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Abstrakt

Tato bakalarskéd prace se zabyva vybranymi ¢astmi Diversity managementu. V uvodu
popisuje pojem diverzita, diskriminace, historii a budoucnost diverzity. V teoretické casti
se zabyva tfemi dimenzemi diverzity — kulturou, vékem a genderem. Nasledn¢ je kazda
zdiverzit popsana. V praktické casti se bakalarskd prace zamétuje na analyzovani
vybrané spolecnosti z hlediska vybranych tii dimenzi diverzity. Cilem bakalatské prace
je navrhnout zlepSeni Diversity managementu ve vybrané spolecnosti.

Kli¢ova slova

Diversity management, diverzita, rozmanitost, kultura, gender, vék, diskriminace

Abstract

This bachelor thesis deals with chosen parts of diversity management. Concepts of
diversity, discrimination, history and future of diversity are explained in the introduction.
Theoretical part deals with three dimensions of diversity-culture, age and gender. Each
diversity is described afterwards. Practical part of thesis is focused on analysis of specific
company according the three chosen dimensions of diversity. The goal of this thesis is to
propose improvements of the Diversity management in the specific company.
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UVOD

Diversity management je novym trendem v oblasti fizeni lidskych zdroji. V prostiedi
Ceské republiky se jedna o téméf nepoznanou oblast. Mnohé spole¢nosti tuto oblast
neznaji nebo teprve objevuji.

V obecném pojeti diverzita znamena rozmanitost. Diversity management se tak snazi tuto
rozmanitost sladit tak, aby kazdy ze zaméstnancii byl rozvijen bez ohledu pravé na
zminovanou rozmanitost. Tento nelehky ukol ovSem pfinasi své ovoce v podobé
spokojenych zaméstnanct, kteii se ve své spolecnosti citi bezpe¢né. Ve spole¢nostech se
tak minimalizuje Sikana (pf. mobbing, bossing, staffing).

Diverzitu miizeme vnimat nejen v pracovnim zivoté, ale také v kazdodennim osobnim
muZeme vnimat jak vrameci kultury, véku, pohlavi, znalosti a mnoho dalSich. Ve své
podstaté se da fici, ze cela spolecnost je rozmanitd. Pro poznani diverzit nemusime chodit
daleko. Cela Ceska republika je protkana lidskou rozmanitosti at’ uz v ndboZenstvi,
vzdélani, pohledu na svét jako takového, mysleni, nebo Zivotni praxi. Nasim cilem je pak
pochopit, ze kazdy jednotlivec je originalni bytosti, respektovat ho a ctit ho.

Cilem prace je analyzovat diversity management ve vybrané spolecnosti a navrhnout
zlepSeni.

Préce je rozdélena na Cast teoretickou a praktickou. Teoretickd ¢ast je zamétena na pojeti
diversity managementu a tii druhy diverzity — Kulturni, vékovou a genderovou
(rozmanitost mezi muzi a zenami).

V praktické ¢asti je predstavena vybrana spole¢nosti a provedeno dotaznikové Setfeni
zaméfené na tfi hlavni diverzity, které jsou vysvétleny v teoretické casti. Nasledné je
navrzeno feSeni, jak by spoleCnost mohla postupovat, aby se jednotlivé problémy s
rozmanitosti na pracovisti odstranily, popiipadé minimalizovaly.

Hlavnim zdrojem bakalafské prace jsou knihy zaméfené na diversity management,
webové stranky, brozury a udaje statistického ufadu.
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1. CO JE DIVERSITY MANAGEMENT

Zakladni definici diversity managementu je napliiovani osobniho potencidlu bez ohledu
na individualni odliSnosti. Taktéz se zabyva sladénim rtznorodosti lidi ve prospéch
efektivnéjsiho vysledku prace. V ramci diversity managementu je tieba také rozlisit to,
co je diversity management a rovné piilezitosti. Diversity management je v podstaté
nastavbou rovnych piilezitosti — jak praktickou, tak i teoretickou. Podle rovnych
ptilezitosti se chovame. Jde o zdkonem stanovené normy.

1.1 Diverzita

Pteklad pojmu diversita je riiznorodost. Riiznorodost miizeme chapat at’ uz ve smyslu
genderu, ktery je dnes velmi diskutovany, v€ku, naboZenstvi, narodnosti, ale takeé
v oblasti pracovni néaplné, vzdélani a jinych, méné¢ diskutovanych oblasti. V ramci
ptehlednéjsi rozpoznani jednotlivych diverzit Sepehri a Wegner (2009) popsali tzv.
pozorovatelnou a nepozorovatelnou dimenzi.

V ramci pozorovatelné dimenze jde o odlisnosti, které jsou nasim o¢im viditelné. Druha,
nepozorovatelnd dimenze, si hraje s odliSnosti, kterou pouhym okem nemtizeme uzfit.
Spadaji do ni jak nase hodnoty, tak dovednosti.

Piesné tyto odliSnosti miizeme v riznych spolecnostech vnimat pozitivné nebo negativné
a mohou byt voditkem ke konfliktim, nepokojim nebo pouze mohou vést k tomu, zZe se
nekteti zaméstnanci nemohou dostatecné rozvijet. Nejsou jim dany rovné prilezitosti.

Tabulka 1. Dimenze diverzi

Pozorovatelna dimenze Nepozorovatelna dimenze
Hodnoty Dovednosti
Rasa Osobnost Vzdélani
Gender Kulturni hodnoty Jazykova vybavenost
Vék Nabozenské vyznani Odborna zptsobilost
Narodnost aj. Sexualni orientace Misto v pracovni hierarchii
Humor

Zdroj: SEPEHRI, P., WAGNER, D., Managing Diversity — Eine empirische Bestandsaufnahme. In:
Personalfiihrung, Diisseldorf: Deutsche Gesellschaft fiir Personalfithrung, 2006. ISBN: 978-3-86618-091-
8

Muzakova (2014, s. 21) pro porovnani zase pracuje s kruhy diverzity. Déli na Osobnost
(neboli vnitini kruh diverzity — pi. osobni styl Clovéka), Vnitini rozmér (pf. pohlavi,
narodnost a etnikum, ptivod socidlni tfidy, sexudlni orientace, vék aj.). Vnéjsi rozmér je
charakterizovdn svou proménlivosti (pf. zemépisna poloha, pfijmy, ndboZenstvi,
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vzdélani, vzhled). Organizacni rozméry jdou podle pani Muzdkové definovany jako
firemni ¢i institucionalni pfislusnost (pi. funkéni uroven, obsah prace, vyzkumné zajmy,
typ zaméstnani aj).

Je mozné konstatovat, ze zakladni rozdé€leni je témét shodné, ovsem Muzakova (2014)
jde vice do hloubky problému, zapojuje sem i1 obsah prace, zajmy a jiné véci, které
Sepehri a Wegner (2009) nezminuji.

Hubbard (2004) se jiz snazi diverzitu propojit s vedenim v managementu, proto
doporucuje nasledné déleni diverzity pro snadnéjsi orientaci ve vedeni:

o Workforce diversity (pracovni rozmanitost) — tyka se problematiky zaméstnancii
a vSech demografickych, ale i geografickych aj. faktorii. Zahrnuje se sem také
problematika zména na pracovnim trhu.

e Behavioral diversity (behavioralni rozmanitost) — zahrnuje styl prdce, mysleni a
ucenti se, komunikacni styl, systéem viry/hodnot stejné tak jako zmeény v postojich a
ocekavani opét v oblasti zaméstnancii.

e Structural diversity (rozmanitost z hlediska struktury organizace) — tyka se
hierarchie, komunikace a spoluprdce casti v organizaci. Jde o problematiku
vztahu a komunikace z hlediska hierarchie firmy, jejich soucasti, oddéleni atd.

e Business diversity (obchodni — podnikatelska rozmanitost) — patii sem
problematika segmentace, zaméreni na zakazniky, diverzifikace produkti a
poskytovanych sluzeb.*

Zavedeni diverzity managementu do spole¢nosti je uzite¢né v uvédoméni si, ze kazda
rozdilnost je dobra. Totiz, kazdy z nas jsme ¢lankem jednoho téla a dohromady miizeme
fungovat bez problémid. Navic v dneSnim svété, kde se snazi byt spolecnosti
globalizované, je nutné tuto problematiku feSit. Rozmanitost pracovni sily pfinasi
pozitivni efekt v oblasti lidskych zdroji, spolecnosti posiluji pozici na trhu. Nekteré
spoleCnosti pfimo bazi po uzndni nejen ve své zemi, ale i v jinych. Dal§im, a pro
pokud spolecnost zaméstnava zdravotné postizené, ¢i matky po mateiské, jisto jisté to na
ni hazi lepsi svétlo a zlepsuje to jeji obrazek v oCich zainteresovanych stran.

1.2 Diversity management v Ceské republice

Diversity management se uplatiiuje ve statech, ve kterych se situace vyhrotila natolik, Ze
je tteba ji tesit.

Je jasné, ze v Ceské republice budou spoleénosti fesit jiné prvky diversity nezli Americké
spoleCnosti, které se s globalizaci a podobnymi prvky zabyvaji ponékud delsi dobu nezli
my. Pozorovatelnou dimenzi diverzity, které fesi spoleénosti v Ceské republice, je vk,
gender, etnickd pfislusnost (pfedevSim Asiati, Romové) a rasa. DalSimi
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nepozorovatelnymi bude vzdélani, osobnost, sexualni orientace, jazykova vybavenost aj.
Domnivam se, ze rozdil mezi staty bude ptedevSim v nepozorovatelné dimenzi
(ptedevSim v mnozstvi lidi, ktefi se odliSuji). Nepozorovatelnd dimenze bude vSude
vesmes stejna.
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2. HISTORIE A BUDOUCNOST

Problematika diverzit zac¢ala vznikat v USA v 80. letech. Pod vlivem neschopnosti slazeni
ruznych etnik, ndboZenstvi nebo genderu bylo jasné, Ze bude tfeba pfijmout urcitd
opatteni, kterym dnes fikdme antidiskriminacni zakon.

Pravé Ameri¢ané od svych veékl bojuji s odliSnosti. Napiiklad obchod s otroky, které
piivezli lod'mi v nelidskych podminkach do Ameriky, kde museli jako otroci pracovat.
V roce 1865 bylo otroctvi zruseno. DalSim ptikladem mohou byt boje za prava zen.
Sufrazetky zase bojovali za to, aby mohli volit, aby mély stejna prava, jako maji muzi.
Jesté v dnesnich dnech mizeme citit pach diivéjsich dob. Proto je nutné, aby vSichni lidé
m¢éli rovné prilezitosti, méli stejna prava.

Muzakova (2014, s. 26) ve své knize zpracovala udaje, které nam ukazuji, jaky je nartst
etnik. Od roku 1988 az do ptredpokladaného roku 2018 se jisté¢ snizuje podil belochii,
naopak roste podil Cernochii a Asiatii. Co se ty¢e Evropy, pani Muzikova pfichazi
s predikci, ze do roku 2050 se snizi praceschopni lidé na polovinu. Tato polovina bude
pravdépodobné v dichodovém veéku. To znamena, Ze bude tfeba zaplnit mezeru
praceschopnymi lidmi.

Z tohoto modelu je patrné, Ze je tfeba jiz v ranych stadiich fesit tento problém. Bude tfeba
zaplnit pracovni mista lidskymi zdroji z jinych zemi, jinymi etniky a pfijmout opatfeni,
ktera zamezi diskriminaci.
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3. DISKRIMINACE

Tento termin znamena rozli¢nost. Totiz, toto slovo pochazi z latiny discriminare a
znamena rozliSovat. Pokud ¢lovék diskriminuje néjakou skupinu lidi, znamena to, ze
uptfednostnuje jisté lidi pred jinymi kvili dimenzi diverzity. Louzek (2006) rozdéluje
diskriminaci na zjevnou a skrytou. Zjevné je o¢im viditelnd. Znamena to, Ze je lehce
napadnutelnd a sndze postihnutelna. Skrytd diskriminace se odehrava v kazdém z nas.
Jedna se o to, co my nevyslovime, pouze si to myslime. Dokonce se miizeme i snazit se
podle nasi mysli nechovat, ptetvarovat se. Tato diskriminace se velmi tézko rozeznava a
je téméf nepostihnutelna.

Do diskriminace spada taky pojem obtézovani, at’ uz jde jen o obtézovani jako takové
nebo sexualni — jde-li o obtézovani se sexudlnim podtextem.

3.1 Antidiskrimina¢ni zakon

Jak jsem jiz vySe uvadéla, antidiskriminacni zdkon snizuje riziko diskriminace. Pokud
ptesto k diskriminaci dojde, je moZné dotycného postihnout. V dneSnim znéni upravuje
tyto oblasti (MPSV / TREXIMA, spol. s r.0, 2009):

a) prava na zaméstnani a piistupu k zaméstnani,
b) pristupu k povolani, podnikani a jiné samostatné vydélecné ¢innosti,
¢) pracovnich, sluzebnich pomért a jiné zavislé Cinnosti, véetné odméenovani,

d) Clenstvi a ¢innosti v odborovych organizacich, radach zaméstnancti nebo organizacich
zamgéstnavatelll, véetné vyhod, které tyto organizace svym clentim poskytuji,

e) Clenstvi a ¢innosti v profesnich komorach, véetné vyhod, které tyto vetejnopravni
korporace svym ¢lentim poskytuji,

f) socialniho zabezpeceni,

g) pfiznani a poskytovani socialnich vyhod,

h) ptistupu ke zdravotni péci a jejiho poskytovani,
1) pristupu ke vzdélani a jeho poskytovani,

J) pristupu ke zbozi a sluzbam, vcetn¢ bydleni, pokud jsou nabizeny vetejnosti nebo pfi
jejich poskytovani.

Antidiskriminacni zakon se uplatiiuje také v personalni Cinnosti. V ramci n¢j jiz pfi
zpracovani

Evropsky antidiskrimina¢ni zakon upravuje vbodé¢ 13 Amsterodamské smlouvy
predevsim: pohlavi, etnicky ptivod, ndbozenstvi, postizeni, veék a sexualitu.
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4. VEK — JAKO SOUCAST DIMENZE DIVERZITY

Vék je jednou z hlavnich soucasti diverzity. Vékova rozdilnost déli lidi uz od pradévna.
Neékteii lidé chapou vek jako plusovou diverzitu, pti které se mohou jednotlivi jedinci od
sebe ucit. Zatimco nekteii lidé vnimaji vék jako diskriminacni kritérium, které je tieba
vymytit. Starsi roéniky si mnohdy mysli, Ze vSemu rozumi nejlépe a nehodlaji si nechat
poradit od mladSich ro¢niki. Mnohdy se boji o své pracovni misto. Boji se, ze je nahradi
mladsi generace. Mladsi generace je zase vici starSim lidem povrchni a nerespektuje je.
V nékterych ptipadech si ani od starSich lidi nenechd poradit. Je tieba, aby se v podnicich
tyto vékové predsudky vymytily a nahradilo je zdravé uvazovani.

4.1 VEk jako diskriminac¢ni Kritérium

Pokud posuzujeme, zaméstnance podle véku, jedna se o diskriminaci, je nutno dodat, Ze
kazda vekova kategorie je velmi specifickd a ma se co ucit od druhé. Armstrong ve své
publikaci Rizeni lidskych zdroji dodava pravé to, Zze zaméstnavatelé by méli brat v potaz
ptislusné pravni predpisy, které s vékem souviseji. At uz se jedna o to, ze vek je Spatnou
predikci pracovniho vykonu, v€k je zavadé¢jici pro spojovani fyzické a duSevni schopnosti
zaméstnance a v neposledni fadé je tfeba respektovat fakt, ze populace ve vy$sim véku
zije aktivnim a zdravim zivotem (Armstrong, 2015, str. 578).

V oblasti lidskych zdroju je jasné, Ze jejich vyhledavani, nabirdni, orientovani, fizeni,
proskolovani ¢i kontrolovani se jisté musi obejit bez vékové diskriminace jedincii.
Vesmés kazda oblast fizeni lidskych zdroji musi byt v souladu se zakony.

Cituji zdkonik pace jeho ctvrtou ¢ast § 16:

(2) V' pracovnépravnich vztazich je zakdzdna jakdkoliv diskriminace. Pojmy primd
diskriminace, neprimad diskriminace, obtézovani, sexualni obtéZovani, prondsledovani,
pokyn k diskriminaci a navadeni k diskriminaci a pripady, kdy je rozdilné zachazeni
pripustné, upravuje antidiskriminacni zakon.

(3) Za diskriminaci se nepovazuje rozdilné zachdazeni, pokud z povahy pracovnich
cinnosti vyplhyva, Ze toto rozdilné zachdzeni je podstatnym pozZadavkem nezbytnym pro
vwkon prace; ucel sledovany takovou vyjimkou musi byt opravnény a pozadavek
priméreny. Za diskriminaci se rovnez nepovazuji opatreni, jejichz ucelem je oditvodnéno
predchazeni nebo vyrovnani nevyhod, které vyplyvaji z prislusnosti fyzické osoby ke
skupiné vymezené nékterym z ditvodii uvedenych v antidiskriminacnim zakonu.
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Antidiskriminacni zakon jisté na vékové rozdilnosti mysli, a to jiz v hlavé druh¢ § 2:

(2) Diskriminace je prima a neprima. Za diskriminaci se povazuje i obtéZovani, sexualni
obtézovani, prondsledovani, pokyn k diskriminaci a navadéni k diskriminaci.

(3) Primou diskriminaci se rozumi takové jednadni, véetné opomenuti, kdy se s jednou
osobou zachazi méné priznive, nez se zachazi nebo zachdzelo nebo by se zachdzelo s jinou
osobou ve srovnatelné situaci, a to z ditvodu rasy, etnického pitvodu, narodnosti, pohlavi,
sexudalni orientace, véku, zdravotniho postizeni, nabozenskeho vyznani, viry ¢i svétového
nazoru.

V hlavé druhé § 6 naopak ustanovuje pfipustné vékové normy rozdilného zachazeni:

1) Diskriminaci neni rozdilné zachazeni z ditvodu veku v pristupu k zaméstnani nebo
povolani, pokud je

a) vyzadovana podminka minimalniho véku, odborné praxe nebo doby zaméstnani, ktera
je pro radny vykon zaméstnani nebo povolani nebo pro pristup k urcitym praviim a
povinnostem spojenym se zamestnanim nebo povolanim nezbytna, nebo

b) pro radny vykon zaméstnani nebo povolani potrebné odborné vzdélavani, které je
neprimerené dlouhé vzhledem k datu, ke kterému osoba uchazejici se o zaméstnani nebo
povolani dosahne diichodového veku podle zvlastniho zdakona.

Zakonik prace Uzce definuje vékovou diskriminaci neboli ageismus. Je tifeba, aby
zaméstnavatelé na to jisté dbali. Vzhledem k tomu, Ze k véku je pfipisovan také jeho
socialni status, dovednosti, znalosti, které mohou zaméstnavatele mast a mohou byt
neptesné napiiklad pfi vybéru zaméstnancli do pracovniho poméru. A to predevsim
V dnes$ni dobé, kdy rovnost je dllezitou soucasti nas vSech. Dba se na to, aby vSichni méli
stejné rovné piilezitosti. To plati i o véku.

4.2 Rozdéleni jedincii podle véku

Ackoli zdkon upravuje vék jako diskriminaéni kritérium, je jasné, Ze navzdory tomu jsou
mezi lidmi v ramci véku urcité profesni rozdily. Podle Langmeiera a Krejéitové (2006, s.
167) jsou nize jedinci rozdé€leni dle véku do tii kategorii. V ramci kazdé kategorie jsou
popsané jejich znalosti a dovednosti.

1. Casna dospélost (20-30): Jedna se o lidi, ktefi jsou Cerstvé vystudovana, téméf bez
zkuSenosti. Jejich moznou zkuSenosti je prace v kavarné ¢i jako administrativni
pracovnik. Tito lidé byvaji vétSinou nadSeni a plni entuziasmu. Jejich teoretické
znalosti jsou dobré, kazdopadné praxe pokulhava. Tyto lidi je tfeba naucit, jak se
zaClenit do pracovniho procesu, kolektivu a naucit je co vlastné prace znamena (lehce
feceno). Je tieba, aby tito lidé ziskavali zkusenosti od druhych. Byli otevieni pro nové
prileZitosti, znalosti, a pfedev§im praktickou cast oblasti price ve které se
specializuji.
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2. Stfedni dospélost (asi do 45 let): Tito lidé maji ve vétSiné piipadu jiz mnoho
zkuSenosti. Ac¢koli svou praktickou ¢ast prace znaji velmi dobie, pravdou ovSem je,
ze na rozdil od lidi v rané dospélosti jiZ zapominaji nabité znalosti, které se naucili
ve Skole. Jejich teoretickd znalost se tak zuzila na praktické ¢innosti, které¢ vykondvaji
v kazdodennim pracovnim zivoté. Tito lidé potfebuji osvézit teoretické poznatky,
piipadé dobit se novyma. K tomu jim slouZzi kurzy (at’ se jednd o mentoring, koucink,
e-learning nebo jednoduché né€kolikahodinové ¢i denni seminaie). Piestoze jsou ve
své praci sobéstacni, pravdou vsak je, ze ke svému uspéchu potiebuji i mladsi
ro¢niky, které jsou v pracovni hierarchii vétSinou pod nimi nebo ve stejné linii.

3. Pozdni dospélost (60—65): Lidé v pozdni dospélosti jsou témi, kdo davaji rady
mlads$im ro¢nikiim (tedy; rand dospélost a stiedni dospélost). Jsou témi, za kterymi
se chodi, jakmile je ve firm¢ problém, protoze tito lidé jsou stalicemi ve svém oboru
a velmi dobte védi, jak problém vyfesit.

4.3 Vyvoj

Obecn¢ plati fakt, Ze populace starne. Podle pani Muzdkové se ve svété do roku 2050
snizi praceschopni lidé na polovinu. (Muzékova, 2014, s. 26) V Ceské republice
nejsilngjsi vékovou skupinou do roku 2040 budou lidé ve véku 60-65 let. (Muzakova,
2014, s. 59) Pro ekonomiku Ceské republiky se jedna o katastrofalni situaci. Bude tfeba
ptijmout mladé zaméstnance z jinych zemi a naucit je, jak se szit s kulturou, kulturou
naSich firem. V tuto chvili je star§i generace témet nepostradatelnou soucasti zaclenéni
se do kolektivu. Oni budou muset ukazat mladSim generacim, jak to ve spole¢nosti chodi,
zaucit je v pracovnich postupech, orientovat je jak na cely utvar, tak i na konkrétni
pracovni misto.

Domnivam se, ze je tfeba, aby spoleCnost zacala hled¢ét spiSe na pozitiva plynouci
z vékové rozdilnosti nezli koukat jen na negativa s tim spojend. Uz jen fakt, Ze je tfeba
uzakonit ageismus. Pokud se totiz postoj lidi nezméni, bude to mit za nasledek témét
katastrofické scénafte.
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5. MEZINARODNI RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Kleibl (2005, s. 68) tvrdi, ze multinaciondlni prostfedi znamena, ze lidské zdroje ve firmé
jsou sloZeny z dvou a vice kultur. Kazdéa kultura je jind. Jednotlivé kultury jsou mezi
sebou odlisné a je tieba se naucit respektovat a ctit je mezi sebou. V dnesni dobé¢, kdy
globalizace je naprosto bézny jev je nutno zaméstnavatelim disledné pripominat, ze
stiety kultur jsou na béZném potadku. Zejména pak stfety kultur, které se snazi
prizpusobit se kultufe zemi, ve které ziji. Mnozi lidé povazuji odliSnosti spiSe za néco
nebezpecného. Jde o pouhou neznalost.

., Vetsina lidé chapou problematiku multikulturalismu stale vyhradné jako rasovou ¢i
etnickou diskriminaci.” Multikulturalismus se vSak zabyvda mnohem Sirsi Skdlou lidské
riiznorodosti a jejimi projevy. To jak jsou prijimdany nebo neprijimany majoritni casti
spolecnosti. *“ (Preissova, 2014, s. 12)

V disledku jde i o odlisnou etnicitu, odlisny jazyk, kulturu, zplsob zivota, uceni,
zvyklosti a mnoho dalsiho.

5.1 Historie a dneSni doba

Jiz z historie je jasné, ze multikulturalismu je tfeba se ucit. Kutnohorska (2013, s. 13)
piSe, ,.Ze Evropa md na svém Stité motto: In varietate concordia — Jednota
V riiznorodosti. Znamenda to, Ze je tieba se navzdjem tolerovat a respektovat v ramci
odlisnosti. Multikulturalismus je fenoménem, ktery je soucasti nasi kultury, je také
soucasti globalizace. Jde o sladeni kultur véetné zvykii, chovani, tradic, ritualu, aby
prislusnici ruznych narodu Zili ve vzajemné toleranci.

V dobé pred Kristem si lidé museli chranit sva uzemi. V této dob¢ nepfislo nikomu na
mysl, Ze spojovat se s ostatnimi kmeny je v pofadku. Lidé bojovali proti jinym tlupam,
aby si zabrali sva uzemi.

Stejné tak kdyz Izraelité opoustéli Egypt. Oni byli otroky Egyptianti. Nikoho z Izraelith
nenapadlo pokusit se zit v Egyptské zemi v poklidu a se stejnymi pravy jako méli tamni.
Radéji utekli.

Cisafi jiz davali své dcery muzim z jinych narodt. Bojovali za jind Gizemi a snazili si
podmanit tamni lid. Stejné tomu tak bylo ve stitedoveéku, kdy po dobiti fiSe ¢i zemné se
porazeny lid musel podfidit vitéznym. V podstaté se ani nemusime poohlizet pfilis
dozadu. Prvni a druhd svétova valka. Zejména pak druhd. Némecti nacisté se v zddném
ptipadé nehodlali podridit ,,niZ§im rasdm®. Dokonce 1 pro né¢ vybudovali tdbory, kde je
selektovali, zbavovali zdkladnich lidskych prav a nasledné vyhlazovali.

Dnes je tomu v Evropé a ve Spojenych statech jinak. Dnes chapeme, Ze jina kultura do
nasi spole¢nosti miize pfinést tzv. ,,novy vitr. DokaZze ji obohatit a pfinést nové zisky.
V dnesnich dnech se obyvatelé st¢huji ze statu do statu, z kontinentu na jiny kontinent.
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Préave proto, je tieba se ucit respektovat jiné kultury. Je tfeba ucit vSechny zaméstnance
ve firm¢é tak, aby ani jediny zaméstnanec nebyl utlacovan, diskriminovan nebo nebyl
rozvijen. V mnohych piipadech se toto déje pouze z neznalosti jinych kultur.

5.2 Pristupy k Fizeni mezinarodnich lidskych zdroju

Podle Kleibla (2003, s. 68) kazdé fizeni multinacionalni firmy ovlivituje nékolik: obecna
politika, vybér a pfijiméni zaméstnancli, schopnost pfildkat nové zaméstnance, jejich
adaptace, pfijmuti do kolektivu a nasledné fizeni lidskych zdroji/talentii. Pokud tyto dil¢i
¢asti v ramci fizeni lidskych zdroji jsou dobie zvoleny a nastaveny, dochazi poté k mensi
fluktuaci zamé&stnanct. S tim souvisejici 1 spokojenosti zaméstnancii, ktera je pro jejich
vykon velmi dilezita.

Literatura v této problematice pojednava o ¢tyfech pfistupech k obsazovani pozic (Kleibl,
Dvoiakova, Subrt, 2001, s. 228-229)

e Etnocentricky
e Polycentricky
e Regionalnécentricky
e Geocentricky

Tyto Ctyfi ptistupy se lisi v oblasti obsazovani kli¢ovych pozic ve firmach.

5.2.1 Etnocentricky pristup

Strach (2009, s. 79) ve své knize pise o etnocentrickém piistupu toto: ,, charakteristickym
prvkem etnocentrického pristupu je prevzeti norem, postupii i vwkonnostnich pozadavkii
domovské zemé do prostredi zemé hostitelské. Etnocentricky pristup md zajistovat sdileni
spolecenskych firemnich hodnot i zabezpecit aplikovani tychz, zpravidla vyrobnich
postupii. Etnocentricky pristup je ted casto uplatiiovan ve vztahu k vyrobnim pobockam
s globalnim vyrobnim programem. Taktéz se vyznacuje vysokym poctem expatrianti,

%3

vzhledem ke své prirozené preferenci domacich lidskych zdroju.

Kleibl (2005, s. 70-71) pise, Ze etnocentricky pfistup znamena, ze do jiné zemé vyslou
piislusnika zem¢ pivodu spole¢nosti; ¢ili expatrianta v Cizing. Tento ¢lovek nejen, Ze zna
celé know-how spolecnosti, kulturu a pracovni postupy, hierarchii. Expatriant musi znat
legislativu zemé&, do niz pfijizdi, kulturu, zvyklosti. Je nutné, pfizpisobit se tamnim
obyvatell. Praveé na n¢j jsou kladeny Casto velmi t€zké naroky. Snadno selhavaji ve snaze
slinout s lidmi a kulturou. V nékterych pfipadech mize pfijit i nesnasenlivost expatriantu.
Jejich styl vedeni a know-how nemusi byt slucitelné s tamni kulturou. NesnaSenlivost ze
strany obyvatel se miZe objevit 1 v oblasti pfijmil, kdy expatriant ma povétsSinou stejné
mzdové ohodnoceni jako v zemi, ze které pfiSel. Mnohdy i on sam se muZze povySovat
nad ostatni s tim, Ze je lepsi, vSechno zna.
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5.2.2 Polycentricky pristup

Tento ptistup pracuje s rozdilnosti pozic. Na pobockach a na centrale. Polycentricky
pristup pracuje s tim, Ze tamni lidé znaji kulturu a zvyky pteci jen Iépe, nezli PCN, HCN
1 TCN tim padem, jsou na pobockach spole¢nosti. OvSem na centrale stale pracuji lidé
Z matefské spolecnosti. Vyhodou je znalosti jiz zmiiované kultury a zvyka lidi na
pobockach. Lépe dokazi firmu adaptovat v novém prostiedi. Velkou nevyhodou ovSem
stale zlstava jazykova bariéra mezi centralou ¢1 mald pravdépodobnost tamnich
zamg&stnancu povysit. (Kleibl, 2005, s. 71-72)

5.2.3 Geocentricky pristup

O tietim, geocentrickém piistupu, uvadi Strach (2009, s.79), Ze se ,.firma snazi ziskat
nejlepsi pracovniky od svého manazerského tymu kdekoliv na sveté. Geocentrické
nadnarodni firmy nehledi na narodni a kulturni odlisnosti domacich a zahranicnich
pobocek. Firmy hledaji kvalitni pracovniky po celém svété a obsazuji je do pozic bez

‘

ohledu na jejich kulturu.’

5.2.4 Regionalné — centricky pristup

Ctvrty pfistup v sobé kombinuje jak geocentrismus tak ¥di lidské zdroje podle
geografickych regionl. ,,Regiondlné-centricky pfistup feSi omezeny pohyb lidskych
zdrojti, ktery vyplyva z etnocentrické strategie a posouva spolecnost ke geocentrické
strategii.” (Kleibl, 2005, 5.72)

V ramci obsazovani pozic je také dulezitd samotna statni pfislusnost ve vztahu
k organizaci. Siky# (Interkulturni management, MUVS, 2016):

e PCN (parent country national) — v ciziné expatriant; pfislusnici narodnosti zem¢
ptivodu spole¢nosti.

e HCN (host country national) — hosté, ktefi jsou v domaci zemi pobocky.
e TCN (third country national) — pfislusnici tfetich narodnosti, ktefi nepochazeji
ani ze zem¢ hostitelské, ani ze zemé ptivodu.
5.3 Re$eni multikulturniho Fizeni

V ramci fizeni multikulturniho prostfedi je mozné definovat takzvanych 7K (Armstrong,
1999, s. 138):

e kosmopolitismus — vyuziti vyhody mnohojazycnosti v kariére ¢i navrat do
domovské zemg;

e kultura — rozdilnost diky odlisnému ptivodu zemg;
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e komunikace — dilezity bod nejen pro fizeni multikulturni firmy;

e kompenzace (odménovani) — rizné pozadavky na odménovani a zaméstnanecké
vyhody, a to pak zejména PCN a HCN;

e konzultace — potieba odbornosti v mistnim prostiedsi;
e kompetence — rozvoj schopnosti bez ohledu na rozdilnost;
e koordinace — zabezpeceni spoluprace a té€snéjsich vztaht,

Je tieba, aby kazdy mezinarodni spolecnost zaclenila 7K do svého multikulturniho fizeni.
Sladéni téchto sedmi klicovych pravidel zefektivni fizeni nadnarodnich korporaci.
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6. RIZENI LIDSKYCH ZDROJU V OBLASTI GENDERU

Rovnost mezi muzem a Zenou je stale diskutovanym tématem. Pfedevsim pak vyse mezd
muza a Zen, kdy Zeny pocit'uji, Ze za stejnou praci jim zaméstnavatelé obecné vyplace;ji
niz8i mzdu nezli muziim. NesSc¢dkova a Marelova (2013, s. 27) ve své knize pisi, ze
v Ceské republice mame Amsterdamskou smlouvu, ktera nabyla uéinnosti jiz 1. kvétna
2009. Tato smlouva usiluje o upravu rovného piistup a diskriminaci v ramci naseho
kontinentu. Déle byla vydéana v prosinci roku 2000 Charta zakladnich prav Evropské unie.
Piimo v Ceské republice se zalala tato problematika zpracovavat v roce 2004. Vysel
Vv platnost zakon, ktery pojednava o tom, CO je povazovano za diskriminaci a upravovala
taktéz nepfimou a piimou diskriminaci. Tento zdkon je dnes jiz zastaraly. Dnesni
zakonnou upravu rovného zachazeni a zakazu diskriminace najdeme v § 16 a 17. OvSem
1 tyto paragrafy jsou pouhym ndastinem. Stézejni je v této problematice jiz zminovany
Antidiskriminac¢ni zakon.

6.1 Gender v ¢eskych podnicich

., Zijeme v riiznorodém svété, a proto je ekonomicky, ale i lidsky, velice chytré, vybirat si
riiznorodé zaméstnance. “ (Sedlacek, 2007, s. 34)

Vedoucim pozicim stale Castéji vévodi muzi nezli zeny. Uvadi to projekt oteviena
spoleCnost spoleCnosti Oteviena spoleCnost, o.p.s na webu otevrenaspolecnost.cz.
,, Priimerné tvori zeny 5 % clenii/¢lenek dozorcich rad (3 Zeny oproti 66 muziim) a 13 %
clenti/Clenek predstavenstev (6 Zen oproti 52 muzu) téchto firem. *“ Nékteii zaméestnavatelé
mohou reagovat na zeny ve vedoucich pozicich s tim, ze Zeny se nasledn¢ staraji o déti a
jejich kariérni rist se tim padem na par let zastavi. Jist¢ maji pravdu. Jenze, nékteré z zen
nevydrzi na matefské doma a potiebuji i jiné vyziti nezli se starat o déti.

ReSenim muze byt flexibilni pracovni doba, prace z domova ¢i zalozeni matetskych
Skolek. OvSem zafizeni firemni $kolky je jednim znejdraz$ich programi v oblasti
slad’ovani rodinného a pracovniho Zivota.

Navic, ve zpravodaji Rovné prilezitosti do firem Dolezalova uvadi, ze Zeny v top-
managementu piinaseji firmam zisk. Zaméstnavatelé, kteti se zdrahaji zaméstnavat Zeny,
prichéazeji tak o dobré tymové hracky. Ve zpravodaji taktéz Dolezalova zminuje studii
spolecnosti Catalys, kterd sledovala 353 z Fortune 500 spolecnosti (500 Fortune
spolecnosti je 500 nejproduktivngjSich firem ve spojenych statech). Ve vSech 353
spole¢nosti bylo zjisténo, Ze mezi genderovou diverzitou a ziskovosti firmy existuje urcité
spojeni. Bylo prokézano, Ze (DoleZalova, 2005, s. 8):

o Skupina firem s nejvyssi reprezentaci Zen v top managementu vykazovala lepsi
financni vykonnost. Celkovy vynos akcionari byl o 34 % vyssi nezli u druhé
skupiny, ktera méla mené Zen v ridici pozicich.
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o Odvewi, ktera méla nejvyssi zastoupeni Zen v Fidicich pozicich, méla veétsi
ziskovost.

e Firma Catalys odménila ty spolecnosti, které uplatiuji rovné prilezitosti pro muze
a zeny. Tato spolecnost pak vykazovala vetsi zisky.

Z této studie je patrné, ze 1 zeny maji své platné misto v fidicich funkcich. Kuptikladu
Vv technickych oborech jich byvé procentudlné méné€ nezli muzii. Ve spole¢nosti, ve které
zpracovavam bakalafskou préci je poZzadovany pomér: 30 % zen ku 70 % muzi (stav, o
ktery spole¢nost usiluje). Zatimco ve Skolstvi, piesn€ji na prvnim stupni a na stiednich
Skolach se zase mizeme setkat s opacnym problémem. VéEtSinou Zen a mensinou muza.
Pravdou je, Ze jednim z faktori je jakési dogma. Zena, uéitelka. Dal§im faktorem je tzus
— zeny patii k détem. Piesto se mnohdy stava, ze muzi ucitelé jsou mnohem inspirativné;jsi
pro déti. Mnohdy mtize mit i vétsi autoritu.

r we

6.2 Navrat po materské ¢i rodi¢ovské dovolené

Pokud Zena touzi po ditéti, pak budovani jeji vlastni kariéry je t€¢z8i nezli budovani kariéry
u muzil. Ale jde to. Velké mnozstvi Zzen je toho dikazem. Je tieba, aby zaméstnavatelé
byli ti, ktefi umozni zendm bezproblémovy navrat do pracovniho procesu po rodi¢ovské
¢1 matetské dovolené.

Navrat do pracovniho procesu je pro kazdou Zenu naro¢ny. Ackoli se Zeny (v nékterych
piipadech 1 muzi) tési na zménu a pracovni proces, mnohdy se stava, ze zanedbaji fakt
sladéni prace a rodinného Zivota. V tu chvili musi nastoupit do hry matetské Skoly, jesle
¢i rodina (ve vétsing€ pripadech prarodice). V dobé komunismu byl pro zeny navrat do
pracovniho procesu leh¢i v tom smyslu, Ze jejich maminky byly v dichodovém véku,
m¢ély na déti Cas. Stavalo se tak, ze déti hlidaly ony. OvSem kazdym rokem se diichodova
hranice zvySuje — pfi narozeni v roce 1950 jde ¢lovek do diichodu v 62 letech, pokud
provedu srovnani s lidmi narozenymi v letech 1973, pak tito lidé jdou do diichodu az v cca
66 letech.

Z nize uvedené tabulky mizeme vidét, ze ¢im pozdéji se lidé narodili, tim jsou 1 mensi
rozdily mezi dichodovym vékem. Jesté pii narozeni v roce 1974 jsou Zeny s 5 détmi o 2
mesice zvyhodnéné. Od roku 1975 jsou roky naprosto shodné.
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Tabulka 2. Dichodovy vék (r — rok, m — mésic)

Dtichodovy vék €ini u:
Rok ) ) Zeny s poétem vychovanych déti
narozeni Muzi
0 1 2 3-4 5 avice
1950 62r+ 6m | 61r 59r +8m | 58r+4m 57r 55r+8m
1969 65r+10m | 65r+8m 65r+8m 65r+8m 65r+2m 63r+8m
1970 65r+10m | 65r+10m | 65r+10m | 65r+10m | 65r+8m 64r+2m
1971 66r 66r 66r 66r 661 64r+8m
1972 66r+2m 66r+2m 66r+2m 66r+2m 66r+2m 66r+2m
1973 66r+4m 66r+4m 66r+4m 66r+4m 66r+4m 66r+8m
1974 66r+6m 66r+6m 66r+6m 66r+6m 66r+6m 66r+2m
1975 66r+8m 66r+8m 66r+8m 66r+8m 66r+8m 66r+8m
1976 66r+10m | 66r+10m | 66r+10m | 66r+10m | 66r+10m | 66r+10m
1977 67r 67r 67r 67r 67r 67r

Zdroj: Ceska sprava socialniho zabezpe&eni: Diichodovy vék [online]. 2016 [cit. 2017-03-27].
Dostupné z: http://www.cssz.cz/cz/duchodove-pojisteni/davky/starobni-duchody.htm

6.2.1 Materska dovolena

§ 157 zakoniku prace definuje narok zaméstnankyné na matetkou dovolenou takto: ,, V'
souvislosti s porodem a péci o narozené dité nalezi zaméstnankyni materska dovolend po
dobu 28 #ydnii; porodila-li zdaroveri dvé nebo vice déti nebo jde-li o zaméstnankyni
osamélou, naleZi mateiska dovolend po dobu 37 tydnii. “

6.2.2 Rodi¢ovska dovolena

Nérok zaméstnankyn a zaméstnanct na rodi¢ovskou dovolenou definuje § 158 zakoniku
prace takto: ,,K prohloubeni péce o dité je zaméstnavatel povinen poskytnout
zaméstnankyni a zaméstnanci na jejich Zadost rodicovskou dovolenou. Rodicovska
dovolend se poskytuje matce ditéte po skonceni mateiské dovolené a otci od narozeni
ditéte, a to v rozsahu, o jaky pozadaji, ne vsak déle neZ do doby, kdy dité dosahne véku
tii let.

Zakon je v této oblasti velmi shovivavy. Gola (2009) uvadi, ze naptiklad ve Velké Britanii
zena musi jit do pracovniho procesu jiz po 13 tydnech po narozeni ditéte.

6.3 Jak zaméstnavatel miiZze pomoci matkam po rodicovské dovolené

Dle zédkona zaméstnavatel nesmi zru$it pracovni pomér s Zenou, kterd cerpa rodi¢ovskou
dovolenou. Spravny postup je ten, ze najde ndhradu za zenu a po skonceni rodi¢ovské
dovolené ji zase zapoji do pracovniho poméru na stejné pracovni misto. Skulinku i
V tomto piipad¢ v zakoné najdeme. Pokud zaméstnavatel pifejmenuje pracovni misto, je
mozné, ze pro zenu po skonceni rodi¢ovské dovolené mize propustit pro nadbytecnost.

Otéazkou vsak zstava, co je pro Zeny po rodiCovské dovolené v praci stézejni.
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6.3.1 Casteény uvazek

Castecny uvazek Zeny/muZi uplatni pfedevsim v prvnich fazich, kdy jsou ditéti Cerstvé tii
matky, a proto je dobré, aby zaméstnavatelé byli pfipraveni i na toto a umoznili svym
zaméstnankynim/zamé&stnanctim, aby mohli vyuZit pravé ¢astecného tivazku. Nevyhody
prace na ¢asteny uvazek je predev§im dle odvétvi, ve kterém zena pracuje. Mnohdy se
také stava, ze z hlavniho pracovniho poméru, udélat ¢asteCny pracovni pomér prosté
nelze.

6.3.2 PruZna pracovni doba

Dalsim pozitivnim zplisobem, ktery mohou zaméstnavatelé umoznit Zenam sladéni
pracovniho a rodinného Zivota je pruzna pracovni doba (dle § 84 a zakoniku prace se
pracovni doba sklad4 ze zékladni pracovni doby — tj. doba, po kterou zaméstnankyné musi
byt na pracovisti a volitelnou pracovni dobou — tj. doba, kterou si zamé&stnanec sam voli
ptichod a odchod.) Je tfeba, aby si Zena mohla i sama fidit svou volitelnou pracovni dobu.
Mnohdy se stava, Ze Skolky oteviraji v pozdéjsich hodinach. N¢ktefi zaméstnavatelé pak
vyzaduji, aby zaméstnanci byli na pracovisti v brzkych rannich hodinach, coz matky
nemohou splnit. Opacnym piipadem je vyzvedavani déti z mateiskych skol. Je pravdou,

vvvvvv

6.3.3 Doskolovani

Dalsi aktivitou, kterou Zeny oceni je 1 nové proskoleni, kde si v kratkosti mohou osvézit
pracovni postupy. Piipadné doskoleni urCitych pracovnich postupti ¢i programi, se
kterymi se zaméstnankyné v dob¢ pred matetskou dovolenou nesetkaly.

6.3.4 Prace z domova

Ve své praxi jsem se setkala s pfipadem, kdy Zena jiz v obdobi téhotenstvi (kvili
rizikovému téhotenstvi) si se zaméstnavatelem dohodla praci z domova. Ptesné
homeworking miize Zendm pomoci v dob¢, kdy jejich dité chodi Cerstvé do skoly a je
tfeba, aby se jesté na tuto novou zkuSenost adaptovalo. Nékdy se totiz stava, ze dité do
Skolky z néjakého diivodu prosté nechce. Vyhoda je v tom, Ze Zena si muze pro dité jit,
ptipad¢ s ditétem pracovat z domova.

OvSem s novelou zakona, kterou pfipravilo ministerstvo prace a socidlnich véci mozna
homeworkingu bude ubyvat. Totiz, novela zdkona pocita s tim, Ze veskera prace se bude
délat na ucet zaméstnavatele. A nejen to. Pokud zameéstnanec nebude mit doma
k dispozici potfebné vybaveni pro vykon své prace, zaméstnanec bude povinen mu jej na
vlastni naklady zafidit (aZ uZ se jedna o internet nebo poéita¢). (Siky¥, homeworking,
MUVS, 2016)
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Nevyhodou také miize byt fakt, Ze zena se doma pIné nesousttedi. V tomto piipad¢ je také
tteba urcita disciplinovanost, aby se nestalo, Zze zaméstnanec pracovat nebude.

6.3.5 Firemni mateiské Skoly

Nékteré spolecnosti v ramci zjednoduseni péce o dit€ matkam zfizuji mateiské Skoly
pfimo ve firmé, kde se o déti stard povétena osoba. Matkam to dava jisty klid, ze je dité
Vv jejich blizkosti. Mohou se na néj o pfestdvkach piijit podivat. Negativni je na tomto
fenoménu fakt, Zze jde o velmi ndkladnou investici, kterou ne kazdy zaméstnavatel je
ochoten zaplatit.

6.4 Navrat po materské dovolené

Neékteré matky se chtéji vratit do pracovniho procesu ithned po skonéeni matetske
dovolené. V tomto piipad€ plati mozna vypomoc obdobné¢ jako u navratu z rodicovské
dovolené. Dle ¢lanku spolecnosti HR News s nazvem Vodafone: Maminky vitany ze dne
27.03.2017 spole¢nost Vodafone se snazi ve svém programu ReConnect 0 to, aby matky
po delsim pracovnim vypadku se mohly rychleji za¢lenit do pracovniho procesu. Matkdm
po uplynuti Sestimésicni matetské dovolené umoznit vyuzit moznost zkracené pracovni
doby na 30 hodin tyden, za kterou dostanou zaplaceno stejnou Castku, jako kdyby
pracovali celych 40 hodin. Navic otclim nové narozenych déti poskytnou 5 dni volna
navic pfi narozeni ditcte.

V ramci genderové vyvazenosti chce Vodafone do roku 2020 zvysit podil Zzen v TOP
managementu na 30 % a do roku 2025 se chce stat top zaméstnavatelem pro Zeny.
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7. PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Vzhledem Kk tomu, Ze spolecnost chtéla zachovat svou anonymitu, neni v této praci
uvedeno jeji jméno. Misto toho je pouzito prosté pojmenovani spolecnost.

Spolecnost, ve které je vyzkum provadén, je nadnarodni. Jeji dcefiné spolecnosti jsou po
celém svété (nevyjimaje Rusko, Tchaj—wan, Spojené arabské emiraty, Sri lanka ani
Japonsko). Zabyva se certifikaci, audity, testovanim a taktéz vzdélavanim. Jeji dlouholeta
tradice zarucuje kvalitu a standard, na ktery si jeji klienti zvykli. Ackoli neni jedinou
spole¢nosti na trhu, kterd se zabyva témito ¢innostmi, je jednou z nejlepSich a ptednich
spolecnosti, které si klienti vybiraji.

Jejimi marketingovymi nastroji jsou jak webové stranky, spoluprace s vysokymi skolami,
tak neodmyslitelnou soucasti je i vydavani produktovych listl a newslettert. Jak jsem jiz

psala vyse, spole¢nost diky kvalit¢ a dobrému jménu svlij marketing nemusi $ifit masove.
Jeji klienti si ji vZzdycky najdou a ve vétsiné piipadu ji ziistdvaji vérni a spokojeni.

Spolecnost provadi sluzby pro jiné spole¢nosti nehled¢€ na jejich odvétvi, které trh nabizi.
Podle Kotlera a Kellera (2007, s. 248) se tak jednd o trh B2B. V ramci své ¢innosti
testovani, testuje produkty od détskych hiist, kamiont, az po srde¢ni stimulatory ¢i vétrné
elektrarny. Tedy, rozsah jeji prace je velmi Siroky.

V Ceské republice sidli vesmés v kazdém vétsim mésté a dohromady zamé&stnava zhruba
800 zaméstnancli. Vzhledem k tomu, Ze se jedna o nadnarodni spole¢nost, kultura v ¢eské
dcefiné spole¢nosti neni az tak rodinna.

Spole¢nost se v ramci diverzity managementu zabyva genderovou diverzitou, vzhledem
k tomu, Ze se jedna o technicky obor, je pravdépodobné, ze ve spolecnosti pracuje veétsi
podil muzl nezli Zen. Jak jsem jiz uvadéla vyse jde o 70 % muzl a 30 % Zen. Korporatni
video, ve kterém uvadéji tyto poCty také zminuje, ze je tieba, aby bylo vétsi zastoupeni
zen pravé v TOP managementu. V ramci toho se mateiskd spolecnost snazi navrhnout
takové programy, které usnadni rozhodovani Zendm v tom, zda do TOP managementu jit
a ujmout se tak vedoucich pozic. Tato spolecnost se domniva, ze zastoupenim vétSiho
poctu zen v TOP managementu ptispéje k pfiznivym vlivim rozmanitosti, tj. veétsi
atraktivnost v ocich potencionalnich zaméstnancti a moznost ristu i pro Zeny, a také
zvySeni konkurenceschopnosti na trhu. Jinym diverzitdm, dle personalistky, se tato
spolecnost tolik nevénuje.

7.1 Pouzité metody

Cilem dotaznikového Setfeni je zjistit, jakou diverzitou se ve spole¢nosti zabyvaji a jak
zameéstnanci vnimaji diversity management (pfedevsim diverzitu véku, kultury a genderu)
pfimo v organizaci. Déle pak navrhnout feSeni, jak by dany problém spolecnost méla
fesit.
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Otazky byly zaméteny na ,,proc®, ,,jakym zptisobem®, ,,co by se dalo jesté zménit...“, ,,co
by zaméstnavatel mél udélat pro... “ atd. Otazky byly jak uzaviené, tak oteviené, aby
zamé&stnanci mohli napsat svoje zkuSenosti a pocity, které v ramci diversity managementu
maji. To je dobré pro celkové vnimani spolecnosti zaméstnanci a nasledného navrzeni
opatieni. Jde totiz o velmi dobrou zpétnou vazbu pro zaméstnavatele, ktery zjisti, jak tyto
oblasti jeho zaméstnanci vnimayji.

Cela analyza je provadéna v ndvaznosti na teoretickou ¢ast bakalaiské prace. Otazky se
tudiz tykaly véku zaméstnanclti a v€kového rozdilu, kultury a genderového rozdilu.
Dotaznik ma 15 otdzek, na konci jsou ovSem jesté¢ socio-demografické udaje, které
zptesnuji a dokresluji cely dotaznik. U otevienych otazek piedchdzi otdzka uzaviena, ne
u které byly pouze dvé moznosti odpovédi — ano x ne. Nésledné v otevienych otdzkach
bud'to zaméstnanci svoje tvrzeni predvadéli na prikladech nebo bylo potieba, aby
uptesnili, proc to tak citi, co je pfimélo odpoveédét prave takto.

Vzhledem k tomu, ze spole¢nost nadnarodni, zaméstnava lidi z riznych zemi, bylo ticba,
aby byly zpracovany dva typy dotaznikid. Jeden ¢esky, standardni a druhy anglicky.

Dalsi vyzkumnou metodou byl rozhovor po posbirani dat dotazniku. Rozhovor byl
koncipovan spiSe jako informativni, pro m¢ ujasnéni a doptani se urcitych informaci.
Totiz, nekteré odpovédi se v dotazniku diametralné liSily a bylo potteba si ujasnit urcité
nesrovnalosti (napf. benefity, které maji matky/otcové na rodi€ovské dovolené, pruzna
pracovni doba nebo prace z domova).

7.2 Specifika provadéného Setieni

Setteni prob&hlo v nadnarodni spoleénosti, jehoZ diverzita neni pevné zakotvena v kultute
spoleCnosti. Ackoli se spole¢nost snazi navysit procento zen v TOP managementu,
genderova diverzita je jedinou, se kterou tato spolecnost bojuje. Neni ovsem divu,
vzhledem k tomu, ze se jedna o technicky obor. Neni to pravidlem, ale ve vétSiné
technickych obort pracuje vétsi pocet muzi nezli zen.

7.3 Vyzkumny vzorek

Pro to, aby mé¢l dotaznik vypovidaci hodnotu bylo tfeba zajisti, aby ve vyzkumném
vzorku bylo co nejvice lidi rozli¢ného véku, kultur a zhruba 50 % muzi a 50 % Zzen.
Dalsim kritériem, pro vyzkumny vzorek bylo rozlicné vékové slozeni, tak aby veékové
rozmezi zaméstnancli bylo od 15 do cca 60. Vzhledem k tomu, tim se také budu dale
zabyvat, ze spole¢nost zaméstnava absolventy vysokych skol pfipadné lidi s dlouholetou
praxi, muj pozadavek na vék 15-25 nebyl realizovan.

Relevantnim kritériem pak je byt vliibec zaméstnancem spolecnosti.
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7.4 Vyzkumné predpoklady

V ramci této bakalaiské prace jsou stanovy ¢tyii vyzkumné predpoklady:
o Po: Ve zkoumané spolecnosti je vekovy rozdil vnimany negativne.
o Pi: Kulturni rozdily ve spolecnosti jsou markantni.
o Py Kulturni rozdily ve spolecnosti jsou dobre vnimany.
o P31V Ceské dceriné spolecnosti je genderova nerovnost.

Tyto vyzkumné ptedpoklady vrdmci vyzkumu budou nésledné potvrzeny nebo
vyvraceny.
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8. ANALYZA A INTERPRETACE DAT

V této Casti jsou analyzovana a interpretovana data, kterd byla ziskdna v dotaznikovém
Setfeni od dané spolecnosti. Vzhledem k tomu, ze je vétSina otdzek oteviend, je nutno
odpovédi zaznamenat a okomentovat. DalSim aspektem je, Ze data jsou anonymni cili
V ramci citaci odpoveédi nebudou uvedeni autofi.

8.1 Je ve vasi spole¢nosti mezi lidmi velky vékovy rozdil?

V tomto ptipadé odpoveédélo 90 % lidi, Ze ano, zbylych 10 %, Ze neni. Zkoumano bylo,
zda i v tomto ptipad¢ je v pracovnim procesu dané spole¢nosti vékovy rozdil (z mé praxe
je zatim v kazdé spolecnosti, ve které jsem pracovala).

V ptipad¢ otazky véku muzeme v grafu 1., ze v rozmezi véku 15-25 let ve spolecnosti
zadni zaméstnanci nepracuji. Z toho by se dalo usuzovat, Ze je tfeba urcita praxe nebo
vzdélani k tomu, aby mohli lid¢, potencionalné€, ve spolecnosti pracovat. Toto tvrzeni
demonstruji v grafu 2., kde je jasné vidét nejvyssi dosazené vzdélani respondent.

Graf 1. VéKk respondentt
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Ze 70 % maji zaméstnanci vysokou skolu, coz je kviili odbornosti dané prace. Faktem je,
ze spole¢nost spolupracuje s vysokymi Skolami. Dokonce se Ucastni veletrhu iKariéra,
ktery poiada pravé CVUT. To jim zajistuje trvaly pfisun absolventd, zejména pak
technickych oborti (Casto se pak jedna o absolventy oboru strojirenstvi).

V zavésu je stfedni Skola s maturitou/gymnazium. VéEtSinou se pak jedna o technicky
zaméfené stfedni Skoly jako napiiklad strojirenstvi, informaéni technologie nebo
technické lyceum. Navic vtéto spoleCnosti je tfeba umét i némecky jazyk na
komunikativni urovni. Domnivam se, Ze pokud zaméstnanec ma stiedni Skolu
S maturitou, je tfeba, aby mél praxi v oboru, ktera je vyzadovana.

Jako posledni ptickou je vyssi odborna skola.
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Graf 2. Nejvyssi dosazené vzdélani
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8.2 Vnimate vékovy rozdil ve spole¢nosti pozitivné?

V ramci této otdzky jsem chtéla zjistit, zda vékovy rozdil vnimaji lidé ve spolecnosti
negativné. Totiz, v praktické ¢asti jsem zminovala, jak se starsi ro¢niky boji o praci a
mladsi generace se naopak citi, ze po vystudovani vysoké skoly umi vse. Upozoriiovala
jsem, Ze naopak je tfeba pochopit pozitiva vékové diverzity, a to zejména pak to, Ze kazda
generace muze predavat své znalosti, zkuSenosti, inovace a byt tak soucasti jednoho
celku. Totiz domnivam se, ze spolecnost by mohla fungovat jako jedno télo. Tzv. jeden
bez druhého (bez jeho znalosti, dovednosti, zkuSenosti) nemohou fungovat.

Ve spolecnosti jsem se v dotaznikovém Setfeni dotazovala, zda vnimaji vékové rozdily
pozitivné. Odpovéd’ ,,ano* a ,,spiSe ano* maji dohromady celych 90 %. Celych 10 %
zameéstnanct odpovédélo spise ne.

Graf 3. Pozitivni vnimani vékovych rozdila
Ne
Spise ne - 10%
0 10 20 30 4

0 50 60

Odpovédi

Podil (v %)
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8.3 Domnivate se, Ze teambuildingové akce pomahaji ke sladéni
zaméstnancli a minimalizovani vnimani vékovych rozdilu?

U této otazky plati pravy opak. Lucie Spacilova (2017, 5 nejvétSich mytl ze souc¢asného
svéta HR, HR News) tvrdi, ze teambuilding jako nastroj pro stmelovani nefunguje.
Spacilova se domniva, ze to celé funguje obracené, protoze produkce je nadfazena
moralce. Teambuildingové akce jsou spiSe za odménu. Jakmile kazdy ¢len tymu vi, co
ma d¢lat, vi, jak to ma ud¢lat, ma jasny cil — diky témto aspektiim stoupa moralka nahoru.

Na otazku, zda si zamé&stnanci spoleCnosti mysli, Ze teambuildingové akce vedou
K minimalizovani vékového rozdilu (napf. oslavach) 70 % zaméstnancti odpovédélo, ze
ano zbylych 30 %, ze ne.

Graf 4. Teambuildingové akce a minimalizovani vékového rozdilu

Podil (v %)

Odpovédi

Pravdou je, Ze n¢které teambuildingové akce naopak veékovy rozdil zvétsuji. Jedna-li se
napiiklad o sport ¢i jiné fyzicky naro¢né aktivity. Pii téchto akcich by mél personalista
volit takovou aktivitu, kterd neznevyhodni ¢ast zaméstnanct a tim vékova nevrazivost
jesté vice nestoupne.

8.4 Pokud jste na predchozi otazku odpovédéli ne, jaké aktivity, podle
vas, vedou k minimalizovani vnimani vékového rozdilu ve
spolecnosti?

V nédvaznosti na ptedchozi otdzku mé zajimal nazor zaméstnancl spole€nosti, jaké
aktivity (at’ uz vnitropodnikové ¢i mimopodnikové) vedou k minimalizovani vékového
rozdilu. Skala odpovédi byla Siroka. Tuto otazku jsem oznacila jako nepovinou.
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Tabulka 3. Odpovédi zaméstnancu — akece na snizeni vékového rozdilu

Jaké akce pomohou k vékovému slinuti zaméstnanci?

,» Nastaveni komunikace ve spolecnosti, rozdéleni odpoveédnosti, osobnostni charakteristiky

“«

Jjednotlivych pracovnikai.
., Nejlépe pracovni.

., Zadlezi na riznorodosti/ podobnosti povah, zajmu ziucastnénych, vekovy rozdil asi nehraje
az takovou roli, nekde miize byt ANO spravnou odpovedi.

,, Chovani zaméstnancii viici sobé, nevidim problém ve vnimani vékového rozdilu.

., Vekovy rozdil netreba minimalizovat. Zasadni je oboustranny respekt a ucta. Z viastni
zkuSenosti funguje slusné chovani, osobni kontakt napr. formou navstév jednotlivych,
pobocek, opravdovy zdjem o ¢innost starsich kolegii, nechat si vysvetlit.

‘

., ReSeni pracovnich otazek pocas pracovni doby. Rodina je na prvnim miste. *

‘

., Aktivity individudlniho rozvoje.

., Kazda generace je jind — odlisnad a kazdého uspokojuje tim padem néco jiného. Neni vzdy
mozné vyhovet viem, aby se teambuildingové akce zucastnili vSichni zaméstnanci. Nekteré
generace maji dokonce i odpor k témto nazyvanym akcim. Mozna by stacilo se c¢as od ¢asu
sejit pri néjaké konkrétni prilezitosti (napr. v léte) nékde venku (Zadna uzaviend restaurace
apod.) u ,, grilovacky“ s Zivou hudbou. Tam by si kazdy mohl najit néco svého a nebrat to
Jjako klasicky teambuilding, kde se musi za kazdou cenu druzit nebo vykonavat néjakou
¢innost... Nedavno mé zaujala teambuildingova akce, kterd je zalozena na nasimulovani
riiznych trazii venku v prirodé a kolegové se prakticky uci, jak zachrdanit ¢i pomoci lidem a
zarover je to spolecna akce s kolegy venku.

,,Spoluprace.

,,Podle mé zadné, a dokonce si ani nemyslim, Ze to dobre snazit se uméle smazat vekové

‘

generace stredniho veku a tyto rozdily jsou nesmazatelné.

,, Diversifikovana vékova skladba pracovnikii v jednotlivych oddélenich, tj. prirozené
prolinani kolegit mladsich a starsich. Uméle tvorené aktivity dle mého nic neresi, obzvlaste
ti starsi jsou jim uzavreni (napr. zminovanému teambuildingu).

Casto se objevuje nazor, ze zadné uméle vytvoiené akce nepomohou k minimalizovani
vékového rozdilu ve spolecnosti. Zda se, jako by aktivity mimo spolecnost nebyly v tomto
sméru pro zaméstnance dilezité. Nez akce je pro n€ dulezitéjsi vzajemny respekt, ucta a
celkové nastaveni komunikace, které evidentné ve spole¢nosti chybi. OvSem komunikace
jako takova prameni prave z kultury spole¢nosti. Jakmile kultura neni ,,ptijemna‘ (lidé si
tykaji, na pracovisti funguje kooperace a spoluprace, atd.). Domnivam se mnohem 1épe
lidé pfijimaji ndhodné akce (jdou spolecné na obéd, po pracovni dob¢ si jdou sednout do
restaurace) nezli uméle vytvorené teambuildingy, které navstévuji zameéstnanci jen
Z povinnosti.

Pro spole€nost by bylo dobré nastavit firemni kulturu. Napfiklad tykanim. Respektuji
fakt, Ze v serioznéjsich spole¢nostech si zaméstnanci netykaji schvalné. Miize se stat, ze
pak vymizi autorita, Ucta ¢i vzajemny respekt.

Taktéz ve spolecnosti je predepsany dress code. Zase z formalni stranky respektuji fakt,
ze v piipadé setkani se zaméstnance s klientem tricko a dziny nebudi dobry dojem. OvSem
volné patky ¢i pondélky (obecné se vi, Ze pondé€li je dnem porad, kdy zamé&stnanci jsou
stejné v budovach), by mohlo odleh¢it celé situaci. Totiz obleceni samotné diverzifikuje
lidi, at’ uz se jedna o kulturni diverzifikaci ¢i diverzifikaci véku. Mlady muz si oblece jiny
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oblek nez postarSi pan v preddichodovém véku. Naopak neformalni obleCeni miize
v mnoha piipadech piisobit jako takové ,, ice breaking ‘.

Otéazkou vsak ziistava, zda je opravdu nutné se snazit vékovy rozdil slinout. Zda opravdu
nestac¢i ucit mladsi generace ucty a pochopeni a star$i empatii a trpélivost s mladsimi
ro¢niky.

8.5 Ve spolecnosti ,,XY* pracuje Siroké spektrum lidi riznych kultur,
naboZenstvi. Vnimate tuto rozmanitost jako prednost?

Jak jsem jiz psala v vodu. Dalsi diverzitou, kterou v praktické ¢asti feSim je diverzita
kulturni. Vzhledem k tomu, Ze se jedna o nadndrodni spolecnost, pracuji v kolektivu lidé
riiznych kultur. V Ceské republice viak tento aspekt neni markantné vidét. Spoleénost se
sklada predeviim z Cechti a Némcd.

Na tuto otazku odpovédélo 72,5 % lidi, ze kulturni rozmanitost jako ptednost chapu,
nicméné zbylych 27, 5 % se domniva, Ze o prednost nejde.

8.6 Pro¢ kulturni rozmanitost vnimate ¢i nevnimate jako prednost?

Tato otazka je oteviena a odpoveédi jsou rozliéné. Ve vétsing pripadii zaméstnanci
spole¢nosti vnimaji kulturni rozmanitost jako ptednost. Casto zaméstnanci zminuji véci
jako je obohacovani, dopliiovani, jiny pohled na dany problém, obohaceni.

Jini zaméstnanci odpovédéli, Ze se nesetkavaji s lidmi z riznych zemi. Coz je naprosto
v potradku. Ve spolecnosti neni velky pocet cizincti. OvSem problém nastava tehdy, kdyz
je tieba domluvit se s matetkou spole¢nosti.

Zaujala m¢ odpoveéd’, ze nabozenstvi do prace nepatii. Do jist¢ miry ma respondent
pravdu, ale faktem ziistava, ze n€ktera ndbozenstvi si zddaji modlitbu nékolikrat denné —
ujidla ¢i jen tak. N&kterd naboZenstvi jsou striktni ve smyslu dodrzovani ur¢itych pravidel
nejen v osobnim zivot¢, ale taktéz i v pracovnim. Hejna (2010, s. 9) tvrdi, Ze ,, ndboZenstvi
usiluje o celostni vyklad svéta a postaveni ¢lovéka v ném a jako takové je neodmyslitelné
spjato s lidskym bytim. *“ V dusledku to znamena, ze nabozenstvim ¢lovek zije kazdy den,
a to nejen doma, ale i v praci/Skole. Proto je tieba spiSe ostatni respektovat nezli jim
zakazovat praktikovat ndboZenstvi v praci.

1V prekladu — prolomeni ledii. Koutek (2017) tvrdi, Ze ,jde o metaforu ve zpiisobu dobrého navazdni
blizsich vztahi.
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Tabulka 4. Pozmva rozmanltostl kultur v podnlku

,, Umoznuje to lépe pochoplt potreby Sirokého spektra klientii. *

., Nabozenstvi do prace nepatii, nicméné prednost vidim v tom, ze clovek komunikujici s lidmi treba na
druhém konci planety, ma moznost pracovat na svoji asertivité (napriklad).

,, Vzajemné obohacovani a doplnovani.

.S kolegy ze zahranic¢i nemichdame do pracovnich zaleZitosti nabozenstvi ¢i jinou kulturu, resime nasi
praci bez ohledu na nabozenstvi ¢i jinou kulturu.

,,»Doplnéni k otazce: ve spolecnosti ,, XY nepracuje Siroké spektrum kultur a nabozenstvi. To plati
pouze ve svetovem hledisku. Ale mozna se ani vzdjemné nepotkaji. Jako prednost vaimam proto, Ze jde
urcite vzdy o obohaceni. “

,, Riizné pohledy na stejnou véc.
,,Neprichazim s jinymi kulturami do styku v té mire abych to vnimal/a jako prednost.

,, Neprojevuje se to v pracovni cinnosti.

,, V' ramci spolecnosti jsem se nesetkala s touto rozmanitosti. Obecné si myslim, Ze tato rozmanitost je
dulezita. Predpokladem je jiz vyse zminéné zachovani respektu viici druhym i sobé samému.

,, Ve skutecnosti to nevnimam ani jako prednost ani jako problém. Obée varianty maji svd pro i proti.
., Kazdy c¢lovek je original a setkani s nim je obohaceni.

., Vice riiznych nazorit, pohled na vec.

,,Je to obohacujici a podporuje toleranci odlisnosti a nadhled.

,,Rozvoj tolerance apod.

., Miizeme se obohacovat svymi nazory pri neformalnich rozhovorech.

., Sdileni riznych Zivotnich zkusenosti pri Feseni pracovnich problémii.

,, Nové zkuSenosti.

., Rozsiruje to vnimani a pohled na svet.

., Rozmanitost prinasi vice nazoru a pohledii na stejnou vec.

“

“

“

Jednim z negativ byly spoleCenské akce, kde ¢lovek jednal tak, jako by jednal doma, ve
své kultute. Mikulastik (2010, s. 279) piSe, ze kazda kultura ma své zvlastnosti, jak ve
verbalni, tak 1 v neverbalni komunikaci. Je pak dileZzité a nutné vénovat tomu pozornost,
abychom se nedostali do potizi, protoze kazda kultura méa symboly, kter¢ si jiny kultura
muze vykladat jinak a maze tak dojit snadno k mylce. Pfesné tak, jako to komentuje
zaméstnanec spolec¢nosti. Byva to ¢asty problém lidi, ktefi pfijedou do nové zemé bez
toho, aniZ by se seznamili s tamni kulturou. Je zddano, aby si zaméstnanec se naucil
principy a chovani kultury, do které piijizdi, praveé proto, aby se nedoslo k mylce.

Zarazejici bylo, Zze zadny zaméstnaneC nebral v potaz jazykovou bariéru, ktera brani
Vv praci mezi lidmi riznych kultur a zemi. Ackoli je pravdou, ze anglicky jazyk, jakoZzto
hlavni svétovy jazyk, piisobi jako odstrafiovad bariér. Cesky statisticky tad uvadi, ze
nejrozsifenéjSim jazykem v Evropé je stdle anglictina. 38 % lidi uvadi, Ze se timto
jazykem domluvi bez jakéhokoliv problému. Obecné 51 % uvadi, Ze hovoti angli¢tinou
bud’ jako svym matetskym jazykem nebo jako cizim jazykem. Vzhledem k tomu, Ze se
jedna pouze o polovinu Evropani, stale jde o malé procento lidi, ktefi mohou svou
jazykovou bariéru zdolat. Je tfeba vice dbat na uceni se jazykl. A nejen to. Taktéz na
zemépisnych znalostech.

V dnes$nim globalizovaném svété je dilezité, budovat mezikulturni komunikaci. Pricha
(2010, s. 17) se domniva, Zze mezikulturni komunikace je ,, primy dusledek toho, ze lidé
Z ruznych zemi se stdle intenzivné stykaji, vzajemné obchoduji, spolupracuji, ale také
prochazeji etnickymi konflikty a vedou mezi sebou vazné spory a bohuzel nékdy i valky.
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Respondent spolec¢nosti komunikaci zmifiuje vramci negativ rozmanitosti kultur.
Vzhledem k tomu, ze komunikace je jediny mozny zptisob, jak se dorozumét. Je tiecba na
ni ve spolecnostech, obecné, dbat. Pokud néktery zaméstnanec zaostdva Vv nékterém
jazyku, ktery je pro spolecnost sté€Zejni, je nutné, aby se zamestnavatel postaral o moznost
rozvijet takového zaméstnance praveé v oblasti jazykové. Za predpokladu, zda je pro
zaméstnavatele stale vyhodné investovat (Cas i penize) do zaméstnance — tzn. jde o
klicového pracovnika. V opacném ptipadé se muze stdit zaméstnanec redundantnim.
Nasledné je nutné se o tento stav postarat a ptijmout do pracovniho poméru nahradu za
redundantniho ¢lovéka.

Tabulka 5. Negativa rozmanitosti kultur
Proc¢ rozmanitost kultur neni vnimana jako prednost.

,,Ja se radim ke stredni generaci a vnimam tohle jako problém zvlast na spolecnych akcich. Byl jsem
nejednou svédkem trapné situace, protoze si clovek obcas neuvedomi svou prirozenost a vyjadri se
jako mezi kamarddy a problém je na svete.

,, Ani netusim jaké spektrum lidi zde pracuje.

,, Rozmanitosti kultur v ramci holdingu mohou pokulhavat v komunikaci.

8.7 Na Ceskych webovych strankach spolecnosti ,,XY* je video, které
ukazuje genderovou rovnost v managementu (tj. rovnost mezi
muZi a Zenami). Citite, Ze tomu tak opravdu je?

Dle grafu niZe je patrné, Ze vice jak polovina tj. 80 % respondentli odpovédélo, Ze citi,
genderovou rovnost v managementu. OvSem korporatni video uvadi, Ze v této spole¢nosti
pracuje 70 % muzi v managementu a pouze 30 % zen. Spole¢nost pochopitelné usiluje o
zvySeni poCtu Zen v managementu.

Graf 5. Rovnost v managementu mezi muzi a Zenami
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8.8 Prosim, zdavodnéte své tvrzeni na konkrétnim prikladu.

Vétsina respondenttt odpoveédéla, ze rovnost mezi muzi a Zenami v top managementu je,
ackoli korporatni video hovoii o opaku. Dokonce se objevuje 1 odpoveéd’, ze na jedné
Z nejvyse postavenych pozic je praveé Zena.

Pro zaméstnavatele je zaméstnavani Zen urCitou formou zatéze. A to zejména pak Zen,
které¢ planuji rodinu. Nejen, ze je tifeba za zenu najit nahradu (kdyz jde na
mateikou/rodi¢ovskou dovolenou), tak pro Zeny byva problematické skloubeni osobniho
a pracovniho Zivota. Pro nékteré Zeny tento fakt mize byt natolik stresujici, Ze se
rozhodnout déti nemit vitbec. Vyberou si kariéru namisto déti. Je tfeba napsat, Ze kdyby
zaméstnavatelé byli vice otevieni praci s zenami sdétmi k tomuto vyvoji by pak
neodchézelo.

Jedna z respondentek potvrdila, Ze spole¢nost ma na svém konté mnoho benefitt, které
mohou vyuzivat pravé zeny, které maji déti. Jednim z nich je home office ¢i pruzna
pracovni doba. To je pro zeny, které maji déti velka uleva. Nékteii zaméstnavatelé ziizuji
i Skolky na pracovisti ¢i prispivaji matkdm na chiivu. Mlize to ptsobit jako burzoazni
ptezitek, ovSem pokud se jedna o kli¢ovou zaméstnankyni, je tieba, aby si ji spole¢nost
udrzela. Zaméstnavatel se pak miize uchylit k témto feSenim.

Nekteré odpovédi zminuji, Ze v rdmei piijimani zaméstnanct jde predevsim o kvalifikaci
nezli o gender. Coz je spravné. Vramci antidiskriminacniho zédkona je zakazané
genderové diskriminovat pfi nabirani novych zaméstnanct.

Jeden z respondentii zminil, Ze neni tieba napliiovat takovéto kvoty. Dytr (2014, s. 9)
pise, Ze ,,jednim z inovacnich opatieni pro vyvazeni rovnosti mezi muzi a Zenami navrhuje
Evropska komise prave stanoveni kvot pro zastoupeni Zen ve spravmich radach
obchodnich spolecnosti. Tento navrh vychazi z analyz chovani a uspésnosti firem, kde je
odpovidajici zastoupeni Zen ve srovnani s témi, které jsou rizeny vyhradné muzi.* JSou
zeny, které studuji technické obory (stavebni, strojirenské, elektrotechnické). Tyto zeny
mohou nésledné uplatnit své znalosti a dovednosti pravé v managementu.
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Tabulka 6. Priklady genderové rovnosti v managementu

Piiklady genderové rovnosti v managementu

., Nejsem si jisty, Ze je v tomto ohledu nutné napliiovat urcité kvoty.

., V nasi divizi citim stejnou kariérni rovnost i kariérni rust mezi muzi a Zenami “.
,,Hodné zen je ve vedoucich pozicich.

., Na poradach vedeni je zhruba stejné zastoupeni muzit a Zen. *

., Nikdy pri nabirani novych zaméstnancu se nepozaduje jedno nebo druhé pohlavi.
., Nevnimala jsem v ramci spolecnosti diskriminaci proto, Ze jsem Zena ¢i matka dvou déti. Naopak
nékteri clenové managementu spolecnosti jednoduse lidsky chapou roli matky. Spolecnost ma i sirokou
Skalu zaméstnaneckych benefitii, napr. home office, pruzna pracovni doba. “

., V praci jsme jeden kolektiv a diilezity je vysledek celku — pobocky, kancelare.

., Ve vyssim managementu jsou i Zeny.

,, Nikdy jsem se zatim nesetkala s tim, ze by se rozhodovalo, zda na néjakou praci ¢i pozici je lepsi muz
¢i Zena. Vzdy se spise hodnotily kvality, schopnosti, zkuSenosti apod. Tvrzeni "SpisSe ano" jsem uvedla
proto, ze jsem se s tim zatim nesetkala, ale zaroven jsem nikdy nepatrala po tom, zda tomu tak skutecné
je. Treba jsem se s tim pouze ja osobné nesetkala.

., V prvni fadé se bere ohled na kvalifikaci a zkuSenosti zaméestnance. *
., Zeny piisobi i na vy$sich manazerskych pozicich. CFO, jedna z nejvyssich manazerskych pozic je
obsazena zenou.

,, Nesetkal jsem se s genderovou nerovnosti.

‘

‘

Genderovou nerovnost vnima menSina zaméstnancl. Zejména pak nézor, ze vétSinu
vySSich pozic zatupuji muzi (Zeny ziidkakdy, ackoli pravé v této spolecnosti jednu
Z nejvyse postavenych pozic zastupuje Zena). V podstaté se ani nemusi jednat o vyssi
pracovni pozice. Obecné je platné, ze v technicky zaméfeném odvétvi bude pracovat vice
muzl

Statisticky ufad v tabulce ¢. V odhaluje pracujici pocty muzii a zen v jednotlivych
odvétvich (v tis. osob) vroce 2015. Mizeme vidét, Ze v technictéjSich oborech jako je
stavebnictvi ¢i zpracovatelsky primysl je daleko méné Zen nezli muzi. Naopak u
vzdélavani ¢i zdravotni a socialniho odvétvi mizeme vidét rapidni rozdil, kdy zen je zase
o mnoho vice.

Tabulka 7. Zaméstnani podle odvétvi ekonomické ¢innosti CZ-NACE (VSPS)

Odvétvi/¢innost
Vzdélavani 249 6 158
Zdravotni a socialni 281,3 73,2
Stavebnictvi 31,9 364,1
Zpracovatelsky pramysl 464,6 912,4

Zdroj: Zaostieno na Zeny a muze — 2016. Cesky statisticky tirad [onling] 29.12.2016 [cit. 2017-04-26]. Dostupné z
https://www.czso.cz/csu/czso/4-prace-a-mzdy-iwbtnl3wat

Zeny také mohou mit strach zvys§ich pozic, protoze na né okoli nemusi pohliZet
dostatecné vérohodné (to, ze jsou udajné fizeny emocemi, nejednaji logicky, jako muzi a
jiné argumenty). OvSem z vyzkumu Dytra (2014, s. 142) vyplyva, Ze zeny, jez se dostaly
na vysoké manaZerské pozice jsou charakterizovany jako prubojné, chipavé, vstficné a
motivujici. Podobnymi piidavnymi jmény byl oznaCovan i1 zensky styl vedeni.
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Tabulka 8. Priklady genderové nerovnosti v management

Priklady genderové nerovnosti v managementu

., Myslim, ze ve spolecnosti jsou v managementu spise muzi. “

,, V managementu je sice vice muzii, nicméné ma kazdy Sanci se vypracovat.

,, V nejvyssim managementu spolecnosti je pouze jedina zena. “

,, Technické zaméreni spolecnosti nahrava vice do rukou muziim nezli Zenam*

,, Nekolik Zen ve vyssim managementu je, presto prevazuji muzi.

., Hlavni slovo maji ve vedeni nasi spolecnosti muzi. Zeny, jak byva obvyklé, zastavaji nizsi vedouci
funkce (HR, PR).“

Dals§im aktudlnim tématem jsou mzdy. Otazka na mzdy neni v dotazniku uvedena, ale
piimo souvisi se zaméstnavani zen, muzi a rozdily mezi nimi. Hodné Zen v dne$ni dobé
tvrdi, Ze jejich mzdy jsou o dost mensi nezli mzdy muza. I v tom ptipadé, kdy jsou na
stejné pozici, délaji stejnou praci, za stejny cas, ale jejich mzda je nizsi. Vyplyva to
z n€kolika internetovych ¢lankt — finexpert, forfairplay aj.

Data v tabulce 9 jsou Cerpana ze statistického ufadu (mezi lety 2011-2015). Z uvedenych
dat je patrné, ze primérnd mzda muzi je stale o cca 6 000 K¢ vyssi nez primérna mzda

zen.
Tabulka 9. Priimérné hrubé mzdy (v K¢
Pohlavi 2011 2012 2013 2014 2015
Muzi 28 431 28 873 29 026 29721 30 842
ieny 22 133 22 496 22 729 23 203 24 094

Zdroj: Praimérné hrubé mésiéni mzdy a mediany mezd. Cesky statisticky ufad [online]. 29. 12. 2016 [cit.
2017-04-24]. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/4-prace-a-mzdy-iwbtn13wat

Na webovych strankach managmentnew.cz v ¢lanku s ndzvem — Studie: Postaveni muza
a zen ve sveté 2015 piSe Kosnarova (2016), ze ,,i kdyz se od roku 2006 rozsiril pocet
pracujicich Zen na celém svété o ctvrt miliardy, platovad nerovnost pretrvava. Zeny dnes
vydelavaji tolik jako muZi pred deseti lety. V poslednich deseti letech se rovnoprdvnost
muzii a Zen ve sveté celkoveé zlepsila o 4 %, v ekonomické oblasti jen o 3 %. Stejnym
tempem bude uplné rovnopravnosti dosazeno az za 118 let.

Vyplyva to ze zpravy z roku 2015 Svétového ekonomického fora s nazvem Global Gender
Gap Report, ktera jiz porovndvala vyvoj postaveni muzii a zen ve 145 zemich vcetné
Ceské republiky.

8.9 Je néco, co by se dalo v ramci rovnosti mezi muzi a Zenami
zlepsit? Co by to mélo byt? Jaky krok by zaméstnavatel mél viici
této problematice udélat?

V ramci této otdzky mé zajimalo, zda rovnost mezi muzi a zenami je ve spolecnosti
dostate¢na. At uz jde o mzdovou rovnost, rovné zachazeni, rovné pracovni podminky.

Na webu managementnews.cz Kosnarova zminuje, ze podle studie z roku 2006 se mé&ii
genderové rozdily ve ¢tyfech oblastech:
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o Ekonomické zastoupeni a prileZitosti (plat, zastoupeni v odvétvich vyZadujicich
vysoce odbornou kvalifikaci),

o Vzdélani (pristup ke vzdelani od zakladnich po vysoké skoly),
o Politické opravnéni (zastoupeni ve strukturach s rozhodovacimi pravomocemi),

o Zdravi a pieZiti (prumerna délka zivota, pomér zastoupeni muzii a Zen v
populaci) “

Zaméieni ve spolecnosti bylo prfedevsim ekonomické, z hlediska genderové rovnosti.

Ve spolecnosti ve vétSin€é panoval nazor, ze genderova rovnost je dostaCujici, Ze
zameéstnavatel nemusi nic zlepSovat.

Ovsem jedné z odpovédi byl zminén osobni pfistup managementu K zaméstnancum. Tato
problematika je vzdy choulostivd. Mnohdy se nadfizeni snazi ziskat si autoritu, a
predevsim ji neztratit. ValiSova (2008, s. 23) v rdmci tohoto tématu ve své knize pise, ze
lidé maji dvoji pfistup k autorité. Prvni je takovy, ze lidé autoritu potfebuji. Maji radi,
zodpovédnosti. Na druhou stranu se lidé proti autorité boufi, odmitaji ji, protoze se boji,
7¢ jim odebira prava, ktera maji. Casto lidé $patné snasi ovliviiovani a podfizovani.
Naopak mame radi jistou davku samostatnosti.

Bednar (2015, s. 42) zase ve své knize zmifuje, Ze od autority manazera o¢ekavame, ze
bude nestrannym soudcem, chceme, aby byl objektivni.

Z toho vyplyva, Ze role manazera neni jednoduché a on sdm si v ramci svého vedeni musi
odpovédet na zékladni otdzku — Jak on sam bude vést?

Taktéz zamé&stnanci zminili mzdové ohodnoceni. Ackoli sami nevédi, kolik dostavaji
jejich kolegové, domnivaji se, vzhledem k nespokojenosti zbytku Ceské republiky, Ze u
nich to nebude jiné a mzdy jsou vyplaceny rizné. Je dobré jejich obavy vymytit a ujistit,
ze mzdova politika je nastavena spravedlive.

Dalsi odpovédi bylo, Ze prace z domu by méla byt povazovana za plnohodnotnou, jako
by ¢lovek sedé€l v kancelafi. Pravé prace zdomu mlZe usnadnit ¢innost matkam/otctim,
kteti se snazi skloubit praci s rodinnym zivotem. Taktéz prace z domu (home office) mize
usnadnit praci handicapovanym. V tomto pfipad¢ je nutné, aby zaméstnavatel zménil
postoj pravé k home officu.

Opoved’ — ,,zapojeni vice zeny do rozhodovani.“ Tomu tématu jsem se zmiiovala jiz
vyse.

Dvé odpovédi se opiraji o fakt, Ze neni nutné délat n&jaké kvoty v ramci genderové
politiky. Ze jde o pfirozeny vybér v ramci znalosti a dovednosti. Jisté by to tak bylo

nejidedlngjsi, ale prave kvoty, podle vySe zminéné citace Dytr (2014, s. 9), zajistuji
rovnost mezi muzi a zenami. Takze pro spole¢nost by bylo dobré kvoty mit. Pravdou
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ovSem je, Ze spole¢nost se pravé na genderovou stranku diverzity zaméiuje. Totiz snazi
se o minimalné 30 % Zen ve vedoucich pozicich.

Tabulka 10. Co delat DIro zlesem s1tuace v ramci genderové rovnostl

,,»Nic mne nenapada, myslim, ze je to dostacupcz

,,Musely by se zménit osobni pristupy nékterych clenii nejvyssiho managementu.

,, Vzdycky je co zlepsSovat, ale konkrétni pripad mé nenapada a jestli je u nas néjaky genderovy rozdil v
odmenovani za stejnou prdci netusim, protoze nevim, kolik si vydélaji mi kolegové, znam jen svou
vyplatu.

., Nemyslim, Ze by se méelo néco délat, formou néjakych narizeni, ulev, atp. Prirozeny vyber schopnych
lidi, bez jakykoliv genderovych predsudkii je nejlepsi co udélat v této problematice.

., HR strategie sdilet posilit pocet zen ve spolecnosti.

., Myslim, ze by zaméstnavatel nemél diskriminovat nikoho, ale zase se nic nema prehaneét, jako mit
nekoho jen aby to bylo trendy “

,, Nemdm osobni zkusenost, nepohybuji se v pozicich stredniho ¢i vyssiho managementu. V mé pozici je
vse v poradku. Z vnéjstho pohledu jsem si nevsimla nerespektu viici Zenam v managerskych pozicich. *
,,den)ﬁ. Je to OK. “

,,»Moznost kdykoli pracovat z domu by méla byt chapana jako plnohodnotna alternativa prace z
kancelare. “

,,Nic mé nenapada s ohledem na odpoved’ viz vyse.

,, Tolik diskutovand platova uroven. Ale samozirejmeé nemdam poneti, kolik u nas zeny berou: pouze
predpokladam, ze nase spolecnost neni zas tak velika vyjimka ze spolecnosti obecné — obcanske.

., Zapojit Zeny vice do rozhodovani. *

., Nemyslim si, Ze je to otazka jen pro zaméstnavatele, ale i pro Zeny samotné. A to v sirsi rovine! Dejte
mi priklad nadnarodni korporace, kterou zalozila nebo vede zena? “

8.10 Je ve spolecnosti ,,XY*“ moZnost pracovat z domu?

Na tuto otazku odpovédélo 90 % zaméstnanct, Ze ano. Zbylych 10 %, ze ne. Samoziejmée
jde ito, jakého nadfizeného nad sebou zaméstnanci maji. Nékteti nechaji své zameéstnance
pracovat z domu, nékteii ne.

Ovsem novela zékona, mize leccos zménit. Podle nové novely totiz zaméstnavatel musi
vV ramci home officu zajistit vSechny potfebné pomucky a prosttedky pro poklidnou praci
zdomu. V disledku to znamena, pokud zaméstnanec nema doma internet, zaméstnavatel
na své ndklady musi zaméstnanci internet zafidit. Také zaméstnavatel musi pro
zaméstnance zajisti, aby se stykal s kolegy z prace. Pro mnoho zaméstnavateli tato novela
muZze pomoci v rozhodnuti, zda benefit mit ¢i nemit (mnohdy spiSe nemit).

8.11 Je zaméstnavatel ochotny vyhovét matkam s détmi v ramci péce o
dité (napr. poskytnout volno v pripadé nemoci ditéte, moZnost
prace z domu, pruzné rozvrZeni pracovni doby)?

Ve valné vétsiné piipadi odpovédéli zaméstnanci, ze ano. Dvé odpovédi byly odlisné a
to — nevim a na urcitych pozicich ta moznost je.

Pti hleddni zaméstnani matky jist¢ piihlizi i na benefity v ramci péce o dité. Je skvélé,
kdyZ spolecnost umi zajistit spokojenost svych zaméstnancii, a to zejména pak matek po
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matefské dovolené. Benefity jako prace na ¢astecny uvazek, pruzné pracovni doba, home
office ¢i firemni matetské Skoly jsou jist€ zadanym benefitem pravé matek/otct, které
usnadni péci o dité.
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9. VYZKUMNE PREDPOKLADY
V ramci bakalafské prace byly navrzeny ¢tyfi vyzkumné predpoklady.
o Po: Ve zkoumané spolecnosti je vekovy rozdil vnimany negativne.
o Pu1. Kulturni rozdily ve spolecnosti jsou markantni.
o Py Kulturni rozdily ve spolecnosti jsou dobre vnimadny.
o P3:V Ceské dcerine spolecnosti je genderova nerovnost.

Vyzkumny piedpoklad Vo se nepotvrdila v 90 % zaméstnanci odpovédéli, ze veékovy
rozdil vnimaji pozitivné.

Vyzkumny ptredpoklad Vi je taktéZ vyvracen. Vzhledem k tomu, Ze spolecnost je tvofena
zejména Cechy, Némci ¢ Slovaky, jejichz kulturni rozdily nejsou markantni. Tyto
Evropské staty maji podobnou kiest'anskou kulturu, ze které vychazeji.

Kulturni rozdily jsou ve spole¢nosti dobfe vnimany (72, 5 % je vnima pozitivné). Takze
tento vyzkumny piedpoklad je potvrzen.

V dcefiné spolecnosti je genderova rovnost — 85 % zaméstnancii odpovédelo, ze je. Tato
vyzkumna otdzka je vyvracena.

Celkové tii vyzkumné otazky byly vyvraceny, jedna ze ¢ty byla potvrzena.
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10. NAVRHY NA ZLEPSENI

Cilem celé bakalatské prace je analyzovat stav ve vybraném podniku a navrhnout feseni.

Prvnim navrhem je v rdmci minimalizovani vékového rozdilu jsou neformalni akce, pti
kterych se nesportuje. A nekonaji se ani jiné aktivity, kde by mohlo dojit pravé k moznosti
jesté vice prohloubit vékové rozdily. Navrhem na zlepSeni by mohlo byt naptiklad jiz
zminované grilovani, moznost celého kolektivu jit na delsi obéd/veceti aj. Navrhem je 1
snazit se o sladovani rodin zaméstnanci. Prolomi to bariéry. Vice se poznaji a upevni
vazby. Pfikladem by mohly byt i akce pouze pro déti zaméstnanci.

V ramci sladovani kultur bych navrhla seminafe, které pfinesou osvétu o jinych,
neznamych kulturach. Ac¢koli odpoveédi zaméstnancti byly spiSe pozitivni, tj. pozitivné
vnimaji propojeni riznych kultur. Je Zadouci, aby se dozvédéli o jinych kulturach, o
zvycich, které maji a tim pfipadné minimalizovali kulturnich nehod, které se mohou stat
(napf. Spatné pozdraveni aj.). TaktéZ to pomulze v ramci obav, které néktefi zaméstnanci
mohou mit ohledné jinych kultur.

Jak je jiz zminovano, ackoli se spolecnost snazi navysit zeny v managementu a celkové
v rozhodovacich pozicich. Navrhuji, aby zamé&stnavatel pomohl matkam s péci o dité. To
znamena, aby prace z domu byla plnohodnotné vnimand, aby matkam/otcim umoznil
pruznou pracovni dobu, piipadné¢ déaval ptispévky na chivy/jesle aj. Toto pomize i
budoucim matkdm/otcim v rozhodovéni, zda jim dité piekazi v jejich kariéfe nebo zda
zrovna Vv této spolecnosti se na rodi¢ovstvi nahlizi jako na soucast zivota, a tudiz neni
problém déti mit. Dal$im navrhem je dal$i zaskoleni zen, které pfichazi po mateiské
dovolené na své plivodni pracovni misto (pfipadé i na jiné pracovni misto). Pomtize jim
to v adaptaci a usnadni prace. Pro zaméstnavatele to pak potencionalné piinasi vyssi
zisky.

Co se tyce zlepSeni genderové rovnosti mezi muzi a zenami ve spolecnosti. Jak je uvedeno
vyse, vétSina zaméstnanct je spokojena.
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ZAVER

Z vysledki dotaznikové vyzkumu vyslo, Ze zaméstnanci spolecnosti jsou prevazné
spokojeni z diversity managementem, ktery je ve spole€nosti nastaven. Dokonce i
zminovana snaha matefské spoleCnosti zvysit Zeny ve vedoucich pozicich vétSinu
zaméstnancli nenadchla. Domnivaji se, Ze takto nastavené procesy jsou v poradku a neni

tieba je vice ménit. Samoziejmé byla zde i menSina zamé&stnanct, ktera citila potfebuju
situaci Vv jejich spole¢nosti zménit.

Jednou ze situaci bylo minimalizovani vékového rozdilu. Navrhem je jej minimalizovat
pomoci neformalnich setkédni napi. grilovani delSiho obéda ¢i vecefe. Stmeleni rodin
pomoci rodinnych akci, které by mohlo tyto bariéry zbofit.

V ramci kulturnich rozdilu ve spolec¢nosti (ackoli velké kulturni rozdily zaméstnanci
nepocituji) navrhem jsou semindfe o jinych, pro zaméstnance méné znamych kulturach.

Pro snadn¢j$i navySeni Zen v rozhodovacich procesech je navrZzena pomoc matkdm s péci
o dité. Prikladem je prace z domu, pruzna pracovni doba €1 ptispévek na chlivu/jesle aj.

Pro bakalatskou praci byly navrzeny Ctyfi vyzkumné predpoklady:
o Po: Ve vyzkumné spolecnosti je vekovy rozdil vnimany negativne.
o Pi: Kulturni rozdily ve spolecnosti jsou markantni.
o Py Kulturni rozdily ve spolecnosti jsou dobre vnimany.
o P3:V Ceské dceriné spolecnosti je genderova nerovnost.

Vyzkumny ptedpoklad Po byl vyvracen. P1 byl taktéz vyvracen. Vyzkumny piedpoklad
P> byl potvrzen — valna vétSina zaméstnancti odpovédéla, ze kulturni rozdily vnima
pozitivné. Predpoklad P3 byl vyvracen. Vychozi informace pro Pz bylo korporatni video,
které ma spole&nost na svych webovych strankach. Piesto v Ceské republice se zda, Ze
genderova rovnost mezi muzi a Zenami ve spolecnosti je v poradku.

Cilem prace bylo analyzovat diversity management ve vybrané spolenosti a navrhnout
zlepSeni.

Zaveérem je tieba také dodat, ze Diversity management je velmi uziteCnym nastrojem, jak
ve spole€nosti minimalizovat Sikanu, obtéZovani i jiné diskriminaéni aktivity. Je tfeba
Diversity management nastavit ve vicero spole¢nostech, které jsou nadnarodnimi ¢i jsou
u nas dcefinymi spolecnosti, piipadné ¢eskym mateiskym spolecnostem, které maji sva
dcetina sidla v zahranic¢i. Nejen, Ze zabraniuje mozné Sikané na pracovisti, ale dava pocit
bezpe¢i zaméstnanctim, ktefi se mohou citit ve spolecnosti v mensin€. Tento fakt neni
dobré opomijet.

Vzhledem k tomu, Ze Diversity management je zcela novym trendem v Ceské republice
(podobné jako work-life balance ¢i Corporate Social Responsibility — CSR), je tieba aby
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spole¢nosti pracovaly na za¢lenéni tohoto nového trendu do svého tizeni. Divodem pro
zatazeni Diversity managementu je globalizace ekonomiky nebo demograficky vyvoj.
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PRILOHY
Nazev bakalatské prace: Diversity management ve vybraném podniku

Vysoka $kola: Ceské vysoké uéeni technické v Praze

Dobry den,

jsem studentkou Masarykova tUstavu vyssich studii CVUT v Praze a zpracovavam
bakalafskou praci na téma Diversity management (tj. naplnovani osobniho potencidlu bez

4

ohledu na individualni odli$nosti). Pro potfeby praktické ¢asti provadim Setfeni praveé ve
vasi spole¢nosti ,,XY*, a proto Vas prosim o spolupréci pii vyplnéni tohoto dotazniku.
Dotaznik je anonymni a jeho vyplnéni Vam zabere cca 3 minuty.

Pokud by Vas zajimaly vysledky, nize uvadim svou e-mailovou adresu. V pripadé
jakychkoli nejasnosti i otazek se na me nevahejte obratit.

Dékuji Vam za V4§ as

S pozdravem a pfanim krdsné¢ho dne

Klara Brunckova

klara.brunckova@gmail.com

1. Je ve vasi spolecnosti mezi lidmi velky vékovy rozdil?
a. Ano
b. Ne
2. Vnimate vékové rozdily ve spolecnosti pozitivne?
a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne

d. Ne
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10.

11.

12.

Domnivate se, ze teambuildingové akce pomahaji ke sladéni zaméstnanct a
minimalizovani vnimani vékovych rozdili?

a. Ano

b. Ne

Pokud jste na ptedchozi otazku odpoveédéli ne, jaké aktivity, podle vas, vedou
k minimalizovani vnimani vékového rozdilu ve spole¢nosti.

Ve spolecnosti ,,XY* pracuje Siroké spektrum lidi riznych kultur, ndbozenstvi.
Vnimate tuto rozmanitost jako prednost?

a. Ano
b. Ne
Pro¢ to vnimate ¢i nevnimate jako prednost?

Na ¢eskych webovych strankach spole¢nosti je video, které ukazuje genderovou
rovnost v managementu (tj. rovnost mezi muzi a zenami). Citite, Zze tomu tak
opravdu je?

a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne
Prosim, zdivodnéte své tvrzeni na konkrétnim ptikladu.

Je néco, co by se dalo v rdmci rovnosti mezi muzi a Zenami zlep$it? Co by to mélo
byt? Jaky krok by zaméstnavatel mél vici této problematice udélat?

Je ve spolecnosti ,,XY* moznost pracovat z domu?
a. Ano

b. Ne

Je zaméstnavatel ochotny vyhovét matkdm s détmi v ramei péce o dité€? (napf.
poskytnout volno v piipadé nemoci ditéte, moznost prace z domu, flexibilni konto
pracovni doby?)

Jaké je vaSe pohlavi?
a. Zena

b. Muz
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13. Jaky je V4 vék?

a. 15-25
b. 26-35
c. 36-45

d. 50 avice
14. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?
a. Zakladni
b. Vyuceni
c. StfedoSkolské s maturitou/gymnéazium
d. Vyssi odborna skola
e. Vysoka skola
15. Odkud pochézite?
a. Praha
b. Mésto do 100 000 obyvatel
€. Me¢sto mensi nezli 100 000 obyvatel

d. Vesnice
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