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Uvod

.MuZ a Zena jsou dvé lidské bytosti, které jsou si dokonale rovné, jsou vSak téz odlisné, jsou si
nepodobné. Jisté! Ale odlisnost nedava pravo provadét segregaci.”
Louis Evely 1910-1985

Tato bakalarska prace se zabyva genderovou diversitou, které je v souCasné dobé
dulezitym stavebnim kamenem v oblasti Fizeni lidskych zdroji. S neustale se
ménicimi podminkami, je dulezité spravné definovat nabor a naslednou péci o

zameéstnance.

V této praci si ukazeme, jak lze ze zdanlivé slabych stranek udélat konkurencni
vyhodu. Se spravnou aplikaci diversity managmentu se spoleCnost stava
konkurence schopnéjsi, vykonnéjSi a vykazuje vysSi zisky. V teoretické Casti si
rozebereme zakladni teoreticka vychodiska. Definujeme, co je to diversity
managment, jak je dulezité ho ve spoleCnosti zavést. Rozdélime si diversitu na
dimenze, pro snadnéjsi uchopeni problematiky. V dal§im kroku si definujeme osm
hlavnich krok( pfi zavedeni diversity managementu a také jak si ovéfit, pomoci
auditu diversity, Ze jsme pravé téchto osm kroku zavedli spravné. V posledni ¢asti
teoretické Casti se dostaneme k problematice genderové diversity. Nahlédneme do

problematiky genderové segregace a Hofstedeho typologie kultur.

Hlavnim cilem praktické ¢asti bude podivat se na genderovou diversitu pole¢nosti
ABC. Na zakladé vyroCni zpravy a internich dat spole¢nosti vyhodnotime aktualni
situaci. Zdali spoleCnost dostatecné pracuje s tématem genderova diversita, jestli
jsou vhodné zvolené nastroje pro aplikaci v praxi. Poslednim krokem bakalarské
prace bude vyzkumné Setfeni, které nam odhali, jaké faktory maji vliv na nizké
procento Zzen v managmentu. Nasledné vyhodnotime a na zakladé ziskanych

informaci navrhneme opatfeni k posileni genderové diversity.



1 Teoreticka vychodiska

Prvni myS$lenka diversity managementu se objevila v 80. letech 20. stoleti
v Americe, od této doby se Sifi do Evropy a zbytku svéta. V soucCasné dobé
Evropska unie zaCala pouzivat rozvoj této problematiky v podnikoveé praxi (Eger et
al., 2009; Muzakova 2014). Jedna z hlavnich pfiCin, Ze o diversité slySime ze vSech
stran, je aktualni vyvoj demografické situace a spolecnosti, ktera se za posledni
desetileti zménila. Podstatnym faktorem zmény je, Ze se rapidné snizilo procento
porodnosti nejen v CR, ale také po celé EU. To zapfigifiuje starnuti populace,
problém s kvalitné kvalifikovanou pracovni silou, to vSechno ma za nasledek
i selhavani duchodového systému. A pravé v této situaci se dostavame do
,zaCarovaného kruhu“ — vysoké naklady na proskolovani zaméstnancu, silny
konkurenéni boj o své podfizené, maly nékdy az skoro zadny vybér uchazec€l o

noveé pozice.

Trh prace se muze ozivit pracovniky, ktefi byli dosud znevyhodnéni, muze se jednat
o Cerstvé absolventy s malou praxi, zeny po matefské nebo rodiCovské dovolené,
starSi obc¢any, lidi se zdravotnim postizenym. Seskupeni vSech téchto riznorodych
skupin predstavuje nejen nevyuzitou zalohu lidi, ale také zplsob, jakym se mlze
zarucCit riznorodost a oziveni pracovniho prostredi, kvali kterému také zajistime
pozadovanou diversitu. Ve spojitosti stim se Casto setkavame v kolektivu
s negativnimi reakcemi, pfedsudky, ale také se mlze jednat o diskriminaci. Proto
hlavnim ukolem je odstranit zastaralé stereotypy, pfedsudky, postoje, odbouravat je
a zavést rovné prilezitosti pro vSechny, bez ohledu na jejich odliSnost (VeliSkova,
2015).

Diversity management je aktualné nedilnou soucasti viech strategii, které se tykaji
oblasti fizeni lidskych zdroju ve vétSiné vyspélych organizaci. Je to dulezity rys,
ktery ma za dusledek plUsobeni organizace na neustale rostouci a ménici se
Zapojit starSi i mladSi, zeny i muze, rizné narodnosti, nabozenstvi i sexualni
orientaci. Podil téchto senioru, pfislusnikd mensin i Zen neustale roste. Aby vSak
pfinos diversity managementu efektivné ménil firemni kulturu, je potfeba zavést

novy styl vedeni prace, ktery bude respektovat odliSnost a individualitu jednotlivych



pracovnikd. Postavit individualitu jako pfednost, nikoliv jako odliSnost (European

Commission, 2003).

Ze studie The Bussiness Case for Diversity: Good Practices in the workplace,
zvefejnéné vroce 2005 Evropskou komisi, vyplyva, ZzZe s pfijetim diversity
managementu v praxi dochazi k snadnéjSimu ziskavani pracovnich sil, lepSi povésti
na trhu, zvySeni spokojenosti klientl, novym pfilezitostem v oblasti marketingu,
lepSi konkurenceschopnosti, dodrzovani pravnich norem a predpist, lepSi
motivacni teorii a efektivité prace a k zavazku rozmanitosti a rovnosti stanovenych
hodnot.

Je mozné definovat dva zakladni typy ekonomickych pfinosu podle studie Methods
and Indicators to Measure the cost Effectieness of Diversity Policies in Enterprises
v roce 2003, ktera byla vytvofena v Centre for Strategy & Services. Pojednava se
zde o pfinosech zavedeni diversity z pohledu dlouhodobého, stfednédobého

a kratkodobého.

Z dlouhodobého hlediska pfinasi upevnéni na trhu prace, zajisténi novych aktiv, jak
uz hmotnych nebo nehmotnych. Dochazi k vytvareni rovnovazné cash-flow, lepSi
povésti nejen u spolenikd, zvySeni kvality lidského kapitalu,
konkurenceschopnosti. Ze stfednédobého a kratkodobého hlediska je tu prostor pro
fedeni volnych pracovnich pozic, lepsi rozloZeni pro finan¢ni naklady, pfistupy na

noveé trhy, vykonnost (European Commission, 2003).

Ekenomicky pFinos
diverzity

h i

Kratkodoby / stfednédoby ekonomicky pfinos
¢ SniZeni ndkladd

« Reieni nedostatku volnych pracovnich pozic
s Zyyieni vykonu a reputace na souasnych a
novych trzich

Dlouhodoby ekonomicky pfinos
e Lidsky kapital

- ¢ Organizaéni kapital

Zdroj: PFevzato z Horvatova, Blaha, Copikova,2016

Obrizek 1 Ekonomické piinosy diversity managementu
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Jak se Ize docist u Janouskové (2011), diversity management musi byt uchopen
spravné a vychazet z pravniho podtextu, jehoz ramec je vytvoren antidiskriminacni
legislativou. Na tento problém spojeny s diversitou ma velky dopad nové vytvofena
legislativa EU, ktera zakazuje diskriminaci. Touto problematikou se zabyva ¢lanek
13 Evropské smlouvy, pfesnéji se jedna o smérnici rady 2000/43/ES, ktera definuje
rovné zachazeni s osobami bez ohledu na jejich puvod, vyznani, orientaci, barvu
pleti, dosavadni vzdélani aj. Také smérnice rady 2000/78/ES, ktera definuje
vSeobecny ramec pro jednani se zaméstnanci bez ohledu na jejich nabozenstvi,
zdravotni hendikep, vék nebo orientaci. Od roku 2006 se smérnice zavedla do
narodnich pravnich fadd. V CR nalezneme zakladni normu, ktera se zabyva
zakladni normou diversity managementu a bojem proti diskriminaci. Jedna se
o antidiskriminac¢ni zakon ¢.198/2009 Sb. O rovném zachazeni a o pravnim
prostfedku ochrany pfed diskriminaci a o zméné nékterych zakonu ucinnych od
zaCatku roku 2009, ktery zpracovava predpisy Evropskych spoleCenstvi a navazuje
na Listinu zakladnich prav a svobod. DalSi dulezité odvétvi diversity managementu
nalezneme v téchto dokumentech: zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace, Zakon
8. 326/1999 Sb., o pobytu cizincd na uzemi CR & Zakon &. 435/2004 Sb., o

zaméstnanosti.
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2 Diversity management

Prvnim krokem ke spravnému pochopeni této problematiky je vhodné vysvétleni
zakladni definice diversity. Dle Urbana (2004) diversita v anglickém prekladu
,diversity“ je oznaceni pro odliSnost, rozmanitost, riznorodost. Jde o ureni rozdill
mezi pracovniky vztahujicich se k jejich rase, pohlavi, naboZenstvi, socialnim
skupinam a k orientaci. Pro RLZ je dulezita kazda osoba, jako individualita, ze které
se dostava na povrch jeji originalita a pfednosti. PUvodni vyznam slova diversity se
a jejiho potencialu pfedevSim na urovni podnikatelské. Jaky je tedy rozdil mezi
diversitou a pravem na rovné pfilezitosti? Odpovéd je jasna, diversita je zakladnim
stavebnim kamenem pro rovné pfilezitosti. Rovna pfilezitost je tedy Sance pro
znevyhodnéné skupiny (Zeny, zdravotné postizeni, seniofi), ktera je upravovana

zakonem a stanovenymi normami (Blaha 2016).

2.1 Ctyii dimenze diversity

Organiza¢ni dimenze

funkéni

pracovni
Externi dimenze

Interni dimenze

pohlavi

zdravotni

narodnost

naboZenstvi

pfislusnost k odborim

Zdroj: Pfevzato z Horvatova, Blaha, Copikova,2016

Obrazek 2 Cty¥i dimenze diversity
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Jak uz bylo zminéno, pojem diversita Ize vysvétlit jako odliSnost a rozmanitost
v pozitivnim slova smyslu. OdliSnost vnima jako vyhodu nikoliv jako nedostatek
nebo prekazku. Dulezité je definovat, o jakou odliSnost se jedna, pracovat sni
spravné a uchopit a preménit ji v pfilezitost. Z tohoto divodu Ize diversitu rozdélit
do Ctyf dimenzi pro snazSi pochopeni. Jedna se o organizacni, vnitini, vnéjSi a

osobni dimenzi.

Prvky organizacni dimenze jsou urCeny organizacni pfislusnosti. Lze si pod tim
predstavit misto vykonu prace, pfislusnost k odborové organizace, pozice, funkéni
zarazeni, napli prace. Prvky vnéjSi dimenze jsou urCeny svou variabilitou jako
rodinny stav, rodiCovstvi, podoba, pracovni zkuSenost, nabozZenstvi, konicky,

navyky.

Vnitfni dimenze, jsou urCeny od narozeni a nedaji se ménit. Jsou to znaky jako vék,

pohlavi, sexualni orientace, rasa, plvod, mentalni a fyzicka vyspélost.

Osobnostni dimenze je soubor dovednosti a vlastnosti, at uz ziskanych nebo
vrozenych. Jedna se o ty rysy, které z Clovéka délaji jedine¢ného. Za osobnostni

dimenzi Ize povazovat temperament a vli.

2.2 Primarni a sekundarni dimenze diversity

Pracovmu
Zkusenosh 3
/ L0 cad PP 2 N
// Komunikacni Kuiak/ nekuiak ™\
/ styl e X

X : Vek Da \ x ;
/ Vzddlini Nabozenstvi
/ Rasa Pohlavi \
| \  Mateiska \
Rodicovsky | | pihislusnost |
status G

| Sexualm Etmicka

\ \ orientace piishinost/ Dojizdém |
Rodmny stav / do zameéstnani |

N Mentalni a télesne : '
charaktenstiky > Vojenska

Geograficka
Zkugenost

\_ piislignost ~~——

Styl uceni se Soctoekonomicky
. astyl piemygleni  status

Zdroj: Pfevzato z Horvatova, Blaha, Copikova,2016
Obriazek 3 Primarni a sekundarni dimenze diversity
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Hubbard (2004) definoval také rozdéleni na dimenzi primarni a sekundarni.
U primarni dimenze se zaméfujeme na to, co je lehce viditelné a ma podstatnéjsi
vliv na zaclenovani. Maji velkou roli v Zivoté, ale také v kariérnim uplatnéni Edger
et. Al (2009). Jak Ize vycCist z obrazku, jedna se o vék, rasu, puvod, orientaci,

mentalni vyspélost.

Sekundarni dimenze je velmi variabilni a napomaha k nastavovani hodnot ¢lovéka,
ukazuje na jeho dovednosti a oCekavani. Do jisté miry jsou tyto faktory ovlivnitelné.
Radi se mezi né komunikaéni styl, ekonomicky status, rodinny stav, rodny jazyk,
nabozenstvi, styly uceni a premysleni, dojizdéni do prace, rodiCovsky status,

vzdélani nebo také to, zdali je Clovék kufak nebo ne.
2.3 Definice pojmu diversity management

Lze chapat jako plan v pracovnim prostfedi, jak spravné nakladat s odliSnostmi na
pracovisti. ZjednoduSené lze Fici, Zze diversity management je cesta k rovnym
prilezitostem. S podobnou formou definice se mizeme setkat i u jinych autoru. Keit
et Al (2007, s 7) uvadi, ze ,diversity management je aktivni, védomé vytvareni
strategického, hodnotové orientovaného komunikacniho a fidiciho procesu
zaméreného na budoucnost, spocivajiciho v akceptaci a vyuziti urcitych rozdilu a
podobnosti jako potencialni hnaci sily organizace. Tento proces v organizaci vytvari

pfidanou hodnotu.”

Také Hubbard (2004, s 27) definuje diversity management jako ,proces planovani,
organizovani, fizeni a podpory spolecenské rliznorodosti v zajmu pfinosul pro vykon
organizace.“ ,Diversity managment je systematicky postup, ktery firmy pouzivaji,
pokud se rozhodnou pracovat s rlznorodosti a vyuzit ji jako strategickou vyhodu*
Bedrnova, Novy (2012 s 467).

VS8ichni zminéni autofi se shoduji na tom, Ze diversity management je nova Sance
pro vSechny, ktefi se zaslouzi o fungovani spole€nosti. Jedna se o proces, ktery
organizaci posune dal a pfi vhodné zvolené strategii spravné komunikaci vytvori

vykonny kolektiv, ktery odvede dobrou praci.
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2.4 Postoje k diversity managementu

Na schématu nize muzeme vidét, jaké jsou postoje k diversity managmentu. Pokud
se spole¢nost rozhodne, Ze pfistoupi k implementaci diversity managementu, je
potfeba si uvédomit, Ze se jedna o dlouhy proces, ktery sebou nese spoustu aktivit,

které zmeéni chod celé organizace.

Ignorace Zakinat se Kladny Inkluzinvni
Postoj Dlverzity diverzitou pistup kultura. '
zabyvat rozmanitosti
. . - Diverzita - Skoleni - Redukce - ZlepSnovani
ReSeni . . . - .
neni - Dodrzovéni konfliktd vysledku
dalezita piedpist - Resivnit¥ni - Proaktivni
- Zabyvase problémy jednani
jen pravnim
otazkou

Obrazek 4 Postoje k diversity managementu
Zdroj: Pfevzato z Horvatova, Blaha, Copikova,2016

Ze schématu €. 4 vyplyva, Ze existuji 4 postoje k zavedeni diversity managmentu.
Prvni z nich je ignorace diversity. Jedna se o takovy postoj, kdy se spoleCnost snazi
zachovat svUj souCasny stav, zabyva se jen pravnimi problémy nebo postihy.
Diversita pro né neni prioritou. DalSi postoj je takovy, Ze se diversitou zacinaji
zabyvat. Diversita se zaCina brat na védomi, zavadéji se nové predpisy
a zaméstnanci zacCinaji byt proskolovani. Zacinaji se objevovat problémy a
neshody. Tretim postojem je kladny pfistup. V tomto stadiu zavadéni se zacina
pomalu novy smér vyplacet, sniZzuje se procento vyskytu neshod ve spoleCnosti.
Ubyva vnitfnich probléma. Poslednim pfFistupem je inkluzivni kultura rozmanitosti.
Diversita se plné zabéhla v organizaci, v8echny problémy jsou proaktivné
odstranény. ZlepSuje se pracovni situace vnitfni i vnéjSi. Pracovni efektivita se

zveda a prostiedi ve spole€nosti vzkvéta (Mathis a Jackson, 2011).
2.5 Zavadeéni diversity managmentu

Diversity managment byl plivodné zaméfen na personalni vyvoj. Uz nyni muzeme

vidét vysledky i vjinych oblastech. Odrazi se to na vztazich se zakazniky,
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dodavateli, akcionafi a na vefejném nazoru. Kladné dopady muzeme tedy sledovat
od personalniho managmentu, marketingu, controllingu az po PR. (Sokolovsky
2009)

2.6 Postup zavadeéni diversity managementu

V soucasné dobé neni definovan zadny spravny a ucinny postup, jak spravné zavést
a spravovat diversitu, aby se dala ucinné vyuzivat ve vSech organizacich.
Janous$kova (2011) nadefinovala prakticky pfiklad, ktery by mél pomoci pfi zavedeni
konceptu diversity. Jedna se o osm krokl, vedoucich k usnadnéni pochopeni

implementace.
Krok 1 — Rozhodnuti o pfijeti diversity managementu vedenim

Prvnim krokem je seznameni managmentu a pfisluSnych oddéleni s problematikou.
DalSi dulezita faze je stanoveni spravné aplikacni strategie, spravné nacasovani,
vhodné zvolené komunikacnich prostfedky, ale i spravna finan¢ni kalkulace. To vSe

je odrazovy mustek pro zmény uvnitf organizace.
Krok 2 — Stanoveni kompetenci

Druhym vyznamnym krokem je vyuziti manazérd diversity. Zapojeni vSech
horizontalnich a ucelovych oblasti. Vhodné zvolené motivaéni postupy, tvorba
zajmovych skupin. Sledovani vykonu a proskolovani vedoucich.

Krok 3 — Analyza organizace

Ve tfeti fazi je dobré ujasnit si silné a slabé stranky. Uvédomit si slabiny, které se
v souCasné dobé vyskytuji. Ur€it image spoleCnosti na trhu. Analyzovat trh, své
zakazniky, rozSifit fady pracovniku, uchazedi, ktefi v minulosti nevyhovovali. Poucit

se z minulych chyb, maximalizovat vykony.
Krok 4 — Definice diversity managementu na urovni organizace

Vytvafeni smérnic, pracovnich systému a postupu ve firemni strategii. Propojeni
organizace snovym smérem. Seznameni okoli se zavedenim diversity

managementu.
Krok 5 — Vyvoj a stanoveni kontrolovatelnych cil

Navrzeni strategickych postup, které budou vyhodnoceny podle pfedchozi analyzy
podniku.
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Krok 6 — Zajisténi a provedeni potirebnych opatreni

Zavedeni novych opatfeni k lepSimu pojeti diversity managmentu ve spole¢nosti,
novy adaptacni program pro nové zaméstnance, noveé prileZitosti k ziskavani
vzdélani, duraz na dodrzeni heterogenni spole¢nosti, programy na eliminaci stretu

na pracovisti, ur¢eni mentoru.
Krok 7 - Komunikace organizace

Komunikace v8emi sméry, napfiklad mezi pracovniky, zakazniky, potencionalnimi
pracovniky, dodavateli, ale i pomoci nejriznéjSich sdélovacich prostfedku, vyrocni

zpravy, vyhlasky, reklamy ¢i firemnich akci.
Krok 8 — Hodnoceni vysledkd

Vyhodnoceni vysledkl pomoci Setfeni, dotaznikli, rozhovort, zhodnoceni
vykonosti prace a spokojenosti nejen na pracovisti, ale i mezi zakazniky.
Porovnavani vynosu i nakladu.

V téchto osmi krocich jsme si vysvétlili, jak zavadét diversitu. Tento postup nam
ujasnil, jak postupovat, aby zavedeny nebylo pfili§ obtizné. Tyto kroky nam
pomohou nastinit, které nastroje pfi zavadéni pouzivat, protoze pokud o tomto jevu
nebudou pracovnici védeét, vysledek se nedostavi.

2.7 Audit diversity

Jedna se o prostfedek k zmapovani postoje k diversité skrze celou organizaci. Ma
napomoct k ziskani pfehledu o pfedsudcich, charakterizovat kulturu spoleénosti
a politiky organizace. Ziskava dulezité odpovédi na otazky spojené s fluktuaci,
vzdélavanim, odménovanim a podminkami karierniho postupu. Hlavnim poslanim
je motivace a predstaveni sméru jinych feSeni. Hlavni myslenka auditu je poodhalit
zajeté vzorce spoleCnosti. Audit by mél ukazat, zdali zvolend nova strategie
s aplikaci diversity managementu byla spravna, dotaZzena do konce a efektivhé

aplikovana. Pro toto zjiSténi je potfeba vytvofit auditni tym.

Auditni tym je skupina lidi, ktefi by méli byt empatiCti s analytickymi schopnostmi
a dostate€nou znalosti o problematice. Tym pomoci sledovani, dotaznikovych
Setfeni a rozhovorl vyhodnocuje situaci na pracovisti. Vysledkem jejich prace je
zprava, ktera ukazuje na oblasti, kde by bylo vhodné DM lépe pojmout, doporuci
vhodna opatieni. V opacném pfipadé fungujicim oddélenim doporuci, jak se dal

rozvijet. RozliSujeme dva druhy auditnich tymu — interni a externi.
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Externi tym pfinasi do organizace nezkresleny pohled na véc. Jeho pfistup je
systematicky a velmi flexibilni. V tomto pfipadé dochazi k uspofe personalnich

a Casovych zdroju.

Zavedenim interniho tymu si je potfeba ujasnit a pfipravit dukladny postup.
Napfiklad se jedna o metody sbéru dat, metody vyhodnocovani dat, Casové
a personalni kapacity, dopad na etické dusledky a v neposledni fadé souhlasy

0 zpracovani a vyuziti dat k firemnim potfebam (Matyasova 2014).
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3 Genderova diversita

Stereotypy dané uz od pradavna, zena ma byt doma, pec€ovat o déti a domacnost,
jeji misto je u plotny v kuchyni. Jejim Zivotnim poslanim je rodina a domacnost. Muz
je hlava rodiny, ma svoji pozici pevné ukotvenou, prace je jeho poslanim. Toto jsou
genderové stereotypy, o kterych se uz od détstvi docitame nejen z détskych knih,
ale jsou nam vstépovany po cely zZivot. Otazkou je, zdali je tento pohled na véc

spravny.
3.1 Gender

Jedna se o pojem pro souhrnné oznacovani muzskych i zenskych roli. Historie
tohoto slova pochazi z lingvistiky (rod, druh) a zacal se pouzivat od 50. let 20. stoleti.
Jak se Ize docist ve velkém sociologickém slovniku, ,gender je pojem, identifikujici,
vlastnosti a chovéani spojené s obrazem muzZe a Zeny, které jsou formulovany
kulturou a spole¢nosti.“ Pohlavi se neda zménit Casem anebo mistem. Gender
poukazuje na urcitou normu chovani u muzl a zen v nejriznéjSich spole¢nostech,
v rliznych spolecenskych vrstvach. Nejedna se o pfirozeny stav, neménny stav, ale

0 soucasné stadium vyvoje socialnich vztahi mezi muzem a Zenou.
3.2 Hofstedeho typologie kultur

Kulturni prostfedi je nejvice ovliviiovano rozdélenim roli. Podle Hofstedeho (1991)
Ize délit kulturu na maskulinni a feminni. Z provedenych vyzkuma Ize soudit, Ze
v nasi spolecnosti pfevliada maskulinni — muzska dominance. MuZzi dosahuji vy$Sich
pracovnich postaveni, ale i celkové na trhu prace. Na zeny je stale nahlizeno pres

zaryté vzorce chovani (Powel 1993).
3.3 Genderova segregace

V navaznosti na predeSly pojem slychame Casto pojmy horizontalni a vertikalni
genderova segregace. Horizontalni segregace je silné spojena s profesi. Zeny
spiSe vyhledavaji pozice ve Skolstvi, zdravotnictvi. Jedna se o odvétvi, ktera jsou
spojena s matefstvim, vychovou a s pécCi o druhé. A zde opét se dostavame k tomu
kodu, co je nam od mladi vS§tépovano, Ze tyto obory jsou Cisté ,Zenska parketa®“.
Hlavni touhou Zeny neni vychovavat potomky, kdyz je ma je to pfekazka, a pokud
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je do budoucna planuje tak také. Od roku 2004 je zavedena smérnice zakazujici
,diskriminaci na zakladé téhotenstvi Ci matefstvi.” Na druhou stranu vertikalni
segregace je spjata s kariérnim Zebfickem u Zen, hlavné u manazerskych pozic. Na
vySSich pracovnich postech se setkavame spiSe s muZi (je to jejich obvyklé
pusobisté) a mohlo by se zdat, Ze Zeny neodvedou tak kvalitni praci, a proto se
setkavaji s tzv. sklenénym stropem, ktery pfedstavuje zabranu pro dalSi kariérni
rist. Celkové procento Zen ve vrcholovém managementu v CR je jen okolo 8 %.
Zeny, které dosahnou na manazerské pozice, maji ¢asto sklony k maskulinnimu

chovani.

Zeny dokazou najit spravnou rovnovahu mezi praci a soukromim, vée zaleZi na
vhodné aplikaci téchto postupu, neni problém, pokud Zena déti nebo je do budoucna
planuje, jaké je rasy, nabozenského vyznani, odkud pochazi. VSe se odrazi na
dnesni spoleCnosti, a jak se s tim vyporada, jestli se dokaze odprostit se od

predsudku.
3.4 Genderovy mainstreaming

Je to prioritni strategie EU, ktera vede ke genderové rovnosti Zen a muzu. Tato
strategie obsahuje vybrana genderova vychodiska kazdodennich Cinnosti, ve vSech
smeérech rozhodovani a ve vSech oblastech politiky. Z toho vyplyva, ze vSechny
navrhy musi byt posuzovany podle urcitych situaci a potfeb muzu a Zen, aby se
dosahlo cile genderové rovnosti mezi pohlavim. Zménou norem a zménou délby
moci bude dosazeno genderové rovnosti v dané cinnosti. Mainstreaming Ize

pouzivat v prizkumech a Setfenich, za ucelem zjisténi rozdilné potreby.

OSN poprvé promluvila o GM na kongresu v Nairobi v roce 1985, a prvni pozadavek
o zavedeni GM v praxi byl zminén v roce 1995 na konferenci o Zenach v Pekingu,
kde byla schvalené Akéni platforma, ktera zavedla Sifeni této strategie. O rok
pozdéji stejny pozadavek o Sifeni GM pfijala i EU.

K aplikaci rovnych Sanci zavazuje ¢leny EU Amsterodamska smlouva z roku 1999.
Gender mainstreaming je v soucasnosti oficialni strategii Evropské unie a vSechny
projekty, které jsou financovany z evropskych zdroju, jsou povinni, prvek gender
mainstreamingu zasadit do aktivit. Ceska republika metodu gender mainstreamingu

pfijala za legitimni nastroj pro vykon politiky rovnych ptileZitosti muzd a Zzen v CR
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a zaradila jeji aplikaci mezi prioritni ve vSech oblastech (viz vladni usneseni €. 456
z 9. kvétna 2001).

Mnoho studii dokazuje, Zze genderové vyrovnana spolecnost je vykonnéjsi, ma
pozitivni vliv na pracovniky, nese s sebou pozitivni vliv i mimo pracovisté. Lze si to
dokazat na studii Nutek: ,Gender a profit‘, kde se mizeme pfresvédcit o tom, Ze
genderova diversita na pracovisti ma pozitivni vliv na spokojenost zaméstnancu, na

vykonosti organizace jako celku, ale i na spolupraci a vztahy mezi oddélenimi.
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4 Principy genderové integrované organizace

,Je na ¢ase, abychom vsichni vnimali gender jako spektrum moZnosti, a ne jako dvé
odlisné strany mince. Méli bychom prestat vymezovat druhé podie toho, co nejsou,
ale zacit vymezovat sami sebe podle toho, kdo jsme my.*

Emma Watson 2018

Podle vyzkumného Setfeni autorld Kfizikové a Pavlici (2004) Ize oznacovat
spole¢nosti, které aktivné aplikuji principy genderové rovnosti, jako genderové
integrované.

Hlavni rysy organizace s genderovou integritou jsou: tolerovani socialni diversity
u pracovnikl, rovhovaha mezi soukromim a pracovnim Zzivotem, absence rivality
mezi pracovniky. ManaZzefi organizace nejsou zaméfeni jen na vedeni skupiny,
davaji Sanci prosadit se i ostatnim, na kazdy problém se nahlizi z lidského pohledu,

organizace nese zodpovédnost za vzniklé nasledky.

Jestlize se odpoutame od predsudk( a zazitych rituald, dokazeme sebe i nasi
spole¢nost posunout dal a vytvofime kulturu, ktera si bude zakladat na originalité
kazdého z nas. Z drobnych odliSnosti udélame vyhodu a budeme si vSichni rovni
nejen na urovni odménovani, ale také v oblasti pracovnich pfileZitosti, vzdélani

a seberealizace kazdého z nas
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5 Spoleénost ABC

Duvodem zvoleni této spole€nosti je to, Ze se jedna o nadnarodni firmu, ktera ma
dlouhotrvajici tradici po celé Evropé. Zaméstnava velké mnozstvi pracovniku po
celé republice. Jeji zavody nalezneme i za hranicemi nasi zemé. Spolecnost nabizi
velké mnozZstvi benefitl pro své zaméstnance, proto mi pfipadalo zajimavé zaméfit
se na fungovani Spole¢nosti ABC. Spole€nost ABC je velmi vyznamna a historicky
uznavana ve strojirenském odvétvi po celé Evropé a je soucasti velké koncernové
spole¢nosti. Svou c&innost zapocala jiz na konci 19. stoleti. Stala se silnou
a mezinarodné uspésSnou firmou, aktivné plsobici na vice nez 100 trzich
a nabizejici zakaznikim Siroké portfolio vyrobkl. Spolec¢nost ABC ma velky podil
na Ceské ekonomice. V loriském roce se Spole¢nost ABC podilela na celkovém

exportu Ceské republiky 9,5 %.

V soucCasné dobé spole¢nost zaméstnava vice nez 10 000 osob. Diky svému
dlouholetému trvani a tradici patfi mezi pfedni vyrobce a zaméstnavatele v nasi
republice. Hlavni sidlo spole¢nosti nalezneme ve StfedoCeském kraiji, jeji €innost
Ize ale sledovat v celé CR. Mezi podnikatelské ¢innosti Spoleénosti ABC patfi vyvoj,
vyroba a prodej komponentu ve strojirenském odvétvi, ale i nasledné poskytovani

servisnich sluzeb.
5.1 Firemni kultura

Nejprve je dllezité obecné definovat, co to vlastné firemni kultura je. Jedna se
0 soustavu hodnot, norem a presvédceni, které nejsou pevné stanoveny, ale vytvari
zpusob komunikace na pracovisti a formuluje zpasob odvadéni prace. Normy jsou
pak nepsana pravidla chovani, pro pfedstavu si Ize spojit firemni kulturu i s tim, jak

dana organizace vystupuju na vefejnosti.

Eldridge a Crombie (1974) definuji organizaCni kulturu takto: “Kultura néjaké
organizace se vztahuje k jedinecné konfiguraci norem, hodnot, presvédceni
a zpusobu chovani, které charakterizuji styl, na némz se skupiny a jedinci shoduji

za uCelem spinéni néjakych ukolud.”
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5.2 Firemni Kultura spole¢nosti ABC

Spolecnost svoji kulturu postavila na faktu, Ze se jedna o smér, ktera ji posouva dal
za lepSimi vysledky. Jedna se o zpUsob, jakym pfistupujeme jeden k druhému. Lze
si to predstavit i jako ledovec, kdy okolni svét vidi jen pouhou jeho Spi¢ku, zbytek je

schovan po hladinou.

Udrzitelny rozvoj

Inovativnost

Tvorba hodnot

Odpovédnost

Vstricnost zakaznikovi

Maximilni vykonnost

Respekt

Obrazek 5 Sedm hodnot firemni kultury
Zdroj: Data jsou pfevzata z interniho portalu Spole¢nosti ABC

Respekt — ,Neni to velikost naSich znacek. Je to tvuj respekt pfed kompetenci tvych
spolupracovniku a vykonu tvych 360 tisicu kolegu."

Kazdy den je spojeny s respektem ke spolupracovnikim, nadfizenym ale i
k ostatnim obchodnim partnerim, tak aby byla zachovana spoluprace i do

budoucna s co nejvétsi uctou a harmonii.

Maximalni vykon — ,Neni to pycha, Ze jsme jeden z nejvétSich automobilovych
koncernll na svété. Je to tvoje snaha podat kazdy den ten nejlep$i vykon."

Kazdy den spole€nost pracuje jako jeden tym s maximalnim usilim proménit

v8echny vstupy ve vystupy, tak aby byla prace rozdélena spravedlivé a rovhomérné.

Vstricnost k zakaznikim — ,Neni to skute¢nost, ze 80 milionu lidi jezdi v naSich

autech. Je to tvij postoj, ze potfeby kazdého jednotlivce beres vazné."
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Hlavni mysSlenou prace je vyhovét potfebam zakaznika a splnit mu vSechny

pozadavky.

Odpovédnost — ,Neni to nas§im vykonem, Ze vyrobime kazdy rok 5 miliont vozu.

Je to tim, Ze kazdy vyrabi tak, jako by to bylo tvoje viastni."

Prebira vSechnu odpovédnost za své vykonané skutky, stavi se ji Celem a neutika
pred problémy.

Tvorba hodnot — ,Neni to otazkou toho, jaky zisk délate. Je to tvoje sila, Ze na
svém pracovisti tvofis hodnoty."

Kazdy ma narok na to pfijit s novou pfidanou hodnotou. Zasluhy mu nebudou
odeprieny.

Inovativnost — ,Neni to sila nejsilngjSich motort na svété. Je to tvoje vlle je zitra
zménit."

Pfinasi nova feseni, napady souvisejici s inovaci a budoucim pokrokem. Sledovani

novych trendll anebo zavedeni novych postupd,

Udrzitelny rozvoj — ,Neni to nase jistota, Ze jsme dnes pfed ostatnimi. Je to tvoje

prace dnes, ktera nam pfinese uspéch zitra."

Bere na védomi vSechny pfipadné pozitivni i negativni dopady a nasledky. Snazi se
udélat vSe pro to, aby byla lidska spoleCnost zachovana v souladu s Zzivotnim

prostfedim.
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6 Diversity management ve spoleénosti ABC

Podnik se jiz 8 let zabyva touto problematikou. Na HR oddéleni vycClenilo usek
specialné zabyvajici se DM a spravnou aplikaci, aby tato strategie spravné
fungovala. Spole¢nost aplikaci DM oteviela dvefe novym smérim k dosazeni
rlznorodosti v pracovnim prostfedi. Jak Ize vyCist z grafu nize ve spole€nosti jsou
zastoupené vSechny vékové generace, od Cerstvych absolventl az po starSi
roCniky. Ve spolecnosti se mlizete setkat s mentoringem nebo si vyzkousSet trainee
program na pomoci adaptace ve spoleCnosti, pokud pomineme penézni faktory
motivace, toto jsou v8echno faktory, které ovliviiuji lukrativitu spolec¢nosti. Dale

spole¢nost nabizi fadu i nepenéznich forem vyhod.

Jak jiz bylo zminéno, spole€nost pusobi ve strojirenském prumyslu, ktery stale
zfejmé jiz uz podle tradic neni damskou parketou, zastoupeni Zen v této spolecnosti

neni velké. Na to dale zaméfime v dalsi kapitole.

Podet zaméstnact k 31.12 2018

18-20 20-25 25-30 30-35 35-40 45-50 50-60 60+

7000
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400

=]
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=]
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100
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o

m Poiet zaméstnac

Zdroj: Data jsou pfevzata z interniho portalu Spole€nosti ABC

Obrazek 6 Graf pramérného vékového rozlozZeni

Z grafu Ize vydist, Ze nejvétsi zastoupeni pracovniku ve Spole€nosti ABC maji lidé
v rozmezi 45-50. Primérny vék ve spole€nosti se zvySuje a pohybuje se okolo 39

let. Vékové zastoupeni zde maji vSechny generace.
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6.1 Podpora 50+

S rostoucim vékem Clovék ztraci bonitu na trhu, objevuji se tendence zaméstnavat
mladsSi a dle minéni vefejnosti schopnéjSi pracovniky. V souvislosti s trendem
dnesni doby, kdy populace starne a je nizka porodnost, je potfeba najit spravny
zpusob, jak zachazet se starSimi pracovniky a spravné je motivovat. Je tedy vhodné
stanovit vhodny proces, ktery vtahne pracovniky zpatky do déni ve spolecnosti
umozni jim podilet se na jejim rozvoji. | kdyz se jedna o rust spiSe linearni nez
vertikalni, pracovnici se citi uziteCni a nesou zodpovédnost za pfedani znalosti

nasbirané za svou dlouholetou praxi.

Ve Spole¢nosti ABC se mizeme setkat s tzv. mentoringem. Jedna se o proces, kdy
starSi zaméstnanec pfedava své znalosti mladSim kolegim, vede je a rozviji jejich
potencial pomoci svych ziskanych znalosti. Tento proces vede k vychovavani dalsi

generace zaméstnancu.
6.2 Charta Diversity

PFi prilezitosti konference Diversity Day v Parlamentu Ceské republiky, pofadané
organizaci Byznys pro spole¢nost, spole€nost ABC i s dal§imi vyznamnymi eskymi
podniky podepsala Evropskou chartu diversity. Spole€nost tak opét zduraznila svuj
rovny pfistup ke vSem lidem. Zavazala se k respektovani téchto zasad, aby i nadale
mohla ziskavat talentované jedince do svého tymu. Podepsanim této smlouvy
pristoupila na rovné pfilezitosti pro vSechny nezavisle na jejich véku, pohlavi, rase,
nabozenském vyznani anebo télesném hendikepu. CR se jiz jako 14. stat EU
pripojila k podepsani této smlouvy. V souCasné dobé se pfihlasilo 7000 firem

a organizaci k myslence Evropské Charty diversity.

Zdroj: Data jsou prevzata z interniho portalu Spole¢nosti ABC.
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7 Genderova diversita ve spole¢nosti

Jak jiz bylo mnohokrat zminéno, strojirenské odvétvi neni typické pusobisté pro
zeny, proto jejich zastoupeni neni ve spole€nosti veliké. Proto se zaméfime na vyvoj
poCtu zaméstnanych Zen ve spoleC¢nosti ABC. Z grafu lze vyCist, Zze se pocet
zameéstnanych zen zasadné neméni po dobu nékolika let. Po delSim zkoumani jsme
dosli k zavéru, Ze s rostouci vrstvou managementu procento Zen klesa a ve vedeni

spolec¢nosti, ve vrcholovém managementu, neni Zadna zena.
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1000 I I
0

Rok 2015 Rok 2016 Rok 2017 Rok 2018 Rok 2019

B PocCet zaméstnancli B Z toho Zen

Zdroj: Data jsou pfevzata z interni stranky Spolec¢nosti ABC

Obrazek 7 Vyvoj poctu zaméstnanosti Zen

Jak je patrné z grafu, procento Zen zastoupené v jednotlivych letech je vZzdy okolo
20 % a tato hodnota se v prabéhu let razantné neméni. Mizeme sledovat lehké
zvySeni od roku 2015, k letoSnimu dni se pocet Zen zvedl z 1424 na 1782, tzn.
0 385. Faktoru ovliviiujicich toho €islo muZe byt hned nékolik. MuzZe se jednat o tzv.
sklenény strop, prace neni pro Zzeny vhodna nebo podminky pro praci zen nejsou

spravné nastaveneé.
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8 Metodika sbéru dat

Pro tuto bakalarskou praci jsme zvolili jako metodu sbéru dat kvalitativni vyzkum.
Hlavnim ddvodem bylo pfedstaveni pohledl jedinci na tuto problematiku. Byla
vybrana forma polostrukturovaného rozhovoru. Polostrukturovany rozhovor je
dialog, ktery vede autor, jenZ poklada pfipravené otazky, na zakladé kterych
nasledné vznika diskuse o dané problematice. V naSem pfipadé je tato varianta
nejschudnéjsi k vciténi aktérd do jejich situace. Pro sbér dat byly vybrany 3
respondentky, které pracuji ve spolec¢nosti ABC. Z dlivodu zachovani soukromi a

ochrany ucastnic jsou rozhovory anonymni.
8.1 Profil respondentky A

Respondentka A je zaméstnana ve spolecnosti ABC. Je ji 35 let a ve spolecnosti
pusobi na oddéleni controllingu. Do spole€nosti se dostala po vystudovani vysoké
Skoly. V dobé studia pracovala ve spole€nosti jako praktikanta. Respondentka

A mluvi plynné 2 jazyky. Je komunikativni, prace na PC ji ne€inni Zadné problémy.
8.2 Profil respondentky B

Respondentka B je v souCasné dobé na matefské dovolené. Pfed nastupem
pracovala na personalnim oddéleni. Je ji 31 let a ve spoleCnosti ABC zacala
pracovat v Cervenci 2016. Spole¢nost ABC nebyla jeji prvni pracovni zkuSenosti.
Po vystudovani vysoké skoly nastoupila do jiné podobné spolecnosti, kde pracovala
v oblasti HR. Respondentka B hovofi anglickym jazykem na urovni pokrocily, dale
ovlada némecky jazyk na urovni mirné pokroc€ily. Prace na PC ji nedéla zadné
problémy. Respondentka absolvovala mnoho kurzi s tématikou na zlepSeni

dovednosti HR manazera.
8.3 Profil respondentky C

Respondentka C nastoupila do spoleCnosti ABC v roce 2018. V dobé studia na
vysoké Skole také plsobila ve spoleCnosti, ale na Uplné jiném oddélenim s jinym
zamé&Fenim. Z diivodu pred&asného ukon&eni VS nastoupila na oddéleni nakupu,
kde jiz pusobi 16 mésicl. Ovlada anglicky a rusky jazyk na pokrocilé urovni. Od

nastupu do zaméstnani absolvovala Skoleni v oblasti nakupu.
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9 Vyzkumné Setreni

Pro nasem Setfeni jsme vybrali 3 respondentky, které jsou zaméstnané ve
spole¢nosti ABC. Kazda z respondentek na problematiku pohlizi z jiného uhlu.
Respondentka A pracuje na Controllingu, respondentka B je na matefské dovolené
a pohybovala se v oblasti RLZ, respondentka C je zaméstnana ve spoleénosti
druhym rokem, do spolec¢nosti pfiSla rovnou po studiu a pracuje v oblasti nakupu.
Zaméfime se na faktory, které ovliviiuji jejich praci. Jaké podminky jim muze
spole¢nost ABC nabidnout, co je rozhodujici pro jejich volbu pracovat v organizaci
a také, zda maji stejné podminky jako ostatni. Vyzkumné Setfeni je vedeno formou

interview. Respondentkam jsme polozili osm stejnych otazek.

Otazka €. 1
Proc¢ jste si zvolila pracovat pravé pro tuto firmu? Jak dlouho jiz ve spole¢nosti

pracujete?

U této odpovédi se vSechny respondentky shoduji. Prace pro tuto spolecnost je pro
né symbolem jistoty. DalSim ddvodem je, Ze se mohou podilet na praci v takto
vyznamné spolecnosti. Respondentky A a C usilovaly o praci ve spoleCnosti.
Respondentka B, ktera dle svych slov dostala zajimavou nabidku, uvedla: ,Prace
ve Spolec¢nosti ABC se mi naskytla opravdu nahodou. Byla mi nabidnuta prace na

HR oddéleni a ta mé vZzdy moc lakala. A byla to vazné nabidka, co se neodmita.*”

Otazka €. 2
Byly dodrzeny v8echny podminky, které se stanovily u pfijimaciho fizeni?

U této otazky se respondentky shodly, Ze podminky na zacatku byly postaveny
jinak. Respondentka A fekla: ,Tak na pul, ze zalatku jsem dostala smlouvu, se
kterou jsem nebyla plné spokojena, dokazala jsem se vypracovat. A ted” jsou
podminky jiné, pro mé mnohem prijatelnéjsi“. Respondentka B nebyla zprvu v ramci
naboru novych zaméstnancu pfijata, ale postupem €asu se nabor stal hlavni napini
jeji prace. Respondentka C také neni s dodrZzenim podminek spokojena, ale doufa

ve zmeénu, ktera ji byla po Novém roce slibena.
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Otazka €. 3

Jaky je popis Vas$i pracovni pozice?

Respondentka A — ,Moji povinnosti jsou mésicni uzavérky, reporty, vytvareni
ekonomickych analyz, sleduji dodrzovani internich predpist v provozni oblasti.
Podilim se vytvareni firemnich rozpocta.

Respondentka B — ,V praci jsem se zabyvala komunikaci s potencionalnimi
uchazeci, vedeni pohovortl, pusobeni na veletrhach a prednaskach, udrzovani
databaze s uchazedi, jazyky a benefity, to byla moje naplin.”

Respondentka C - ,Vzorkovani a uvolriovani dild do vyroby, komunikace
s dodavateli, reSeni vzniklych problémd s dodavateli, tvorba dokumentace,
sepisovani smluv o spolupraci.”

VSechny respondentky ve spoleCnosti odvadéji dulezitou praci, ktera napomaha
k bezproblémovému chodu. Jejich prace neni na prvni pohled viditelna. Zasluhuiji

se o fungovani uvnitf spolecnosti.

Otazka €. 4
Setkavate se na VaSem pracovisti s diversitnim prostfedim? (vék, pohlavi,

narodnost). Pokud ano o jaké se jedna?

VSechny respondentky odpovédély, Ze se s diversitnim prostfedim setkavaji.
Respondentka A, ktera pracuje v oblasti financi, ma ve svém prostfedi spiSe muze,
ale vékova rliznorodost se na jejim oddélenim vyskytuje. Respondentka B hodnotila
obdobi pfed nastupem na MD a oddéleni popisuje spiSe jako vékové diversitni.
Respondentka C ma na oddéleni 18 muzu a 3 Zeny. Z této otazky Ize vycist, ze
zalezi na oblasti, ve které respondentka pracuje. Oddéleni s odborné&jSim nebo
technickym zaméfenim maji ve svych fadach vice muzlu nez Zen. Oblasti jako
personalni nebo ucetni oddéleni jsou parketou Zen. V tak ohromné spoleCnosti, jak
jsme vycetlii z grafu €. 5 je patrné, Ze je Siroké vékové zastoupeni pracovniku napfic¢
spoleCnosti. To znamena, Ze firma dava pracovni pfilezitosti vdem vékovym
kategoriim. Snahu o zachovani diversitniho prostfedi lze vy€ist z odpovédi
respondentky C, ktera uvedla: ,Kolektiv se sklada z 21 lidi, z toho pouze 3 Zeny.
Ovsem co se tyCe véku, je nas tym vekové vyvazen. V nasem tymu mame cizince i

vozickare.”
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Otazka €. 5

Myslite si, Ze mate stejnou Sanci k novym prilezitostem, jako ostatni? Uvedte na
prikladu:

- Karierni rast,

- Vzdélavani,

- Pracovni vyjezdy/pfileZitosti,

- Prichazet s inovativnimi napady.

Odpovédi respondentek byly ruzné, i presto se shoduji v tom, Ze pfilezitosti na
vzdélavani jsou jim oteviené. Maji Sance na seberozvoj, rozvoj jazykovych
schopnosti aj. Respondentka C také pfiznala, Zze se setkava s narazkou, aby po
absolvovani Skoleni neotéhotnéla. | kdyz je to pry feCeno s humorem, vi, Ze to
mysleno vazneé.

Na otazku karierniho ristu odpovédéla respondentka A takto: ,Ano, i kdyZz mi pfijde,
Ze musim vice snaZit nez ostatni. Pojmula jsem to spis jako vyzvu neZ prekazku.“
Respondentka C vidi svoji slabinu v tom, Ze nema akademicky titul. Respondentka
B uvedla, ze jeji rast byl spiSe linearni. U pracovnich vyjezdu se respondentky
shoduiji, Ze tato moznost jim neni UpIné dopfana. Respondentka C fekla: ,Zalezi na
financni situaci ve spole¢nosti. V obdobi, kdy je firma nucena omezit svoje vydaje,
se k pracovnim vyjezdum (sluZzebnim cestam) dostavam jen zridka. Ovéem kdyz
Jjsem nucena feSit velké problémy s dodavateli, jsem prfimo nucena vyjet problém

1]

vyresit za spolec¢nosti osobné.“ Respondentka A je vysilana na pracovni vyjezdy
také zfidka. U respondentky B je tézké s pfihlédnutim na aktualni situaci hodnotit.
V dobé jeji aktivni €innosti byla vysilana ¢asto na veletrhy a jiné akce spojené

s prezentaci firmy za u¢elem zaujmout a pfilakat nové pracovniky.

Ve spolecnosti ABC funguje systém, v ramci, néhoz muze kazdy zaméstnanec
pfichazet s novymi napady a myslenkami. V prabéhu mésice musi vedouci daného
oddéleni kazdy napad precist a vyhodnotit, zda by jeho aplikace byla pfinosem pro
spole¢nost. U respondentek B i C byla jejich napaditost odménéna a stala se
pfinosem. Respondentka A nam sdélila, Zze v muzském prostfedi se sama prosazuje
Spatné. Z toho vyplyva, Ze dulezitym faktorem ovliviiujicim nasi budoucnost je,

v jakém prostfedi a na jakém misté pracujeme.
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Otazka €. 6

Kde se vidite za 5 let?

VsSechny respondentky jasné odpovédély, ze vidi svoji budoucnost ve spole€nosti
ABC. Také shodné uvedly, Ze by chtély dal rozvijet svUj pracovni potencial a rozvijet
se. Respondentka A i B by rady zustaly na oddéleni, kde pravé pusobi.

Respondentka C by se nebala zménit ve spole¢nosti ABC svoji pozici.

Prace pro takto velikou spoleCnost je pro vSechny respondentky velmi zajimava

a rady by se podilely na jeji budoucnosti.

Otazka €. 7

Co je pro Vas nejzajimavéjsi benefit, ktery zaméstnavatel nabizi? Jsou pro Vas
zajimavéjsi spisSe penézni nebo nepenézni benefity?

Na respondentce A je vidét, Ze jeji hlavni priorita v praci je finanéni forma benefitd,
seberozvoj a vzdélavani. U nepenézniho benefitu uvedla multisportkartu.
Respondentka B uvedla, Zze vySe mzdy je pro ni dllezita, ale ze pro ni je
v souCasnosti nejzajimavéjSi tyden dovolené navic a penzijni pfipojisténi.
Respondentka C uvedla: ,,V soucasnosti jsou pro mé zajimavéjsi penézni benefity.
Ov8em benefit vyuky ciziho jazyka je pro mé také velmi pfinosny benefit. V ramci
benefitt beru v potaz i moznost vycestovat za dodavateli a poznat zemi a kulturu ve

ktere sidli.”

Je velmi zajimavé sledovat ménici se preference respondentek s pfihlédnutim
k jejich sou¢asnému stavu a véku. Respondentka, ktera je na matefské dovolené
preferuje nepenézni formy odmén. U zbylych dvou respondentek Ize vidét, Ze je pro
né dulezita finanéni odména a dalSi kariérni rust.

Otazka €. 8

Srovnejte prosim podle VaSich priorit — penézni ohodnoceni, pojisténi, flexibilni
pracovni doba, homeoffice, firemni $kolka, sdileni pracovni pozice, zvysovani

kvalifikace, moZnost vycestovani/job rotace.

Respondentka A odpovédéla takto: ,Za mé cislo jedna je vycestovani/job rotace
potom meé priority klesaji. Zvysovani kvalifikace, penézni ohodnoceni, pojisténi,
homeoffice, flexibilni pracovni doba, sdilena pracovni pozice. Firemni $kola je pro

mé zatim naprosto nezajimava. Respondentka B: ,Jedni¢kou je pro mé homeoffice,
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sdileni pracovni pozice a flexibilita. Dal§im benefitem je zvySovani kvalifikace. DalSi
Jje penézni ohodnoceni a pojisténi. A nejméné zajimavé je vycestovani/job rotace.
Néco bych asi nechtéla zarfazovat do vybéru je firemni Skolka. V nhasem mésté je
Skolek hodné, proto bych to neurcovala jako hlavni prioritu. Vyhledat skolku Ize na
kazdem rohu. Na druhou stranu, kdyz by tady ta moznost byla, odpadla by velika
starost s dojizdénim a vyzvedavanim. Respondentka C: ,KdyZ zac¢nu od konce,
nejméné by mé zaujala moznost vyuZit sluzby podnikové skolky/Skoly, poté asi
sdileni pracovni pozice, flexibilni pracovni doba, pojisténi, homeoffice, moznost

vycestovani/job rotace. A na prvnim misté je pro mé penézni ohodnoceni.”

Z toho opét vypovida stejny vysledek, jako z otazky €. 7. Na ¢em se, ale vSechny
respondentky shoduiji Ze, jejich zakladni mzda je dllezita. Zaméstnankyné bez déti
vidi hlavni benefity v nepenéznich bonusech. Nejzajimavéjsi je pro né homeoffice,
dovolena na vic, zastupitelnost. Nejméné zajimava je pro ni job rotace.
U respondentek A a C, je vidét, Ze jejich preference jsou spiSe v oblasti kariérniho

rastu a financnich odmén.
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10 Zhodnoceni vyzkumného Setreni

| kdyz firma zacala aplikovat diversity management jako jedna z prvnich, je stale na
c¢em pracovat. V nasem vyzkumném Setfeni jsme vybrali 3 Zeny s odliSnou rodinnou
situaci. VSechny respondentky byly zaméstnany u stejného zaméstnavatele na
stejné pozici, ale na odlisSném oddéleni. Z rozhovoru jasné vyplynulo, Zze
respondentky chtéji pracovat ve firmé s tradici a dlouholetym trvanim. Je to pro né
jakysi symbol jistoty. Také se shoduji na tom, ze spole¢nost nabizi velmi zajimavé
benefity i financni ohodnoceni. V jejich pracovnim prostfedi se setkavaji
s rznorodym sestavenim pracovniho tymu. Jedna se o rliznorodé pracovni tymy

z pohledu véku, puvodu a dosazeného vzdélani.

V €em se ale rozchazeji, je to, Ze respondenti A i C se zaméruji spise na financ¢ni
ohodnoceni, moznosti karierniho rustu a dalSiho vzdélavani. Respondentka B, ktera
ma jiz rodinu a v sou€asnosti je na rodiCovské dovolené, tak pro ni je spiSe zajimava
moznost homeoffice anebo praci na poloviéni uvazek. Citi, Zze jeji potencial neni

vyuzit a pro zameéstnavatele neni v sou€asné dobé uplné zajimava.

Ze ziskanych dat lze vycCist, Ze i kdyz spoleCnost ABC zavedla diversity
management, je dllezité propojit znalosti ziskané v teorii o diversité a uspésné je
prevést do praxe. Ve spole€nosti ABC se o tom hodné mluvi, ale Zzeny jsou stale
v nevyhodné oproti muzim. Vé&kova a narodnostni riznorodost je vyvazena napric

organizaci. Bylo by vhodné se ted zaméfit na rovné pfilezitosti pro zeny.

S rostoucim vékem se méni preference zaméstnancu. PFi nastupu je dulezity faktor
finanéniho ohodnoceni a postupujicim &asem prevazuje spiSe preference

nepenézni formy odmén.

Ve spole¢nosti se zatim nebere v Uvahu to, Ze Zena s détmi neprebira roli matek na
dobu neurc€itou, ale i v dobé matefstvi dokaze byt pro spole¢nost (firmu) pfinosem.
Zaméstnavatel by se mohl zasadit o rychlejSi a snazSi navrat pracovnic do
zameéstnani, napf. zalozenim podnikové Skoly nebo jen puldenni druziny pro déti.
Odpadla by tak starost s hlidanim potomku v pfipadé nepfitomnosti obou z rodicu.
Nelze opomenout ani péci o zeny bez potomkau. | jim je dulezité vénovat pozornost,

dostatecné rozvijet jejich potencial, aby jejich prace byla efektivni.
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11 Navrh na zlepseni situace

Spole¢nost ABC ma velmi dobfe nakroeno ke spravnému vedeni organizace, ktera
bude diversitni. Aplikace byla zvolena vhodné, ale je to béh na dlouhou trat. Proto
by se mélo podniknout nékolik kroku, které pomohou k pfijeti a zrychleni tohoto
procesu. Diversita musi byt spravné pojata, aby fungovala. Je potfeba se zaméfit
na spravné nastroje, které tuto myslenku pomohou Sifit dal. Vhodné zvolené
komunikaéni nastroje pomohou pfivést vyhody diversity do povédomi pracovnikd.
Dulezité je pustit se do prace a konat, ne o tom pouze hovofit, protoze to je tzv.

trendy a dobfe to vypada ve statistikach.

Akce zamérené na podporu diversity obecné pomohou Sifit tuto myslenku napfi¢
organizaci at uz formou workshopu nebo Skoleni. Lze se inspirovat firmou ze
zahranici, ktera udélala vikendovou akci pro zaméstnance a jejich rodiny. Spojila

prijemné s uziteCnym a diversita byla razem pojmem, ktery znal kazdy.

DalSim pfinosnym krokem by mohla byt podpora matek na RD, tj. zkusit vytvofit
pozice, které budou pIné zastupitelné. To otevie dvefe Zzenam, které nechtéji na
matefské travit 24 hodin denné. Jak se Ize docist ve statistikach, Zeny jsou pravé
vtomto obdobi velice kreativni, proto lze sledovat zvySené procento Zen

podnikatelek.

Rozhodné by spole€nost ABC neméla zanevfit na studenty ani seniory. VSechny
tyto vrstvy pfedstavuji veliky potencial, o ktery je potfeba se starat. Posledni, co by
stalo za zminku, je program na podporu rodi¢l. Vytvofenim programu, ktery usnadni
navrat rodiCe do zaméstnani, stanovit si fadu vyhod, které budou znamenat, ze
nemocné dité nebo prazdniny ve Skole nebudou stresujici pro vSechny strany.
Zajimavé pro zaméstnance jsou tzv. sickdays, nebo moznost vzit si volno na
vyfizovani povinnosti na ufadech. Flexibilita a zastupitelnost ale neni lakadlem jen

pro rodiCe, ale stava se €im dale vice popularni i u mladsi generace.

36



Zaver

V této bakalarske praci vénované tématu genderove diversity, se Ctenafi dozvédéli,
co je genderova diversita. Jaké kroky jsou potfeba k zavedeni diversity
managementu, co je spravné zavést a vubec, jak tuto problematiku uchopit, aby se
podnik stal vykonnéjsi, konkurence schopnéjsi a dale dbal na svou dobrou povést.
V dalSi ¢asti se Ctenar seznamil s aplikaci diversity managmentu v jiz v zabéhlé
spole¢nosti ABC. Nahlédly jsme, jak tento proces funguje v praxi, kdyz pro jsme pro
vyzkumneé Setfeni zvolili polostrukturovany rozhovor.

Bakalarska prace je rozdélena do 3 casti. V prvni teoretické Casti, se Ctenafi
seznamuji s pojmem diversita. Pro snadnéjSi pochopeni problematiky, jsme si
rozdélili diversitu na vnitfni a vnéjsi. Poté jsme predstavili osm krokd, které nam
usnadnili pochopit proces zavadéni v organizacich. V posledni kapitole teoretické
Casti jsme se dostali k problematice genderu, genderové diversity a celkovému
vnimani této problematiky.

V praktické ¢asti prace nalezneme seznameni se Spole¢nosti ABC. Predstavime si
firemni kulturu a celkovy postoj k diversity managementu. Prace je zakoncena
vyzkumnym Setfenim, které je zaméfené na odhaleni faktorl, které maji vliv na
nizké procento Zen v managmentu. Vyzkumné Setfeni bylo vedeno se tfemi
pracovnicemi pomoci polostrukturovaného rozhovoru. Respondentky nam pomohly
nahlédnout na problematiku jejich o€ima. Na zakladé dat bylo sepsano doporuceni

pro Spole¢nost ABC.
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Piiloha 1 Otazky k rozhovoru

Cislo otazky

Otazka

1

W

~N o

Proc€ jste si zvolila pracovat pravé pro
tuto firmu? Jak dlouho jiz ve
spole¢nosti pracujete?

Byly dodrzeny vSechny podminky,
které se stanovaly u pfijimaciho
fizeni?

Jaky je popis Vasi pracovni pozice?
Setkavate se na Vasem pracovisti

s diversitnim prostfedim? (vék,
pohlavi, narodnost).

Pokud ano o jaké se jedna?

Myslite si, Ze mate stejnou Sanci k
novym prilezitostem, jako ostatni?

- Karierni rast

- Vzdélavani

- Pracovni vyjezdy/pfileZitosti

- Pfichazet s inovativnimi napady
Kde se vidite za 5 let?

Co je pro Vas nejzajimavéjsi benefit,
ktery zaméstnavatel nabizi? Jsou pro
Vas zajimavéjsi spiSe penézni nebo
nepenézni benefity?

Srovnejte prosim podle Vasich priorit.

- Penézni ohodnoceni, Pojisténi,
Flexibilni pracovni doma, Homeoffice,
Firemni Skolka, Sdileni pracovni
pozice, ZvySovani kvalifikace, moznost
vycestovani/Job rotace
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Piiloha 2 Polostrukturovana rozhovor-Respondetka A - odpovédi v hlavnich bodech

Otazka ¢.1

Pro€ jste si zvolila pracovat pravé pro tuto firmu? Jak dlouho jiz ve
spolec¢nosti pracujete?

,Ve Spole¢nosti ABC jsem zaméstnana uz skoro 10 let. Prace pro tuto organizaci
je pro mé vyzvou. Chci byt soucasti velké spolecnosti. Vidim v tom jenom samé
pozitiva a Sance, které se pokusim proménit*

Otazka ¢.2

Byly dodrzeny vSechny podminky, které se stanovaly u pfijimaciho fizeni?
»1ak na pul, ze zacatku jsem dostala smlouvu, se kterou jsem nebyla piné
spokojena, dokazala jsem vypracovat. A ted jsou podminky jiné, pro mé mnohem
prijatelnéjsi“

Otazka ¢.3

Jaky je popis Vasi pracovni pozice?

Moji povinnosti jsou mési¢ni uzavérky, reporty, vytvafeni ekonomickych analyz,
sleduji dodrzovani internich predpist v provozni oblasti. Podilim se vytvareni
firemnich rozpoctd.

Otazka €. 4

Setkavate se na Vasem pracovisti s diversitnim prostredim? (vék, pohlavi,
narodnost). Pokud ano o jaké se jedna?

, Na nasem oddéleni jsou i zeny, ale spiSe se jedna o muzsky kolektiv. Mdj pfimy
nadfizeny je muz"

Otazka ¢.5

Myslite si, ze mate stejnou Sanci k novym prilezitostem, jako ostatni?
Uved'te na prikladu

Karierni rast

LAno, ikdyZz mi prijde, Ze musim vice snazit nez ostatni. Pojmula jsem to spi$ jako
vyzvu, nez pfekazku“

Vzdélavani

Jazyky, doplnujici vzdélavani i dalsi seberozvoj to své mi bylo umoznéno
navs$tévovat*

Pracovni vyjezdy/prilezitosti

,Bohuzel, tolik prilezitosti na vycestovani mi nebylo zatim umoznéno. Zatim mi
pripadam, Zze na mé pripadnou takové ty méné oblibené vyjezdy”

Prichazet s inovativhimi napady

,Ano, ale v muzském prostfedi se har prosazuje”

Otazka €. 6

Kde se vidite za 5 let?

,Ja doufam, ze se mi podari se dal rozvijet, tak abych sama sebe posunula dal
oblast controllingu a celkové financni je pro mé velice zajimava a vidim se pravé
tady”
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Otazka ¢€.7

Co je pro Vas nejzajimavéjsi benefit, ktery zaméstnavatel nabizi? Jsou pro
Vas zajimavéjsi spiSe penézni nebo nepenézni benefity?

~Seberozvoj, vzdélavani, financni odmény a bonusy za nepenezni benefit je pro
mé nejvic vyuZivatelna miltisportkarta®

Otazka ¢.8

Srovnejte prosim podle Vasich priorit.

- Penézni ohodnoceni, Pojisténi, Flexibilni pracovni doba, Homeoffice,
Firemni Skolka, Sdileni pracovni pozice, ZvySovani kvalifikace, moznost
vycestovani/Job rotace.

,Za mé Cislo jedna je vycestovani/jobrotace potom mé priority klesaji. ZvySovani
kvalifikace, penezni ohodnoceni, pojisténi, homeoffice, flexibilni pracovni doba,
sdilena pracovni pozice. Firemni Skola je pro mé zatim naprosto nezajimava.
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Piiloha 3 Polostrukturovany rozhovor - Respondetka B — odpovédi v hlavnich bodech

Otazka ¢.1

Pro€ jste si zvolila pracovat praveé pro tuto firmu? Jak dlouho jiz ve
spolec¢nosti pracujete?

,Prace ve Spole¢nosti ABC se mi naskytla opravdu nahodou. Byla mi nabidnuta
prace na HR oddéleni a ta mé vzdy moc lakala. A byla to vazne nabidka, co se
neodmita. V soucasné dobé jsem na matefské dovolené se svym druhym ditétem.
Ale ve spolecnosti jsem jiz od ¢ervence 2016. Se spolupracovniky se snazim byt
stale v kontaktu.

Mam doma rodinu, ktera potrebuje doma mamu. Na jednu stranu chci byt doma,
ale vim Ze bych byla schopna byt napomocna i v praci ted’ na par hodin do
mésice. To mi zatim mdj zaméstnavatel nemuze nabidnout, to mé mrzi“

Otazka ¢€.2

Byly dodrzeny vSechny podminky, které se stanovaly u prijimaciho fizeni?
,Z€e zacatku ano, ale pozdéji se ma prace, ktera se zprvu zdala, jako vyjmecna a
plna vyzev. Tak zklouznula hlavné k naboru a k tridéni Zivotopist, a obvolavani

kandidatim. Finan¢ni podminky byly dodrzeny.*“

Otazka ¢.3

Jaky je popis Vasi pracovni pozice?

,V praci jsem se zabyvala komunikaci s potencionalnimi uchazedci, vedeni
pohovort, pasobeni na veletrhach a prednaskach, udrZzovani databaze s uchazedi,
Jjazyky a benefity, to byla moje naplri.

Otazka €. 4

Setkavate se na Vasem pracovisti s diversitnim prostiredim? (vék, pohlavi,
narodnost). Pokud ano o jaké se jedna?

,Na nasem pracovisti jsou vyjimecné spiSe Zeny, ale zfejmé to bude spiSe
zamérenim naseho oddéleni. Ohledné véku bych fekla, ze jsme taky vyvazené.
Co se ty€e jiné narodnosti, tak to ne. Ono nabor se vede Spatné, kdyz nejsi rodily
mluvci”

Otazka ¢.5

Myslite si, ze mate stejnou Sanci k novym prilezitostem, jako ostatni?
Uved'te na prikladu

Karierni rast

» 10 se takto Spatné posuzuje, ale dle meho nazoru, kdybych nenastoupila na
rodi¢ovskou dovolenou urcité tam potencial, ale spise nez horizontalni rist nez
vertikalni.”

Vzdélavani

» 10 naprosto ano, musim rict, Ze jsem méla prileZitosti se dostat k moc zajimavym
Skolenim, jak v oblasti personalistiky, tak na Skoleni v novych technologii.
Jazykové vzdélavani je/byla samozfejmost”

Pracovni vyjezdy/pfrilezitosti

.Jak jsem jiz zmiriovala, co se tyc¢e vyjezdl tak jsem méla moznost navstivis
spostu mist po celé CR, méla jsem moznost navsivit i veletrh mimo nasi republiku.
Ano byla to uzasna pfilezitost, jenze v soucasnoti pro mé nejsou vabec prioritni
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zalezitost"

Prichazet s inovativnimi napady
,Ano, byla jsem soucasti u mnoha projekti a myslim si, Ze jsem tam sama
pfinesla par dobrych napadu.

Otazka ¢. 6

Kde se vidite za 5 let?

» Rada bych stale pusobila v této firmé, a i v oblasti fizeni lidskych zdroji. Ovsem
spiSe neZ na nabor, tak je pro mé zajimavéjsi péce o stavajici zaméstnance.
Podle mého nazoru je tento smér hodné opomijeny za to hodné ddlezity. Razim
motto, Ze nabor je dulezity, ale je k nicemu, kdyZ si neudrzime dobré lidi“

Otazka ¢€.7

Co je pro Vas nejzajimavéjsi benefit, ktery zaméstnavatel nabizi? Jsou pro
Vas zajimavéjsi spiSe penézni nebo nepenézni benefity?

.,Rozhodné je pro mé dulezita mzda, ale ted’ se zaméruji na nepenezni formu
benefita. Libi se mi penzijni pfipojisténi, tyden dovolené navic. Ocenila bych vice
flexibility na pracovisti*

Otazka ¢.8

Srovnejte prosim podle Vasich priorit.

- Penézni ohodnoceni, Pojisténi, Flexibilni pracovni doba, Homeoffice, Firemni
Skolka, Sdileni pracovni pozice, ZvySovani kvalifikace, moznost vycestovani/Job
rotace.

sJedni¢kou je pro mé homeoffice, sdileni pracovni pozice a flexibilita. Dal$im
benefitem je zvySovani kvalifikace. DalSi je penézni ohodnoceni a pojisténi. A
nejméné zajimavé je vycestovani/job rotace. Néco bych asi nechtéla zarazovat do
vybéru je firemni Skolka. V naSem mésté je Skolek hodné, proto bych to
neurcovala jako hlavni prioritu. Vyhledat Skolku Ize na kazdém rohu. Na druhou
stranu, kdyz by tady ta moznost byla. Odpadla by velika starost s dojizdénim a
vyzvedavanim.
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Priloha 4 Polostrukturovanyrozhovor - Respondetka C - odpovédi v hlavnich bodech

Otazka ¢.1

Pro€ jste si zvolila pracovat praveé pro tuto firmu? Jak dlouho jiz ve
spolec¢nosti pracujete?

-.“ Ve Spolec¢nosti ABC pracuji jiz rok a pul. Tuto firmu jsem si zvolila z divodu
velké ptsobnosti v mém regionu. Predstavuje pro mé jistotu stabilniho
zaméstnani. A doufam, Ze mé prace pro tuto spoleCnost posune dal v kariérnim
rastu. A ziskam pfileZitost podilet se na rozvoji v oblasti strojirenstvi. Rada bych v
ramci své prace navstivila zemé, ve kterych spolecnost plsobi.*

Otazka ¢.2

Byly dodrzeny vSechny podminky, které se stanovaly u prijimaciho fizeni?
:“Ne, nastoupila jsem na jinou pozici, nez jsem puvodné méla. Nejprve jsem méla
zastfeSovat cely projekt, ale v soucasné dobé jsem pouze jenom jeho soucasti. Do
budoucna mi bylo vedeni projektu, zase pfislibeno. No ale uvidime...”

Otazka ¢.3

Jaky je popis Vasi pracovni pozice?

,Vrozkovani a uvolriovani dilti do vyroby, komunikace s dodavateli, FreSeni
vzniklych problému s dodavateli, tvorba dokumentace, sepisovani smluv o
spolupraci”

Otazka ¢. 4

Setkavate se na Vasem pracovisti s diversitnim prostiredim? (vék, pohlavi,
narodnost). Pokud ano o jaké se jedna?

.,INa oddéleni, ve kterém pracuji jsou vétsinou muzi. Kolektiv se sklada z 21 lidi

z toho pouze 3 Zeny. Ov8em co se tyce véku je nas tym vékové vyvazen. V nasem
tymu mame cizince i vozickare*

Otazka ¢.5

Myslite si, ze mate stejnou Sanci k novym prilezitostem, jako ostatni?

Uved'te na prikladu

Karierni rast

“Myslim si Ze ne, | pfes mé zkuSenosti ma vétsi Sanci kandidat s akademickym
titulem*

Vzdélavani

“M0j zaméstnavatel nabizi Skoleni, ktera se tykaji obsahu mé prace. Dale nabizi i
vyuku cizich jazykd, a to v8e vramci pracovnich benefitu. Jen jsem se uz asi
dvakrat setkala s dovétkem, abych neotéhotnéla, kdyz pojedu na Skoleni.
Poznamka byla sice recena ve vtipu, ale necitila jsem se dobre“

Pracovni vyjezdy/prilezitosti

, Zalezi na financ¢ni situaci ve spoleecnosti. V obdobi, kdy je firma nucena omezit
svoje vydaje se k pracovnim vyjezddm (sluzebnim cestam) dostavam jen Zzritka.
Ovsem kdyz jsem nucena feSit velké problémy s dodavateli jsem pfimo nucena vyjet
problém vyreSit za spole¢nosti osobné.*
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Prichazet s inovativnimi napady

.Spolecnost, ve které pracuji ma inovativni program, do kterého kaZdy
zaméstnanec mize prispét svym napadem. A ano uz byl zapracovan i muj navrh na
ZlepSeni.*”

Otazka €. 6

Kde se vidite za 5 let?

,Vidim se ve stejné spolecnosti, ale na jiné pracovni pozici, ktera mé bude vice
naplriovat. Méla by to byt takova pozice, kde budu moci vice rozvijet svuj potencial®

Otazka ¢€.7
Co je pro Vas nejzajimavéjsi benefit, ktery zaméstnavatel nabizi? Jsou pro
Vas zajimavéjsi spiSe penézni nebo nepenézni benefity?

»V soucCasnosti jsou pro mé zajimaveéjsi pénezni benefity. OvSdem benefit vyuky
ciziho jazyka je pro mé také velmi prinosny benefit. V ramci beneft beru v potaz i
moZznost vycestovat za dodavateli a poznat zemi a kulturu ve které sidli.“

Otazka ¢.8

Srovnejte prosim podle Vasich priorit.

- Penézni ohodnoceni, Pojisténi, Flexibilni pracovni doba, Homeoffice,
Firemni Skolka, Sdileni pracovni pozice, ZvySovani kvalifikace, moznost
vycestovani/Job rotace.

.KdyZ zacnu od konce nejméné by mé zaujala moznost vyuZit sluzby podnikové

Skolky/Skoly, poté asi sdileni pracovni pozice, flexibilni pracovni doba, pojisténi,
homeoffice, moznost vycestovani/jobrotace. A na prvnim misté je pro mé penezni

ohodnoceni.”
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