanych nakladl jednotlivych polozek (navrh polozkového rozpoctu pro-

jektu) je uveden v nésledujici tabulce (Tab. 9).
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Polozka Naklady
(tis. K<)
Audit
administrativni naklady — externi poradenstvi 40
administrativni naklady — interni vykony DM 54
administrativni naklady — interni vwkony HR soucinnost 4
Revize internich dokumentt dle navrhu implementace D&I 16

Skoleni a kurzy

Tréninky a webinare pro diverzity manazerku 10
Tréninky a webinare pro top management 25
Tréninky a webindie pro HR 25
Poradenstvi (pfi implementaci, mimo audit)
Poradenské sluzby pro diverzity manazerku 20
Poradenské sluzby pro top management 20
Poradenské sluzby pro HR 20
Uprava inzerce volnych pracovnich pozic 6
Uprava metodiky vybéru kandidati na volné pracovni pozice 6
Revize moZznosti pracovnich uvazki u jednotlivych pracovnich pozic 18
Vytvofeni e-learningového kurzu védomych a nevédomych predsudk 12
pro vSechny zaméstnance
Zakomponovani D&I cilti do KPI’s 16
Tvorba kalendate akci na podporu D&I 4
Navrh projektu zfizeni firemniho zatizeni péce o déti zaméstnancu 12
NAKLADY CELKEM (tis. K¢) 308

Tab. 9 Navrh polozkového rozpoctu projektu (vlastni zpracovani).

Pti odhadu nédkladi jednotlivych polozek jsem vychézela z nasledujicich predpokladi:

Audit

Néklady auditu vychazi z po¢tu pracovnikii provadéjicich jednotlivé €innosti, predpokla-
dané délky provedeni, hodinového mzdového ohodnoceni zaméstnancti a hodinové sazby
externich konzultantl. Pfi trvani auditu 2 tydny (viz navrh HMG vyse v bod¢ 4.1) piedpo-
kladam naklady externiho poradenstvi v rozsahu 2 MD, s pouZitim hodinové sazby 2,5 tis.
K¢. Interni vykony DM piedpokladam v rozsahu 9 MD a sazby 750 K¢ a interni vykony

juniorniho ¢lena HR tymu jako nutnou soucinnost pii zajisténi podklada auditu v rozsahu
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1 MD a sazby 500 K¢. Pfedmétem auditu jsou analyza dokumentu, dat a internich procest
vybrané spolec¢nosti, které se ptimo ¢i nepiimo tykaji problematiky D&I.
Revize internich dokumenti dle navrhu implementace D&I

Naklady revize vychazi opét z poctu zaméstnanci, ktefi revizi provadi, délky procesu a ho-
dinového mzdového ohodnoceni. V této fazi jsou revidovany jiz jen konkrétni dokumenty
indikované pii celkovém auditu. Revizi provadéji interni juniorni ¢lenové HR v celkovém
rozsahu 4 MD (sazba 500 K¢).
Skoleni a kurzy
Néklady na skoleni a kurzy vychazi z prizkumu cen sluzeb organizaci tyto sluzby poskytu-
jicich.

e Tréninky a webinafe pro diverzity manaZzerku zamétfené predevsim na:

— Ruznorodost a inkluze zaméfeno na gender, veék, politickd korektnost, sexualni

obtéZovani...
— Inkluze znevyhodnénych zaméstnancti | komunity
Primérny néaklad Skoleni je 2,5 tis. K¢.
e Tréninky a webinafe pro top management se zaméfenim na:

— Ruznorodost a inkluze zaméfeno na gender, veék, politicka korektnost, sexualni

obtéZovani...
— Inkluzivni leadership
Primérny néaklad Skoleni 2,5 tis. K¢.
e Tréninky a webinafe pro HR, zaméfeni na:
— Diverzita a inkluze v naboru

— Riuznorodost a inkluze zaméfeno na gender, vék, politickd korektnost, sexualni

obté€zovani...

Primérné naklady Skoleni 2,5 tis. K¢.
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Poradenské sluzby

Néklady na externi poradenské sluzby béhem implementace projektu (tedy mimo fazi uvod-

niho auditu) prfedpokladam takto:

e Poradenstvi pro diverzity manazerku zaméiené na:
— Diagnostika, prizkumy a zmapovani inkluze a diverzity ve firme
— Design aktivit v rdmci navrzené strategie k D&I
— Interni komunikace o firemni diverzité a inkluzi
— Externi komunikace a PR o podpofte diverzity a inkluze firmy
Odhad ¢asové naro¢nosti 1 MD a hodinové sazby 2,5 tis. K¢.

e Poradenské sluzby pro top management v oblastech:
— Strategie k fizeni diverzity a budovani inkluzivni firemni kultury

— Tvorba programil v rdmci HR cyklu s diirazem na atraktivnost znacky, retenci

a angazovanost zaméstnancl

— Formovani ERGs (Employee Resource Groups) a ziskdvani diverzity am-

basadorti
Odhad ¢asové narocnosti opét 1 MD a sazby 2,5 tis. K¢/ hod.
e Poradenské sluzby pro HR, pfedevSim v oblastech:
— HR cyklus z pohledu inkluze a zaméstnanecké zkuSenosti
— Kariérni stranky a ndborové kampané

Casova naroénost 1 MD a sazba 2,5 tis. K&/ hod.

Uprava inzerce volnych pracovnich pozic

Casovou naro¢nost na tpravu inzerce odhaduji 1 MD, s vyuzitim internich zaméstnanci HR
tymu na seniorni pozici, hodinova sazba 750 K¢.

Uprava metodiky vybéri kandidati na volné pracovni pozice

Stejnou Casovou narocnost v rozsahu 1 MD pfisuzuji 1 pravé metodiky vybéru kandidati
na volné pracovni pozice, kterou provadi seniorni ¢lenové HR, tedy ohodnoceno sazbou 750

K¢ / hod.
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Revize moZnosti pracovnich ivazki u jednotlivych pracovnich pozic

Néklady na revize moznosti pracovnich uvazkii u jednotlivych pracovnich pozic vychazi
z odhadu Casové narocnosti 3 MD, nebot’ v této zalezitosti predpokladam nutnou soucinnost
HR zaméstnanci s jednotlivymi vedoucimi pracovniky stfedniho niz§iho managementu.

K nacenéni vyuzivam sazbu za seniorniho pracovnika HR, tedy 750 K¢ / hod.

Vytvoreni e-learningového kurzu védomych a nevédomych predsudkii pro vSechny za-
méstnance

Néklady na vytvofeni e-learningového kurzu vychazi z ptedpokladu, Ze tento bude zajistén
interné ¢lenem IT tymu. Casova naroénost 1 MD a hodinové sazba 1,5 tis. K&.
Zakomponovani D&I cili do KPI’s

Néklady na zakomponovani D&I cilti do KPI vychazi z ptfedpokladu, Ze bude potieba zpra-
covat zmény pracovnépravni dokumentace pomérné Sirokého poctu vedoucich pracovnikli
na vSech urovnich fizeni. Implementaci pfedpoklddam ze strany juniornich ¢lentt HR tymu

v rozsahu 4 MD a sazby 500 K¢ / hod.

Tvorba kalendare akci na podporu D&I

Néklady na vytvoreni kalendéfe akci na podporu D&I vychazi z predpokladu potieby ¢asu
1 MD juniorniho ¢lena interniho HR tymu, a hodinové sazby 500 K¢.

Navrh projektu ziizeni firemniho zarizeni péce o déti zaméstnanci

Naklady na vytvofeni navrhu projektu ziizeni firemniho zafizeni péce o déti zamé&stnancti
odhaduji z ¢asové narocnosti 2 MD, interni provedeni seniornim HR pracovnikem, tedy po-

uzivam sazbu 750 K¢ / hod.
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5

ANALYZA RIZIK

Abychom predesli rizikim, ktera mohou pii implementaci projektu nastat, je potieba tato

rizika analyzovat. Pro analyzu byla identifikovéna tato rizika:

Nedodrzeni harmonogramu implementace
Nedostatecny piistup top managementu
Neschvaleni podstatnych kroka implementace
Omezena finan¢ni podpora projektu

Nedostatecna komunikace v pribéhu implementace
Nedostatek zajmu se zapojit

Dlouhodoby horizont ocekavaného piinosu

Jednotlivym riziktim jsou v tabulce nize ptifazeny hodnoty 1-5 podle pravdépodobnosti je-

jich vyskytu a hodnoty 1-5 podle zavaznosti disledki, jaké mohou pii jejich vyskytu nastat.

Riziko Pravdé- Zavaznost
podobnost
Nedodrzeni harmonogramu implementace 3 1
Nedostatecny piistup top managementu 3 4
Neschvaleni podstatnych krokd implementace 1 4
Omezena finan¢ni podpora projektu 1 3
Nedostatecna komunikace v priib&hu implementace 3 2
Nedostatek zajmu se zapojit 3 3
Dlouhodoby horizont ocekavaného piinosu 4 1

Tab. 10 Rizika implementace projektu D&I ve vybrané spolecnosti (vlastni

zpracovani

Hodnoty v tabulce jsou pteneseny do grafu nize, ktery rizika rozdéluje do Ctyt kvadrantd.

Umisténi rizik v jednotlivych kvadrantech pak vypovida o tom, kterym rizikim je tfeba

pfedchazet, a ktera rizika mohou realizaci projektu pfimo ohrozit.
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Obr. 18 Matice rizik projektu implementace D&I (vlastni zpracovani)

Kvadrant I — rizika s nizkou pravdépodobnosti vyskytu a nizkou zdvaznosti dopadu — ne-

obsahuje z4dn4 rizika

Kvadrant II —rizika s vysokou pravdépodobnosti vyskytu, ale nizkou zavaZnosti — obsahuje
riziko dlouhodobého horizontu ocekavaného piinosu, které sice velmi zavazné, ale vzhledem
k tomu, ze spoleCnost je soucasti velké korporatni instituce, je jeho zavaznost velmi nizka.
Podobné je tomu u nedodrzeni harmonogramu, kde neni nédvaznost jednotlivych procest,

kromé& tivodnich procest implementace, tolik dilezitd a nemuze projekt vyrazné omezit.

Je vSak potieba zaméfit se na riziko nedostatecné komunikace, ktera jiz projekt a jeho kom-

plexni implementaci mirn€ ohrozit.

Kvadrant III — rizika s nizkou pravdépodobnosti vyskytu, ale nizkou zdvaznosti — obsahuje
riziko omezeni finan¢ni podpory projektu. Projekt, jak vyplyva z propoctu predbéznych na-

kladd, je pomérné nakladny, a proto je potieba jeho vyznam dobie obh4jit. Dal§im rizikem
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v tomto kvadrantu je neschvaleni podstatnych krokd implementace. I v tomto ptipadé je po-

tteba toto riziko eliminovat a obh4jit vyznam komplexniho pojeti implementace.

Kvadrant IV —rizika s vysokou pravdépodobnosti vyskytu i vysokou zavaznosti — obsahuje
riziko nedostatecného pristupu top managementu. Toto riziko je nejvyznamnéjsi a mize cely
pfistup ohrozit. Je potteba navrh podpofit vysledky vyzkumi a zdiiraznénim piinosu vylep-
Seni dobrého jména spolecnosti. O néco mensi zavaznost, i kdyZ stejnou pravdépodobnost
predstavuje riziko nedostatecného zajmu se zapojit. Je potieba o piipravovaném projektu
spravnym zpusobem informovat vSechny, kdo se na jeho realizaci budou podilet a ditkladné

vysvétlit jeho vyznam a jednotlivé kroky.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 80

ZAVER
Diplomova prace se zabyvala v soucasnosti velice aktualnim tématem vyuziti diverzity a in-
kluze k lepSimu vyuziti lidského kapitalu v ramci udrzitelného rozvoje a naplnéni podstaty

spolecenské odpovédnosti firem. Hlavnim cilem bylo vypracovat projekt implementace di-

verzity a inkluze ve vybrané spolecnosti.

Vzhledem k tomu, Ze jde v Ceské republice o novou oblast vnimani moznosti vyuziti lid-
ského kapitalu, byla provedena v teoretické Casti literarni reSerSe zejména zahrani¢nich
zdrojii. Na zacatku byla probirana problematika vsazena do kontextu spolecenské odpovéd-
nosti firem, jejiz soucasti diverzita a inkluze je, a poté byla provedena literarni reSerSe ob-
sahu pojmu diverzita a inkluze a nasledn¢ i literarni reSerSe zplsobu jejich fizeni. Co se tyce
diverzity, byly popsany jeji hlavni rozméry, pfedpokladané bariéry a piinosy odstranéni
téchto bariér. Dale byl vysvétlen vyznam inkluze, jako nezbytné soucasti cilené diverzity

a popsan zpusob, jakym je dilezité diverzitu a inkluzi fidit, aby se dostavil o¢ekavany piinos.

V praktické ¢asti byla piedstavena vybrana spolecnost a skupina, jejiz je soucasti. Byla pfed-
stavena strategie udrzitelnosti a spolecenské odpovédnosti firem v ramci skupiny a také sa-
motnd, nove vznikla strategie diverzity a inkluze. Nasledné byla provedena analyza soucas-
ného stavu diverzity a inkluze. Analyza internich a externich dokumentii prokazala, Ze jsou
v souladu s postoji, hodnotami a cili diverzity a inkluze. Analyza dat personalniho oddéleni
prokézala, ze celkovy genderovy pomér zaméstnancti je sice nad primérem spolecnosti po-
skytujicich data pro Bloomberg Gender-Equality Index, ale pomér Zen v top managementu
a vys$S§im managementu je zatim v tomto porovnani podprimérny. Nejsilnéjsi v€kovou sku-
pinou ve spole€nosti je skupina 25-35 let vzhledem k nutnosti pomérné vysoké digitalni
inteligence u vétsiny pracovnich pozic. Z fizeného rozhovoru s diverzity manazerkou bylo
zjisténo, ze spolecnost jiz vyclenila 0,5 pracovniho tivazku na jeji pracovni pozici a v sou-
¢asnosti ma skupina zabyvajici se diverzitou a inkluzi 9 ¢lenti. Spole¢nost je motivovana
k implementaci diverzity a inkluze matef'skou spolecnosti a v soucasnosti jiz zahajila posky-
tovani dat genderové rovnovahy zaméstnancti, které matefska spolecnost reportuje pro Blo-
omberg Gender-Equality Index za celou skupinu. Komplexni pojeti diverzity a inkluze vSak
v soucasné dobé spole¢nost nemd a interni komunikace problematiky neni vyraznd. Ze
SWOT analyzy bylo zji$téno, Ze nejvétsimi internimi nedostatky je nedostate¢né komplexni
pojeti a pretrvavajici védomé a nevédomé piedsudky a nejsilnéjsi externi piileZitosti je po-

sileni dobrého jména spole¢nosti, flexibilita reakci na zmény trhu a uplatnéni talentd.
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Na zakladné téchto analyz byl vytvoien navrh samotné implementace projektu diverzity a in-
kluze. Bylo navrzeny kroky k posileni ¢lenské zékladny skupiny podporujici diverzitu a in-
kluzi, posileni angazovanosti top managementu a souc¢innosti oddéleni lidskych zdroji. Na-
sledné€ byl navrzen doporuceny postup pravidelného auditu diverzity a inkluze, opatieni k za-
jisténi rovnovahy pracovniho a osobniho Zivota zaméstnanci, nastaveni klicovych ukazatelti
vykonnosti a konkrétni typy skolicich programt pro lepsi pochopeni problematicky a vy-
znamu diverzity a inkluze. Pro posileni inkluze bylo navrzeno potradat akce k jednotlivym

rozmértum diverzity k pochopeni podstaty odlisSnosti znevyhodnénych skupin.

Pro vysledny navrh projektu implementace diverzity a inkluze byl vypracovan jeho ¢asovy
harmonogram, byly vy¢isleny ptfedpokladané néklady projektu, a nakonec vypracovana ana-

Iyza moznych rizik Gspés$né realizace projektu.
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ESG
GEI
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HMG
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Spolecenska odpovédnost firem (Corporate Social Responsibility).
Cesky statisticky tfad, Gstiedni organ statni spravy CR.

Diverzita a inkluze.

Rizeni diverzity (Diversity Management).

Tato diplomova prace.
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Socialni a environmentalni fizeni (Environmental Social Government).

Bloombergtiv Index genderové rovnosti (Bloomberg Gender-Equality Index).

Lidské zdroje (Human Resources).
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Clovékoden (Man-day)
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PRILOHA C. 1: PREPIS ROZHOVORU S DIVERZITY MANAZER-
KOU VYBRANE SPOLECNOSTI

Rozhovor s diverzity manaZerkou vybrané spolecnosti

Odpovédi: Ano (A) / Rozpracovano (R) / Ne (N) (popfipadé komentaF)

Otazka Odpovéd KomentaF

M4 vase spolecnost pisemné definovany A Existuje obecny ramec pro celou skupinu a bylo

program podpory diverzity na pracovisti? ustanoveno, Ze pisemné podklady budou zpracovavané
pllro¢né za jednotlivé pracovni skupiny

Ma vase spole¢nost osobu nebo tym A Mame diverzity manazZerku na 0,5 uvazku (mé) a tym

osob povéreny zajisténim podpory dobrovolnikl z fad zaméstnancu, kterych je momentalné

diverzity? 9, ale nasi snahou je ziskat dalsi dobrovolniky napfic¢
viemi oddélenimi.

Mas vase spolecnost eticky kodex? A

Je zmapovana pocatecni situace R Provedli jsme hodnoceni jednotlivych aspektl obecného

diverzity ve Vasi firmé? ramce skupiny na lokalni Grovni, toto pravidelné na
pulro¢ni bazi aktualizujeme. Na lokalni Grovni jsme
mapovali povédomi zaméstnancl o tématu diverzity a
inkluze formou kratkého dotazniku.

Probéhla diskuze top managementu R Matefské spolecnost klade diraz na rozvoj tématu,

kolem spolecné vize? vytvoreni $irsi skupiny dobrovolnikd, rozvoj aktivit a
analyzovani dat pro reportovani v ramci skupiny.
Spolecna vize je jednou za pul roku konzultovana a
zpracovavana do lokdlnich rdmcd. Detailnéji se viak top
management problematice nevénuie.

M3as vase spolecnost vytycena hlavni A Prioritou jsou vSichni zaméstnanci. Nase hlavni principy

témata diverzity? se tykaji vdech typ( diverzity a inkluze vech
zaméstnancd. Bylo ale zaroveri ustanoveno prioritni
zamérfeni na gender.

M3as vase spole¢nost nastaveny cile R Jsou nastaveny cfle lokalnf pracovni skupiny - akéni plan

v oblasti diverzity? na dany rok. Pfesné dlouhodobé cile v oblasti diverzity
na lokalni drovni nastaveny nejsou.

M4s vase spole€nost akéni plan diverzity? A Na tento kalendaini rok byl stanoven akéni plan pracovni
skupiny, jehoz pInéni se bude pribézné hodnotit.

Mas vase spolecnost zavedeno A Spolecnost provadi priibézné hodnoceni akcniho planu

monitorovani vyvoje v oblasti diverzity? a dalSich dil¢ich bod(. Téma diverzity a inkluze je nové
soucasti kvartalniho hodnoceni CSR skupinky.

Vyhodnocuje vase spolec¢nost plnéni cild A Viz pfedchozi odpovéd.

diverzity?




Jakymi zplsoby vase spolecnost A Stejné jako pro jind témata je i pro téma diverzity a

komunikuje strategii diverzity svym inkluze kli¢ova komunikace skrz Sharepoint, zejména

zaméstnancim? (interni $koleni, interni sekci news (téma diverzity a inkluze ma specialni

komunikace...) hashtag) — publikovani klicovych internich dokumentd,
zédkladnich informaci vaZicich se k tématu doverzity i
upozornéni na relevantni akce, vyznamné dny, osvétu....
V pfipravé je specialni sekce k diverzité na CSR
sharepointu. K dispozici je pro vSechny zaméstnance
napf Skoleni na téma nevédomych predsudku - nejde o
Skoleni ke strategii, ale o priklad interniho skoleni na
téma diverzity. Dal3i rozvoj komunikace skrz interni
Skoleni j tedy moZny.

Zajistuje vade spole¢nost, zda viichni Ano Viz pfedchozi odpovéd.

zamestnanci chapou strategii diverzity?

Zaméfuje se vase strategie diverzity na Ano Uz na prvnich fadcich naseho klicového dokumentu se

potieby a jedinecnost vsech ve volném prekladu piSe: ,,nasim hnacim motorem

zaméstnanc(, nebo na vybrané skupiny? k diverzité je respekt”. Nase hlavni principy se tykaji
viech typl diverzity a inkluze vSech zaméstnanc(. Bylo
ale zaroven ustanoveno prioritni zaméreni na gender.

Byli zdstupci Vasi firmy seznameni Ne Ja osobné jsem se s evropskou Chartou Diverzity

s evropskou Chartou Diverzity? seznamila v ramci samostudia.

Prochazela/ prochazi Vase firma v A Pravidelné monitorujeme daleZité indikatory, Géastnime

poslednich 5 letech néjakym auditem ci se studii — napr Bloomberg Gender Equality Index.

jinym Setfenim, zaméfenym na nékteré Zanalyzovali jsme dodrzovani klicového celofiremniho

z témat diverzity? dokumentu na lokdIni drovni. Pokud je mi zndmo tak
audit diverzity zajistovany externi organizaci neprobéhl.

Jaky je podil zaméstnancd, ktefi maji Ne Na zdkladé vysledkl kratkého dotazniku bylo zjisténo, zZe

povédomi o problematice diverzity? problematika D&I neni zaméstnancim zatim Gplné jasna.

Ma vase firma strategii spolecenské A

odpovédnosti (corporate social

responsibility, CSR)?

Poskytuje spolecnost Skoleni a worshopy R Skoleni D&I jsou zaméstnanciim nabidnuta, ale nejsou

D&l pro HR zaméstnance a
management?

povinna




PRILOHA C. 2: DOTAZNIK

Maly dotaznik

* povinné

1. Prosim uvedte, jaky druh podpory byste uvitali ze strany zaméstnavatele:

*

Firemni zafizeni péée o déti, jako napf. détsky koutek, détskou skupinu nebo
firemni materskou $koulku béhem pracovni doby?

Finan¢ni podpora zafizeni péce o déti v okoli?

Podpora ucasti na predporodnich kurzech?

Firemni odpocinkové centrum pro rodice s détmi?

Finan¢ni podpora letnich program( nebo tabort pro déti?

Neplacené volno nebo flexibilni pracovni dobu pro rodinné zaleZitosti (véetné péce o

blizké osoby - rodic¢e nebo jiné osoby)?

2. Nevyhovuje-li zadna z moznosti v prvni otazce, prosim uvedte vlastni navrh.



3. Prosim zvolte, jakou nabidku druhu pracovni doby byste uvitali ze strany
zaméstnavatele?

D Flexibilni pracovni doba (osobni konto pracovni doby) - mUzete si libovolné
organizovat pracovni dobu béhem uréitého obdobi (tyden, mésic)

Plovouci pracovni doba - vase pracovni doba je kazdy den jina

Zkraceny avazek - vase pracovni doba je kratsi

Sdilené pracovni misto - sdilite pozici s dalSim zaméstnancem

Komprimovany pracovni tyden - sviij tydenni Uvazek mdzZete splnit v méné dnech

(napf. pracovat denné 10 hod. od pondéli do ¢tvrtku namisto misto standardnich
8 hod. denné od pondéli do patku)

L OO0



PRILOHA C. 3: KOMPLETNI VYSLEDKY SWOT ANALYZY

Pozitivni Negativni/Skodlivé
Silné stranky Slabé stranky
STRENGTHS WEAKNESSES
dilezitost hodnoceni duleZitost hodnoceni
1 legislativni opora 0,11 8 1 pretrvavajici predsudky védomé i 0,21 6
nevédomé
2 firemni kultura 0,15 6 2 nedostateéné povédomi 0,12 8
zaméstnancl o podstaté D&l
3 mezinarodni prostfedi 0,11 3 3 nizké presvédéeni top 0,19 7
‘= managementu o piinosu
é 4 prozakaznicka orientace 0,17 8 4 nedostateéné zaskoleni niz&iho 0,14 6
2 managementu
5 strategie spole¢nosti 0,11 5 5 nedostatedné komplexni pojeti 0,21 8
implementace D&l
6 oddéleni lidskych zdroji 0,17 4 6 zaméreni na okamzité potieby acile 0,12 3
7 dohrovolné zévazky k D&I 0,09 2
8 podpora matefské spolecnosti 0,08 4
v ramci skupiny
Soucet 5,25 6,50
Prilezitosti Hrozby
OPPORTUNITIES THREATS
dileZitost hodnoceni daleZitost hodnoceni
1 atraktivita pro uchazede o pracovni 0,14 7 1 nedostateény pristup vedeni 0,24 8
pozice
2 posileni dobrého jména spole¢nosti 0,18 6 2 nedostatek zajmu kvalitnich 0,12 8
uchazecl o pracovni pozice
‘= 3 uplatnéni talentd 0,16 5 3 nesnadné vykazovani zisku v 0,32 3
E kratkém obdobi
% 4 flexibilita spolecnosti 0,16 7 4 nedostate¢na podpora talentt 0,08 9
5 snizeni fluktuace 0,10 5 5 nedostatecna informovanost 0,24 4
6 zvydeni produktivity zaméstnanct 0,12 5
7 inovativnost 0,12 6
Soucet 5,92 5,52
SWOT - vysledek CELKEM -0,86
Silné stranky 5,25
Slabé stranky 6,50
Celkem interni -1,25
Ptilezitosti 5,92
Hrozhy 5,52

Celkem externi 0,40




