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UvVOD

Pozitivni vysledky kazdé organizace jsou ovlivnény fadou faktori. Jednim ze zakladnich
faktordi se jevi kvalitni fizeni lidskych zdrojii, jehoz nedilnou soucasti je persondlni
marketing a viibec veskeré personalni ¢innosti. Rizeni lidskych zdroji, ¢i  personalni
prace se od svych pocatki vyvinulo a nabylo na diilezitosti. Stalo se nezbytnosti pro
uspésny chod a prosperitu kazdé organizace. V poslednich letech je tato oblast zacala
zaméfovana 1 genderovou problematikou, kterd je casto diskutovanym politickym i

socialnim tématem.

Genderova problematika se zaméfuje na postaveni Zen na trhu prace, kterd je spojena
s rovnymi prilezitostmi pro muze a zeny. Pojem gender je diskutovan s ohledem na
nezastupitelnou roli Zeny ve spole¢nosti a odkazuje na socidlni a kulturni rozdily mezi
muzi a Zenami. Rozvoj této problematiky ve spole¢nosti je zavisly na jeji vyspélosti a na

vyvoji, kterym spolecnost prosla.

Téma diplomové prace je ,,Persondlni management a Gender jako jeden z trendu ve
Skoda auto a. s.“ Toto téma jsem si zvolila proto, Ze se jednd o velice atraktivniho
zameéstnavatele na trhu prace, ktéry byl 1 n¢kolikrat ocenén jako zaméstnavatel roku.

Dal$im z diivodi je i to, Ze jsem sama zaméstnancem této organizace.

Cilem diplomové prace je teoretické vymezeni pojml persondlniho managementu
a pojmil genderové problematiky. Déle budou v praci popsany pojmy novych trendi
personalni prace a zaméteni v fizeni lidskych zdroja, kterymi se bude zabyvat i prizkum
tykajici se diplomové prace. Dal§im cilem je seznameni s organizaci, kterd bude
pfedmétem Setfeni genderovych otazek z pohledu personélnich ¢innosti. Vystupem této
prace bude zhodnoceni pfistupu k otazce genderu a rovnych pfiilezitosti muz a Zen

Vv organizaci.

Diplomova prace je rozdélena na dvé ¢asti, ast teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast
je sestavena ze dvou kapitol. Prvni kapitola fesi problematiku personalniho managementu
a je rozde¢lena do podkapitol, které se zamé&fuji na popsani personalniho managementu,
jeho vyvoji, na jeho hlavni ¢innosti a vymezuje nové trendy v této oblasti. Druha kapitola

je vénovéana genderové problematice. Je zde popsan historicky vyvoj genderové



problematiky, jsou zde vysvétleny pojmy jako genderova identita a genderova roje. Dalsi
podkapitoly genderové problematiky se zamétuji na trh prace, genderovou segregaci trhu
prace, popisuji zaméstnanost a mzdové ohodnoceni muzi a zen. Rovnéz je zde popsana i

problematika genderu z pohledu Ceské republiky a Evropské unie.

Praktickd c¢ast je rozdélena do né€kolika podkapitol. Prvni kapitola praktické casti
seznamuje s organizaci Skoda auto a. s.. Dilezitym je pro tuto diplomovou praci popis
organizaéni struktury firmy SKODA auto a. S., a jako daldi postup Setfeni bude
zaznamenana i struktura atvaru fizeni lidskych zdroja s jejich hlavnimi ¢innostmi a
kompetencemi. V  druhé kapitole jsou popisovany nékteré problematiky z pohledu
genderu Vv této organizaci. Jednd se o mzdové ohodnoceni, profesni rist a pfistup
k dal§imu vzdélani. Dalsi ¢ast bude pojednavat o odborové ¢innosti, ktera v personalni
oblast této organizace hraje vyznamnou roli. Nasledujici ¢ast bude vénovana metodologi
samotného dotaznikového Setfeni, kde budou specifikovany cile a techniky tohoto Setfeni,
sestaveni otdzek pro dotaznikové Setfeni a dopliujici otdzky pro respondentky
K vyplnénym dotaznikim. V zavéru této Casti diplomové ¢asti diplomové Casti dojde
k vyhodnoceni dat z dotaznikového Setfeni v samostatnych ptehledech, a prezentovani
vysledku Setfeni dané problematiky. Na samotny zavér budou na zakladé vyhodnocenych

vysledkl sepsany navrhy a doporuceni.
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TEORETICKA CAST

1 PERSONALNI MANAGEMENT

Zamérem této kapitoly je vymezit ucel a zakladni pojmy personalniho managementu jako
specidlni organiza¢ni administrativy zaméfené na persondl organizaci, vysvétleni
soucasné pokrocCilé koncepce K lidskému faktoru Vv ramci organizaci, ktery je cCasto

nazyvan fizeni lidskych zdroju.

Personalni management, a€ je svym nazvem personalistice blizky, se od ni nepatrné lisi.
Personalistika je uz$i pojem a obsahuje tradi¢ni personalni ¢innosti, opatieni a praktiky
zamétené na vnitini ¢innosti organizace, kdezto persondlni management se zamétuje na
modernéj$i a otevienéjsi pojeti, z kterych Cerpa. Predstavuje soustavné organizacni Usili,
které se zamétuje na vytvareni ptiznivych podminek uplatiovani, vyuzivani a rozvoje
personalu. Ulohou personalniho managementu je tedy personélni strategie, kterd je ruku
V ruce spjata s tim, ¢eho chce organizace dosahnout, a tak obstat v tvrdé a nesmlouvavé
konkurenci na trhu a zaroven zajistit co nejlepsi vysledek pro své akcionaie, zakazniky

i zamdstnance.

Koubkova definice personalni prace a jeji tulohy v organizaci je nasledujici:

»~Personadlni prace (personalistika) tvori tu cast Fizeni organizace, kterd se zaméruje na
vSe, co se tyka ¢lovéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovani,
vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prdce, jeho
pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu K vykonané praci, organizaci,
spolupracovnikiim a dalsim osobam, S nimiz se V souvislosti se svou praci styka, a rovnéz

Jjeho osobniho uspokojeni 7 vykonané prdce, jeho persondlniho a socidlniho rozvoje.*

(Koubek, 2010., s. 13)

Caldwell hovoii 0 snaze spojit Casto nesourodé spektrum politik S tradicnim pojetim
personalniho fizeni do jednoho strategicky koordinovaného ¢i integrovaného souboru

procest a politik, které zajisti zlepSeni celkového vykonu organizace.
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Teorie persondlniho managementu je zalozena na zdkladé toho, ze zaméstnanci
organizaci jsou vV prvé fadé lidmi s individualnimi potfebami, a nemélo by byt s nimi

zachazeno jen jako se zdroji anebo se zbozim.

Personalni management by mél byt hlavni soucasti filosofie organizaci, protoze kazda
spolecnost je zalozena na lidském faktoru, a zaméstnance potiebuje K plnéni svych cild.
Jednou z nejcastéji uzivanych definici personalniho managementu a fizeni lidskych
zdroji, je definice Michaela Armstronga, ktery disponuje osobnimi zkuSenostmi S praci
personalisty.

Armstrong (2007) definuje fizeni lidskych zdrojt jako ,, Strategicky a logicky promysleny
pristup K Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri vV organizaci pracuji

a kteri individudlné | kolektivné prispivaji K dosazeni cilii organizace .

V roce 2004 definoval Raymond Caldwell 12 zdkladnich cili fizeni lidskych zdroji na
zaklad¢ svého vyzkumu. Jeho prizkum byl zalozen na zaklad¢ dotazniki, které rozeslal
zaméstnancim a HR manazertiim. Nahodné€ vybranym 350 firmam z celkového poc¢tu 500
velkych firem ve Velké Britanii rozeslal dotazniky. Cilem dotaznikového Setfeni bylo
zjistit oblasti dulezitosti politiky fizeni lidskych zdroju av jejich dusledku i pokrok
v implementaci HRM. Na zaklad¢ vysledki prizkumu, které celkoveé naznacuji rozdéleni
mezi hodnocenim nejvyznamnéjsich politickych cilit v HRM a oblastech, ve kterych bylo
dosaZeno hlavniho nebo podstatného pokroku, definoval 12 zdkladnich cili, které je
dilezité rozvijet, aby probihalo efektivni fizeni lidskych zdrojt:

1. Rizeni lidi jako bohatstvi, které ma fundamentélni vyznam pro vytvéafeni konkurenéni

vyhody organizace.

2. Propojovani politik v oblasti fizeni lidskych zdroju s politikami podnikani

a podnikovou strategii.

3. Vytvafeni maximalniho vzajemného souladu mezi politikou, postupy a systémy

Vv oblasti lidskych zdrojt.
4. Vytvareni plossi a flexibilngjsi organizace schopné rychleji reagovat ha zmény.

5. Podporovani tymové prace a spoluprace mezi organiza¢nimi jednotkami organizace.
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6. Vytvareni disledné filozofie upfednostiiovani zakaznika, a to v cel¢ organizaci.

7. Podpora a posilovani pravomoci pracovnikt k tomu, aby sami fidili sviij rozvoj a své

vzdélavani.

8. Vytvareni strategii odménovani tak, aby podporovaly kulturu orientovanou na vykon.
9. ZlepSovani zapojeni pracovnikit pomoci lepsi vnitropodnikové komunikace.

10. Budovani vétsi oddanosti pracovnikti organizaci.

11. Zvysovani odpovédnosti liniovych manazert za politiku lidskych zdrojt.

12. Vytvareni takové role manaZerd, aby se z nich stali skutec¢ni facilitatofi,

usnadnovatelé prace a pracovniho Zivota pracovnikd.
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1.1 Historicky vyvoj personalni prace a vedeni lidi

V piedeslé Casti teoretického vymezeni diplomové prace jsem se VEénovala popsani toho,
CO je podstatou pojmu personalni management, ¢i fizeni lidskych zdrojti. Dulezité pro
pochopeni celého kontextu vySe popsané problematiky je ale ito, Ze personalni
management se vyvinul v ¢ase na zaklad¢ celé fady faktort, které ovlivitovaly personalni
praci a fizeni organizaci. Neni mozné tedy vynechat historicky vyvoj personalni prace,
ktery vedl k sou¢asnému stavu a umoziuje tak pochopit souc¢asné trendy Vv fizeni lidskych

zdrojii napfic celé organizace.

Oblast personalniho fizeni, jak uvadi Kocianova, se v organizacich ménila, jak dle svého
oznaCeni, tak hlavné v souvislosti se socialnimi aekonomickymi podminkami
konkrétniho historického obdobi a kultury. Rik4, Ze dilezitym aspektem celkového
vyvoje personalniho tizeni az do soucasnosti je Skute¢nost, ze se personalni fizeni v mnoha
svych oblastech vyvijelo znacné rozdiln€ Vv jednotlivych oOrganizacich, v zavislosti na

specifickych podminkach vné i uvniti organizaci.

Vyvoj zajmu 0 lidskou slozku organizaci je V literatufe Vymezovan tfemi ramcovymi
etapami, a jak hovoii Mateiciuc, prosel t€émito etapami, kdy hranice mezi nimi nejsou
piesné vymezeny:

Etapa takzvané ,,personalni prace®, un€kterych autort, jako tfeba Kocianova, je

nazyvana personalni administrativou.
Etapa personalistiky a personalniho fizeni.
Etapa fizeni lidskych zdrojt.

., Zdjem 0 lidskou slozku Organizaci se zvySoval S riistem a Koncentraci primyslu, se
zintenziviiovani Vyroby S postupem primyslové revoluce, S Vzristajicim konkurencnim

¢

prostiedim a s demografickymi a sociokulturnimi zménami spolecnosti”. (Kanakova,

Copikova, Mateiciuc 2007, s. 87)
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Armstrong oznacuje za prvni prukopniky ,,personalistii* pracovniky z obdobi 1. svétové
valky, ktefi pecovali 0 zaméstnance V muni¢nich tovarnach. Zajistovali 1€kaiskou péci,
fesily i problémy s ubytovanim, a starali se i 0 zlepSeni pracovnich podminek. Zde se tedy

jiz hovoti 0 rozvoji personalistiky.

Diive zminovani autofi zaclenuji persondlni praci do vyvojovych etap. Jednotlivé
vyvojové faze jsou charakteristické¢ v uréitém casovém obdobi, a kazda z téchto fazi

pfinasi nové poznatky, nové metody a techniky v oblasti personalistiky.

Koubek popisuje jednotlivé etapy vyvoje personalni prace nasledujicim zplsobem.
Historicky nejstar$i pojeti personalni prace, jak uvadi Koubek, chapalo personalni praci
jako sluzbu. Toto pojeti, jak dale uvadi, ptisuzovalo personalni praci pouze pasivni roli

a pozdé&ji se zacalo uzivat oznaceni ,,persondlni administrativa®.

Personalni administrativa (sprdva) zajiStuje administrativni prace a administrativni
procedury, které jsou spojeny se zaméstnavanim lidi, pofizovanim riznych dokumentt,
s uchovavanim a aktualizaci téchto dokumentti a veskerych informaci tykajicich se
zaméstnancu a souvisejicich s jejich ¢innosti a poskytovanim téchto informaci tidicim

slozkam organizace.

Jiz pted druhou svétovou valkou se zac¢ina prosazovat 0dliSné pojeti personalni prace
a na eliminaci konkurence. Zde se zacala prosazovat aktivnéjsi role personalni prace,

Ktera je oznacovana jako ,,personalni fizeni“.

Personalni fizeni se dle Koubka ukazalo jako cesta hledani a vyuzivani konkurenénich
vyhod ve smyslu peclivé vybraného, zformovaného, organizované¢ho a motivovaného
kolektivu organizace. Vznikaji personalni utvary nového typu, kde se formovala
personalni politika organizace a rozvijely se zde persondlni prace, které se
profesionalizovaly a staly se zalezitosti specialistli. Pfesto, Ze se jedna 0 znaény pokrok,
zustala personalni prace zamétfena vyhradné na interni problematiku pfi zaméstnavani lidi
a na spravné hospodaieni s pracovni silou organizace, kde nebyl kladen velky dtraz na

dlouhodoby, strategicky cil fizeni pracovnich sil a zaméstnanosti v organizaci.
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Nejnovéjsi koncepci personalni prace, ktera se zacCala formovat ve vyspélych
zahrani¢nich organizacich kolem 50. a 60. let, je koncepce personalni prace nazyvana

»rizeni lidskych zdrojt “.

Rizeni lidskych zdroji se stava jednou ze zakladnich sloZzek fizeni organizace a jednou
Vyvoj personalni prace od administrativni ¢innosti az po Skutecné fidici ¢innost. Je
charakterizovan strategickym pfistupem K personalni praci a vSem personalnim
¢innostem tim, Ze se orientuje i na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily
organizace, a ze personalni prace piestava byt zalezitosti odbornych personalisti, ale ze

se stava soucasti prace vSech vedoucich pracovnikd.

Armstrong uvadi vyvoj personalniho fizeni v Sesti etapach. Prvni etapu popisuje jako péci
0 pracovniky, datuje ji do pocatkl 20. stoleti a spojuje ji se socialnimi zatizenimi pro
zam&stnance a zlepSovanim pracovniho prostfedi. Druhou fazi predstavuje jako
personalni administrativu, typickou pro 30. léta 20. stoleti, vyznacujici se vytvafenim
koncepci, vyhledavanim pracovniku a jejich dal§im rozvojem. Tteti etapu personalniho
tizeni rozdéluje do dvou fazi:

1. Faze rozvoje, ktera spada do 40. — 50. let 20. stoleti.

2. Faze dospélosti, ktera je charakteristicka pro 60. -70. léta 20. stoleti a vyuziva
riznych metod a technik z oblasti psychologie a sociologie. O personalistiku se v téchto
etapach jiz staraji personalni specialisté. Jako dalsi uvadi Armstrong na konci 20. stoleti
etapu, pro kterou rovnéz uziva stejné jako Koubek a dalsi autofi termin fizeni lidskych
zdroju. Tuto etapu opét déli do nékolika fazi. Prvni faze probiha dle Armstronga v 80.
letech 20. stoleti, druha zavérecna faze tizeni lidskych zdroju je typicka pro 90. léta 20.
stoleti. Oba autofi vychazi ze stejného zakladu, kdy podobné popisuji jednotlivé vyvojové

faze.

Persondlni prace, jak je vidét z vySe uvedenych informaci, prosla béhem relativné
kratkého obdobi velice dynamickym vyvojem. Neustdly vyvoj personalni prace je
neodmyslitelné spjaty suvédomovanim si hodnoty a vyznamu lidi, lidskych zdroja,

suvédoménim, Ze lidé predstavuji nejvetsi bohatstvi organizace, a Ze jejich fizeni
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rozhoduje otom, zda organizace usp&je, ¢i nikoliv, ve stale se meénicich trznich

podminkach.

Se soustavné ménicim se prostfedim a trznimi podminkami, je bezpodminecné nutné stale
dopiedu piedvidat budouci potfeby zaméstnanct, zajistovat jejich motivaci, umoziovat
a zajist'ovat pracovnikiim jejich dalsi rozvoj a prohlubovani znalosti a podnécovat jejich
soustavny profesni rozvoj. VSechny tyto kroky souvisi S neustalou ¢innosti personalni
prace, Kterym bude vénovana samostatna kapitola, kde budou popsany ukoly personalni

prace.

1.2 Soucasné ulohy a cile oblasti Fizeni lidskych zdroju

Jak jsem jiz uvedla v predeslé kapitole diplomové prace, je ulohou personalniho
managementu zajistovat veskeré potfeby zaméstnancti pro uspésny chod organizace a pro
jeji neustaly rozvoj v ménicich se podminkach ekonomiky, konkurence a viibec v ménici

se celé spole¢nosti.

Mezi nejdilezitéjsi cile strategie fizeni lidskych zdroji patii vytvareni programi, které
maji pomahat zlepsovat celkovou vykonnost a efektivitu organizace. Dulezitou zasadou
fizeni lidského Kapitalu je ziskavat pro organizaci kvalifikované zaméstnance, kteti
budou motivovani kK nejlepsim vykontiim, budou dosahovat nejlepsich vysledka a ztotozni

se s firemni kulturou.

oModerni tzv. Fizeni lidskych zdrojii (RLZ) Vychdzi 7 vespektu K nezaménitelnym
schopnostem, védomostem a dovednostem kazdého ¢lovéka a o cilevédomou snahu tento
potencial co nejefektivngji vyuzit v zajmu organizace 1 jedince samého —Uspokojovani

Jjeho prirozenych potreb, 0cekdavani a aspiraci.* (Bartak, 2011, s. 9)

Dulezitou roli v celém procesu fizeni lidskych zdroji hraje personalni utvar, jehoz

podstata spociva piedev§im Vv zainteresovanosti ve vSech procesech, které v organizaci
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probihaji, a Vv organizaci je piirovnavan Kk poskytovateli sluzeb viac¢i svym internim

zakaznikum.

Postupné byla vypracovana fada piistupti a metod tykajicich se vybéru, vycviku, vedeni,
pracovni adaptace, aktivizace, efektivniho zaméstnavani arozvoje personalu,
a I vytvareni ptiznivych podminek pro praci v organizacich. Né&které postupy a metody
byly Casem pickonany a upustilo se od nich, jiné zase naSly dlouhodobé uplatnéni
v manazerské a podnikatelské praxia jsou dodnes uzivany a dale rozvijeny.

Sikyi uvadi, Ze se personalistika v pojeti ¥izeni lidskych zdroji vyznaduje:

» Uplatnovanim strategického pfistupu, kdy personalistika smétfuje K dosazeni
strategickych cild organizace, je tedy provadéna v souladu se strategii organizace.

* Respektovanim vnéjsich podminek tak, ze je personalistika provadéna s ohledem na
meénici se politické, ekonomické, pravni, socialni, Kulturni, technické, technologické,
demografické, piirodni a jiné podminky zivota lidi a ¢innosti organizace.

» Zapojovanim vedoucich zaméstnanct a tim personalistika pfestava byt vyhradné
zalezitosti specializovanych personalistii a stava se nedilnou souéasti kazdodenni prace
vedoucich zaméstnanct na vSech stupnich fizeni organizace. Kazdy, kdo se v organizaci

podili na fizeni lidi a vede jiné lidi, musi zvladat fadu personalnich ¢innosti.

Zakladnim ukolem tizeni lidskych zdrojii v obecném pojeti je takové, Zze mé napoméahat
a slouzit k tomu, aby organizace byla vykonna a aby se jeji vykon neustale zlepSoval.
Koubek vymezuje hlavni tkoly fizeni lidskych zdroji nasledovné:
1. Vytvéafeni dynamického souladu mezi poétem a strukturou pracovnich ukolil
spoétem tvofenych pracovnich mist apoctem a Strukturou pracovniki
V organizaci, ¢imz ma na mysli usilovat 0 zatazeni spravného ¢lovéka na Spravné
misto. V soucasné dobé se mnohdy prechazi k ur¢ité modifikaci, kdy je snaha
nalézat pro ¢lov€ka spravnou néapln prace, Spravné ukoly, aby se optimalné
vyuzivaly jeho schopnosti.
2. Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci, sc¢imz souvisi Optimalni
vyuzivani fondu pracovni doby a optimalni vyuzivani pracovnich schopnosti
a kvalifikace pracovniku.
3. Formovani vykonnych tymt, voleni efektivniho stylu vedeni lidi a budovani

zdravych mezilidskych vztahi v organizaci.
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4. Dalsim ukolem je persondlni a socialni rozvoj pracovnikl organizace, ¢imZ ma na
mysli rozvoj jejich pracovnich schopnosti, rozvoj osobnosti pracovniku, jejich
socialnich vlastnosti, rozvoj jejich pracovni kariéry a s tim souvisejici uspokojeni
z vykonané prace. Zaroven tim dochazi ke ztotoznovani individualnich zajmu se
zZajmy organizace a uspokojovani materidlnich a nemateridlnich potieb
pracovniktl. Zde klade diiraz na to, Ze je nezbytné Vytvareni ptiznivych pracovnich
a zivotnich podminek pro pracovniky a kvality pracovniho prostiedi.

5. Dulezitym tkolem fizeni lidskych zdroju je dodrzovani vSech zakona v oblasti
prace, zaméstnavani lidi, lidskych prav, a zaroven vytvareni dobré

zaméstnavatelské povésti organizace.

Na zaklad¢ téchto hlavnich ukoll fizeni lidskych zdrojt je v odborné literatufe uvadén
rizny pocet a rtizné pojeti personalnich ¢innosti. Koubek popisuje persondlni ¢innosti
jako sluzby a funkce nasledovng. ,,Ukoly Fizeni lidskych zdrojii a ¢innosti sméruji K jejich
plnéni ajsou zdlezitosti nejen persondalniho utvaru, ale také neoddélitelnou soucdsti

prace vSech vedoucich pracovnikii organizace®. (Koubek, 2010, s. 29)

Dale uvadi, ze je velmi dulezité, aby si vSichni vedouci pracovnici osvojili znalosti
a dovednosti, nezbytné pro plnéni tkold personalni prace. Ulohy vedoucich pracovniki
Vv jednotlivych oblastech fizeni lidskych zdroji predstavuje dle nésledujicich skupin
ukolu:

Personalni strategie a personalni Fizeni — Vv tyto oblasti by méli spolupracovat a mélo
by jim byt naslouchéno s ohledem na realnost personalni strategie.

»Persondlni strategie je jednou 7 dilcich strategii organizace, vyjadruje zaméry
organizace do budoucna, dlouhodobé a komplexni cile personalni oblasti (provazané
S ostatnimi cili organizace), které maji napomoci dosazeni cilii organizace. Personalni
strategie organizace vytvdri ve své oblasti predpoklady K realizaci podnikové strategie.

(Kocianova, 2010, s. 15)

vvvvv

pro potfebu analyzy, protoze dobfe znaji jejich povahu a pozadavky na pracovni mista

a spoluvytvareji pracovni tkoly.
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Bartdk tika, ze analyza pracovnich mist poskytuje plasticky obraz prace na daném
pracovnim misté, a tim vytvari zaklad pro formulaci pozadavki na zaméstnance, ktery by

mél na daném pracovnim misté pracovat.

Personalni planovani — vedouci pracovnici musi mit schopnost odhadnout na zakladé
ptidélenych ukold perspektivni potfebu pracovnikit a odhadovat i pokryti téchto ukold

Z vnitinich zdroji.

Sikyt (2012, s. 60) fika, ze ,,planovani zaméstnancit (persondlni planovani, planovani
lidskych zdroju) zahrnuje planovani potreby zaméstnancu, planovani pokryti potreby
zaméstnancii a planovani persondlniho rozvoje zaméstnancii za ucelem dosahovani

strategickych cilii organizace a uspokojovani specifickych potreb zaméstnancu®.

Ziskavani pracovniki — iniciatory ziskavani pracovniki jsou pravé vedouci pracovnici,
kdy jako prvni definuji potiebu ziskavani. Zaroven urcuji, jaky pracovnik by mél byt

ziskan a jaké pozadavky na néj budou kladeny.

Koubek definuje ziskavani pracovniki jako ,.cinnost, kterd ma zajistit, aby volnd
pracovni mista V organizaci prilakala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazecii
0 tato mista, alo S primérenymi ndklady aVv Zadoucim terminu (vcéas). Spociva tedy
V rozpoznani @ vyhledavani vhodnych pracovnich zdrojii, informovani 0 volnych
pracovnich mistech V organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist (a nezridka
I V presvédcovani vhodnych jedincii 0 vyhodnosti prace V organizacich), V jedndni
S uchazeci, V ziskavani primerenych informaci 0 uchazecich (tyto informace budou
pozdéji slouzit K vybéru nejvhodnéjsich z nich) a v organizacnim a administrativnim

zajisteni vsech téchto cinnosti‘. (Koubek, 210, s. 126)

Vybér pracovnikii — vedouci pracovnici a pfimi nadfizeni maji rozhodujici roli ve
vybéru pracovnikl. Personalisté a ostatni Gi€astnici vybéru pracovnikli poskytuji servis

a doporuceni.

Kocianova definuje jako hlavni ukol vybéru pracovniku zajisténi dostate¢ného mnozstvi
informaci, které umozni pfedvidat chovani uchazece na daném miste, uroven pracovniho
vykonu, a jak se bude uchaze¢ schopen pfizpisobit pracovnimu i socialnimu prostiedi

organizace.
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Prijimani a orientace pracovnikii - vedouci pracovnici a ptimi nadfizeni by se méli
zucastiovat ptijimacich procedur a vyjednavani o pracovni smlouvé. Dulezitou roli hraji
V uvadéni nového pracovnika na pracovisté a v jeho nasledném zapracovani a zaclenéni

do pracovniho kolektivu.

Bartak stanovuje pro piijimani novych pracovnikl nasledujici tikoly:

* péCe O optimalizaci nastupnich podminek Vv souvislosti s adaptaci nového
pracovnika,

» zabezpeCeni arealizace vSech procedur, které s nastupem nového pracovnika
souvisi (pracovni smlouva, platovy vymér, jmenovaci dekret, zatazeni do
personalni evidence, pfihlaseni k socidlnimu a zdravotnimu pojisténi),

* seznameni S firmou, jejim vedenim, pracovistém,

+ seznameni se zakladni firemni legislativou a pravidly bezpecnosti a ochrany
zdravi pfi praci, pozarnimi smérnicemi a dal$imi nezbytnymi informacemi,

* projednani podminek, pfedpokladii a moznosti rozvoje nového pracovnika,

ptiprava na jeho adaptacni proces.

Hodnoceni pracovnikii — aby bylo hodnoceni efektivni, spolupodileji se ptimi nadtizeni
a vedouci pracovnici na pfipravé hodnoceni, vedou hodnotici rozhovory, formuluji

zavéry hodnoceni a definuji cile pro dalsi pracovni vykon.

wHodnoceni zaméstnancii je nastroj rizeni pracovniho vykonu zaméstnanci. Umozinuje
manazerim kontrolovat, usmerniovat a podnécovat zaméstnance V pribéhu vykondvani
sjednané prace, dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu a realizace strategickych

cilii®. (Sikyf, 2012, s. 115)

Rozmist’ovani, propousténi a penzionovani pracovniki — Vdobie fizenych
organizacich vedouci pracovnici navrhuji spolupracovniky K povyseni, ptevedeni na
jinou préci ¢i pfefazeni na niz$i pozici. Navrhuji propusténi konkrétnich pracovnikl
z organizacnich ¢i jinych davodi, vyjednavaji S pracovniky 0 odchodu do diichodu, ¢i

setrvani v organizaci.

Koubek (2010, s. 235) definuje rozmistovani pracovniki jako ,,kvantitativni, kvalitativni,

casové a prostorové spojovani pracovnikii S pracovnimi ukoly a S pracovnimi misty
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S cilem optimalizovat vztah mezi clovekem, jeho praci apracovnim mistem, a tim

dosahovat zlepsovani individualniho, tymového | celoorganizacniho pracovniho vykonu*.

Vzdélavani a rozvoj pracovniki — vedouci pracovnici a piimi nadfizeni identifikuji
potfebu vzdélavani u svych podfizenych a podili se na vzdélavani na pracovisti pii
vykonu prace. Podili se rovnéz na vypracovani planu individualniho rozvoje kazdého

pracovnika a spoluvytvari podminky pro plnéni téchto pland.

Tureckiova tika, ze vyhody systematického piistupu K podnikovému vzdélavani jsou
ziejmé. Rika, ze jde pfedevSim 0 moznost ziskat konkuren¢ni vyhody prostiednictvim

zaméstnancl a 0 podporu vSech manazerskych procest ve firmé¢.

Odménovani pracovniki — vedouci pracovnici se podili na systému odménovani a plni
tim i funkci motivaéni a stimula¢ni pti hodnoceni prace.

~Komplexni a objektivni hodnoceni (nikoli jednordzové, ale cyklicky se opakujici,
umoznujici odlisit podstatné od nahodilého) predstavuje solidni zdklad pro systéemy

odmeénovani. (Bartak, 2011, s. 83)

Pracovni vztahy — vedouci pracovnici maji dominantni Glohu pfi vytvéafeni zdravych
pracovnich vztahli (zaméstnaneckych, meziskupinovych, mezilidskych, vztaht

k vetejnosti) a dilezitou roli hraji v prevenci a feseni konflikti na pracovisti.

Koubek €leni vztahy, které vznikaji pfi praci v organizacich nasledovné:

* Vztahy mezi pracovnikem (zaméstnancem) a zameéstnavatelem.

e Vztahy mezi pracovnikem (zaméstnancem) azaméstnaneckym sdruzenim,
zpravidla odbory nebo komorami pracovnikil (zaméstnanci).

* Vztahy mezi odbory, nebo jinymi sdruzenimi pracovnikli (zaméstnanci),
a zaméstnavatelem, popfipadé  vedenim  organizace, <¢i  sdruzenimi
zamé&stnavateld, coZ jsou kolektivni pracovni vztahy.

* Vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi.

» Vztahy k zakaznikiim a vefejnosti.

* Vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci.

* Vztahy mezi spolupracovniky.
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Péce 0 pracovniky — vedouci pracovnici nesou odpovédnost za dodrzovéani pravidel,
norem, aza kontrolu na svém useku (bezpe¢nost prace, ochrana zdravi, pracovni

prostiedi, pracovni doba, pracovni rezim).

»Péce 0 zaméstnance vyjadruje starost zaméstnavatele 0 zaméstnance, jejich pracovni
podminky K vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu. Zahrnuje
povinnou péci  (vyplyva 7 pracovné pravnich predpisit), smluvni péci (vyplyva
Z kolektivnich, pracovnich a jinych smluv) a dobrovoulnou péci (vylpyva z personalni
politiky). Specifickou oblasti povinné, smluvni |dobrovolné péce 0 zaméstnance je
problematika pracovni doby a doby odpocinku, pracovniho prostiedi a bezpecnosti

a ochrany zdravi pri praci“. (Sikyt, 2012, s. 187)

Personalni informaéni systém — vedouci pracovnici jsou zdrojem informaci pro
persondlni informacni systém a zaroven jsou nejcastéj$i uzivatelé téchto informacnich
systémd.

»~Personadlni evidence predstavuje souhrn personalnich udajii, které zaméstnavatel
potiebuje K plnéni povinnosti vyplyvajicich 7 pravnich predpisii a zabezpecovdni

persondlni prace v organizaci“. (Sikyt, 2012, s. 190)

Jak jsem jiz zminovala dfive, je personalistika a fizeni lidskych zdroji jednou z velmi
dulezitych oborti Vv oblasti prosperity organizaci, K plnéni jejich vytyéenych cila
a k dosazeni vysoké konkurenceschopnosti v obdobi rychle se ménicich podminek.

Personalni prace stejné jako vSechny oblasti organizaci podléha neustalému vyvoji, a tak
pfichazi S mnoha novymi a u¢innymi metodami, které ptispivaji kK vys$simu vykonu
organizace, vyssimu uspokojeni zaméstnanci a K lep$im pracovnim podminkam pfi

vykonu préce.
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1.3 Nové trendy strategického personalniho Fizeni

Vzhledem k ménicim se podminkam a Kk trendim soucasné doby je tato podkapitola
vénovana novym a modernim metoddm persondlni prace, kdy se pozice personalnich
utvarti V organizacich stava strategicky nezbytnou pro udrzeni arozvoj organizace.
Nartstajici vyznam personalni prace, kdy jsou personalni atvary zdrojem komunikacnich
vyhod a nositely zmén v oblasti fizeni lidskych zdroju, zajistuje neodmyslitelné pevnou
pozici personalnich utvard pfi strategickém fizeni organizaci. Personalni utvary by se tedy
m¢ély neustale podilet na strategickych rozhodnutich organizaci a dosahovat upeviovani

svého postaveni stdlym zlepSovanim a vyvojem.

Jednou z metod, kterd upeviiuje pozici personalnich utvart Vv organizacich je usili
0 dobrou zaméstnavatelskou povést. Jedna se o koncepéni Cinnost bezproblémového
utvafeni personalu, 0 které Ize hovofit jako 0 personalnim marketingu. Koubek definuje
personalni marketing jako nastroj formovani personalu organizace nejen z pohledu

ziskavani zaméstnancu, ale také z hlediska stabilizace zaméstnanct v organizaci.

“Personalni marketing predstavuje pouziti marketingového pristupu K persondlni oblasti,
zejména V usili 0 zformovani a udrzeni potrebné pracovni sily organizace, které se opira
0 wtvareni dobré zaméstnavatelské povesti organizace a vyzkum trhu prdce. Jde tedy

0 upoutani pozornosti na zaméstnavatelské kvality organizace”. (Koubek, 2012, s. 160)

Personalni marketing tedy vytvafi pozitivni obraz organizace pro vnitini | vné&jsi
zakazniky a postihuje aktivity, které vytvareji dobrou povést zaméstnavatele a ma za tikol
pozitivni prezentaci organizace na trhu prace.

V nasledujici ¢asti diplomové prace bude pojednavano 0 novych trendech v oblasti fizeni
lidskych zdrojt, které jsou propojeny s personalnimi utvary a S personalnimi ¢innostmi.
Piedevsim se zaméfim na nové trendy v oblasti fizeni lidskych zdroja, kterych se dotyka
problematika tématu diplomové prace o kterych bude pojednavano a budou
vyhodnocovany v praktické Casti této diplomové prace. Jedna se o oblasti, které se

zabyvaji fizenim talentl V organizaci, problematika ucici se organizace, dlouhodobé
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zaméstnavani aprogram 50+, odménovani, zameéstnanecké vyhody a benefity

a benchmarking.

V literatuie jsou mnohdy uvadény organizace jako “zivé systémy” se chopnosti ucit se,
vyvijet a obnovovat se. Tyto systémy se tedy uci a dale zdokonaluji, ¢imz piechazeji do
stadia ucici se organizace. Bartak (2011, s. 109) ucici se organizaci rozumi takovou
spoleCnost, “V niz lide mohou systematicky rozvijet svoji schopnost tvorivého mysleni
a jednani jako jednotlivci | clenové tymii, V nichz se spolecné uci a uci se ucit”.
Zaklad pro rozvoj uéici se organizace polozil americky védec v oblasti managementu
v roce 1990 Peter Senge. V knize Paté disciplina uvadi Senge schopnost ucit se rychleji
nez konkurence, jako jedinou konkuren¢ni vyhodu. Definoval zde i pét disciplin ucici se
organizace:

* Systémové mysleni

*  Osobni mistrovstvi, uméni zvladnout problémy

*  Modely chapani souvislosti, mentalni modely

*  Umeéni vytvaret sdilenou vizi budoucnosti

» Skupinové, tymové uceni

Pro tspéch organizace je uceni velmi dilezitym faktorem, neni vSak jedinym cilem. Je
nezbytné, aby byl kazdy jednotlivec organizace schopen své znalosti a dovednosti
v organizaci uplatnit. Uceni organizace je tedy nezbytné zalozeno na uceni jednotlivci
a jejich sdileni svych znalosti a dovednosti S ostatnimi ¢leny firmy. Strategie firmy musi
byt systémoveé spojena se systémoveé utvafenymi podminkami a utvafenim firemni
kultury, ktera uceni podporuje avytvaii atmosféru podporujici uceni a piilezitosti

osobniho rozvoje pro kazdého.

Nemalou dulezitost pro sdileni strategie a veSkerych informaci maji informacni systémy
pouzivané Vv organizaci. Tyto komunikacni systémy prochazeji napti¢ celé organizace
a slouzi ke sdileni informaci a zkuSenosti, zefektiviluji strategii organizace a poskytuji

I dileyité zpétné informace.

Ucici se organizace znamena, ze vSichni sdileji veSkeré¢ informace 0 diileZitych aspektech
a maji moznost podilet se na feSeni ukolt a pfispivat tak K neustalému rozvoji firmy.

Neustale se rozvijejici systém uceni zahrnuje utvareni organiza¢nich, komunikacnich,
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motivacnich ajinych struktur umoziujicich reagovat na momentalni potieby
zamé&stnanct | zakaznikd. Dynamicky systém, ktery se neustale ptizpisobuje potfebam
a ziskévani informaci 0 vnéjSim prostiedi, coz je nezbytnou podminkou flexibility, utvaii
atmosféru pro uceni @ zmény S moznosti ucit se a pracovat na svém odborném a osobnim

rustu pro kazdého jedince.

Pro organizaci se stivd nezbytnosti vyuzivani talent svych zaméstnanct. Ulohou
manazeru je odhalovat potencial zaméstnanct K urcitym ¢innostem a dosazovat je na
vhodné pozice, kde budou pro organizaci piinosem. Takovyto zaméstnanec, pokud je
spravné motivovan, provadi ¢innost, kterd ho zajima a rozumi ji, pracuje s vétSim
nasazenim a prispiva tak K pInéni cilt organizace. Nejefektivnéjsi politika vzdélavani
Vv organizaci vychazi ze systematického vzdélavani pracovnik, které je planované, dobie
zacilené a organizované. Vyspélé organizace vidi jako své nejvyznaméjsi zdroje ve

zpusobilych zaméstnancich a investuji do rozvoje a vzdélavani pracovnikd.

1.4 Vybér a Fizeni talenti v organizaci

Potencial kazdého je v néém jiném, kazdy jedinec mize byt v né¢em schopnéjsi nez
ostatni. Je tedy dileZité, aby zaméstnavatel tyto vlohy U svych zaméstnancti odhalil
a rozvijel je k prospéchu organizace. Tyto schopnosti je mozno rozvijet pomoci planovani

osobniho rozvoje pracovniki.

»Planovani osobniho rozvoje pracovnikii provadeji jednotlivci S potrebnym vedenim,
podporou a pomoci manazeri. Plan osobniho rozvoje se zaméruje na kroky, které lidé
navrhuji ve prospéch svého vzdélavani arozvoje. Berou na sebe odpovédnost za
formulovani a realizaci planu, ale musi jim byt pritom poskytnuta podpora ze strany

organizace a jejich manazeri‘. (Armstrong, 2007, s. 471)
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Armstrong dale definuje mozné faze planovani rozvoje:

1. Analyzovani soucasného stavu a urceni potteby rozvoje.

2. Stanoveni cili rozvoje (zlepSovani pracovniho vykonu na soucasné pracovni
pozici, zlepsSeni nebo ziskani dovednosti, rozsifeni znalosti, prechod nebo vzestup
V ramci organizace).

3. Pripraveni plant akci akrokd — postupny plan Cinnosti K rozvoji (dle cile
vzdélavani, rozvojové aktivity).

4. Realizace naplanovanych aktivit a krokd.

Koubek (2010, s. 119) tika, Ze ,,pldnovani rozvoje pracovnikii organizace vizce souvisi
S planovanim  vzdélavani, planovanim  rozmistovani, planovanim  odménovani
| planovanim penzionovani a propousténi pracovnikii a pochopitelnym vychodiskem pro
né je hodnoceni pracovnikii V nejsirsim slova smyslu (vysledky prace, pracovni a socialni

chovani, uroven znalosti a dovednosti, rozvojovy potencidl, osobnostni charakteristiky

aj.)«.

Osobni rozvoj zaméstnance rovnéz Uzce souvisi S planovanim pracovni kariéry a praci

s talenty.

Planovani kariéry, jak konstatuje Armstrong, pouziva vSechny informace 0 pozadavcich
organizace, 0 hodnocenich pracovniho vykonu a potencialu a 0 planech naslednictvi
v manazerskych funkcich. Hovofi 0tom, Ze toto vSe transformuje do podoby
individudlnich programil rozvoje kariéry a do obecnych systémil rozvoje manazeri, do
konzultovani o kariétfe a mentoringu. Kocianova hodnoti planovani kariéry, jako pozitivni
vliv na zvySovani motivace pracovnikli, na jejich pracovni vykonnost a zajisténi

stabilizace zadoucich lidi.

Nékteti odbornici ale upozoriiuji, Ze by se fizeni talenti neaélo vztahovat pouze
k vyjme¢nym jedinciim ve vrcholovych funkcich, ale na talenty ve vSech urovnich fizeni,

kéemuZ je mozné vyuZivat planovani naslednictvi.
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1.5 Programy 50 + a dlouhodobé zaméstnavani

Soucasny demograficky vyvoj, kdy lidska populace starne, se projevuje v nedostatku
kvalitnich mladych pracovnich sil. Neustale se zvysujici vékova hranice zaméstnancti pro
odchod do starobnich diichodli mé za nasledek nevyhnutelné snizeni pracovniho vykonu.
Jsou profese, které ani neni mozné s ubytkem fyzickych sil vykonavat. Toto snizeni
pracovniho vykonu je i v disledku zdravotnich problému, které se s pribyvajicim vékem
zvysuji. Lidé nad padesat jsou ale nedilnou soucasti pracovniho trhu a v budoucnu budou

patfit mezi kli¢ové zaméstnance.

Tiskova zprava Utadu prace CR z roku 2014 uvadi, Ze zatimco na konci roku 2000 tvofili
lidé nad 50 let 16,2 % z celkového poctu uchazecl 0 zaméstnani, 0 sedm let pozdéji to uz
bylo 30,6 %. Tato skupina klientd Utadu prace Ceské republiky, patii mezi ty, které jsou
nejvice ohrozeny dlouhodobou nezaméstnanosti a Utad prace jim vénuje zvy$enou pééi.
Utad prace Ceské republiky podporuje programy zaméstnavani lidi nad 50 leta mési¢ni
ptispévek pro zaméstnavatele, ktery ptijme uchazece ve v€ku nad 55 let mize Cinit az 24

tisic.

Vsechny vyse uvedené informace vedou k tomu, aby se organizace zamétily na programy
dlouhodobého zaméstnavani, které se sousttedi na néasledujici cile. Jednim z cili je udrzet
zaméstnance V produktivnim pracovnim pomeéru a tim zajistit i jeho potfebnou vykonnost
a zameéstnatelnost. DalS$im cilem je v nemalé mife dtlezité udrzeni firemnich kompetenci,
kdy je potfeba zachovat si kompetentni zaméstnance V klicovych oblastech firmy
a zaroven zachovani spolecenské odpovédnosti organizace. V neposledni fadé je i cilem

organizaci nalézat feSeni pro pracovniky se zménénymi pracovnimi schopnostmi.

V Ceské republice se touto tématikou 50+ zabyvalo n&kolik projektil. Jeden z projektd,
ktery se nazyval Tteti kariéra, se zamétoval na celozZivotni vdélavani, které by pomahalo
zvySovat lidem na padesat let moZnost pracovniho uplatnéni. Na zaklad€ vyzkumu byly
vypracovany rozvojové programy. Jeden byl uren persondlnim manazerim
a zaméstnanciim. Zamétoval se na lepsi spolupraci a na co nejlepsi vyuZiti potencidlu
zaméstnanci 50+. Dalsi byl zaméfen pifimo na motivaci zaméstnancli ke zvySovani

kvalifikace, rozSifovani a zvySovani odbornosti a na vyssi flexibilitu téchto zaméstnancti.
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Ptikladem dalSich projekti zaméfenych na tuto tematiku jsou rizné regionalni projekty
jako je tfeba projekt z Ustecka — V padesati nekonéime, program z Jihomoravského kraje

— Aktivni padesatka, nebo Zlinsky program — ZkuSenosti jsou vyhodou.

Existuje mnoho projektt a programi, které podporuji zapojovani starSich osob do
pracovniho procesu a snazi se feSit problematiku zaméstnani lidi 50+. Stale Castéjsi
zaClenovani firem do riznych projekti a programii na podporu dlouhodobého
zaméstnavani a do programi 50+ lze chapat jako vychodisko soucasné demografické
situace a zaroven jako vytvaieni dobrych pracovnich vztahti i odpovédnosti organizaci,

coz je rovnéz soucasti kompetenci personalnich utvart.

1.6 Odménovani vykonu, zaméstnanecké vyhody a benefity

Odménovani za vykonanou praci, zaméstnanecké vyhody €1 benefity patii mezi zasadni
nastroje personalni politiky organizaci. Odména za vykonanou praci je jednim
z nejefektivnéjSich nastroji motivace zaméstnanct, kterymi organizace a vedouci

pracovnici disponuji.

»organizace ma k dispozici pomérné sirokou skalu moznosti, jak odmernovat pracovniky
za jejich praci i za to, Ze jsou pracovniky této organizace. Odmény mohou byt vazany na
povahu vykondvané prdce a jeji vyznam, na odvedenou praci, na vykon pracovnika, jeho
schopnosti ¢i vzacnost na trhu prace nebo vyplyvaji z pracovniho poméru, mohou mit
podobu zajimavych a podminénych pracovnich ukoli, verejného uznani zasluh a dobré
prdce, péce o vzdelani a rozvoj pracovnika, péce o individualni pracovni prostredi, o

zdokonalovani pracovnich a mezilidskych vztahii v organizaci . (Koubek, 2007, s. 284)

Nekteré organizace zac¢inaji prechazet k odménovani, kde je jedna ze slozek mzdy vazana
na vysledky celé spolecnosti, a i samotného pracovnika. Je zde kladen diiraz na zvySovani
efektivity a zaroven na snizovani nakladd. ZvySovani zajmu o vykonové odménovani

pracovnikit je nedilnou soucasti vedoucich pracovnikli. Ptind$i fadu zlepSeni
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Vv organizacich, tfeba ve formé zlepSovacich navrhii, inovaci i v samotném piistupu
pracovnika k vykonavané praci a ve zlepSeni tymové prace. Zavadéni vykonového
odménovani je ale podminéno systémem piesného a spravedlivého hodnoceni pracovniho
vykonu, ktery je néjakym zptisobem méfitelny. Musi byt tedy stanovena kritéria tohoto
hodnoceni, aby toto hodnoceni pfinaSelo vysledky v podobé zvyseni pracovni moralky,
zlepSeni hospodatské situace firmy a nedochézelo ke konfliktim mezi zaméstnanci, nebo

jednotlivymi tseky firmy.

Jednou z dalSich slozek odmén jsou zaméstnanecké vyhody ¢i benefity, které nejsou
stanoveny zdkonem. Jsou to odmény poskytované organizaci navic ve formé rozmanitych
prozitkl, sluzeb, socidlni péce nebo zbozi, které zameéstnanec dostava tieba za
zvyhodnénou cenu ¢i zdarma. Tyto vyhody jsou poskytovany zaméstnavatelem ke mzdé
za vykonanou praci a nemaji bezprostiedni vliv na vykon zaméstnance. Ovliviuji ale
pozitivni postoje zaméstnanct k organizaci a zvySuji pocity sounalezitosti, a oddanosti

k organizaci.

Zameéstnanecké vyhody maji rizné podoby. Jednou z nejzasadnéjSich zaméstnaneckych
vyho je podpora penzijniho systému, kdy zaméstnavatel pfispivd zaméstnancim do
sytému penzijniho pojisténi. Dal§imi moznymi formami jsou tfeba zajisténi pojisténi
nemocenské, Grazové nebo zivotni pro zaméstnance i pro celou rodinu. Vyuzivana byva
¢asto 1 urcita finanéni vypomoc ve formé individudlnich zvyhodnénych pljcek pii feSeni
bytovych otazek, nebo pii feSeni obtiznych Zivotnich situacich. Zaméstnavatel miize
rovnéz poskytovat slevy na zbozi nebo sluzby produkované podnikem. Mezi dalsi
moznosti patii podpora rekondi¢nich pobytl, podpora péce o déti, poskytovani

rekreacnich zafizeni, riizna poradenstvi a jiné mozné vyhody.

Nékteré zaméstnanecké vyhody jsou zaméstnavatelem poskytovany plosné, ale protoze
v preferencich zaméstnancii existuji rozdily, nabizeji nékteré organizace 1 volitelny
systém zaméstnaneckych vyhod nebo jejich blokll. Zde si miize zaméstnanec vybrat
takové vyhody ¢i soubory zaméstnaneckych vyhod, které jsou pro n€j v momentalni

situaci nejzajimavejsi a nejvyhodnéjsi.

Pti poskytovani zaméstnaneckych vyhod a benefitli hraji dileZitou roli odbory (pokud je

v podniku odborova organizovanost), které vytvareji pii kolektivnim jedndni tlak na
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poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Tyto zaméstnanecké vyhody a benefity byvaji

Casto, kromé¢ jinych zésadnich otazek, predmétem kolektivnich smluv.

1.7 Benchmarking genderovych vztahu

Benchmarking se stal dalezitym nastrojem zlepSovani vykonnosti a jeho zakladni
myslenky byly v 80. letech charakterizovany jako nalézani organizace, kterd je v dané
¢innosti nejlepsi, jako analyza ptiin, které vedly k dosazeni téchto nejlepsich vysledki,
vytvoreni plant pro zlepSeni vlastni ¢innosti a vykonnosti, implementace téchto plant a

monitorovani a vyhodnocovani vysledkii.

Autorsky tym ,,Metodiky externiho benchmarkingu genderovych vztahii* specifikuje
benchmarking jako porovnavani procest, produkti nebo sluzeb néjakého subjektu
S procesy, produkty nebo sluzbami jinych subjektt. V kontextu diplomové prace se tedy
jedné o vyznam v porovnani a hodnocent, které se tyka personalnich procesti zamétenych
na rovné prilezitosti muzll a zen, coz znamena stejné zachazeni, stejné podminky uplatnit

se v organizaci a dosahnout svych prav bez ohledu na pohlavi.

Benchmarking je tedy jednim z nastrojii pro mapovani, porovnavani a vyhodnocovani
fungovani firemni politiky z genderového pohledu. Jeho cilem je genderové korektni

nastaveni personalnich procesl ve firmé na zaklad¢ porovnani zkuSenosti.

Benchmarking genderovych vztahl 1ze provadét vlastnimi silamy, nebo externé. Kazda

forma, jak je uvadéno v literatufe, ma své vyhody a nevyhody.

Benchmarkingn provadény vlastnimi silami — vlastnim aditnim tymem
Vyhody: - znalost fungovani internich procesu a firemni kultury
- minimalni finan¢ni naro¢nost

- operativnost realizace 1 ziskavani vysledka
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znalost (ne)spokojenosti zaméstnanych pfi realizaci politiky rovnych

ptilezitosti

Nevyhody: - nedostatek objektivniho pohledu zvenci, urcita ,,firemni zaslepenost*

predpoklad omezeni pfi realizaci navrhovanych opatieni

nedostatek podkladii pro moznost srovnani

Benchmarkingn provadény externim auditem

Vyhody: - nezévisly pohled na fungovani procesii zvenci

objektivnéjsi  zhodnoceni moznosti a omezeni pii realizaci
navrhovanych opatieni
vetsi davéra ze strany zaméstnanych, neobavaji se oteviené podavat
informace a komentare
ptiklady dobré praxe od jinych srovnatelnych subjektli i zahrani¢ni

zkusenosti

Nevyhody: - vétsi ¢asova narocnost dana studiem internich dokumentti, poznavanim

internich procest, sladovanim termint pro realizaci nékterych metod

finan¢ni naklady spojené s realizaci auditu
moznost nedostate¢né soucinnosti pii komunikaci mezi auditnim

tymem a auditovanou spolecnosti.

7o~

Benchmarkingu genderovych vztahll je vénovana kapotola v praktické ¢asti diplomové

prace.
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2 GENDER

2.1 Teoreticka problematika gender

Jednim z pohledi persondlniho managementu je rovnéz zamétfeni na genderovou
problematiku v personalni prace organizaci. Pro spravné pochopeni této problematiky
je dulezité spravné vymezeni pojmil gender @ popsani vyvoje zamétené¢ho na postaveni
zen a muzil ve spole¢nosti. Nasledujici kapitoly jsou také zaméfeny na popis genderovych

teorii, na jejich hlavni rysy, které povazuji za vyznamné pro teoretickou ¢ast prace.

V této kapitole se budu vénovat vymezeni pojmu gender z riznych pohledu a z hlediska
historického vyvoje. Jednou z dulezitych faktorti genderové problematiky je i zakotveni

této problematiky v zdkong, 0 které bude rovnéz pojednavano.

»Gender je anglicky vyraz, pro ktery neexistuje v Cestiné ekvivalentni vyjadreni. Do
ceStiny se preklddad zjednodusené jako pohlavi. Pritom se jednd 0 uplny opak jeho
vyznamu. Vyjadruje soubor viastnosti, zajmu, chovani, které jsou V. urcité spolecnosti
a Vv urcitéem obdobi ocekavany od muzit a Zen. Oznacuje tedy to, co S biologickym
pohlavim nema nic spolecného®. (Hadjsalah, BeneSova, Brinova, Bymova, Sulovska,

2005, s. 5)

»Z biologického hlediska se lidé rodi jako muzi nebo Zeny. Ve vétsiné dotazniku kromé
veku a vzdelani naleznete | kolonku charakterizujici pohlavi. Sociology ale nezajima
fyzicky rozdil mezi muzem a Zenou, nybrz jejich odlisné socialni chovani, které s jejich
pohlavim souvisi. Existuje tedy cosi jako muzska a Zenska role, tj. ocekavani, které ma

spolecnost od muzit a Zen.“ (Jandourek, 2003. S. 109)

Dale Jandourek hovoii 0 tom, Ze gender oznacuje socidlni aspekty pohlavi, nikoli
biologické a pokud jde o socialni chovani, lidé se jako muzi a Zeny nerodi, nybrz ze

se musi do jisté miry jako muZzi a Zeny naucit jednat.
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Jini autofi, tfeba Valdrova hovoii 0 genderu jako pojmu, ktery v anglickém jazyce
predstavuje rod. Popisuje gender jako problematiku, kterd vyjadiuje predevsim socidlni,
kulturni ¢i psychologické rozdily mezi muzi a Zenami. Opakem je pak pohlavi, které
determinuje rozdily z biologického hlediska. Casto tedy dochazi k zaméné tdchto
vyrazi, jelikoz se mnozi domnivaji, Ze maji stejny vyznam. V oblasti genderu se pouziva
vyraz maskulinni pro rod muzsky a feminni pro rod zensky. V soucasné dob¢ nas pojem
gender odkazuje predevSim na problematiku postaveni zen V pracovnim prostiedi,

spojenou s rovnymi piileZitostmi.

Slovnik cizich slov uvadi gender jako pojem, ktery odkazuje na socialni rozdily mezi
muzia zenami, které jsou socialné a kulturné podminéné, konstruované. Coz znamena,
7e se mohou v Case ménit a odliSuji se v ramci jedné kultury, ale i mezi kulturami.
Slovnik dale uvadi, Ze zavaznost téchto rozdilli neni pfirozenym ani neménnym stavem,

nybrz do¢asnym stupném vyvoje socidlnich vztahti mezi muzi a zenami.

Renzzetti tika: ,,lidské pohlavi jako biologicka danost (byt muzem ¢i Zenou) tu slouzi jako
zdklad, na nemz lidé konstruuji spolecenskou kategorii zvanou gender (maskulinitu ¢i
femininitu). PFitom je mozné, Ze praveé vas jako jedince vystihuje jen mdalo ze spolecensky
vztahujici se ke genderu lidé obecné prijimaji za platné ¢i spravné, a Ze na nich zakladaji
sviij rozdilny — nekdy vyslovené protikladny — pristup K osobam muzského a Zenského

pohlavi. (Renzetti, 2005, s. 20)
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2.2 Historicky vyvoj a vznik genderovych studii

Vyvoj genderové problematiky V historii je neodmyslitelné spojen S pojmem feminismus.
Genderové teorie svou povahou vychazeji z feministickych hnuti, jejich pocatek se
objevuje spolecné se zacatkem feministického hnuti, jez se zaCinala prosazovat po druhé

poloviné 19. stoleti v USA a nasledné pak i v Evropé.

K#izova a Pavlica hovofi 0 tom, Ze V obecnéjsi roviné se jedna 0 hnuti bojujici za prava
zen. Pocatky tohoto boje datuji v Evropé jiz do 17. stoleti. PiSi, Ze v tomto obdobi se
jednalo pfedevsim 0 orientaci na volebni pravo Zen, a ze po uspéchu Vv této roviné se hnuti
ve 20. stoleti zaméfilo na prosazovani rovnych piilezitosti muzl a zen.

Zacatky pouzivani samostatného pojmu gender datuji na ptfelom 60. a 70. let 20. stoleti.

Benesova uvadi: “Dosavadni literatura K vyzkumu Zenské problematiky v 19. a 20. stoleti
dosla na zdikladé rozboru avyhodnoceni pramemii Kzavéru, ze vrcholem Zenské
spolecenské aktivity byl prelom 19. a 20. stoleti. Skutecnosti je, Ze Zeny usilovné bojovaly
za prizndni obcanskych prav a ziskdani svého mista ve spolecnosti a verejném Zivoté do

zacdtku 20. stoleti . (Benesova, 2001, s. 290)
Renzetti dé€li socidlni pohledy na gender nasledujicim zptsobem:

Strukturalni funkcionalismus
Strukturalni funkcionalisté ve své analyze genderu vychézeji ze zdkladni skute¢nosti, ze
zeny a muzi se télesné 1isi. Zakladem jsou pro né€ skutecnosti, ze muzi jsou vétsi a silnéjsi

a Zeny rodi déti a koji je.

Feminismus
Prvni vinu feminismu popisuje jako socialni hnuti vedouci K zaji$téni volebniho prava,
ale ik prosazovani celé fady politickych a socidlnich reforem v oblastech jako je

zdravotnictvi, zruSeni otroctvi a v neposledni fad€ i v rozvoji Skolstvi.

Druhou vinu, kterou datuje na pocatek 60. let dle Renzettiho odstartovalo vydani knihy

Betty Friedman o0 nespokojenosti vzdélanych zen uzavienych v domacnostech.
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V cCeském prostiedi se pojem gender zacal dostavat do popiedi az po padu komunismu,
ale predchazela mu silna Zenska aktivita. Ceské Zeny spolupracovaly v mezinarodnich
organizacich a podilely se na spole¢nych ukolech v liberalné orientovanych i katolickych

sdruzenich.

»~Pod vlivem Zenského hnuti doslo postupem casu K rade socidlné pravnich a socialné
ekonomickych uprav, doslo rovnez ke zméné zpiisobu chovani a vnimani muze a Zeny ve
veéci jejiho zapojeni do verejného Zivota. Pri procesu hledani viastni identity byli Zenam
ndpomocni podporou a obranou jejich zdjmii | nékteri muzi. Tato skutecnost byla pro
Ceské prostiedi typicka. Zeny chtély s muzi spolupracovat, ne proti nim bojovat ¢i je
jakkoli omezovat. Pouze chtély mit, pri spolecné prdci, tytéz moznosti.“ (BureSova, 2001,

5. 294)

To dokazuje i Citace z prace profesora T. G. Masaryka, kterou uvadi BureSova ve své
knize, ktera se stala soucasti Washingtonské deklarace z 18. 10. 1918. ,Zena budiZ na

roven postavena muzi kulturné, pravné a politicky.*

V mnoha zemich se zacaly vytvaret koncepce genderového mainstreamingu, které
obsahovaly strategie a metody, jak Gspé$n¢ integrovat postupy k dosazeni rovnosti muzt

a zen V ruznych oblastech zivota.

Kolibova se témito postupy zabyva ve své publikaci Socialni problémy z aspektu tender
a popisuje koncepci, kterd se poprvé objevila na mezinarodni Grovni pii potradani 3.
Svétové konferenci 0 Zenach v Nairobi. Konference byla pofddana Organizaci spojenych
narodl Vv roce 1985 jako prostiedek souvisejici S integraci Zenskych hodnot. Nasledné
byla koncepce, jak pise Kolibova upravena a zakotvena do ,,Ak¢ni platformy®, ktera
predstavovala zacatek soucasného pojeti. Hlavni naplni ,,Akéni platformy* bylo
zmapovani konkrétnich problémovych oblasti a k nim byla piifazena piislusna opatieni.
Dokument také obsahoval analyzu soucasné situace V postaveni Zen na mezinarodni
urovni. Tato platforma pozadovala pravidelné statistiky od zucastnénych statti a, tim

odstartovala snahu statt o vétsi iniciativu.

Prvni naznaky snahy 0 zlepSeni postaveni Zenského pohlavi souviseji S jiZ zmifilovanou

Akéni platformou. Ceska vlada se pravé na zakladé pfijatych mezinarodnich zavazkd,
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zacCala vénovat otazce rovnych piilezitosti intenzivnéji nez diive. Kolibova uvadi, ze touto
problematikou se jiz od roku 1998 zabyvala Rada vlady pro lidsk4 prava a pozd¢ji
v roce 2002 byla sestavena Stala komise Poslanecké snémovny pro rodinu a rovné
prilezitosti. Zaroven také upozoriuje, ze i pies veSkeré jiz zminéné aktivity se stale

objevuji stereotypni ndzory tykajici se ulohy zeny ve spolecnosti.

,wtale tedy ve spolecnosti pretrvava jiz nekolik stoleti zakotveny kult Zeny v domacnosti

a muze jako Zivitele rodiny.* (Valdrova, 2004)

2.3 Genderova socializace a genderova role

Vlivem socializace lidského jedince dochazi k postupnému vristani do spolecnosti
prostiednictvim pfedavanych a  vstiebdvanych hodnot a norem. Jedinec ziskava
zkuSenosti @ formuje se podle socidlni struktury a Vvzorct chovani, podle kterych je
pfedem posuzovano jeho postaveni ve spole¢nosti, na trhu prace i v zaméstnani a je

determinovan na zékladé pohlavi.

Na budouci zivot kazdého ¢lovéka ma vliv mnoho okolnosti @ faktorti. To, jak se bude
odvijet zZivotni dréha jedince je odvislé na tom, ve které ¢asti svéta a do jaké spolecnosti

se narodi.

Genderova socializace

Socializace je proces, kterym se clovek zacleniuje do spole¢nosti a jeho prostrednictvim
si osvojuje spolecenské hodnoty a normy. Dilezitou roli v tomto postupném procesu
hraje prostfedi, do které¢ho se dit€ narodi, a které vyrazné ovliviiuje jeho genderovou

identitu.

,»Clovek se cely Zivot meéni a vrista do ruznych roli @ situaci, @ to at uz na zaklade
vedomeého piisobeni okoli na jedince — vychovou — nebo na zakladé vlastniho pozorovani

a hodnoceni situaci. ““ (Burianek, 2005, s. 70)
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Dé&ti povazuji své rodice za vzor a Vv mnohych smérech se snazi rodi¢e napodobovat. Jiz
od narozeni vnimaji déti ulohy obou rodict, ktefi komunikuji svd genderova ocekavani
odménami ¢€i tresty, tedy roli muze a Zeny. Na zakladé pohlavi je tedy jedinec vychovavan

a je tedy ve vysledku ovlivnén nejen biologickymi faktory, ale také faktory socialnimi.

Genderova role

Slovnik cizich slov uvadi genderové role jako soubor urcitych pravidel, které piedepisuji
urCité typy chovani pouze zendm a jiné pouze muztum. Napiiklad vétSina spolec¢nosti
povazuje za spravné, kdyz Zena zistane na matetské dovolené s ditétem a muz chodi do

zamg&stnani a pokud to je v nékterych rodinach naopak, je to jiz vnimano jako nespravné.

V soucasné dob¢ je situace jiz trochu jind. Tato problematika je dokonce upravena
zakonem, kdy doslo ke zméné pojmenovani mateiské dovolené na rodi¢ovskou, i piesto

neni angazovani muze vV tomto obdobi povazovano za bézné a normalni.

Ve spolecnosti jsou tedy od osoby na zaklad¢ jejiho genderu predpokladany urcité predem
dané role. Ptezto, Zze kazdy jedinec hraje dle situace roli nezavislou na genderu, je zde
pfedpoklad, ze existuji urCit¢é muzské genderové role a predem nastavené Zenské
genderové role. V dusledku toho se od Zzen a muzti o¢ekava odlisné chovani a jednani

v momentech riznych situaci.

»Iyto role mejsou stejné ve vSech spolecnostech svéta, dokonce nejsou stejné ani
V jednotlivych vrstvdach jedné spolecnosti, a behem vyvoje spolecnosti dochazi K jejich
promeénam. Vyboceni 7 téchto pravidel byva chdapdno problematicky a jako odklon od
normy.* (Snydrova, 2006, s. 12)

Genderova role je pouze jednou z mnoha dalSich socialnich roli, ale mnohdy dochazi
k vnimani genderovych roli jako ptirozenych — biologicky, nebo historicky potvrzenych,
a tedy i mylné spravnych. Tento nevédomy piistup pfispiva ke vniku a zakotfenéni

dalsich genderovych stereotypti.

,»Gender vyjadruje myslenku, Ze pokud jde 0 socialni chovani, lidé se jako muzi a Zeny
nerodi, ale musi se — prinejmensim do znacné miry — naucit jako muzi a Zeny jednat.
Existuje totiz fada vzorcu chovani, které jsou ve spolecnosti povazovany za typicky

muzské, nebo Zenskeé.* (Jandourek, 2003, s. 110)
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Genderova identita

Dulezitou roli z pohledu vyvoje jedince a jeho zaclenéni ve spolecnosti hraje i genderova
identita. Genderova identita je spjata s genderovou roli a je souc¢asti naseho Ja. Tato
identita je jedine¢na, souvisi S vnitinim prozivanim jedince kdezto genderova role

zahrnuje i vng&jsi projevy.

Je vyjadrenim skutecnosti, Ze vSe, co jedinec rika, déla a proziva, souvisi S tim, zda jeho
socialni status ma muzskou ¢i Zenskou determinaci. Genderovou identitu tvori genderove

atributy, které jedinec proziva jako jemu vlastni* (JanoSova, 2008, s. 42)

Jedna se tedy 0 osobni zkuSenosti S muzskou ¢i Zenskou existenci, kdy si jsou ob¢ tyto

identity rovny.

V literatute se Casto hovoii 0 genderové identité¢ jako 0 pojmu, ktery oznacuje osobni
zkuSenost Cloveka s muzskou nebo Zenskou existenci. PiSe se o ni jako o vyjadfeni
skutecnosti, co osoba (muz ¢i Zena) d¢la, fika, jak proziva, a Ze souvisi S tim, zda jeji
socialni status ma muzskou ¢i Zenskou determinaci, zda je manifestovan ve znameni
muze ¢i Zeny. Rovnéz je poukazovano nato, ze genderova identita zahrnuje jak socialni,
tak zakonnou (legalni) identifikaci a ze genderova identita a genderové role pak tvofi rub

a lic stejné mince.

Genderové stereotypy
Dalsi souvislosti s vySe uvedenymi charakteristikami genderovych vyrazii je pojem
genderové stereotypy, ktery plni svym vyznamem diilezitou roli z pohledu muZzskych

a zenskych roli v ramci socializace jedince.

Cesky statisticky Ustav uvadi mezi vysvétlujicimi pojmy na svych internetovych
strankach pojem Genderové stereotypy jako zjednodusujici a zaujaté predpoklady tykajici
se vlastnosti, nazorii a roli zen a muzl ve spolecnosti, V zaméstnani a rodiné. O muzich
je zde uvadéno, Ze se napiiklad stereotypné piedpokladd, Ze nikdy neplacou, jsou
nepofadni, agresivni a soutdzivi. Zenam je zde naopak pausalné pfisuzovana citlivost,
empatie, poradkumilovnost a poddajnost. Dale je zde uvadéno, Ze zevSeobecnovani

muzskych a zenskych vlastnosti miize ¢asto vést k diskriminaci téch, kdo svym chovanim
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vybocuji z daného stereotypu tteba naptiklad, tlak na chlapce a muze, kteti maji zajem

0 tzv. zenské aktivity ¢i péci o dit¢ a naopak.

Takto popsané genderové stereotypy lze vyjadrit ijako tradiéni piedstavy o typicky
zenskych a muzskych vlastnostech, rolich a pozicich muzui a Zen ve spole¢nosti. Nékteré
z téchto tradi¢nich predstav byly jiz ptekonany a jejich vyznam byl oslaben z hlediska
spoleCenského uplatnéni. Jiné zlstaly pevné zakotveny, piedevsim ty, které souvisi

s biologickymi rozdily mezi muzi a Zenami.

,Genderové stereotypy zalozené na komplementarité muzskych a zZenskych roli jsou
rozhodujicim cinitelem nerovnosti V praci i rodiné. Chceme-li je postupné odstranovat
a prekonavat, musime se snazit nejen 0 zpochybnovani jejich objektivniho ¢i raciondlniho
zdkladu, ale také 0 redlné zmény Vv oblasti delby prace podle pohlavi. Zatim co ve sfére
rodiny miize V. tomto sméru mnohé ,,zaridit” vychova, Vv oblasti prdce je potiebnd
podporaa vstricné kroky ze strany zaméstnavatelskych organizaci*. (Ktizkova, Pavlica,

2004. s. 77)

2.4 Gender na trhu prace

Misto, kde se stfetava poptavka po praci S nabidkou prace, je trh prace a je

neodmyslitelnou souc¢ésti ekonomiky.

Stata ftada jeho instituci ovliviiuje trh prace pomoci systému pracovné pravni legislativy,
jako tfeba stanoveni minimalni mzdy, mzdovou regulaci, ale tfeba dichodovym
zabezpeéenim a uréenim véku odchodu do dichodu. Dale trh prace ovliviiuje i délkou
povinného Skolniho vzdélani, délkou pracovni doby a dalSimi zdkonem stanovenymi

podminkami.

Na trhu prace se pohybuje pracovni sila, které je hendikepovana urcitymi rozdily fyzické

a psychické vybavenosti, véku nekdy i rasové a etnické piislusnosti.
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V prostiedi pracovniho trhu prace patii mezi nejvice znevyhodiiovanymi a nejcastéji
ohrozenymi nezaméstnanosti lidé ve star§im véku, mladistvi a zeny. Jednim z Castych

problémt na trhu prace je U téchto lidi znevyhodiiovani pii vybéru a odménovani.

Ceska republika garantuje rovnost viech ob&anii jiz ,,Listinou zakladnich prav a svobod*,
ktera byla dne 16. prosince 1992 vyhla$ena usnesenim piedsednictva Ceské narodni rady
soudasti ustavniho poradku Ceské republiky. Hlava prvni — Obecna ustanoveni, v ¢lanku
3 tikd, ze zakladni prava a svobody se zarucuji vSem bez rozdilu pohlavi, rasy, barvy
pleti, jazyka, viry anabozenstvi, politického ¢i jiného smysleni, narodniho nebo
socialniho ptivodu, prislusnosti K narodnostni nebo etnické mensing, majetku, rodu nebo

jiného postaveni.

»Irh prace predstavuje sektor, ve kterém se nerovné podminky projevuji vyznamnym
zpiisobem, a Zeny V tomto smeéru predstavuji diskriminacni skupinu. Cela nase spolecnost
Jje uspordddana podle muzskych hledisek, takze ity projekty a praktiky, které se zdaji byt
genderové neutrdlni, se pri blizsim zkoumdni ukdzou jako androcentrické”. (Snydrova,

2006, s. 16)

Vzdélanost Zen V soucasné dobé stoupa a nevyhnutelnost dvou piijmil v roding, nebo
mnohdy i zavislost na pfijmu Zeny je pro velké mnozstvi rodin existencné dilezité.
| ptesto se ale mnoho Zen stfetdva U zaméstnavatell s pfedpokladénim jejich budouciho

matefstvi ¢i nezbytnou péci o rodinu.

Od roku 2001 bylo na zakladé Zakoniku prace muzim umoznéno zustat na rodi¢ovské

dovolené misto Zen a pocty muzi vyuZivajicich tuto moznost se V. posledni dobé zvysuji.

Je mnoho problémi, se kterymi se Zeny na Ceském trhu prace potykaji. Jedna se tfeba
0 tzv. segregaci trhu prace, zna¢n¢ narocny a slozity ndvrat do zaméstnani po rodicovské
dovolené a obtizné sladéni pracovniho a rodinného Zivota. VSechny tyto problémy mayji

i velky vliv na nerovnost mezd Zena a muzi.
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2.4.1 Segregace trhu prace

Segregace trhu vyjadiuje délbu placené prace na zaklad¢ genderu, nebo jinak feceno,
Vv jaké mife jsou muzi a zeny koncentrovani V jednotlivych zaméstnanich s prevladanim

jednoho ¢i druhého pohlavi.

»Irh prace je strukturovan podle pohlavi tak, Ze dochazi ke koncentraci muzu a Zen do
riuznych sektoru, povolani ¢i pracovnich mist. Specifickda koncentrace zZen do urcitych
oborii (skolstvi, zdravotnictvi, sluzby) a nizsich pozic a muzu do oborti jinych (prumysl,
zemédelstvi) ana pracovni mista SvySsimi kompetencemi a ridici odpovédnosti, je

oznacovana jako ,,genderova segregace. (Kiizova, Pavlica, 2004, s. 71)

KiiZzova a Pavlica hovoti 0 tom, Ze kofeny rozdéleni Zen a muzil do riiznych obort
a pozic, tedy segregace trhu prace podle pohlavi, sahaji do obdobi rané vychovy Vv rodin¢.
Dale tikaji, ze tlak na volbu genderove vhodného pracovniho oboru ¢i profese pak provazi

oficidlni vyuku a vzdélavani na vSech stupnich.

KfiZova a Svoboda rozliSuje segregaci sektoril a segregaci zaméstnani a jako nejzndme;jsi
uvadéji rozdéleni na horizontdlni a vertikdlni segregaci. Segregace horizontalni
poukazuje na zastoupeni muzlii azen Vruznych oborech, kdy jsou zeny obvykle
zamé&stnavany V takzvanych mékkych oborech, jimiZ jsou naptiklad humanitarni obory
a Castéji se vyskytuji v neziskovych sektorech. Segregace vertikdlni se zase oproti tomu

vénuje kariérnimu postupu Zen, a to predevSim povyseni do manaZerskych pozic.

Vyraznym projevem segregace pracovniho trhu je tedy z hlediska genderu feminizace

nékterych odvétvi a pozic, s ¢imz je spojeno i dal$i postaveni Zen na trhu prace, a to jsou

vvvvvv

Snydrova ve své knize ManazZerka a stres fika: ,,PrestoZe Zeny zaujimaji stejné vyznamné
misto ve spolecnosti jako muzi, je jim prisuzovan odlisny socialni status. Zeny obsazuji
pozice hlavné Vv oblasti nizsich a strednich vrstev, muzi se vétSinou prosazuji do pozic

S nejvyssim socidlnim statusem. (Snydrova, 2006. s. 38)
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Déle pak Snydrova hovoii 0 tom, Ze V soucasné dob¢ pribyva Zen, orientujicich se na
kariéru, ale presto zatim tyto zeny dosahuji iispéchu spise ojedinéle, nedafi se to U celych

vzdélanostnich ¢i profesnich skupin.

2.4.2 Zaméstnanost a mzdové ohodnoceni muzu a zen

Zameéstnanost a mzdové ohodnoceni muzii a Zen je jednou ze zékladni otazek tykajicich

se genderové problematiky.

,, Mnoho zaméstnavatelii ekonomii a tviircii verejnych politik si je vedomo toho, Ze
., zenska prdce* témer vzdy vynasi méné nez ,,muzska prace*, tvrdi ale, Ze diivod, proc¢
Jsou v urcitych zaméstnanich silné zastoupeny Zeny, je to, Ze do nich Zeny vstupuji ve
velkém poctu dobrovolné. Jejich argument je postaven na premise, Ze se Zeny primdrné
venuji rodiné a domovu, a proto si vybiraji nendrocna zaméstnani, ktera vyzaduji malé
investice do vzdélani a dovednosti, nebot’ se chtéji vice venovat domacim pracim. Jinymi
slovy, Ze Zeny se rozhoduji investovat do zaméstnani mimo domov méné nez muzi, a proto

za to dostavaji méné nez muzi.” (Renzetti, 2005, s. 299)

Toto tvrzeni je Z pohledu zaméstnanosti Zen znacné zavad¢jici a je otazkou, do jaké miry
je tato volba méné€ placené prace dobrovolnd, a do jaké miry je nutnosti, aby Zena méla

alespon néjakou praci a pfispivala tak do rodinného rozpoctu.

Petr Gola na serveru Fin Expert v ¢lanku ,,V Cesku jsou vysoké mzdové rozdily mezi
muzi a Zenami.“ Pige, Ze Cesko je jednou z pétice zemi EU, kde jsou rozdily ve vysi mezd
mezi Zenami a muzi nejvy$si. Zeny vydélavaji v priméru o pétinu méné nez muzi.
Pozastavuje se nad tim, ze ipfesto, Ze vyspé€lé zemé svéta kladou diraz na rovné
prilezitosti, tak pretrvavaji i nadale v socialn€ vyspé€lé Evropé znacné vyrazné mzdové
rozdily mezi muzi a Zzenami. Rozdily mezi muzi a zenami Vv UCasti na trhu prace,

zamestnanosti, vydé€lcich a pracovnim postupu nadéle v Evropskych zemich zlstavaji.

Mira zamé&stnanosti a ¢innosti je mnohem vyS$$i U muzii neZ U Zen.
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Poskytovani rtizné mzdy za shodnou praci u stejného zaméstnavatele v Ceské republice

zakazuje zakon.

Zdkon 0 mzde 1/1991Sh., § 4 a, odstavec 1 ,, Podminky pro poskytovani mzdy musi byt
stejné pro muZe azemy. Zaméstnancum, kteri vykonavaji stejnou praci, nebo stejné
hodnoty, prislusi stejna mzda. Stejnou praci nebo praci stejné hodnoty se rozumi prdce
stejné, nebo srovnatelné slozitosti, odpovédnosti a namahavosti, kterd je vykonavana ve
stejnych nebo srovnatelnych pracovnich podminkach, pri stejnych nebo srovnatelnych
schopnostech a pracovni zpiisobilosti zaméstnance a pri stejné nebo srovnatelné pracovni

vykonnosti a vysledcich prace, a t0 vV pracovnim pomeéru ke stejnému zaméstnavateli*

(Pleskotova a kol., 2005, s. 18).

Zkouméni vyse primérnych vydélki se rovnéz vénoval Cesky statisticky ufad. Takzvany
gender pay gap zaznamenavd mzdové rozdily mezi muzi a Zenami, ktery je vypocitavan
jako relativni rozdil medidnu mezd muzt a zen. Takto ziskany rozdil je dale vztazen
k medianu mezd muzd a zen a je dale vyjadien procentualné. Z uvedenych vyzkumi

vyplyva, Ze rozdily mezi vy$i mezd muzi a zen jsou stale velmi patrné.

V publikaci ,,Rovné Sance jako konkuren¢ni vyhoda“ je uvadéno, Ze nékteré provadéné
vyzkumy ukézaly zhorSujici se rozdil v pfijmech muzii a zen se zvySujicim se vzdélanim
a zastavanou pozici. Dale je zde uvadéno, Ze podobnd praxe nema zadné logické
opodstatnéni, a ze k porusovani zdkonii a nerovnopravnostem piitom dochazi ive
firmach, které deklaruji, ze K jejich zadkladnim principtim patii eticky postoj K rovnym

ptilezitostem.
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2.5 Gender v EU

Déle, nez padesat let je princip rovnopravnosti mezi muzi a zenami v oblasti zaméstnani

a socialnich otdzek zahrnut v evropském pravu.

Ceska republika se hlasi jako ¢lenska zemé Evropské unie K principtm lidskych prav
arovnych prilezitosti. Kazdy clovék ve spoleCnosti ma mit rovnocenné moznosti
a podminky pro svou realizaci auplatnéni. Ma byt hodnoceny spravedlivé dle
individuality své osobnosti bez ohledu na pozitivni nebo negativni pifedsudky. Principy
rovnocennosti Vv ptistupech k zaméstnani a spravedlivého ohodnoceni za vykonavanou
praci jsou podpofeny fadou zakonl na Grovni Evropské unie, tak i v ramci legislativniho

systému Ceské republiky.

Publikace ,,Metodika externiho benchmarkingu genderovych vztah aneb fréime na
genderu? uvadi nasledujici legislativu pro rovné zachazeni Vv oblasti zaméstnani
v Ceské republice:

» Listiny zakladnich prdv a svobod (¢. 2/1993 Sb.) — ¢l. 3

»  Zdkon ¢. 198/2009 Sb., 0 rovném zachdazeni a o pravnich prostredcich ochrany

pred diskriminaci a 0 zmeéné nékterych zakonu (antidiskriminacni zakon)

s Zdkonik prace (s 16 a §17)

»  Zdkon 0 zaméstnanosti (§ 4)

*  Zdkon 0 vojdcich z povolani (§ 2 odst. 3-6)

*  Sluzebni zakon (§ 80 zdkona) (ucinnost 1.1.2012)

»  Zdkon 0 sluzebnim poméru prislusnikii bezpecnostnich sborii (§ 77)

» Zdkonoplatu (§ 3 odst. 3)

Dle Snydrové mély tii zakladni dokumenty primarniho préava zasadni vyznam pii vzniku
Evropského hospodatského spolecenstvi a poté i Evropské unie a touto otazkou se rovnéz

zabyvaly.

Prvni je smlouva 0 zalozeni EHS z roku 1957. Problematikou rovnosti Zzen a muzi se
zabyva Clanek 141 této smlouvy. ,Jedna se 0 principy stejné odmény za praci stejné

hodnoty, rovnoprdavného zachdzeni S muzi a Zenami V oblasti pristupu K pracovnim
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mistim, vcetne pracovniho postupu, dale V oblasti odborného vzdelavani, pracovnich
podminek a socidlniho zabezpeceni a zaméstnaneckého socialniho zabezpeceni.

(Snydrova, 2006, s. 95)
Druhym dokumentem je Smlouva 0 EU pfijata roku 1992.

Tretim dokumentem je Amsterodamska smlouva ptijata v roce 1997. Tato smlouva, jak
uvadi Snydrova se rovnym piileZitostem vénuje v nékolika ¢lancich a ukladd povinnost
podporovat rovnopravnost muzi a zen aV ¢lanku 3 i nafizuje odstrafiovani nerovného

postaveni.

Evropské unie si uvédomuje existenci genderovych nerovnosti a snazi se v fadé oblasti
princip rovnosti v ramci vSech ¢lenskych zemi prosazovat. Prostfednictvim smérnic jsou
ukladany c¢lenskym zemim povinnosti prosazovat rovnost piilezitosti Vv oblastech
odménovani, v zachazeni S muzi a Zenami pii piistupu K ekonomickym aktivitam
a odbornému vzde¢lani i v oblasti pracovnich podminek. Evropskou unii je prosazovano
stejné nastaveni pracovnich podminek pro zeny a muze se zohlednénim vyhod pro Zeny

Vv obdobi téhotenstvi a obdobi po porodu z diivodu jejich biologické jedinecnosti.

Od roku 1996 plati pro vSechny ¢lenské zemé& povinnost publikovat vyrocni zpravy

0 monitorovani vyvoje politiky rovnych pfileZitosti.

Ceska republika je povinna v ramci sjednocovani evropské a eské legislativy vytvofit
formaln¢ pravni i faktické predpoklady k provadéni politiky rovnych pfilezitosti na
zakladé evropskych principli. Je tedy védzana mezinarodnimi zavazky a nevytvari

legislativu v této oblasti samostatn¢.
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PRAKTICKA CAST

3 METODIKA VYZKUMNEHO SETRENI

V této kapitole budou popsany metodologicka vychodiska vyzkumného Setieni. Soucasti
bude popsani metod, které byly pouzity pro ziskavani informaci, popis postupu sbéru dat

a analyza ziskanych informaci a dat.

Pro sestaveni praktické ¢asti této diplomové prace byly zvoleny dvé metody priazkumu.
Jednou z nich byla analyza organizaéni struktury a ¢innosti oblasti fizeni lidskych zdroju
ve firmé¢ SKODA auto a. s., statistickych dat zaméstnancii, analyza spoluprace
spoleCnosti s odborovou organizaci. Jako druha metoda byl zvolen kvantitativni a

kvalitativni prizkum.

Na zéklad¢ stanovenych cilii prace, bylo provedeno Setieni, které bylo zaméfeno na
postaveni Zen ve firmé SKODA Auto a.s., a na jejich nahliZeni na problematiku rovnych
Sanci mezi muzi a zenami. Prizkum se uskutec¢nil prostfednictvim dotaznikového Setfeni.
Dotaznik byl osobné pfedan zaméstnankynim riznych oblasti firmy. Soucasti Setieni byl
i kvalitativni vyzkum, ktery probihal v ramci interview formou polostrukturovanych
otazek se zenami pracujicimi ve spoleénosti. Na zaklad¢ dotaznikd a rozhovort byla

provedena analyza dat a jejich vyhodnoceni, které bude podrobné popséano.

V ramci dotaznikového $etieni bylo osloveno celkem 135 respondentek. Z toho 75 zen
pracuje ve SKODA Auto a. s. jako technickohospodaisky zaméstnanec, 30 pracujicich
zen V délnickych profesich zabezpecujicich obsluzné prace jako operator logistiky —
skladnice, 20 pracujicich ptimo ve vyrob¢ jako vyrobni délnice a 10 zaméstnankyn na

pozici niz§itho managementu (mistr, koordinator).

Ocekavana navratnost dotraznikti byla 75 %. Sestaveny dotaznik obsahoval celkem 12

otazek, z toho 10 otazek uzavienych a 2 oteviené otazky. Prvni ¢ast dotazniku se tykala
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identifikace respondentky. Zbyla Cast je zaméfena na samotné postaveni zen ve firmé

jejich ohodnoceni a zkuSenosti s timto jevem.

Dotaznik je soucasti prace a je piilozen v piiloze ¢. 1. Nazpét bylo obdrzeno 107
vyplnénych dotaznikti, navratnost tedy ¢inila 79 %. Ocekavana navratnost 75 %
dotaznikd byla splnéna. Pro doktresleni udaji byly nékterym respondentnam pfi
odevzdavani vyplnénych dotaznikli polozeny v rozhovoru dopliujici otazky. Rozhovort
se ucastnilo 6 Zen, 3 z ekonomického sektoru a tii z oblasti vyroby. Rozhovory probéhly

oddé€len€, mezi ¢tyima ofima, vzdy mimo prostory firmy.
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4 SKODAAUTOA.S.

SKODA auto a. s. nalezi v sou¢asnosti k nejvyznamngj$im spole¢nostem piisobicim v
Ceské republice a je rovnéz nejvétsim vyrobcem automobilii na domécim trhu. Po&atky
této organizace sahaji az do roku 1895, kdy byla zaloZena strojnim zamecnikem,
Véaclavem Laurinem, a knihkupcem, Vaclavem Klementem a zaméfovala se piivodné na
vyrobu kol a motocyklti. Zahajeni vyroby automobilti je datovano do roku 1905. Od roku

1991 je soucasti mezinarodniho koncernu VW.

Hlavni sidlo spoleénosti SKODA auto a. s. je spolu shlavnim vyrobnim zavodem
v Mladé Boleslavi, ale zazoveit ma jesté v Ceské republice dalsi dva vyrobni zavody,
a to v Kvasinach a ve Vrchlabi. Tato organizace je jednou z nejvyznamnéjSich firem,

které podporuji ¢eskou ekonomiku.

Spole¢nost SKODA auto a. s. je nejen svétové vyznamnou spole¢nosti z hlediska
automobilového primyslu, ale je rovnéZz vyznamnym zaméstnavatelem desitek tisic lidi
po celém svété. Mladoboleslavskd automobilka se dle prizkumi CZECH TOP 100
kazdoroéneézatazuje na nejvyssi pricky v hodnoceni nejvyznamnéjsich firem v Ceské
republice. Vysokych hodnoceni dosahuje i jako zaméstnavatel a jako nejoobdivovanéjsi
firma v hodnoceni finan¢nich analytik(i, manazeri zastavajicich vyznamné posty v jinych

spolec¢nostech i dalSich ekonomickych odborniki.

Hlavnimi kritérii spolecnosti je kvalita vyroby, odpovédnost vii¢i zivotnimi prostiedi a
budovani dlouhodobé hodnoty firmy. Dilezitymi faktory jsou pro firmu i vztahy vici

spolecnosti a schopnost pfildkat, rozvijet i udrZet talentované a kvalitni zamé&stnance.

Mezi cile spole¢nosti patii profesni zvySovani kvalifikace svych zaméstnanct, kdy své
zaméstnance aktivné vysila v rdmci rozvijeni této kvalifikace do zahrani¢i. Zaroven se
snazi zvySovat poddil zaméstnanci s vysokoSkolskym vzdélanim, a s jazykovou
vybavenosti. Své perspektivni zaméstnance vysila do zavoda v Cing, v Rusku, Indii,

Némecku 1 do dalSich zemi po celém svété.
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4.1 Organizaéni struktura SKODA auto a. s.

Ve SKODA auto a.s. existuje organizaéni struktura oblasti s pfesné definovanymi

poravomocemi a zodpovédnosti. Tyto oblasti jsou ¢lenény dale do rtiznych odbornych

oblasti a oblasti vyroby.

Oblasti dle organizacni struktury:

G — Predseda predsatavenstva

F—-Financea IT

V — Prodej a marketing

P — Vyroba a logistika

E — Technicky vyvoj

S — Rizeni lidskych zdrojii
B — Néakup

vvvvvv

Tato oblast je dale ¢lenéna dle zodpovédnosti a kompetenci ve spole¢nosti SKODA auto

a. s. nasledovné.

Oblast S — Rizeni lidskych zdroji

Oblast fizeni lidskych zdrojt je strategickym partnerem pro dosahovani cili spole¢nosti.

Cilem této oblasti je: ziskat, rozvijet a udrZzet motivované zamé&stnance. Poskytuje

nasledujici sluzby:

planovani lidskych zdroji, ziskavani a vybér zaméstnanci

péce o zaméstnance, a to od vedeni personalni administrativy aZ po poradenstvi
zaméstnanciim a podporu manazert pii vedeni tymu

vzdélavani a rozvoj zaméstnancli

rozvoj hodnoticich a mzdovych systému

socialni sluzby pro zaméstnance a programy podpory zdravi

podpora inovaci a zlepSovatelstvi

komunikace se zaméstnanci

ochrana a bezpec¢nost zavodu.
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Utvar SP — Planovani lidskych zdroji

Tento utvar se zabyva tvorbou mzdovych systémi, hodnoceni a evidenci pracovnich
¢innosti vSech tarifnich 1 mimotarifnich zaméstnanca. Probiha zde planovani personalu
a personalnich nakladu. Vénuji se zde pracovné pravnimu poradenstvi a aplikaci zakont
a pracovnépravnich ptredpisti do vnitropodnikovych piedpisit a smérnic. Dale se zde

zabyvaji realizaci novych persondlnich projektti a systémem zlepSovatelstvi.

Utvar ST — Komplexni péée o MGMT, Employer Branding

Utvar ST je kontaktnim a komunikaénim centrem pro vedouci a zaméstnance spoleénosti
SKODA auto a. s..

Naplni prace je: péfe o management, péfe o Ceské zaméstnance v zahranici, péce

0 zahrani¢ni zaméstnance ve SKODA auto a.s., ndbor a personalni marketing.

Utvar SB — Operativni HR péce

Tento utvar je rovnéz uren jako komunikacni a kontaktni centrum pro vedouci
a zameéstnance spolec¢nosti. HR business partnefi plni funkci poradct a partnerti pro
manazery a zameéstnance ve vSech otdzkach tykajicich se oblasti lidskych zdroju. Tito HR
Business partnefi jsou rozdéleni dle oblasti organiza¢ni struktury a jejich hlavni naplni je

starat se o tarifni zaméstnance.

Utvar SP - SKODA Akademie
SKODA Akademie je zodpovédna za personalni rozvoj zaméstnancii spoleénosti
SKODA auto a. s., za rozvoj odbornych a nadodbornych kompetenci viech zaméstnanci.
Za udelem tohoto rozvoje se podileji zaméstnanci utvaru SKODA Akademie na tvorbé
personalni pécé — rozvojovych konceptti a nastrojii s ohledem na strategii firmy. K dalsim
dilezitym ¢innostem tohoto tvaru patii rovnéz odborné vzdélavani ucit a rozvoj talentt.
Vedle standardni nabidky vzdélavacich akci se podileji na ptipraveé a organizovani akci
Sitych na miru pro jednotlivé odborné oblasti.
Hlavni ¢innosti utvaru SKODA Akademie:

* odborné vzdélavani a ptiprava zaka na SOUs

* Rozvoj technickych kompetenci

* Rozvoj nadodbornych kompetenci

* Diagnostické instrumenty (Assessment a Development Center)
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* Nova média a odborné ptiprava
* Jazykové kurzy

* Kurzy pro zvySovani a prohlubovani kvalifikace

Utvar SG — Ochrana zdravi
Firemni zdravotnictvi ma status poskytovatele zdravotnich sluzeb. M4 sidlo v zavodé
v Poliklinice SKODA. Pro viechny zaméstnance spole¢nosti zajistuje pracovnélékaiské
sluzby.
Népli pracovnich ¢innosti:
* Posuzovani zdravotni zptisobilosti k praci a dohled na pracovni podminky
* Prvni pomoc — poskytovani ptedlékatské prvni pomoci pfi trazech a pti nahlém
zhorSeni zdravotniho stavu
* Ergonomie a fyziologie prace — posuzovani technologickych postupl pfi praci
a jejich vliv na zdravi zamé&stnance, méfeni pracovnich podminek v oblasti

ergonomie a ergodiagnostika.

Utvar SR — Vngjsi vztahy
Tento utvar jedna za podpory odbornych utvart s vefejnymi institucemi Ceské republiky
a Evropské unie. Haji zajmy SKODA auto a.s. a koncernu VW na mezinarodni trovni.
Mezi jeho hlavni pracovni naplil patii:

* Vztahy s vefejnymi institucemi

* Vefejna podpora — Statni dotace, investi¢ni pobidky, projekty Evropské unie

* Rozvoj vefejné infrastruktury

* Spolecenské odpovédnost firem
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4.2 Struktura personilu ve SKODA AUTO a. s. — zastoupeni Zen ve

strukture organizace

Pro G&ely diplomové prace je dilezity piehled celkového personalu ve SKODA AUTO
a. s.. Za timto ucelem byl kontaktovan persondlni utvar této organizace, ktery se
ptislusnou tématikou sledovani a planovani personalu zabyva i z pohledu genderové
problematiky. Utavrem personalistiky byla poskytnuta data o cekovém stavu personalu a
data o zastoupeni Zen v jednotlivych oblastech organizacni struktury této organizace.
Dale byly podany informace o sledovani struktury zaméstnanct formou genderového

benchmarkingu a ud¢len souhlas s uvefejnénim poskytnutych dat.

V této kapitole jsou na zaklad¢é poskytnutych dat zpracovany ptehledy zaméstnancti ve
SKODA AUTO a. s. do tabulek a nasledné jsou tdaje zpracovany do grafického

znazonéni. K tabulkdm a grafickému zndzornéni je vzdy podan podrobnéjsi posis.

Tabulka 1: Personal ve SKODA AUTO a. s. — zastoupeni Zen

ZENY VE SKODA AUTO a. s.
31.12.2015 31.12.2016

Celkem | Zeny | %zen | Celkem | Zeny | %Zen

Celkem 24567 4805 19,6 27462 5367 19,5

Personal Neprimy personal 9636 2027 21,0 9930 2087 21,0
Piimy personal 14931 2778 18,6 17532 3280 18,7

Oblast G 1188 181 15,2 1395 217 15,6

Oblast F 813 362 44,5 818 358 43,8

Personal dle oblasti Oblast V 1112 396 35,6 1183 438 37,0
organizaéni Oblast P 18916 3320 17,6 21503 3805 17,7
Oblast E 1659 204 12,3 1647 188 11,4

struktu ry Oblast S 653 245 37,5 682 258 37,8
Oblast B 217 95 43,8 231 102 44,2

Ostatni 9 2 22,2 3 1 33,3

Zdroj: personalni utvar SKODA AUTO a. s., 2017

Tabulka uvadi celkovy pocet zaméstnancii firmy SKODA AUTO a. s. a zastoupeni
zen, zpracovany Kk datu 31. 12. 2015 a k 31. 12. 2016. Z celkového poctu zaméstnancti je

vycislen pocet zen zaméstnanych v této organizaci a zpracovani tohoto zastoupeni
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v procentech s rozdélenim na ptimy a nepiimy personal. Jsou zde zaneseny celkové pocty
zaméstnancu dle jednotlivych oblasti organizacéni struktury této firmy, zpracované k vyse
uvedenym datdm, a poCty Zen v jednotlivych oblastech s vyjadienim v procentech jejich
zastoupeni z celkovych pocti zaméstnanct téchto jednotlivych oblasti dle organizaéni

struktury SKODA AUTO a. s..

Graf 1: Personal ve SKODA AUTO a. s. — zastoupeni Zen V piimé a nepiimé oblasti
k datu 31. 12. 2016
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Zdroj: personalni utvar SKODA AUTO a. s., 2017

Grafické znazornéni ukazuje zastoupeni Zen v celkovém poétu zaméstnancti ve SKODA
AUTO a. s. k 31. 12. 2016 a zastoupeni Zen vV ptimé a nepiimé oblasti K pfislusnému datu.
Jak je patrné, z grafického zndzornéni tvoii Zeny zaméstnané ve SKODA AUTO as.
malou ¢ast z celkového poctu zaméstnanct. Zastoupeni zen z celkového personalu ve
SKODA AUTO a. s. je jen 19,5 %. Procento zastoupeni Zen se proti piedeslému roku
nijak znatelné nezménilo, kleslo o 0,01 %. V oblasti neptfimého personalu poc¢tem 2087

tvoii zeny 21 % stejné jako v roce 2015. V oblasti pfimého personalu této firmy jsou zeny
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k datu 31. 12. 2016 zastoupeny poctem 3280 ¢oz znazoriuje 18,7 % z celkového poctu

pfimého persondlu a jena se 0,01 % vice nez k 31. 12. 2015.

Graf 2: Personal ve SKODA AUTO a. s. — zastoupeni Zen dle oblasti organizaéni
struktury ve SKODA AUTO a. s. k 31. 12. 2016
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Zdroj: personalni Gtvar SKODA AUTO a. s., 2017

Tento graf znazorfiuje personal ve SKODA AUTO a. s. rozdéleny dle jednotlivych oblasti
organizac¢ni struktury v této firmé s piihlédnutim k poctim pracovnich pozic
zastoupenych v oblastech zenami. Nejvice zen bylo zaméstnano k datu 31. 12. 2016
v oblasti P (Vyroba a logistika) v po¢tu 3805, ale z celkového poctu personalu oblasti

vyroby se jedna o 17,7 %. Nejvyssi procento zastoupeni maji zeny s poctem 102 v oblasti
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B (Nakup) a ¢ini 44,2 % z 231 zamé&stnanci. Dal$im oblasti s vy$$im zastoupenim Zen je
oblast F (Finance a IT) pocet zen zde ¢inil k datu 31. 12. 2016 z poctu 818 zaméstnanct
43,8 %. Nasleduje oblast S (Rizeni lidskych zdrojii) s 37,8 % Zen, oblast V (Prodej
a marketing) s 37,0 % zastopeni Zen, oblast G se zastoupenim zen 15,6 %. Nejmensi
zastoupeni zen je v utvaru E (Technicky rozvoj), kde bylo k vySe uvedenému datu

zaméstnano 188 Zen z poctu 1647, a tento pocet €inil 11,4 % zaméstnanct této oblasti.

Dalsi daleZitou Glohou personalniho utvaru ve SKODA AUTO a. s. je tématika fizeni
talenti a prace s talenty. Na zakladé rozpoznani potencialu jednotlivych lidi jsou tito
zaméstnanci navrhovani do programu pro fizeni talenti. Vybrani zaméstnanci prochaze;ji
celou Zadou vzdélavacich aktivit a po splnéni kitérii jsou zafazovani mezi kadrové

rezervy, a i povolavani do managementu firmy.

Tabulka 2: Program fizeni talentii ve SKODA AUTO a. s. — zastoupeni Zen

Rizeni talentii ve SKODA AUTO a. s.

31.12.2015 31.12.2016

Celkem | Zeny | % zen |Celkem | Zeny | % Zen

Oblast G|| 438 79 | 18,0% | 442 98 22,2%
OblastF || 67 13 | 19,4% 73 12 16,4%
Oblast V| 65 25 | 38,5% 54 18 133,3%

Zaméstnanci v programu fizeni

talentii OblastP| 52 | 15 | 28,8% | 56 19 339%
OblastE| 145 | 22 | 152% | 142 | 18 | 12,7%
OblastS| 76 | 4 | 53% | 70 4 | 51%

OblastB| 20 13 | 65,0% 28 19 | 67,9%

Zdroj: personalni titvar SKODA AUTO a. s., 2017

V tabulce ,,Rizeni talentii ve SKODA AUTO a. s. — zastoupeni Zen* jsou zpracovana data
z programu prace s talenty personalniho utvaru SKODA AUTO a. s.. Data jsou
vyhodnocena k 31.12. 2015 a k 31. 12. 2016 dle oblasti organiza¢ni struktury firmy
s ptihlédnutim k zastoupeni Zen v téchto programech osobniho rozvoje zaméstnancu.
Dalsimi daty v tabulce jsou procenta podilu zen zaclenénych do téchto programi fizeni

talentl v organizaci.
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Graf 3: Program fizeni talenti ve SKODA AUTO a. s. — zastoupeni Zen dle oblasti
organizaéni struktury ve SKODA AUTO a. s. k 31. 12. 2016
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Zdroj: personalni Gtvar SKODA AUTO a. s., 2017

Gtaf ¢. 3 znazornuje pocet zen zahrnutych do programti prace s talenty k datu 31.12. 2016
dle jednotlivych oblasti organizaéni struktury SKODA AUTO a. s.. Nejvyssi procento
zatazenych zen do programii osobniho rozvoje bylo k vySe uvedenému datu v oblasti B
(Nakup) 67,9 % z celkovych 29 zatfazenych zaméstnanct této oblasti. Dalsi oblasti se
zastoupenim Zen v téchto programech je oblast P (Vyroba a logistika) s 33,9 % Zen
z celkového poctu zafezenych zaméstnanct ztéto oblasti. Zoblasti V (prodej
a marketing) pocCet Zen zarafazenych do programu tvofilo 33,3 % z 54 zaméstnanct
oblasti P. V oblasti G pocet zen zafatazenych do programu tvoiilo 22,2 % z ceklovych
442 zaméstnanct vybranych z oblasti G. Oblast F (Finance a IT) je v programech
zastoupeno 12 Zenami z celkovych 73 zaméstnanct této oblasti a tvoii 16,7 %. Nasleduje
oblast E (Technicky vyvoj) s 12,7 % Zen z poctu 142 zaméstnancli vybranych z této
talenti je v oblasti S (Rizeni lidskych zdrojil), ze 70 zaméstnanci to byly 4 Zeny a tvofily
5,7 %.
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Dalsi oblasti z pohledu genderové problematiky, na kterou se persondlni utvar firmy

SKODA AUTO a. s. zaméfuje, je podrobné sledovani zastoupeni Zen v managementu

organizace.

Tabulka 3: Zastoupeni Zen v managementu firmy SKODA AUTO a. s.

Zastoupeni Zen v managementu SKODA AUTO a. s.

31.12.2015 31.12.2016
Celkem Zeny % zen | Celkem Zeny % zen
Management 559 68 12,2 578 76 13,1

Zdroj: personalni Gtvar SKODA AUTO a. s., 2017

Tabulka obsahuje data poskytnuta personalnim ttvarem firmy SKODA AUTO a.s., ktera

vyjadiuji zastoupeni zen v managementu organizace k datu 31. 12. 2015 a k datu 31. 12.

2016.

Graf 4: Znazornéni zastoupeni Zen v managementu firmy SKODA AUTO a. s. k datu
31.12. 2016
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Zdroj: personalni itvar SKODA AUTO a. s., 2017

Graf znazoriiuje zastoupeni Zen v managementu firmy SKODA AUTO a. s., kde Zeny

k datu 31. 12. 2016 tvotily 13,1 % z celkového poctu zaméstnanci v managementu.

Celkovy poc€et pracovniki managementu byl k vySe uvedenému datu 578 a Zen bylo 76.
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Pocet Zen v managementu stoupl proti datim k 31. 12. 2015 o0 8 a rozdil v procentech byl

narust 0 0,9 %.

Jak bylo uvedeno v Gvodu této podkapitoly, je ve SKODA AUTO a. s. provadén
personalnim utvarem genderovy benchmarking v ramci koncernu VW. Vystupy slouzi
pro piipravu riznych programli personalistiky zaméfené na zlepSeni postaveni Zen ve
SKODA AUTO a. s.. Mezi programy provadéné personalnim utvarem v ramci uvadéné
problematiky jsou specialni zdravotni programy pro Zeny, seminaie a workshopy pro
zeny vracejici se z matetské ¢i rodiCovské dovolené, podpora formou riiznych benefiti
pro rodice a V nemalé mife se programy zamétuji i na rozvoj a podporu dalsiho vzdélani

Zen v organizaci.
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4.3 Spoluprace SKODA Auto a. s. s odborovou organizaci

Dilezitou ulohu v personédlnich procesech ve SKODA AUTO a. s. hraje spoluprace
s odborovou organizaci. Odborovéa organizace pisobici ve SKODA AUTO a. s. je
organizace ODBORY KOVO MB. Je organizaci zaméstnanci a zaméstnancl
integrovanych spole¢nosti ve SA, také agenturnich zaméstnanct pracujicich v této
spolecnosti. Sidlo odborové organizace ja v Mladé Boleslavi, tfida Vaclava Klementa
869/11, 293 06 Mlada Boleslav.

Kazdy rok odbory uzaviraji se zaméstnavatelem svych c¢lent kolektivni smlouvu.
Obsahem této kolektivni smlouvy je urceni individudlnich a pravnich vztahli mezi
Odbory KOVO MB zastupujicimi zaméstnance a mezi zaméstnavatelem. Rovnéz odbory
garantuji svym ¢lentim maximalni ochranu jejich pracovnich mist a pracovni podminky.
Soucasti kolektivniho vyjednavani je i vyjednavani socidlnich vyhod jako jsou pljcky
na stavbu ¢i rekonstrukci bydleni, pfispévky na tuzemské i zahrani¢ni rekreace, ptispévky
na détské letni a zimni tdbory, pfispévky na stravovéani, zdravotni programy pro
zameéstnance, seniorsky program a vyjednavani podminek ochrany osob se zdravotnim
omezenim.

ODBORY KOVO MB se rovnéz podili na pravidlech ocefiovani zaméstnanct, kdy je
odménovani zaméstnance sestaveno ze slozek tarifni mzdy, osobniho hodnoceni,
podnikového bonusu a dalSich slozek jako je odména za pracovni pohotovost,

odménovani zaméstnanct pracujicich v tymové organizaci prace a z dalSich ptiplatka.

Odbory ve SKODA AUTO a. s. fe§i mnoho pracovné pravnich zaleZitosti svych ¢lent.
Zabyvaji se rovnéz postavenim Zen zaméstnanych v této firmé.

Tydenik odborové organizace KOVO SKODA AUTO a. s. se v jednom ¢lanu zabyva
postavenim Zen vracejicich se po rodi¢ovské dovolené. ,,Zeny to ve firmé SKODA nemaji
snadné, musi oddrit stejné tézkou praci jako muZzi, ac na to mnohdy nejsou tak stavené,
musi casto snaset nardzky, a predevsim po praci jim doma zacind druha sména v péci o
rodinu. Odbory KOVO ve firmé Skoda dlouhd léta usiluji o rovné postaveni Zen, které
Jsou diky tomu v tomto podniku ocenovany v ramci tarifii stejnou mzdou jako muzi. Firma
SKODA také verejné deklaruje, jak jsou pro ni Zeny dilezité, jak jim vychazi vstiic a jak

0 Né pecuje. Skutecnost, bohuzel, tak zarnd neni. Prikladem je situace Zen, jez se vraci po
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materske, respektive po rodicovské dovolené do zameéstnani®. (Tydenik odborové
organizace KOVO SKODA AUTO a. s., Potupa pro zamé&stnankyné po rodi¢ovské., MK
CR E 10406)

4.4 Programy pro zaméstnance ve Skoda auto a. s.

Na zakladé kolektivniho vyjednavani nabizi firma SKODA AUTO spoleéné s odborovou
organizaci ruzné zdravotni programy. Jednim znich jsou rekondi¢ni pobyty pro
zaméstnance s moznosti pracovniho volna s ndhradou mzdy pro vytypované skupiny
zaméstnancl. Vytipované skupiny zaméstnanci mohou dle kolektivni smlouvy Cerpat
nahradni volno s ndhradou mzdy v délce péti pracovnich dnt, které je vazano na tydenni

nebo ¢trnacti denni rekondi¢ni pobyt s prispévkem ze socialnich vydajt.

Skupiny vytipovanych zaméstnanci jsou:

Seniofi SKODA AUTO (zaméstnanci v pracovnim poméru 30 a vice let).

Zeny THZ z noéni préce, které odpracovaly 300 a vice hodin v noci.

Zeny pracujici v kategorii vyrobni délnik a reZijni délnik, které jsou v pracovnim poméru
jeden rok a déle.

Zaméstnanci se zdravotnim postizenim (OZP — osoby zdravotné postizené).
Zamgéstnanci doporuceni l1ékarem pracovnélékarskych sluzeb.

Muzi kategorie vyrobni délnik ve v€ku 50 a vice let z oblasti vyroby.

Pro zaméstnance jsou K dispozici i dal$i programy pro zlepSeni a udrzeni zdravi. Mezi
tyto programy patii programy rehabilitace pro zaméstnance zdarma, prevence
a kompenzace jednostranné zatéze, programy relaxaCnich metod, cviCeni v bazénu

a vodolécba, kondi¢ni cviceni 1 Skola zad.
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5  VLASTNI PRUZKUM

Piedmétem vlastniho Setieni bylo zjisténi ndzord Zen zamé&stnannych ve firmé SKODA
AUTO a. s. na problematiku genderu v této organizaci. Na zpusob mzdového
ohodnocovani Zen, moznost dalsiho rozvoje a vdélani, a na to, zda maji Zeny stéjné

pfilezitosti jako muzi.

Pro Setfeni byly stanoveny cile prizkumu a zvolena metodika formou dotaznikového
Setfeni. Pfi sestavovani otdzek pro doaznik byl brén zfetel na otdzky mzdového
ohodnoceni Zen ve firm& SKODA AUTO a. s., na moznost dalsiho zd&lani a na skloubeni
rodinného Zivota s moznosti realizace v zaméstnani s ohledem na oblast, kde jsou zeny

zamé&stnany, na vek a jejich vzdélani. Zvlastni zietel byl pak bran na vybér respondentek.

5.1 Cil vyzkumného Setieni

Na zacatku kazdého vyzkumu je dilezité stanovit nejprve cile tohoto vyzkumu.
V teoretické Casti je popisovana metodika personalni prace odbornych zdroji a je v ni
vymezena teoretickd problematika genderu. Jak jiz bylo zminéno, cilem této prace je
zhodnoceni piistupu k otazce genderu a rovnych pfilezitosti muzi a zen v organizaci

SKODA AUTO a.s.
Pro Setfeni byly stanoveny dil¢i cile:

* Zjistit ndzor Zen na rovné postaveni muzl a Zen ve spoleCnosti.

*  Zjistit ndzor na mzdové ohodnocovani muzi a Zen ve spole¢nosti.

«  Zjistit nazor Zen na moznost daliiho rozvoje a vzdélavani ve spole¢nosti SKODA
AUTO as..

*  Zjistit, zda Zeny vyuzivaji benefity nabizené zaméstnanctim firmou SKODA

AUTO a. s, a jaké.
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«  Zjistit, zda Zeny zaméstnané ve SKODA AUTO a. s. pocituji nékjakou fofmu
diskriminace z pohledu genderu.
*  Zjistit, zda organizace SKODA AUTO a. s., v niZ Zeny piisobi, sleduje zastoupeni

muzského a Zenského pohlavi.

5.2 Sestaveni okruhii témat a otazek pro vyzkumné Setreni

Sestaveni otdzek pro zjisténi vyse stanovenych popsanych zaméri bylo dulefité sestaveni

okruhi otazek, které budou v zdvéru vyhodnocovany.

Prvnim okruhem pro dotaznikové Setieni je setaveni otazek vSeobecného charakteru jako
je ve€k respondentek, jejich nejvyssi dosazené vzdélani, rodinné podminky a pocet

vychovavanych déti.

Druhy pfedem stanoveny okruh otazek je zaméfen na zjisténi pracovniho zatazeni zen

ucastnicich se dotaznikového Setfeni dle oblasti a zastavanych pozic.

Dalsi okruh je vénovan na ziskani informaci o ndzorech Zen na mzdové ohodnoceni muzi

a zen v organizaci, na vyuzivani moznosti dalsiho vzdélani a osobniho rozvoje.

Ctvrty okruh otazek je vénovan vyuzani riznych zaméstnaneckych benefiti nabizenych

firmou.

Posledni okruh otazek se zamétuje na zjiSténi, zda se respondentky setkaly s néjakou
formou diskriminace v zaméstnani a zda maji znolosti o metodach personalni politiky

zaméfené na zeny.

Sestaveni otazek pro dotaznikové Setieni:

1) Vekova kategorie — bude rozdélena do tfech kategorii, protoze vék respondentek ma
vliv na vyuzivani dalsiho vzdélavani, pracovniho zafazeni a na datsi aspekty genderové
problematiky.

2) Dosazené vzdélani — ma vliv na dalsi osobni rozvoj.
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3) Rodinny stav a rodinné zazemi — ma vliv na moznost dal§iho vzdélavani a vyuzivani
zaméstnaneckych benefiti.

4) Pocet déti — tento aspekt ma u Zen vliv na moznost dalSiho vzdélavani a vyuzivani
zaméstnaneckych benefiti.

5) Oblast zamé&stnani respondentek — ma vliv na vyuzivani moznosti a druhu ¢i zptisobu
dalsiho vzde€lavani a osobniho rozvoje.

6) Pracovni zafazeni — technickohospodaisky pracovnik ma jiny pohled na zd¢€lavani néz
pracovnik zatfazeny jako délnik.

7) Vnimani rozdili mezi mzdovym ohodnocenim Zen a muzu.

8) Vyuzivani metod a druhti vzdélavani a osobniho rozvoje.

9) Vyuzivani benefiti poskytovanych zaméstnavatelem.

10) Osobni zkuSenost s diskriminaci zen v zaméstnani.

11) Znalost metod personalni politiky firmy zaméfenych na zeny.
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5.3 Vysledky vlastniho Setfeni

V této podkapitole vlastniho Setieni jsou vyhodnoceny a porovnany jednotlivé odpoveédi
na z dotaznikového Setfeni. V dotazniku, vytvofenym pro vyzkumné Setfeni, byly
polozeny uzaviené i oteviené otazky. U nékterych otdzek uzavienyck bylo pouzito
k doplnéni i otazek otevienych. Vyhodnoceni otdazek z dotaznikového Setfeni bylo
zpracovano do tabulek a podrobné popsano v textu. Nekteré udaje jsou rovnéz
zpracovany do grafického znazornéni. Jednotlivé grafy jsou koncipovany dle

vyhodnocovanych skupin otazek a oblasti zaméstnani respondentek.

Tabulka 4: Zakladni parametry ziskaného souboru

Pocty respondenttl - obecné udaje

Celkovy pocet respondentek 107 100%

20-30 45 42%

Vékova kategorie Zen 31-45 32 30%

46 a vice 30 28%

stftedni - vyucni list 34 32%

Dosazené vzdélani Zen stfedni s maturitou 47 42%

vysokoskolské 26 24%

svobodna 28 26%

Rodinny stav zen vdana 62 58%

rozvedena 17 16%
0 33
< e 1 29
Pocet vychovavanych déti >3 a1
4 a vice 4

Zdroj: autorka prace, 2017 (vlastni Setfeni)

V této tabulce jsou zpracovany zékladni parametry respondentek, které se zicastnily
dotaznikového Setfeni. Jedna se zaméstnankyné firmy SKODA AUTO a. s.. Tyto
zékladni parametry jsou velmi dulezité pro subjektivni chapani genderovych otdzek
jednotlivych respondentek. Respondentky vnimaji ptistupy novych personalnich trendi

odlisnég dle jednotlivych vé€kovych skupin, vzdélani a rodinného zazemi.
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Graf 5: Vékova struktura respondentek

Vékova struktura RESPONDENTEK

_
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30%

Zdroj: autorka prace 2017 (vlastni Setieni)

Vékova struktura respondentek byla v dotaznikovém Setieni rozdé€lena do tiech kategorii.
Z vyhodnocovanych dotaznikl vyplyva, Ze se dotaznikového Setfeni zucastnilo 42 % zen
z nejmladsi kategorie 20 — 30 let, 30 % zen stfedni kategorie 31 — 45 let a 28 % zen

z nejstarsi kategorie 46 let a vice.

Nasledujici grafické znazornéni ukazuje procentudlni zastoupeni respondentek dle
dosazené¢ho vzdélani. StfedoSkolského vzdélani s vyucnim listem dosdhlo 34
repondentek, coz ¢ini 32 % z celkového poctu respondentek. Stfedoskolské vzdélani
S maturitou je zastoupeno ve zkoumaném vzorku respondentek 47 Zenami coz je 44 %
z celkového poctu. Vyskoskolské vzdélani z celkového poctu respondentek ma 26 Zen a

jedna se 0 24 %.

66



Graf 6: Dosazené vzdélani respondentek
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Zdroj: autorka prace, 2017 (vlastni Setfeni)

Nize uvedena tabulka obsahuje dalsi ziskana data vysledkd dotaznikového Setteni, ktera
vyjadiuji strukturu zaméstnani respondentek dle oblati a dle jejich pracovniho zatazeni
na pozici pracovniho mista ve firmé SKODA AUTO a. s. Faktory zaznamenané v této
tabulce maji dalsi vliv na vnimani postaveni Zen v organizaci, na ocefiovani prace Zen a
moznosti vyuzivani dal§iho rozvoje. Tato struktura ovlivituje 1 pohled na personalni praci
a vnimani prace Zen ve firm¢.

Data jsou vyhodnocovana dle oblasti struktury firmy SKODA AUTO a. s., jedna se o
oblat G — ptedseda piedstavenstva, F — Finance a IT, V — prodej a marketing, P — vyroba
a logistika, E — Technicky vyvoj, S — Rizeni lidskych zdroji, B — Néakup. Dalsim
parametrem tabulky jsou data o pracovnim zafazeni respondentek do THZ ¢i jako vyrobni
¢i rezijni délnik. U respondentek zatazenych jako technicko hospodarsky zaméstnanec je
dale dopliujici pozice referenta, specialisty, odborného koordinatora a koordinétora
SMT.
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Tabulka 5: Struktura zamé&stnani respondentek ve SKODA AUTO a. s.

Struktura zaméstnani Zen

Celkovy pocet respondentek celkem | 100% |THZ VD X RD
pfgdftr:\(fi;jjtia 0 0% 0 0
F-Financea IT 25 23% 25 0
V - Prodej a marketing 23 22% 23 0
Oblast zaméstnani ve SKODA AUTO | P - Vyroba a logistika 35 33% 5 30
E - Technicky vyvoj 8 7% 5 3
S - Rizeni lidskych zdroji 1 10% 1 0
B - Nakup 5 5% 5 0
gl
referent

Pozice zamé&stnani u THZ specialicta 27

odborny koordinator 4

koordinator SMT 5

Zdroj: autorka prace, 2017 (vlastni Setieni)

Tabulka obsahuje data vyhodnocena z dotaznikového Setieni, ktard se tykaji otazek Cislo

5. a 6. Jedna se o otazky zaméfené na zaméstnani respondentek, jejich zafazeni do

kategorie THZ (technickohospodaisky zaméstnanec), ¢i VD X RD (vyrobni nebo rezijni

délnik). U respondentek zatazenych do kategorie THZ je dale vyhodnocovéna podotazka

o zastavané pozici (referent, specialista odborny koordinator, koordinator SMT). Data

jsou zpracovana i z pohledu zafazeni respondentky dle oblasti organizacni struktury

(oblast G - ptedseda piredstavenstva, do které spada i oblast kvality a podnikové revize,

oblast F — finance a IT, VV — prodej a marketing, P — vyroba a logistika, E — technicky

vyvoj, S — tizeni lidskych zdrojl, B — ndkup a rozvoj dodavatelit).
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Graf 7: Zaméstnani respondentek dle oblasti SKODA AUTO a. s.
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Zdroj: autorka prace 2017 (vlastni Setfeni)

Grafické znarornéni predstavuje zatazeni respondentek do oblasti organizaéni struktury
firmy SKODA AUTO a. s. aje zde znazornéno, kolik ze zi¢astnénych respondentek
pracuje jako technickohospodaisky pracovnik nebo jako vyrobni ¢i rezijni délnik.
Z oblasti F - Finance a IT se dotaznikového Setfeni zGcastnilo 25 respondentek. V oblasti
V — Prodej a marketing pracuje 23 respondentek. Nejvyssi pocet respondentek, které se
dotaznikového Setfeni zucastnily je z oblasti P — Vyroba a logistika, ktera je zastoupena
celkem 35 Zenami, z toho 30 Zen pracuje jako vyrobni ¢i reZijni délnik a 5 respondentek
pracuje jako technickohospodaisky zaméstnanec. Z oblasti E — Technicky rozvoj se
zuzastnilo Setfeni 8 respondentek, kdy 3 Zeny pracuji jako vyrobni ¢i rezijni délnik a 5
respondentek pracuje jako technickohospodaisky zaméstnanec. Respondentek

zaméstnanych v oblasti S — Rizeni lidskych zdrojii se dotaznikového Setieni rucastnilo 11
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a vSechny pracuji v kategorii THZ. Oblast B — Nakup je zastoupena péti respondentkami

pracujicimi jako technickohospodaisky zaméstnanec.

Graf 8: Zastavané pozice respondentek zam¢stnanych jako THZ
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Zdroj: autorka prace 2017 (vlastni Setieni)

Graf zobrazuje grafické znazornéni zastavanych pozic respondentek, které se ucastnily
dotaznikového Setfeni a jsou zafazeny do kategore technickohospodatského zaméstnance.
Celkem 74 respondentek z celkového poctu pracuje v kategorii technickohospodarského
zaméstnance. Z toho 36 zen pracuje jako referent, 27 je jich zaméstnano jako specialista,
4 respondentky zastavaji pozici odborného koordinatora a 5 jich pracuje jako koordinator

SMT (smluvni mimotarifni zaméstnanec).
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Tabulka 6: Rozdil v mzdovém ohodnoceni muzi a zen ve SKODA AUTO a. s.

Organizacni Pocet Rozdily mzdového ohodnocen
struktura | respondentek ANO NE
G- pfedseda 0
pfedstavenstva - -
F-Financea IT 25 0 25
V- Prodej a marketing 23 0 23
Oblast zaméstnani ve SKODA| P - Vyroba a logistika 35 0 35
E - Technicky vyvoj 8 0 8
S - Rizeni lidskych
o 11 0 11
B - Nakup 5 0 5

Zdroj: autorka prace 2017 (vlastni Setfeni)

Tato tabulka obsahuje data z dotaznikového Setfeni k otazce Cislo 7, ktera se zabyva
vniméani rozdil v mzdovém ohodnoceni muzi a zen ve firmé SKODA AUTO a. s..
Vsechny respondentky, bez ohledu na oblast, ve které pracuji, bez ohledu na dosazené
vzdélani 1 respondentky z riiznych pracovnich pozic uvedly, Ze nepocituji zadné rozdily

mezi mzdovym ohodnocenim muzi a zen.
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Tabulka 7: Vyuzivani vzdélavani a osobniho rozvoje respondentek

VyuZivéani vzdélani a dal§iho rozvoje
Organizacni struktura
ANO NE
Celkem Celkem Vékovi
struktura
90 17
107 90 _
84 % 16 %
20-30 11
F-Financea T 25 22 31-45 6 1
46 a vice 5
20-30 12 1
V - Prodej a marketing 23 21 31-45 6
46 a vice 3 1
20-30 13 1
P - Vyroba a logistika 35 28 31-45 5 3
Oblast zaméstnani ve 46 a vice 10 3
SKODA AUTO a. s. 20-30 1
E- Technicky vyvoj 8 6 31-45 2 1
46 a vice 4
S - Rizeni lidskych 20:30 2
2droji 11 9 31-45 4 2
46 a vice 3
20-30 2
B - Nakup 5 4 31-45 1 1
46 a vice 1

Zdroj: autorka prace 2017 (vlastni Setfeni)

V tabulce jsou zaznamenana data o vyuzivani dalSiho vzdélavani a osobniho rozvoje
respondentek vztahujici se kotazce ¢ilo 8. Tabulka je rozdélena dle zatrazeni
respondentek do oblasti firmy. Z celkového poctu Zen, které se dotaznikového Setfeni
zCastnily, jich 84 % mozZnosti dal§iho vzdélani vyuziva. Jen 17 Zen, coZ je 16 %

z celkového poctu 107, moZznost dal$iho vzdélani nema, nebo ji nevyuZziva.

Nékterym respondentkdm, které této moZnosti nevyuzivaji, byla poloZena dopliujici
otazka, proc této moznosti nevyuzivaji. Tti z takto dotazovanych uvedly, Ze jim vyuZivani
nebylo umoznéno, ¢tyfi uvedly, Ze nemaji zajem. DalSich pét odpovédélo na dotaz, Ze by
mohly vyuzit moznosti, coz je u nich podminéno tcasti na vzdélani jediné mimo pracovni

dobu ale na to nemaji ¢as, z divodii rodinnych povinnosti.
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Tabulka 8: Vyuzivani vzdélavani a osobniho rozvoje respondentek dle zastavané pozice

VyuZivani vzdélivani ve SKODA AUTO a. s. | celkem | ANO % NE %
Celkem 107 90 84 17 16

referent 37 31 29 7 7

Pozice zaméstnani u THZ specialicta 28 26 24 3 3
odborny koordinator 4 4 4 0 0

koordmnator SMT 5 5 5 0 0

VD xRD Vyrobni x rezijni déink | 33 24 22 7 7

Zdroj: autorka prace 2017 (vlastni Setfeni)

Tabulka vyhodnocuje data vyuZzivani vzdélani respondentek dle zastavané pozice. Dle
podanych vysvétleni respondentek, je moznost vzdélavani ve SKODA AUTO a. s. riizna.
Je odlisna podle pracovniho zafazeni a zastdvané pracovni pozice. Z tabulky je patrno, ze
vétSina respondentek moznosti dalSiho rozvoje a vzdélani vyuziva. Kazda Zena, ktera
zastava pozici odborného koordinatora, nebo koordinatora SMT se i€astni n¢jaké formy

vzdélavani a osobniho rozvoje.

Tabulka 9: Vyuzivané formy vzdélavani a osobniho rozvoje respondentkami

VyuZivani vzdélavani ve SKODA AUTO a. s.
Jazykové kurzy 35
Pocitacové kurzy 45
E - learningové kurzy 62
Rozsireni fidi¢ského opravnéni 16
Kurzy dle odbornosti 25
Financovani dopinéni vysokoskolského vzdélani 5

Zdroj: autorka prace 2017 (vlastni Setfeni)

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze se respondentky ucastni néjaké formy dalsiho

rozvoje a vzdélavani. Ve vyse uvedené tabulce je zaznamenano vyhodnoceni odpovéedi
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respondentek na doplnujici a otevienou otazku ¢islo 8. Z dat v tabulce je patrno, ze
nekteré zeny vyuzivaji vice forem ¢i druhli vzdélavani a osobniho rozvoje, které

umoziuje firma SKODA AUTO a. s. svym zamé&stnanciim.

Firma SKODA AUTO a. s. je firmou mezinarodni, a proto je zde kladen velky dtiraz na
jazykovou vybavenost. 35 respondentek navstévuje néjakou formu jakzykového kurzu,

pro zlepseni jazykové vybavenosti.

Rovnéz jsou v této firmé u zaméstnanci THZ kaldevy vysoké naroky na pocitacovou
gramotnost, nutno umeét pracovat S ruznymi systémy pouzivané v organizaci. Z toho
divodu je umoznéno zaméstnancim prochdzet riznymi pocitacovymi kurzy od
Excelovych kurza riznych trovni az po odborné skoleni slouzici ke zkvalitnéni prace
S vyuzivanymi systémy. Téchto Skoleni ¢i kurzli na pocitacové a systémové znalosti se ze

107 respondentek c¢astnilo 45 respondentek.

Ve SKODA AUTO a. s. je mnoho kurzi a $koleni mozno absolvovat i formou E —
learningového kurzu. Pro nékteré skupiny zameéstnanci jsou dokonce i nékteré tyto kurzy
a Skoleni povinné. Téchto E — learningovych $koleni ¢i kurzd vyuziva ¢i nékdy vyuzilo

62 respondentek.

Dulezitou roli vzdélavani u lidi zaméstnanych jako vyrodni ¢i rezijni délnik je i doplnéni
fidi¢ského opravnéni. Ve skladech materidlu a pfi zasobovani vyroby se pouZzivji
vysokozdvizné voziky a pro nékteré je tieba absolvovat specidlni Skoleni ¢i rozSifeni
fidicského opravnéni. Téchto Skoleni ¢i absolvovani kurzu na rozsiteni fidi¢ského

opravnéni se Ucastnilo 16 respondentek.

N¢éjakého kurzu zaméteného dle odbornosti navstivilo 25 respondentek. Jednalo se o
kurzy od tymové spoluprace, zvladani stresu, fizeni spolupracovnikl, az po kurzy
specifické pro urcitou skupinu zameéstnanct, tieba z oblasti finan¢nictvi, z dafiové oblasti

¢1 ucetnictvi.

Ve firmé Skoda AUTO a. s. je i pogram, ktery nabizi moznost u vytypovanych
zaméstnancu z nékterych oblasti, financovani doplnéni vysokoskolského vzdélani. Tento

program vyuzilo, ¢i vyuziva 5 respondentek Gcastnicich se dotaznikového Setteni.
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Tabulka 10: Vyuzivani benefitl pro zaméstnance firmy SKODA AUTO a. s.

respondentkami
Zaetl:;f;le Druhy benefiti Vyuiiti
Ptispévek na stravovani 45
Rekreace 19
Détské tabory 2
20-30 Rekondi¢ni pobyty
Zvyhodnény nakup vozu 5
Pronajem vozu 12
Jiné 4
Prispévek na stravovani 29
Rekreace 10
Détské tabory 12
31-45 Rekondi¢ni pobyty
Zvyhodnény nakup vozu
Pronajem vozu 13
Jingé 3
Ptispévek na stravovani 28
Rekreace 15
Détské tabory 6
46 a vice |Rekondi¢ni pobyty 21
Zvyhodnény nakup vozu 2
Pronajem vozu
Jiné 4

Zdroj: autorka prace 2017 (vlastni Setfeni)

SKODA AUTO a. s. poskytuje svym zaméstnancim fadu zajimavych benefiti.
Nejbéznéjsi formy poskytovani benefitli zaméstnancii v této organizaci byly predmétem
otazky ¢islo 9. jedna se obenefity, které jsou 1 predmétem kazdoro¢niho kolektivniho
vyjednavani. Jedna se 0 vysi pfispévku na stravovani, 0 podminky prondjma novych
vozl, které firma vyrabi a 0 poskytnuti slevy na pofizeni nového vozu. Dal§imy ptispévky

jsou piispévky na rekreace, na détské tabory ¢i poskytovani volna ne rekondi¢ni pobyty.
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Tyto benefity jsou hojn¢ vyuzivany respondentkami, které se i¢astnily dotaznikového
Setieni. Z tabulky ¢islo 10 je patrné, Ze na vyuzivani bemefitli ma vliv i vékova kategorie

zen.

Nejvice vyuzivan je pfispévek na stravovani, jen pét Zen z celkového poctu 107 tuto
moznost nevyuziva. Dalsi hojné vyuZzivanou formou benefitli je ptispévek na dovolenou.
Firma poskytuje piispévek i na nezaopatfené déti, proto je pro rodiny s malymi détmi
vyuzivat rekreace, poskytované smluvnimi cestovnimi agenturami, které poskytuji

tuzemskeé 1 zahrani¢ni rekreace, vyhodné.

Benefity formou rekondi¢nich pobytl vyuzivaji nejvice Zeny z vékové kategorie 46 a
vice. Pro tento benefit jsou ve SKODA AUTO a. s. stanoveny podminky, o kterych bylo

zminovano jiz v piedeslych ¢astech diplomové prace.

Mezi benefity, které respondentky uvadély a v tabulce byly zafazeny pod ostatni patii

ruzné zdravotni programy jako tfeba podnikova rehabilitace, cviceni.

Tabulka 11: Diskriminace Zen v zaméstnani

Diskriminace v zaméstnani

zam¢stnani |respondentek| ANO NE
F-FinanceaIT 25 2 23
marketing

P - Vyroba a 35 6 29
logistika

E - Technicky 8 0 8
vyvoj

S - Rizeni

lidskych zdroja 11 0 11
B - Nakup 5 1 4

Zdroj: autorka prace 2017 (vlastni Setfeni)
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Tabulka obsahuje data vyhodnocend z odpovédi na otazku cislo 10, kterou bylo
zjisfovano, zda se Zzeny zaméstnané ve SKODA AUTO a. s. setkaly s n&jakou formou
diskriminaci Zzen v této organizaci. S diskriminaci Zzen se v této organizaci nestkalo 97
respondentek. 10 respondentek uvedlo, Ze se s néjakou formou diskriminace zen ve firmé
setkalo. Diskriminaci pocitovalo 5 zen po navratu z matei'ské ¢i rodicovské dovolené tim,
ze té€zko shanély pozici, kde by je v organizaci pfijaly. Nutno je ale dodat, ze byly
zatazeny do ,,Pool* programu, kde mohly vykonavat pomocné prace, dokud nebyly
zafazeny na pevnou pracovni pozici. Tti zeny uvedly, ze mé€ly potize s tim, Ze jim nebyl
davodu, Ze jsou mladé a urcit€¢ béhem roku ¢i dvou odejdou na matetskou dovolenou.
Jedna respondentka zase uvedla jako diivod svoji diskriminace vysoky v€k a jedna

neuvedla zadny divod.

Tabulka 12: Diskriminace respondentek ve firmé SKODA AUTO a. s. dle vékové

kategorie
Diskriminace v zaméstnani
Vékova Pocet
kategorie  |respondentek| ANO NE
20-30 45 5 40
31-45 32 3 29
46 a vice 30 2 28

Zdroj: autorka prace 2017 (vlastni Setfeni)

Tabulka obsahuje data tykajici se odpovédi respondentek na otazku diskriminace Zen ve
SKODA AUTO a. s., vyhodnocenou z pohledu vékové kategorie respondentek. Z Setieni
vyplynulo, Ze diskriminaci Zen nejvice pocit'uji Zeny mladsi, které jesté nemaji déti, nebo

se vraceji z mateiské ¢i rodicovské dovolené.
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Na posledni otdzku dotaznikového Setfeni, zda respondentky znaji nékteré personalni

metody ¢i programy zaméfené na zeny, odpovidaly respondentky nasledovné:

,Firma jist¢ provadi Setfeni, co se tyce zaméstnani zen Ve firme a snazi se jim praci néjak

usnadnit.*

»Zaméfuje se na zeny a pomaha jim usnadnit praci. Nékde v tiisménnych provozech

umoznuje Zenam pracovat jen na dvé smeény.*

,Porada pro zeny rtizné zdravotni programy.*

»Poskytuje zenam, pe€ojicim o dit€ do 12 let jeden den volna za pil roku na domécnost.*
,»V seniorském programu maji Zeny narok na jeden tyden volna na rekondi¢ni pobyty.*

,»V ramci ergonomie provadi firma méteni provéfovani pracovnich operaci provadénych

Zenami a snazi se praci zenam usnadnit.*

»Zeny z no¢ni prace maji narok na rekondi¢ni programy.

5.4 Zhodnoceni vysledkii

V této kapitole praktické ¢asti diplomové prace dochaui ke kone¢nému zhodnoceni
persondlni prace a porovnani s vysledky dotaznikového Setfeni. Teoretickou ¢asti prace
je popisovana genderovd problematika, problematika persondlni prace a jsou zde
popisovany né&které trendy moderniho personalniho managementu. Informace pro

teoretickou ¢as jsou Cerpan yz odbornych kniznich a internetovych zdroja.

Diplomovi prace se dale zabyva personalni problematikou ve firmé SKODA AUTO a. s.
a vyuzivanim modernich nastroji personalistiky v této organizaci. Pro dobrou orientaci

v problematice organizace SKODA AUTO a. s. je zde kratké sezndmeni s touto
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organizaci. Nasledné je popsana zdkladni organizacni struktura této firmy a je zde
podrobné rozebrana organiza¢ni struktura samotného personalniho Utvaru s popisem
zékladnich ¢innosti jednotlivych odbéleni. Personalni utvary této organizace velice uzce
spolupracuji s odborovou organizaci a vysledkem toho je kazdoro¢ni kolektivni
vyjednavani. Zaméstnanci maji v této firmé v odborové organizaci velice kvalitniho
zastupce. Spoluprace oblasti fizeni lidskych zdroji a odborové organizace je na vysoké

arovni.

Sledovani genderové otazky je také jedna z problematik, které je v této firm¢ vénovana
pozornost. Vysledkem toho jsou programy a benefity zaméfené na Zeny zaméstnané ve
SKODA AUTO a.s.. Personalni tvary ve firmé¢ SKODA AUTO a.s. se intenzivné vénuji
problematice genderu. Probiha zde sledovani riznych pohledii na otazku zen ve fitmé.
Firmou je vyhodnocovano procentualni zastoupeni Zen v celkovém pocétu zaméstnanct,
jsou vytvareny piehledy zastoupeni zen v oblastech organiza¢ni sruktury, zastoupeni zen
V managementu firmy i ucast Zen v programu fizeni talenti. V personalnim ttvaru rovnéz
probihaji procesy genderového benchmarkingu. Genderovy benchmarking probiha
vramci SKODA AUTO as., a dochizi k porovnavani s ostatnimi koncernovymi

spole¢nostmi.

Vlastni dotaznikové $etfeni provéfilo postaveni Zen v organizaci SKODA AUTO a. s.,
jejich zaclenéni do procesu dal$iho vzdélavani, jejich postoj k mzdovému ohodnoceni
muzli a Zen v této organizaci, a zda Zeny v zaméstnani pocituji néjakou formu
diskriminace z pohledu genderu. Dale dotaznikové Setfeni provétilo, zda benefity
nabizené touto firmou, jsou i1 zajimavé z pohledu Zen, dle riznych vérovych skupin a
pracovniho zatfazeni. DalSim vyhodnocovanym faktorem je 1 znalost Zen zaméstnanych
Vtéto firm€ o personalnich programech a cinnostech zamétfenych na otdzku Zen

pracujicich v riznych oblastech této organizace.

V ramci zhodnoceni je nutné poznamenat, ze prace ve firmé SKODA AUTO a. s. je velice
naro¢nd, klade na Zeny vysoké ndroky a je pro né¢ narocné skloubit rodinny Zivot
s zivotem profesnim. To dokazuje pfedevSim to, Ze procento zastoupeni Zen v této
organizaci neni nijak vysoké, k 31. 12. 2016 ¢inilo toto zastoupeni 19, 5 % z celkového

poctu zaméstnanci.

79



Zhodnoceni spInéni diléich cilu

Pro praktickou cast byly stanoveny dil¢i cile, které mély byt splnény zpacovanim

vysledkii dotaznikového Setieni.

Jednim z cili bylo zjistit, zda ve firmé SKODA AUTO a. s. maji rovné postaveni muzi a
zeny. Z vysledkt dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze Zeny maji ve SKODA AUTO a. s.
stejné moznosti jako muzi, mohou se déle rozvijet, 8 moznost déle se rozvijet a vzdélavat
vyuzivaji, pokud o to maji samy zajem a dovoluje jim to jejich pracovni zatazeni a osobni

moznosti.

Dalsim dil¢im cilem bylo zjisti nazor zen zaméstnanych ve SKODA AUTO a. s na
mzdové ohodnoceni muZd a Zen ve této spoleénosti SKODA AUTO a. s.. Vysledky
ukazuji, Ze Zeny neshledavaji rozdil ve mzdovém ohodnoceni muzi a zen. Mzdové
ohodnoceni ve SKODA AUTO a.s. probiha dle pévné stanovenych tarifnich tiid. Pro
kazdou pozici je stanovene presné rozpéti tarifnich tfid a dle vykondvanych pracovnich

¢innosti je zaméstnanec zafazen i do tarifni skupiny mzdového ohodnoceni.

Cilem bylo rovn&z zjistit, zda maji Zeny, zaméstnané ve SKODA AUTO a. s., stejnou
moznost dalSiho vzdélavani a osobniho rozvoje jako muzi. Z vysledki dotaznikového
Setfeni jasn¢ vyplyva, ze Zeny maji stejnou moznost. Nutnost dalSiho rozvoje je
u nékterych pozic dokonce nezbytnosti, at’ je na pozici Zena nebo muz. Personalni Gtvary
firmy se na tuto problematiku rovnéz zamétuji a udaje o zaélenovani zen do programu

fizeni talentl jsou sledovany.

Benefity ve SKODA AUTO a. s. zeny hodnoti pozitivné a jsou respondentkami
vyuzivany. Nékteré benefity jsou zaméteny pirimo na Zeny urcitych kategorii, jako je tieba
poskytnuti volna na rekondi¢ni pobyty pro Zeny v seniorském programu, nebo zenam
z tfisménnych provozi. Dale Zeny pozitivné hodnoti pifispévky na détské tabory a

rekreace i pro nezaopatfené déti.

V ramci dotaznikového Setfeni byl stanoven rovnéz cil, zjistit, zda Zeny zaméstnané ve
SKODA AUTO a. s. se v zaméstnani setkaly ¢&i setkavaji s n&jakou formou diskriminace
z genderového pohledu. Bylo zjisténo, ze nékteré respondentky se s timto jevem setkaly.

Jedna se predevsim 0 zeny mladsi kategorie. Diivodem byly obavy z jejich mozného

80



odchodu na matetskou dovolenou, nebo péce o malé déti. S problémem diskriminace se
setkaly 1 zeny z nejstar§i vékové kategorie, kdy jim nebyl umoznén profesni postup

z davodu vyssiho veku i prez jejich nepochybné velké zkusSenosti a znalosti.

Poslednim dil¢im cile bylo zjistit, zda organizace SKODA AUTO a. s. sleduje zastoupeni
zen zaméstnanych v této organizaci. Respondentky uvadély ze tato firma sleduje stavy
personalu a vyhodnocuje i pocety zZen. Zaroven uvadély i rizné ptiklady, které jsou Zzendm

pii vykonu povolani umoznény.

Z vyse uvedeného vylpyva, ze dil¢i cile stanovené pro dotaznikové Setfeni byly splnény
vyhodnocenim ziskanych dat z vypnénych dotaznikli, z poskytnutych informaci
personalniho utvaru firmy SKODA AUTO a. s., z vyhodnoceni dopliujicich otazek

polozenych nékterym respondentka.

5.5 Doporuéeni

Jak bylo v této diplomové praci uvedeno, firma SKODA AUTO a. s. ma pevné zakotvenu
silnou persondlni oblast ve své organizacni struktute. Personalni Utvary této organizace
vyuzivaji novych trendi persondlni prace jako jsou programy na uplatnéni starSich
zamé&stnancl, a provadi planovani personalu i s ohlehem na zastoupeni zen v této
organizaci. Je zde zajisténo spravedlivé mzdové oceniovani muzili a Zen, a Zeny maji stejné
mozZnosti jako muZi v dal§im vzdélavani a osobnim rozvoji. Rovnéz se v této firmé
pracuje s talenty a vyuziva se zde programu budovani naslednictvi, kde jsou Zeny také
zafazovéany a jejich poéty jsou sledovany. Personalnimi utvary SKODA AUTO a. s. je
provadén genderovy benchmarking na Urovni jednotlivych oblasti 1 v ramci celého

konzernu WV.

SKODA AUTO a. s. se fadi mezi atraktivni zaméstnavatele, ale jak je patrno zastoupeni

Zen v této organizaci je relativné nizké. Proto doporucenim této diplomové prace je
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zefektivnéni persondlni prace zamétené na Zeny takovymi programy a ¢innostmi, které
by byly Iépe zacileny na zeny dle v€kovych kategorii. Dalsim doporucenim je zlepSeni
programi personalni politiky zaméfené na Zeny vracejici se po matetské dovolené.
V ramci doporudent je nutné poznamenat, Ze prace ve firmé SKODA AUTO a. s. je velice
naroc¢nd, klade na zeny vysoké naroky. Proto je dulezité, aby se firma na praci zen
zaméfila duslednéji, a snazila se jim praci usnadnit, a tim se pro n¢ stala
zam¢stnanvatelem jeSté atraktivnéjSim, coz by vedlo k vysSimu zastoupeni zen v této

firmé.
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ZAVER

V diplomové praci jsem se zameéfila na uloho persondlnich utvar, persondlniho
marketingu a vibec vSeobecnou diilezitost personalni prace, kterd je dualezitd pro
uspesnost kazdé organizace. Dale se prace zabyva problematikou genderu, postaveni Zen
ve spole¢nosti, vztazené k personalni politice firem. Zaméfila jsem se také na vyuzivani
novych trendt a forem personalniho managementu z pohledu rovnopravného postaveni

muzu a Zen V zaméstnani.

Cilem diplomové prace bylo navrzeni zlepSeni ¢i zefektivnéni genderové politiky firmy
SKODA AUTO a. s., spiihlédnutim k teoretickym vychodiskiim personalniho
managementu a vyuziti novych trendt personalni prace a fizeni lidskych zdroja. Dil¢im
cilem byla deskripce pojmil personadlniho managementu, fizeni lidskych zdrojl, ¢innosti
persondlnich utvard a novych trendli persondlniho managementu. Dal§im cilem bylo
popsani genderové problematiky jak z hlediska historického vyvoje, tak 1 deskripce

soucasnosti této problematiky, kterd je v poslednich letech Casto diskutovana.

Prvni kapitola této prace je vénovana persondlnimu managementu, ktery neodmyslitelné
S postavenim Zen v zaméstnani souvisi. Byly zde vymezeny hlavni ¢innosti a pfedstaveny
nékteré nové trendy vyuzivané v této oblasti v poslednich letech. V druhé kapitole jsem
se zam¢tila na genderovou problematiku. V této kapitole byly popsany pojmy, které jsou
nutné pro sprdvné pochopeni souvislosti s tématikou genderu a postavenim Zen
v zamé&stnani. Jednalo se o deskripci historického vyvoje genderu, popsani pojmu jako je
genderova sociaslizace a genderova role. Byla zde charakterizovdna problematika
genderu na trho prace, zaméstnanost a mzdové ohodnoceni muzd a zen, a dale jsem se
zaméfila i na vymeni téchto témat v zakonech Ceské republiky i z hlediska pfistupu

Evropské unie.

Dalsi c¢ast diplomové prace byla vénovana deskripci a komparaci problematiky
personalniho managementu a genderu ve firmé SKODA AUTO a. s.. Pro spravné
hodnoceni bylo nutné jednoduché piedstaveni této organizace, popsani organizacni

struktury a struktury persondlni oblasti s vymezenim ¢innosti jednotlivych utvart. Déle
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byla v této ¢asti diplomové prace vyhodnocena data poskytnuta personalnim ttvarem.
Data obsahuji informace o struktuie psersondlu ve SKODA AUTO a. s. se zamé&fenim na
poCty zamé&stnanych zen. Poskytnuté udaje obsahovaly informace o Zenach zafazenych
do programu prace s talenty, a tyto informace zde byly rovnéz vyhodnoceny a graficky
znazornény. Jsou zde popsany i informace o provadéném genderovém benchmarkingu na

podikové i celokonzernové urovni.

Na personalni management ma veliky vliv ve SKODA AUTO a. s. odborova organizace,
ve které maji zaméstnanci velimi dobrého zastupce, a proto je jedna podkapitola praktické
¢asti vénovana i ¢innosti odborové organizace a jeji spolupréci s persondlnim ttvarem a
vibec s managementem firmy. V ramci pruzkumi a novych trendd personalni politiky
jsou ve SKODA AUTO a. s. zamé&stnancim nabizeny riizné programy, které byly rovnéz

do této Casti zahrnuty a popsany.

Posledni ¢ast diplomové prace je zaméfena na samostné vyzkumné kvantitativni a
kvalitativni Setfeni, které probihalo formou dotaznikového Setfeni a doplitujicich otazek.
Pro toto Setfeni byly stanoveny dil¢i cile, dle kterych byly nasledné sestaveny otazky pro
dotaznikové Setfeni, o nichz bylo v této ¢asti pojednavano. Dale jsou v jedné z podkapitol
posledni ¢asti prezentovany vysledky dotaznikového Setfeni a vysledky dopliujicich
otazek. Vysledky byly zpracovany do samostatnych piehledt a n€které byly i graficky
znazornény. V zavéru této posledni ¢asti diplomové prace byly vysledky vyhodnoceny
dle jednotlivych pfedem stanovenych dil¢ich cilti. Z vyhodnoceni vysledka vyplyva, Ze
zeny zaméstnané ve SKODA AUTO a. s. nepocituji nijak velkou diskriminaci, nepocit'uji
rozdily v postaveni Zena a miz v mzdovém ohodnoceni, maji stejnou moznost vzdélavani
a dal$iho osobniho rozvoje. Vysledky ale rovnéz ukazaly, Ze n¢které v€kové skupiny Zen
zaméstnanych ve SKODA AUTO a. s. se s uritou formou diskriminace z genderového
pohledu setkaly. Na zakladé¢ vyhodnocenych vysledkti byla navrZzena doporuéeni pro
zefektivnéni personalni politiky a persondlniho managementu z pohledu genderové
problematiky zaméfené na rizné veékové kategorie. Protoze je pro zeny prace v nékterych
oblastech velice narocnd, zamétenim se na rizné vékoveé a profesni kategorie zen, docilit

ulehceni prace a dosaZeni vyssi atraktivity prace pro zeny V této organizaci.
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Priloha A - Dotaznik

Dotaznik
Gender ve SKODA AUTO a. s.

Dotaznik slouzi pouze pro ucely diplomové prace a je anonymni.

1) Vékova kategorie: | 20-30 | | 31-45 | | 46 a vice |
2) Dosazené vzdélani: | stiedni - vyuéni list | | stiedni s maturitou | | vysokoskolské |
3) Rodinny stav | svobodna | | vdand | | rozvedend |

4)  Podet déti [ o ]

5) Ve které oblasti SKODA AUTO

pracujete? G F \Y P E S B
6) Jaké je vaSe pracovni zafazeni? THZ | | VD X RD
Na jaké pozici? referent
specialista

odborny koordinator
koordinator SMT

7) Vnimate rozdily v mzdovém
ohodnoceni Zen a muzi ve SKODA ANO NE
AUTO a.s.?

8) Vywivate n&jaké  metody

vdélavani a rozvoje ve SKODA ANO NE
AUTO a. s.?
Jaké?
9) \fyuzmvate Vnekterych benefitd pro ANO NE
zaméstnance SKODA AUTO?
rekreace
détské tabory
rekondi¢ni pobyty
piispévek na stravovani
zvyhodnény ndkup vozu
pronajem vozu
jine
10) Setkala jste se v zaméstnani s
diskriminaci? ANO NE

11) Vite o n&jaké metodé
personalni politiky ve SKODA
AUTO a. s. zaméfené specialné pro

zeny?
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