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ABSTRACT

This article deals with the comparison of approaches to diversity management that is part
of corporate social responsibility (CSR). After the definition of theoretical background there is
a brief description of survey methodology. The data were gathered from the web sites
of selected companies. Then this article includes the characterization of these enterprises as
well as the comparison of approaches to managing diversity.
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1. Uvod

S ohledem na sou¢asnou situaci na trhu prace, a to nejen v Ceské republice (CR), ale také
Vv zahrani¢i, je diversity management (DM; neboli fizeni rozmanitosti) vyznamnym tématem.
Rozmanitost (rGznorodost) lze charakterizovat na zdklad€ pohlavi; rasy a narodnosti;
zdravotniho stavu (fyzickych moznosti); veku; sexualni orientace; popif. naboZenstvi.
Na vedeni podnikii se kladou velké ndroky. Snahou manaZeri je dosahnout (pfedem
stanovenych) zdmérli organizace, a to prostfednictvim vhodné koordinace (rtiznorodych)
pracovnikll. Samotnou rozmanitost je ovSem dilezit¢é vnimat pozitivn€. Jak je uvedeno:
. Uspésné firmy uz davno dospély k poznani, Ze schopnost zabudovat riiznorodost do jejich
organizacnich procesii se v dnesnim pestrém a turbulentnim svété ukazuje jako konkurencni
vyhoda. “* (Veliskova, 2007, s. 20).

Cilem piispévku je srovnat piistupy k fizeni rozmanitosti v podnicich, které ptisobi v CR.
V prizkumu dat se vychazelo z udaji uvedenych na webovych strankach vybranych podnikt
a dalSich volné pfistupnych informacnich zdroji. Po teoretickém vymezeni vybrané
problematiky nésledovala deskripce politiky v oblasti diversity a DM (u zvolenych firem)
a komparace zmiflovanych pfistupi.
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2. Charakteristika diversity

Diversita se do ¢eského jazyka obvykle preklada jako rtiznorodost €i rozmanitost, ale také
jako rozdilnost nebo odlisnost. Diversita je také definovana jako souhrnné mnozstvi rtiznosti
mezi Cleny v ramci ur¢ité socialni jednotky (Konrad, Prasad, Pringle, 2006). V §ir§im
vyznamu — a S akcentem na podnikatelské prostiedi — se vSak jedna o koncept umoziujici
vytvoteni takovych podminek, které podporuji rozvoj osobniho potencialu v§em pracovnikiim
podniku, a to 1 pfi jejich individualnich odlisSnostech. Dulezité je pozitivni vnimani odliSnosti,
které¢ umoznuje inkluzi (zaclenéni) osob nebo skupin do spolecnosti bez predchozi segregace.

Carillo a Gromb (2002) se domnivaji, Ze vyhody diversity (rozmanitosti) spocivaji
v nizsich nakladech na piizptisobeni se novym prostfedim. Fershtman, Hvide a Weiss (2006)
spatiuji pfinosy v kulturni rozmanitosti pracovnika; Athey, Avery a Zemsky (2000)
V moznosti vyuzit §ir§i nabidku pracovnich sil. Naopak Lazear (1999) upozoriiuje na moznost
snizeni daveéry mezi spolupracovniky a na komunikacni bariéry. Komunika¢ni problémy
zminuje i Crémer (1993).

Diversita v pracovnich tymech pfedstavuje rtiznorodost posuzovanou podle vice faktord,
napt. podle narodnosti, etnické ptislusnosti, vzdélani, v€ku, pohlavi a dalSich. Soucasné je
nutné posuzovat i dalsi aspekty, které ovliviiuji zaclenéni jedince ve skuping, a to jeho
postoje, dovednosti a znalosti, nebo piistup k moci. Ugelem je sladit podnikové cile s cili
osobnimi a vytvofit schopné diversitni tymy s vysokym pracovnim nasazenim, které budou
podporovat konkuren¢ni pozici podniku.

2.1 Kategorizace diversity

Pti kategorizaci diversity se rozliSuje nékolik Urovni: individudlni, skupinova
a organiza¢ni. Individualni diversita je spojovana s tzv. self-image a zkoumané rozdily
zahrnuji fyzické aspekty (vek, pohlavi, zdravotni stav apod.), socioekonomické aspekty
(socialni role, postaveni) i individualni aspekty (nazory, zkusenosti a dalsi).

Diversita skupiny je ¢asto spojovana s kulturou skupiny, kterou Rosinski (2003) definuje
jako soubor jedine¢nych rysu, které odlisuji jeji leny od dalsich skupin. Organiza¢ni diversita
se zaméfuje na posouzeni organizace jako celku a zahrnuje riizné atributy pracovniho Zivota
V ndvaznosti na pracovni silu. Odlisné ekonomické subjekty budou pfistupovat k diversité
také odlisné. Klein (2005) napt. uvadi, Ze spole¢nosti s riznymi technickymi nebo
ekonomickymi podminkami vyuzivaji rizné schopnosti manaZerli, a to nejen v navaznosti
na stupné fizeni, ale 1 na aktivity, které maji byt zajistény.

V této souvislosti je proto vhodné zminit Egerovo pojeti organizacni diversity, které
postihuje tuto problematiku komplexné. Eger (2009) vymezuje diversitu v organizaci
ve Ctyfech rovinach posuzujicich:

e pracovni rozmanitost (workforce diversity) — zahrnuje problematiku zaméstnanct
V navaznosti na demografické i geografické faktory (v€etné zmén tykajicich se pracovniho
trhu);

e rozmanitost ve struktufe organizace (structural diversity) — zahrnuje hierarchii, zpisoby
komunikace a spoluprace jednotek v podniku,

e obchodni (podnikatelska; podnikova) rozmanitost (business diversity) — obsahuje
problematiku diverzifikace sluzeb a produktl, segmentace trhu, pfistup k zakaznikim, ale
rovnéz specifika prostiedi, ve kterém podnik ptisobi;

o behavioralni rozmanitost (behavioral diversity) — zaméfuje se na styl prace, uceni se,
podnikové hodnoty, komunikaci, v€etné zmén v postojich a o¢ekéavanich pracovniki.
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Ctyfi dimenze diversity podle Gardenswartze a Rowe (2008) piedstavuji organizaéni,
externi, interni a osobnostni dimenzi. Zprava o narodnich aktivitich CR: Antidiskrimina&ni
Skoleni a Diversity Management (2008) se zabyva také rtznymi druhy diversity, a to
genderovou diversitou (pozn.: genderova rovnost je vnimana jako jedna z priorit EU),
etnickou diversitou ¢i vékovou diversitou.

2.2 Pristupy K Fizeni rozmanitosti

Diversity management pfedstavuje aktivni proces zavadéni diversity do praxe, ktery se
vyznacuje hodnotovou orientaci. Je to strategicky proces, vyuzivajici rozdilnost jako potencial
dalSiho rozvoje podniku. Keil a kol. (2007) zdiraznuji integraci principti a postupti diversity
do kazdodenni prace manazerii a uvadéji, ze v zajmu dosazeni podnikovych cili a ziskani
vyhody nad konkurenci musi vedouci pracovnici pochopit, které z moznych podob diversity
Jim mohou poskytnout strategickou vyhodu nebo naopak omezuji schopnost dosahovat cila.
Strategicky aspekt diversity managementu se odrazi také v definici Lederle (2007), kde
diversity management je pojat jako podnikova strategie vyuZzivajici osobni rozmanitost
na urovni organizace pro uspéch firmy, pficemz uzitek z lidskych zdroji je explicitné
podminén uznanim a respektem vici odliSnosti a individualité ptislusnych osob.

Podle Cillierse (2004) je diversity management spojen s odpovédnosti za rozvoj lidi
a skupin a s tsilim vedeni vyuZzit organiza¢ni rozmanitosti za éelem lepsiho pochopeni
rozdilti a podobnosti vyplyvajicich z rasy, etnického plivodu a pohlavi. Z uvedeného vyplyva,
ze diversity management cilené¢ ovliviluje podnikovou kulturu a je odrazem socidlniho
chovani vSech ¢lenti organizace. Je proto obvyklé, Ze v podniku je vytvofen soubor opatieni,
ktera vedou nejen k respektovani odlisnosti, ale zejména K jejich pozitivnimu vyuZiti.

Podle studie Evropské komise (2003), The Costs and Benefits of Diversity, pfinasi
zavedeni diversity managementu tyto benefity:
posileni kulturnich hodnot uvnitt organizace;
zlepSeni jeji reputace;
zvySeni moznosti ziskat a udrZet vysoce talentované pracovniky;
zvySeni motivace a vykonnosti stavajicich pracovniki;
zvySeni miry inovativnosti a kreativity mezi pracovniky.

Kromé toho, diversity management v navaznosti na podnikovou strategii mize odstranit

nékteré nedostatky ve vyuzivani hlavnich vstuptl, které jsou podle Stbertové (2013) omezené

a zahrnuji také kvalifikované odborniky.

Z celospolecenského hlediska lze konstatovat, Ze pro spravné fungovani diversity
managementu je mimo jiné potiebné vytvorit pravni klima podpofené antidiskriminacni
legislativou. V ramci Evropské unie je zakaz diskriminace formulovan v Amsterdamské
smlouvé (v bod¢ 13), kde je explicitné vyjadien v souvislosti s pohlavim, etnickym ptivodem,
virou a ndboZenstvim, postizenim, vékem a sexudlni orientaci. JiZ v roce 2000 byly
v Evropské unii pfijaty dvé antidiskrimina¢ni smérnice, a to:

e Smérnice Rady 2000/43/ES ze dne 29. ¢ervna 2000, kterou se zavadi zasada rovného
zachazeni s 0sobami bez ohledu na jejich rasu nebo etnicky ptivod, ktera zakazuje rasovou
diskriminaci v oblasti zaméstndvani, vzdélavani, socidlniho pojiSténi, zdravotni péce
a pfistupu ke zboZi a sluzbam;

e Smérnice Rady 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, kterou se stanovi obecny ramec
pro rovné zachazeni Vv zaméstnani a povolani bez ohledu na ndboZenské presvédcent,
zdravotni postizeni, v€k a sexualni orientaci.

agprwdE
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V Ceské republice podporuje uplatiiovani a rozvoj diversity managementu piedeviim

zédkon ¢. 198/2009 Sb., o rovném zachdzeni a o pravnich prostfedcich ochrany pied
diskriminaci a 0 zméné nékterych zédkont (Casto oznaCovany jako antidiskriminacni zédkon).

3. Pristupy kK DM ve vybranych podnicich a jejich komparace

Management fady podniki pasobicich v CR vniméa diversitu a diversity management
pozitivné. Implementace principt fizeni rozmanitosti je dokladana i ocenénimi, které jsou
uddlovany témto obchodnim spole¢nostem. V CR k nim pak patii IBM, Microsoft i Deloitte.
V textu niZe naleznete srovnani pfistupti k diversity managementu uvedenych firem.

3.1 Metodika prizkumu

Pro ziskani relevantnich informaci tykajicich se feSené problematiky byl uskute¢nén
specificky prizkum. Potfebné tdaje byly ziskany zejména z webovych stranek vybranych
obchodnich spolegnosti, které pasobi na &eském trhu prace. Udaje, které jsou k dispozici
na webovych strankach podnikii, nabyvaji v sou€asnosti stale vice na vyznamu. Jedna se totiZ
o jeden ze zdrojii informaci pro potencidlni zaméstnance, partnery ¢i investory. Mezi zvolené
podniky patii IBM, Microsoft a Deloitte, které se zabyvaji ¢innostmi v oblasti informacnich
technologii (IT). Vybér byl ovlivnén predevSim umisténim v mezinarodnim Zzebticku
Diversitylnc a ¢eském Zebticku TOP Odpovédna firma. Pfi sbéru dat byly rovnéz vyuzity
vSechny voln¢ ptistupné (elektronické) informacéni zdroje. Po analyze a syntéze zjiSt€nych
udajii ndsledovala samotna komparace ptistupti k DM.

3.2 Charakteristika zvolenych firem

Spoleénost IBM (IBM Ceska republika, spol. s 1.0.) ma vyznamné postaveni na trhu IT.
Vznikla vr. 1993 jako narodni pobocka spolecnosti IBM World Trade Corporation
(po rozdéleni Ceskoslovenska). Tento subjekt ptisobi v Praze, Brné a Ostravé.

V CR se zaméfuje na prodej velkého sortimentu IT technologii (od serverii a systémi
pro ukladani dat az po software) a IT sluzby vcetné téch konzultacnich. K hlavnim cilim
spolecnosti IBM patfi poskytovani komplexnich sluzeb systémového integratora
a prosazovani vyhod elektronického obchodu do kazdodenniho Zivota firem, véetné zajiSténi
chytrych feSeni sméfujicich k trvalé udrzitelnosti (Vyrocni zprava, 2014, s. 5; IBM, 2016).
Management IBM prosazuje principy spoleenské odpovédnosti (CSR). Jednd se napf.
o podporu aktivit, které se tykaji ochrany Zivotniho prostiedi a fizeni diversity. Spolecnost
ziskala vr. 2014 i ocenéni v oblasti CSR: TOP Odpovédna velka firma (2014): 1. misto
a Diverzita (2014): 1. misto.

Firma Microsoft (MICROSOFT s.r.0.) vznikla vr. 1992; se sidlem v Praze. Pfedmétem
podnikdni tohoto subjektu je zprostfedkovatelskd c¢innost v oblasti obchodu, poradenska
¢innost Vv oblasti vypocetni techniky a poskytovani software.

Management deklaruje, Ze spolecnost Microsoft je svétovym lidrem v poskytovani softwaru,
sluzeb a feSeni, které pomahaji lidem a firmam po celém svété plné realizovat jejich potencial
(Microsoft, 2016).

Manazefi firmy podporuji principy spolecenské odpovédnosti, a to nejen v oblasti ochrany
zivotniho prostiedi, ale také vic¢i zaméstnancim ¢i spolecnosti jako takové. Firma ziskala
Vv r. 2014 napt. nasledujici ocenéni: TOP Odpoveédna velka firma (2014): 2. misto; Diverzita
(2014): 3. misto ¢i Firma a skola (2014): 3. misto.

Spolecnost Deloitte (Deloitte Central Europe Service Centre s.r.0.) byla zalozena v r. 2006;
rovnéz se sidlem v Praze. V CR se zamé&fuje na sluzby v oblasti administrativni spravy
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a sluzby organiza¢né hospodaiské povahy; ¢innost i¢etnich poradcu, vedeni Géetnictvi, vedeni
danové evidence; poskytovani software a poradenstvi v oblasti hardware a software aj.
Spojeni znalosti domaciho trhu s bohatymi zahranicnimi zkuSenostmi umozZiuje nabidnout
klientiim komplexni pristup k jejich potrebam a pozadavkim v podobé individualniho resent.
(Deloitte, 2016)

Management podporuje V oblasti spoleGenské odpovédnosti filantropické aktivity
realizované bud’ samostatné, nebo ve spolupraci s partnery firmy. Vedle toho vsak také
deklaruje pozitivni pfistup k ochran¢ Zivotniho prostfedi. Deloitte se pravidelné¢ zarazuje do
7ebiicku nejlepsich firem v CR, CZECH TOP 100, s ohledem na kvalitu prace (a pracovniho
prostiedi). Dale se jednalo napf. o ocenéni ze strany vysokoskolskych studentii: 8. misto
Vv sout¢zi The Most Desired Company (2010).

3.3 Komparace pristupt k Fizeni rozmanitosti

Udaje o diversitg, resp. diversity managementu, byly umistény v riiznych ¢astech webovych
stranek vybranych podnikil, a to 1 v sekcich tykajicich se kariéry (soucasnych ¢i budoucich)
pracovnikill. Srovnavané ptistupy jsou blize vymezeny v nasledujicim textu.

IBM patii v CR mezi spoleénosti, jejichz management podporuje principy diversity a DM.
Své aktivity v dané oblasti deklaruje nejen ve zpravé o spoleenské odpovédnosti, ale také
v aktualni vyro¢ni zpravé (viz Tabulka 1). Pozitivni postoj se tyka nejen diversity jako takové,
ale rovnéz rovnych (pracovnich) pfilezitosti a oblasti nediskriminace (resp. snahy
nediskriminovat Zadnou skupinu osob).

IBM se zaméfuje na podporu diversity zejména v ndsledujicich oblastech (Grovnich):
(a) pohlavi; (b) zdravotniho postizeni a (c) sexudlni orientace. Management v§ak samoziejmeé
nevylucuje 1 dalSi osoby (s ohledem na jejich rasu a néarodnost; v€k ¢i nabozenské
presvédCeni). Jak zminoval persondlni feditel spoleCnosti: ,, diverzita pro nds neni pouze
otazka Zen coby mensiny v prostredi IT, ale napr. i otdzka narodnostnich mensin ci
problematika zaméstnavani lidi se zdravotnim postizenim... (Veliskova, 2007, s. 56).

Je mozné konstatovat, Ze spokojenost zamé&stnancl patii mezi dileZité oblasti orientace
manazerti firmy. V rdmci fizeni rozmanitosti pracovnikil se samotnd diversita povazuje
za jednu z konkurenénich vyhod (IBM, 2016); viz tdaje v Tabulce 2.

Manazeti spolecnosti uplatiiuji pro Uspé€Snou aplikaci DM pfiistup ,,bottom-up®.
Zaméstnanci pak maji moZnost se podilet na feSeni konkrétnich problémi.

Mezi prvni akcentované skupiny pii podpofe diversity patii Zeny. Jejich kariéra se pak
podporuje od nastupu do prace. Vyhodou (a to nejen pro né€) je flexibilni pracovni doba (home
office; zkracené pracovni tvazky atp.). Lze dodat, Ze Cerpani riznych benefitil je u Zen Casto
spojeno s péci o dité (resp. déti).

IBM se orientuje na projekty (¢i programy) souvisejici s U€asti Zen ve vedeni firmy (IBM,
2016). Aktivity jsou realizované bud’ samostatné, nebo ve spolupraci s partnery spolecnosti.
Jedna se o organizaci workshoptl v kontextu s rozvojem jejich kariéry; konferenci (napf.
Ekonomicka udrzitelnost — diverzita) a networkingovych akci (,,business® snidané aj.).
Dulezitad je pak ale také icast v rliznych mentoringovych programech ¢i projektech (napf.
Memorandum Diverzita 2013+ a Bereme Zeny na palubu); viz Tabulka 3.

Dalsi skupinou osob, na které se IBM zamétuje, jsou lidé se zdravotnim postizenim. Jak
uvadél personalni teditel: ,, chceme aktivne vytvaret pracovni mista pro zdravotné postizené
a takto tuto komunitu lidi primo podporovat... “ (Veliskova, 2007, s. 56). Firma spolupracuje
V souvislosti se zaméstnavanim téchto osob se svymi partnery.
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Mezi dalsi akcentované skupiny patii osoby s mensSinovou sexualni orientaci; viz (IBM,
2016). IBM pak napt. sponzoruje Pride Business Forum pfi festivalu Prague Pride, u kterého
je zéaroven partnerskym subjektem.

Management spole¢nosti Microsoft také podporuje diversitu. O svych aktivitich
(projektech) se zmifuje jak ve vyroéni zpravé, tak zpravé o CSR. Rizeni rozmanitosti se pak
uplatnuje od naboru. Firma se ve svych aktivitich zamétuje na zastoupeni zen. Jak je uvedeno
v posledni zpravé o CSR: ,, Dlouhodobé se snazZime motivovat Zeny k praci v IT odveétvi.
V Ceském tymu tvori zZeny 30 %, v top managementu 40 %.* (Microsoft, 2016).

V oblasti IT pracuje vice muzii (nez zen). Ve spoleCnosti (pfi naboru) jsou vSak rtizné
technické pozice nabizeny i1 Zenam. Ty si pak mohou své zkuSenosti pfedat na pravidelnych
setkanich (napf. v rdmci platformy Opening Windows). Management se vSak snazi motivovat
i ke studiu IT, a to studentky SS (v programu DigiGirlz).

U fizeni rGznorodosti se vSak spoleCnost neorientuje pouze na zastoupeni Zen, ale také
na osoby shandicapem. Snahou je tedy pomoci osobam, které jsou urCitym zpisobem
znevyhodnény (a to nejen zdravotné). V ramci toho se pak spolupracuje i1 s riznymi
neziskovymi organizacemi, které mohou ziskat software za symbolicky poplatek (¢i zdarma).
Spole¢nost Microsoft organizuje ve spoluprdci se Sdruzenim VIA tzv. Den pro neziskové
organizace. Jedna se o pravidelnou vzdélavaci akci, v ramci které jsou pofddany seminare,
prednasky a workshopy z technologické ¢i jiné oblasti.

Pro manazery firmy je dulezitd spokojenost pracovnikl. Jak je uvedeno: ,, Vérime, ze
spokojeni a motivovani zaméstnanci jsou zakladem naseho uspéchu. *“ (Microsoft, 2016).

Co je podstatné z hlediska motivace pracovniki, je skutecnost, ze podle vyzkumu (Hitka,
Balazova, 2015) je navzdory riznorodosti zaméstnancii z hlediska v&ku, odpracovanych let
a urovné dosazeného vzdélani mozné vytvofit jednotny motivaéni program, ktery bude
vyhovovat vS§em zaméstnanciim bez ohledu na jejich vék, postaveni nebo vzdélani.

Podporuje se 1 soulad mezi pracovnim a osobnim zivotem. Spole¢nost umoziuje vétsi
flexibilitu a mobilitu prace. Vedle toho deklaruje, Ze pojeti ,,prace odkudkoli se vyplati vSem
(Microsoft, 2016). V této souvislosti organizuje tzv. Den prace odkudkoli, ktery v r. 2015
podpotilo vice nez 30 organizaci.

Management umoziiuje svym zamé&stnanciim se Ucastnit rliznych charitativnich akci ¢i se
vénovat ¢innosti dobrovolnika (az 3 dny v roce pfi zachovani plné mzdy). Firma, s ohledem
na (pozitivni) pfistup ke svym pracovniklim, tak spolecnosti jako takové, uz obdrzela fadu
ocenéni. Jedna se napi. o: Best Employers (2014) — 4. misto v kategorii MSP; Most Attractive
Employers (2016) — 2. misto v kategorii IT a Top zamé&stnavatelé (2016) — 1. misto v kategorii
IT.

Posledni vybranou firmou byl Deloitte. Udaje, které souvisely se CSR, resp. s fizenim
rozmanitosti, byly uvedeny pfedevsim ve zpravé o CSR (s diirazem na filantropii), v etickém
kodexu a na webovych strankach. U diversity se pak zdtraziuje kulturni aspekt (Deloitte,
2016); viz Tabulka 1.
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Tabulka 1: Diversita a DM: piehled vykazovani ve vybranych spolecnostech

Piehled
problematiky
Nazev spole¢nosti Vyro¢ni zprava Zprava o CSR diversity a DM
na webovych

strankach

Ano: prohlaseni
o podpofe diversity;
rovnych ptilezitosti
a nediskriminaci

IBM, CR Ano (r. 2014) Ano (r. 2014)

Ano: prohlaseni

Microsoft, CR Ano (r. 2014/2015)* Ano (r. 2015) o podpore diversity

Ano: prohlaseni

o podpofe diversity
Deloitte, CR Ano (r. 2014) Ano (r. 2013) (s akcentem

na kulturni
rozmanitost)

Vysvetlivky: * Hospodarsky rok: od 1. 7. do 30. 6.
Zdroj: Vyrocni zpravy, zpravy o CSR a weboveé stranky vybranych spolecnosti [I1BM, 2016; Microsoft, 2016;
Deloitte, 2016]

Management spole€nosti se zamétuje v oblasti fizeni diversity na vice skupin osob. Jedna
se rovnéZ o Zeny, stejn¢ jako u predchazejicich firem. Snahou je orientovat se na principy
nediskriminace ¢i podporovat, aby Zeny ptisobily na vSech fidicich stupnich. Lze je totiz
vnimat jako kli¢ k ekonomickému riistu. Talent (a potencidl) Zen je velmi Casto nevyuzity.
V disledku toho by pak mohlo dochazet k vyssi fluktuaci zaméstnankyn (zejména téch
s vysokoskolskym vzdélanim).

Deloitte podporuje fadu filantropickych projektt. Jak potvrzuje management: ,, Vsimame si
toho, co se okolo nds déje a podporujeme nase spolupracovniky pri zapojeni do trvalych ci
Jjednorazovych spolecensky odpovédnych aktivit.“ (Deloitte, 2016). Spolecnost se zamétuje
napt. na handicapované (vysokoskolské) studenty. Jedna se ptedevS§im o podporu
(prostfednictvim) zahrani¢nich studijnich programil. Deloitte rovnéz organizuje tzv. Den
pro charitu. Dal§imi podpofenymi skupinami jsou: seniofi; (nemocné) déti a mladi umélci.
Firma vSak také spolupracuje i s neziskovymi organizacemi. Tém vybranym pak poskytuje své
poradenské sluzby (auditni; pravni ¢i danové).

Management se orientuje i na spokojenost zaméstnancii. Diky tomu jsou organizovany
rizné volnocasové aktivity, a to se sou¢asnymi (popf. s byvalymi) pracovniky.

Tabulka 2: Prehled pristupii k diversité a DM

. . Stupen diversity
Nézev spolecnosti 1 5 3 4 c 5
IBM, CR *
Microsoft, CR *
Deloitte, CR *

Vysvetlivky: 1. diversita je prehlizena; 2. pristup ,, nediskriminace; 3. rovné prilezitosti; 4. diversita se
respektuje; 5. diversita se ocenuje; 6. diversity management jako konkurencni vyhoda
Zdroj: Prizkum, 2016
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Tabulka 3: Politika v oblasti diversity a DM

Nazev spolecnosti

Vybrané podpotené skupiny

Priklady konkrétnich aktivit

IBM, CR

Zeny [a];

osoby s handicapem [b];

0s0by s mensinovym sexualnim
zaméienim [C] aj.

Clen (expertni) skupiny
Leadership Zen; projekt
Memorandum Diverzita 2013+;
projekt Bereme zeny na palubu
[al;

spoluprace s organizacemi

V souvislosti se zdravotné
znevyhodnénymi [b];

Pride Business Forum: sponzor

[c]

Microsoft, CR

Zeny [a];

osoby zdravotn€ (¢i jinak)
znevyhodnéné [b];

0soby s potiebou vétsi flexibility
prace [c] aj.

Projekt Opening Windows;
programy SWIM (Support
Women in Microsoft)

a DigiGirlz [a];

akce Den pro neziskové
organizace (v rdmci programu
TechSoup Ceska republika) [b];
viz napt. akce Den prace
odkudkoli [c];
,»hadstandardni* benefity

pro zaméstnance (napf.

pii dobrovolnické Cinnosti)

Deloitte, CR

Zeny [a];

handicapovani (studenti) [b];
seniofi [C];

(nemocné) déti [d] aj.

Genderova diversita: podpora

V ramci i mimo organizaci [a];
podpora zahrani¢nich stazi;
spoluprace s nada¢nim fondem
Ceského rozhlasu a Nadaci Olgy
Havlové [b];

spoluprace s nadaci Zivot 90 [c];
spoluprace s Nadaci Archa
Chantal [d]

Zdroj: Prizkum, 2016

4, Zavér

Cilem pfispévku bylo srovnat piistupy k fizeni rozmanitosti v podnicich, které plisobi
v Ceské republice. V priizkumu dat se vychazelo z udajii uvedenych na webovych strankach
vybranych podniki a dalSich volné ptistupnych informaénich zdroju.

Nejdiive byla feSena problematika vykazovani diversity a diversity managementu
u zvolenych organizaci. Informace byly uvedeny ve zpravach o spolecenské odpovédnosti,
v etickych kodexech a ve vyro¢nich zpravach (vedle dajii na webovych strankach). VSechny
tf1 spole¢nosti mély vypracovanou zpravu o CSR, a to bud’ v ¢eském, nebo anglickém jazyce.

Resena oblast (diversity a diversity managementu) se zmifiovala v pozitivnim kontextu.
Management firem deklaroval podporu programii diversity a diversity managementu.
Samotnou rozmanitost nejen ocenuje, ale také k ni pfistupuje jako ke konkurencni vyhode¢.
Pii aplikaci stupiit DM bylo pouzito pojeti ze studie Strategic Responses by European
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Companies to the Diversity Challenge: an Online Comparison; viz (Singh, Point, 2004, s.
307).

Akcent byl rovnéz kladen na politiku diversity u vybranych firem. Jejich management
podporuje skupiny osob na zaklad¢ pohlavi; zdravotniho stavu (fyzickych moznosti); véku;
sexualni orientace aj. (napi. rasy a ndrodnosti, poptf. nabozenstvi). Zaroven spolupracuje
S riznymi organizacemi na podporu osob se ztizenym postavenim na trhu prace. Vsechny
zvolené spole¢nosti ziskaly ocenéni za své dosavadni aktivity v oblastech diversity, diversity
managementu ¢i spoleCenské odpoveédnosti jako takové.
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