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Anotace

Diplomova prace se zabyva managementem diverzity pracovni sily ve spolecnostech A a B.
Cilem této diplomové prace je zanalyzovat, jak genderova diverzita plisobi na vybrané
ukazatele vykonnosti firem v Ceské republice. Celkové se tato diplomova price sestava
z teoretické a praktické Casti, kdy v prvni z nich budou objasnény pojmy jako je diverzita,
management diverzity, pfinosy a bariéry. Druhd kapitola se zabyva souasnym stavem v oblasti
diverzity managementu v Ceské republice a Evropské unii a jednotlivymi dimenzemi
managementu diverzity, jako je genderova diverzita, vékova diverzita, kulturni diverzita,
diverzita a handicap. Nasledujici dvé kapitoly tvoii praktickou ¢ast prace. Ve tfeti kapitole této
prace bude analyzovan vliv genderové diverzity na vykonnost firem. V posledni kapitole jsou

navrzena vlastni doporuceni.
Kli¢ova slova

Diverzita, management diverzity, genderova diverzita, vékova diverzita, kulturni diverzita,

diverzita a handicap
Title

The influence of gender diversity on the performance of companies in the Czech Republic

Annotation

The thesis deals with the management of workforce diversity in comapnies A and B.
The aim of this thesis is to analyse how gender diversity affects selected performance indicators
of companies in the Czech Republic. Overall, this thesis consists of a theoretical and a practical
part, where in the first part concepts such as diversity, diversity management, benefits and
barriers will be explained. The second chapter deals with the current state of diversity
management in the Czech Republic and the European Union and the different dimensions
of diversity management such as gender diversity, age diversity, cultural diversity, diversity
and handicap. The following two chapters form the practical part of the thesis. The third chapter
of this thesis will analyse the impact of gender diversity on firms performance. The last chapter

consists of the proposal of recommendations.
Keywords

Diversity, diversity management, gender diversity, age diversity, cultural diversity, diversity

and disability
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Uvod

Téma diverzity v oblasti placené prace se stava ¢im dal tim vice frekventovanym nejen
na urovni Evropské unie, ale i v Ceské republice. Diversity management se stal v dne$ni dobé
z mnoha divodl nutnosti. Tento z4jem souvisi se zménami na globalni urovni a s diirazem

na socialni spravedlnost a rovnost pfilezitosti pro vSechny.

Rovnost je kli€ovym faktorem pfi ptistupu na trh prace a do fidicich pozic, zahrnujicich
eliminaci socidlnich odliSnosti z hlediska genderu, véku, narodnosti nebo etnické piislusnosti.
Tyto aspekty jsou podporovany jak antidiskriminacni legislativou, tak i fizenim diverzity.
V ceském prostiedi je povédomi o ptinosech diverzity a jejim fizeni stdle omezené. Navzdory
tomu rostouci komplexnost socidlniho prostfedi vyzaduje cilena opatieni na zvladani diverzity
lidskych zdroji. Cilem této prace proto je analyzovat, jak genderova diverzita
(napf. majitelii, manaZeri nebo zaméstnancii) piisobi na vybrané ukazatele vykonnosti

firem v Ceské republice.

V teoretické casti diplomové prace je obecné popsana problematika genderové diverzity
ve firmach v CR a zahrani¢i, véetné dosavadnich vysledkdi vyzkumu. Tato &ast bude
strukturovana do n€kolika kapitol, které detailn¢ rozeberou klicové pojmy a koncepty spojené
s genderovou diverzitou. Budou zde vymezeny pojmy jako gender, genderové rovnost,
diverzita, genderova diverzita, vykonnost firem, vliv diverzity na inovace a vykonnost podniku
a diverzita v Ceské republice. Dalsi kapitola této prace bude zaméfena na diverzitu a inkluzi
ve firemnim prostfedi, diversity management a pozitivni vliv genderové diverzity na vykonnost

firem.

Praktickd cast je zaméfena na analyzu vlivu genderové diverzity na vybrané ukazatele
vykonnosti firem v Ceské republice, napiiklad riist trzeb a inovativnost. V metodologické ¢asti
bude popséan pfistup pouzity k vyzkumu, vcetné¢ vybéru vzorku firem, sbéru dat pomoci
dotaznikii a rozhovort, a jejich analyzy. Vysledky jsou prezentovany ve form¢ analyzy dat
a interpretace jejich vlivu na vykonnost ¢eskych firem. Dllezitou soucasti je také dotaznikové
Setfeni a hloubkové rozhovory s manazery a zaméstnanci dvou vybranych firem, které poskytuji
detailni pohled na jejich zkuSenosti s genderovou diverzitou. Na zaklad¢ ziskanych dat jsou
formulovana doporuceni pro firmy, jak efektivné fidit genderovou diverzitu a vyuzit jeji

potencial pro zlepSeni vykonnosti.
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1 Vymezeni zakladnich pojmii

V této kapitole jsou vymezeny zakladni pojmy, jako napf. pojem gender, diverzita,

genderova diverzita, genderova rovnost, diverzita v Ceské republice a vykonnost firem.

1.1 Pojem gender

Pojem ,,gender se zangliCtiny pieklada jako ,rod“, ale n€kdy se nepteklada vibec.
Ceska gramatika zna muzsky, Zensky nebo stfedni rod. Pojem ,,rod* miize mit nékolik vyznami

(Kent, 2021):
e ve smyslu genealogickém je rod vniman jako fad potomki jednoho predka,
e rod jako zakladni jednotka prvotné pospolné spolecnosti,
e lidstvo, basnicky narod,
e ve smyslu zoologickém a botanickém, rod jako jednotka nadfazena druhu,
e narozeni, pivod, zrod anebo
e jerod mozné chapat i jako skupinu lidi s podobnymi vlastnostmi.

Je zajimavé, ze ani jeden z vySe uvedenych piekladu slova ,,gender” se netykd sexualni
identity. Slovo gender se v nékterych dokumentech pieklada do ¢estiny jako pohlavi, v jinych
jako rod. Ackoli podle samotné rodové teorie jsou rod a pohlavi odlisné vyrazy, ba dokonce
na sobé nezavislé. Podle nékterych vysvétleni se termin sex zameénil za kultivovanéji znéjici
,»gender®. Smysl a obsah se vSak vazal jen na pohlavi muZze a Zeny. Pravé kvili tomuto se gender
nékdy nepiekladd vibec a nechdvd se v anglickém znéni, ackoli anglictina
je mnohovyznamovym jazykem (Kuby, 2014). Podle Olson, Hartley, Horn-Schott
a Schmidt (2018) aktivisté nebo ideologové, ktefi gender prezentuji, tvrdi, ze rod neoznacuje
pohlavi ¢lovéka dané od narozeni. Rod oznacuje néco jako socidlni roli, kterd s pohlavim
nesouvisi. Podle této ideologie kromé biologického pohlavi existuji rody (gender) nebo tlohy,
které — pokud jde o sexualni chovani jednotlivece — z&visi na jeho svobodném rozhodnuti

v daném kulturnim kontextu, ktery je podminény a zavisly na urcité vychove.

Pojem ,,gender* nebo ,,rod* se stal diky gender ideologii terminem, ktery oznacuje kulturné-
spolecenské rozdily mezi muzem a Zenou. Proto je potfebné rozliSovat mezi tim, co je nam
biologicky dané (pohlavi) a tim, co jsou jen kulturné dané ulohy a postaveni, které kazda

spole¢nost ptidéluje bud’ muzi nebo zené (rody). Podle této ideologie si tedy kazdy clovék miize

11



zvolit v pritbéhu svého zivota rod, ktery se mu libi, nezavisle na svém pohlavi a télesnosti.
Lidska sexudlni identita nebo role je jen Cisté¢ kulturnim vytvorem a nemd nic spole¢ného
s lidskou pfirozenosti. Jednoduse feceno, podle gender se Clovék rodi pohlavné neutrdlni
a bez sexudlnich rozdilt, které jsou mezi muzi a Zenami. Tyto rozdily jsou jen disledkem
spolecnosti, ve které dany cloveék zije, a vychovy, kterou mu vstépovali rodice (Zrno, 2008).
Rod a pohlavi jsou od sebe podle terminu gender uplné odd€lené. Z toho vyplyva, Ze jednim
z cild ,,gender agendy* je, aby se mohl kazdy rozhodnout sadm, zda bude muzem ¢i Zenou,

heterosexualem, homosexualem ¢i transsexualem.

Termin gender je velmi t&Zce uchopitelny. Casto znamena jen rovnopravnost muzi a Zen,
nékdy se tyka lepsiho uvedeni v soulad zamé&stnani a rodiny, které ma zlepsit postaveni zen
na trhu prace. Definici slova gender lze nalézt i v mezinarodnim pravu v ¢lanku 7 Rimského
statutu  Mezindrodniho trestniho tribunalu. Gender se tam vysvétluje jako termin,
ktery poukazuje ve spoleCenském kontextu na obé pohlavi, muzii i Zeny. Termin pohlavi
v tomto nenaznacuje jiny vyznam nez ten, ktery byl uvedeny (pohlavi, rod — muz — Zena)

(Chappell a Durbach, 2014).

Gender, rod, vyjadiuje socialn¢ a kulturné konstruovanou roli, pfifazenou muziim a zenam.
Je to soubor vlastnosti, ¢innosti a znaktl, jak se muzi a zeny formuji a prezentuji. Rod se formuje
na zaklad¢ vychovy, vzdélani, pod vlivem prostfedi, o¢ekavani, jazyka a je ménitelny ¢asem
a kulturami. RovnéZz jako v jazyce lze rozliSit zensky a muzsky rod a v souvislosti
s homosexualni orientaci se za¢ina mluvit i o tietim rodu (Ellemers, 2018). Podle Eisend (2019)
je gender individudlni praxi vztahujici se ke spolecensky danym pravidlim, platicim pro Zeny
a muze, k ocekdvanim vic¢i Zenam a muzim, k pozicim vyhrazenym pro Zeny a muze,
k identifika¢ni nabidce pro zeny a muze, vztahlim mezi pohlavimi a vzoriim jejich regulace,

jakoz i instituciondlnimu ukotveni téchto pravidel a struktufe socialni praxe v organizacich.
Lze tedy vidét, Ze na termin gender existuji riizné pohledy, rizné definice a rizné nazory.

Dimenze genderu se rozd¢luji na dudlni, polaritni, hierarchické, rozmanité, komplexni
a rovnocenné. Tyto piedstavy ndm ukazuji rizné nazory a riizné pohledy na rod (Dehart-Davis,

Marlowe a Pandey, 2006):

¢ Duailni predstavy o rodu: Vztahuji se jen na dvé pohlavi a jen na tato dvé. To znamena,

ze jsou jen muzské anebo jen zenské zplisoby chovani, schopnosti, pozice a povahové

rysy.
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e Polaritni predstavy o rodu: Typicky Zenské je pfesny protiklad typicky muzského.
Naptiklad muzi jsou chapani jako silni, rozumovi a ti, co vice konaji. Zeny jsou chapané

jako emocionalni, citové, slabé a vztahové.

e Hierarchické piedstavy o rodu: Norma je to, co je typicky muzské. Zenské se bere
jako odchylka, Zenské neni svébytné. Typicky muzské je tedy nadfazené tomu,

co je typicky zenské. Vlastnosti muzi jsou spolecensky vyssi nez zenské.

¢ Rozmanité predstavy o rodu: Vedle role Zenské nebo muzské jsou i jiné, které nesou
rodové oznaceni. V nékterych kulturdch maji roli, pfedstavujici tfeti nebo ctvrté
pohlavi, napf. Zeny s muzskym srdcem. Spolecenské povolani nemaji Zenské nebo

muzské ohraniéenti.

e Komplexni predstavy o rodu: Spolecenské pozice, které nesou i muzské a Zenské

prvky. Opatfovatelku nemusi délat jen Zena, technika nemusi délat jen muz apod.

¢ Rovnocenné predstavy o rodu: Vlastnosti, zptisob chovani a pozice typické pro muze,

jsou rovnocenné se zenskymi. Berou se proto jako vzory, které madme nasledovat.

1.2 Genderova rovnost

Genderova rovnost znamend, ze rozdilnost v chovani, aspirace a potieby zen a muzi jsou
rovnomérné hodnocené a podporované a nezpiisobuji rozdilné dusledky, které posiluji
nerovnosti (Women U. N., 2015). Filadelfiova (2010, s. 35) definuje rodovou rovnost jako:
»Rovnou viditelnost, rovné postaveni a rovnou ucast zZen a muzii ve vSech sférdach verejného
i soukromého zivota. Jejim cilem je prosazovat plnohodnotnou ucast Zen a muzii ve spolecnosti.
Formalni (de iure) rovnost je jen prvnim krokem ke skutecné (de facto) rovnosti. Pro dosazeni
rodové rovnosti jsou dulezitymi strategiemi gender mainstreaming a planovani rovnosti
prilezitosti.*

V genderové rovnosti jde o stejné postaveni muzi a zen, tj. obou pohlavi ve vSech smérech.
Vseobecné lze chéapat rodovou rovnost jako stejné zachazeni mezi muzi a Zenami.
Své schopnosti miize kazda bytost rozvijet bez omezeni rodu. Z pravniho hlediska ma kazda

lidska bytost moznost rozvijet svou osobu (Kiczkova a Szapuova, 2011).

Podle Spojenych narodi (ECOSOC 1997) je gender mainstreaming proces, kterym
se hodnoti vystupy vii€i Zendam a muzim leckteré pldnované akce, zahrnujic legislativu,
rozhodnuti/politiky nebo programy, v leckteré oblasti a na vSech urovnich. Je to strategie

pro zrealizovani takovych zmén u Zen stejné jako u muzii a zakousi integralni dimenzi navrhu,
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implementace, monitorovani a hodnoceni rozhodnuti a programi v politické, ekonomické
asocidlni sfétfe, takze Zeny i muZzi maji stejny prospéch a nerovnost neni opakovana.

Hlavnim cilem je dosahnout genderové rovnosti (Priigl a Lustgarten, 2006).
Gender mainstreaming znamend (Mehra a Gupta, 2006):
o Ze rozdily mezi muzi a zenami nesmi byt nikdy zdkladem pro diskriminaci.

e Radikdlni znovu uvazovéni, jak pracuji trhy prace a jejich vlivy na Zenskou

a muzskou zaméstnanost.

e Dlouhotrvajici zmény ve spolecnosti, ménici se rodicovské role, rodinné struktury

a organizace prace, ¢asu, a dokonce institucionalni praktiky.

e Pretrvavani hlavniho proudu nez piidavani aktivit pro Zeny na okraji.

e Partnerstvi mezi Zenami a muzi na zajisténi toho, Ze oba rody se plné zucastnuji
na rozvoji spolecnosti a maji stejny prospéch ze zdrojli spolecnosti.

e Navrat ke kofeniim pficin nerovnosti a zavedeni napravnych akei.

e Ujisténi, Ze iniciativy nejen reaguji na rodové rozdily, ale snazi se redukovat rodové

nerovnosti.

e Kladeni spravné otazky na to, aby se poznalo, kde by se mély vyc¢lenéné zdroje
nejlépe nasmérovat.

e Vice pozornosti muzim a jejich role ve vytvaieni spole¢nosti s principem rovnosti.

Princip rovnosti piileZitosti Zen a muzii znamena zavedeni néstrojii a opatfeni pro odstranéni

strukturalné podminéné diskriminaci vici riznym socidlnim skupinam. V ¢lenskych statech

Evropské unie princip rodové rovnosti patii k reformni politice (Mashtalir, Kapitan,

a Shai, 2022).

Genderovou rovnost Ize definovat riznymi zptsoby. Jeden z pfistupil, pouzivanych OSN,
kategorizuje koncept genderové rovnosti do péti zakladnich slozek (Ruminiska-Zimn

a kol., 2014):

e Pravo: Formalni genderova rovnost znamena, ze zZeny a muzi maji stejna prava a jsou

si rovni pied zdkonem.

e Prilezitost: Pro zajiSténi rovnosti v redlném zivoté je potfebné, aby se pravni zaruky

uplatiiovaly 1 v praxi. Muzi a Zeny by m¢li mit stejné pfilezitosti v pfistupu k praci,
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zdrojim, poznatkiim, informacim a sluzbam. Rovnost pfilezitosti by mél zabezpecovat
zakon, avSak muzi i Zeny nadéle Celi bariéram pfi jejich redlném naplnéni.

e Hodnota: Tieti zdkladni sloZka genderové rovnosti mluvi o tom, Ze piinos muzi a Zen
do rodiny ¢i spolec¢nosti, by mél byt hodnoceny stejné, i kdyz to tak ve skute¢nosti neni.

Tato tfeti slozka genderové rovnosti si vyzaduje posun v nasich postojich, nazorech

a kondanich.

e Situace a vysledky: Tato slozka genderové rovnosti je chapand znacné kontroverzné.
Nekteti kritici argumentuji, ze 1 kdyz muzi a Zeny maji stejna prava a prilezitosti,
ned¢laji v praxi stejnd rozhodnuti. VSechny volby at’ jiz muZzi nebo Zen jsou motivované
riznymi pohnutkami, a proto neni mozné ocekavat, ze konecny vysledek pro muze

a zeny by byl stejny.

e Nirok: Podle Ruminska-Zimny a kol. (2014) pata slozka genderové rovnosti zahrnuje
pravo jednotlivel pozadovat rovné zachazeni a piilezitosti, a to nejen formalné,
ale i v praxi. Tento ndrok zahrnuje pfistup k mechanismiim napravy, pokud dochazi
k diskriminaci nebo nerovnému zachdzeni, a zajisténi, Ze politika a praxe organizaci
aktivné podporuji rovnost. Tento princip zduraziuje potiebu konkrétnich opatfeni
a intervenci, které zarucuji, Ze genderova rovnost je skutecné dosazena ve vSech

oblastech Zivota.

Na zakladé téchto péti slozek genderové rovnosti Stieglerova (2002) konstatuje,

ze genderova rovnost je komplexni schéma prav a ptilezitosti, hodnot, situaci a ndrokovani si.

Podle Ondekové a Ocenaskové (2012) je potiebné vénovat pozornost tfem skupinam

rozvojovych aktivit:
e Prvni skupina: feSeni béznych problému Zivota Zen a dévcat.

e Druha skupina: dlouhodobéjsi systematicka prace na trvalé zlepSeni postaveni Zen

a dévcat.

e Treti skupina: neni zamétena na rodovou problematiku, ale uplatiiuje rodové hledisko

na zaklad¢ toho pfispiva ke zméné nerovnocenného postaveni Zen ve spolecnosti.

1.3 Diverzita

Diverzita, volné z anglictiny pfelozeno jako rozmanitost, riznorodost ¢i odli$nost,

vyjadfuje rozdilnost prvkd urCitého systému. Lze hovofit v souvislosti stouto praci
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také o odliSnosti v pracovnim prostiedi mezi ¢leny pracovniho kolektivu. Dle Kostdlové
a kol. (2021) Ize diverzitu definovat jako poznani, porozuméni, akceptaci, ocenéni a oslaveni
rozdild mezi lidmi dle riznych znakl. Diverzita je definovdna riznég, ale existuje né€kolik
klicovych prvk, které jsou spolecné pro vétsinu téchto definic. Diverzita byva obecné chapana
jako soubor zahrnujici uznani a respektovani rozmanitych aspektii lidské identity, vcetné,
ale nikoli omezen¢ na pohlavi, rasu, entitu, vék, sexualni orientaci ¢i nabozenska ptesvédceni.
Dalsi z definic zdiraziiuji, ze diverzita nejenze odkazuje na fyzické ¢i demografické rozdily,
ale také zahrnuje rGznorodost zkuSenosti, myslenek a perspektiv, které jednotlivce zahrnuji
do kolektivniho prostfedi. Diverzita byva spojovana s oslavou a integraci vySe zminénych
rozdill ve vSech jejich formdach, coz mize vést k vytvoreni bohat$i a vice inkluzivni
a produktivni spolecnosti nebo organizaci. Diverzita je také chépana jako aktivni usili
o reprezentaci a zapojeni vSech skupin ve spolecnosti nebo organizaci, které je spojeno
s podporou rovnosti a odstranéni piekazek, které mohou brénit plnému zapojeni vSech

jednotlivet (Kost'alova a kol., 2021).

Harrison a Klein (2007) diverzitu popisuji jako komplexni a vicevrstvy pojem,
ktery reflektuje jedince v kontextu skupiny a jejiho slozeni. Tento pfistup se snazi porozumeét
diverzit€ v Sir§im spektru — od jednotlivce po celé kolektivy, a spojuje tak Harrisona a Kleina

s ostatnimi autory, ktefi vnimaji diverzitu podobné komplexnim zpiisobem.

Lidské zdroje ptedstavuji v 21. stoleti zdklad tspéchu spolecnosti. Od roku 2011 doslo
k poklesu procenta mladych zaméstnancti, z celkového poctu pracujicich, a pravé proto dochazi
k boji o talenty (Murad a kol., 2018). I to je diivodem, pro¢ se za posledni dobu ménil ptistup
k HR managementu. Manazefi maji za tlohu celit nejen demografickym zménam, ale i rychle
se rozvijejici technologii ¢i tempu zmén. Téz si musi uvédomit, ze vztah mezi zaméstnancem

a zaméstnavatelem neni a nikdy nebude stejny.

Situace na trhu jiz neni takova, jako tomu bylo v poslednich letech. Dnes na néj jiz vstupuji
mladi lidé s odliSnymi hodnotami, rozdilnymi vztahy k praci, a co je na tom nejorigindlné;si,
dnesni globalizace umoziiuje neomezeny pohyb pracovni sily (Murad a kol., 2018). Lze fici,
Ze je to zpiisobené zejména technologickym pokrokem a migraci, kde dochazi k odstranovani

bariér a diky tomu se do popiedi dostava ¢im dal tim vice pojem diverzita.

Jak lze v kratkosti charakterizovat pojem diverzita? Autorka Maiikovd (2009) hovofii
o diverzité¢ jako o rozmanitosti, riznorodosti a téZ i jako o rozdilnosti ¢i odliSnosti.

Dale se ve své studii zmiiiuje i o tom, ze koncept diverzity jako takovy byl zpocatku
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v pfirodnich védach aplikovany v souvislosti s vyzkumem ekosystém, a pravé tehdy védci
zjistili, Ze biodiverzita biologickych spolecenstvi ma vliv na odolnost a adaptabilitu téchto

systémdl.

Autoti Kalargyrou a Costen (2017) se ve své publikaci zminuji o diverzité, jako o ,,mixu*
rozdild a podobnosti, které se nachazi jednak v prostfedi podnikatelskych subjektii a jednak
mezi samotnymi jednotlivci. Diverzita se podle autord jevi i mezi menSinami, které jsou
charakterizované ndrodnosti, pohlavim, sexudlni orientaci, rasou, etnicitou ¢i zdravotnim

stavem.

Sandova a kol. (2016) charakterizuji diverzitu jako sloZzeni lidskych charakteristik,
které odliSuji jednu osobu od druhé a ve znacné mife ovlivituji nasi produktivitu v praci.

Autorka je nazoru, Ze spolecné uznavana definice diverzity zatim neexistuje.
Podle autorti Pauknerové a kol. (2012) Ize na diverzitu nahlédnout ze tfi riznych hledisek:
e Deskriptivniho hlediska.
e Moralniho hlediska.
e Funkéniho hlediska.

Diverzita z hlediska deskriptivniho se vztahuje k heterogenité/jedine¢nosti, ¢i podobnostem
a rozdilim jedincti. Moralni hledisko diverzity vyjadiuje uspokojovéani potieb vSech jedinci.
Z funkéniho hlediska miizeme diverzitu charakterizovat jako néstroj managementu diverzity

v organizaci (DEI, 2024).

Autofi Kim, Lee a Young (2015) tvrdi, ze diverzita je spojenim prostiedi podnikatelskych
subjekti a nutnosti fizeni diverzity. Vyvoj globdlniho, socidlniho a ekonomického prostiedi
podle nich vede k tomu, ze pokud chce dana organizace dosahovat stanovenych cili a ispéchd,

musi vénovat pozornost diversity managementu.

1.4 Genderova diverzita

V ramci problematiky genderové diverzity na pracovisti jsou ¢asto diskutované zejména
bariéry branici Zendm v kariérnim postupu, spocivajici nejen v rozdilnosti ve vysi ohodnoceni
prace. Vypozorované byly casto se opakujici jevy, predstavujici ptekazky pro vstup Zen
do vyssich pracovnich pozici, pro které se zacalo uzivat urcité oznaceni (Klimovsky, 2015).
Nejcasteji se setkavame s pojmy jako "sklenény strop" (glass ceiling) a "lepkavéa podlaha"

(sticky floor):
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e Sklenény strop (glass ceiling) odkazuje na neviditelné bariéry, které brani zenam
a menSinam dosahnout vyssich vedoucich pozic v organizacich, a to navzdory jejich
kvalifikacim a schopnostem. Tyto bariéry mohou zahrnovat stereotypy, predsudky
a diskriminac¢ni praktiky, které omezuji kariérni postup Zen (Morrison a kol., 1987;

Cotter a kol., 2001).

e Lepkava podlaha (sticky floor) se tyka situaci, kdy zeny zGstavaji v nizko placenych,
nevyznamnych pozicich a nemaji moZnost postoupit na vy$§i Urovné fizeni
nebo odborné pozice. Tento jev je Casto vysledkem strukturdlnich a kulturnich faktort

v organizacich, které brani zenam v kariérnim postupu (Booth a kol., 2003).

V souvislosti s bariérami vstupu Zen do vysSich pracovnich pozici je, jak jiz bylo uvedeno,
nejcasteji diskutovana rozdilnost ve vysi ohodnoceni prace muzii a zen. V zahrani¢ni literatuie
se pro ni pouziva oznaceni gendergap nebo genderwagegap. Pojem gendergap je vSak n¢kdy
uzivany ve vice vyznamech. Mlze znamenat naptiklad oznaceni skute¢nosti, Ze Zeny maji
méné prilezitosti rozvijet své schopnosti vramci své kariéry, resp. poukazuje nejen
na rozdilnost ve vysi mezd, ale taktéz na rozdilnost pracovnich podminek muzii a zen

(Kaufmann, 2006).

S genderovou diverzitou se spojuji tradi¢ni stereotypy a role, kterym se vénovali nasledujici
autofi. RaSticova (2011) tvrdi, Ze genderové stereotypy popisuji femininu Zenu a maskulinniho
muZe, tzn., 7e v charakteristice obou pohlavi vnima bipolaritu. Zeny jsou nedostatend
zastoupené v nejvys$im managementu a parlamentech, coz je komplexni proces, kdy je nutné
zvéazit rizné aspekty. Mnohdy vSak dochazi k ¢asto diskutované diskriminaci nevédomky
plynouci z nauc¢enych a kulturnich stereotypii. Hlavni bariéra genderové rovnosti a rovnosti
ptilezitosti neni legislativa, ale prolomeni zakofenénych stereotypi, ocekavani, predsudky
a ukoly, které jsou dané. Poczatkova a Kiibikova (2016) zminiuji o tom, Ze z definice genderu
plyne status zen a muzl. Role obou pohlavi nejsou vrozené, ale pravé naopak, jsou ziskany
stereotypem je mysleni si, Ze ,typicky muz*“ a ,,typickd Zena* maji rozdilné potieby, z4jmy,
moznosti, hodnoty, zplisoby mysleni apod. Autorka Dolan (2014) pfisla s teorii, Ze vS§eobecné
v rodovych znacich osobnosti jsou zeny povazované za emotivngj$i, expresivnéjsi, cestnéjsi
Naopak, od muzli se ofekdva kompetentnost, agresivnéjsi a lepsi rozhodovani, aby byli
vlivngjSimi vadci a méli schopnost zvladat krize, inovace a rozvoj. Owalla (2022) povazuje

gender za komplexni konstrukci zahrnujici Siroké spektrum identit a roli, které jsou utvareny
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kulturnimi, socidlnimi a instituciondlnimi vlivy. Genderové identity a role jsou dynamické

a mohou se v ménit v kontextu ¢asového obdobi.

Pro¢ by se mély podniky vénovat genderové diverzit€? Spravnou odpovéd’ Ize nalézt v dile
autorti Baéz a kol. (2018). Podle nich je totiz stejny pfistup k muzim a Zenam hlavnim
problémem moderniho fizeni nebo managementu, a to jak vsektoru vefejném,
tak 1 v soukromém. Existuji dva zékladni principy, ze kterych vyplyvaji piinosy genderové

rozmanitosti a které se vzajemné doplituji (Baéz a kol. 2018):

e Prvni princip se zakladd na socidlni spravedlnosti. Vede k poskytovani stejnych
ptilezitosti zenam a muzim (a taktéz stejnych podminek), pokud jde o pfistup
k pracovnim mistiim, v€etné nasledné realizace opatieni tzv. pozitivni diskriminace

k feSeni nevyhod v minulosti.

e Druhym principem je rostouci prokazatelnost v akademické a obchodni literatute,
tzn., ze kdyz jsou pracovni tymy, a zejména management rtznorod¢jsi z hlediska

pohlavi, organizace zaznamenava vyznamné zvySeni zisku.

Pokud jsou oba principy u¢inné uplatnéné v organizaci, vypovidaji o vysoké mife socialni
spravedlnosti a humannim charakteru organizace jako zaméstnavatele. Taktéz mohou byt
signalem, ktery na sebe vztahne pozornost vice zodpovédnych investorti a obchodnich partnerd.
Na zéklad¢ téchto zjisténi se méni styly fizeni organizaci — zejména v organizacich
poskytujicich sluzby, kde klicovou ulohou managementu je motivovat a efektivné vyuzivat

mezilidské dovednosti.

Na to, aby spole¢nosti zacaly ve svém managementu uplatiiovat rovnocenné genderové
rozloZeni pracovnich sil tak, aby se podil Zen na vrcholovych (klicovych) pozicich dostal
alesponi ke 30 %, zacala Evropské unie aplikovat systém kvot (Kislingerova a kol., 2014).
Tento krok byl zaveden s cilem podpofit genderovou rovnost a prekonat historické nerovnosti
v pfistupu Zen k vedoucim rolim. Vyzkumy ukazuji, Ze vyssi podil Zen na vedoucich pozicich
mize vést ke zlepSeni rozhodovacich procesti a zvySeni celkové vykonnosti organizaci (Smith

a kol.., 2018).

1.5 Rovnovaha mezi praci a rodinnym Zivotem

Soulad osobniho a pracovniho Zivota je z historického hlediska spojeny s pracujicimi
matkami. I proto se vztahuje k pojmu matei'ské dovolené, flexibilnim pracovnim tvazkim,

homeoffice, ¢i péci o déti. V posledni dobé€ se jiz zacina rozsifovat work-life balance v ¢eském
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kontextu i na muze. Komplexnim cilem je dosdhnout uspokojeni rodinné politiky v pracovni
praxi tak, aby se zeny po matetské dovolené mohly vratit do zamé&stnani, aby béhem matetské
neztratily kontakt s pracovistém, ale zarovei aby bylo zohlednéné i dnes stale vice tematizované

aktivni otcovstvi (Kocianova, 2012).

Kocianova (2012) déale upozorfiuje na fakt, Ze zaméstnanci-rodice jsou casto
diskriminovani. Mnozi z nich se musi proto rozhodovat mezi rodi¢ovstvim a kariérou,
a vyvazeni pracovniho a rodinného Zivota je u nas stile stereotypné¢ vnimané zejména

jako zélezitost Zen-matek.

Podle Kislingerové a kol. (2014) zahrnuje work-life balance podptrné prostiedky,
které maji za ukol ulehit zaméstnancim néavrat do prace po mateiské dovolené.
Tyto prostiedky zahrnuji zapojeni zaméstnancli béhem matetské dovolené do pribéznych
porad, zfizeni firemnich Skolek a dal$i opatfeni. Tyto nastroje nejen usnadiuji zendm navrat
do zaméstnani, ale také ptispivaji ke snizovani zaméstnanecké fluktuace a zlepSovani celkové
spokojenosti zaméstnanct, coz je diilezité pro udrzeni kvalifikovanych pracovnikl a podporu

rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem.

1.6 Vykonnost firem

Vykonnost firmy je obecny termin, ktery se pouziva k popisu efektivity a GspéSnosti,
s niz firma dosahuje svych cilli a generuje hodnotu pro své akcionare, zaméestnance a dalsi
zainteresované strany. Tato vykonnost se obvykle méfi pomoci riznych ukazatelti a metrik,
které umoziuji porovnavat vysledky mezi riiznymi firmami, odvétvimi nebo obdobimi (Sulak
a Vacik, 2005). Konkrétni hodnoceni vykonnosti firem bude vice analyzovana v dalsi ¢asti

tétodiplomové prace.
Mezi bézné ukazatele vykonnosti firem se fadi (Sulék a Vacik, 2005):

¢ Finanéni ukazatele: poskytuji dulezity prehled o finanénim zdravi a vykonnosti firmy.
Mezi n¢ patii trzby, zisk, hruby a Cisty zisk, marze a rtizné rentability (naptiklad
rentabilita aktiv, rentabilita kapitalu). Trzby jsou jednim z kli¢ovych ukazatell, kterymi
se méfi celkovy objem prodeje v uréitém obdobi. Ziskové ukazatele, jako je hruby
a Cisty zisk, poskytuji informace o tom, jak efektivné firma dokaze generovat zisk pfti
své Cinnosti. Marze zase ukazuji pomér mezi ziskem a trzbami, coz je klicové
pro hodnoceni ziskovosti. Rentabilita aktiv a kapitalu pak méfti efektivitu vyuziti téchto

zdroju k dosazeni zisku, coz je dulezité z hlediska investora a vlastnikl firmy.
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e Operativni ukazatele: se zamctfuji na efektivitu operativnich cinnosti firmy.
Mezi né patii objem prodeje, primérné naklady na vyrobu, efektivita prace, obrat zasob,
doba splaceni pohledavek a dalsi. Objem prodeje je klicovym ukazatelem pro prodejni
¢innost firmy a poskytuje informace o celkovém rozsahu jejich aktivit. Primérné
naklady na vyrobu a efektivita prace pak ukazuji, jak dobfe firma vyuziva své vyrobni
zdroje a pracovni silu k dosazeni produktivity a efektivity. Obrat zasob a doba splaceni
pohledavek pak ukazuji, jak rychle firma dokdZe proménit své zasoby na hotové

vyrobky a jak efektivné spravuje své pohledavky a zavazky.

e TrZni ukazatele: poskytuji informace o vnimani firmy na trhu a o¢ekévani trhu ohledné
jeji budoucnosti. Mezi n¢ patii trzni podil, hodnota trzni kapitalizace, pomé&r cena-zisk
a dalsi. Trzni podil ukazuje, jaky podil trhu firma ovlada, coz je dilezité pro hodnoceni
konkuren¢niho postaveni. Hodnota trzni kapitalizace pak ukazuje, jak trh hodnoti

celkovou hodnotu firmy na zaklad¢ jejiho aktualniho kurzu na burze.

e Socidlni a environmentilni ukazatele: poskytuji informace o socidlni
a environmentalni odpovédnosti firmy. Mezi né patii rozvojovy index zaméstnanct,
dopad na Zivotni prostiedi, podpora spolecenskych programt, dodrzovani etickych
na udrzitelnost a spolecenskou odpovédnost firem. Hodnoceni téchto ukazatelti
je dalezité nejen pro vnéjsi hodnoceni firmy, ale také pro budovani dlouhodobé

udrzitelné hodnoty firmy.

Analyza vykonnosti firem je dulezita jak pro interni fizeni firmy, tak pro externi hodnoceni
investorli, bank a dalSich zainteresovanych stran. Pomahd manazerim porozumét silnym
aslabym strankdm firmy a identifikovat oblasti, ve kterych je tfeba zlepSeni

(Kislingerova, 2006).

1.7 Vliv diverzity na inovace a vykonnost podniku

Diverzita na pracovisti je v soucasné dobé povazovana za kliCovy faktor, ktery muize
vyznamn¢ ovlivnit inovace a celkovou vykonnost podniku. Diverzita zahrnuje rtizné aspekty,
jako je pohlavi, vek, etnicky ptivod, vzdélani a zkuSenosti. Riznorodé pracovni tymy pifinaseji
Sirsi spektrum pohledl, znalosti a dovednosti, coz mize vést k inovativnéjSim feSenim

a lepSimu rozhodovani.
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Vyzkumy ukazuji, ze diverzita podporuje kreativitu a inovace. Rliznorodé tymy jsou
schopné generovat SirSi Skdlu ndpadd a pristupt k feSeni problémi, coz zvySuje
pravdépodobnost inovativnich vysledkd (Page, 2007; Ostergaard a kol. 2011). Firmy,
které aktivné podporuji diverzitu, ¢asto zaznamenavaji lepsi finan¢ni vysledky a vys§i miru
inovaci (McKinsey & Company, 2018; Hunt a kol., 2015). Diverzita mize také pozitivné
ovlivnit vykonnost podniku. Studie ukazuji, Ze firmy s vyss§i Grovni genderové a etnické
diverzity maji vétsi Sanci dosdhnout nadprimérné financni vykonnosti (Herring, 2009;
Williams a O'Reilly, 1998). Kromé toho, diverzita na Grovni vedeni mtize ptinést nové pohledy

a strategie, které mohou byt kli¢ové pro tispéch na globalnim trhu (Sierra-Morén a kol., 2021).

Naésledujici Tabulka 1 poskytuje prehled klicovych studii zaméfenych na vliv diverzity
na inovace a vykonnost podniku. Tyto studie zdiraziiuji vyznam diverzity pro zlepSeni

vykonnosti a inovativnich schopnosti organizaci.

Tabulka 1 Piehled dosavadnich vyzkum o vlivu diverzity na inovace a vykonnost

Autor/Autori | Rok Nazev Studie Hlavni zjiSténi

Williams 1998 Demography and Diverzita ptinasi jak vyhody,

a O'Reilly Diversity in tak vyzvy; muze zlepsit inovace,
Organizations: A ale 1 zpiisobit konflikty,
Review of 40 Years of | které je nutno fesit.
Research

Richard a kol. | 2004 Cultural Diversity in Diverzita v managementu zvysuje
Management, Firm inovativnost a podnikatelské
Performance, and the chovani, coz vede k lepsi vykonnosti
Moderating Role of firmy.
Entrepreneurial
Orientation Dimensions

Page 2007 The Difference: How Riiznorodé tymy jsou lepsi pfi feSeni
the Power of Diversity | slozitych problémii,
Creates Better Groups, | coz vede k lepSim vysledkiim
Firms, Schools, and a inovacim.
Societies
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Herring 2009 Does Diversity Pay?: Diverzita v pracovnim prostiedi
Race, Gender, and the vede k vyssi produktivité,
Business Case for inovativnosti a zisku.
Diversity
Ostergaard 2011 Does a Diverse Firmy s riznorodou pracovni silou
a kol. Workforce Enhance a jsou vice inovativni. Rliznorodost
Firm's Innovative pohlavi, véku a vzdélani ptispiva
Performance? k inovativnosti.
Hunt a kol. 2015 Diversity Matters Firmy s v¢étsi genderovou
a etnickou diverzitou maji vyssi
pravdépodobnost nadprimérné
finan¢ni vykonnosti.
McKinsey 2018 Delivering through Firmy s vyssi diverzitou dosahuji
& Company Diversity lepsich finan¢nich vysledkt
a inovaci. Genderova diverzita na
vedoucich pozicich je zvlasté
vyhodna.
BCG 2018 The Mix That Matters: | Firmy s diverznim vedenim vykazuji
Innovation Through vyssi inovace; kliCovymi faktory
Diversity jsou participativni vedeni
a otevienost kognitivni diverzité.
OECD 2020 The impact of diversity: | Vyzkum ukazuje pozitivni vliv
A review of the diverzity na inovace; napf. zvyseni
evidence podilu zahrani¢nich studentli vede
k vys§§imu poctu patentti v USA.
Sierra-Moran | 2021 Board diversity and firm | Demograficka diverzita na urovni

a kol.

innovation: a meta-

analysis

vedeni miiZze mit pozitivni
i negativni vliv na inovace
v zavislosti na rovnovaze podobnosti

a rozdilu.
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Patricio 2022 A Systematic Literature | RGznorodé tymy pfispivaji k vyssi

& Franco Review about Team kreativité¢ a inovacim; klicovymi
Diversity and Team faktory jsou znalostni diverzita
Performance a heterogenita tymu.

Zdroj: Vlastni zpracovani

1.8 Diverzita v Ceské republice

V Ceské republice je zajisténi rovného zachdzeni se Zenami a muzi, jejich odménovani
za praci a zejména moznosti jejich kariérniho postupu cilem, ktery se nedaii stile plné
dosédhnout (Ministerstvo prace a socialnich véci, 2018). To doklada prace Diskriminace Zen
na trhu prace z roku 2018, dle niz diskriminace Zen na trhu prace je, i kdyZ mensi nez diiv.
Studie k projektu Rovnost muzii a Zen na trhu prdace (2019) se zaméfenim na (ne)rovné
odménovani muzl a Zen Ministerstva prace a socidlnich véci nazvana Rozdily v odménovani
muzii a Zen v CR tika, Ze v roce 2016 dosahoval primémy rozdil v odméhovani muzi a Zzen
ve véku 25-55 let cca 26 %. Dle Ceského statistického ufadu ¢inila gender gap
v Ceské republice k 17. Eervenci 2019 rozdil ve vy3i 21,10 %, pii¢emz se jedna o druhy nejvyssi
rozdil v odménovani Zen a muzii v ramci Evropské unie. Vyssi rozdil v odménovani muzi a zen

byl zaznamenén pouze v Estonsku (Cesky statisticky uiad, 2019).

Pokud jde o pracovni zatazeni zen a muzii, muzi v Ceské republice zastavaji vy$si pracovni
pozice Castéji nez zeny. V roce 2016 byl podil Zen ve vedoucich pozicich pouze 25 %, zatimco
primérnd hodnota tohoto ukazatele v Evropské unii €inila 33 %. Mensi podil zastoupeni Zen
ve vedoucich pozicich byl evidovan pouze v Lucembursku, kde dosahoval 18 %

(Cesky statisticky tiad, 2017).

V Ceské republice stale pietrvava dle Ufadu V1ady CR (2021) tzv. sektorova segregace trhu
prace, kterd vznika jiz v pribéhu vzdélavani muzii a Zen, a to v obdobi jejich dospivani.
Divky jsou vétSinou vedeny ke studiu humanitnich oborti a chlapci motivovani studiem obort
technickych. Obory, ve kterych pracuji Zeny jsou zpravidla hiife finanén¢ ohodnoceny nez ty,
ve kterych dominuji muzi. Utad Vlady CR (2021, s. 28) také upozorfiuje na to,
ze: ,,Podle Gender Equality Indexu, vykazuje Ceskd republika nejvétsi rozdil v zastoupent Zen
(9 %) a muzii (43 %) v tzv. STEM oborech.63 V roce 2019 se Ceskd republika pripojila
k deklaraci EU, ktera si klade za cil podporu Zen k vstupu do IT oboru.*
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Z uvedenych statistik tedy vyplyva, Ze genderové stereotypy v pristupu k Zenam
v zaméstnani v Ceské republice pretrvavaji, pfi¢emz ve srovnani se stity Evropské unie
je Ceska republika zemi, ktera vykazuje tieti nejhorsi vysledky. Je viak tieba dodat, Ze dané
skute¢nosti nejsou prehlizeny. Jak vlada, tak riizné formy pravnickych osob se této problematice
aktivné vénuji, $ifi osvétu a bojuji proti rigidnim pfistupim k Zendm na zaklad€ jejich

genderovych roli. (Ufad Vlady CR, 2021)
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2 Diversity management

Diversity management se vyvinul z pivodnich snah o zajisténi rovnych pfilezitosti a boj
proti diskriminaci a dnes zahrnuje komplexni pfistupy k integraci rozmanitosti do organiza¢ni
kultury. Uspésné Fizeni diverzity nejen zlepSuje pracovni prostfedi a zvysuje spokojenost
zamé&stnancl, ale také posiluje reputaci a konkurenceschopnost organizace na globalnim trhu.
V nasledujici kapitole se podrobngji zaméfime na rizné aspekty diverzity v pracovnim
prostiedi, metody a pfistupy k diversity managementu, jeho historii a vyznam pro moderni

organizace.

2.1 Diverzita a inkluze ve firemnim prostredi

V pracovnim prostiedi, tedy také s ohledem na vykonnost podniku, diverzita oznacuje
dle Kostalové a kol. (2021, s. 35) ,,Stav, kdy jsou na jednom pracovisti, v jedné organizaci nebo
tymu soustredeni zaméstnanci rizného veku, ras, etnik, kultur, ¢i zaméstnanci lisicich
se z dalsich hledisek.” S tim se také ztotoziuji Maiikova a kol. (2008, s. 228-230), kteti déli
diverzitu na pracovni a diverzitu na pracovisti. ,,Jermin oznacuje ruznorodost, rozmanitost
ve firmé nebo organizaci na strané zaméstnancii a zameéstnankyn a klientii a klientek.*
Triana (2017) konstatuje, Ze rGznorodost na pracovisti se miize odrazet ve vife, narodnosti,

pohlavi, véku, rase, vzdelani ¢i v piistupu a hodnotéch jedince.

Diverzita v pracovnim prostfedi mlize mit riznorody dopad, jak pozitivni, tak v né€kterych
pfipadech také negativni. Klicem je nalezeni spravné rovnovédhy mezi tymy na pracovisti.
V kontextu pracovniho prostiedi je diverzity dle Vrabcové a Urbancové (2023) ¢lenéna do dvou

druhti — primarni a sekundarni.

Do primérni diverzity fadime pojmy, které jsou velmi dobfe Citelné a viditelné. Lidé maji
tendenci se zaméfovat predevSim na tuto diverzitu, protoze je snadno poznatelna.
Primérni diverzitu oznacujeme jako zékladni. Sekundérni diverzita, v literaturach popisovano
také terminem sekunddrni dimenze, je oznaCovana jako variabilni. Pauknerova a kol. (2012)
fadi mezi hlavni kritéria sekundarni diverzity komunikacni styl, vzd€lani, rodinny stav,

matefsky jazyk, geografickou pfislusnost apod.

Diverzita v pracovnim prostfedi je klicovym konceptem samotného diversity managementu
(Williams, 2020). Tyka se rozmanitosti zaméstnanct ve firm¢ ¢i v podniku. Pod rozmanitosti
muze byt schovano mnoho riznych podob, od rozdilu v pohlavi, v€ku az po rizné zivotni

zkuSenosti a perspektivy. Diversity management neboli také management diverzity,
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je disciplina, kterd se zabyva studiem a aplikaci nejlepSich praktik pro vytvareni, podporu
a fizeni této rozmanitosti. Efektivni management diverzity usiluje o vytvofeni inkluzivniho
pracovniho prostiedi, kde jsou vSechny rozdily respektovany (MatyaSova, 2014).
Podle Solheima (2022) se rozmanitost na pracovisti vztahuje k riznorodosti rozdili mezi lidmi
v organizaci. Zni to jednoduse, ale rozmanitost zahrnuje rasu, pohlavi, etnickou skupinu, vek,
osobnost, kognitivni styl, délku pracovniho tvazku, organiza¢ni funkei, vzdélani, piivod a dalsi.
Toto Siroké spektrum rozdilh ma vyznamny dopad na dynamiku tymu, coz vyZzaduje

od manazerti schopnost efektivné fidit a integrovat riizné perspektivy a dovednosti.

Diverzita zahrnuje nejen to, jak lidé vnimaji sami sebe, ale i to, jak vnimaji ostatni.
Toto vnimani ovliviluje jejich vzajemné vztahy. Aby Siroky sortiment zaméstnancii mohl
efektivné fungovat jako organizace, musi odbornici na lidské zdroje ucinné feSit otazky,
jako je komunikace, pfizptisobivost a zmény. Rozmanitost se v piiStich letech vyrazné zvysi.
Uspéné organizace si uvédomuji potiebu okamzitych opatfeni a jsou piipraveny a ochotny

vynakladat prostfedky na fizeni rozmanitosti na pracovisti jiz nyni.

Solheim (2022) rovnéz dodal, ze skute¢na inkluze znamend, Ze je Clovék ocenovan,
respektovan a podporovan. Jde o to zaméfit se na poteby kazdého jednotlivce a zajistit spravné
podminky pro to, aby kazdy ¢lovék mohl plné vyuzit sviij potencidl. Inkluze by se méla odrazet
v kultufe, postupech a vztazich organizace, které podporuji rozmanité pracovniky.
Zjednodusen¢ feCeno, diverzita je smeés; inkluze je zajisténi toho, aby tato smés dobie
spolupracovala. V soucasné dob¢ je dulezita, protoze existuji urcité skute¢nosti nového
globalniho obchodniho normalu, které z inkluze ¢ini konkuren¢ni vyhodu pro podnikani.
Zakaznicka zakladna se rychle méni, coz znamena ménici se vkus a preference. Stejné skupiny
lidi, které jsou novymi zakazniky, musi byt zastoupeny v pracovni sile, jinak by podniky mohly
vytvaret idedlni feseni, ktera jsou vzdalena potfebam jejich zékaznické zakladny, cimz by pfisly
o konkuren¢ni vyhodu. Za druhé, baby boomers nakonec odejdou a generace Y bude kohortou,
kterd zdédi piilezitost vytvofit pro organizace Uspéch. Vzhledem k tomu, Ze jejich DNA
je ze své podstaty zaméfena na spolupraci a tymovou spolupraci, stary piistup fizeni pomoci

ptikazi a kontroly nepovede k dosazeni Spickové efektivity.

2.2 Diversity management

Urbancova a Vrabcova (2023) popisuji proces diversity managementu jako charakteristické
vyzdvihovani hodnoty a podporovani jedineCnosti, originality i odliSnosti kazdého

zamé&stnance. Hubbard (2012) dodéavd, Ze se jedna o proces pldnovani pro organizovani,
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fizeni a podporu mixu spolecenské riiznorodosti a to tak, ze pfinasi métitelny rozdil pro vykon
organizace. Dle Kostalové a kol. (2021) je diversity management nastrojem, jak diverzitu
efektivné uchopit v pracovnim prostedi. Autofi konstatuji, ze diversity management nabada,
jak pracovat s rozdily, které z riiznych pohledi mezi zamé&stnanci jsou a jak efektivné vyuzit
silné stranky vSech svych zaméstnancii ve prospéch zaméstnavajiciho podniku, ale i ve smyslu

pozitivniho celospolecenského dopadu.

Urbancova a Vrabcova (2023) popisuji proces diversity managementu jako charakteristické
vyzdvihovani hodnoty a podporovani jedine¢nosti, originality i1 odliSnosti kazdého
zamé&stnance. Hubbard (2012) dodava, Ze se jedna o proces planovani pro organizovani, fizeni
a podporu mixu spolecenské rtiznorodosti a to tak, ze pfinasi méfitelny rozdil pro vykon
organizace. Dle Kostalové a kol. (2021) je diversity management ndstrojem, jak diverzitu
efektivné uchopit v pracovnim prostiedi. Autofi konstatuji, ze diversity management nabada,
jak pracovat s rozdily, které z riznych pohledi mezi zaméstnanci jsou a jak efektivné vyuzit
silné stranky vSech svych zaméstnancii ve prospéch zaméstnavajiciho podniku, ale i ve smyslu

pozitivniho celospolecenského dopadu (Prokop, Stejskal, Horbach a Gerstlberger, 2022).

Diversity management predstavuje dle Matikové a kol. (2008) proces zavadéni diverzity
do praxe. Tento proces je aktivni, védomy a orientovany na budoucnost i hodnoty.
Je to strategicky a komunikativni manazersky ptistup, ktery pfijimad a vyuziva rozdily
a podobnosti jako potencidl pro rozvoj organizace, ¢imz vytvari jeji pfidanou hodnotu.
Tento koncept se stava stale vice vyuzivanym, zejména diky globalizaci, ktera vede k Cast¢jsi

spolupréci s cizinci a zakazniky z riznych zemi svéta. V Ceské republice je diversity

vvvvvv

Nenadal a kol. (2018) charakterizuje diversity management jako proces orientovany
na aktivni a strategickou komunikaci, ktery pfijima a rozviji rozdily v ramci organizace.
Tento pfistup zajiStuje, ze rozmanitost neni jen uzndvana, ale je také aktivné vyuzivéna
k dosazeni organizacnich cilii. Urbancova a Vrabcova (2023) dodavaji, ze cilem diversity
managementu je ziskdni hospodaiského pifinosu diky rGznorodosti pracovnich sil.
Tato riiznorodost piindsi nové perspektivy a inovativni feSeni, kterd mohou organizaci vyrazné

posunout kuptedu.

Podle Cohrssen (2021) rozmanitost na pracovisti zahrnuje pochopeni, uznani a ocenéni
veékovych, genderovych, rasovych, etnickych a kulturnich rozdili mezi pracovniky.

Tento proces podporuje inkluzivni pracovni prostiedi, kde se kazdy citi ocenovan
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a respektovan. Arredondo (1996) zdlraznuje, Ze fizeni rozmanitosti je kli¢em k prosazovani
diistojnosti a respektu na pracovisti a ramcem pro organiza¢ni spéch. Tento piistup se zaméiuje

na vytvareni prostfedi, kde se kazdy zaméstnanec citi byt hodnotnym ¢lenem tymu.

Hansen a Seierstad (2016) uvadégji, ze diversity management podporuje systémovou nebo
kulturni transformaci organizaci s cilem vytvofit produktivni prostfedi, kde se vSichni citi
ocenovani. Tento ptistup se odklani od tradi¢niho spoléhéni na pravni predpisy a byrokratické
postupy a zamétuje se na skuteCnou zménu organizacni kultury. Quaiser-Pohl, Ruthsatz
a Endepohls-Ulpe (2013) zdlraznuji, Ze vytvafeni riznorodych tymi umoziuje efektivnéjsi

vyuziti znalosti a zkuSenosti, coz piispiva k lepsi spolupraci, kreativité a inova¢nim feSenim.

Ozbilgin, Tatli a Jonsen (2017) vysvétluji, Ze fizeni rozmanitosti je nezbytné pro organizace
vSech velikosti a odvétvi. Efektivni fizeni diverzity mize mit pozitivni socidlni, ekonomické
a environmentalni dopady tim, ze odstraiiuje prekazky pro jednotlivce z rliznych prostiedi
a umoziuje jim plné vyuzit sviij potencial. Ellis (2005) uvadi, Ze organizace nabizejici rovné
prilezitosti jsou lépe pozicovany pro nabor talentl, coz jim poskytuje konkuren¢ni vyhodu.
Tito manaZzefi potfebuji mezilidské dovednosti, aby dokézali pfekonat genderové a kulturni

rozdily a uspé$n¢ vést rozmanité tymy.

Satpal Singh (2018) dodava, Ze diversity management se zaméfuje na vyuziti potencidlu
vSech zaméstnanci k maximalizaci kapacity organizace a akceptaci rozmanitosti.
Organizace by mély pfijimat programy a postupy, které podporuji fizeni rozmanitosti, a uznavat

vyznam téchto iniciativ pro sviij dlouhodoby uspéch.

V nasledujici tabulce ¢. 2 jsou uvedeny definice pojmu diversity management
od rtiznych autord, ktefi byli zminény vySe, sefazené hierarchicky od nejstar$i po nejnovéjsi
publikaci. Tato tabulka poskytuje piehled klicovych prvki, které autofi v riznych casovych
obdobich identifikovali jako zdsadni pro uspéSné fizeni diverzity v organizacich.
Cilem je ukazat, jak se pohled na diversity management vyvijel v Case a jak rizni autofi kladli

diiraz na rizné aspekty této problematiky.
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Tabulka 2 Srovnani klicovych definic diversity managementu

Autor Kli¢ové prvky definice
Arredondo (1996) Prosazovani distojnosti a respektu, organizacni uspéch.
Ellis (2005) Rovné pftilezitosti, konkurenc¢ni vyhoda.

Marikova a kol. (2008)

Strategicky, komunikativni, zaméfeny na hodnoty

a budoucnost, pfijimani a vyuzivani rozdilt

a podobnosti.

Hubbard (2012)

Planovéani, organizovani, fizeni a podpora mixu

spolecenské riznorodosti.

Quaiser-Pohl a kol. (2013)

Efektivni vyuziti znalosti a zkuSenosti, podpora

kreativity a inovace.

Hansen a Seiestad (2016) Systétmova a kulturni transformace, produktivni
prostiedi.
Ozbilgin a kol. (2017) Socidlni, ekonomické a enviromentdlni dopady,

odstranéni prekazek.

Nenadal a kol. (2018)

Aktivni a strategicka komunikace, akceptace a rozvoj

rozdild.

Satpal Singh (2018) Vyuziti potencidlu vSech zaméstnancl, akceptace
rozmanitosti.

Cohrssen (2021) Pochopeni, uznani a ocenéni vékovych, genderovych,

rasovych, etnickych a kulturnich rozdila.

Kost'alova a kol. (2021)

Efektivni uchopeni diversity, vyuziti silnych stranek

zameéstnanct, pozitivni celospoleensky dopad.

Urbancova a Vrabcova (2023)

Hospodaisky ptinos z riiznorodosti pracovnich sil,
vyzdvihovani hodnoty, podpora jedinecnosti, originality

a odliSnosti.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Analyza klicovych prvka definic rlznych autorti ukazuje, Ze diversity management

je mnohostranny koncept, ktery zahrnuje strategické, komunikativni a hodnotov¢ orientované
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pfistupy. Hlavnim spole¢nym bodem je diraz na aktivni vyuZiti rozmanitosti jako zdroje

inovace a sily, kterd mize pfinést hmatatelné ekonomické a socialni pfinosy.

Z pohledu Maiikové a kol. (2008) a Nenadala a kol. (2018) je klicové zaméfeni
na strategickou komunikaci a aktivni zapojeni vSech ¢lenti organizace do procest diversity
managementu. Urbancova a Vrabcova (2023) kladou diiraz na hospodatsky pfinos rozmanitosti,
coz je v souladu s nazory Hansen a Seierstad (2016) a Ozbilgin a kol. (2017), kteii zdfiraziiuji

systémovou a kulturni transformaci jako zaklad ispé$ného tizeni diverzity.

Definice Arredondo (1996) a Ellis (2005) vyzdvihuji vyznam rovnosti a respektu, které jsou
nezbytné pro vytvoreni inkluzivniho a produktivniho pracovniho prostfedi. Quaiser-Pohl
a kol. (2013) a Satpal Singh (2018) se zaméfuji na praktické aspekty vytvaieni podminek,
které umoznuji v§em zaméstnanciim plné vyuzit svlij potencial, ¢imz pfispivaji k celkovému

rozvoji organizace.

Urbancova a Vrabcova (2023) a Hubbard (2012) ptidavaji diiraz na podporu jedinecnosti
a originality kazdého zaméstnance, coz je kli€¢ové pro vytvoreni dynamického a inovativniho
pracovniho prostiedi. Kostdlovd a kol. (2021) zase zdiraziuji praktické aspekty prace

s diverzitou a jeji pozitivni dopad na spolecnost jako celek.

Diversity management je komplexni a mnohovrstevny proces, ktery vyzaduje strategicky
pfistup, aktivni komunikaci a inkluzivni kulturu. Organizace, které uspésné implementuji
principy diversity managementu, mohou dosédhnout vyraznych ekonomickych, socidlnich
a environmentalnich pfinost. Klicovym aspektem je schopnost pfijimat a vyuZzivat rozmanitost

jako zdroj inovace a konkuren¢ni vyhody.

2.3 Pozitivni vliv genderové diverzity na vykonnost firem a rist trzeb

Genderova diverzita ve vedeni a zaméstnanecké struktufe firem je Casto spojovana
s pozitivnimi dopady na rizné aspekty vykonnosti, v¢éetné rastu trzeb. Pfedchozi vyzkumy
ukdzaly, Ze diverzifikované tymy mohou pfinést nové perspektivy a inovativni feSeni, coz miize
vést k lepSim obchodnim vysledkiim. Vyzkumy také naznacuji, Ze genderové vyvazené tymy
maji lepsi schopnost pochopit a reagovat na potfeby riznych zakaznickych segmenti, coz mize
prispét k ristu trzeb. Magnanelli (2020) uvadi, Ze diverzita hraje vyznamnou roli

pti ovlivitovani rozhodovacich procest, ktery maji vliv na celkovy vykon firmy.

Jedna z dilezitych studii zjistila, Ze firmy s vy$§i genderovou diverzitou ve vedeni dosahuji

o 15 % vyssi pravdépodobnosti finanéniho vykonu nad medidnem v jejich odvétvi.
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Tento vyzkum ukdzal, Ze genderova diverzita neni jen otdzkou rovnosti, ale také strategii

zlepSovani obchodni vykonnosti (Hunt a kol., 2015).

Dalsi vyzkum ukézal, ze firmy s nejvysSim podilem Zen ve vrcholovém managementu
dosahuji vyssiho ristu trzeb nez ty s niz$im podilem. Konkrétné firmy s vy$Sim zastoupenim
zen mély o 35 % vyssi navratnost kapitalu a o 34 % vyssi celkovou navratnost pro akcionaie

(Catalyst, 2004).

Dalsi velmi diilezita studie uvadi, Ze firmy s vyssi mirou genderové diverzity vykazuji lepsi
vysledky v oblasti inovaci, coz je klicovy faktor pro rast trzeb. Studie zjistila, ze firmy s vyssi
diverzitou mély o0 45 % vyssi pravdépodobnost rtistu trzeb z novych produkti a sluzeb (Hewlett,

Marshall a Sherbin, 2013).

Genderova diverzita také pfispivd k lepSimu rozhodovacimu procesu, protoze ruzné
perspektivy a zkuSenosti ¢lend tymu mohou vést k inovativngj$im a efektivnéjSim feSenim.
Dale je diverzita spojovana s vys§i moralkou a spokojenosti zaméstnanctli, cozZ ma pozitivni

dopad na jejich produktivitu a loajalitu.

2.4 Historie diversity managementu

Historie diversity managementu byva velmi tUzce spojena s historickym vyvojem
spolecenského pohledu na praci, rovnost a spravedlnost. Zacatek je datovan na obdobi po druhé
svétove valce, kdy rostouci pohyb za obCanskd prava ve Spojenych statech a po celém svété

vedl k vétsimu zaméteni na prava jednotlivei a rovné ptilezitosti v zaméstnani (Thomas, 1990).

V 60. letech byly pfijaty v korporatni Americe jako vysledek proti diskriminacni legislativy
zakony Equal Pay Act z roku 1963, Title VII of the Civil Rights Act z roku 1964 a Age
Discrimination in Employment Act z roku 1967 (Kossek a Lobel, 1996). Po vyse zminénych
prazkumech zacala byt diverzita soucasti konverzace ve velkych americkych spolecnostech.
Tato legislativa polozila zdklad pro vznik pozitivnich akei, které podporovaly diverzitu a rovné

zachazeni v pracovnim prostiedi (Dessler, 2013).

V poloving 90. let byl zrealizovan vyzkum o zjisténi emoc¢ni inteligence,
ktery byl zdkladnim prvkem inkluzivni kultury (Goleman, 1995). Rozmanitost se stala
vyraznéj$im tématem po piichodu globalizace a technologického pokroku, které vedly
k SirSimu propojeni svétové ekonomiky (Friedman, 2005). Nové tisicileti rozsitilo diversity
management o stale se zvySujici dulezitost firemni spoleCenské odpovédnosti — CSR,

kterd je velmi Casto spojovéna s principy diversity managementu (Carroll, 1999).
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Inkluze se na zacatku roku 2000 stava stfedem zdjmu s nov€ vstupujici generaci Y
na pracovni trh. Generace Y, neboli milenidlové, pfichdzi na pracovni trh s odlisSnymi a novymi
ofekavanimi ohledn¢ vykondvané prace (Ng, Schweitzer a Lyons, 2010). V dnes$ni dobé
jek pojmim diverzita a inkluze byva také piidavana rovnost, kterd pivodné vychazi
z iniciativy rovného odméiovani na zakladé pohlavi (Hegewisch a Gornick, 2011).
Pro soucasnost generaci Z je prioritni pfi volbé zaméstnani najit takové pracovni misto,
které bude v souladu s jejich hodnotami a ocekavanimi (Francis a Hoefel, 2018). Diiraz byva
pomérné Casto kladen na to, aby mél jejich zaméstnavatel pozitivni vliv na spoleCensky
prospésny kontext. Cilem nove vstupujici generace na pracovni trh neni jen nalezeni tispé$né

organizace, ale také eticky zodpoveédné a spolecensky prospésné (Schroth, 2019).

Kirton a Greene (2015) nas informovali, ze ve Velké Britanii dosSlo k obratu v diversity
management pfiblizn€¢ v poloviné 90. let 20. stoleti, a krom¢ prvki importovanych
z amerického modelu ma také mistni pfedobrazy v teoretickém pojeti rovnosti, zadkonech
o rovnosti a organizacnich politikach a postupech rovnych pftilezitosti, které se datuji do konce
70. let 20. stoleti. Lze tvrdit, ze je dulezité si uvédomit tyto ponckud odlisné ptredchidce,
abychom pochopili, jakou podobu diversity management ziskal v kontextu Spojeného
kralovstvi. Zména jazyka z rovnosti na rozmanitost jisté signalizovala posun v teorii i praxi
ve Spojeném krélovstvi a rozsifeni a podstata konceptu rozmanitosti byly pfedmétem mnoha
debat mezi védci a riznych reakci mezi organizacemi a odborniky z praxe. Zejména mnoho
britskych akademiki podrobilo Ustfedni postaveni obchodniho piipadu v ramci koncepce fizeni
rozmanitosti diikladné kritice; v rdmci paradigmatu rovnych pfileZitosti ptikladaji velkou vahu

pfipadu socialni spravedlnosti a mnozi se domnivaji, Ze rozmanitost je krokem zpét.

Kirton a Greene (2015) vysvétluji, ze v pocatcich se politika rovnych pfilezitosti zamétovala
na boj proti diskriminaci na zdklad¢ pohlavi a rasy, zejména ve fazi pfijiméni zaméstnanct a pfi
vybéru pro povyseni. Progresivnéjsi a aktivnéjs$i organizace, zejména ve veiejném sektoru,
zaCaly brzy do svych politickych prohlaSeni/cili pfidavat dal$i divody diskriminace,
véetné zdravotniho postiZeni, sexualni orientace a véku. Mnohé organizace a skupiny spojené
s feministickym a antirasistickym hnutim byly zpocatku nadSeny vyhlidkami na pokrok v boji
proti nerovnostem, které politika rovnych pfilezitosti pfedznamenavala. Uznévaly sice,
ze kombinace legislativy a organizacnich politik odstranila nékteré zjevnéjsi formy
diskriminace, ale pomalé tempo hlubSich zmén v ramci paradigmatu politiky rovnych
prilezitosti je brzy zklamalo. To vedlo k rostouci kritice politiky a praxe, pfi¢emz aktivisté

za rovnost poukazovali na pfetrvavajici nerovnosti, jako jsou rozdily v odménovani zen a muzi,
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etnick¢é mzdové postihy, genderova segregace, etnicka segmentace atd. Zdalo se, Ze to vSe
pfispiva k tomu, Ze politika rovnych pfilezitosti nedokdze odstranit diskriminacni procesy,

které jsou endemické na trhu prace a v organizacich.

2.5 Vyznam diversity managementu

na pracovisti:

¢ Riiznoroda pracovni sila: Na trh prace pfichazi stale vice Zen, roste podil barevnych,
existuje nesoulad mezi dosazenym vzdélanim a profesnimi pozadavky profesi, pracovni
sila starne, na trh prace vstupuje stale vice osob se zdravotnim postizenim a napéti

na pracovisti miize vyvolavat také sexualni orientace a politické nazory.

e Ekonomika sluZeb: Interpersonalni povaha transakci v oblasti sluzeb zvySuje vyznam
podobnosti mezi zaméstnancem a zdkaznikem. Vzhledem k tomu, ze se populace

obecn¢ stdva rozmanitéj$i, stadvaji se zaméstnanci, ktefi dokazi co nejefektivnéji

komunikovat s t€émito klienty, obchodni vyhodou.

¢ Globalizace: Globalizace zvysila kontakt s klienty a spolupracovniky z jinych zemi.
Pochopeni kulturnich rozdilii mlZe nejen usnadnit komunikaci, ale také zabranit

potencialné trapnym nebo dokonce urdzlivym situacim.

e Meénici se trh prace: Aby se zaméstnavatelé vyrovnali s ménicim se trhem préce,
vyvijeji nové ndborové strategie zaméfené na starSi zaméstnavatele, menSiny

wewr

z domova, dovolend), aby se pfizptsobili nové rozmanitosti, kterou musi zvladat.

V teoretické casti této prace byly definovany pojmy a koncepty, které jsou klicové
pro pochopeni problematiky genderové diverzity a jejiho vlivu na vykonnost firem.
V nésledujici ¢asti bude zkouman vliv genderové diverzity na vybrané ukazatele vykonnosti

ve dvou zvolenych firmach.
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3 Vliv genderové diverzity na vykonnost firem

Analyticka ¢ast této diplomové prace se zamétuje na zkoumani vlivu genderové diverzity
na vybrané ukazatele vykonnosti zvolenych firem v Ceské republice. Genderova diverzita, tedy
zastoupeni muzil a Zen na riznych urovnich fizeni a pracovnich pozicich, se stava stale Castéji
pfedmétem zajmu jak akademickych studii, tak i praktickych aplikaci ve firemnim prostfedi.
Tento zdjem vyplyva z piesvédceni, ze riiznorodé tymy mohou pfinaSet inovativni feSeni,
zvySovat efektivitu a posilovat celkovou vykonnost organizace.

Rist trzeb, ktery bude zkouméan v dal§i cCasti této diplomové prace, je jednim
ze se ukazatelé rlstu trzeb tadi do objektivnich méfitek vykonnosti podniku a jsou vhodné
k méfeni vykonnosti organizace. Tento ukazatel méti meziro¢ni nartist trzeb a poskytuje prehled
o finan¢nim zdravi a schopnosti firmy expandovat na trhu (Koller a kol., 2020). Vyssi riist trzeb
Casto naznacuje, ze firma je schopna uspésné ptizpusobit své produkty a sluzby pozadavkim
trhu, efektivné konkurovat a ziskavat nové zakazniky (Kotler a Keller, 2016). Trzby piedstavuji
celkovou hodnotu prodeje zbozi a sluzeb firmy za urcité obdobi. Meziro¢ni rlst trzeb se pocita
jako procentni zména trzeb mezi dvéma po sob¢é jdoucimi obdobimi, obvykle mezi dvéma
finan¢nimi roky (Brealey a kol., 2017). Tento ukazatel je kli¢ovy pro investory a manazery,
protoze poskytuje pifimou indikaci vykonnosti firmy na trhu (Ross a kol., 2013).
Podniky s konzistentnim rlstem trzeb jsou obvykle povazovany za zdravé a dobie fizené,

zatimco klesajici trzby mohou byt signalem problémt (Ross a kol., 2013).

Analyza v této praci bude vychéazet z dat ziskanych prostfednictvim dotaznikového Setieni
a dostupnych statistik o vykonnosti firem. Dotaznikové Setfeni bylo navrzeno tak,
aby zahrnovalo rizné aspekty genderové diverzity a jejiho vlivu na firemni vykonnost.
Pro analyzu ristu trzeb byla pouzita metoda kvantitativniho dotazniku a hloubkového
rozhovoru s manazery firem a vybranymi zaméstnanci. Data budou nésledné zpracovédna
a interpretovana s ohledem na stanovené cile vyzkumu. Tato analytickd Cast pfinese nejen
poznatky o vlivu genderové diverzity na vykonnost firem v Ceské republice, ale také prakticka
doporuceni pro firmy, jak efektivné vyuzivat genderovou diverzitu k dosazeni lepsich vysledkii.
Vysledky této analyzy mohou zaroven slouzit jako zaklad pro dalSi vyzkumy a praktické

aplikace v oblasti fizeni lidskych zdroji a firemni strategie.

35



3.1 Metodologie a data

Pro dosaZeni tohoto cile této diplomové prace je nezbytné pouzit systematicky piistup
k vybéru vzorku, sbéru dat a jejich analyze. Metodologie vyzkumu hraje klicovou roli

v zajisténi validity a spolehlivosti vysledk, a proto je detailni popis pouzitych metod nezbytny.

Metodologickd Cast této prace se zamétuje na tfi hlavni oblasti: vybér vzorku firem,
definovani a méfeni ukazatelli vykonnosti a zpiisoby sbéru a analyzy dat. Kazda z téchto
oblasti je podrobn¢€ popséna, aby bylo zajiSténo, Ze postupy pouzité ve vyzkumu jsou
transparentni a reprodukovatelné. Vybér vzorku firem je prvnim kli¢ovym krokem v procesu
vyzkumu. Zajisténi reprezentativnosti vzorku je nezbytné pro to, aby vysledky byly

aplikovatelné na §irsi populaci firem v Ceské republice.

Sbér dat byl provadén ve dvou fazich. Prostfednictvim dotaznikového Setfeni a analyzou
sekundarnich dat. Dotaznikové Setfeni poskytlo pfimé informace od zaméstnancli a manazera
firem, zatimco sekundérni data byla ziskdna z vefejné dostupnych zdroji, jako jsou vyrocni
zpravy a statistiky. Kombinace téchto dvou metod umoznila ziskat komplexni pohled
na zkoumanou problematiku. Metodologicky pfistup této prace je navrzen tak,
aby byl co nejvice robustni a validni, coz umoziluje dikladné a spolehlivé zkoumani vlivu

genderové diverzity na vykonnost firem.

3.2 Vybér vzorku firem

Vybér vzorku firem pro tuto studii byl proveden s cilem zajistit pfimé srovnani vlivu
genderové diverzity na vykonnost firem. Pro tuto analyzu byly vybrany dvé firmy plsobici
v Ceské republice, které se vyrazné 1isi Grovni genderové diverzity ve vedeni a zamé&stnanecké
struktufe. Tento pfistup umoznuje detailni zkoumani a srovnani jejich vykonnosti a dalSich

ukazateld.
Kritéria vybéru firem

V ramci anonymizace vybranych firem budou tyto firmy nazyvéany jako ,.Firma A*
a ,,Firma B*. Ob¢ spole¢nosti podnikaji v odvétvi informac¢nich technologii a sidli v hlavnim

mésté Ceské republiky.

Firma A ma vysoké zastoupeni Zen ve vedeni i na dalSich klicovych pozicich. Genderova
diverzita je zde soucasti firemni strategie a politika rovnych pfilezitosti je aktivné podporovana.
Firma se zamé&fuje na rizné programy a iniciativy na podporu Zen v kariérnim rastu, jako jsou

mentoringové programy, flexibilni pracovni podminky a rovné platové podminky. Tento pfistup
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vedl k vysoké mife genderové rovnovahy, coz umoznuje zkoumat jeji vliv na rizné aspekty

vykonnosti firmy.

Firma B naopak ma nizké zastoupeni zen ve vedeni a mensi diraz na politiku genderové
diverzity. Tradi¢né;si ptistup k fizeni se odrazi v nizsi arovni genderové rovnovahy. Firma nema
formalni programy na podporu genderové diverzity a neklade diraz na rovné piilezitosti.
To poskytuje kontrastni ptipad ke studiu a umoziuje zkoumat, jak absence genderové diverzity

ovliviiuje vykonnostni ukazatele.

Nasledujici tabulka €. 3 zobrazuje komparaci vySe zminénych firem z hlediska genderové

diverzity.

Tabulka 3 Komparace genderové diverzity ve Firmé A a Firm¢ B

Firma A Firma B
Zastoupeni Zen ve Vysoké zastoupeni zen Nizké zastoupeni zen
vedeni spole¢nosti ve vedeni spole¢nosti. ve vedeni spole¢nosti.
Diiraz na genderovou Vysoky diraz na genderovou | Nizky diraz na genderovou

diverzitu ve spole¢nosti | diverzitu (existence iniciativ). | diverzitu.

Programy pro podporu | Programy pro podporu Zen Absence programil

Zen v kariernim rustu. pro podporu Zen.

Genderova rovnovaha | Vysoka mira genderové Nizka mira genderové
rovnovahy. rovnovahy.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro zatazeni do studie byly vybrany firmy, které mély vice nez 500 zamé&stnanct. Tento limit
byl stanoven proto, aby byla zajisténa dostatecné riznorodost odpovédi a struktura organizace,

coz umoznuje hlubsi analyzu vlivu genderové diverzity na vykonnost.

V nasledujici tabulce €. 4 jsou uvedeny zékladni informace o dvou vybranych ceskych
firmach podnikajicich v odvétvi informacnich technologii, které je znamé rychlym tempem
inovaci a vysokymi naroky na kvalifikaci zaméstnancti. Toto odvétvi je také zajimavé
z hlediska genderové diverzity, protoze tradicné dominuje muzi, coZ umoziuje zkoumat vyzvy

a pfinosy diverzity v tomto kontextu. Firma A
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Tabulka 4 Zakladni informace o vybranych firméach

Firma A

Firma B

Sidlo firmy

Praha, Ceska republika

Praha, Ceska republika

Rok zaloZeni

1996

1988

Oblast pusobeni IT, Kyberneticka bezpecnost IT, technologie a internet
Trzby 18 700 mil. K¢ 5900 mil. K¢
Zisk 4 000 mil. K¢ 1 100 mil. K¢

Pocet zaméstnancu

1300

1750

Hlavni produkt

Bezpecnosti programy

Internetové sluzby

Klicové trhy Globalni trh Ceska republika

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vybér vzorku zahrnoval také zohlednéni rtizné urovné hierarchické struktury a firemni
kultury. Firma A, s vysokou urovni genderové diverzity, zavedla moderni manazerské praktiky
podporujici rovné prilezitosti a inkluzivni pracovni prostfedi. Firma B, s nizkou urovni
genderové diverzity, se drzi tradi¢néjsich hierarchickych struktur, coz umoziuje srovnani vlivu

téchto rozdilnych pfistupti na vykonnost firem.

3.3 Data a jejich sbér

Bylo provedeno dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci a vedenim obou firem.
Dotaznik zahrnoval otazky tykajici se spokojenosti, loajality, vnimani firemni kultury,
genderové politiky a vykonnosti podniku. Dotazniky byly distribuovany elektronicky,
coz umoznilo snadnou a rychlou distribuci a sbér odpovédi. Dotaznik, ktery se tykal vlivu
genderové diverzity na vykonnost vybranych firem je k této praci pfilozen jako Ptiloha ¢. 1.
Celkové bylo shroméazdéno 200 vyplnénych dotazniki, coz poskytlo dostate¢nou datovou

zakladnu pro naslednou analyzu.

Obé¢ firmy poskytly interni data o finanéni vykonnosti, ristu trzeb, inovacich, produktivité
prace a fluktuaci zaméstnancli. Tato data zahrnovala i detailni pfehledy o struktuie
zaméstnancl, internich politikdch a programech na podporu genderové diverzity. Interni data
byla klicova pro doplnéni a ovéfeni informaci ziskanych z dotaznikového Setteni a vefejnych

zdroju.
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Byla vyuzita kvalitativni analyza otevienych otazek z dotaznikli a hloubkovych rozhovori
s vybranymi manazery. Tyto informace poskytly kontext a hlubsi porozuméni internim datiim.
Data byla analyzovana pomoci internich systémi ¢i softwarového programu Microsoft Excel,

ktery umoznil efektivni zpracovani velkého objemu dat.
Struktura dotazniku

Demografické otazky zahrnovaly informace o véku, pohlavi, pracovni pozici a délce
zamé&stnani ve firm¢. Otazky tykajici se spokojenosti a loajality se zaméfovaly na spokojenost
s pracovnimi podminkami, vztahy na pracovisti, firemni kulturu a celkovou spokojenost s praci.
Otazky tykajici se vnimani diverzity obsahovaly otazky o vnimani genderové diverzity,
zkuSenostech s diverzitou na pracovisti a vniméani podpory genderové rovnosti ve firmé.

Dotaznik byl konstruovan se specialisty na genderovou diverzitu a manazery lidskych zdrojt.
Sekundarni data

Sekundarni data byla ziskana z vetfejné¢ dostupnych zdroji a internich dokumenti firem.
Tato data poskytla dopliujici informace o finan¢ni vykonnosti firem, jejich velikosti, poctu

zaméstnanct, investicich do vyzkumu a vyvoje a dalSich klicovych ukazatelich.
Mezi zdroje sekundarnich dat patfi:

e Vefejné dostupné zdroje: Vyroéni zpravy firem, statistiky z Ceského statistického

ufadu, databdze obchodnich rejstiikl a dalsi relevantni publikace.

e Interni firemni dokumenty: Detailni piehledy o struktufe zaméstnanct, internich
politikach a programech na podporu genderové diverzity, finan¢ni vykazy a zpravy

o vykonnosti.
Analyza dat

Data ziskana z dotaznikového Setieni a sekundarnich zdrojt byla zpracovéana a analyzovana
pomoci kvalitativni analyzy. Oteviené otazky v dotaznicich poskytly pro kvalitativni analyzu
hlubsi porozuméni se zkuSenostmi a ndzory zaméstnanct na genderovou diverzitu a jeji vliv
na pracovni prostfedi. Byly provedeny rozhovory s vybranymi manazery z obou firem.
Tyto rozhovory poskytly detailni vhled do firemni kultury, politiky genderové diverzity
a konkrétnich iniciativ na podporu rovnosti. Data byla nasledn¢ analyzovana pomoci néstroje

Microsoft Excel, ktery umoznil zpracovani velkého objemu dat.
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Validita a spolehlivost

Pro zajisténi vysoké kvality a relevantnosti dat byly dotazniky navrzeny ve spolupraci
s manazery lidskych zdroj. Otazky byly formulovany jasné¢ a srozumitelné,
aby se minimalizovala moZnost nespravného pochopeni a odpovédi. Interni data byla dikladné

ovétena a validovéana pro zajisténi jejich piesnosti a spolehlivosti.

3.4 Vysledky analyzy pro ¢eské firmy za rok 2022

Analyza dat ziskanych od dvou vybranych firem v Ceské republice ukézala, Ze firma s vy3si
urovni genderové diverzity (Firma A) vykazuje stabilni rist trZzeb ve srovnani s firmou s nizsi
urovni genderové diverzity (Firma B). Tato analyza zahrnovala detailni zkouméni finan¢nich
vykazl, strategickych dokumenti a odpovédi z dotaznikl od zaméstnanci.

Naésledujici tabulka €. 5 analyzuje vykonnost podniku s ohledem na ukazatele trzeb, kde pro
ziskani nize zminénych informaci byly vyuZzity vyro€ni zpravy firem, statistiky, interni
dokumenty a dals$i vetejn¢ dostupné informace. Aby byla zajisténa lepsi komparacni ptesnost,

byly pro firmy vyuzity vyro¢ni zpravy za rok 2022.

Tabulka 5 Piehled analyzy Firmy A a Firmy B

Firma A Firma B
Celkové trzby 18 800 mil. K¢ 5900 mil. K¢
Cisty zisk 4 000 mil. K¢ 1 100 mil. K¢
Inovace a rozvoj 1 200 000 tis. K& 239 050 tis. K¢
Genderova diverzita 51 % zen ve spole¢nosti 36 % zen ve spole¢nosti
Riist v uzivani sluzeb Nové  produktové  fady | Integrace novych technologii
zamétené na firemni data. pro automobilovy pramysl.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Aby obé¢ firmy zvysili svou vykonnost mély pokracovat v rozSifovani a inovaci produktd.
Firma B by méla zvazit expanzi na nové trhy mimo Ceskou republiku, protoze jak vidime
u prvni posuzované firmy, pravé i diky ptsobeni na globalnich trzich investuje znacnou c¢ast,
kterd tvoti fondy ze zisku do inovaci a rozvoje spole¢nosti. Firma A v prubéhu roku 2022
pokracovala v rozvoji svého vlajkového produktu a vyvijenim novych funkcionalit. Firma B

investovala do novych funkcionalit a technologii.
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Dle ziskanych informaci lze fici, ze Firma A vykazuje velmi stabilni finan¢ni vysledky,
1 kdyz, dle vyro¢nich zprav, doslo k mirnému poklesu trzeb a zisku od minulého zkoumaného
obdobi. Pokles ziskovosti byl oproti roku 2021 zaznamenan ve vy§i 29 %. Cisty zisk
je dle Vochozky (2020) definovan jako klicovy ukazatel finan¢ni vykonnosti podniku.
Pokles tohoto ¢istého zisku ve Firmé A byl pfisuzovan inflaénim tlakiim ve svétové ekonomice,
kde spolecnosti vzrostly naklady na sluzby tfetich stran a s tim také naklady mzdové. Firma B
vykazala na rozdil od Firmy A vroce 2022 ndarGst trzeb oproti minulému obdobi,

a to o necelych 6 %.

Piesto, ze Firma A vykazuje vyrazné vyssi celkové trzby (18,8 mld. K¢&) ve srovnani
s Firmou B (5,9 mld. K¢) jsou ob¢ firmy dostate¢né financné stabilni a schopny udrzet si své
postaveni na pusobicich trzich. Firma A diky své velikosti ukazuje také vétsi a SirSi trzni
ptitomnost. Z tabulky ¢. 3 vidime, Ze ob¢ firmy investuji do vyzkumu a vyvoje, pficemz
Firma A se zaméfuje na kybernetickou bezpecnost a ochranu soukromi, zatimco Firma B

investuje do rozvoje internetovych sluzeb.

Nelze ptimo ur€it, ktera ze zkoumanych firem se jevi jako finan¢né silngjsi firma s ohledem
na svou vykonnost. Firma A zastavd velmi silnou pozici na globdlnim trhu v kybernetické

bezpecnosti. Na druhou stranu Firma B dominuje na ¢eském trhu v rdmci internetovych sluzeb.

Z hlediska genderové diverzity v rdmci vykonnosti firem lze dokéazat vétsi iniciativu pouze
z jedné z firem a to spolecnosti A. Firma A, kterd ma ve svych programech iniciativy a rovnosti
zastoupeni zen se vroce 2021 zavazala ke zvySeni podilu Zen na pracovnich mistech
azna 31 %. Program, ktery je soucasti planu, jak motivovat a podporovat Zeny v IT pozicich
a je spojen se zménami v ndboru zaméstnankyn. Firma A chce byt ¢eska firma s globalnim

uspéchem v cele s globalnim tymem.

Porovnani genderové diverzity mezi Firmou A a Firmou B znazoriiuje graf €. 1. Na prvni
pohled je patrné, Ze procento Zen v zaméstnanecké struktufe ve Firmé A je pfiblizné 51 %
aveFirmé B pouze 36 %. Coz zcelkového poctu vSech zaméstnanct,
kterych je dle tabulky ¢. 5 na 1 300 ve Firmé A 1 300, zastavaji 663 pracovnich pozic zeny.

Naopak ve Firmé B, ktera zaméstnava 1 750 zaméstnanci, pracuje 630 Zen.
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Firma A

Pocet zaméstnankyn

m Celkovy pocet zaméstnanct

0 500 1000 1500 2000

Graf 1 Zastoupeni Zen ve vybranych firmach
Zdroj: Vlastni zpracovani
Procento zen vykonavajici vedouci pozice ve firmach neni dostupné, protoze se velmi ¢asto
v obou spole¢nostech méni. OvSem v tomto ptipadé 1ze alespon tvrdit, ze Firma A podporuje
genderovou rovnost a zamétuje se na inkluzi a diverzitu. Firma A je genderové vyvazenéjsi
nez firma B. Ob¢ firmy se v budoucnu budou nadale vénovat rozvoji programti pro podporu
genderové rovnosti a pokusi se zvysit podil zen na vedoucich pozicich. Aby byly firmy 1épe
vnimany jako aktivni podporovatel¢ genderové rovnosti zvazi také implementaci a vetejné

sdileni téchto statistik.

Genderova diverzita mize také pozitivné ovlivnit vykonnost podniku, ktera dlouhodobé
vede k vysoké prosperit¢ a dobrému jménu spolecnosti. Po porovnani Firmy A a Firmy B
v tabulce €. 5 si lze vSimnou, toho, ze opravdu vys$i zastoupeni Zen ve spolecnosti,
tudiz ve Firmé A s 51 % podilem Zen ve spolecnosti v tomto piipadé vedlo k lepsi vykonnosti

podniku.

Byl porovnan podil Zen pracujicich ve spolecnosti, celkové trzby a Cisty zisk. Firma A
vykazuje vyssi procento zen ve své zaméstnanecké struktuie ve srovnani s Firmou B. Toto vyssi
procento zen mize pfispivat k lepSim vysledkti spolecnosti, a to z riznych divodi, napf-.:

e diverzifikované tymy mohou pfinaSet inovativnéjsi feSeni, coz miiZe ptispét k vyssi

produktivité a trzbam,
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e podpora genderové diverzity mize vést k vyssi spokojenosti zaméstnanci,

kterd zlepSuje celkovou atmosféru v zaméstnani a tim vede ke zvySeni vykonnosti.

Ackoliv je v tomto pfipad¢ obtizné prokdzat, ze vyssi procento Zen ve Firmé A piimo
zpusobuje lepsi vykonnost podniku, existuje mnoho indikétord, které naznacuji, Ze genderova
diverzita mize mit pozitivni vliv na vykonnost samotnou. Tento pozitivni vliv mize byt jednim
z faktorti, které pfispivaji k lepsSim vysledkiim Firmé A ve srovnani s Firmou B. Musime vzit
v uvahu, Ze vykonnost podniku je ovlivnéna mnoha dalSimi faktory jako jsou trzni podminky,

inovace, firemni strategie a dalsi.

3.5 Dotaznikové Setreni

Dotaznik obsahal 15 uzavienych otazek, které slouzily k lepSimu pochopeni genderové
diverzity ve vybranych firmach. Pro naslednou analyzu pomoci dotaznikového Setfeni

genderové diverzity bylo vybrano 11 otazek, které nejlépe reflektuji cil této prace.

Témto vybranym otazkam se vénuje nasledujici podkapitola, kterd je zkonstruovana tak,
ze vzdy bude napsdna otdzka a nasledné¢ vypracovana komparace odpovédi z Firmy A

a Firmy B.
Otazka €. 1: Jak hodnotite podporu genderové diverzity ve Vasi firmé?

Na tuto otdzku mohli respondenti/zaméstnanci obou firem odpovidat znamkovanim
jako ve Skole, tj. v rozpéti 1-5, kdy 1 je velmi dobré hodnoceni a 5 je hodnoceni nedostate¢né.
Ze vSech respondentti Firmy A odpovédél nejvétsi pocet (35 %) zvolenim Znamky 2.
Dalsich 25 % respondentli zvolilo Znamku 3. 20 % respondentti ohodnotilo podporu genderové

diverzity Znamku 1. 15 % respondenti Znamku 4 a 5 % respondentil zvolilo Znamku 5.
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Firma A

5%

m Znamka 1
® Znamka 2
® Znamka 3

Znamka 4

® Znamka 5

Graf 2 Hodnoceni podpory genderové diverzity ve Firmé A
Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondenti Firmy B v nejvyssim poctu (35 %) zvolili Znamku 3. Prekvapujici je, Ze celych

20 % vnima podporu genderovou diverzitu jako nedostatecnou.

Firma B
5%
® Znamka 1
® Znamka 2
® Znamka 3
Znamka 4
® Znamka 5

Graf 3 Hodnoceni podpory genderové diverzity ve Firmé B
Zdroj: Vlastni zpracovani
Z hlediska podpory genderové diverzity ve firmach vysla 1épe Firma A, kde Znamka 1 tedy
velmi dobré hodnoceni oznacilo 20 % respondenti, pificemz ve Firme B to bylo pouze 5 %.
Respondenti Firmy A hodnoti v celkovém souctu 55 % podporu genderové diverzity jako velmi

dobrou ¢i dobrou oproti 15 % ve Firmé B.
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Otazka ¢. 2: Citite, Ze genderova diverzita pozitivné ovliviiuje pracovni prostiredi?

Na tuto otdzku odpovédélo 22 % respondentii z obou firem, ze je genderova diverzita
ovliviiovana velmi pozitivné, a naopak na druhé stran¢ tohoto spektra je 8 % respondenti,

ktefi tvrdi, ze genderova diverzita nijak pracovni prostfedi neovliviuje.

= Velmi pozitivné

. = Pozitivné
= Negativné
Velmi negativné
= Neovlinuje

Graf 4 Genderova diverzita a pracovni prostredi

Zdroj: Vlastni zpracovani

A4 L3

Firma A vykazuje vyrazn¢ vyssi pozitivni hodnoceni vlivu genderova diverzity na pracovni
prostfedi ve srovnani s Firmou B. Konkrétn€ 30 % respondentii z Firmy A uvedlo, Ze genderova
diverzita velmi pozitivné ovliviiuje pracovni prostiedi. Pozitivni vliv genderovi diverzity vnima

40 % respondentll z Firmy A.

Graf 5 Genderova diverzita a pracovni prostfedi ve Firmé A

Firma A

® Velmi pozitivné

= Pozitivné

= Negativné
Velmi negativné

= Neovlinuje

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na druh¢ strané, Firma B vykazuje niz§i miru pozitivniho vniméni genderové diverzity
v pracovnim prostiedi. Pouze 15 % respondentti uvedlo, ze genderové diverzita velmi pozitivné

ovliviiuje pracovni prostiedi, coz je o polovinu nizsi nez ve Firmé A. 20 % respondentli vnima
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vliv genderové diverzity negativné a 15 % velmi negativné, coz je dvojndsobek ve srovnani
s Firmou A. Celkové tyto vysledky naznacuji, ze v Seznam.cz je potieba vice prace na zlepSeni

vnimani a podpory genderové diverzity.

Firma B

® Velmi pozitivné

= Pozitivné

= Negativné
Velmi negativné

= Neovlinuje

Graf 6 Genderova diverzita a pracovni prostiedi ve Firm¢ B
Zdroj: Vlastni zpracovani
Firma A vychézi z tohoto srovnani lépe, coz naznacuje, ze zaméstnanci v této firme vnimaji
genderovou diverzitu jako vice pfinosnou pro pracovni prostiedi, diky kterému mize firma

dosahovat také vyssi vykond, ve srovnani s Firmou B.
Otazka ¢. 3: Jaka je VaSe celkova spokojenost s pracovnim prostredim?

Na otazku ¢. 3 odpoveédélo 18 % respondentl, Ze jsou s pracovnim prostiedim velmi
spokojeni, 40 % respondentl je spiSe spokojenych, 27 % respondentl zastava stfedni nazor

a spise ¢i pln€ nespokojenych je celkem 15 % respondentl.

® Velmi spokojen/a
= Spise spokojen/a
= Neutralni

Spise nespokojen/a

= Nespokojen/a

Graf 7 Celkova spokojenost s pracovnim prostiedim
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otiazka ¢. 4: Jaké konkrétni iniciativy na podporu genderové diverzity jsou

ve Vasi firmé zavedeny?

Na tuto otazku odpovédélo 40 % respondentii, Ze Firma A, ve které pracuji zavedla
mentoringové programy, 30 % respondenti uvedlo flexibilni pracovni podminky,
20 % respondentl se vyslovilo pro rovné platové podminky a 10 % respondentli zvolilo

ze jejich firma nezavedla zadné specifické iniciativy.
Firma A

= Mentoringové programy
= Flexibilni pracovni podminky
= Rovné platové podminky

Zadné specifické iniciativy

Graf 8 Podpora genderové iniciativy Firma A
Zdroj: Vlastni zpracovani

Na stejnou otazku odpovédéli zamestnanci Firmy B tak, ze 20 % uvedlo, ze firma zavedla
mentoringové programy. 30 % respondentll vnimé jako podporu genderové diverzity to,
ze existuji flexibilni pracovni podminky. Odpovéd’ o rovnych platovych podminkach oznacilo
rovnéz 20 % respondentd jako ve Firmé A. 30 % respondentl nezaregistrovala zadné specifické

iniciativy.
Firma B
m Mentoringové programy
= Flexibilni pracovni podminky
= Rovné platové podminky

Zadné specifické iniciativy

Graf 9 Podpora genderové iniciativy Firma B
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Lepsi hodnoceni v oblasti iniciativ na podporu genderové diverzity prokazuje vyrazné vyssi
procento zamé&stnanct ve Firm¢ A, ktefi uvadéji, Ze zavedeni mentoringovych programi (40 %
oproti 20 % u Firmy B) je vnimano velmi pozitivné a naznacuje tak, ze Firma A aktivné
podporuje kariérni riist zen prostfednictvim mentoringu. Firma B ma naopak vyssi procento
zaméstnanct, kteti uvadéji, ze firma nezavedla zadné specifické iniciativy (30 % oproti 10 %
u Firmy A). To ukazuje, ze ve Firmé A je stale prostor pro zavedeni vice konkrétnich opatieni

na podporu genderové diverzity.

Otazka ¢. S5: Jak casto jsou ve vasi firmé poradiany workshopy nebo Skoleni

na podporu genderové diverzity?

Vysledky ukazuji, ze frekvence potfaddani workshopii a Skoleni na podporu genderové
diverzity se mezi firmami znacné lisi. Pouze 20 % respondentli z obou firem uvedlo, ze tyto
aktivity jsou poradany vice nez 3x ro¢n¢, coz je relativne nizké Cislo. DalSich 25 % z celkovych
respondentti uvedlo, Ze Skoleni se konaji 1 —3x ro¢né€, coZ mize byt povazovano za pfimeéfenou

frekvenci, ale stale nedostate¢nou pro dosazeni vyrazného dopadu.

Cetnost poradani workshopt a §koleni, ktera je vice nez 3x roéné, uvedlo 40 % z Firmy A.
Konani téchto workshopl pouze 1 — 3x ro¢né¢ vnimé 30 % respondentti. Tato data naznacuji,
ze Firma A klade velky diiraz na frekvenci Skoleni a workshopli zaméfenych na podporu
genderové diverzity, s vysokym podilem zaméstnanctl, ktefi se pravidelné téchto aktivit

zucCastnuji.

Firma A

® Vice nez 3x roéné
® [-3x rocné
® Mén€ nez 1x roéné

Nejsou pofadany vibec

Graf 10 Frekvence workshopti a Skoleni na podporu genderové diverzity ve Firmé A

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Nejvétsi skupiny respondentti ve Firmé B (35 %) uvedla, ze workshopy a skoleni
jsou pofadany méné nez Ix rocné. To naznacuje, Ze ve vetSing firem nejsou tyto aktivity
dostatecné Casté na to, aby vyrazn¢ ovlivnily vnimani a implementaci genderové diverzity.
Navic, 40 % respondentt uvedlo, Ze tyto aktivity nejsou pofaddany vibec, coz predstavuje
vyznamny problém. Bez pravidelné¢ho skoleni a osvéty nemohou zamé&stnanci plné pochopit

a ocenit diilezitost genderové diverzity.

Firma B
40% 15% ® Vice nez 3x roéné
0
1-3x rocné
Méné nez 1x rocné
Nejsou potadany viibec
35%

Graf 11 Frekvence workshopti a Skoleni na podporu genderové diverzity ve Firmé B

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka €. 6: Jaky je Vas nazor na efektivitu téchto workshopi/Skoleni?

Hodnoceni efektivity workshopti a Skoleni na podporu genderové diverzity je mezi
respondenty pomérné¢ rozdélené. Pouze 10 % respondentli z obou firem povazuje tato Skoleni
za velmi efektivni Zndmka 1, coz naznacuje, ze jen maléd ¢ast zaméstnancli vnima tato Skoleni
jako zésadni pro zvySeni povédomi a zménu chovani. DalSich 10 % respondentii hodnoti
efektivitu Zndmkou 2, coz zna¢i, ze néktera Skoleni jsou vnimana pozitivné, ale stile

je co zlepSovat.

Nejvétsi skupina respondentlt (30 %) hodnoti efektivitu Znamkou 3, coz naznacuje
primérné hodnoceni. Tito zamé&stnanci mohou mit pocit, Ze Skoleni maji urcity pozitivni vliv,
ale ne natolik, aby vyrazné ovlivnila jejich pfistup a vnimani genderové diverzity. DalSich 30 %
respondentll hodnoti efektivitu Znamkou 4, coz naznacuje spiSe negativni postoj k témto
Skolenim. Tito zaméstnanci mohou mit pocit, Ze Skoleni nejsou dostatecné zamétena nebo

prakticky uzite¢na.
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Nakonec 20 % respondentl povazuje Skoleni za neefektivni Znamka 5. Tento vysoky podil
naznacuje, ze existuje vyznamna cast zameéstnancl, ktefi nevidi ptinos téchto aktivit.
Firmy by mély zvazit zlepSeni kvality a obsahu workshopii a Skoleni, aby 1épe odpovidaly
potiebdm a ofekavanim zaméstnancii. To mlze zahrnovat zapojeni odbornikt, interaktivni

formaty a praktické priklady, které ukazuji konkrétni pfinosy genderové diverzity.

m Znamka 1
® Znamka 2
Znamka 3

Znamka 4
30% 30% m Znamka 5

Graf 12 Efektivita workshopii a Skoleni na podporu genderové diverzity

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 7: Jaka je podle Vas nejvétsi prekazka v prosazovani genderové diverzity

ve vasi firmé?

Vysledky naznacuji, Ze existuje nékolik hlavnich pfekazek v prosazovani genderové
diverzity ve firmach. Nejvétsi podil respondentti (30 %) uvedl jiny divod, coz naznacuje,
ze existuji ruzné individudlni prekazky, které mohou byt specifické pro jednotlivé firmy
nebo odvétvi. Nasleduje nedostatek zdrojii a financi (25 %), coz ukazuje, ze finan¢ni omezeni
a nedostate¢né alokace prostiedki mohou vyznamné branit implementaci iniciativ na podporu

genderové diverzity.

Dalsi vyznamnou piekdzkou je nedostatek podpory ze strany vedeni (20 %). Bez silné
podpory a angazovanosti vedeni je obtizné prosazovat zmény, které jsou nezbytné pro dosazeni
rovnosti a diverzity na pracoviSti. Kulturni nebo organizacni bariéry, které uvedlo 15 %
respondenttl, piredstavuji dalsi vyznamny problém. Tyto bariéry mohou zahrnovat zakotfenéné

predsudky a stereotypy, které brani plnému zapojeni a uznani diverzity.

Nedostatek povédomi a vzdélani, ktery uvedlo 10 % respondentl, také predstavuje

prekazku. To naznacuje, ze nécktefi zaméstnanci nemusi pln€ chapat vyznam a piinosy
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genderové diverzity, coz muze branit jejich podpofe a aktivnimu zapojeni do iniciativ na jeji

podporu.

Firmy by mély identifikovat specifické piekazky ve svém prostiedi a vyvinout cilené
strategie k jejich ptekondni. To mize zahrnovat zvySovani povédomi, vzdélavani zaméstnanct,

zajisténi dostateénych zdroji a financi, a predevsim aktivni podporu a angazovanost vedeni.

m povédomi a vzdélani
= kulturni nebo organiza¢ni bariéry

nedostatek podpory ze strany vedeni

20% nedostatek zdrojii a financi

25%

= jiny divod

Graf 13 Piekazky v prosazovani genderové diverzity ve firmé
Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 8: Jak byste ohodnotili transparentnost a spravedlnost v odménovani

ve Vasi firmé?

Transparentnost a spravedlnost v odménovani jsou vnimany razn€. Pouze 10 % respondenti
povazuje transparentnost za velmi dobrou (zndmka 1), coz naznaluje, Ze jen mald Cast
zameéstnancl je plné spokojena s tim, jak jsou jejich platy stanovovany a komunikovany.
Dalsich 10 % respondentli hodnoti transparentnost znamkou 2, coz znamena, ze néktefi

zameéstnanci vnimaji spravedlnost v odménovani pozitivng, ale stale vidi prostor pro zlepseni.

Nejvétsi skupina respondentil (30 %) hodnoti transparentnost znamkou 3, coz naznacuje
pramérné hodnoceni. Tito zaméstnanci mohou mit pocit, ze odménovani je obecné spravedlivé,
ale existuji urcité oblasti, kde by byla potifeba vétsi transparentnost a spravedlnost.
DalSich 28 % respondentli hodnoti transparentnost zndmkou 4, coz naznacuje spiSe negativni
postoj. Tito zaméstnanci mohou mit pocit, ze odménovani neni dostatecné transparentni

nebo spravedlivé.

Nakonec 22 % respondentli povazuje transparentnost a spravedlnost v odménovani

za nedostatecnou (znamka 5). Tento vysoky podil naznacuje, Ze existuje vyznamna cCast
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zameéstnanct, ktefi nejsou spokojeni s tim, jak jsou jejich platy stanovovany a komunikovany.
Firmy by mély zvazit zlepSeni transparentnosti a spravedlnosti v odménovani, aby zvysily

spokojenost zaméstnancu a posilily ditvéru ve firemni systém odménovani.

m Znamka 1
® Znamka 2
® Znamka 3

Znamka 4

® Znamka 5

Graf 14 Transparentnost a spravedlnost v odménovani ve firmé
Zdroj: Vlastni zpracovani
Otiazka ¢. 9: Mite néjaké navrhy na zlepSeni podpory genderové diverzity

ve Vasi firmé?

Respondenti navrhuji riizné zpiisoby, jak zlepsSit podporu genderové diverzity ve firme.
Nejvétsi skupina (40 %) ma jiné navrhy, které zahrnuji zvySeni transparentnosti v odmeénovani
a lepSi komunikaci ze strany vedeni. Tito respondenti mohou citit, ze nedostatek oteviené

komunikace a spravedlnosti v odménovani brani efektivni podpote genderové diverzity.

DalSich 30 % respondentt by uvitalo flexibilngjsi pracovni podminky. Flexibilni pracovni
podminky mohou zahrnovat moznosti prace z domova, flexibilni pracovni dobu nebo ¢astecné
uvazky, coz mize pomoci zenam sladit pracovni a osobni Zivot a zvysit jejich Gcast a zapojeni
do pracovniho procesu.

Firmy by mély zvazit implementaci téchto navrhti, aby zlepsily podporu genderové

wevr
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= vice Skoleni a workshopil na
téma genderové diverzity

= zavedeni mentoringovych
programd pro zeny

40%

= flexibilngjsi pracovni
podminky

jiné navhry, jako napft. zvyseni
transparentnosti v odménovani
a lepsi komunikace ze strany
vedeni

Graf 15 Navrhy na zlepSeni podpory genderové diverzity ve firmach

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvétsi skupina respondentti (50 %) firmy B uvedla, ze by uvitala vice skoleni a workshopti
na téma genderové diverzity, kde mohou tyto mentoringové programy (30 %) velmi pozitivné
ovlivnit a zvysit povédomi o vyznamu genderové diverzity a poskytnout zaméstnanciim
nastroje a strategie k podpofe rovnosti na pracovisti. Flexibilni pracovni podminky by a jiné
navrhy uvedlo na 15 % respondentti. Flexibilni pracovni podminky mohou zahrnovat moznosti
prace z domova anebo Castecné uvazky, které by zenam 1épe pomohly sladit pracovni a osobni
zivot a zvysit jejich ucast na zapojeni do pracovniho procesu.

Firma B = vice Skoleni a workshopil na

téma genderové diverzity

= zavedeni mentoringovych
programd pro zeny

= flexibilngj$i pracovni
podminky

jiné navhry, jako napf.
zvyseni transparentnosti v
odménovani a lepsi
komunikace ze strany vedeni

Graf 16 Navrhy na zlepSeni podpory genderové diverzity ve Firmeé B

Zdroj: Vlastni zpracovani
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3.6 Hloubkové rozhovory — Firma A

Prvni z rozhovori probihal ve Firmé A, pficemz dané rozhovory probihaly s jednim

manazerem a jednim zaméstnancem této firmy.
3.6.1 Rozhovor s manaZerem
Otazka €. 1: Jaky je Vas$ nazor na soucasny stav genderové diverzity ve Vasi firmé?

., Genderova diverzita je pro nasi firmu prioritou. Mame zavedené riizné iniciativy, jako jsou
mentoringové programy, které podporuji kariérni rist zZen, a flexibilni pracovni podminky,
které umoznuji lepsi sladeni pracovniho a osobniho Zivota. V soucasné dobé tvori Zeny priblizné
35 % naseho vedeni, coz povazujeme za vyznamny pokrok. Pravidelné poradame workshopy
a skoleni na téma genderové diverzity, coz zvysuje povédomi mezi zaméstnanci a podporuje
inkluzivni kulturu. Veérime, Ze genderova diverzita prinasi Sirsi spektrum napadut a perspektiv,

které jsou nezbytné pro inovace a udrzitelny rust firmy. *
Otazka €. 2: Jaké konkrétni kroky jste podnikli k podpoie genderové diverzity?

,V nasi firme jsme zavedli néekolik klicovych iniciativ. Prvnim krokem bylo vytvoreni
mentoringového programu, kde jsou zeny podporovany zkusenymi manazery. Tento program
pomohl mnoha Zendam rozvijet své dovednosti a dosahnout vysSich pozic ve firme.
Dalsim krokem bylo zavedeni flexibilnich pracovnich podminek, které umoznuji zaméstnancum
pracovat na dalku nebo si upravit pracovni dobu tak, aby lépe vyhovovala jejich osobnim
potrebam. Také jsme zavedli transparentni politiku odménovani, ktera zajistuje rovné platove
podminky pro muzZe a Zeny na stejnych pozicich. Navic jsme vytvorili interni komisi
pro diverzitu, ktera monitoruje a vyhodnocuje pokrok v oblasti genderové rovnosti a navrhuje

¢

dalsi kroky ke zlepseni. *
Otazka €. 3: Jaky vliv maji tyto iniciativy na pracovni prostiedi a vykonnost firmy?

., yto iniciativy mely velmi pozitivni dopad na pracovni prostredi a vykonnost firmy.
Zaméstnanci se citi vice podporovani a ocenovani, coz vede k vyssi mordlce a produktivite.
Navic jsme zaznamenali nizsi fluktuaci zaméstnancii, protoze lidé jsou spokojeni s rovnovahou
mezi pracovnim a osobnim Zivotem, kterou nase flexibilni pracovni podminky umoziuji.
Diky transparentni politice odmeénovani mame také vyssi ditveru mezi zaméstnanci, coz prispivd
k lepsi firemni kulture. Celkové se domnivam, ze genderova diverzita zvysSuje nasi schopnost
inovovat a prizpusobovat se ménicim se podminkam na trhu, coz je klicove pro nas dlouhodoby

uspech.
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Otazka ¢. 4: Jak se VaSe firma vyporadava s pripadnymi predsudky a stereotypy

ohledné genderové diverzity?

., Uvédomujeme si, ze predsudky a stereotypy mohou byt prekdzkou pri prosazovani
genderové diverzity. Proto jsme zavedli pravidelna Skoleni zamérend na boj proti predsudkiim
a na zvySovani povédomi o diilezitosti diverzity a inkluze. Nasi manazeri jsou také skoleni
v oblasti inkluzivniho vedeni, aby dokazali efektivné ridit rozmanité tymy. Kromé toho
podporujeme otevirenou komunikaci a dialog mezi zaméstnanci, kde mohou sdilet své zkusenosti
a nazory na diverzitu. Vytvorili jsme také anonymni mechanismy pro podavani stiznosti,
aby zameéstnanci mohli  bezpecné hlasit jakékoli probléemy spojené s diskriminaci

nebo nespravedlivym zachdzenim. *
3.6.2 Rozhovor se zaméstnankyni
Otazka €. 1: Jak vnimate podporu genderové diverzity ve Vasi firmé?

., Podporu genderové diverzity ve firme vnimam velmi pozitivné. Od svého nastupu do firmy
Jjsem méla moznost ucastnit se nékolika mentoringovych programii, které mi pomohly rozvijet
mé dovednosti a pripravit se na vedouct pozice. Také flexibilni pracovni podminky mi umoznuji
lépe sladit pracovni a osobni Zivot, coz je pro mé velmi duleZité. Mam pocit, Ze firma skutecné
investuje do podpory genderoveé diverzity, a to se odrazi v celkové firemni kulture. Tato podpora

‘

mi dodava pocit jistoty a motivace k dalsimu profesnimu ruistu.
Otazka ¢. 2: Jaké vyhody Vam piinasi iniciativy na podporu genderové diverzity?

., Mentoringové programy mi poskytly cenné rady a podporu od zkusenéjsich kolegu,
coz mi pomohlo rist profesiondlné. Flexibilni pracovni podminky mi umozZnuji pracovat
z domova, kdyz to potrebuji, a upravit si pracovni dobu podle svych potreb. To mi dava veétsi
svobodu a zvysuje mou spokojenost s praci. Transparentni politika odménovani mé také
ujistuje, ze jsem spravedlive odménovana za svou prdci, coz zvySuje mou diiveru ve firmu.
Kromé toho se citim vice zapojend a motivovanda prispivat k firemnim ciliim, protoze vim,
Ze mé usili je ocenovano a zZe mam prilezitost k riistu.

Otazka ¢. 3: Jak byste ohodnotila celkovou atmosféru ve firmé, pokud jde o rovnost

a inkluzi?

,, Celkova atmosféra ve firmé je velmi inkluzivni. Mam pocit, Ze vSichni zaméstnanci jsou
podporovani bez ohledu na pohlavi, a ze nase vedeni skutecné dba na to, aby byly dodrzovany

zasady rovnosti. Pravidelné workshopy a skoleni na téma genderové diverzity zvysuji nase
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povedomi a pomadhaji nam lépe porozumét vyznamu diverzity. To vSe prispiva k pozitivnimu
a podporujicimu pracovnimu prostiedi. Myslim si, Ze diky témto iniciativam se nam dari
vytvaret pracovni prostredi, kde se kazdy citi vitan a miiZe prispét svymi jedinecnymi

dovednostmi a perspektivami. *

Otazka €. 4: Jaké dalSi kroky by podle Vas mohly jeSté vice podporit genderovou

diverzitu ve firmé?

., Myslim si, Ze by bylo uzitecné rozsirit mentoringové programy a zahrnout do nich vice Zen
na vsech urovnich firmy. Také by bylo prinosné zavést vice networkingovych akct a platforem,
kde by Zeny mohly sdilet své zkuSenosti a ziskavat nové kontakty. Dalsim krokem by mohlo byt
zavedeni specidlnich programii zamérenych na rozvoj vedoucich schopnosti u zen, které by jim
pomohly pripravit se na vyssi pozice. A nakonec, pravidelné hodnoceni a revize nasich politik
a iniciativ by zajistily, Ze budeme stale smerovat k dosazeni nasich cili v oblasti genderové

diverzity. *

3.7 Hloubkové rozhovory — Firma B

Druhy pér rozhovorii byl proveden ve Firmé B, kdy zde bude uveden nejprve rozhovor

s manazerem této firmy a nasledné se zaméstnancem.
3.7.1 Rozhovor s manaZerem
Otazka €. 1: Jaky je Vas$ nazor na soucasny stav genderové diverzity ve vasi firmé?

.,V nasi firmé je genderova diverzita bohuzel stile nizkd. Zeny tvoii pouze 15 % naseho
vedeni a vnimdame, Ze je zde velky prostor pro zlepseni. Nemdme zavedené Zadné specifické
iniciativy na podporu genderové diverzity, coz je jedna z oblasti, na kterou se chceme
v budoucnu zamerit. Soucasna firemni kultura se zatim vice soustredi na jiné priority,
ale uvedomujeme si, ze podpora genderové diverzity je diileZitda pro dlouhodoby uspéch firmy.
V soucasné dobé pracujeme na vytvoreni strategie, ktera by nam pomohla dosahnout vetsi

rovnovahy a inkluze v nasem pracovnim prostredi. *
Otazka €. 2: Jaké kroky planujete podniknout k podpore genderové diverzity?

., Planujeme zavést nékolik novych iniciativ, které by mély podporit genderovou diverzitu
ve firmé. Jednou z prvnich véci, které chceme udélat, je vytvorit mentoringovy program
zameéreny na podporu zen v nasi firmé. Dale bychom radi zavedli flexibilni pracovni podminky,
které by umoznily lepsi sladeni pracovniho a osobniho Zivota. Také planujeme zlepsit

transparentnost v odmeénovani a zavést skoleni zamérena na zvysovani povédomi o vyznamu
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genderoveé diverzity. Vérime, Ze tyto kroky nam pomohou vytvorit inkluzivnéjsi a podporujici

pracovni prostiedi.

Otazka ¢. 3: Jaké jsou hlavni vyzvy, kterym Cdelite pri prosazovani genderové

diverzity?

,Hlavni vyzvou je zména stavajici firemni kultury a postojii zaméstnancu.
Neékteri zaméstnanci mohou mit predsudky nebo stereotypy, které je treba prekonat.
Dalsi vyzvou je ziskani potrebnych zdrojit a financi na implementaci novych iniciativ.
Take je diilezite ziskat podporu vedent, aby byly tyto iniciativy uspésné. Verime, Ze s postupnym
zavadenim zmén a pravidelnym vzdeélavanim zaméstnancii miizeme dosdahnout vyznamného
pokroku. Krome toho planujeme zapojit externi odborniky a konzultanty, kteri nam pomohou

s implementaci a hodnocenim nasich strategii. **

7 W

Otazka €. 4: Jak planujete mérit uspéch téchto iniciativ?

, Uspéch nasich iniciativ budeme mérit pomoci nékolika klicovych ukazatelii.
Jednim z hlavnich ukazateli bude procento Zen ve vedoucich pozicich a jejich postup
na kariérnim Zebricku. Ddle budeme sledovat miru spokojenosti zaméstnancu s pracovnimi
podminkami a rovnovahou mezi pracovnim a osobnim Zivotem, coz budeme zjistovat
prostiednictvim pravidelnych dotazniki. Také budeme hodnotit ucinnost nasich Skoleni
a workshopit na zakladeé zpétné vazby od ucastniku. Krome toho budeme sledovat miru

Sfluktuace zameéstnancut a analyzovat, zda doslo ke zlepseni po zavedeni nasich iniciativ. **
3.7.2 Rozhovor se zaméstnankyni
Otazka €. 1: Jak vnimate podporu genderové diverzity ve Vasi firmé?

V' soucasné dobé neni podpora genderové diverzity ve firmé prilis vyrazna.
Nemame zavedené zadné specifické programy nebo iniciativy zamérené na podporu Zen,
coz je podle mého nazoru Skoda. Mnoho zZen v nasi firmé by uvitalo vice podpory a prileZitosti
k profesnimu riistu. Doufam, ze se v budoucnu dockame pozitivnich zmén a Ze firma zacne vice

‘

problematiky, coz je dobry signadl, ale stdle je pred nami dlouha cesta. *
Otazka ¢. 2: Jaké vyhody by Vam pfrinesly iniciativy na podporu genderové diverzity?

,Iniciativy na podporu genderové diverzity by nam pomohly citit se vice ocenovdny
a podporovany. Mentoringové programy by nam poskytly cenné rady a podporu
od zkuSenéjsich kolegii, coz by nam pomohlo rist profesionalné. Flexibilni pracovni podminky

by nam umoznily lépe sladit pracovni a osobni Zivot, coz by zvysilo nasi spokojenost s praci.
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Transparentni politika odménovani by nam také poskytla vetsi jistotu, ze jsme spravedlive
odmeénovany za svou prdci. Myslim si, Ze by tyto iniciativy také prispely k vytvoreni
pozitivnéjstho a inkluzivnéjsiho pracovniho prostiedi, kde by kazdy zaméstnanec mohl naplno

vyuzit sviyj potencial. *

Otazka €. 3: Jak byste ohodnotila celkovou atmosféru ve firmé, pokud jde o rovnost

a inkluzi?

,, Celkova atmosféra ve firme neni prilis inkluzivni. Mam pocit, Ze rovnost a diverzita nejsou
prioritou vedeni a Ze se na tyto hodnoty neklade dostatecny diiraz. Vnimam, Ze existuji urcité
predsudky a stereotypy, které brani plnému zapojeni a uznani Zen ve firmé. Byla bych rada,
kdyby firma zacala vice investovat do podpory genderové diverzity a vytvareni inkluzivniho
pracovniho prostredi. Myslim si, Ze pravidelné Skoleni a workshopy na téma diverzity by mohly

zvySit poveédomi a zménit postoje zamestnanci, coz by vedlo k lepsimu pracovnimu prostiedi. *

Otazka €. 4: Jaké konkrétni kroky byste navrhovala pro zlepSeni genderové diverzity

ve Vasi firmé?

., Navrhovala bych zavedeni mentoringovych programii, které by pomohly Zenam v nasi
firme ziskat potrebné dovednosti a sebevédomi k postupu na vedouci pozice. Dale by bylo
uzitecné zavest flexibilni pracovni podminky, kterée by umoznily lepsi sladeni pracovniho
a osobntho Zivota. Pravidelné Skoleni na téma diverzity a inkluze by take mohlo zvysit povedomi
a zménit postoje zameéstnancii. Nakonec bych navrhovala vytvoreni interni komise pro diverzitu,

3

ktera by monitorovala pokrok a navrhovala dalsi kroky ke zlepsSeni. *
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4 Navrh doporuceni

V této Casti prace jsou predstaveny ndvrhy a doporuceni vychdzejici ze zjisténi uvedenych
v piedchozich kapitolach. Nasledujici tabulka ¢. 7 shrnuje vysledky analyzy dotaznikového

Seteni, které bylo provedeno komparacné. Nékteré odpoveédi byly vyhodnoceny souhrnné,

aby se zvysila validita a poskytla §ir§i perspektiva.

Tabulka 6 Komparac¢ni tabulka shrnujici ziskané vysledky

Firma A

Firma B

Podpora genderové

diverzity

35 % respondentd vnima
podporu genderové diverzity

velmi dobfe.

20 % respondentil oznacuje
podporu genderové diverzity

za nedostate¢nou.

Ovlivnéni pracovniho
prostiredi diky genderové

diverzité

66 % respondentd oznacuje
vliv genderové diverzity
na pracovni prostredi

pozitivné.

30 % respondentd oznacuje
vliv genderové diverzity
na pracovni prostredi

pozitivné.

Celkova spokojenost

s pracovnim prostiedim

58 % respondenti

je spokojeno.

30 % respondenti

je spokojeno.

Iniciativy na podporu
genderové diverzity

ve firmé

40 % respondentll vnima
jako podporu mentoringové
programy a na druhém misté
flexibilni pracovni

podminky.

30 % respondentd vnima
jako podporu flexibilni
pracovni podminky a 30 %
uvadi, ze zadné specifické

programy nevnimaji.

Cetnost §koleni &i
workshopii na podporu

genderové diverzity

40 % respondentt uvadi,
ze tato Skoleni probihaji vice

nez 3x roéné

35 % respondentd uvadi, ze
tato Skoleni probihaji méné

nez 1x roéné

Vliv workshopi ¢i Skoleni

na efektivitu prace

Primérnd hodnota odpovédi

je 2.

Primérnd hodnota odpovédi

je 3.

Piekazka v prosazovani

genderova diverzity

25 % respondenti si mysli,
ze hlavni piekazkou
je nedostatek zdroji

a financi. 20 % uvadi jako

40 % respondentt uvadi
jako hlavni piekazku

v prosazovani genderové
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prekazku nedostatek diverzity nedostatek podpory

podpory ze strany vedeni. ze strany vedeni.
Transparentnost Primérné hodnota odpovédi | Primérnd hodnota odpoveédi
a spravedInost je 2. je 4.
v odménovani
Navrhy na zlepSeni Respondenti navrhuji Respondenti navrhuji
genderové diverzity zejména zvyseni zavedené mentoringovych
ve firmé transparentnosti programu pro Zeny a obecné

v odménovani a flexibiln€j$i | vice Skoleni ¢i workshopti na
podminky. podporu genderové

diverzity.

Zdroj: Vlastni zpracovani
Shrnuti a zavéry hloubkovych rozhovori

Vysledky hloubkovych rozhovorti ukazuji vyznamné rozdily v pfistupu ke genderové
diverzit€¢ mezi firmami A a B. Firma A ma zavedené riizné iniciativy, jako jsou mentoringové
programy, flexibilni pracovni podminky a transparentni politika odménovani, coz pfispiva
k inkluzivnimu pracovniho prostfedi a vySsi spokojenosti zaméstnanct. Naopak, Firma B
teprve planuje zavést podobné iniciativy a Celi n¢kolika vyzvam, jako jsou zména firemni

kultury, ziskdni zdroji a pfekonani predsudka.

V rozhovorech s manazery a zamé&stnanci Firmy A se jasné ukazuje, Ze jejich strategie
a politiky na podporu genderové diverzity maji pozitivni dopad na pracovni prostiedi
a vykonnost firmy. Zaméstnanci vnimaji podporu genderové diverzity pozitivné a citi
se oceniovani a podporovani, coz vede k vys$i moralce a produktivité. Flexibilni pracovni
podminky a transparentni politika odménovani ptispivaji k vyssi spokojenosti a nizsi fluktuaci

zaméstnancu.

Naopak, rozhovory s manazery a zaméstnanci Firmy B naznacuji, Ze jejich pfistup
k genderové diverzit€ je teprve v pocatecni fazi. Planované iniciativy, jako jsou mentoringové
programy a flexibilni pracovni podminky, jsou krokem spravnym smérem, ale jejich uspéch
bude zaviset na piekonani predsudki a ziskani podpory vedeni. Zaméstnanci Firmy B vnimaji

nedostatek podpory a ptilezitosti k profesnimu ristu, coz vede k niz$i spokojenosti.
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Tato zjiSténi naznacuji, ze investice do genderové diverzity mohou pfinést vyznamné
vyhody pro firmy, véetné vyssi spokojenosti zaméstnanct, nizsi fluktuace a lepsiho pracovniho
prostiedi. Firmy by mély zvazit implementaci konkrétnich iniciativ na podporu genderové
diverzity a pravidelné vzdélavani zamé&stnanct, aby vytvofily inkluzivni a podporujici pracovni
prostfedi. Dale by mély sledovat uspéch téchto iniciativ prostfednictvim kli¢ovych ukazatelt

a pravideln¢ revidovat své strategie na zaklad€ zpétné vazby od zaméstnanci.

Celkové lze tici, Ze podpora genderové diverzity neni pouze otdzkou spravedlnosti, ale také
strategickym krokem, ktery mtize ptispét k dlouhodobému uspéchu firmy. Inkluzivni prostredi,
kde jsou respektovany a ocenovany rizné perspektivy, miize vést k inovacim, vyssi produktivité

a spokojenosti zaméstnanct, coz jsou klicové faktory pro udrzeni konkuren¢ni vyhody na trhu.
ZvySeni povédomi a vzdélavani

Jako prvni Ize v tomto ohledu doporucit zvySeni podpory genderové diverzity, na kterou by
se mély zaméfit obé firmy. Firma B by méla zavést a aktivné podporovat mentoringové
programy, které propoji zkuSenéj$i manazery s mladSimi talentovanymi zaméstnankynémi.
Takové programy mohou zendm poskytnout cenné rady a podporu, které jim pomohou rozvijet

své kariérni dovednosti a pfipravit se na vedouci pozice.

Je doporuceno vytvofeni interni komise, kterd bude monitorovat a vyhodnocovat pokrok
v oblasti genderové rovnosti. Tato komise by méla byt zodpovédnd za navrhovani
a implementaci iniciativ zaméfenych na podporu genderové diverzity a zajiSténi, Zze firma

dodrzuje své zavazky v této oblasti.

Firmy, a to zejména Firma B, by mély zvazit zvyseni frekvence pofadani workshopi
a §koleni na podporu genderové diverzity. Cast&jsi a systematické vzdélavani miize pomoci
zamg&stnanciim Iépe porozumét vyznamu diverzity a integrovat tyto hodnoty do své kazdodenni
prace. Zvysena frekvence Skoleni by mohla také ptispét k vytvoreni inkluzivnéjsiho pracovniho

prostredi, které podporuje rovnost a rizné perspektivy.
Zavedeni flexibilnich pracovnich podminek

Prace z domova a flexibilni pracovni doba: Firmy by mély umoznit zaméstnanctim pracovat
z domova a nabizet flexibilni pracovni dobu. Dle ziskanych vysledki je zifejmé, Ze flexibilni
pracovni podminky by mohly velmi pozitivné ovlivnit podporu genderovou diverzitu.
Tato opatfeni mohou pomoci zaméstnanctim 1épe sladit pracovni a osobni zZivot, coz pfispiva
k vyssi spokojenosti a produktivité. Flexibilni pracovni podminky mohou také usnadnit ndvrat

zen po matetské dovolené a podpofit jejich setrvani ve firme.
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Zavedeni CasteCnych tvazkl: Firmy by mély zvazit zavedeni ¢astecnych uvazka pro
zaméstnance, ktefi potebuji vice flexibility. To miZe zahrnovat naptiklad zkraceny pracovni
tyden nebo moznost sdileni pracovnich pozic mezi dvéma zaméstnanci. Timto zpiisobem

mohou firmy udrzet talentované zaméstnance, kteti by jinak mohli opustit pracovni trh.
Transparentni politika odménovani

Zajisténi rovného odménovani: Firmy by mély zavést transparentni politiku odménovani,
kterd zajiStuje rovné platové podminky pro muze a Zeny na stejnych pozicich. To zahrnuje
pravidelné audity platovych rozdilt a opatfeni k jejich odstranéni. Transparentni odménovani

zvySuje divéru zaméstnanct a prispiva k vytvoreni spravedlivého pracovniho prostiedi.

Pravidelné hodnoceni vykonu: Je doporuceno zavést pravidelné hodnoceni vykonu, ktera
jsou objektivni a transparentni. Hodnoceni by méla zahrnovat jasné kritéria a zpétnou vazbu,
kterd poméaha zaméstnancim pochopit, jak mohou zlepsSit své dovednosti a vykon.
Tato hodnoceni mohou také identifikovat zaméstnance s potencidlem pro vedouci pozice

a zajistit, Ze jsou spravedlivé odménovani za své usili.
Podpora rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem

Ztizeni programil pro podporu rodin: Firmy by mély zavést programy na podporu rodin,
jako jsou mateiské a otcovské dovolené, rodiCovské dovolené, a financni podpora pro péci
o déti. Tyto programy mohou pomoci zaméstnanctim 1épe sladit pracovni a rodinné povinnosti
a zvysit jejich loajalitu vici firme.

Podpora duSevniho zdravi: Firmy by mély také vénovat pozornost dusevnimu zdravi
zamé&stnancl a poskytovat jim podporu v této oblasti. To miiZze zahrnovat programy pro spravu
stresu, workshopy zamétené na dusevni zdravi a ptistup k odborné pomoci. Podpora dusevniho
zdravi mize zlepsit celkovou pohodu zaméstnancti a jejich schopnost efektivné vykonévat svou
praci.

ZlepSeni firemni kultury a komunikace

Oteviena komunikace: Firmy by mély podporovat otevienou a transparentni komunikaci
mezi vS§emi urovnémi zaméstnancl. To zahrnuje pravidelné setkani, kde mohou zaméstnanci
sdilet své nazory a napady, a vytvafeni platformy pro anonymni zpétnou vazbu.

Oteviena komunikace pomaha vytvaiet divéru a podporuje inkluzivni firemni kulturu.

Piijeti inkluzivnich hodnot: Firmy by mély zaclenit hodnoty diverzity a inkluze do svého

poslani a vizi. To znamena, Ze tyto hodnoty by m¢ly byt zohlednény ve vSech aspektech firemni
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strategie a kazdodennich operaci. Inkluzivni hodnoty by mély byt podporovéany a posilovany

na vSech urovnich organizace, aby byly skute¢n¢ integrovany do firemni kultury.
Monitorovani a vyhodnocovani pokroku

Pravidelné sledovéni a reportovani: Firmy by mély pravidelné sledovat a vyhodnocovat
pokrok v oblasti genderové diverzity. To zahrnuje sbér dat o zastoupeni zen na rtiznych Grovnich
organizace, analyzu platovych rozdilh a hodnoceni UC€innosti zavedenych iniciativ.
Tyto informace by mély byt pravidelné reportovany vedeni a zaméstnancim,
aby bylo zajisténo, ze firma transparentné komunikuje sviij pokrok a zavazky v oblasti

diverzity.

Nastavendi cili a metrik: Je doporuceno nastavit jasné cile a metriky pro zlepSeni genderové
diverzity. Tyto cile by mély byt realistické, méfitelné a casové omezené. Napiiklad firma
by mohla stanovit cil zvysit podil zen ve vedeni o 10 % béhem nésledujicich péti let. Pravidelné
hodnoceni a revize téchto cilii pomahd firmam zlstat na spravné cesté a pfizplisobovat

své strategie podle potieby.
Spolupriace s externimi partnery

Partnerstvi s neziskovymi organizacemi a odborniky: Firmy by mély zvazit spolupraci
s neziskovymi organizacemi a odborniky na genderovou diverzitu, ktefi mohou poskytnout
cenné znalosti a zdroje. Tyto partnerské organizace mohou firmdm pomoci navrhnout

a implementovat efektivni strategie a programy na podporu diverzity.

Utast na konferencich: Firmy by mély aktivné i¢astnit konferenci zaméfenych na podporu
genderové diverzity. To zahrnuje sdileni osvédcenych postupii, Gcast na odbornych
workshopech a spolupraci s dalsimi firmami v oboru. Ugast na t&chto iniciativach miize firmam

pomoci zistat informovanymi o nejnovéjsich trendech a strategiich v oblasti diverzity.
ZvySeni zapojeni vedeni

Zavazek vedeni: Klicovym faktorem uUspéchu iniciativ na podporu genderové diverzity
je silny zavazek vedeni. Vrcholovi manazefi by méli aktivné podporovat a propagovat hodnoty
diverzity a inkluze. To zahrnuje nejen formalni prohldseni, ale také konkrétni kroky,
jako je ucast na Skolenich a workshopech, podpora mentoringovych programli a zajisténi

potiebnych zdroji pro iniciativy na podporu diverzity.

Piiklad vedeni: Vedouci pracovnici by méli jit pfikladem a aktivné podporovat inkluzivni

chovani. To znamen4, Ze by méli byt vzorem pro ostatni zaméstnance a ukazovat, ze diverzita
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je hodnotou, kterou firma skute¢né zije. Vedouci pracovnici by méli také podporovat a ocenit

usili zaméstnanc, ktefi ptispivaji k vytvareni inkluzivniho pracovniho prostredi.

Podpora genderové diverzity je klicovym faktorem pro vytvoieni inkluzivniho
a produktivniho pracovniho prostfedi. Implementace doporucenych opatfeni mize firmam
pomoci zvySit spokojenost a loajalitu zaméstnanctl, snizit fluktuaci a zlepSit celkovou
vykonnost. Firmy by mély aktivné sledovat sviij pokrok a pravidelné revidovat své strategie,
aby zajistily, Ze jsou na spravné cesté¢ k dosazeni svych cili v oblasti genderové diverzity.
Silny zdvazek vedeni a aktivni zapojeni vSech zaméstnanci jsou kliCovymi faktory

pro uspéSnou implementaci téchto iniciativ.
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Zavér
Tato diplomova prace se zabyvala vlivem genderové diverzity na vykonnost firem
v Ceské republice. Cilem bylo zanalyzovat, jak genderova diverzita piisobi na vybrané

ukazatele vykonnosti firem. Vyzkum byl proveden prostiednictvim analyzy sekundéarnich dat,

kvantitativnich dotaznikli a hloubkovych rozhovort.

Analyza dotazniki ukézala, ze zaméstnanci ve Firmé A, kterd aktivné podporuje
genderovou diverzitu, vnimaji pracovni prostiedi jako inkluzivnéj$i a podporujici.
Tito zaméstnanci vykazovali vys§i miru spokojenosti a loajality, coz se pozitivné odrdzelo
celkové vykonnosti firmy. Naopak ve Firm¢ B, kde je podpora genderové diverzity nizka, byly
zaznamenany niz$i urovné¢ spokojenosti a vyssi fluktuace zaméstnancti. Toto zji§téni naznacuje,

ze podpora genderové diverzity miize mit pfimy vliv na motivaci a angazovanost zaméstnancti.

Rozhovory s manazery a zaméstnanci obou firem poskytly hlubsi vhled do jejich pfistupt
ke genderové diverzité. Firma A prokdzala zavedeni riznych iniciativ na podporu diverzity,
jako jsou mentoringové programy a flexibilni pracovni podminky. Tyto iniciativy vedly
k vytvoteni pozitivni a inkluzivni firemni kultury. Naopak Firma B teprve zacina planovat
podobné iniciativy a ¢eli n€kolika vyzvam, jako jsou zména firemni kultury a ziskani podpory
vedeni. Rozhovory odhalily, Ze zaméstnanci firmy A pocituji vy$$i Uroven podpory

a spravedlnosti, coz vede k vétsi diivéfe ve vedeni a ochoté setrvat ve firme.

Vedouci pracovnici by méli jit ptikladem a aktivné podporovat inkluzivni chovani.
To znamena, Ze by méli byt vzorem pro ostatni zaméstnance a ukazovat, Ze diverzita
je hodnotou, kterou firma skutecné zije. Vedouci pracovnici by méli také podporovat a ocenit
usili zaméstnancl, ktefi pfispivaji k vytvafeni inkluzivniho pracovniho prostiedi.
Firmy by mély zajistit, aby vedouci pracovnici méli potiebné skoleni a néstroje k efektivnimu
fizeni riiznorodych tyma. Podpora genderové diverzity piedstavuje vyznamny faktor,
ktery maze piispét k lepsi vykonnosti firem. Tato diplomovéa prace ukazala, ze firmy,
které aktivné podporuji genderovou diverzitu, mohou tézit z vyssi spokojenosti a produktivity
zameéstnancl, inovaci a lepSiho rozhodovani. Implementace doporucenych opatfeni mize
firmam pomoci vytvofit inkluzivni a podporujici pracovni prostiedi, které pfispiva

k dlouhodobému uspéchu.

Vyzkum ukézal, Ze genderova diverzita ma piimy vliv na spokojenost a loajalitu
zamgstnancl, coz se pozitivné odrazi na vykonnosti firmy. Firmy, které podporuji diverzitu,

vykazuji vy$si Groven inovaci a lepsi rozhodovaci procesy, coz jsou klicové faktory pro udrzeni
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konkuren¢ni vyhody na trhu. Dilezité je také zduraznit, Ze podpora genderové diverzity
pfispiva k pozitivnimu image firmy a mize pfilédkat talentované zaméstnance a zvysit davéru

zakazniku a investoru.

V zavéru lze fici, Ze podpora genderové diverzity neni pouze otdzkou spravedlnosti, ale také
strategickym krokem, ktery mtze ptispét k dlouhodobému tspéchu firmy. Firmy, které aktivné
podporuji diverzitu a inkluzi, mohou tézit z Sirokého spektra vyhod, v€etné vyssi spokojenosti
zamg&stnancl, inovaci a lepSiho rozhodovani. Implementace doporucenych opatieni
a pravidelné monitorovani pokroku jsou klicové pro dosazeni téchto cili a vytvoreni
inkluzivniho pracovniho prostiedi, které podporuje rovnost a spravedlnost pro vSechny

zameéstnance.
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Seznam priloh

Ptiloha 1 Dotaznik k diplomové praci

Vazeni respondenti,

jmenuji se Katefina Frankova jsem studentkou patého ro¢niku Univerzity Pardubice,

studijniho programu Ekonomika a management podniku na fakulté¢ Ekonomicko-spravni.

Obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni tohoto kratkého dotazniku, ktery je zaméten
na Vliv genderové diverzity na vykonost firem v Ceské republice. Rada bych Vas ujistila,

ze dotaznik je zcela anonymni a vysledky budou vyuZity pro zpracovani mé diplomové prace.

Piedem dékuji za vyplnéni dotazniku.

1. Jak hodnotite podporu genderové diverzity ve Vasi firmé?
Pozn.: Znamkujte jako ve skole, tzn. Znamka 1 je nejlepsi a naopak Znamka 5 nejhorsi.

[ Znadmka 1
[l Znéamka 2
[ Znamka 3
[ Znamka 4

0 Znamka 5

2. Citite, Ze genderova diverzita pozitivné ovliviiuje pracovni prostiedi?
0] Velmi pozitivné

L1 Neovliviuje

LPozitivné

L] Negativné

L] Velmi negativné
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3. Jaka je VaSe celkova spokojenost s pracovnim prostiedim?
L1 Velmi spokojeny/a

L1 Spise spokojeny/a

L1 Stiedni nazor

L1 Spise nespokojeny/a

L1 PIné€ nespokojeny/a

4. Kolik procent Zen tvori vedeni Vasi firmy?
0 0-10%

0 21-30%

0 31-50%

01 51-80%

0 81-100%

5. Jaké Konkrétni iniciativy na podporu genderové diverzity jsou ve Vasi firmé

zavedeny?

L1 Mentoringové programy
[ Flexibilni pracovni podminky
L] Rovné platové podminky

[0 Zadné specifické iniciativy

6. Myslite si, Ze soucasné iniciativy na podporu genderové diverzity jsou dostate¢né?

[ Ano

[ Ne
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7. Jaky vliv ma podle Vas genderova diverzita na inovativnost firmy?

L] Velmi pozitivni
L] SpiSe pozitivni
L] Vice ¢i méné negativni

0 Ambivalentni

8. Jaky vliv ma podle Vas genderova diverzita na produktivitu prace?
Pozn.: Znamkujte jako ve skole, tzn. Znamka 1 je nejlepsi a naopak Znamka 5 nejhorsi.

[ Znadmka 1
[ Znédmka 2
[ Znamka 3
[ Znamka 4

0 Znamka 5

9. Jaky vliv ma podle Vas genderova diverzita na fluktuaci zaméstnancia?
Pozn.: Znamkujte jako ve skole, tzn. Znamka 1 je nejlepsi a naopak Znamka 5 nejhorsi.

[ Znamka 1
[ Znéamka 2
[ Znamka 3
[ Znamka 4

0 Znamka 5
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10. Jak casto jsou ve vasi firmé poradany workshopy nebo Skoleni na podporu genderové

diverzity?
O Vice nez 3x roéné
01— 3x ro¢né
] Méné nez 1x roéné

L] Nejsou poradany vibec

11. Jaky je Vas nazor na efektivitu téchto workshopi/Skoleni?
Pozn.: Znamkujte jako ve skole, tzn. Znamka 1 je nejlepsi a naopak Znamka 5 nejhorsi.

[ Znamka 1
[ Znéamka 2
[ Znamka 3
[ Znamka 4

0 Znamka 5

12. Jaka je podle Vias nejvétsi prekazka v prosazovani genderové diverzity ve vasi firmé?

L1 Nedostatek zdroju a financi

L1 Nedostatek podpory ze strany vedeni
0] Kulturni nebo organizac¢ni bariéry

L1 Nedostatek povédomi a vzdélani

L1 Jiny davod
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13. Jak byste ohodnotili celkovou rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem ve Vasi

firmé?
Pozn.: Znamkujte jako ve skole, tzn. Znamka 1 je nejlepsi a naopak Znamka 5 nejhorsi.

[ Znamka 1
[ Znéamka 2
[ Znamka 3
[ Znéamka 4

0 Znamka 5

14. Jak byste ohodnotili transparentnost a spravedlnost v odménovani ve Vasi firmé?
Pozn.: Znamkujte jako ve skole, tzn. Znamka 1 je nejlepsi a naopak Znamka 5 nejhorsi.

[ Znamka 1
[ Znédmka 2
[ Znamka 3
[ Znamka 4

0 Znamka 5

15. Mite néjaké navrhy na zlepSeni podpory genderové diverzity ve Vasi firmé?

L1 Zvyseni transparentnosti v odménovani
L] Flexibilngjsi pracovni podminky
L1 Mentoringové programy pro zZeny

L1 Vice skoleni a workshopti
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16. Jakého jste pohlavi?
[ Zena

L Muz

17. Kolik Vam je let?

01 20-29
01 30-39
01 40-49

[ 50 a vice
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