Prirucka: Storytelling v
managementu diverzity

THINK GLOBAL ACT LOCAL
DIVERSITY MANAGEMENT

Co-funded by
the European Union






Financovano Evropskou unii. Vyjadfené nazory a stanoviska jsou vSak pouze nazory a stanoviska autora (autorl) a nemusi nutné odrazet nazory a
stanoviska Evropské unie nebo Evropské vykonné agentury pro vzdélavani a kulturu (EACEA). Evropska unie ani EACEA za né nemohou nést
odpoveédnost. Project 2022-1-BG01-KA220-VET-000089293

Dalsi informace: www.thinkglobalactlocal.eu

Co-funded by
the European Union



Je tézké mit otevienou mysl, pokud nemate
otevrené srdce.

Nemusite souhlasit s tim, co si lidé mysli, abyste
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Co je projekt TGAL?

Diverzita a inkluze jsou kli¢ovym pfinosem, ktery mize mnoho organizaci a spole¢nosti
vyuzit u svych zaméstnancu*kyn. Av8ak toho Ize dosahnout pouze tehdy, pokud se
podafi zavést do praxe vhodné strategie managementu diverzity a inkluze. Pro
pracovniky v celé Evropé mlze budovani porozuméni rozmanitosti, ktera existuje v
jejich organizacich, vést k lep§imu, produktivnéjSimu a kreativnéjSimu pracovnimu
prostiedi.

Mysli globalné, jednej lokalné (Think Global Act Local): TGAL (Diversity Management in
SMESs) je projekt programu Erasmus+ realizovany v letech 2022-2024, jehoz cilem je:

= Podporovat zaméstnavatele, aby zhodnotili rozmanitost ve svych podnicich
a vypracovali strategie managementu diverzity.

THINK GLOBAL ACT LOCAL
DIVERSITY MANAGEMENT

= Vyuzivat techniky a pfistupy vypravéni pfibéhl k zapojeni zaméstnanci*kyn do
problematiky rozmanitosti a poskytnout jim prostor pro propojeni s kulturou jejich
pracovist, aby se citili zahrnuti a ocenéni.

= Zapojit odborniky v oblasti odborného vzdélavani a pfipravy do zvySovani
kvalifikace, aby mohli vyuzivat cely soubor vysledk( TGAL a ziskali jistotu pfi praci

a vyuce s vyuzitim vypravéni pfib&ha.

= Pfispét k tomu, aby evropska pracovisté vice zohledfiovala rozmanitost.




Proc je tato sada nastroju tak vyjimecna?

S rostouci rozmanitosti pracovist' vznikaji pfilezitosti i problémy,
protoze lidé neustale komunikuji s kolegy, manazery a zakazniky

s rozdilnymi zkuSenostmi a identitou. Cilem této sady nastroja “Think
Global, Act Local Storytelling Toolkit” je pfedat dovednosti a
kompetence, jak vyuzivat techniky vypravéni pfibéhd k prozkoumani
management diverzity a kulturnich zmén v malych a stfednich
podnicich. Tato pfirucka pfedstavuje storytelling (metoda vypravéni
pribéhu) jako pfistup k podpofe managementu diverzity, zkouma
vhodné techniky a nastroje storytellingu a vysvétluje, jak podpofrit
diverzitu a kulturni zmény ve firmach.

Pro€ by ale vaSe spolecnost nebo organizace méla investovat ¢as
do management diverzity a inkluze? DnesSni pracovni sila je
diverzifikovana a organizace a spole¢nosti musi byt s touto
skute€nosti v souladu. Inkluzivita a otevienost vici odliSnostem
umozriuje organizacim rozsifit okruh svych zaméstnanci*kyn.
Kvalifikovana pracovni sila je pro podniky zakladnim kamenem
inovaci, coz spolu s managementem diverzity ma potencial vést k
inovativni tymové praci, lepsi reakci na potfeby a o¢ekavani klientd,
pFistupu na nové trhy, lepSi pfizpUsobivosti zménam a pozitivnimu
obrazu znacky.

Spole€nosti a organizace chtgji mit dobrou povést pfed svymi klienty
a celou spole¢nosti. Nicméneé je stale znacny rozdil mezi tim, co
organizace Fikaji, a tim, co délaji. Prave v této "mezefe" mize mit
projekt TGAL skutecny a trvaly dopad. Abychom pochopili prasecik
mezi tim, co tento soubor nastrojl nabizi, a tim, co organizace a
spole¢nosti na této urovni potfebuiji, provedli jsme brainstorming a
konzultovali jsme zainteresované strany ohledné formalni podpory a
implementace D&l. Vysledkem byl seznam konfrontaci mezi tim, co
spolecnosti a organizace potfebuji (nebo nevédi, Ze potiebuji), a
odpovédmi, které na to mize poskytnout soubor nastroji TGAL.
Pustte se do toho a zkontrolujte pozici vasi organizace nebo
spole¢nosti vic&i t¢mto bodim a mlzete tak pochopit, do jaké miry
vam muze sada nastroji TGAL pomoci!
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Prani (chceme)
= dobrou poveést, mnohostrannou strategii, ale také "normalizaci"

rozmanitosti, a to nejen vzhledové, s nestrannym pfijimanim
zaméstnancl*kyn a zvySenym a opravdovym zajmem o druhé.

Potieby (potrebujeme)
= noveé definovat, kdo jsme, a védét, jak toho dosahnout: oteviena

kultura, reSeni, ktera zvladnou vice scénarll, spravedlivé fizeni a
udrzitelna jednota pfi feSeni D&I.

Obavy (bojime se)

= ztrata sebeuvédoméni, soucitu, reputace a sounalezitosti.

v/ Vas zbavi frustrace, nejistoty, bezmoci a hnévu a podpofi vas pfi
ziskavani podstaty: autenticity ve spojeni.

v/ nabizi postupné (narativni) nastroje k vytvoreni hloubky a
porozumeéni v mezilidskych vztazich, aby zu€astnéni zazili osobni
dopad, pocit sounalezitosti a schopnost zménit kolektivni
zkusenost.

v/ je vykonny "tfichodovy pokrm": samostatné uceni, pfi némz se od
informaci dostanete ke kvizlim a reflexi, osobni §koleni, pfi némz
se naucite tyto techniky Uspésné pouzivat, a soubor nastroji pro
vypraveni pfibéhd, ktery vam poskytne nékolik praktickych
navodd, jak postupovat v riznych situacich.



Jak pouzivat tuto sadu nastroji?

Tento soubor nastroju je rozdélen do péti oddild, z nichz kazdy je
zvyraznén urcitou barvou. Pro pouziti této sady nastroju neni
stanoveno zadné konkrétni pofadi, ale stejné jako u dobrého
pfibéhu doporucujeme zacit od zacatku, tedy precist si prvni oddil,
seznamit se s kontextem a poté se rozhodnout, proc, jak a kdy
hodlate tento zdroj pouzit. Kdykoli mizete pfeskodit do slovnicku,
abyste si ujasnili pfipadné pochybnosti o terminologii, kterou
pouzivame.

Pokud se citite dostate¢né jisti, mizete prejit rovnou ke tfetimu
oddilu, ackoli doporu€ujeme, abyste si nejprve precetli a zopakovali
druhy oddil a udélali si z néj poznamky. Az budete ve treti ¢asti,
muzete bud vyuzit workshopy samostatné, nebo tfeba pouzit
nékteré metodiky navrzené v jednom workshopu a pfizpusobit je
jinému. Véfte nam, Zze moznosti je mnoho a jsou bohaté na kreativni

pristupy.

Nakonec chceme, abyste méli moznost zacit znovu pokazdé, kdyz
se citite zaseknuti a kdyz pocitite potfebu zménit k lepSimu
prostfedi, ve kterém pracujete. Takze nasim pranim je, abyste se
v8ichni podélili o dobré pfibéhy a poucili se z nich!




Oddil 1 vysvétluje, v jakém kontextu byl tento soubor nastroji vytvoren, pro¢ a jak byste jej
meéli pouzivat.

Oddil 2 obsahuje veskerou teorii stojici za vypravénim pribéhu a struéné navody, jak tuto
metodiku vyuzit v pracovnim kontextu na podporu managementu diverzity a za€lenovani.

Sekce 3 predstavuje devét praktickych workshopu vytvorenych v ramci deviti piliri
rozmanitosti a inkluze: vék, kultura, etnicita, pohlavi, neurodiverzita, télesné postizeni,
rasismus, nabozenstvi a spiritualita, socialni.

Oddil 4 predstavuje pojmy pouzité v souboru nastroju s celkem 20 vstupy tykajicimi se Fizeni
rozmanitosti a za¢lenovani.

Oddil 5 uzavira formalni nalezitosti a uvadi, kdo vytvofil tuto prirucku.

Obrazek 1 - Vysvétleni struktury souboru nastroji TGAL



Treti Cast se sklada z deviti seminara uréenych pro tymy ve firmach
nebo v jakychkoli organizacich, které se snazi zlepSit management
diverzity a inkluze.

VSechny seminafe maiji jednoduchy format rozdéleny do Sesti
specifickych segment.

1. Pripadové studie s navodnymi otazkami: pfipadové studie se
pohybuji mezi pfiklady spole€nosti, které se skuteCné zabyvaiji
podporou managementu diverzity, a fiktivnimi pfibéhy, které
poskytuji kontext problémd, které muzete vyuzit k zapojeni svych
tymuU. VSechny jsou podpofeny sadou péti ivodnich otazek, které
muzete vyuzit k brainstormingu o danych tématech, shromazdovani
nazord, sdileni napadu atd.

2. Workshop: prakticka ¢innost navrzena ve formatu krok za krokem
s cilem priblizit vSech devét pilifi rozmanitosti.

3. Didaktické rady: stru¢né pokyny, jak |épe realizovat praktické
workshopy.

4. Reflexe a karty k akci: podplrné informace, které se pouziji
béhem debriefingu, a pfipravené vyzvy k akci v souvislosti s danymi
zalezitostmi.

5. Motivacni material: navrhy materialt (videa, Cetba, materialy),
které mlzete pouzit pfi realizaci seminard.

6. Odkazy: uvedeni odkazu pouzitych pfi vypracovani kazdého
seminare.






Lidé jsou obvykle nadsenéjsi tam, kde citi

sounalezZitost a vnimaji se jako soucast
komunity, nez na pracovisti, kde je kazdy
ponechan sam sobé.

Alfie Kohn
Filozof
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Co je a co neni vypraveéni pribéht?

Pribéh je vypravéni o vyznamném emocionalnim zazitku, ktery ma smysl pro vypravéce i posluchace.
Annette Simmons

O pribézich se tvrdi spousta skvélych véci, ale kde se vzaly?

Pfibéhy jsou Cisté lidskym fenoménem. Zacina to tim, jak vnimame prostiedi kolem
sebe: pfirodu a jeji jevy, svét zvifat, nade vztahy s ostatnimi - a jak je interpretujeme a
chapeme. To vSe jsou data a jejich obrovské mnozstvi (a jejich dopad) miize byt
matouci. Abychom to zvladli, potfebujeme strukturu a uspofadani - vzpomerite si, jak
pomoci souhvézdi kategorizujeme oblohu s jejim nezmérnym mnozZstvim hvézd.
Zamyslete se nad tim, jak kategorizujeme v rdmci svéta zvifat a rostlin, naSeho
bezprostifedniho okoli, skupin, komunit, organizaci a spole¢nosti, az po mysleni "my a
oni" ve v8ech moznych stupnich. Nejdfive jsme kreslili a pravdépodobné jsme ke
komunikaci pouzivali mimiku (mimesis), v urcitém okamziku jsme si vytvofili slova a
jazyk a byli jsme schopni verbalizovat a vyjadfovat své myslenky.

Pfibéhy podporované jazykem obohacuji nas zivot o podrobné nepfimé poznani Zivota
druhych a o u€eni se ze zkuSenosti, které nejsou nasimi vlastnimi (Boyd, 2017). Z nasi
predispozice ke hfe se vyvinuly fiktivni pfibéhy, kognitivni hfisté, které kombinovalo
porozuméni udalostem, pamét, predstavivost a jazyk (Boyd, 2009).




Schopnost vymyslet pfibéhy, zejména ty, které zdlraznuji pficiny
udalosti, vedla ke vzniku mytl a nabozenstvi a dal$ich forem vazeb
a spoluprace uvnitf skupiny. Ovlivnila také nase vnimani a zpUsoby,
jakymi reagujeme na nasi "realitu”, individualni, vzajemnou i
kolektivni, nebo jak se ji snazime ovlivnit (Frihmann et al., 2021).

Co vas napadne, kdyz si predstavite konstruktivni funkce a
vlastnosti pfibéh? Kdyz se zeptame lidi, napadne je mnoho véci,
napfiklad: inspirace, predstavivost, uchovani paméti, predavani
znalosti a informaci, propojovani lidi, utécha, lIé€eni, zabava,
zapojeni, vytvareni vzajemného respektu, uceni/vysvétlovani,
vcitovani se do role druhého (empatie), vytvareni hodnot
(hodnotovych systémi), ovliviiovani, akce (iniciativa), planovani,
strategie, pfedvidani (udalosti, akci), ale také jejich "temné stranky",
jako je manipulace, vyvolavani strachu, nenavisti a nenavistnych
projevu, hnévu, diskriminace nebo zneuzivani.

Pfi pohledu na vySe uvedené priklady si mizeme uvédomit, ze
mnoho funkci pfib&hd Ize interpretovat také jako zaméry. Méli
zamér, ktery mize byt dobfe minény a na druhé strané muze byt
zavadéjici, dokonce zlovolny (Friihmann et al., 2021). Méli bychom
si také uvédomit, ze ackoli je vypraveni (osobnich) pfibéht ve
vétsiné pripadul upfimné, velkorysé nebo zranitelné, musime si byt
védomi toho, ze nékdy mohou byt zaméry vypravéce Spatné
interpretovany, protoze (€asto s t€mi nejlepsimi umysly) podali

pribéh, ktery posluchace vedl k interpretaci (a vytvareni vyznamu)
nespravnym smeérem (Simmons, 2019).
Kdy je tedy pribéh "pfibéhem"? Jednim z nejvyraznéjSich rysu
pfibéhu je jeho struktura. VSechny lidské jazyky maji nékteré
zakladni strukturalni podobnosti - univerzalni gramatiku. Stejné tak
je tomu podle nékterych nazoru i s pfibéhem (Gottschall, 2013, De
Beaugrande, 2006). Nejsme si toho plné védomi, ale jak jiz bylo
zminéno, zd4 se, Ze pfib&hy odpovidaji nasi potiebé organizovat
data a informace do smysluplnych struktur. Pravdépodobné jsme jiz
"zadratovani" pro rozpoznavani pfibéhu: struktura pfibéhu je kulturni
kod, do kterého se rodime (Reitz & Livo,1986). Nejbéznéjsi a
nejuniverzalnéjsi strukturou je tradi¢ni pfibéh zvany lidova pohadka.
Pro model lidové pohadky uvadime verzi, kterou nabizi vyzkumnice
a pracovnice v oblasti pfibéht Cynthia Kurtz (2014):
- pfedstaveni prostiedi a postav, vysvétleni situace.
- dilema, krize &i problém nebo iniciacni udalost, ktera
odstartuje rozjezd pfibéhu.
- jak lidé v pfibéhu reaguji na dilema nebo problém, a to
vCetné komplikaci, dalSich obtizi, vyzev a véci, které se nedafi.
- nakonec se stane néco, co vyvola zménu a/nebo
proménu.
- vysledek pfibéhu (nékdy "ponauceni” nebo "pouceni").



Transformace/zména Povidka, ktera se fidi touto strukturou, by mohla byt tato:

Rozhodujici
akce

Po ulici jde muz (kontext | prostredi)

a najednou spadne do diry. (bod obratu)

Stény jsou tak strmé, Ze se nemuZe dostat ven. (krize)

Kolem projde lékar a muz vykfikne nahoru (stoupajici dej): "Hej ty!

Nastaveni - . .
?"
"rovnovahy" Mdzete mi pomoci ven:

Cillptan Doktor napise recept, hodi ho do diry a jde dal. (vzestupna akce)

Pak jde kolem knéz a muz vykiikne nahoru: "Oftce, jsem dole v téhle

Stav pféni | Ukonéeni

(Nova rovnovaha) dife, mazete mi pomoct ven?" "Ano," odpovi knéz. (stoupajici akce)
Knéz hodi do diry modilitbu a jde dal (akce).
Pak jde kolem pritel (rozhodujici akce / bod obratu): "Hej, Joe, to

Krizové udalosti

Jjsem ja! Maze$ mi pomoct ven?"
A kamarad skoCi do diry. (zvrat | proména)

Nas muz fika: "Jsi blbej? Ted jsme oba dole!”

KONTEXT BOD OBRATU AKCE TRANSFORMACE RESENi

Ale kamarad rika: "Ano, jsme. Ale ja uz jsem tady dole byl a vim, jak
se odsud dostat!" (rozuzleni)
Obrazek 2 - Struktura lidové pohadky.




Krize, konflikty a problémy jsou nepostradatelnymi prvky. Pfib&hy se
univerzalné zaméfuji na potize lidského byti, zahrnuji mnoho véci:
lasku, sex, nenavist, strach ze smrti, zivotni vyzvy. Tykaji se také
moci: touhy ovliviiovat (osud nebo druhé) nebo mit moznost
uniknout. Mozna nejdulezitéjsi rys: kazdy pfibéh obsahuje proménu,
rozhodnuti ("... a pak se rozhodl..."), zménu ("... a proto od toho
dne...") nebo prozfeni ("Aha!"), které nam pomaha nebo nam
umozrfiuje uvédomit si cestu k zadoucimu vysledku nebo stavu - at
uz je ucel nebo zamér pfibéhu, ktery sdilime, jakykoli.

Bez promény nebo zmény to neni pfibéh. Pfibéhy nejsou anekdoty.
Anekdoty si navzajem sdélujeme neustale: "Byl jsem v téhle
restauraci a hadejte, koho jsem vidél? MUj davny pfitel ze stfedni
Skoly! A ja jsem fekl... a pak ona fekla, a pak jsem fekl... atd." To je

v nejlepSim pfFipadé anekdota, ale ¢asto ne o moc vic nez zprava.
Neni to pfibéh, pokud se v restauraci nevyvinul konflikt, ktery vedl| ke
krizi, a nebyl néjakym zplsobem vyfeSen a nékdo - vypravé€ nebo
protagonista - nebo néco se diky tomu hluboce a zasadné
nezménilo. Hesla, prohlaseni autority, argumenty, nazory, vétSina
reklam, manifestq, tirad vétSinou nejsou pfFibéhy.

Zavérem nékteri lidé povazuji za uzite€né rozliSovat mezi metaforou

("Cas jsou penize", "svét je jeviste"), pfirovnanim ("jsou Spinavi jako
prasata") a pfibéhem.

V kontextu tohoto souboru nastroji bychom radi navrhli, aby se
Z nich také staly pfib&hy, dokonce vypraveéni, nebo alespon pfibéhy
(Ci vypravéni) podporujici.

Vypraveéni je ¢asto povazovano za synonymum pro "pfibéh", ale
neni tomu tak. Stejné jako data, o nichZ jsme se zminili v pfedchozi
kapitole, i pfibéhy (nebo pouhé udalosti) strukturujeme (nebo
spojujeme) do vypravéni, které "dava smysl" a dava nam vyznam.
Muze to byt jeden z nasich osobnich "Zivotnich pfibéh" ("Jsem
nesikovny, proto mé vzdycky vyhodi”) podpofeny pfibéhy o
nesikovnosti. Néktefi proto tvrdi, Ze vypravéni je mocnou metaforou
pro "porozuméni zivotu" (Hyvarinen, 2006).

Vzhledem k mnozstvi Zivotnich vypravéni, kterd mame k dispozici

v rznych kontextech (rodina, prace, pratelé atd.) o sobé samych, se
vSak jedna o interpretace, verze, které se mohou béhem naseho
Zivota i ménit. Nase pamét muze byt selektivni... Narativy mohou byt
také ideologické ("Muslimové jsou...," podpofené pribéhy o
teroristickych utocich).

Mohou se také objevit zobechujici narativy o skupinach, jako
napfiklad "Bankéfi jsou...," které je stale znovu popisuji jako
chamtivé supy.



Ve spojeni se spoleCenskymi (kulturnimi) diskurzy (napf. rozdily
mezi pohlavimi, byt "bélochem" je norma a jinou barvu pleti
oznacujeme jako "jini") mohou byt zakladem nasich nazoru na
otazky jako je imigrace, bezpe&nost a dané; ovliviuji naSe normy, to,
koho povaZujeme za zasvécené a koho za outsidery, kdo si zaslouzi
a kdo ne, mohou se stat hnaci silou konfliktt, polarizace,
diskriminace a vylouceni, a to nejen ve spole€nosti, "kultury" jsou
pfitomny ve skupinach, komunitach a organizacich.

DalSim fenoménem, o kterém jste mozna slyseli, je "jeden pFibéh":
nase zivoty, nase kultury se skladaji z mnoha prekryvajicich se
pfibéhu. Ve své slavné pfednasce na TEDu vypravi spisovatelka
Chimamanda Adichie (2009) o tom, jak nasla sv(j autenticky kulturni
hlas. Tvrdi, ze v sile pfibéhl je obsazeno nebezpedi - nebezpedi, ze
o skupiné zname pouze jeden pfibéh. "Tento jediny pFibéh vytvafi
stereotypy a problém stereotypl nespociva v tom, Ze by byly
nepravdivé, ale ze jsou neuplné. Diky nim se jeden pfibéh stava
pfibéhem jedinym."

Narativy (a diskurzy) se mohou stat natolik dominantnimi, ze
Casto mame tendenci prehlizet, Ze mame i jiné talenty, které by se
daly vyuzit v jiné profesi; ze vétSina muslimd je mirumilovna

a pohostinna; a ze existuje vice celistvych bankérl nez par
chamtivych (Frihmann et al., 2016).

Zavér: Pribéhy a vypravéni vychazeji z riznych potfeb a zkuSenosti,
ale pfedevSim z nasi potfeby po smyslu a vyznamu. Smysluplnost je
zpusob, jakym konstruujeme, chapeme a davame smysl udalostem,
vztahlm a sobé samym. Neni také pochyb o tom, Ze vypravéni a
pfibéhy hraly zasadni roli pfi budovani civilizaci. Pomohly vynalézt
spoleCenské systémy a v dnesni dobé dokonce znovu vynalézt
spoleCenské systémy na dalku (globalné) prostfednictvim digitalni
komunikace a (digitalni) vymény mySlenek (Harari, 2016).



MozZna jsme kazdy pfipluli na jiné lodi, ale ted jsme na stejné lodi. Martin Luther King, Jr.

Cilem managementu diverzity a zaclenovani je podporovat spravedinost a rovnost

a vyuzivat vyhod, které mlze rozmanita organizace nabidnout. Diverzita znamena
uznani, respektovani a pfijeti odlisného plvodu, identity a zkusenosti kazdého ¢lovéka.
Podpora rozmanitosti oslavuje odliSnosti a jedinecnost lidi.

Pro tento soubor nastroju jsme urcili devét pilifi rozmanitosti: pohlavi, vék, etnicky
plvod, socialni, kulturni, rasovy, nabozensky a duchovni plvod, télesné postizeni

a neurodiverzitu. Inkluze znamena, Ze kazdy je podporovan v tom, aby si zachoval
svou jedine€nost, neni vyClenovan pro svou odliSnost ani se od né&j neoCekava, Ze se
bude jakkoli pfizplisobovat, a ma pocit sounalezitosti a ocenéni. A neméli bychom
zapominat na rovnost. Rovnost znamena, ze za urcitych okolnosti je tfeba s lidmi
zachazet odliSné, aby byla zajist€na smysluplna rovnost pfilezitosti.

Chcete zjistit, jak rozmanita a inkluzivni je vase organizace? Jak mizete dosahnout
soudrzného a rliznorodého tymu? Jak mlzete vytvofit bezpeény a inkluzivni prostor pro
vSechny? Jak mizete v riznorodé organizaci dosahnout vétsi rovnosti, soudrznosti

a lepsi spoluprace? Pokracujte ve ¢teni...




Organizace jsou lidé, jednotlivci; organizace je tedy Zivy systém, je
vic nez soucet svych €asti, podobné jako télo (Y. Gabriel, 2004).
Organizace pronikavé plasobi na nas pocit identity a individuality
(osobnosti) ¢i ho ovliviuji, ale bylo by pfili§ pfehnané tvrdit, Ze jej
urCuji (Y. Gabriel, 1999). V jistém smyslu v8ak organizace ziji také
emocionalnim zivotem. Staci jen seffit povrch, abychom odhalili
tlustou vrstvu emoci a pocitll, nékdy zadrzovanych, jindy
pfedstiranych, nékdy nesmélych a jindy nekontrolovatelnych, jako
vybuchy hnévu. Nezapada to tedy do klinicky kontrolovaného
"fizeného" obrazu (Y. Gabriel 1999).

Abychom zd(raznili hledisko diverzity: kromé& zminénych pilift
(diverzity) bychom si méli uvédomit také charakterovou diverzitu lidi -
vzpomernime na kolektivistické, narcistické, heroické, obsedantni
osobnosti - a jejich povahové rysy, jako jsou spontannost,
porfadkumilovnost, impulzivnost, manipulativnost, kooperativnost,
dobrodruznost (Y. Gabriel, 2004). VSechny prvky, s nimiz se
setkavame v pfibézich, v jejich hrdinech a padousich... Tyto povahy
a rysy ovliviuji také vztah ke spolupracovnikim. Ovlivni také vztah a
vnimani vedouciho.

Muze byt pfinosné projevit skutecny zajem o pfibéhy ve vasi
organizaci, a to na vSech urovnich: Organizace je nejen riznoroda,
ale také mnohostranna, ¢lenové organizace (protagonisté) v ni
soucCasné hraji rizné hry (Boje, 1991).

Naslouchani pfibéhim odhali néco o "skute¢né" kultufe, vnimané a
prozivané "realité", ktera mize byt nékdy oddélena od formalnich
papirovych pravidel a dohod. Co lidé chtéji, jak prozivaji svou
kazdodenni praci, v co doufaji, kdo jsou jejich hrdinové a kdo jejich
protivnici a pro¢? Co stoji v cesté uspokojivé spolupraci: nevédomé
predsudky, nedlvéra, nelcta, diskriminace, neznalost? Jakym
zpusobem se citi (emocionalné) spjati s organizaci, pro¢ se rozhodli
do ni vstoupit, jsou stale pfitomni ze stejnych davoda?

Naslouchat pfibéhdm druhych v§ak nestaci, musime si byt védomi
toho, Ze se miizeme nechat zlakat samotnymi pfibéhy a ztratit
kritickou schopnost (Y. Gabriel, 2000). Coz znamena pustit se do
prace s nimi: zpochybrovat je a spole¢né interpretovat jejich vyznam
a dasledky, pfipadné najit spoleCnou fe€: vnimat rozmanitost a
vzajemny respekt jako silnou stranku, ktera Cini vasi praci
pfijemné&jsi a organizaci odolngjsi a udrziteIng&;jsi.

Pokud se nad tim v§im zamyslite, mozna se pfiklonite k nazoru, ze
prace s pribéhy a narativy neni az tak Silené rfeSeni. Dovolte nam,
abychom vas seznamili s nékterymi terminologiemi (prace s
pfibéhy).



pouziti formalniho vypraveéni
pfibéhd v jiném spoleéenském kontextu nez je (profesionalni)
vypravécskeé predstaveni. V tomto souboru nastroji se
v aplikovaném vypraveéni pfibéhu pouzivaji prvky formalniho
vypraveéni pribéhu, jako je prace s pfibéhem nebo na pfibéhu, prace
na dovednostech naslouchani, v riznych socialnich kontextech, jako
jsou workshopy nebo pozvani zaméstnanct*kyn (a vedeni) do kruht
vypraveni pribéhu. Aplikované vypravéni pfibéhl muze vyuzivat jak
osobni pfibéhy, tak jiné pfibéhy (dokonce i lidové) a oboji mize hrat
silnou roli. Jde o cestu "hrdiny" a zpUsob, jakym pfedava vhled
a moudrost. Hrdinou maze byt sam vypravéc, ale mize jim byt
i fiktivni nebo vzdalena postava, pfipadné existujici osoba, kterou
vypravél/vypravécka povazuje za hrdinu. V mnoha pfipadech se
osobni pfibéh hodi Iépe, zejména u nezkusenych vypravééq, ktefi
Casto mohou fikat: "Ja nejsem vypravéc." Jednoducha vyzva typu:
"Vypravéjte o svém jménu. Kdo vam ho dal? Co pro vas znamena?"
rozpusti ledy a otevfe cestu k dalSimu (osobnimu) sdileni pFibéhu
s ostatnimi, ktefi pak uz nejsou vnimani tolik jako cizi lidé.

ve spole€nostech, komunitach, a tedy
i v organizacich mohou narativy (nékteré z nich dominantni)
ovliviiovat a usmérfovat vnimani a nazory na "ty druhé" -
vzpomefime na nevédomé predsudky, stereotypy (tfeba
vzdélavanim), nevédomost, dezinformace, tj. Zivené socialnimi
médii: memy, nenavistné projevy, (kyber)Sikanu a obtéZovani.
Narativni pfistupy mohou byt ndpomocné a mohou usnadnit
a podpofit restorativni procesy, usmifeni, vzajemné porozuméni
a spolupraci.

Zivot, ktery se Zije, je bohatsi nez Zivot, o kterém se vypravi. Vzdy se
objevuji udalosti, které nepotvrzuji dominantni a samoziejmé
predstavy. Zivot je mnohotvarny, existuje mnoho riznych vypravéni
(a pfibéht) v zavislosti na perspektivach, jednotlivcich a skupinach.
Mame mnoho potencialnich identit, a tedy i budoucnosti. Cilem
narativnich pfistupl je zviditelnit dominantni narativy a rozbalit je,
vidét je jako pouhé ideje... ne pravdy.

Z dlouhodobého hlediska narativni postupy umozriuji jednotlivctim,
skupinam/tymdm i celym komunitam vytvaret alternativni,
preferované a dosazitelné (budouci) narativy. Ty mohou lidem
umoznit jednat a vyporadat se s problémy. Preferované narativy maji
také svuj zaklad v zivoté, nebot vychazeji ze skutec¢nych udalosti/
pribéh, které neodpovidaji dominantnimu narativu, a spojuji je do
noveého, alternativniho narativu. Jinymi slovy, rozpoznani vlivu
dominantnich narativl a rozvoj dovednosti k vytvafeni novych
narativll maze lidi vymrstit z mista pfijeti (systému a jejich role

v ném) do mista akce. Zkonkretizujme si to.



Predstavte si ciziho Clovéka, ktery vyslechne rozhovor pratel ve viakovém kupé.
Pokazdeé, kdyZ jeden z nich vykfikne néjaké Cislo, ostatni propuknou v smich. Nakonec
se cizinec zepta, co je to za zabavu, a dozvi se, Ze kazdé Cislo odpovida predem
dohodnutému vtipu - ¢islo vyvola vtip, ktery vyvola smich. Cizinec vykfikne Cislo, ale
nevyvola Zadny smich. Na dotaz proc, je mu feceno: "Nefekl jsi to spravné.”

Y. Gabriel

Neni vzdy snadné proniknout do organizace a jeji skute¢né kultury, jaké jsou
nevyslovené dohody, kterym &lovék zvenci nerozumi. Dohody - a pfibéhy, které je
podporuji - mohou také vyluCovat ostatni, bez ohledu na to, jak moc se snazi
porozumét a pfipojit se. PfedevSim bychom si neméli pfiliS rychle myslet, Ze vécem
a tomu, co lidi zajima, rozumime. Proto nenavrhujeme "samostatnou" metodu, ale
v8estranny pfistup.

Radi bychom vam predstavili vSestranny osvédceny prakticky narativni pfistup:
participativni narativni dotazovani (PNI), jehoz autorkou je Cynthia Kurtz (2014). Jedna
se o pristup, pfi némz se skupiny lidi podileji na shromazdovani (a praci s)
nezpracovanych pfibéhl osobnich zkusenosti s cilem dat smysl slozitym situacim pro
lepsi rozhodovani. Funguje pro rlizné skupiny a komunity (= organizace), ale také pro
skupiny v ramci komunit (napf. 50+, matky samozivitelky, etnické mensiny) a mize byt
pfinosem nejen pro skupinu (soudrznost, vzajemné porozumeéni, vzajemna podpora),
ale také pro jednotlivce a jejich individualni rozhodovani a (nové) zaméreni.




PNI se zamérfuje na hluboké zvazeni hodnot, pfesvéd&eni, pocitl
a perspektiv prostfednictvim vypravéni a interpretace prozitych
zkusenosti. Kurtz zdlrazriuje, ze faktické prvky, pravda, dikazy,
nazory a argumenty mohou byt pouZzity jako material pro vytvareni
vyznamu - a pocitd, ale vzdy jsou pouzity z urcité perspektivy

a k ziskani nadhledu. Toto zaméreni definuje, utvari a omezuje
pristup. Jedna véc je prvorada: "odbornikem je
jednotlivec/spolecnost (znalost mistniho prostredi)."

PNI neni (pouze) narativni dotazovani; vyzyva své vypravéce, aby
pracovali se svymi vlastnimi piib&hy. Ugast se muze lisit od prostého
odpovidani na otazky tykajici se pfibéhl az po ucast na
strukturovanych skupinovych aktivitach zaméfenych na vytvareni
vyznam0 a smyslU, pfi nichz vypravéci uvazuji o problémech.
Facilitator*ka v projektu PNI nevypravi, neinterpretuje, neméni nebo
dokonce nevybira pfibéhy. To vSe délaji pouze Clenové komunity. To,
co facilitator*ka déla, je, ze pomaha pFibéhim dostat se tam, kde
maji byt, aby pomohly komunité dosahnout cile (Kurtz, 2014).

"Zkoumani" jasné ukazuje, Ze tento pfistup neni jen o "vypravéni
pfibéhl", ani o naslouchani pro naslouchani. Kladeni otazek na
zacCatek nebo jako podnét k vypraveni, kladeni otazek o pfibézich je
dllezitou ¢innosti v procesu. Nejenze usnadnuje "dozvédét se néco
o néem", ale také posiluje porozuméni konfliktiim, tématim,
pocitim, pomaha zkoumat a nachazet feSeni a zlepseni.

PNI pracuje ve tfech fazich: planovani, shromazdovani a vytvareni
vyznamu.

Planovani

At to
funguje!

Tvorba
vyznamu




Casto je "planovani" fazi, ve které jiz mohou byt vybrany a/nebo
navrzeny prvky, jako jsou otazky, workshopy a cvi¢eni. Mize také
pomoci (pfed)posoudit pfipravenost organizace na zménu

a napomoci tomu, aby se od aspiraci k ¢inllm nepfechazelo pfilis
rychle. Pozvani organizace k otestovani vasich napad(l a posouzeni
pfipravenosti komunity je jedna véc (zjistite jeji skutecné potreby),
mapovani komunity je véc druha. Mapovani vam pomuze zjistit vice

0 jejich zajmu spolupracovat, o (mocenskych) vztazich a o pfibéhové
kapacité (¢lend) komunity. Maly pilotni projekt mize napfiklad slouzit

k otestovani otazek a metod pred uskutecnénim vétSiho projektu.

a mapovani. Stru¢né feCeno muzeme rozliSovat rizné aktivity

Vytvareni smyslu maze predchazet faze, kdy (facilitovani) u€astnici
hledaji ve shromazdénych ptibézich vzorce a/nebo trendy - to mize
vést k "Ahal!" zazitkiim. V této fazi by se mél/a mit facilitator*ka na
pozoru: ne vdechna data musi byt nutné smysluplna najednou. Nas
mozek, ktery trva na generovani pfibéhl z nahodnych dat, si mize
hrat s naS§im vnimanim a zavadét nas (Kahneman, 2013). Tyto
interpretace a implikace v8ak slouzi svému ucelu: mohou posilit
vyznam - a smysluplnost. Kladeni otazek k témto interpretacim

a implikacim ("MuUzeme tomu véfit?", "Co to fika 0...?") muze vést

k dalSimu zkoumani, rozebirat vyznam a smysl a poskytnout nové
perspektivy.

Uvédoméni si dopadu dominantnich narativ(i a rozvoj dovednosti

a/nebo cvideni sbéru prib&hul, jako jsou rozhovory, peer-to-peer k vytvareni novych narativi muze lidi prenést z mista pfijeti (systéemu

rozhovory, skupinové rozhovory, kruhy vypravéni piib&hl a tasové a jejich role v ném) do mista, kde za¢nou jednat (Saltmarshe, 2018).

osy atd; kazdy z nich slouzi jednomu nebo vice ugelim a miize mit Pfiklady intervenci jsou komunikace, kampang, setkani, pfedstaveni,

omezeni, pokud jde o U&astniky*ce a ¢as. Kruhy vypravéni piib&hi demonstrace, zmény politiky, zpravy, konstrukce a destrukce.
vytvareji divéru (vazby, sdileni hodnot), sbirky pfibéhl inspiruji Intervence slouzi k posileni navratu pfibéht do komunity, nikoliv k
k rozhovordim a podnécuiji vize, (skupinové) rozhovory usnadniuji jejimu ovladani ¢i zadrZovani. V idealnim pfipadé intervence

znalostni kapacitu a (pfipadné) pfib&hové udalosti mohou zalozené na efektivnim narativnim vnimani pfinaseji pozitivni zménu

podnécovat k akci. (Kurtz, 2014).



“Jako druh jsme zavisli na pfibézich. | kdyz télo usne, mysl zlistava celou noc vzhiru
a vypravi si pribéhy.”
Jonathan Gottschall.

Chcete se dozvédét vice o tom, jaky dopad ma nebo by mohla mit rozmanitost na vasi
organizaci a jeji kulturu? Pokud vas zajima, jak k tomu m(ze pfispét inkluzivita, jak
muzete pfimét zaméstnance*kyné, aby pfemysleli o vzajemném sdileni pfibéhl a
propojili své osobni pfibéhy s pFibéhy organizace a aby se zapoijili do kruhd vypravéni
pfibéhd, je mozné ucinit nasleduijici tfi kroky:

Pocet témat omezte na minimum. Pro typicky 90minutovy pfibéhovy kruh jsou vhodna
tfi nebo méné. Témata, ktera zvolite, ur€uji podobu otazek pro sdileni pfibéhu.
(PFiklady: moralka, rizika a odmény, bezpeénost na pracovisti, rozvoj talentl, vedeni
atd.)

Pokud jde o etiku a transparentnost, je potfeba si uvédomit, ze vzhledem k
charakteristice vasich zaméstnancu existuje velka Sance, Ze je tu mocensky vztah, v
némz mate urcitou vysSi urover moci nad lidmi, které chcete oslovit.




Muze to byt zplsobeno pravé vyse nastinénou skutecnosti (vase
znalost zaméru), nebo tim, Ze mate pravomoc pfijimat rozhodnuti,
ktera pfimo ovlivriuji jejich Zivot v organizaci a jejich blaho. Ctyfi
kategorie informaci, které mlzete potencialné poskytnout lidem,

které pozadate o vypravéni pfibéhli ve vasem projektu (Kurtz, 2024):

1. Mohli byste lidem Fict, k cemu projekt slouzi.

2. Mohli byste lidem Fici, kdo se na projektu podili: jeho sponzofi
(kdo ho plati), pfijemci (kdo bude mit z jeho Uspéchu prospéch),
sbératelé (tazatelé, sestavovatelé, vyzkumnici) a vypravéci.

3. Muzete lidem Fict, proc chcete slySet pFibéhy.

4. Mohli byste lidem Fict, co se s pfib&hy stane. Vzdy byste méli
mit zasady ochrany osobnich udajl (tj. anonymity), takze nejde
o to, co je Clovék ochoten fict, ale jaké informace dobrovolné
poskytne (Kurtz, 2024).

Krok 2. Vybér ucastniku/ucastnic

Pro vybér ucastniki/ucastnic je dulezita riznorodost. Zajistéte, aby
se zUc€astnéni skladali ze smési charakteristik, jako je vék, pohlavi,
délka sluzby, rasa, role, seniorita, cynici a nadSenci, vlivni a dobfe
zasitovani lidé. Obecné plati pravidlo, Ze se snazte do vybrané
skupiny zapoijit pfiblizné 10 % lidi z celkové skupiny, kterou chcete
oslovit. Je dulezité, aby G€astnici sdileli alespor spoleénou
zkusenost souvisejici s tématy.

Tip: Obecné muze byt dulezité vyhnout se zapojeni lidi z
rtiznych arovni v hierarchii organizace, aby se predesio
"§éfovym" vypadiim typu: "To se nestalo!" (a sezeni se pak

stane bezcennym) - pokud ovSem nejsou vedouci
pracovnici sami otevieni u¢eni (a zméné).

Krok 3. Pozvani (otevrena pozvanka)

At uz chcete pozvat lidi k individualnimu rozhovoru nebo ke kruhlim
pro sbér pfibéhd, je nejlepsi hledat dobrovolniky, proto se jako
nejlepsi jevi oteviené pozvani. Nékdy (kdyz se lidé zdrahaji
dobrovolné pfihlasit) mize byt zapotfebi direktivnéjsi pfistup, ale
presto zvoucim ténem hlasu.



Vazeny [[méno],

radi bychom Vas pozvali, abyste se k nam pripojili pfi zkoumani [téma] a zucastnili se [pocet] kruht vypravéni pfibéhi naplanovanych
na [datum] v [€as] a na [misto]. Tato aktivita je pro [spole¢nost] dilezita, protoZe poskytuje pfileZitost prozkoumat a sdilet VaSe
spolec¢né zkusenosti tykajici se dulezitych otazek, které ovlivni vyvoj [zvoleného tématul].

Kruh vypravéni pfibéhi se sklada z malé skupiny lidi, ktefi se sejdou, aby si vypravéli zazZitky tykajici se [zvoleného tématu]. MizZe to
vypadat a pusobit podobné jako diskuse u vecefe. BEéhem 90minutového kruhu budete vyzvani, abyste se s kolegy podélili o své
anekdotické zaZitky na rdzna témata, ktera se tykaji [zvoleného tématu]. ZazZitky, které budete sdilet ve skupiné, ztstanou duvérné.
Kruh vypravéni pfibéhl maze byt nahravan a prepisovan a my odebereme vSechna jména a dal$i odkazy, abychom ctili a zachovali
vas$i divérnost.

Doufame, Ze pro vas bude tato prilezitost podélit se o své zkusenosti s kolegy prijemna a pfinosna. Pfedev§im doufame, Ze tuto
nabidku uvitate a pomuzZete nam pracovat na lep§im pochopeni pracovnich zkusenosti [téma projektu].

Vase oteviena a uprimna ucast je pro nas uspech zasadni.
Dalsi informace o [udalosti nebo naSem projektu] ziskate na [jméno a ¢islo].

Srdec¢né pozdravy,
[fméno]



Pribénh... vyvolava empatii napfic rozdily. UmoZriuje pocitovat mozné jako
pravdépodobné zpusobem, ktery nase racionalni mysl nedokaze pochopit. Pokud jde o
zménu hodnot, my$leni, pravidel a cili systému, je pribéh zakladem. Ella Saltmarshe

Kdyz vyzyvame lidi, aby pfemysleli o systémech, které utvareji jejich Zivoty, musime si
byt védomi toho, Ze tento proces je mocny v tom, Ze lidem umozfiuje kriticky si
uvédomit, kdo jsou (a kdo jsou ostatni) a co jsou SirSi systémové sily, které ovliviiuji
jejich osobni pfibéh. To je tfeba zodpovédné Fidit, at’ uz zevnitf, nebo prostrednictvim
externiho facilitatora. Radi bychom vam poskytli nékolik postfehu pfi facilitaci, zejména
v kruzich pfibéhl. Zaprvé, kdyz mluvite o diverzité, projevte respekt k rliznorodému
zazemi. Respekt znamena ustoupit natolik, abyste se vUcéi ostatnim zicastnénym
postavili jako rovny s rovnym. Role facilitatora*ky je roli spolucestujiciho, ktery reaguje
na emoce, projevuje zajem a vyzafuje radost z procesu vypravéni.

Projevte empatii: empatické naslouchani znamena zbavit se moci, projevit pokoru a
posilit postaveni druhého. Ureni toho, co by druhému mohlo pomoci, je zakladem
vyS§8i rozvinuté empatie. Také respektovat druhého znamena byt pokorny. Pokora je
nasi obranou proti strachu, pfedsudkiim a ukvapenym rozhodnutim. Pokora nam
umoznuje oteviené a dukladné naslouchat druhym a uvédomovat si své hranice.




Dlvéra je pomalu se buduijici, vrstevnaty proces, ktery probiha

v prabéhu ¢asu (Brown, 2012). Obvykle divéfujeme tém, ktefi
zachovavaji nase tajemstvi; tém, ktefi se s nami déli o sva tajemstvi;
tém, ktefi si pamatuji nase jméno nebo posledni rozhovor; tém, ktefi
se ujistuji, ze jsme zahrnuti do dobrych véci; ktefi se nas, kdyz jsme
smutni, ptaji pro¢; t&€m, ktefi nam kryji zada; tém, ktefi vénuji vztahu
Cas a usili. Mozna vas napadnou dalSi pfiklady. Divéra mize byt
navazana v ramci vztahu jeden na jednoho, ale také ve skupiné lidi,
at’' uz se stejnym (kulturnim) zazemim. Piekazkami v budovani
davéry jsou tfi slozky, které hraji roli v kazdé kultufe (Brown, 2012):

strach z posméchu a znevazovani; nehodnost; pocit, ze
"nejsem dost dobry"; obvifiovani nebo ukazovani na nékoho;
nadavky atd.

muze vést k otevienému i skrytému hodnoceni,
potlaCeni kreativity, pomérovani vasi hodnoty atd.

muze byt pfi€inou strachu zkouSet nové véci; miceni
namisto sdileni zazitk(;; mize byt zplisobeno pocitem, Ze nejste
vyslechnuti, Ze nejste vyslySeni nebo vidéni atd.

Proto doporucujeme nejprve aktivity zaméfené na budovani davéry,
nez se pustite do hloubkovych zkuSenosti s danymi tématy.

Dulezité jsou také otazky, které mohou podpofit vypravéni pfibéh(.
Otazky, které udrzuji pfibéh druhého (a respektuji jeho pribéh),
mohou byt nejen uzite¢né, ale mohou také pomoci odhalit dllezité
detaily.

Otazky nejsou témér nikdy nevinné. Otazky jsou zamérné a slouzi
urcitému ucelu, stejné jako odpovéd a/nebo pribéhy, které obdrzite
jako odpovéd na svou otazku.

Otazky mohou kontrolovat, protoze existuje silny socialni tlak na to,
aby druha osoba na otazku odpovédéla. Muze se to zvrhnout

v mocenskou hru a na druhou stranu se ostatni mohou otazkam
vyhnout nebo je odbyt ("Zajimavé...") a poskytnout vam historku,
ktera je vedlejsi.

Otazky mohou byt presvédcivé a mohou byt pochybné, protoze
mohou rliznym zpUlsobem ovlivnit mysleni a odpovédi druhych.
Spravnou otazkou muzete zjistit nejriiznéjsi uzitecné informace,
které vam i sdilejicimu pomohou dosahnout pozdéjsich cild.

Zvlasté uzite€né jsou oteviené otazky. Pomaha také aktivni
naslouchani. MUze odhalit osobni detaily o druhé osobé a poskytne
vam pfilezitost vcitit se, napfiklad tim, Ze ukazete, Ze mate podobné
zkuSenosti.



“Efektivni naslouchani pfibéhu maze navazat propojeni s mluvéim a
veést ke ztotoznéni se s nim a da nékomu pocitit, ze neni sam, ze
neni izolovany ve své zkusenosti, a z tohoto sdileni vznika tym, sit
podpory atd." (Costello, 2017). Pokladejte otazky, jejichz odpovédmi
jsou pfibéhy; pfibéhy a odpovédi na otazky o nich se vzajemné
posiluji a poskytuji bohat$i vyznamovou zakladnu, nez mlize
poskytnout kazdy z nich sam o sobé (Kurtz, 2014).

PFi praci s pfijemci se muzZete setkat spiSe s nazory nez s pfibéhy.
Zajimavé jsou pfibéhy o tom, jak k tomuto nazoru dospéli. Kdyz tedy
nékdo vyjadfi néjaky nazor, dotazovani (pomoci vySe uvedenych
typu otazek nebo jejich kombinaci) vam umozni ziskat zajimavé
poznatky, nad kterymi se mlzete zamyslet. Otazky, které v tomto
pfipadé vyvolavaji pfibéh, mohou byt nasleduijici:

Povézte nam o tom, kdy jste poprvé pochopili tcinky...
Mél jste v jiném okamzZiku jiny nazor a kdy se zménil?

Ano, to je vas$ nazor, ale jaky by byl priklad?

Nasledujici otazka mlze pfi vysloveni nazoru vyvolat pfibéh:

Ano, to je vas nazor, ale jaky by byl priklad?

A pro konkrétnéjsi otazky nabizi Paul Andrew Costello (2015)
alternativy jako:

Reknéte ném, kdy jste poprvé pochopil, jak ...... oviiviiuje .....?
Kdo vam pomohl utvofit nazor na ...... a jak / kdy / kde se to
stalo?

Citili jste se tak vzdycky?

Bylo néjaké obdobi, kdy jste mél jiny nazor a kdy se zménil?

Ziskavani pfibéhud od druhych a shromazdovani pfibéha zaéina
kladenim otazek, které jsou zakladem kazdého vypravéného nebo
vyslechnutého pfibéhu. Otazky maji stejny ucel jako odpovédi,

a proto maji moc pfibéhy lidi usmérfiovat, manipulovat jimi nebo je
znemozrfiovat. Je proto nanejvys dulezité najit spravny zplsob
kladeni otazek, tj. klast je tak, aby nevykonavaly moc nad pfibéhem
vypravéce. V interakci se zu¢astnénymi jsou relevantni rizné typy
otazek.

Zamétfte jejich pozornost na pfibéh a odvratte ji od sebe. Ujistéte se,
Ze vase otazky udrzuji lidi ve vypravéni a nezabihaji k nazoram.
A vzdy pamatujte: udrzujte vypravéce v pfibéhu! (Kurtz, 2014).



Typ otazky Charakteristika Situace, ve kterych jsou uzite¢né

Uzaviené otazky . Lze odpovédét jednim slovem nebo kratkou vétou. = Zahajeni rozhovoru, napf. Kde bydlite?
. Uvadi fakta. = Testovani porozuméni, napf. Takze se k nam chces
. Jsou snadné a rychlé na odpovéd. nastéhovat?
. Otazkami si udrzujete kontrolu nad konverzaci. = Nastaveni zadouciho rozpolozeni (pozitivhiho nebo

negativniho), napf. Jste spokojeni se svou
soucasnou praci?

= Uzavfeni pfesvédCovani, napf. Kdyz vam to zitra
dorucim, podepisete to ted?

V navaznosti na uzaviené otazky, abyste se o ¢lovéku

Oteviené otazky . Zacina slovy co, proc, jak, popiste. dozvédéli vice, aby si lidé uvédomili rozsah problému,
. Zamérneé hleda dlouhou odpovéd abyste ukazali, Ze vas to zajima.
(a pravdépodobné ji dostane). Priklady
. Vyzyva respondenta, aby pfemyslel a uvazoval. Jak se dokazete soustfedit na svou praci?
. Vyjadfuje nazory a pocity. Co vam v téchto dnech neda spat?
. Pfeda kontrolu nad rozhovorem respondentovi. Co by se stalo, kdyby si vasi zakaznici stézovali jesté
vice?

Jak se vam dafi po operaci?

Rizené otazky ] Pfimo se nékoho zepta na téma/problém. Zahajeni rozhovoru, testovani porozuméni, nastaveni
pozadovaného rozpolozeni (pozitivniho nebo
negativniho), dosazeni zavéru pfesvédcovani.
Priklady

Kde zijete?

Takze se k nam chce$ nastéhovat?

Jste spokojeni se svou souc¢asnou praci?

Kdyz vam to zitra doru¢im, podepiSete to hned?




Typ otazky Charakteristika Situace, ve kterych jsou uzite€né

Nezamérena otazka . Pta se na zkuSenosti. = Pokud chcete ziskat vice emoci a upfimnych uvah.
- Mirna podobnost s otevienymi otazkami. Muzete kombinovat s cilenymi otazkami "usilujicimi
. VétSinou pfinasi emoce a upfimné uvahy. o oba cile (konkrétnost a autenticitu) najednou.”
. Odpovédi se mohou tykat témat souvisejicich (Kurtz, 2014)
s projektem/aktivitou pouze ¢aste€né. Neptejte se Priklady
na konkrétni problém, ale ptejte se na zkuSenosti = Jaka byla dnedni schlizka s vas§im $éfem?
obecné. = Vzpomenete si na svUj nejlepsi okamzik jako

otec/syn/matka/dcera?
= Muizete mi uvést priklad?

Typy otazek “Co se . Ziskani podrobnegjSich informaci z konkrétni Podnitit vahajici nebo nezkuSené vypravéce, aby zacal
stalo?” odpovedi. "vypravét svij pfibé&h.”
. PomUze vam podpofit odpovédi. Kdyz lidé neuvadéji dostate€né podrobnosti, napf. kdyz

pouze sdéli, kdy nastalo dilezité obdobi v jejich zivoté,
aniz by fekli proc.

Priklady

Muzete mi fict, co se stalo vas prvni den v praci?” (vs.
“Vzpomenete si na sv(j prvni den v praci?”) "A co se
stalo potom?" "Co se stalo potom?




Story eliciting box (Kurtz, 2014; Friihmann et al., 2016)

Vice otazek k objasnéni pfibéhu a upfesnéni v rliznych situacich.
Vyzvéte respondenta, aby si vybavil urcity moment v minulosti.
Pfiklady na zakladé obecné zapamatovatelnosti:

Jaka byla nejvice zapamatovatelna hodina vasi kariéry?
Ktery okamzik navstévy festivalu vas nejvice zaujal?
Priklady na zékladé emoci:

Mohl byste popsat okamzik, kdy jste se ve své praci nejvice trapil?
Muzete mi fict, ve které hodiné jste se jako hasic citil nejvice pysny?
Byl néjaky den, kdy jste se citil opravdu frustrovany?

Priklady otazek, které by mohly organizaci zajimat:

Byl nékdy okamzik, kdy jste citil, Ze se divéra v komunitu posilila nebo oslabila?
Muzete popsat okamzik, kdy jste zjistil, pro¢ jsou v této organizaci probléemy?

Zadost o pfipomenuti si udélosti.
Priklady na zakladé obecné zapamatovatelnosti:

Jaka udalost vam za Ctyri roky prace v této organizaci utkvéla v paméti?
Muzete popsat situaci, kterou si pamatujete jako duleZitou pro tuto organizaci?
Priklady na zakladé emoci:

Muzete nam fict o okamziku, kdy jste se citil/a opravdu hrdy/a na svou organizaci/praci/kolegy?
Muzete mi fict, kdy jste se citili pFili§ unaveni, nez abyste $li do prace?

Co jste citil, kdyz jste byl svédkem hadky?

Priklady otazek, které by mohly organizaci zajimat:

Kdyz premyslite o zméné, ktera udalost uplynulého roku se vam vybavi nejvice?
Vzpomenete si na néjaky moment, kdy jste se v této organizaci citili cizi?
Mohl byste nam Fict o situaci, ve které jste vnimal nerovnost jako naprosto evidentni?




Story eliciting box (Kurtz, 2014; Friihmann et al., 2016)

Zadost o pfipomenuti extrému (pocitu).
Priklady na zakladé obecné zapamatovatelnosti:

Co nejhorsiho se vam v této organizaci stalo?

Priklady na zékladé emoci:

Kdy jste se béhem poslednich dvou mésicd citili nejvice frustrovani?
Vzpomenete si, kdy jste se v této organizaci citili nejstastnéjsi?

Co nejhezciho jste slySeli o na8i organizaci/vaSi pracovni ¢innosti?

Priklady k zaleZitostem/problémim, které by mohly vasi organizaci zajimat:

Vzpominate si, Ze by vas v této organizaci frustrovaly mezigeneraéni rozdily / genderova nerovnost / Sikana?
Nastal néjaky moment, kdy jste citil/a, Ze vedeni neni Ihostejny pokles duvéry a spoluprace?

Vzpominate si, Ze jste byl/a ocenén/a za iniciativy, které jste podnikl/a?

Zadost o pfipomenuti pfekvapeni a zmény.

Priklady:

Muzete mi fict, kdy vas prekvapilo néco, co fekl vas generalni reditel / manazer?

Byl nékdy okamzik, kdy jste mél/a pocit, Ze se néco zménilo, a pak uz nic nebylo jako dfiv?
Co myslite, Zze bylo zlomem ve vaSem uvazovani o této problematice?

Muzete nam Fici o kritickém okamziku béhem jednani o [.................. ]?

Kombinace pfistupu v jedné otdzce
V jedné otazce mizete zkusit kombinovat rizné pristupy. MdzZe to byt uZiteéné, protoZe to dava
lidem vice nenapadnych naznakd, Ze hledate pribéhy.
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Je ¢as prevést vSechnu teorii do praxe!
V této casti najdete celkem devét
seminaru souvisejicich s deviti pilifi
rozmanitosti. Jedna se o instruktazni
aktivity, které muzete ve své firmé zaveést
do praxe

a zabyvat se tak managementem D&I.
Téchto devét workshopu obsahuje
pripadové studie a otazky k diskuzi;
navody, jak postupovat krok za krokem;
didaktické rady pro facilitaci a vedeni
workshopu s vypravénim pribéhu; uvahy
a vyzvy k akci ve formatu karet; a take
motivacni materialy k dalsSimu zkoumani
zminénych témat.
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Kromé chronologického véku (doba od narozeni) byly vyvinuty i dalsi konceptualizace véku. Vyzkumnici naznacuji, Ze jedinci se

stejnym chronologickym vékem se mohou lisit napriklad z hlediska subjektivniho véku, funk¢niho zdravi nebo organiza¢niho véku

(tj. kariérni faze). Age management je termin, ktery se ¢asto pouziva k oznaceni osvédcenych postupt nebo prislusnych strategii,

urcenych zejména k boji proti ageismu.

Vytvareni pfistupnych pracovniho prostredi

Spole¢nost SONNENTOR Krauterhandels GmbH je distributorem ekologickych bylin,
kofeni a €ajl se silnou mezinarodni znackou se sidlem v Rakousku. Spole¢nost
SONNENTOR zaméstnava celkem 500 lidi, pfi¢emz primeérny vék zaméstnanct*kyn je 39
let. Soucasti jejich filozofie je age management, zdravotni opatfeni a participace
zaméstnanct*kyn.

Spole€nost se v letech 2019-2020 ucastnila projektu Age Management Masterclass

a uplatiovala opatfeni age managementu se tfemi hlavnimi cili: 1. udrzet star8i pracujici v
praci, aby nedoslo ke ztraté jejich zkusenosti, dovednosti a kompetenci; 2. pfilakat mladsi

pracovniky a pomoci mlad$im pracovnikdim vyuzit zkuSenosti star$ich pracovnik(; 3. snizit
absenci z dlivodu nemoci.

Podle jejich personalniho manaZzera to byl velmi uspésny proces. Néktera z pfijatych
opatfeni se tykala moznosti pracovat na ¢astecny Uvazek pro své pracujici

v dichodu; v kancelafich bylo vyvinuto Usili o zlepSeni ergonomickeé situace
zaméstnancl*kyn; mezigeneracniho mentoringu; aktivit na podporu zdravi na pracovisti a
nékolika dalSich.

Ugast zaméstnanc(*kyr na opatfenich byla nejvy$$i prioritou. Zavadéné iniciativy byly
vzdy konzultovany se zaméstnanci*kynémi, ktefi se k nim mohli vyjadfit. Byla vyuzivana
smés formalnich a neformalnich komunikaénich kanald, jako je prazkum mezi pracujicimi,
respektovani, kontakt mezi personalnim oddélenim a zaméstnanci*kynémi v uvolnéné
atmosfére. Kromé toho mohou pracovnici kdykoli upozornit vedeni na jakykoli problém a
védi, Ze budou podpofeni.

¥ Setkali jste se ve své kariéfe s néjakymi
problémy nebo pfileZitostmi souvisejicimi s age
managementem? MizZete uvést néjaky pfiklad?

¥ Setkali jste se s néjakymi mylnymi pfedstavami
nebo stereotypy o véku a praci? Jak jste je resili
a jaky to mélo dopad?

¥ vzpomenete si na néjaky osobni pfibéh, kdy jste

se dozvédéli néco dulezitého od mnohem
starsiho pfitele/Clena rodiny?

¥ vzpomenete si na osobni pfibéh, kdy jste se

néco dulezitého dozvédéli od mnohem mladsiho
pfitele/Clena rodiny?

¥ Mazete uvést pribéh, kdy pfenos znalosti

a zkuSenosti ze starSich na mladsi

zaméstnance*kyné ved| k vyznamnému zlepSeni



Workshop 1

Generacni povédomi

Zapojenim do této aktivity mohou zuc€astnéni ziskat hlubSi pochopeni generaéni rozmanitosti, zpochybnit stereotypy a pracovat na vytvoreni

generacemi na pracovisti.

Krok 1. Uvod: Zagnéte seminaf predstavenim konceptu generaéni rozmanitosti na pracovisti. Vysvétlete, Ze rlizné generace, napriklad baby
boomers, generace X, milenidlové a generace Z, maji odliSné charakteristiky, které se utvareji diky jejich jedineénym zkuSenostem, socialnimu
kontextu a technologickému pokroku.

Krok 2. Skupinova diskuze: Rozdélte zi¢astnéné do malych skupin a zajistéte, aby v kazdé skupiné byli zastupci riznych generaci. Kazdé
skupiné pfifadte jednu generaci, na kterou se zamé¥i. Vyzvéte je, aby se podélili o své znalosti a postiehy o dané generaci, v€etné pozitivnich i
negativnich stereotyp(, se kterymi se mohli setkat, nebo které slyseli.

Krok 3. Stereotypni brainstorming: Kazdé skupiné poskytnéte velky list papiru nebo tabuli. PoZadejte je, aby si zapsali stereotypy spojené s
jejich prifazenou generaci. Vyzvéte je, aby bez odsuzovani a kritiky vybrainstormovali co nejvice stereotyp(.

Krok 4. Reflexe stereotypti: Po brainstormingu se znovu sejdéte ve vétsi skupiné a prodiskutujte stereotypy, které kazda skupina identifikovala.
Analyzujte, jak tyto stereotypy mohou ovlivnit dynamiku na pracovisti, komunikaci a spolupraci mezi generacemi.

Krok 5. Osobni zku$enosti: Vyzvéte ucastniky*ce, aby se podélili o osobni pfibéhy nebo zku$enosti souvisejici s generaénimi stereotypy.
Podpofte otevieny dialog a respektujici komunikaci, abyste prohloubili porozuméni a empatii mezi zicastnénymi.



Vytvoreni bezpeéného a inkluzivniho prostredi: Od zacatku zdliraznéte dulezitost bezpeéného a inkluzivniho prostoru. Povzbudte zi¢astnéné,
aby se oteviené podélili o své mySlenky a zkuSenosti, a zajistéte, aby se vSichni citili respektovani a ocenovani.

Usnadnéni aktivni G€asti: Vystupujte spise jako facilitator*ka nez jako lektor*ka. Podpofte aktivni u€ast vSech ziucastnénych kladenim otevienych
otazek, poskytnutim dostateéného €asu na diskuzi a zajisténim rovnych pfilezitosti pro vSechny zucastnéné.

Podpora dialogu a reflexe: Podpofrte kulturu dialogu a reflexe v priibéhu celého seminare. Pozvéte zuCastnéné, aby aktivné naslouchali, kladli
upfesriujici otazky a sdileli sviij pohled na véc. Poskytnéte pfilezitost k individualnimu zamySleni nad osobnimi pfedsudky a zazitymi prfedstavami.

Poskytnuti vyvazenych informaci: Pfi pfedstavovani generaénich charakteristik nebo stereotypl prezentujte vyvazeny pohled, ktery uznava jak
pozitivni, tak negativni aspekty. Zdiraznéte, ze jednotlivci v ramci kazdé generace mohou vykazovat Sirokou skalu chovani a presvédceni
a stereotypy by nemély byt aplikovany univerzalné.

Podpora spoluprace: Podporujte spolupraci a interakci mezi zi¢astnénymi z riznych generaci. Vyzvéte je k praci v riznych skupinach, ke sdileni
zkuSenosti a k vzajemnému uceni. To rozviji empatii, odbourava bariéry a podporuje mezigenera¢ni porozumeni.

Nasledna opatreni a podpora: Nabidnéte podporu po skonéeni seminare skrze poskytnuti dalSich zdroj, materialt k Cetbé nebo online komunity,
kde mohou ucastnici pokracovat v u¢eni a hledat dalSi rady.



Reflexe a karty k aktivite

Zprostfedkujte skupinovou diskuzi zaméfenou na vyvraceni nebo zpochybnéni dfive zjisténych stereotypl. Vyzvéte zucastnéné, aby tyto
predpoklady vyvratili a uvedli pfiklady, které stereotypy zpochybni. Vyzdvihnéte, Ze je dulezité najit spole€nou fe€ a stavét na spole¢nych
hodnotach bez ohledu na generaéni rozdily. Povzbudte u€astniky*ce, aby si uvédomili silné stranky a jedinecné perspektivy, které kazda
generace pfinasi na pracovisté.

Podpora otevieného dialogu Odbouravani stereotypt Podpor.a HieRleClEEnLS
mentoringu

Povzbudte zu¢astnéné, aby pokracovali Povzbudte zuc¢astnéné, aby aktivné Povzbudte ucastniky, aby prozkoumali
v otevieném dialogu a aktivnim zpochybriovali a bofili generaéni moznosti mentorovani napfic
naslouchani s kolegy z riznych generaci. stereotypy na svém pracovisti. generacemi.
Povzbudte je, aby pfi spoleéné praci Motivujte je, aby ostatni informovali Vyzdvihnéte vyhody tradi¢niho
hledali rizné pohledy, zpochybnovali o realité a individualité kazdé generace mentoringu (starSi generace mentoruje
pfedpoklady a nachazeli spole¢nou fec. a podporovali tak inkluzivnéjsi mladsSi generaci) i obraceného

a chapavéjsi pracovni prostredi. mentoringu (mladsi generace mentoruje

star$i generaci), abyste podpofili sdileni
znalosti a u€eni se navzajem.




Zapojeni genera¢ni rozmanitosti do
rozhodovani

Podpofite vedouci a osoby
s rozhodovaci pravomoci, aby si
uvédomovali hodnotu generacni

rozmanitosti v rozhodovacich procesech.

Prosazovani riznorodého zastoupeni
v tymech, vyborech a projektovych
skupinach s cilem vyuzit jedine¢né
perspektivy a poznatkl riznych
generaci.

Skoleni a zasady lidskych zdrojti

Prosazujte programy pribézného
vzdélavani a rozvoje, které se zabyvaji
generacni rozmanitosti na pracovisti.
Podporujte organizace, aby investovaly
do workshopu, seminaft nebo online
zdroj, které podporuji porozumeéni

a spolupraci mezi generacemi.

Navrhnéte revizi zasad lidskych zdroju,
aby byly inkluzivni a zohledriovaly
generacni rozdily. Politiky tykajici se
rovnovahy mezi pracovnim a soukromym
zivotem, flexibilnich pracovnich
podminek, technologického pokroku

a kariérniho postupu by mély byt
vyhodnoceny tak, aby zohledrnovaly
potfeby a oekavani riznych generaci.

Sdilejte uspésné pribéhy

Vyzvéte zu€astnéné, aby se podélili

0 Uspésné pribéhy nebo osvédcené
postupy ze svého pracovisté tykajici se
generacni rozmanitosti a spoluprace.
Oslavte a vyzdvihnéte tyto pfiklady,
abyste inspirovali ostatni a ukazali
pozitivni dopad pfekonavani generaCnich
rozdild.




“V jinych oblastech jsme dosahli velkého
pokroku: v obCanskych pravech, pravech
homosexuald, ale ageismus je stale oblasti,
ktera je tabu, o které se nemluvi a ktera se
neresi.” Madonna

Motivacni material

Imagine a world without ageism:

How generational stereotypes hold us back at
work, Leah Georges

2022 Generation names explained



https://youtu.be/Hs28FgRxqt0
https://youtu.be/dKNu5ZnWhb4
https://youtu.be/Hs28FgRxqt0
https://youtu.be/dKNu5ZnWhb4
https://youtu.be/dKNu5ZnWhb4
https://caregiversofamerica.com/2022-generation-names-explained/
https://caregiversofamerica.com/2022-generation-names-explained/

Odkazy

Defining Age and Using Age-Relevant Constructs (Schwall, 2012)
/www.researchgate.net/publication/286042679_Defining_Age_and_Using_Age-Relevant_Constructs

Age Management Masterclass Project
www.amm-project.eu/example-19-aqge/

Project LearnGen: Intergenerational Mentoring and Learning in the Workplace
learngen.eu/







Storytelling a vypravéni, ktera zachycuji hodnoty, viru a zvyky urcité kultury nebo komunity, se nazyvaji kulturni storytelling. Mize

se projevovat riiznymi zptsoby, napfiklad prostfednictvim astni tradice, psani, malovani, hudby a dalSich druha tviréiho

vyjadreni. Kulturni vypravéni mize posilit identitu znacky a podporit empatii, respekt a diuvéru. Pomaha firmam pochopit rizné

Galp Energia, pribéhy a interni komunikace

Galp je integrovana spole€nost v energetickém sektoru, ktera se zabyva nakupem

a obchodem s ropnymi produkty, plynem a elektfinou. Jeji €innost se tyka tézby, distribuce
benzinu, ropy, zemniho plynu, rafinérii, erpacich stanic a elektfiny. Zaméstnava pfiblizné
17 300 lidi.

PFibéhy odhaluji, co se v organizaci déje a podnécuji kulturu sdileni zkuSenosti, zapojeni
a dialogu, které mohou mit vliv na zménu rutin a chovani. Spole¢nost Media Shots
spolupracovala s marketingovym tymem portugalské spole¢nosti Galp Energia na tvorbé
jednotlivych pfibéhu, které pomohly prozkoumat nové cesty v interni komunikaci, poskytly
jim nastroje pro tvorbu obsahu a vedly zu€astnéné k zamysleni nad jejich cestou a roli ve
spolecnosti.

Svédectvi:

V organizacich mame ¢asto nerozvinutou kreativni stranku a jsme velmi zavisli na
agenturach. Dnes je dulezité rozvijet interni dovednosti, abychom byli schopni vytvaret
obsah. Spolupracovali jsme s Media Shots, abychom pomohli marketingovému tymu
ziskat dovednosti v oblasti psani, naucit se vypravét pribéhy a lépe komunikovat. |sabel
Calado, marketingova feditelka spole€nosti GALP Energia

perspektivy a prizpusobit tomu své strategie.

¥ Jak maze vypravéni pribéh( pfispét k vytvoreni

kultury sdileni zkuSenosti, zapojeni a dialogu
v organizaci?

¥ Jak by podle vas mohly jednotlivé pfibéhy
pomoci hledat nové cesty v interni komunikaci?
® Jakym zplisobem muze uéeni se vypravéni

pfibéhd a tvorby obsahu vést k osobnimu
a profesnimu rustu jednotliveti na pracovisti?

¥ Jak muze pouzivani jednotlivych pfibéhd

v interni komunikaci ovlivnit firemni kulturu,
zvyklosti a chovani?

¥ Jaky je pFibéh firmy, kde pravé pracujete?




Cilem tohoto seminare je poskytnout zic¢astnénym dovednosti a znalosti potfebné k vyuziti storytellingu jako nastroje pro budovani a utvareni
firemni kultury. Na konci tohoto workshopu budou U&astnici schopni: vytvofit silnéjSi smysl pro komunitu a spolupraci ve firmé, coz povede ke

Uvod do vypraveéni pfibéha a firemni kultury: Definujte vypravéni pfib&ht a jeho vyznam pfi utvafeni firemni kultury; diskutujte
0 vyhodach pouzivani vypravéni pfibéhu na pracovisti a prozkoumejte rizné typy pfibéhu a jejich vyznam pro firemni kulturu.

Vytvareni pribéhi o firemni kultufe: Identifikujte klicové firemni hodnoty, presvédéeni a chovani, které je tfeba zprostfedkovat
prostfednictvim vypravéni pfibéhd; vytvorte a zpracujte pfibéhy o plivodu, uspéchu a hodnotach, které jsou v souladu s firemni kulturou. Pfibéhy
sdilejte a zdokonalujte v malych skupinach.

Efektivni predavani a sdileni pfibéht: Osvojte si osvédcené postupy pro pfedavani pfibéhu, v€etné vyuziti humoru, emoci a vizualnich
pomucek; vyzkousSejte si sdileni pfibéhll ve skupiné a ziskejte zpétnou vazbu; prozkoumejte rizna média pro sdileni pfibéhu, jako je video,
fotografie, podcast nebo pisemné formaty.

Vyuziti vypravéni pribéht k utvareni firemni kultury: Diskutujte o tom, jak Ize vypravéni pfibéhl vyuzit k utvareni firemni kultury
a k vytvoreni pocitu spoleéenstvi, spoluprace a diveéry; prozkoumejte pfipadové studie firem, které ispésné vyuzily vypravéni pfibéhl k utvareni
své kultury; vymyslete zpUsoby, jak zaclenit vypravéni pfibéhd do firemni kultury.

Planovani akci a dalsi kroky: Vypracujte akéni plan pro vyuziti vypravéni pfibéhd k utvareni a posilovani firemni kultury; urCete klicové
dalsi kroky a zdroje pro implementaci vypravéni pfibéhd na pracovisti a podélte se se skupinou o napady a zpétnou vazbu.



Upoutejte pozornost zu¢astnénych silnym Uvodem, ktery udava ton. Podélte se o osobni anekdotu nebo podnétnou otazku tykajici se firemni
kultury. To ostatni zaujme a podpofi pozitivni prostfedi pro u€eni.

Vytvorte prostredi podporujici spolupraci a u€eni: Pouzijte kombinaci Skolicich metod: kombinace prednasek, skupinovych aktivit a praktickych
cviCeni, abyste zajistili aktivni zapojeni zu€astnénych do procesu uceni. Zajistéte, aby byl seminaf dynamicky a interaktivni.

Zahrite priklady z praxe: Vyuzijte pfipadové studie, abyste ukazali, jak jiné spole¢nosti vyuzily vypravéni pfibéhd k formovani své kultury
a dosazeni svych cild. To zu€astnénym pomUze pochopit praktickou hodnotu storytellingu na pracovisti a poskytne jim to konkrétni pfiklady

k nasledovani.

Podpoite aktivni G€ast: Kladenim otazek, ziskavanim zpétné vazby a usnadnovanim skupinovych diskusi. Tim vytvofite prostfedi pro spolupraci
a povzbudite zu¢astnéné ke sdileni svych napadu a zkuSenosti. Zajistéte, aby vSichni za€astnéni pfispivali a aby byly slySet vSechny hlasy.

Poskytnéte konstruktivni zpétnou vazbu: Béhem cvi€eni poskytujte zpétnou vazbu, zaméfte se na silné stranky a oblasti, které je tfeba zlepsit,
a uvadgéjte priklady.

Zakoncete s vyzvou k akci, abyste uplatnili nové dovednosti a za€lenili vypravéni pfibéhu do firemni kultury. Nabidnéte zdroje pro dalsi vzdélavani.



Reflexe a karty k aktivite

Pro podporu pozitivni interni kultury a zvySeni angazovanosti a spokojenosti zaméstnancl*kyn je zasadni podporovat otevienou a upfimnou
komunikaci. Jako zprostfedkovatel je dllezité zajistit, aby se zaméstnanci citili dobfe pfi sdileni svych nazort a zpétné vazby a abyste jejich
prispévky brali vazné. Upfednostnénim zpétné vazby od zaméstnancll a provedenim potfebnych zmén mohou organizace vytvorit
inkluzivnéjsi a spolupracujici pracovni prostfedi, které povede k vétsi autenticité a celkovému Uspéchu.

Identifikace klic¢ovych hodnot a Shromazd'ovani pribéht > P pp———
S ° S Interni a externi sdileni pFibéht
sdéleni zaméstnancU*kyn
Urcete kliCové kulturni hodnoty Shromazdéte pfibéhy pracujicich, které Sdilejte pfibéhy prostfednictvim
a poselstvi, které sbliZuji pracujici zdlrazriuji dopad jejich prace socialnich médii, tiskovych zprav nebo
s organizaci a zahrnite je do vypravéni a spolecnosti jako celku. jinych kanald s cilem zvysit povédomi
pribéh. 0 znacce a zapojeni zu€astnénych stran.
Vytvoreni pfibéhu: pouZijte pfibéhy, které
jste ziskali od zaméstnanct*kyn, k Sdilejte shromazdéné piibéhy
vytvoreni pfibéhu, ktery vyjadiuje a vytvorené vypravéni se
dualezitost firemni kultury pro dosazeni zaméstnanci*kynémi
uspéchu. v celé organizaci, abyste zvysili jejich

angazovanost a porozumeéni.




Pozadejte o zpétnou vazbu Neustale inovujte Qslavieiispechy
Oslavuijte uspéchy na cesté k udrzeni

Podporujte zpétnou vazbu od pracujicich Zaradte vizualni prvky, jako jsou dynamiky a povzbuzeni k dalSi ¢innosti.
a zucastnénych stran ohledné snah o fotografie, infografiky nebo videa, abyste

vypravéni pfibéh(, abyste se ujistili, ze zvySili dopad svého vypravéni.

vade sdéleni maji

u publika odezvu. VyuZivejte zpétnou vazbu a data

k neustalému zlepSovani svého usili
o vypravéni pfibéhl a ujistéte se, ze
ucinné Fesi problémy souvisejici

s kulturou spole¢nosti.




b

Zkracen

Vyberte si pfibéh, o ktery
se podélite se skupinou

a vyzvéte je, aby roztfidili
potfebné komponenty od
téch, které jsou navic.

Zamyslete se nad
skute¢nym jadrem
vypravéni. Jaké je téma
tohoto pribéhu?
Prozkoumejte kostru
vypravéni.

Postup: po vypravéni
pribéhu facilitator*ka
vyzve skupinu, aby jej
shrnula nasledujicim
zpusobem:

-7 vétza 10 min
- 3 véty za 5 min
- 1 véta za 1 min.

Toto zavérecné tvrzeni
pfednesou skupiné
ucastnici, ktefi byli
predtim rozdéleni do
mensich skupin.

hled na véc

iny po

J

Uplatnéte svou
kreativitu a
prevypraveéijte pfibéh
znovu, provedte
drobné zmény a
pridejte zcela nové
detaily.

Rozdélte skupinu do
nékolika dvoijic.

Postup:
Ucastnik*ce A si
vybere znamou
pohadku. Vypravéd
A predstavi pfiklad
jiného Uhlu pohledu

jiné postavy pfibéhu.

Muze to byt osoba,
ale také zvife, véc
nebo néco z pfirody,
napfiklad feka nebo
strom.

Spole¢né

s uc€astnikem*ci B
napiSou nové
vypravéni. Skupina
ma 10 minut.

O

5:3:3:3 )

Motivacni material

Poskytnéte skupiné
néjaky pribéh.

Pozadeijte je, aby uvedli
- 5 akci

- 3 argumenty

- 3 objekty

- 3 emoce

z pfibéhu, ktery pravée
slyseli.

Dvé moznosti:

A) S timto seznamem
musi kazda dvojice znovu
vymyslet a napsat novy
pFibéh.

B) Kazda dvojice
shromazdi akce,
argumenty, pfedmeéty

a emoce, aby mohla
vypravét pribéh pomoci
fotografie nebo videa.
(Musi vymyslet nasténku
pfibéhu. K navrhu pribéhu
mohou pouZzit néktere,
popF. vSechny prvky).



Odkazy

Change the Story, Change the System: Tips for Narrative Change Funders and Practitioners
gulbenkian.pt/uk-branch/change-the-story-change-the-system-tips-for-narrative-change-funders-and-practitioners/

How Internal Storytelling Impacts Company Culture
www.convinceandconvert.com/digital-marketing/storytelling/

Lead with a Story: A Guide to Crafting Business Narratives That Captivate, Convince, and Inspire
www.amazon.com/Lead-Story-Crafting-Narratives-Captivate/dp/0814420303?asin=0814420303&revisionld=&format=4&depth=1

Organizational Storytelling Case Study: Dell Technologies
storiesincorporated.com/case-study/organizational-storytelling-case-study-dell-technologies/

Running your own storytelling workshop
medium.com/kinandcartacreated/running-your-own-storytelling-workshop-f7f414390c77

Seven digital storytelling tips for the cultural heritage sector
medium.com/digital-storytelling-festival/7-digital-storytelling-tips-for-the-cultural-heritage-sector-8e701a439dd6

Storytelling in the Wild — A Guide for Culture-Shifting Storytelling in Natural Settings
www.unhcr.org/innovation/storytelling-in-the-wild-a-guide-for-culture-shifting-storytelling-in-natural-settings/

Storytelling with Data: A Data Visualization Guide for Business Professionals
www.amazon.com/Storytelling-Data-Visualization-Business-Professionals/dp/1119002257 ?asin=1119002257 &revisionld=&format=4&depth=1
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Etnicita popisuje spole¢enstvi nebo skupiny lidi s charakteristickymi socialnimi, kulturnimi a behavioralnimi rysy, které je odliSuji
od ostatnich lidi ve stejné nebo jiné zemi éi spoleénosti. Clenové sdileji stejny jazyk, maji podobny zptsob Zivota a spoleénou
historii, zachovavaji tradice a zvyky, identifikuji se jako prislusnici dané etnické skupiny a ¢asto maji spole¢né genetické dédictvi.

Etnicka diskriminace pfi zadosti o zaméstnani

Kdyz uchazeci o zaméstnani nahodou obdrzi interni e-mail, ve kterém je uvedeno, Ze vase

jméno Quassim se do néj nehodi, je to do o¢i bijici pfiklad diskriminace na pracovisti.
A navzdory vSem politikam a programuim, které proti ni bojuji, se jen zvySuje. V nedavné

studii (2022) rozeslal sociolog Bram Lancee a jeho tym z Amsterdamské univerzity 20 000

fiktivnich dopist s Zadostmi o zaméstnani na existujici volna pracovni mista, které
zahrnovaly vice nez 50 rGznych etnickych skupin.

Dopisy se liSily odesilatelem, fotografii a popisem osobnich vlastnosti, ale shodovaly se
v dovednostech, kvalifikaci a kvalité dopisu. Etnicky a nabozensky plvod vyzkumnici
nenapadné zahrnuli do jména Zadatele a do néjaké Cinnosti, napfiklad dobrovolnictvi

v muslimské organizaci. Nebo v samotném dopise vétou typu: "Moje rodina pochazi

z Maroka, ale narodil jsem se v Tilburgu a veSkeré vzdélani jsem ziskal v Nizozemsku.”
Vyzkumnici rozesilali dopisy na pracovni nabidky Sesti profesnich skupin, kde se stfida
nizky a vysoky kontakt se zakazniky, napfiklad vyvojafi softwaru versus recepcéni.

Tento rozsahly terénni experiment pfinesl znepokojivy obraz. "V Nizozemsku méli lidé

s jinym nez holandskym puvodem v priiméru o 20 % vys$Si pravdépodobnost, Ze na svUj
dopis dostanou 0 odpovédi," vysvétluje Lancee. "A pokud to rozdélime podle etnického
plvodu, zjistime, Zze zadatelé z Etiopie, Ugandy, Pakistanu nebo Maroka trpi diskriminaci.
Ti musi napsat vice nez dvakrat tolik dopisu, nez jsou pozvani na pohovor. Srovnejte to

s némeckym uchazecem o zaméstnani, ktery musi poslat jesté méné dopis(, nez je
pramér..."

® Myslite si, Ze je to béZné ve vsech evropskych
zemich?

¥ Setkali jste se nékdy s odmitnutim na zékladé
svého etnického puvodu?

W Stavéa se vam, Ze nedivéfujete druhym kvili

jejich etnickému vzhledu?

¥ Co vite o kritériich pro pfijimani

zaméstnancl*kyri ve vasi organizaci?

rodokmen"?




Workshop 3

Prvni dojm

Problémy, kterymi se zde chceme zabyvat, jsou stereotypy a to, jak si vytvafime domnénky o lidech na zakladé nedostatecnych informaci. Cilem
tohoto seminare je porovnat, jak se lidé lisi ve svych prvnich dojmech o druhych; prozkoumat, jak nase minulé zkuSenosti zabarvuji nase prvni
dojmy; Iépe si uvédomit, jak nase dojmy ovliviuji nase chovani vic&i druhym. Tento workshop zabere 30 minut a hodinu na sdileni a vyvozeni
zavér(. Je idealni pro skupiny 4-12 osob. Workshop vyzaduje pfipravu ze strany facilitatora*ky, véetné vybéru obrazkl z ¢asopisu, na kterych jsou
lidé s odliSnymi/napadnymi tvafemi. ObliCeje vystfihnéte a nalepte je na horni stranu papiru, pfi€emz pod nimi ponechte dostatek mista. Bude tfeba
pripravit jeden list papiru a tuzku pro kazdého.

Krok 1. Pozadeijte zic¢astnéné, aby se posadili do kruhu a kazdému rozdejte jeden list papiru.

Krok 2. Pozadeijte je, aby se podivali na obrazek a napsali svuj prvni dojem z dané osoby do spodni ¢asti stranky. Poté je poproste, aby spodni
Cast papiru otocili nahoru, aby skryli, co napsali a pfedali list dalSi osobé.

Krok 3. Reknéte zudastnénym, aby se podivali na druhy obrazek a napsali sviij prvni dojem do spodni &asti stranky t&sné nad otogenim nahoru,
pak aby znovu otocili spodni ¢ast papiru nahoru, zakryli to, co napsali a pfedali to dal. Opakujte to tak dlouho, dokud papiry neobéhnou kruh
a vSichni neuvidi vSechny listy.

Krok 4. Nyni papiry rozlozte a nechte vSechny porovnat rizné "prvni dojmy".
Krok 5. Promluvte si o tom, co se stalo a co jste se dozvédéli, pomoci nasledujicich otazek pro shrnuti aktivity:

Jak se pracovalo ve skupiné? Co vas prekvapilo? Na ¢em jste zaloZili své prvni dojmy? PopiSte a podélte se o pfipady, kdy jste méli o nekom zcela
myliny prvni dojem. Co se v disledku toho stalo? O ¢em tato aktivita vypovida?



Didaktické rady

Pokyny: Pfed zaCatkem se ujistéte, Ze vSichni porozumeéli pokynim. Bude uzite€né ukazat za¢astnénym, kam maji psat a jak otocit spodni ¢ast

papiru nahoru.

Materialy: Nechte, at listy papirt koluji rychle, nenechavejte lidi dlouho pfemyslet. Jde vam o jejich prvni dojem.

Vybér obrazki: Vyhnéte se vybéru obrazkl znamych osobnosti nebo celebrit.

Zasady zaclenéni: Snazte se zapoijit Sirokou $kalu lidi, véetné osob rlizného véku, pohlavi a etnickych skupin.

Zpétna vazba: Pripravte se na nedorozumeéni o postojich, v zavislosti na velikosti skupiny nemusi byt komentare vzdy anonymni.
Zajistéte respekt: Nenechte uc¢astniky*ce, aby se navzajem kritizovali za své nazory, ale zaméfte diskusi na skute¢né pfipominky.

Varianty: Alternativni metodou, kterou je vhodné pouzit, pokud mate velkou skupinu, je zkopirovat obrazky na prahlednou podlozku a promitnout je
na platno. Pozadejte vSechny, aby na ocislovany papirek napsali svUj prvni dojem, po kazdém kole listy papiru posbirejte a na konci je prectéte.




Reflexe a karty k aktivite

V nékterych kontextech je etnicka pfislusnost "politicky korektnim" terminem, ktery je ekvivalentem slova "rasa", jez mlize vyvolavat
opovrzlivé asociace. S timto védomim jsme vyzvani, abychom pfekonali pfedsudky, netoleranci a strach. Je to rovnéz vyzvou k prozkoumani
nasich etickych hranic. VSechna spole€enstvi maji hranice. Fyzické hranice, které oznacuiji, kdo je uvnitf a kdo vné. Néktera spoleCenstvi se
nesnazi své hranice stfeZit — jednotlivci se mohou ucastnit nebo odejit, kdykoli si pfeji. Jiné maji pfechodové ritualy (pro nové pfichozi
a/nebo odchazejici), jednim z nich je pracovni pohovor. VétSina organizaci stfezi své hranice a ma strazce (mUzete doplnit, kdo to je), ktefi
brani "pfivandrovalcum".

R o h i orivileaii 7k sni oFedsudke Zpochybnovani narativi
ozpoznani a pochopeni privilegii oumani predsudk a netolerance

Nechte lidi rozpoznat a pochopit jejich Nechte je prozkoumat jejich pfedsudky. Zpochybnéte "toleranci", ktera ¢asto neni

vlastni privilegia. Etnicka a rasova Odkud pochazeji? Z jejich rané vychovy, 0 mnoho vic nez Ihostejnost.

privilegia se projevuji napfi¢ socialnim, z rozhovort u stolu? Ze Skoly, od

politickym, ekonomickym a kulturnim vrstevniki? Ze socialnich médii? Od lidi, Zpochybriujte vtipy, vyroky nebo

prostfedim. kterym duvéruji (a kdo jsou tito lidé)? Ve vypraveni, které udrzuji a normalizuji
vSech téchto fazich Ize vyuzit vypravéni predsudky a pfedpojatost. Hledejte nebo
pfibéht a narativni pristupy. rozvijejte protichldné nebo alternativni

pfibéhy a vypravéni.
Etnickou diskriminaci (a rasovou
nespravedIinost) nejlépe pochopime,
kdyz si vyslechneme pfibéhy lidi, ktefi ji
zazili nebo stale zazivaji. Vzhledem

k tomu, Ze etnicita a rasismus se v
mnoha ohledech pfekryvaji a nékdy se
navzajem zaménuiji, plati zde i navrhy,
které jsme uvedli v ¢asti vénované
rasismu.




“Etnicita by nas méla obohacovat, méla by z Motivacni material

nas delat jedinecny narod v nasi
rozmanitosti a neméla by nas rozdelovat.”
Ellen Johnson Sirleafova )

@

A
' Apple, inclusion and diversity

- Centre on dynamics of Ethnicity: The effects of
. racism at work



https://youtu.be/cvb49-Csq1o
https://youtu.be/UIz6W9cI1Ds
https://youtu.be/cvb49-Csq1o
https://youtu.be/UIz6W9cI1Ds
https://youtu.be/UIz6W9cI1Ds
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Gender se vztahuje k charakteristikam Zen, muzu, divek a chlapcu, ktefi jsou socialné konstruovany. Patfi sem normy, chovani

a role spojené s tim, Ze je ¢lovék Zenou, muzem, divkou nebo chlapcem, a také vzajemné vztahy. Jako socialni konstrukt se gender
v jednotlivych spolecnostech lisi a mizZe se v prubéhu ¢asu ménit. Gender se vzajemné ovliviiuje s pohlavim, které oznacuje ruzné
biologické a fyziologické charakteristiky Zen, muzu a intersexualnich osob, ale lisi se od néj. Gender a pohlavi spolu souviseji, ale
lisi se od genderové identity. Genderova identita se vztahuje k hluboce pocitovanému, vnitinimu a individudlnimu proZivani
pohlavi, které mize, ale nemusi odpovidat fyziologii nebo uréenému pohlavi osoby pri narozeni (WHO).

Pride Business Forum, Ceska republika
Spole¢nost PBF na svych internetovych strankach pise: “Povazujeme rozmanitost za ® Jak si myslite, Ze vase genderova identita
zakladni princip, ktery umoziiuje vdem lidem, bez ohledu na individualni rozdily, piné

. N ’ - . L B . oviivnila vasi profesni cestu a interakce
rozvinout svllj osobni potencial. Dobrovolné uplatfiovani rozmanitosti - podle Evropské

. e o . . PN S kolegy?
charty rozmanitosti - znamena pfijimani, podporu a dal$i rozvoj talentu jednotlivcd. V ramci

Pride Business Forum jsme spojili své sily a vytvofili iniciativu, ktera ma podpofit jak ® Setkali jste se na pracovisti s néjakymi problémy
zaméstnavatele pfi uplatiiovani zasad diverzity LGBT+, tak zaméstnance*kyné ve snaze

_ - . ] . . R « nebo prekazkami souvisejicimi s vasi
zajistit, aby jejich zaméstnavatelé uplatfiovali spravedlivy pfistup ke vS8em, bez ohledu na P J

: S : o
sexualni orientaci a genderovou identitu.” PBF na svych webovych strankach pise: G EN (el ol SN 52 B

P . o . Lo , . . Fadali?
Diverzitu povazujeme za zakladni princip, ktery umoznuje v8em lidem - bez ohledu na vyporadali:
individualni odliSnosti - pIné rozvinout sv{lj osobni potencial. Dobrovolné uplatfiovani

diverzity - podle Evropské charty diverzity - znamena pfijimani, podporu a dal$i rozvoj
talentu jednotlivc(. Ze nékdo na pracovisti podporuje a zacleriuje

¥ Mazete popsat situaci, kdy jste byli svédky toho,

Jedna ze zakladajicich &lenek PBF Jana Vychrofiova, manaZerka pro diverzitu a inkluzi ve razné genderové identity?
spole¢nosti Vodafone, Fika: "V ramci PBF jsme se rozhodli podpofit iniciativu, ktera je
zaméfena na podporu diverzity a inkluze. V Pride Business Foru jsme nasli cenného
partnera pro LGBTH+, ktery je soucasti nasi strategie Diverzity a inkluze. Tato nékolikaleta na pracovisti, které by podle vas mély byt

¥ Existuji néjaké konkrétni zésady nebo postupy

spoluprace nam umoznila Iépe porozumét problémdm a situacim, s nimiz se LGBT+ lidé zavedeny nebo revidovany, aby lépe

na pracovisti potykaji, a vedla, napfiklad, k narovnani benefitli v oblastech, kde LGBT+ podporovaly osoby s odli$nou genderovou
lideé Celi legislativni diskriminaci. Jsme take radi, ze mizeme navazat spolupraci s dalSimi identitou?

spole¢nostmi a hledat moznosti vzajemné inspirace.”

¥ Mazete se podélit o osobni pFibéh nebo

anekdotu, kdy jste museli nékoho poucit
o genderové identité na pracovisti? Jak takova
interakce probihala a jaky byl vysledek?




Cilem tohoto interaktivniho seminare je zvysit povédomi a podpofit porozuméni riznorodosti genderové identity na pracovisti. Uastnici se seznami
s vyznamem podpory inkluzivniho prostfedi a nauci se praktické strategie pro podporu a respektovani osob s riznymi genderovymi identitami.

a vstficnéjSiho pracoviste.

Uvod: Privitejte skupinu a vytvorte bezpe&nou a inkluzivni atmosféru. Kratce predstavte cile seminafe a vyznam rozmanitosti a inkluze

genderové identity na pracovisti. Vyzvéte zacCastnéné, aby se podélili o sva preferovana zajmena (pokud jim to vyhovuje) a podpofili tak inkluzivitu.

Pochopeni genderové identity: Definujte kliCové pojmy souvisejici s genderovou identitou (napf. genderova identita, cisgender,
transgender, nebinarni atd.) a poskytnéte jim letaky s definicemi (viz ¢ast se zdroji). Provedte kratkou skupinovou diskusi o konceptu genderového
spektra a o dulezitosti uznani a respektovani rliznych genderovych identit.

Zpochybnovani nevédomych predsudki: Rozdélte zucastnéné do malych skupinek po 3-4 lidech. Kazdé skupiné rozdejte samolepici
liste€ky nebo karticky a fixy. Pozadejte kazdou skupinu, aby provedla brainstorming béznych predsudkl a stereotypu spojenych s genderovou
identitou. Vyzvéte je, aby zvazili jak pozitivni, tak negativni stereotypy. Pfiklady podnétl: Jaké stereotypy jsou spojeny se zaméstnanci
a zaméstnankynémi? Existuji néjaké pfedpoklady nebo pfedsudky spojené s nebinarnimi nebo transgenderovymi osobami na pracovisti? Jak
genderové predsudky ovlivriuji kariérni postup nebo rozhodovaci procesy? Dejte skupinam pokyn, aby si své napady zapsaly na samostatné lepici
papirky nebo karticky.

Sdileni a diskuze: Pozadejte kazdou skupinu, aby se postupné podélila o své napady a nalepila své poznamky na flipchart nebo tabuli.
Vyzvéte je, aby vysvétlili ddvody svych rozhodnuti. Usnadnéte diskuzi polozenim otevienych otazek, abyste prozkoumali dopad téchto predsudki
na jednotlivce a na pracovisté jako celek.



Krok 5. Akéni plan: Pozadejte vSechny, aby si na samostatny lepici papirek nebo karticku napsali alespori jednu osobni pfedpojatost, kterou by
chtéli zpochybnit nebo zménit. V malych skupinach pozadejte zaCastnéné, aby se podélili o své osobni pfedsudky a prodiskutovali strategie, jak je
zpochybnit a pfekonat v kazdodennich pracovnich interakcich. Vyzvéte je, aby vypracovali realizovatelné kroky, které mohou jednotlivé nebo
spole¢né podniknout k vytvofeni inkluzivnéjSiho pracovisté bez predsudka.

Krok 6. Otazky, odpovédi a zavér: Odpovézte na zbyvajici otazky nebo obavy zuc¢astnénych. Shrrite hlavni poznatky ze seminare. Pfipomerite,
ze zpochybnovani predsudk(l a stereotypl je nepfetrzity proces a Ze hraji zasadni roli v podpore pfiznivého pracovniho prostfedi. Vyjadrete

podékovani a uzaviete workshop pozitivni notou.




Vytvoreni bezpeéného a inkluzivniho prostredi: Od zacatku zdliraznéte dulezitost bezpeéného a inkluzivniho prostoru. Povzbudte zi¢astnéné,
aby se oteviené podélili o své mySlenky a zkuSenosti a zajistéte, aby se vSichni citili respektovani a ocernovani.

Usnadnéte aktivni U€ast: Vystupujte spise jako facilitator*ka nez jako lektor*ka. Podporujte aktivni i¢ast vSech zu€astnénych kladenim otevienych
otazek, poskytnutim dostateéného €asu na diskusi a zajisténim rovnych pfilezitosti pro vSechny zucastnéné.

Podpoite dialog a reflexi: Podpofrte kulturu dialogu a reflexe v pribéhu celého seminare. Povzbudte zucastnéné, aby aktivné naslouchali, kladli
upfesriujici otazky a sdileli sviij pohled na véc. Poskytnéte pfilezitost k individualnimu zamySleni nad osobnimi pfedsudky a zazitymi prfedstavami.

PrizpGsobeni obsahu a tempa: Zhodnotte Uroven znalosti a védomosti zi¢astnénych o rozmanitosti genderové identity a pfizplsobte tomu obsah.
Zajistéte, aby seminar probihal pfiméfenym tempem a poskytoval dostatek ¢asu na diskuzi a reflexi.

Bud'te ohleduplni a kulturné citlivi: Uznejte a respektujte riznorodost u¢astnikG*ic seminare, véetné riznych kulturnich pohledd na genderovou
identitu. V prabéhu workshopu pouzivejte inkluzivni jazyk a projevujte respekt ke véem genderovym identitam. Vyvarujte se vytvareni pfedpoklad
o genderovych identitach nebo zkusenostech zucastnénych a upfednostnéte individualni sebeidentifikaci.

Sebereflexe a neustalé u€eni: Pravidelné pfemyslejte o svych vlastnich pfedsudcich, pfedpokladech a nedostatcich ve znalostech tykajicich se
rozmanitosti genderové identity. Vyhledavejte pfilezitosti pro vlastni profesni rozvoj a vzdélavani v této oblasti.



Skoleni, zdroje a zasady

Zasazuijte se o Skoleni a zdroje tykajici
se rozmanitosti a za¢lenéni genderové
identity ve vas$i organizaci. Podporte
personalni oddéleni nebo vedouci tymy,
aby zajistily seminare, hostujici feCniky
nebo prubézné vzdélavaci pfilezitosti na
podporu informovanosti a porozumeéni.

Prosazujte inkluzivni zasady a postupy
ve své organizaci. Spolupracuijte

s pfislusnymi za€astnénymi stranami na
revizi stavajicich zasad, jako je
nediskriminace, pravidla oblékani, pfistup
na toalety a pouzivani preferovanych
jmen a zajmen,

a navrhujte zmény nebo aktualizace na
podporu inkluze.

Reflexe a karty k aktivite

Vytvoreni podptirnych siti

Podpoite vytvareni skupin pracujicich
nebo afinitnich siti, které se zabyvaji
praveé rozmanitosti genderové identity.
Podporujte setkavani jednotlivci, sdileni
zkuSenosti, poskytovani podpory

a spolupracuijte s iniciativami, které
podporuji inkluzi.

Vyzvéte zu€astnéné, aby se na chvili individualné zamysleli nad tim, co si z workshopu odnesli jako hlavni poznatky o rozmanitosti a
zaclenéni genderové identity na pracovisti. Nechte je zvazit postrehy, poznatky a myslenky, které s nimi nejvice rezonovaly.

Prubézné uéeni

Zavazte se k neustalé sebereflexi

a poznavani vlastnich predsudkd,
predpokladud a privilegii. Pravidelné
vyhodnocujte své znalosti, zpochybniujte
zazité predstavy a aktivné vyhledavejte
prilezitosti k ristu a zlepseni.




‘Rovnost znamena vic neZ jen prijimani Motivaéni material
zakonu. Boj se skute¢né vyhrava v srdcich a

myslich komunity, kde na tom opravdu
zalezi.” Barbara Gittingsova

.9

Pride Business Forum Voice

Being an LGBT ally at work

Dalsi otazky k zamysleni

= Jak se béhem tohoto seminare rozvinulo nebo prohloubilo vase
chapani rozmanitosti genderové identity?

= OVvlivnily vas néjaké osobni pribéhy nebo zkusSenosti, které jste
béhem seminare sdileli? Pokud ano, jak?

= Jaké konkrétni kroky nebo zmény citite jako inspiraci k
zavedeni na svém pracovisti, abyste podpofili rozmanitost a
zaclenéni genderové identity?

= Jak planujete byt spojencem a obhéajcem osob s odliSnou
genderovou identitou v budoucnu?

= Jaké problémy nebo prekazky ocekavate pri zavadéni dnes
diskutovanych zmén nebo opatreni a jak je planujete pfekonat?

= Jaka dalsi podpora nebo zdroje by pro vas byly uzZitecné pri
pokraCovani va$i vzdélavaci cesty v oblasti rozmanitosti a
inkluze genderové identity?



https://www.pridebusinessforum.com/en/voices-2/
https://youtu.be/UIz6W9cI1Ds
https://www.pridebusinessforum.com/en/voices-2/
https://youtu.be/UIz6W9cI1Ds

Odkazy

Gender and Health (WHO)
www.who.int/health-topics/gender#tab=tab_1

Pride Business Forum
www.pridebusinessforum.com/en/we-help-bring-equality-to-workplace/

Pride Business Forum Voices
www.pridebusinessforum.com/en/voices-2/

Gender Identity & Sexual Orientation Workplace Diversity, online course by Study.com
study.com/academy/course/gender-identity-sexual-orientation-workplace-diversity. html#overview

Prague Pride Materials and Workshops
www.praguepride.cz/en/education/workshops-for-employers

Prague Pride: Common Point Handbook For Trainers
www.praguepride.cz/en/aboutus/media-downloads/publications/113-commonpoint-handbookfortrainers/file

Glossary of LGBTQ Terms by Out & Equal
outandequal.org/wp-content/uploads/2019/11/LGBTQ-Terminology-2019.pdf







VSichni lidé se liSi svymi neurokognitivnimi schopnostmi. Lidé maji jak nadani, tak i véci, se kterymi se potykaji a které mohou mit

vliv na jejich vykon. Proto jsou diagnézy jako dyslexie, dyskalkulie, vyvojova porucha koordinace (DCD/ dyspraxie), porucha
pozornosti s hyperaktivitou (ADHD), poruchy autistického spektra (PAS) a jiné, mysli odliSné a maji kognitivni profily, které

zahrnuji jak silné stranky, tak vyzvy. Ty mohou prinaset vyhody, ale mohou byt také znevyhodnujici...

MUj mozek je zapojen jinak nez vas.

Lisa méla vzdy problémy s pracovnim prostfedim v kancelafi. Nejvétsi problém pro Lisu
predstavuje velky otevieny kancelafsky prostor, ve kterém v sou¢asné dobé pracuje,

a také neustaly hluk a ruchy, které se Spatné snaseji s jeji poruchou ADHD a dyslexii.
Rada komunikuje tvafi v tvar, ale kdyz je to kazdy den, mlze to pro ni byt velmi Gnavné.
Rovnéz i jasné osvétleni kancelare ji Skodi a je pro ni smyslové naroCné. Lisa ma pfistup k
asisten¢nim technologickym nastrojum, jako je pfevod textu na feg, které ji mohou pomoci
zvladat jeji individualni vzdélavaci preference. Je pro ni vSak obtizné je v kancelafi volné
pouzivat, aniz by se citila zahanbena. Duvodem je to, Ze pracuje hlavné s davérnymi
informacemi a kolem ni se neustale pohybuiji kolegové, které nechce rusit. V dasledku
toho se Lisa ob€as citi nucena pouzivat text.

Lisa je velmi pracovita zaméstnankyné. Stanovuje si cile a vytrvale jich dosahuje. At se
v8ak snazi soustfedit sebevic, prace v kancelafi je pro ni naro€na. Lisa ma navic pocit, ze
je na ni vyvijen neustaly tlak, aby "drZela krok" s ostatnimi, pokud se nema citit
odsuzovana. Zda se, Ze jeji kolegové s tim nijak nebojuji, a ma dojem, ze jim kancelarské
prostfedi vyhovuje. Podle pozadavkil na jeji pracovni misto se od Lisy o¢ekava, Ze bude
spolupracovat s ostatnimi lidmi a vyuzivat svou kreativitu. To ji vyhovuje a vzdy pfispivala
do skupiny inovativnimi napady. Rada by se vSak chtéla vice soustfedit a skutecné se
zapoijit do pInéni Ukold. Lisa zvazovala, Ze si o svych sou€asnych potizich s nékym
promluvi, ale chybi ji sebedlvéra, aby o svych potfebach promluvila a diskutovala.

® Dokézete uréit, co se Lise v jeji souéasné
pracovni pozici osvédcilo?
® Dokazete urgit hlavni problémy Lisy v jejim

soucasném pracovnim prostredi v kancelari?

¥ pokud jde o Lisiny problémy, jsou na individuélni
nebo organizacni trovni? Vysvétlete svou
odpoved.

¥ Co Ize udélat pro to, aby Lisa byla ve své

kazdodenni rutiné produktivnéjsi a efektivnéjsi?
PremySlejte o konkrétnich upravach prace.

¥ Existuji néjaké vyzvy pfi vytvareni inkluzivnéjsiho

prostredi pro Lisu?




Cilem tohoto interaktivniho seminare je (1) povzbudit jednotlivce, aby se podélili o své osobni pfibéhy nebo pfibéhy jinych lidi tykajici se
neurodiverzity; (2) ziskat lepSi znalosti o pfibézich kolegl nebo jinych lidi tykajicich se neurodiverzity a zvySit empatii vi¢i tomu, jak to mohlo
ovlivnit osobni nebo pracovni zivot jednotlivel; (3) zamyslet se nad sou¢asnym pracovnim prostfedim jednotlivell a nad tim, zda to umoznuje nebo
klade pfekazky neurodiverznim jedincdm.

Uvod: Shromazdéte véechny a predstavte jim obsah seminare. Podélte se o nékolik informaci o neurodiverzité a kratce diskutujte o tom,
jak je spolecnost pristupnéjsi pro neurotypicky mozek a zaroven jak vyluéuje neurodiverzni jedince a jejich talent. Mlzete také zdUraznit, ze
zaméfenim se na silné stranky, které tito jedinci maji, spiSe nez na jejich slabiny, mizeme umoznit jedincim, aby se jim dafilo a dosahli svého
vlastniho potencialu.

Dotazovani: Nyni pozadejte jednotlivce, aby se zamysleli nad zkuSenostmi a pfesnéji fe¢eno nad pfibéhem neurodivergentniho jedince
a nad tim, jak ho jeho specifické neurologické charakteristiky ovlivnily v praci. Jednotlivci mohou Cerpat jak z pozitivniho, tak z negativniho vlivu
neurodiverzity na praci. Timto jedincem mohou byt oni sami, ¢len rodiny, blizky pfitel, kolega nebo nékdo, koho znaji. Pokud si jednotlivci tézko
vzpomenou na osobni zkuSenost, vyzvéte je, aby hledali na internetu. Nékteré pfiklady najdete zde
casscounselling.co.uk/famous-neurodiverse-individuals/.

Zapojeni: Zapojte vSechny zu¢astnéné do diskuse. Pozadejte je, aby se podélili o pfibéh, na ktery se rozhodli zaméit,

a okomentovali, jak snadna byla pro neurodiverzniho jedince orientace v praci.
Diskuze: Pozvéte zuCastnéné k diskuzi o tom, jaké to je byt neurodiverznim jedincem na dnesnim pracovisti. Pozadejte je, aby

identifikovali konkrétni problémy, kterym tito jedinci €eli. Zaroven je také vyzvéte, aby se zamysleli nad tim, jak by se situace zménila, kdyby jedinci
mohli v praci naplno uplatnit svUj talent. Konkrétni zavéry mohou vyvodit z vlastni pfedchozi nebo sou¢asné pracovni zkuSenosti.

Reseni: Ugastnici musi pfijit s feSenim, jak vytvotit inkluzivn&j§i pracovni prosttedi.


https://casscounselling.co.uk/famous-neurodiverse-individuals/

Vytvorte bezpecné a inkluzivni prostredi: Ujistéte se, ze jste vytvofrili bezpecny a duvéryhodny prostor, aby se jednotlivci mohli svéfit bez obav.
Pokud se jednotlivci navzajem neznaji, mizete provést nékolik ice-breaker aktivit, napfiklad je pozadat, aby se podélili o sva jména a fekli néco
0 sobé.

Bud'te dobrym posluchaéem: Nezapomerite, Ze pro jednotlivce neni vzdy snadné otevfit se a sdilet svij pfibéh o neurodiverzité. Proto je dllezité
Ucastniky*ce k otevienosti povzbuzovat. Kladeni otevienych otazek muze jednotlivelim dale umoznit popsat a vypravét své zkusenosti.

Bud'te solidarni: Nékteré vzpominky, které si jednotlivci vybavi a o které se podéli, nemusi byt tak pfijemné, ale naopak jsou emo¢né nabité.
Vytvorte takové prostfedi, aby se ke sdilejici osobé pfistupovalo s respektem a empatii. V tomto pfipadé byste méli dat jasné najevo, Ze osoby
mohou sdilet tolik, kolik jim je pfijemné, a ze mohou kdykoli prestat.

Nesud'te: Upozornéte zu€astnéné na to, Ze kazdy pfibéh je jedineCny, a abychom Iépe porozuméli tomu, co proziva ¢lovék naproti nam, musime
pozorné naslouchat, nesoudit to, co bylo sdileno, a klast oteviené otazky.

Provedte si vyzkum: Oblast neurodiverzity je velmi rozsahla a lidsky mozek se opravdu hodné liSi. Je tedy velmi dobré a uziteCné, pokud mate
urcité znalosti, ale je normalni, Ze nejste informovani o jednotlivych typech neurodiverzity. Budte v tomto ohledu upfimni a transparentni a dovolte si
dozvédét se vice z pfibéha jednotlivel a z dalSi nezavislé Cetby.

Sdileni zdroja: Poskytnéte uziteéné zdroje a vzdélavaci materialy, které si mohou jednotlivci precist po skonéeni seminare. Kromé toho poskytnéte
vesSkeré uzite€né informace o dostupnych komunitach, kde mohou jedinci s neurodiverzitou hledat poradenstvi nebo podporu.



Reflexe a karty k aktivite

Neurodiverzni jedinci maji tendenci povazovat pInéni nékterych pracovnich ukoll za velmi snadné a jinych za neuvéfitelné obtizné. To muze
v mnoha pfipadech vysvétlovat nekonzistentni vykonnost v praci. Neurodiverzita muze byt konkurenéni vyhodou, pokud jsou jedinci ve
spravném prostfedi a vyuzivaji své silné stranky, misto toho, aby se neustale snazili pfekonavat vyzvy. Proto je nezbytné nutné vytvaret
inkluzivni pracovni prostory a ucit se zpusobum, jak omezit faktory znevyhodnéni a posilit rozmanité schopnosti. Pozadejte jednotlivce, aby
si vSimali lidi s riznymi preferencemi a styly ueni a zacali si vSimat spiSe jejich silnych stranek a talentt nez jejich slabin a probléma.

Podpora kultury sdileni

Organizace musi zacit ménit své zasady,
procesy a kulturu, aby zajistily, Ze se
vSichni budou citit za¢lenéni a budou
nékam patfit. Podpora kultury, kde jsou
vSechny hlasy vitany a kde se jednotlivci
mohou vyjadfit bez obav z diskriminace,
muUze pfinést skvélé vysledky.
Organizace mize napfiklad udrzovat
otevieny komunikacéni kanal, kde jsou
jednotlivci povzbuzovani, aby se podélili
0 své obavy nebo potieby.

Podpora

neurologicky pfiznivého prostredi

Abyste vytvofili pracovni prostredi
pratelské k neurodiverznim lidem,
zkontrolujte, zda pouzivate vSechny
nastroje, které jednotlivci potiebuiji,
napriklad software pro prevod feci na
text, ktery umoznuje pfizplsobit se
riiznym komunikacénim stylim, nebo zda
pFizplUsobujete Skolici programy na
pracovisti riznym strategiim uceni.
Inkluzivni technologie jsou klicoveé,
protoze jednotlivci mohou pouzivat rizné
zplsoby prace a komunikace podle toho,
co je jim pfijemnéjsi, a byt tak
efektivnéjsi. Pokud je to mozné, Ize jako
moznost pfizpUsobeni se potfebam

a preferencim jednotlived vyuzit i praci na
dalku.

Zvysovani povédomi

Personalni oddéleni maze hrat klicovou
roli pfi zvySovani povédomi

o neurodiverzité v ramci organizace a pfi
zahajeni konverzace. Toho Ize dosahnout
sdilenim relevantnich ¢lank(, podcastu,
TedTalks a knih na toto téma, které
mohou zaméstnancim*kynim pomoci v
sebevzdélavani. Kromé toho mlze
spole¢nost pofadat akce tykajici se tydne
neurodiverzity nebo se jich ucastnit,
privést fe€niky, ktefi se mohou podélit o
své pfibéhy, a povzbudit pracujici k
ucasti na nich.




Jdéte prikladem Aktivni podpora

Informace o neurodiverzité a zvySovani
povédomi o ni Ize zaélenit do programu
pro vedouci pracovniky. To je klicove,
protoze jednotlivci, ktefi mohou
potfebovat podporu a specialni upravy,
maji své vedouci a manazery jako prvni,
kdo se dovola pomoci.

NeocCekavejte, ze se jedinci

s neurodiverzitou budou obhajovat sami,
ale budte proaktivni ve zpUsobu, jakym je
podporujete. Nékteré uvahy zahrnuji
zjisténi, jaké smyslové bariéry mohou
existovat ve fyzickém pracovnim
prostoru. Stejné jako to, jaké zplsoby
komunikace maji zaméstnanci*kyné k
dispozici pro interni komunikaci.

Uplatinovani inkluzivnich postupt pfi

najimani zaméstnancu*kyn

Podpoite inkluzivni naborovy proces —
vyhnéte se zbyte¢nému dlrazu na
socialni a komunika¢ni dovednosti

a mUZete se zaméfit na to, aby U€astnici
splnili néjaky ukol nebo vyfesili problém,
coz uchaze€lim umozni ukazat jejich
talent.




“VSude jsou nas miliardy lidi, ktefi mayji Motivacni material
pristup k viastni mysli, a ne k mysli nekoho
Jiného, a navzajem si predhazuji pisnée a
véty, aby preklenuli propast.” Annie
Kotowiczova

The genius within extraordinary gifted people

Neurodiversity & intersectionality

@ AG Remote4All _remote e-working for disabled and
% ‘ neurodivergent workers

Neurodiversity in the workplace


https://www.youtube.com/watch?v=xvDuqW9SFT8/
https://www.youtube.com/watch?v=IX0UZl06IDE
https://www.youtube.com/watch?v=xvDuqW9SFT8/
https://www.youtube.com/watch?v=IX0UZl06IDE
https://www.youtube.com/watch?v=mhmeMeZkIPc
https://www.youtube.com/watch?v=mhmeMeZkIPc
http://www.inclusiveemployers.co.uk/blog/neurodiversity-in-the-workplace-understanding-is-key/
http://www.inclusiveemployers.co.uk/blog/neurodiversity-in-the-workplace-understanding-is-key/
https://www.youtube.com/watch?v=mhmeMeZkIPc

Odkazy

Brick by Brick Building Neuroinclusive Workplaces
fsc-ccf.ca/wp-content/uploads/2023/03/brick-by-brick_neuroinclusive-workplaces_march2023.pdf

Doyle, N. (2020). Neurodiversity at work: a biopsychosocial model and the impact on working adults. British Medical Bulletin, 135(1), 108-125.
doi.org/10.1093/bmb/ldaa021

GeniusWithin
geniuswithin.org/

McDowall, A., Doyle, N., & Kiseleva, M. (2023). Neurodiversity at work: demand, supply and a gap analysis.
eprints.bbk.ac.uk/id/eprint/50834/15/50834b.pdf

neurobox
neurobox.co.uk/

Neurodiversity and Storytelling, with Eva Grayzel | EDB 271
differentbrains.org/neurodiversity-and-storytelling-with-eva-grayzel-edb-271/

Remote for all: Time to Include People with Disability and/or Neurodiversity in the Remote Working Discussion
digit-research.org/blog_article/remote-for-all-disability-neurodiversity-remote-working-discussion/







Télesné postizeni je jakykoliv stav téla (tj. postiZzeni), ktery ztéZuje osobé s timto postiZzenim vykonavat urcité ¢innosti

a komunikovat s okolnim svétem. Existuje mnoho typu zdravotniho postiZeni, mimo jiné: artritida, poruchy pohybového aparatu,
mozkova obrna, poranéni michy, zrakové postizeni, pohybové postiZzeni a sluchové postizeni. Je tfeba poznamenat, Ze néktera
télesna postizeni jsou skryta nebo tézko rozpoznatelna.

Vytvareni pristupnych pracovnich prostoru
John byl pravé pfijat do marketingového oddéleni. Ma pohybové postizeni a b&éhem . - - - : ,
pfijimaciho procesu pozadal organizaci, aby mu pfizpGsobila jeho invalidni vozik. Zadal Dokazste urcit, co Johnoviv jeho soucasné
také o voIné uliCky a cesty, nastavitelny stdl a pfistupnou zasedaci mistnost, kde by se pracovni pozici vyhovuje?
mohl setkavat se svymi klienty. Po nékolika tydnech prace vyjadril své nadfizené Becky
svou frustraci a zklamani. Sdilel s ni, Ze jeho spolupracovnici vytrvale nechavali své tasky ¥ Dokézete urcit hlavni problémy, se kterymi se
a dalSi véci rozhazené po podlaze, coz mu ztéZovalo pohyb s vozikem. Takeé se ji svéfil, ze John potyké ve svém souéasném pracovnim
marketingovy tym ma tendenci schazet se v mistnostech bez pfistupa. prostiedi?
A v dusledku toho mu chybi nékteré strategické schizky v oddéleni. Obava se, Ze nemuize | Zo/(lie] lo/= el [o/0a1e) A4 o)) = pad A FslolbEder ool =)0
prispivat tak, jak by si pfal, coz nasledné snizi jeho kariérni vyhlidky. Becky nikdy predtim e AR R e e T
podobnou pracovni situaci nefeSila a nebyla si jista, jak se s timto problémem vyporadat. 0 0
R o . g L B i Vysvétlete svou odpovéd.
Uznala vSak, Ze je tfeba s tim néco udélat, a proto pfipomnéla tymu, Ze se musi
pfizplsobit Johnovu invalidnimu voziku. K jejimu pfekvapeni néktefi clenove tymu neméli  FEa 8 ooy 2 0 er o) 2 0 m e e

pro jeho situaci pochopeni a néktefi dalSi naznacCovali, ze to John pfehani. - -
produktivnéjsim a efektivnéjsim ve své

Po schlzce Becky zaslechla, jak néktefi Clenové tymu oznacuji jeji pfistup k Johnovym kazdodenni rutiné? Premyslejte o konkrétnich

potfebam za "zvlastni zachazeni". Mezi Johnem a nékterymi &leny tymu zadalo narstat Upravéch prace.

napéti, které mu ztéZovalo podat co nejlepsi vykon. Pfestoze jsou klienti s Johnem

¥ Existuji néjaké vyzvy pfi vytvéareni inkluzivnéjsiho

a kvalitou jeho prace spokojeni, John za¢al mit v posledni dobé& problémy pfi hodnoceni
vykonu. prostredi pro Johna?




Cilem tohoto interaktivniho workshopu je: (1) podpofit sdileni osobnich pfibéhl nebo pfibéha jinych lidi tykajicich se zdravotniho postizeni a toho,
jak postizeni zasahuje do jejich pracovni kariéry; (2) ziskat vétsi znalosti o pfibézich kolegu nebo jinych lidi tykajicich se zdravotniho postizeni

a zvysit empatii vici tomu, jak to ovliviiuje osobni nebo pracovni zivot jednotlived; (3) zamyslet se nad sou¢asnym pracovnim prostfedim
jednotlivet a nad tim, zda umoznuje nebo klade pfekazky lidem s postizenim; (4) podpofit spoluvytvareni pfibéhu, ktery podporuje realistické

a udrzitelné inkluzivni pracovni prostredi.

Sdileni: Pozadejte osoby ve vasi organizaci, aby se podélili o pfibéhy tykajici se télesného postizeni a toho, jak to mohlo zasahnout do
jejich pracovni kariéry. Tyto pfib&éhy mohou byt osobni, protoze jednotlivci mohou mit sami néjakou formu télesného postizeni. Pokud to vSak neni
relevantni, mohou se podélit o pfibéh blizkého pfibuzného, pfitele nebo jiného znamého. DalSi moznosti mlze byt také vyhledavani pfibéhl na
internetu. Odpovédi jednotlivel mizete shromazdovat v tisténé i elektronické podobé. V pfipadé, ze tyto pfibéhy sbirate online, mizete vyuzit
nastroje, jako jsou Padlet a formulafe Google. Chcete-li zvysit zajem o tuto aktivitu, zduraznéte, jak je dulezité dozvédét se vice o télesném
postiZzeni a jak to mlze vést k vétSimu zaclenéni v praci a lepSimu vyuziti dostupnych talenta.

Zapojeni: Shromazdéte skupinu, kde se vSichni mohou sejit v kruhu a osobné se podélit o pfibéhy, které poskytli. Vyzvéte je, aby kladli
pripadné upfesnujici oteviené otazky, a vzdy jim s respektem naslouchejte. BEhem vypravéni je povzbudte, aby vysvétlili, jak rizné formy postizeni
mohly zasahnout do pracovni kariéry hlavni postavy pfibéhu (jich samotnych nebo nékoho jiného).

Povzbuzeni: Pozadejte skupinu, aby identifikovala pfipadné pfedsudky ve sdilenych pfibézich. Definujte pfedsudky (nevédomé), aby si
mohli vybavit pfipadné pfiklady (viz ¢ast 2: Terminologie a pojmy). Mozna by stalo za to zvazit pfipadné stigma spojené s postizenim (ve
spoleCenském i pracovnim prostfedi) a jakou roli mohlo hrat v téchto pfedsudcich.

Reflexe: Vyzvéte vSechny, aby se zamysleli nad svym sou€asnym pracovnim prostfedim a nad tim, zda je inkluzivni pro osoby se
zdravotnim postizenim, €i nikoliv.

Spoluvytvareni: Nyni jako skupina vymyslete pfibéh budoucnosti. Zde se zaméfte na spoluvytvareni realistické a udrzitelné budoucnosti
jak pro jednotlivce, tak pro komunitu osob se zdravotnim postizenim.



Vytvoreni bezpeéného prostredi: Pfed zahajenim workshopu je nezbytné vytvofit pfijemny prostor piny davéry. Proto se ujistéte, Zze se vsichni
jednotlivci navzajem znaji. Muzete vyzkouset néjakou ice-breaker aktivitu, napfiklad je pozadat, aby se podélili o své jméno a néjakou informaci
0 sobé.

Béhem diskuzi ve skupinach: Pfi vedeni diskuze ve skupinach objasnéte, Ze zivot muze byt tézky pro kazdého, ale néktefi lidé se mohou potykat
s tézSimi pfekazkami nez jini. Povzbudte proto jednotlivce, aby nesrovnavali rizné zkusenosti ani nesoudili, ale snazili se o hluboké a pravdivé
pochopeni kazdého pfibéhu, ktery bude sdilen.

Vysvétleni pojmiu: Predstavte pojem empatie a vysvétlete, ze umoznuje jednotlivelim vytvaret mezi sebou silngjsi socialni vazby. Empatie je
dllezita, protoze se projevuje jako soucast Zivota. Jedna z definic zni:"Empatie spociva ve snaze predstavit si, jaké by to bylo byt v situaci nékoho
jiného, a sdilet tak jeho pocity nebo zkuSenosti." Povzbudte proto jednotlivce, aby si procvi€ili své empatické dovednosti tim, Zze budou naslouchat
tomu, co druzi popisuji, a klast oteviené otazky, aby Iépe porozuméli vypravéni druhych.

Dejte prostor pro sdileni: Méjte na paméti, ze sdileni osobnich pfibéhll o postizeni mize byt pro za¢astnéné emocné naro¢né. Dejte jednotliveim
prostor k vyjadieni a vysvétlete jim, ze mohou sdilet tolik, kolik je jim pfijemné. V pfipadé potfeby by mély byt zahrnuty i prestavky.

Dejte prostor pro reflexi: Podporujte reflexi v priibéhu celého seminafe. Povzbudte zu¢astnéné, aby se zamysleli nad svymi nazory, myslenkami
a predsudky vuci télesnému postizeni.

Sdileni zdroji: Nabidnéte zuc¢astnénym dal$i zdroje a materialy ke ¢éteni, ze kterych se mohou sami vzdélavat a Iépe porozumét télesnému
postiZzeni a tomu, jak to ovliviiuje lidi v praci. Kromé toho sdilejte veskeré informace o existujicich komunitach, kde se jednotlivci mohou stat ¢leny
nebo hledat dalSi poradenstvi.



Reflexe a karty k aktivite

PFizplsobeni osob se zdravotnim postizenim v praci a odstranéni jejich pfekazek v pfistupu k praci neni jen otazkou zac¢lenéni nebo lepSiho
vyuziti stavajicich talentd, ale také otazkou rovnosti, socialni spravedinosti, svobody, demokracie a lidskych prav. Podporou velké socialni
integrace osob se zdravotnim postizenim v zaméstnani mizeme dosahnout nejen hospodarského rustu, ale také pozitivné ovlivnit celkovy
potencial EU. Proto je stale vice zapotfebi FeSit jakoukoli diskriminaci osob se zdravotnim postiZenim na trhu prace a podporovat jejich
aktivni zaclenéni. PozZadejte jednotlivce, aby se zamysleli nad existujici mezerou v zaméstnanosti osob se zdravotnim postizenim, aby si
uvédomili dulezitost pfizplsobeni vétSiho po¢tu osob praci.

Praktikujte inkluzivni postupy Podporujte S

Zajistéte, aby pfijimaci a vybérové Fizeni Kontrolujte pFistupnost vybudovaného Liniovi manazefi a nadfizeni by méli
zahrnovalo osoby se zdravotnim i virtualniho prostfedi organizace, udrzovat oteviené komunikacni kanaly,
postizenim. Lze provadét kontroly informaénich a komunikacnich aby jednotlivci mohli oteviené sdilet
rovnosti a rozmanitosti v ramci technologii (IKT), zbozi a sluzeb, v€etné a diskutovat o tom, s €im se potykaji,
naborového procesu, aby se zjistilo dopravy a infrastruktury, nebot to je a pozadat o pomoc, coz jim umozni
pFipadné riziko pfedpojatosti nebo pfedpokladem pro prava a plnou ucast efektivnéji vykonavat svou praci.
diskriminace. Nasledné Ize pfijmout osob se zdravotnim postizenim na

vhodna napravna opatfeni k feSeni rovnopravném zakladé s ostatnimi.

téchto probléma. Napfiklad pokud se
pohovor v ramci vybérového fizeni kona
v prostoru, ktery neni pro danou osobu
pristupny, pak Ize poskytnout i moznost
online pohovoru, aby bylo mozné vyhovét
osobé s pohybovymi obtizemi.




Podporujte $koleni a informovanost Vytvorte, zrevidujte a zaved'te nové Ovdstra|_1te prlpadrjou _
zasady predpojatost/nevédomou zaujatost

ZvySovat povédomi o rliznych formach
télesného postizeni a o tom, jak mohou
zasahovat do pracovni kariéry. Mlizete
investovat do Skoleni o zdravotnim
postizeni nebo uspofadat osvétové dny
(napfiklad u pfilezitosti Mezinarodniho
dne osob se zdravotnim postizenim,
ktery pfipada na 3. prosince), abyste

o tomto tématu diskutovali a sdileli
osobni pfibéhy jednotlivc.

Je dulezité aktualizovat, investovat

a propagovat zasady tykajici se
rozmanitosti a zaclenovani s dirazem na
nulovou toleranci organizace vUgi
jakémukoli druhu diskriminace a/nebo
viktimizace osob se zdravotnim
postizenim.

Bojujte proti pfedsudkiim/nevédomé
zaujatosti tim, Ze zpochybnite
zakofenéné postoje. Jakmile si
uvédomime, Ze v8ichni mame nevédomé
predsudky, mohou se jednotlivci zaméfit
na to, jak reaguji na chranéné
charakteristiky a zda kvli nim nevytvareji
predpoklady o schopnostech lidi.




Motivacni material

Neplati, ze osoba bez zdravotniho postizeni
Je zaroveri schopna. A naopak, ze osoba se
zdravotnim postizenim je méné schopna.
Khang Kijarro Nguyen

When we design for disability, we all benefit

Elise Roy

Disability and work
Hannah Barham-Brown

European accessibility act

@ European Strategy for the Rights of Persons
with Disabilities 2021-2030



http://www.ted.com/talks/elise_roy_when_we_design_for_disability_we_all_benefit
https://www.youtube.com/watch?v=twaKuhvYpss
http://www.ted.com/talks/elise_roy_when_we_design_for_disability_we_all_benefit
https://www.youtube.com/watch?v=twaKuhvYpss
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1202&langId=en
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1202&langId=en
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=738&langId=en&pubId=8376&furtherPubs=yes
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=738&langId=en&pubId=8376&furtherPubs=yes
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=738&langId=en&pubId=8376&furtherPubs=yes

Odkazy

Bunbury, S. (2019). Unconscious bias and the medical model: How the social model may hold the key to transformative thinking about disability
discrimination. International Journal of Discrimination and the Law, 19(1), 26-47.
doi.org/10.1177/1358229118820742

Union of Equality: Strategy for the Rights of Persons with Disabilities 2021-2030.
policycommons.net/artifacts/1677300/union-of-equality/2408949/

Schur, L. A., Ameri, M., & Kruse, D. (2020). Telework after COVID: a “silver lining” for workers with disabilities?. Journal of occupational
rehabilitation, 30, 521-536.
doi.org/10.1007/s10926-020-09936-5

Schur, L., Ameri, M., & Adya, M. (2017). Disability, voter turnout, and polling place accessibility. Social Science Quarterly, 98(5), 1374-1390.
doi.org/10.1111/ssqu.12373Title

Making the future of work inclusive of people with disabilities.
www.ilo.org/global/topics/disability-and-work/WCMS_729457/lang--en/index.htm

van der Zwan, R., & de Beer, P. (2021). The disability employment gap in European countries: What is the role of labour market policy?. Journal of
European Social Policy, 31(4), 473-486.
doi.org/10.1177/09589287211002435

Wang, K., Manning lll, R. B., Bogart, K. R., Adler, J. M., Nario-Redmond, M. R., Ostrove, J. M., & Lowe, S. R. (2022). Predicting depression and
anxiety among adults with disabilities during the COVID-19 pandemic. Rehabilitation Psychology.
doi.org/10.1037/rep0000434
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Rasismus je neschopnost nebo odmitani uznat prava, potreby, distojnost nebo hodnotu lidi riiznych ras nebo zemépisného
puvodu. V SirS§im smyslu jde o znehodnocovani riznych povahovych rysi nebo inteligence jako "typickych" pro urcité narody.
Nespravedlivé zachazeni s lidmi, ktefi patfi k jiné rase; nasilné chovani vici nim, presvédceni, Ze nékteré rasy lidi jsou lepsi nez
jiné nebo obecné presvédéeni o celé skupiné lidi zaloZzené pouze na jejich rase.

Svédectvi o rasismu ve vasi organizaci
Adam pracoval na hvézdarné. Ve skupiné WhatsApp, kterou sdili s kolegy . - :
a koordinatorem, se objevily diskriminaéni vyrazy, néktefi kolegové pravidelné pouzivali Kdybyste byl koordinatorem vy, jak byste se k

vyrazy jako "ti negfi" (slovo na "n") a dokonce se objevil i nacisticky pozdrav. Adamové zpravé postavil?

Koordinator odpovédal, Ze by se k sobé lidé méli chovat "tak n&jak normalné". O néco ¥ Co si myslite o obhajobé rady?
pozdéji byl Adam svédkem dialogu dobrovolnika s jeho kolegou, ktery fekl: "Nékdy mam
chut’ postavit "n-slovo" zuby nehty na prah a kopnout ho zezadu do hlavy. Mas taky chut to | g =0/0 ek i el Al 21 el 2 A
udélat?" Kolega odpovédél: "Ano, kazdy den." Adam se v této véci obratil na oba kolegy
a informoval o tom koordinatora i radu. Na zakladé jeho stiznosti koordinator ani ¥ Stali jste se nékdy teréem rasismu?
predstavenstvo nepodnikli Zadné kroky. Adam se obratil na Radu pro lidska prava se
zadosti o stanovisko. Observatof argumentovala na svou obranu tim, Ze Adam neni obéti ® Jak si cenite internich skupin WhatsApp jako
diskriminace. Vyroky nebyly namifeny proti nému, ale proti vefejnym a fiktivnim osobam.

, . o« . v el e rostredku komunikace?
Navic muz sdm nema Cernou barvu pleti. Slovo na n se tedy nemUze tykat jeho osoby. P

Rada pro lidska prava se neztotoznila s obhajobou observatore a rozhodla, ze muz ma na
rozsudku zajem. Reakce hvézdarny zUstala u toho, Ze by se lidé méli "prosté chovat
normalné". Stiznosti muze dale nezkoumala a nevyslechla obé strany sporu. Rada hodnoti
reakci observatore jako zavaznou vzhledem k zavaznosti projevu a jednani, které jsou
jadrem této stiznosti. Adam mezitim podal vypovéd.




Obecnou myslenkou tohoto cvieni je dat poslucha¢im praci. Pokud maiji posluchaci néjakou praci, Iépe se soustfedi. Pomaha to doplnit obsah

a smysl jednotlivych pfibéhl. A funguje to vice nez jednim zplsobem: pomaha to jednotlivci ziskat vice poznatkl o jeho pfibéhu a pomaha to
skupiné (a komunité) ziskat vice poznatku, na zakladé tohoto pfib&hu, o jejich vnimani (nebo osobni zkusenosti) daného nebo podobného tématu.
Funguje to také pro (vzajemné) skupiny v organizacich (tj. management, vyroba atd.). Organizace mohou k takovému sdileni pfibéhu pfizvat
zameéstnance*kyné. Jedna se o ocenujici pfistup, coz znamena, ze se zaméfuje na to, co je "pravdivé" a dobré. Kazdému ¢lenu skupiny je
pridélena role, které se mohou vyménovat. Vzhledem k vhodnym instrukcim a facilitaénim otazkam ma kazdy Sanci néco pfidat.

Organizace: Pracujte v malych skupinach (4-5 osob) s pfidélenymi rolemi: vypravéc, tazatel, svédek (svédci), pozorovatel. Po kazdém

kole se role vyméni. Kazdé kolo trva pfiblizné 10 minut.

Vypravéni pribéhu: Zatimco vypravé¢ vypravi svij pfibéh, tazatel, svédci a pozorovatel si délaji poznamky. Pokud se vypravé¢ zadrhne,
muze mu tazatel pomoci otazkami typu: "Co se stalo, kdo tam byl? Co se stalo potom? Co on/ona udélal/a? atd." (Viz pfiloha Vypravéni pfibéh().
Poznamka: svédci a pozorovatel v této fazi pouze poslouchaji a délaji si poznamky, nezasahuiji do ni.

Vyznam: Po vypraveéni je ukolem tazatele vyvodit z obsahu pfibéhu vyznam ("V tom, co jste prave fekl, jsem néco zaslechl..."). / "Ten
prib&h mé primél na néco myslet..." / "Myslim, Ze to byl pfib&h o ___..."). Ukolem svédka (svédkil) je hodnoticim zptisobem komentovat osobu
vypravéce ("Néceho jsem si na tobé vSiml, kdyz jsi vypravél ten pfibéh..." / "Umite navazat____ ..." / VSiml jsem si, jak jste pozorny k __...").
Jedna se o komentare, které podporuji sebeuv&doméni vypravéde (osobnost, pfitomnost a hlas). Ulohou pozorovatele je pozorné naslouchat
a vSimat si dalSi dynamiky, ktera v tomto setkani vynika.

Diskuse: Na zavér mohou &lenové skupiny diskutovat o tom, jaké uvahy jim svédectvi pfineslo: Jak by mohli uplatnit své zkuSenosti,
poznatky, identifikované schopnosti a hodnoty ve svém zZivoté v organizaci? Pokud je skupin vice, mohou se skupiny o své Uvahy a postfehy podélit
v plénu. Rozhovor muze byt facilitovan.



Didaktické rady

Zapojeni: Pfed zahajenim dotazovani zacnéte jednim nebo dvéma "ice-breakery", abyste vytvofili bezpecéné prostredi pro vypravéni pfibéh
a navodili divéru mezi za€astnénymi. Pfiklady: Moje jméno, kdo mi ho dal? MUj oblibeny mentor (a pro€) / osoba, které davétuji (a proc).

Zakladni pravidla: Stanovte si zakladni pravidla: VSe, co tady feknete, je divérné, nic "neopusti mistnost" bez svoleni.

Pomiicky: Rozdejte vSem plakaty a nechte je na né napsat, co od tohoto setkani ocekavaiji. Vyvéste je na zed nebo na tabuli. Po sdileni postfeht
Ize zkontrolovat (post its), zda byla o&ekavani naplnéna.

Davejte pozor: Kdyz jednotlivci zaénou vypravét své pribéhy, davejte pozor, aby zlstali ve své roli (posluchaci se rychle vyjadfuji, €asto proto, ze si
je spojuji s vlastnimi zkuSenostmi).

Poskytnéte podporu: Kdyz se sdilejici emocné rozrusi, zeptejte se holji, zda by se radéji nesvéfil jen vam, a najdéte si jinou mistnost. Kdyz se
ucastnik*ce uklidni, mize se rozhodnout, zda zUstane ve své roli, nebo si vybere jinou.



Méli bychom si uvédomit, Ze rasismus je jednim z aspektl "socialniho vylou€eni" a jednou z praktik, které nerespektuji rozdily a nevazi si

rozmanitosti. Viylou&eni jedinci a komunity jsou ve srovnani se zbytkem populace vyrazné znevyhodnéni. Casto jsou zbaveni legitimnich

aspiraci, na které maji narok, jako je u€ast na trhu prace a socialni zaélenéni. Je jim znemoznén Zivot, ktery ¢lovék oCekava v demokratické

spoleénosti, v€etné uplathovani lidskych prav.

Udrzujte sdileni pfibéht nazivu! Neni to
kratkodoba zabava. Uvédomte si, ze
iniciativy zaméfené na ucinné fesSeni
rasismu v organizaci se Casto setkavaiji
s nelibosti a odporem. O tom, jak
pracujici reaguji na snahy o zvySeni
rovnosti, rozhoduiji jejich pfesvédceni,
nikoli realita. Pokud mnoho vasich
zaméstnancl*kyn nevéfi, ze v organizaci
existuje rasismus vuci lidem jiné barvy
pleti, pak budou iniciativy v oblasti
rozmanitosti vnimany jako problém,
nikoliv jako feSeni. PouZivejte pfistupy,
které umoznuji ziskat perspektivu (napf.
storytelling), povzbuzujte vSechny k
zapojeni a ucasti. Zajistéte otevienost
rozhovoru poskytnutim dostate¢ného
¢asu na feSeni problém0 a podpofite
bezpeéné prostfedi.

Livingston (2020) doporucuje tyto faze
akce: (1) uvédoméni si problému, (2)
analyza kofenovych pficin, (3) empatie
neboli mira zajmu o problém a lidi, které
postihuje, (4) strategie feSeni problému
a (5) ochota investovat ¢as, energii

a zdroje nezbytné pro realizaci
strategie. Organizace, které prochazeji
témito fazemi, se pohybuiji od
pochopeni zakladniho stavu pfes rozvoj
skute€¢ného zajmu az po zamérfeni na
zménu a zlepseni. Ve vSech téchto
fazich lze vyuzit vypraveéni pfibéh(

a narativni pfistupy.

Skoleni (pro zaméstnance*kyné,
manazery, vedouci tymu) a seminare
poradeijte spiSe v delSich nez kratSich
Casovych Usecich. Zamérfte se na
zlepSeni tfi hlavnich vysledkd ueni:
informovanosti, postoji a dovednosti.
Kombinujte kognitivni a behavioralni
techniky zkoumanim kritickych udalosti
nebo alternativnich strategii reakce
(napf. pouzivejte aktivity, jako je sdileni
pfibéhd, které podporuji reflexivni
mysSleni a aktivni ucast).



“Nejsou to nase rozdily, co nas rozdéluje. Je Motivaéni material

to nase neschopnost tyto rozdily rozpoznat,
prijmout a oslavovat je.” Audre Lordeova.
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' The school that tried to end racism

HR doesn't solve the problem, Alvin Hall

QAQ ‘ How to conquer workplace discrimination when



https://www.youtube.com/watch?v=1I3wJ7pJUjg
https://www.youtube.com/watch?v=twaKuhvYpss
https://www.youtube.com/watch?v=1I3wJ7pJUjg
https://www.youtube.com/watch?v=twaKuhvYpss
https://www.youtube.com/watch?v=twaKuhvYpss

Odkazy

Frihmann, P., Frezza ,L., Broer, Y., Mogensen, L., Hamilton, J. (2016), Raising Strong and Resilient Communities. A narrative and story approach
to empower cooperation, cohesion and change in communities through non-formal education. Storybag. ISBN 978-952-7076-34-7. Available as pdf.
Mail to: peter@storybag.nl

Kurtz, C.F. (2014). Working with Stories in Your Community or Organization, Kurtz-Fernhout Publishing.

VicHealth 2012, Preventing race-based discrimination and supporting cultural diversity in the workplace (An evidence review: summary report),
Victorian Health Promotion Foundation, Melbourne, Australia. Download here:
https://www.vichealth.vic.gov.au/sites/default/files/VH_Race-based-discrim_10.pdf

Education Pack — All Different All Equal
book.coe.int/en/human-rights-democratic-citizenship-and-interculturalism/7234-education-pack-all-different-all-equal-ideas-resources-methods-and-
activities-for-non-formal-intercultural-education-with-young-people-and-adults-3rd-edition.html

Poverty and Human Rights: Reflections on Racism and Discrimination
www.un.org/en/chronicle/article/poverty-and-human-rights-reflections-racism-and-discrimination

How to Promote Racial Equity in the Workplace
hbr.org/2020/09/how-to-promote-racial-equity-in-the-workplace










Nabozenstvi se pfipisuje tradi¢nim hodnotam a praktikdm spojenym s urcitou skupinou lidi nebo virou, uctivanim Boha nebo
nadprirozena. Je definovano jako osobni nastaveni nebo institucionalizované postoje, vira a praktiky, ridici se tradici, pravidly
a kulturou. Spiritualita je abstraktni a subjektivni zkusenost, ktera odkazuje na propojeni nééeho, co nas presahuje, a propojeni
néceho v nds. Muze jit o spojeni s Bohem, prirodou, druhymi lidmi a okolim.

Orientace v ndbozenském a duchovnim presvédéeni na pracovisti

Rachel pracuje v maloobchodnim Fetézci, ma bohaté pracovni zkuSenosti a vysokou . . , : -
vykonnost. Je kiestanka a jeji cirkev ji zakazuje pracovat v nedéli. Informovala svého Co je pro Rachel hlavnim problémem a jak ji

nadfizeného o svém nabozenském presvédCeni a pozadala o volné nedéle. Tehdejsi situace v préci ovlivriuje po osobni i profesni

vedouci jeji zadost akceptoval, ale novy vedouci ji nyni zafazuje do nedélniho rozvrhu. strance?

. ) , e %o e e e ] . [ . ; .
Prestoze Rachel novému vedoucimu vysvétlila, Ze ji jeji nabozenstvi zakazuje pracovat Oznacili byste chovani nového manazera za

v nedéli, novy vedouci obchodu odmitl zménit rozvrh a doporucil Rachel, ze bud muze diskriminaéni vaci Rachel a proc?

pracovat v nedéli jako ostatni, nebo pfijde o praci. Kdyz Rachel fekla, Zze jde o neukaznéné
chovani, manazer trval na tom, Ze toto rozhodnuti neporusuje zakony o nabozenské ¥ Jaké by mohlo byt potenciélni Feseni problémd,

diskriminaci a Ze povolit Rachel volné nedéle je hodné obtizné. Kol Réchelsli?

Vi, Ze feditel b&Zné poskytoval pracujicim volné soboty a nedéle z nendboZenskych ® Dokézete identifikovat néjaké problémy pfi

dlvodu. Je také pfekvapena, protoze jeji pfedchozi vedouci vyslovné uvedl, Ze neni SRS - -
. . . . - A L e fijimani Rachelina dotazu a jak je miZzeme
problém poskytnout ji volné nedéle, stejné jako si jeji spolupracovnici nikdy nestézovali na pry Jaxy

. . - . regit?
potize s planovanim smén. e

¥ Mazete uvést dalsi priklady naboZenské nebo

Rachel cela situace velmi trapi, protoZe prace v nedéli v ni vyvolava pocit, Ze se stavi proti P P »
) L . ) L Lo o duchovni diskriminace, které mizeme najit
svému nabozZenstvi. Navic to ovliviiuje jeji vztahy, protoZe jeji blizci lidé v nedéli také -
o V praci:
nepracuji.




Cilem tohoto seminare je: (1) povzbudit jednotlivce, aby se podélili o své pfibéhy tykajici se jejich pohledu na nabozenstvi a spiritualitu; (2) ziskat
vétSi znalosti o pfibézich kolegu tykajicich se nabozenstvi a spirituality a zvysit empatii vici tomu, jak to mohlo ovlivnit jejich osobni nebo pracovni
zivot; (3) zamyslet se nad sou¢asnym pracovnim prostfedim jednotlivcll a zda umozriuje nebo klade pfekazky jejich nabozenskému a spiritualnimu
presvédceni.

Sdileni a shromazd'ovani: Pozadejte ¢leny organizace, aby se podélili o svuj vztah k nabozenstvi a/nebo spiritualité a jak to ovliviiuje
jejich praci. Navodné otazky mohou byt nasledujici: "Povézte mi o svém vztahu k nabozenstvi a/nebo spiritualité. Jak tento vztah souvisi s vasi
praci?". Odpovédi zu€astnénych Ize shromazdovat v tisténé i elektronické podobé. V pfipadé, Ze tyto pfibéhy sbirate online, mlzete vyuzit
nastroje, jako jsou Padlet a formulafe Google. Chcete-li zvysit zajem o tuto aktivitu, zdGraznéte, Ze je dllezité dozvédét se vice o rozmanitosti a o
tom, jak mGze vést k vétsi inkluzi v praci, coz zlepSsi vztahy i vykonnost.

Pribéhové kruhy: Jakmile shromazdite vSechny pfibéhy jednotlivcu, vytvorte otevienou pozvanku pro ucéast jednotlivell v pfibéhovych
kruzich. Béhem této aktivity mohou sdilet své pfibéhy a naslouchat pfibéhiim svych kolegl. Pozadejte vSechny, aby respektovali pfibéhy svych
kolegu a naslouchali jim bez pfedsudkd.

V kuzi nékoho jiného: Pozadejte jednotlivce, aby se chopili pfibéhu od nékoho jiného a popsali, jaké by to pro tohoto ¢lovéka
v kruhu bylo, kdyby vyznaval/a v praci urcité nabozenstvi nebo spiritualitu, pokud by to viibec mélo néjaky dopad. Vyzvéte jednotlivce, aby se
vzajemné prekontrolovali a potvrdili si, Ze dobfe chapou okolnosti.

Analyza a reflexe: Pozadejte zuCastnéné, aby se zamysleli a podélili se o to, zda jejich spole¢nost bere v Uvahu nabozenské a spiritualni
potfeby a vychazi jim vstfic.

Nalezeni feseni: Na zakladé toho, co bylo dosud diskutovano, vyzvéte jednotlivce, aby vypracovali nékolik akénich bodl a Feseni, ktera
zajisti, Ze jejich organizace nebude diskriminovat osoby s odliSnymi nazory na nabozenstvi a spiritualitu, ale naopak bude podporovat inkluzivitu
pro viechny.



Zapojeni: Vytvorte pfijemné a diveéryhodné prostfedi, aby byli jednotlivci povzbuzovani ke sdileni svych pfibéh(l, nazor(i a pfesvédceni o spiritualité
a nabozenstvi. Pokud se jednotlivci navzajem neznaiji, mlizete pouzit nékteré ice-breaker aktivity, napfiklad pozadat jednotlivce, aby se podélili o své
jméno a o néco, co o nich ostatni nevédi.

Zakladni pravidla: Od zacatku byste méli nastavit zakladni pravidla. Je napfiklad normalni, Ze lidé maji rizné nazory na spiritualitu a nabozenstvi.
Cilem tohoto seminare neni posuzovat nabozenstvi nebo presvédceni o spiritualité, ale s respektem ziskat porozuméni pro zkuSenosti druhych.

Nevylucujte: V pfipadé, Ze jednotlivci nejsou ani véfici, zdlraznéte, Ze o tom pfesto mohou mluvit a dozvédét se vice o pfibézich svych kolegu.
Muzete také privitat pfibéhy ostatnich, které mohou v rozhovoru uvést jako pfiklady.

Respektujte hranice: Vzhledem k citlivé povaze této zalezitosti objasnéte, Ze jednotlivci mohou sdilet tolik, kolik je jim pfijemné. Podporujte dialog
mezi jednotlivci a povzbuzuijte je, aby kladli otazky.

Sdileni zdroja: Sdilejte materialy a zdroje, aby se zu¢astnéni mohli dozvédét vice o charakteristikach nabozenstvi a duchovna v praci a o pravnich
predpisech, které se k nému vztahuji. Rovnéz byly poskytnuty nékteré skutecné pfibéhy, aby jednotlivci mohli [épe pochopit, jak to vypada v realném
Zivots.



Je pravem jednotlivce mit vlastni nazor na nabozenstvi nebo duchovni viru. Jednotlivci se mohou rozhodnout byt ateisté, dogmatici, akademici,
Ihostejni nebo néco mezi tim. Od organizaci a zaméstnavatell se oCekava, ze k témto odliSnym nazorim budou pfistupovat s respektem

a spravedlivé. To mUze nasledné vytvorit kulturu, v niz budou zaméstnanci*kyné spokojenéjsi a produktivnéjsi, a zaroven to zaméstnavateli
usnadni dodrZzovani pravnich pfedpisu. Pozadejte jednotlivce, aby se zamysleli nad vyznamem této problematiky a zda nékdy premysileli o
dilezitosti FeSeni diskriminace. Jaké by byly jejich dalsi kroky, aby se o tomto tématu vice dozvédéli?

Zajistéte, aby firemni pravidla (napfiklad
pravidla oblékani) nebyla umysiné
diskriminaéni. Prioritou organizace by
mélo byt vytvofeni organizacni kultury,
ktera akceptuje odliSnosti a pfistupuje

k nim s respektem a inkluzi.

Méla by byt zavedena politika nulové
tolerance vuci jakymkoli neuctivym
poznamkam nebo chovani tykajicim se

spirituality nebo nabozenstvi jednotlivca.

Zaméstnanci*kyné by méli byt
povzbuzovani, aby se zastavali ostatnich
a podnikali kroky, jako je podpora
spolupracovnika, ktery je vystaven
necitlivému nebo obtéZujicimu chovani.

Mélo by byt jasné stanoveno, Ze je
odpovédnosti kazdého pracujicicho, aby
si uvédomoval, znal a respektoval
Sirokou Skalu duchovnich, nabozenskych
i nenabozenskych presvédceni.

Zvazte moznost dobrovolnych setkani
typu "obéd a pfednaska", na kterych se
zaméstnanci*kyn& mohou podélit o své
nabozenské zvyklosti, pficemz
vzdélavani a aktivity planuje riznoroda
skupina.

PFi planovani schlizek a akci, jako jsou
svate¢ni vecCirky, zahrite podnéty
zaméstnancl*kyn, zejména pokud jde o
typ oslavy a asovy rozvrh.
Zameéstnavatelé tak mohou brat ohled na
nabozenské zvyklosti. Napfiklad,
naplanovani pracovniho obéda béhem
ramadanu by mohlo vyloucit muslimy,
ktefi se posti.

Muzete také vyhovét potfebé jednotlivcl
modlit se tim, Ze jim poskytnete "tiché
mistnosti" nebo prostory, které mohou
jednotlivci vyuzivat.

Neodrazujte pracujici od nabozenskych
diskusi na pracovisti, ale naopak jim
poskytnéte sSkoleni, jak se

s respektem dozvédét o nabozZenskych
preferencich svych spolupracovniku.



“AZ odleti prach staleti, budou si nas Motivacni material

pamatovat nejen za vitézstvi ¢i porazky v
bitvé nebo politice, ale také za nas prinos
lidskému duchu.” Qamar Rafiq

religious discrimination

QAQ l Muslim woman sues company after facin
L ]

®.0

‘ Religious discrimination is "un-American"
L ]

Kathy Lund Dean

m Discrimination on the grounds of religion or
belief

Religious accommodations at work
. The $28M Case

L’'Oréal masters multiculturalism



https://www.youtube.com/watch?v=YUkEgb15e5Ec
https://www.youtube.com/watch?v=7365IO9l-tw
https://www.youtube.com/watch?v=YUkEgb15e5Ec
https://www.youtube.com/watch?v=YUkEgb15e5Ec
https://www.youtube.com/watch?v=7365IO9l-tw
https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/industrial-relations-dictionary/discrimination-on-the-grounds-of-religion-or-belief#:~:text=Regulatory%20aspects,basis%20of%20religion%20or%20belief
https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/industrial-relations-dictionary/discrimination-on-the-grounds-of-religion-or-belief#:~:text=Regulatory%20aspects,basis%20of%20religion%20or%20belief
https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/industrial-relations-dictionary/discrimination-on-the-grounds-of-religion-or-belief#:~:text=Regulatory%20aspects,basis%20of%20religion%20or%20belief
https://www.youtube.com/watch?v=kHifgZnOKfU
https://www.youtube.com/watch?v=kHifgZnOKfU
https://hbr.org/2013/06/loreal-masters-multiculturalism
https://hbr.org/2013/06/loreal-masters-multiculturalism

Odkazy

Benefiel, M., Fry, L. W., & Geigle, D. (2014). Spirituality and religion in the workplace: History, theory, and research. Psychology of Religion and
Spirituality, 6(3), 175.
doi.org/10.1037/a0036597

Equality and Human Rights Commission. Religion or belief discrimination
www.equalityhumanrights.com/en/advice-and-guidance/religion-or-belief-discrimination

Etherington, M. (2019). Religion as a workplace issue: A narrative inquiry of two people—One Muslim and the other Christian. SAGE Open, 9(3),
2158244019862729.
doi.org/10.1177/2158244019862729

Paul Victor, C. G., & Treschuk, J. V. (2020). Critical literature review on the definition clarity of the concept of faith, religion, and spirituality. Journal
of Holistic Nursing, 38(1), 107-113.
doi.org/10.1177/0898010119895368

Navigating Religious Beliefs in the Workplace
www.shrm.org/resourcesandtools/tools-and-samples/toolkits/pages/accommodating-religion,-belief-and-spirituality-in-the-workplace.aspx

Identify and Prevent Religious Discrimination in the Workplace
www.embroker.com/blog/religious-discrimination-in-the-workplace/









Socialni vypravéni pribéhi ma dvoji vyznam: mize byt vyuzito pro spolecenské dobro tim, Ze upozorriuje na dilezité socialni

problémy a prosazuje zmény. Odkazuje také na praxi vypravéni pribéhu a jejich sdileni na platformach socialnich médii. Zahrnuje

vyuzivani kanalu, jako jsou Facebook, Twitter, Instagram, YouTube a TikTok, k vytvareni a sdileni obsahu, ktery zapojuje publikum,

Hnuti klimatické stavky

Osvédcéenym postupem pro socialni vypravéni pfibéhl pfi prosazovani zmeén je pouziti
jasného a presvédcivého sdéleni, podpofeného silnymi vizualnimi prvky a osobnimi
pfibéhy. Sdéleni by mélo byt zaméreno na konkrétni problém a obsahovat vyzvu k akci,
ktera lidem umozni zapojit se a néco zménit.

Jednim z dobrych pfikladl socialniho vypravéni pfibéhd na podporu zmén je hnuti Stavka
za klima. Zacalo v roce 2018, kdy patnactileta Svédska studentka Greta Thunbergova
odesla ze Skoly, aby protestovala prfed Svédskym parlamentem a pozadovala opatieni proti
zméné klimatu. Pfib&h Thunbergové si rychle ziskal pozornost na socialnich sitich

a inspiroval studenty po celém svété, aby se k jeji véci pripajili.

Studenti zacali ve svych komunitach organizovat skolni protesty a demonstrace a vyuzivat
socialni média ke sdileni svych pfibéhl a Sifeni svého poselstvi. Hnuti stavky za klima
vyuziva vypravéni pfibéhl na socialnich sitich ke zvySovani povédomi o naléhavé potfebé
fesit zménu klimatu a pozadovat od vlad a korporaci, aby jednaly.

Hnuti se podafilo ovlivnit politicka rozhodnuti a vyvolat celosvétovou diskusi o dopadu
zmény klimatu na nasi planetu. Celkové hnuti stavky za klima ukazuje, jak maze byt
socialni vypravéni pfibéht mocnym nastrojem pro zvySovani povédomi a prosazovani
pozitivnich zmén v dullezitych spole€enskych otazkach.

buduje vztahy a propaguje znacky..

¥ Jak chapete hnuti klimatické stavky a jaky ma

dopad na vas a vasi komunitu?

¥ Jakym zpiisobem ovlivnily osobni pfibéhy

a vizualy pouZité v hnuti Climate Strike vase
vnimani naléhavosti klimatickych zmen?

¥ Jakym zpiisobem ovlivnily osobni pfibéhy

a vizualy pouZivané v hnuti Stavka za klima
vasSe vnimani naléhavosti klimatickych zméen?

¥ Jak Ize ucinné vyuzivat platformy sociélnich

meédii ke zvySovani povédomi a podpore
pozitivnich zmeén v ddlezitych spolecenskych
otazkach, jako je zména klimatu?

¥ Jaké zmény politiky jsou podle vas nezbytné pro

reseni zmény klimatu?

® Jak mohou jednotlivci a komunity prosazovat tyto

zZmény s podporou socialniho vypravéni
a aktivismu?



Hnuti klimatické stavky je ukazkou schopnosti socialniho vypravéni pfibéht k dosazeni zmény. Cilem seminare je vybavit za¢astnéné nastroji, které
jim umozni tuto techniku u€inné vyuzivat pfi vlastnich advokacnich aktivitach. Zarover jim umozni prosazovat pozitivni zmény v dalezitych
otazkéach socialni spravedinosti s vyuzitim socialniho vypravéni pfib&hu jako nastroje pro obhajobu. U&astnici se seznami se silou socialniho
vypraveéni pribéhu, vytvofi pfesvédciva sdéleni a vizualni materialy a prozkoumaji konkrétni kroky k prosazovani politickych zmén, které fesi otazky

socialni spravedinosti.
Uvod a icebreaker: Facilitator*ka pfedstavi cile workshopu a jednotlivci se podéli o své znalosti problematiky socialni spravedinosti a o

svUj zajem o socialni vypravéni pfibéhd.

Pochopeni sily socialniho vypravéni pribéhi: Facilitator*ka pfedstavi silu socialniho vypravéni pfibéhl pFi prosazovani pozitivnich
zmeén v dllezitych otazkach socialni spravedinosti na pfikladech z riznych hnuti za socialni spravedinost. Zu¢astnéni se zapoji do skupinové
diskuse o ucinnosti socialniho vypravéni pfibéhl a jeho potencialnim dopadu na socialni spravedinost.

Vytvareni presvédcivych sdéleni a vizualnich materiali: Facilitator*ka vede sezeni o vytvareni presvédcivych sdéleni a vizualnich
materialll, které inspiruji k akci a zapojuji SirSi publikum, s vyuzitim osvédéenych postupll z rliznych hnuti za socialni spravedinost. Zu¢astnéni
pracuji v malych skupinach na vyvoji svych sdéleni a vizuall k otazkam socialni spravedinosti, pfi¢emz jim facilitator*ka poskytuje zpétnou vazbu
a poradenstvi.

Posileni ¢innosti a obhajoby: Facilitator*ka predstavi konkrétni kroky, které mohou zuc¢astnéni podniknout, aby se zasadili o politické
zmeény, které fesi otazky socialni spravedinosti, a pouzije socialni vypravéni pfibéhu jako nastroj obhajoby. Jednotlivci se zapoji do brainstormingu
o zplsobech vyuziti socialniho vypravéni pfibéhll k prosazovani otazek socialni spravedinosti, véetné vyuziti socidlnich médii a pofadani
komunitnich akci.

Reflexe a zavér: Facilitator*ka shrne hlavni poznatky z workshopu a povzbudi zuCastnéné, aby i nadale vyuzivali socialni vypravéeni
prib&hu jako nastroj pro prosazovani a zménu dileZitych otazek socialni spravedinosti. U&astnici*e se zamysli nad tim, co se naugili, a podéli se o
pfipadné akéni kroky, které planuji podniknout v budoucnu.



Didaktické rady

Zacénéte hackem: Zacnéte svij pfibéh presvédcivym hackem, ktery upouta pozornost publika a pfitahne ho.

Vytvoreni scény: Popiste prostfedi a postavy, abyste si vytvofili Zivy obraz v mysli posluchacu.

Predstavte problém: Jasné uvedte, jakym problémem nebo otazkou se vas pribéh zabyva a proc je dllezity.

Budovani napéti: Vytvorte napéti zdiraznénim prekazek nebo vyzev, které je tfeba prekonat, aby se problém vyresil.

Predstavte feSeni: Nabidnéte feSeni nebo postup feSeni problému a vysvétlete, pro¢ je ucinny.

Pouzijte osobni pribéhy: Zapojte osobni pfibéhy nebo pfiklady, abyste dodali tématu emocionalni dopad a pfiblizili ho.
Ukoncete sviij pribéh vyzvou k akci: Zakoncete svUj pfibéh vyzvou k akci, ktera motivuje publikum k akci a zméné.

Procvicujte, procvicujte, procvicujte: ProcviCujte svUj pfibéh, abyste se ujistili, Ze je plynuly, poutavy a u¢inné predava vase sdéleni.



Je nutné, aby se facilitator’ka zamyslel/a nad dopadem a relevanci pfedavaného obsahu. Povzbudte zi¢astnéné, aby nové naucené techniky

vyuzili k vytvofeni smysluplnych a poutavych vypravéni, ktera podporuji socialni spravedinost. Kromé toho je dllezité zdtraznit tlohu socialnich

médii pfi rozvijeni téchto vypravéni a osloveni SirSiho publika. Pfipomerite skupiné, Ze vyuzivani vypravéni pfibéhl na podporu socialni

spravedInosti je trvalym usilim a mélo by pokraCovat i po skoneni seminare. Nakonec je inspirujte k uc€asti na dalSich pfilezitostech k u€eni

a zapojeni se do prosazovani socialni spravedlnosti.

Rozvijet rozmanité a inkluzivni strategie
vypraveéni pfibéhu, které zahrnuji rizné
perspektivy a zkuSenosti.

Zaijistit, aby vypravéni pfibéhtd nemélo
performativni charakter nebo slouzilo
pouze k marketingovym ucelim, ale aby
bylo soucasti SirSiho zavazku podporovat
socialni spravedinost a rovnost.

Spolupracujte s publikem a naslouchejte
mu, abyste se uijistili, ze vase vypravéni
je v souladu s jeho hodnotami a
prioritami, a aktivné vyhledavejte zpétnou
vazbu, abyste zlepSili své postupy
vypravéni.

Vyuzivat vypravéni pfibéhu k inspiraci
a posileni publika k jednani

a prosazovani politickych zmén, které
fesi otazky socialni spravedinosti.

Je tfeba upfednostfiovat hlasy
marginalizovanych osob a komunit
aktivnim vyhledavanim

a podporou jejich pfibéhl prostrednictvim
partnerstvi, spoluprace

a platforem.

Je tfeba posilit cile socialni spravedinosti
vyuzitim zdrojl a vlivu vasi spole€nosti

k prosazovani politickych zmén, podpore
komunitnich iniciativ a financovani
organizaci socialni spravedInosti.

Umoznéte pracujicicm stat se hybateli
zmény tim, Ze jim poskytnete zdroje,
podporu a pfilezitosti k vyuziti vypraveni
pribéhll pro prosazovani socialni
spravedInosti.

Zapojte se do neustalé sebereflexe

a vzdélavani, abyste identifikovali

a odstranili pfipadné nevédomé
predsudky a systémové prekazky ve
svych procesech a postupech vypravéeni
pribéha.

Podporujte kulturu odpovédnosti

a transparentnosti pravidelnym méfenim
a podavanim zprav o pokroku a dopadu
vasi spole€nosti na podporu socialni
spravedInosti prostfednictvim vypravéni
pFibéha.



V nasem pfibéhu jsou
postavy lidskymi
bytostmi, které slouzi
jako emocionalni jadro.
Z tohoto davodu
oznacujeme hlavni
postavu jako "Srdce".
Nicméné ne vSechny
postavy maji stejnou
uroven dulezitosti.
Chcete-li pro svuj
pribéh vytvorit
presvédcivé Srdce,
musite v ném najit
jeden zasadni prvek,
ktery je nade vse:
touhu. Je to intenzivni
touha nebo spalujici
vasen uvnitf nasi
postavy, ktera
zpusobuje, ze si divaci
vytvofi naklonnost.

Mista jsou lokality,
okolnosti, prostredi,
Casové okamziky

a véci, které davaji
nasemu pfibéhu
hloubku a perspektivu.
Autenticita je podstatou
mista. Misto popisu
osobnosti postavy ji
muzeme odhalit
prostfednictvim
prostfedi. Zaclenénim
prostredi se postava
stava pro divaky
hmatatelnéjsi, coz jim
umozni vytvorit si
vlastni nazor a vytvofit
si silnéjSi pocit duaveéry.

F\'

Duvodem naseho
pfibéhu je jeho ucel,
ktery odrazi, jaké
sdéleni chceme predat.
Pokud posluchadi
nepochopi vyznam
naseho pfibéhu nebo
jeho souvislost s jejich
Zivotem, ztrati zajem.
Proto je zasadni
zamyslet se nad nasim
ucelem a ujasnit si,
jaké poselstvi chceme
sdélit. Bez jasného cile
nebudou posluchadi
schopni pochopit
vyznam naseho
pFibéhu.

Motivacni material

Ramec pribéhu se
nazyva zapletka, ktera
zahrnuje zacatek, stfed
a konec. Zapletku
pohani jeden zasadni
prvek, ktery vede
divaka od zacatku az
do konce: konflikt.
Konflikt vytvari napéti,
upoutava nasi
pozornost a nuti nas,
abychom se do pribéhu
zapojili. Konflikt navic
hraje vyznamnou roli
pfi nastolovani otazek,
na které je treba
odpovédét.




Odkazy

How storytelling is fighting for social justice
impacthub.net/storytelling-fighting-social-justice

Social Media Storytelling: 5 tips for Better Stories
www.smperth.com/resources/content-marketing/social-media-storytelling-5-tips-for-better-stories/

Social Media Storytelling Done right: 6 examples
www.quintly.com/blog/social-media-storytelling

Social Media Storytelling: The Way to your Audiences’ Hearts is Through a Good Story
medium.com/@taskmarketing/social-media-storytelling-the-way-to-your-audiences-hearts-is-through-a-good-story-fb567f4ec07d

Storytelling and Social Change — A guide for activists, organizations and social entrepreneurs
narrativearts.org/wp-content/uploads/2016/02/story-guide-second-edition.pdf

Storytelling for Social Change
commhsp.org/areas-of-focus/storytelling-for-social-change/

Storytelling in the work of ‘justice’
storytelling.greenpeace.org/story/1699/storytelling-and-the-work-of-justice-what-do-they-have-to-do-with-each-other/

The four Pillars of Story
www.wipster.io/blog/the-4-pillars-of-story

The importance of storytelling for social change
www.positive.news/perspective/whats-special-storytelling-social-change/
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Ableismus
Ageismus
Diskriminace

Feminismus
Inkluzivni pracovisté
Mikroagrese
NabozZenstvi
Nesnasenlivost
Neurodiverzita
Predsudky
Pristupnost

Rasova diskriminace
Rovnost
Rozmanitost

Rizeni rozmanitosti a zadlefiovani
Sexismus
Schopnost
Spiritualita
Stereotypy
Vypravéni pfibéhu
Xenofobie

Zdravotni postizeni






se rozumi diskriminace nebo pfedsudky vici osobam se
zdravotnim postizenim. Pfesvédc€eni nebo praktiky, které vychazeji
z pfedpokladu, Ze byt télesné-schopny je "normalni", zatimco ostatni
stavy byti je tfeba "napravit" nebo zménit. To muze vést ke
znehodnocovani nebo diskriminaci lidi s télesnym, mentalnim nebo
psychiatrickym postizenim. Institucionalizovany ableismus mUze
zahrnovat nebo mit podobu ne/imysinych organizacnich bariér,
které vedou k rozdilnému zachazeni s lidmi s postiZzenim.

se tyka stereotyp( (jak myslime), pfedsudku (jak se
citime) a diskriminace (jak jedname) vici ostatnim nebo sobé
samym na zakladé véku.

k diskriminaci dochazi, kdyz se s lidmi zachazi méné
pfiznivé nez s jinymi lidmi ve srovnatelné situaci, protoZe patfi nebo
jsou vnimani jako pfislusnici urcité skupiny nebo kategorie lidi.
Nékteré charakteristiky, dle kterych jsou lidé diskriminovani, jsou
jejich vék, zdravotni postizeni, etnicky plvod, politické pfesvédceni,
rasa, naboZenstvi, pohlavi nebo gender, sexualni orientace, jazyk,
kultura a mnoho dalSich divodu. Diskriminace je ¢asto disledkem
predsudkd, které lidé maji.

zahrnuje teorii a praxi, ktera se zaméfuje na
prosazovani socialni, ekonomické a politické rovnosti mezi muzi,
Zenami a vSemi genderovymi identitami.

je charakteristické riznorodosti lidi, ktefi
jsou zapojeni, rozvijeji se, maji pravomoci a divéru organizace.

jsou jemné verbalni a neverbalni urazky, ponizovani
a znevazujici zpravy, které jsou vici ¢lovéku namifeny kvdli jeho
skupinové pfislusnosti, Casto automaticky a nevédomé. Za
mikroagresi mohou byt povaZovany nevinné, neSkodné poznamky,
které v&ak posiluji stereotypy a jsou formou diskriminace. Casem
mohou mikroagrese izolovat a poskodit osoby, které je pfijimaiji,
a mit negativni dopad na jejich psychické zdravi.

se pfipisuje tradiénim hodnotam a praktikam spojenym
s urcitou skupinou lidi nebo virou a je sluzbou nebo uctivanim Boha
nebo nadpfirozena. Nabozenstvi je definovano jako osobni soubor
nebo institucionalizovany systém nabozenskych postoju, viry
a praktik a Fidi se tradici, pravidly a kulturou.

je nedostatek respektu k jinym praktikdm nebo
presvédcenim, nez jsou ty vlastni. Zahrnuje také odmitani lidi, které
vnimame jako odli§né, napfiklad pfislusniku jiné socialni nebo
etnické skupiny, nez je ta nase, nebo lidi s jinou politickou &i sexualni
orientaci.

znamena, Ze vSichni lidé se liSi svymi
neurokognitivnimi schopnostmi. Jednotlivci maji nadani i problémy,
které mohou mit vliv na jejich vykon. Napf: dyslexie, dyskalkulie,
vyvojova porucha koordinace (DCD/ dyspraxie), porucha pozornosti
s hyperaktivitou (ADHD), poruchy autistického spektra (PAS) a dalSi.
Neurodiverzni jedinci maji jiné silné stranky a omezeni nez
neurotypicti jedinci.



je pfedsudek ve prospéch nebo neprospéch jedné véci,
osoby nebo skupiny ve srovnani s jinou, obvykle nespravedlivym
nebo negativnim zpusobem. Implicitni nebo nevédomy pfedsudek je
nevédomy nazor, pozitivni nebo negativni, ktery mate na urcitou
skupinu nebo osobu. Implicitni pfedsudky jsou postoje nebo
stereotypy, které se u€ime a rozvijime jiz v raném véku a které se
postupem Casu posiluji a ovliviiuji chapani, jednani a rozhodovani
jednotlivct, aniz by si to uvédomovali.

je "schopnost pristupu”, funkénost systému nebo
subjektu a ziskani souvisejicich vyhod; mira, do jaké je produkt,
sluzba nebo prostfedi pfistupné co nejvétSimu poctu lidi. PFistupny
design zajistuje jak pfimy (neasistovany) pfistup, tak nepfimy pfistup
prostfednictvim asistencnich technologii (napf. ¢tecek obrazovky
pocitace). Univerzalni design zaijistuje, aby prostfedi bylo pFistupné,
srozumitelné a pouzitelné v co nejvétsi mife pro vSechny lidi.

spociva v piesvédceni, Zze rasove rozdily
vytvareji nebo jsou spojeny s vrozenou nadfazenosti nebo
podfazenosti. Rasismus ma podobu predsudkd, diskriminace,
nepratelstvi nebo nenavisti na rasovém zakladé. Institucionalizovany
rasismus, znamy také jako systémovy rasismus, se tyka forem
rasismu, které jsou zakofenény ve spole¢nosti nebo organizacich.
Jde o pfipady, kdy jsou celé rasové skupiny diskriminovany nebo
trvale znevyhodnovany vétSimi spoleCenskymi systémy, praktikami,
rozhodnutimi nebo politikami.

oznacuje rozdily mezi lidmi s ohledem na jejich
jedine¢né vlastnosti, hodnoty, postoje, kulturni perspektivu,
presvédceni, etnicky puvod, sexualni orientaci, genderovou identitu,
dovednosti, znalosti a Zivotni zkuSenosti kazdého Elovéka v jakékoli
skupiné lidi. Rozmanitost se vztahuje k jakémukoli rozméru, ktery byl
pouzit k rozliseni mezi riznymi skupinami lidi.

v organiza¢nim kontextu ma za
cil umoznit zaméstnancim*kynim a manazerim/manazerkam lépe
se orientovat v rozmanitém pracovnim prostfedi a poskytnout jim
nastroje, které jim umozni Iépe porozumét odliSnostem v jejich okoli,
prekonat pfekazky branici zaclefiovani, fidit a komunikovat s lidmi z
odliSného prostfedi a identifikovat a implementovat pfistupy k Fizeni
rozmanitosti.

zahrnuje spravedlivé zachazeni se vSemi, zajisténi
identifikace a odstranéni nerovnosti a prekazek, aby kazdy mél
moznost byt uspésny Rovnost znamena stejnost a stejné zachazeni
se véemi.

souvisi s presvédcenim o zakladni povaze zen a muzi
a o tom, jaké role by méli ve spolec¢nosti hrat. Sexistické predpoklady
0 Zenach a muzich, které se projevuji jako genderové stereotypy,
mohou jedno pohlavi stavét nad druhé. Takové hierarchické mysleni
muze byt védomé a nepratelské, nebo mize byt nevédomeé a
projevovat se jako nevédomé predsudky. Sexismus se muze
dotknout kazdého, ale Zeny jsou jim postizeny obzvlaste.



oznacuje Clovéka, ktery ma "dovednosti k dokonc¢eni
Ukolu nebo ¢innosti", takze zdravotni postizeni mlze ovlivnit to, jak

dobfe muze Clovék vykonavat jakykoliv kol souvisejici s jeho praci.

je abstraktni a subjektivni zkuSenost a odkazuje na
propojeni néceho, co nas presahuje, a na propojeni né¢eho v nas.
Muze to byt spojeni s Bohem, pfirodou, druhymi lidmi a okolim.
Spiritualitu Ize prozivat jak v ramci urcitého nabozZenstvi, tak mimo
organizovany nabozensky systém nebo s prolinanim rliznych
nabozenskych a filozofickych tradic.

jsou zobecnéna presvédcCeni nebo nazory na urcitou
skupinu lidi. Stereotypy se €asto nazyvaiji kognitivni zkratky
a zjednodusuiji realitu. Stereotypy jsou obvykle zalozeny bud na
néjaké osobni zkuSenosti, nebo na dojmech, které jsme ziskali
béhem rané socializace v détstvi od dospélych, ktefi nas obklopuji
doma, ve Skole (popt. prostifednictvim masmédii), a které se pak
zobecriuji tak, aby zahrnovaly v8echny lidi, ktefi by s nimi mohli byt
spojeni. Negativni stereotypy se také nazyvaji stigmata.

je interaktivni uméni vyuzivajici
slova a akce k odhaleni prvkd a obrazl pfibéhu a zaroven
podporujici posluchacovu predstavivost. Mize byt mocnym
nastrojem, pokud jde o sdélovani a vérohodné uvadéni obsahu
firemnich hodnot, a to jak ze strany vedoucich pracovnikd, tak i
zaméstnanct*kyn. Interné je vypravéni pfibéhd tim, co motivuje a
zapojuje pracujici a pomaha jim pfijmout firemni hodnoty.

muze mit podobu jemnych verbalnich a neverbalnich
urazek, ponizovani, popf. znevazujicich vyrokd namifenych proti
jednotlivci kvuli jeho skupinové prislusnosti, ¢asto automaticky
a nevédomé. Mikroagrese mohou byt povaZzovany za nevinné,
neskodné poznamky, ale posiluji stereotypy a jsou formou
diskriminace. Casem mohou tyto mikroagrese izolovat
a poSkozovat osoby, které jim jsou vystavovany, a mit vliv na jejich
psychické zdravi..

je souhrnny pojem, ktery zahrnuje postizeni,
omezeni a pfekazky k ucasti. RozliSuje se postiZzeni jako "problém v
télesné funkci nebo struktufe", omezeni jako "obtiz, se kterou se
jedinec setkava pfi provadéni ukolu nebo €innosti", a omezeni ucasti
jako "problém, ktery jedinec zaziva pfi zapojeni do Zivotnich situaci".
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Koordinator projektu TGAL
Bulharsko-rumunska obchodni a primyslova komora
www.brcci.eu/en

Koordinace, koncepce a navrh vyvoje sady nastroja TGAL
Mindshift Talent Advisory
www.mindshift.pt

Odbornik na vypravéni pribéht
StoryBag
www.storybag.nl

Vyvojari obsahu
Institut rozvoje
www.iodevelopment.eu/

Budoucnost v perspektivé
www./futureinperspective.com/

SEMwell and Motion Digital s.r.o
www.semwell.org

Obchodni a pramyslova komora Slovinska
https://eng.gzs.si/

ExeolLab
www.exeolab.it

VBdaakhy pouzité obrazky jsou volné dostupné a ziskané z:

www./unsplash.com
Podle poradi vzhledu

https://unsplash.com/photos/TZZwC_xsCIY
https://unsplash.com/photos/dZxQn4VEv2M
https://unsplash.com/photos/5ppL98Pxdr8
https://unsplash.com/photos/DNkoNXQti3c
https://unsplash.com/photos/ZT5v0puBjZI
https://unsplash.com/photos/xBYsohNgXs0
https://unsplash.com/photos/G2vxuMIATxA
https://unsplash.com/s/photos/connect
https://unsplash.com/photos/vx9NWgiYGGA
https://unsplash.com/photos/9FMDYPCv8mQ
https://unsplash.com/photos/Zpzf7TLj_gA
https://unsplash.com/photos/cw-cj_nFa14
https://unsplash.com/photos/koJW07b-uqU
https://unsplash.com/photos/koJW07b-uqU
https://unsplash.com/photos/jSIg8 GwThOE
https://unsplash.com/photos/wpw8sHoBtSY
https://unsplash.com/photos/2_Vcxg_gQuU
https://unsplash.com/photos/RhMqgVe3ogco
https://unsplash.com/photos/jzonFmreWok
https://unsplash.com/photos/XcG5XDYwwa8
https://unsplash.com/photos/faEfWCdOKIg
https://unsplash.com/photos/qYanN54glrl
https://unsplash.com/photos/ONfqpOWidqc
https://unsplash.com/photos/Zyx1bK9mgmA
https://unsplash.com/photos/MTVPWhQKZK4
https://unsplash.com/pt-br/fotografias/SQkDTnerAGk
https://unsplash.com/photos/0OapZjDdRS50
https://unsplash.com/photos/Q80LYxv_Tbs
https://unsplash.com/photos/Uj749Jv60tw
https://unsplash.com/photos/_WiRAWxAhtg
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https://eng.gzs.si/
http://www.exeolab.it/
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