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Uvod

minulosti byla tato oblast spiSe ignorovana, dnes se stava kli¢Covym faktorem pro tspéch

podniki v konkurenénim prostiedi.

Cilem této bakalarské prace je pfispét k lepSimu povédomi o dilezitosti genderové
diverzity v managementu, zanalyzovat nastroje a stav v konkrétni firmé a predstavit

ptfipadné navrhy na zlepSeni.

Tato kvalifika¢ni prace je rozdélena do sedmi kapitol. Prvni tfi kapitoly pfinasi teoreticky
vhled do tématu genderové diverzity v managementu. Je zde poukdzano na stereotypy,
diverzity management, diverzity audit a pfiblizen trh prace v Ceské republice. Déle jsou
uvedeny ukazatele genderové rovnosti, jak na rovngj$i postoj mezi muzi a zenami, rozdily
ve vedoucich stylech muzii a zen a otevieno téma zen v managementu. Konec teoretické
Gasti se zabyva porovnanim parity pohlavi v managementu mezi CR a zemémi Evropské
unie [EU]J.

Prakticka ¢ast byla zpracovana ve spolecnosti Skoda Auto a zaméfuje se na piedstaveni
spolecnosti a jejich nastrojli pro rovnost mezi muzi a zenami. Empiricka ¢ast prace byla
provedena pomoci dotaznikového Setfeni a kladla zvlaStni pozornost na pochopeni a
vnimani muzi tématu rovnych piileZitosti ve vyssich pozicich Skoda Auto. Objektem

vyzkumu byly i samotné pocity a zdravi muzi. Jak se citi v prostiedi, které v této mire

podporuje zeny? Neciti se utlacen¢/ ohrozeni? A jak zlepsit jejich pracovni prostiedi?

Posledni kapitola se vénuje piipadnym doporuc¢enim a nastrojim, které by spolecnost

mohla aplikovat.



1 Gender

Tento pojem, ktery se rozsifil v druhé poloviné minulého stoleti, popisuje socialni a
kulturni rozdily mezi muzi a zenami. Na rozdil od pohlavi, které se zaobird pouze
biologickymi odliSnostmi, jak zmifluje Ceskd asociace vzdelavacich instituci (n.d), se

genderové diference mohou ménit v ¢ase spolu se spolecnosti.

Vyuziva se také predpon jako cis a trans. Cisgender je Clovek, kterému se shoduje
genderova role s pohlavim. Naproti tomu transgender se neciti dobfe ve svém téle, do
kterého se narodil. Citi se byt nékym jinym, proto dochazi ke pii mezi pohlavim a roli

této osoby (Pavlica, 2021).

Dnes se gender uziva i v otdzkdch prav homosexudlll (¢i jinych podobnych minorit),
sociologickych i psychologickych vyzkumech a v problematice pracovni sféry (Ceska

asociace vzdélavacich instituci, n.d.).

Postupem casu si ¢lovék buduje urcitou genderovou identitu, pomoci které se pak
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dle Ktizkové & Pavlici (2004) spada:

Teorie napodoby

Ta spo¢ivd na myslence napodobovéani okoli a piislusnikii okolo nas. Casto je toto
chovani ovlivnéno odménami a tresty, kdy napodobujeme pravé to chovani, které je
posléze odménéno. Tento vztah miiZeme vidét 1 v pracovni sféfe. Zaméstnanec, ktery se
prizptsobi firemnim zasadam a dostane se do piizné jeho vedouciho, stoupd na vyssi
pozice a je tak vyznamenan. Pokud se nepodtidi, mize byt ke konci az vytlaten z daného
prostiedi.

Kognitivni vyvojova teorie

Tato teorie klade diraz na zmeénu ontogenetického vyvoje ruku v ruce srozvojem
poznavacich schopnosti a funkci ditéte. DéEti se snazi nalézt ve spole€nosti fad, a tak se
postupné ucit genderu. Pievzit si struktury chovani, stereotypy. To vSe na zakladé¢
pravidelnosti jistého jevu a zapadnuti do jejich schématu. Americké psycholozka Sandra
Bem (1993) pfisla s pojmem ,,genderovych optickych skel“. Jde o genderovou polarizaci
(muzi a Zeny jsou si odliSni), androcentrismus (pfedstava o nadfazenosti muzl a
oznacovani muzskych zkuSenosti standardem) a biologicky esencialismus (vrozené

biologické rozdily).



Psychoanalvytické teorie socializace

Nebo-li teorie identifikace, se zaméfuje v prvni fadé na psychosexualni vyvoj jednotlivce.
Hlavni osobnosti tohoto zamétfeni byl Sigmund Freud, ktery postavil jednu ze svych
koncepci osvojeni genderovych vzorcli na identifikaci rodice (stejného pohlavi)
s dit¢ttem. Ta byla ostatnimi déale rozpracovdna a piipadné pozménéna, avSak

psychoanalytické teorie jsou dosti spekulativni a nedaji se jednoznacné verifikovat.

Socializace je dlouhodoby proces, dité si osvojuje spolecenské normy a hodnoty. Celkové
se da fict, Ze na utvareni jedince ma veliky vliv jeho okoli, pfedevs§im pak blizci a rodina.
Urcita genderova role je ndm vkladana uz od poc¢atku, kdy vyriistame naptiklad s tim, ze
hol¢icky by si mély hrat s panenkami a chlapecci s auticky. Dost zjednodusujici ptiklad,
na kterém jde ale jasné vidét, Zze v této souvislosti existuji genderové stereotypy.

(Ktizkova & Pavlica, 2004)

Do budoucna je mozné, ze se tedy otdzky genderové rovnosti budou tykat nejen muzii a
zen, ale mohou se ptidat i lidé s jinou genderovou identitou. Jak sdéluje Boyon (2021),
spole¢nost Ipsos provadéla vyzkum v 27 zemich s celkovym poctem respondentt 19 069
ve v€kovém rozmezi 16-74 let. Procenta lidi, ktefi se identifikovali jako transgender,

nebinarni nebo se zkratka neidentifikovali ani jako muz ¢i Zena zn€la takto:

= generace Z (1997 +) 4 %,

= milenidlové (1981-1996) 2 %,

= generace X (1965-1980) 1 %,

= Baby Boomers (1946-1964) <1 %.

Nejvetsi pocet byl tedy mezi mlad$imi z respondentt a s pfibyvajicimi lety tento podil

slabnul.

Casto se ve spojeni s genderem sklofiuje i segregace trhu prace, rozdélujici se na
vertikdlni a horizontalni. Segregace horizontalni piedstavuje rozprostteni pracovnich sil
mezi sektory. Vertikalni vyobrazuje koncentraci lidskych zdroji na riznych stupnich
zaméstnani. Ve spojeni s genderem pak pfedev§im koncentraci muzii a Zen v téchto

pojmech. (Cesky statisticky tfad [CSU], n.d.)



1.1 Genderové stereotypy a biologické rozdily

Apriorni pfedstavy a soudy zjednodusujici chovani a struktury chovani zen a muzi. Jedna
se o predsudky, které skatulkuji jedince do jisté skupiny. Osoby, které nezapadaji mohou

byt stigmatizovany. (CSU, n.d.)

CSU (n.d.) uvadi jako ptiklady stereotypizace piedpoklad, Ze muZi jsou soutéZivi,
agresivni, nepotfddni a nepldCou. Naproti tomu zZendm se piisuzuje empatie,
potfadkumilovnost, citlivost a poddajnost. Dalsi ptiklad popisuji Ktizkova & Pavlica
(2004) v prib¢hu pracovni porady. VétSinou jsou to Zeny, od koho se ocekava zajisténi

obcerstveni.

Kromé téchto stereotypt chovani existuji ovéfené rozdily. Ty se nachézeji, jak zmifuji
Dytrt et al. (2014), ve sféfe biochemie, fyziologie, antropologie ¢i neurologie. Kazdé
z pohlavi ma své silné a slabé stranky. Desitky tisic nervovych vlaken, které propojuji
dvé polokoule koncového mozku (telencephalon), jsou jinak organizovany u muzi a jinak

u zen.

Muzi maji nékteré vjemy a aktivity vice lokalizovany do levé ¢i pravé mozkové
polokoule, coz jim umoznuje 1épe pochopit a tvofit abstraktni systémy (napt. hudba,
pocitaCové systémy, politika). Vlastni dispozice k prosazeni se, asertivité, ochoté bojovat,
uzivat svlij mozek k tvorb& novych inovaci. Vyskocil (2006) predava také informaci o
1épe vyvinutych centrech v pravém piednim laloku frontdlniho mozku u muzi pro lepsi

prostorovou orientaci. Déle zminuje tlustsi, méné citlivou kazi.

Zeny maji tyto dvé hemisféry 1épe vzajemné propojené. To jim prohlubuje schopnost
komunikace. TudiZ jejich silné stranky spocivaji ve schopnosti komunikovat s druhymi,
projevovat se, badat po feseni i ve zdanlivé neptiznivych koncich a maji vyvinutou intuici.
U Zen Vyskoc¢il (2006) odkazuje na lepsi piekryti frekvenénich spekter ¢ipkd,
kédovanych geny v chromozomech X. To podporuje jejich periferni vidéni a lepsi

barevnou $kalu.

1.2 Zastoupeni pohlavi v Ceské republice

Pro utvofeni ptedstavy o zastoupeni pohlavi v Cesku, a tedy potvrzeni a zdlraznéni
dulezitosti této problematiky, je zde pfilozen graf, vyobrazujici pomér dle s¢itani lidu

(CSU; b, 2021). Pro zjednoduseni je v grafu zobrazen kazdy paty rok. Procentuélni rozdil



mezi zenami a muzi od roku 2020 do 2022 neptevysil 2 %. Coz doklada, ze otazka

rovnosti je opravnena.
Obr. 1: Pomér zastoupeni pohlavi v CR

Pomér zastoupeni pohlavi v Ceské republice
od roku 2000 - 2020
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2 Diverzity management

V této kapitole je popsan samotny management a post manazera. Nasledné bude

pfibliZzena diverzita a pfedstaven jeden z pohledi na odliSnost.

2.1 Management

,»Lze jej nejobecngji charakterizovat jako souhrn vSech ¢innosti, které je tfeba ud¢lat, aby
byl zabezpecen chod organizace (podniku, neziskové organizace, vetfejné instituce).*
(Veber, Krajc¢ik, Ostapenko, Svecova, & Zufan, 2021, s. 15). Vznik se datuje davno zpét,

kdy vyvstala nutnost koordinace ¢innosti, spojeni zdroji, aby mohlo néco vzniknout.
Jak dale uvadi Veber et al. (2021), management Ize chapat v trojim pojeti:

= gpecificka Cinnost,

= fidici pracovnici,

= védni obor.
Management jako ¢innost je dilezity hybatel. Pii spravném plnéni a fizeni miize ovlivnit
prosperitu spravnym smérem. Mezi manazerské funkce se fadi planovani, rozhodovani,
organizovani, kontrola, komunikace, motivovani atd. Patii sem i slozky této profese jako
zkuSenosti, soubor metod a piistupil, které jsou uzity k dosahovani podnikovych cili,
doporuceni. Dalsi definice zni jako zaktivovani a manipulace se zdroji s ur¢itym zamérem
podniku. Samoziejmé nejde zapomenout na riziko a respektovani tohoto aspektu.
Jiné pojeti hovoii o skupiné fidicich pracovnikd, at’ uZ korigovani dil¢ich €innosti ¢i celé
jednotky. Stejné tak miZzeme management chépat jako spolecenskovédni disciplinu, ktera
neposkytuje apodiktické vysledky a data. Vzdy bude zaleZet na dané situaci a dobé¢.
(Veber et al., 2021)

Tento obor vyuziva, jak zminuji Veber et al. (2021), 1 znalosti z jinych disciplin jako napf.
statistiky, ekonomie, sociologie, matematiky, psychologie. Konecny vycet by byl jesté
doplnén o individualni hodnoty a schopnosti samotnych manazert (kreativita, uméni,

intuice, ...).

Management prosel za fadu let rozvojem, ktery si Z&dal rozclenéni jednotlivych
manazerskych trovni dle ¢asu a charakteru. Tyto irovné se rozdéluji (Veber et al., 2021)

nasledovné:
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Na vrchu stoji strategické fizeni. To je fizeno vrcholovou Grovni managementu, zamétuje
se na zasadni faktory a je dlouhodobé&jsi povahy, obvykle pak 3-5 Ilet.
Taktické fizeni ma na starosti stfedni management, dava dohromady Cinnosti, sméiujici
ke strategickému cili (rozpocty, rocni plan, ...). Zpravidla horizont jednoho roku.
Operativni fizeni skytd manazerské Cinnosti k naplnéni taktickych planti. Do jednoho
ctvrtleti, mnohdy na krats$i obdobi. V rukou manaZzerti prvni linie jako jsou napf. mistii,

vedouci dilen.

Obr. 2: Urovné fizeni managementu

Strategické tizeni
Taktické fizeni

Operativni fizeni

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022, (na zéklad¢ Veber et al., 2021)

I tento obor je mnohdy legislativné upraven a dan. At uz se jedna o zakony, vyhlasky
(ministerstev, regionalni), nafizeni nebo 1 jak uvadi Veber et al. (2021) technické normy
jako IEC — Mezinarodni elektrotechnicka komise, ISO -Mezinarodni organizace pro
normalizaci, CSN- Ceska technicka norma. Existuje i plno norem, standardil a smérnic,
které v sobé zahrnuji spolecenskou odpovédnost firem, avSak vétSina z nich jsou pouze
doporu¢enim. Ta miiZeme najit naptiklad v iniciativé United Nationals Global Compact,
smérnice OECD pro nadnérodni podniky, standard SA 8000 (normativni doporuceni pro
certifikaci systému za spolecensky odpoveédny). Je potieba sledovat situaci a koukat na

véci globalné. Co plati tzemné mize byt prebito nadnarodnim ustanovenim apod.

Dalsi potfeba pozorovani spoc¢iva v udrzeni kroku s dobou a spolecnosti. Veber et al.
(2021) zminuji v managementu konce dvacatého stoleti rozvoj technologii a novych
koncepci. Tato doba s sebou pfinesla management: projektovy, procesni, znalostni,
management zmén, bezpe¢nosti prace, environmentu, kvality a fizeni vztahl se
zakazniky. V Casech nového milénia se pak zmifluje: management zmén (reakce na
nevyzpytatelny svét a situace), vliv digitalizace na management (umélé inteligence,

automatizované systémy, software, ...), udrzitelny rozvoj a krizovy management.
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2.1.1 Profil manazZera

S rostoucimi zménami, globalizaci a digitalizaci je pro firmy a jednotky velmi dilezité
mit nékoho, kdo se v téchto zélezitostech vyzna a je schopny rychlé reakce. Jak uvadi
Veber et al. (2021) dany objem a charakter prace souvisi s umisténim onoho manazera na
urovni fizeni, pole plsobeni, velikosti podniku, organizacni struktufe a mnohych dalSich

aspektech. Nicméné vétSina se bude shodovat na téchto rysech manazerské prace:
Manazerské funkce — planovani, organizovani, rozhodovani, kontrola

Prace s lidmi — musi umét dobie komunikovat, spravné sdélovat dulezité informace,

rozdélovat ¢innosti, motivovat.

Prizpiisobivy — jakozto €lovek, ktery je odpovédny za uspéSny chod, musi mit prehled,

umét rychle reagovat, mit koncepéni dovednosti a myslet dopiedu, do budoucna.

Zdokonalovani — je kladen diiraz na efektivnost. Casto to znamena nezfistat na stejném

misté, zkusit jiné, nové postupy a techniky a zvysit vykonnost.

Rozvoj znalosti — souvisi se v§im, co bylo jiz zminéno. Manazer jako takovy musi

pracovat 1 na sob¢, doplnovat si znalosti v oblastech, v kterych plsobi.
Dale Veber et al. (2021) yjmenuje zplsobilosti manaZera. Mezi né fadi:

= odborné znalosti — dosazené prevazné vzdélanim. Krom zakladnich moznosti
Skolského systému od zdkladni Skoly po vysokou Skolu jsou k dispozici i
nadstavby, programy, kurzy k rozSifeni znalosti. DiuleZité je i sebevzdélavani
jednotlived,

= praktickd zdatnost — nabyté diky zkuSenostem a tréninku,

* osobnost manazera — uméni komunikace, pfistup ke svétu, k sobé samému i
druhym. Zpisob feSeni probléml, vztah k novym necekanym situacim. M¢&l by
byt presvédCivy, iniciativni, sebejisty a mit proaktivni jednani.

Déle by mél umét rozliSovat dilezité véci od téch méné dllezitych a prioritizovat.
Predchazet nezddoucim staviim a chybam, co nejdfive reagovat. Dulezity cil je i
uspokojeni zdkaznika a jeho vérnost podniku. Kli¢ova vlastnost manazera je i uméni ucit

se ze svych chyb a nastavit spravné prostiedi a klima. (Veber et al., 2021)
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2.2 Diverzity management

Pojem diverzita jako takovy znaci rGznorodost a odliSnost. Tvorba rGznorodych tymu
s sebou pfinasi rozdilné zplisoby feseni a pristupl, coz zvysuje uspéSnost pracovniho

vykonu. (Horvathova et al., 2016)

Hubbard (2004) se zmifuje o ¢lenéni rozdilt hlavniho rozméru (primary dimensions) a
druhotného rozméru (secondary dimensions). O par let pozd¢ji Gardenswartz & Rowe

(2008) ptedstavuji diverzitu rovnou ve ¢tyfech dimenzi:

=  samotna osobnost ¢lovéka,

= vnitini faktory — pohlavi, vék, sexuélni orientace, rasa, ndrodnost,

= vngjsi faktory — nadbozenstvi, pfijem, pracovni zkusenosti, rodinny stav, vzdélani,
vzhled, rodi¢ovsky status, osobni a rekreacni navyky, zemépisna poloha,

= organiza¢ni aspekty — pracovni ndplii, oddéleni, misto vykonu prace, odborova

ptisluSnost, postaveni v managementu, funkciondlni zatazeni, sluzebni stafi.

Obr. 3: Ctyii dimenze diverzity

a“uatlonal Dim en
09" Functional Level/
Classification

(nal Dimep
E.'ﬁ‘e' Geographic Sians
Location

Physical
Ability

Educational
Background

Seniority

Zdroj: Gardenswartz, L. & Rowe, A. (2008) z Horvathova et al. (2016)

Lidé Casto reaguji nejdiive na vné&jsi faktory diverzity, nebot’ jim pomaéhaji si utvofit

obrazek jesté pred tim, neZ se jedinec jakkoliv projevi.

14



Hubbard (2004) definuje samotnou diverzitu v managementu jako urcity kolektivni mix
charakterizovany podobnostmi a rozdily, které se uplatiiuji pfi dosahovani organizacnich

cili. Dale rozliSuje diverzitu aplikovanou v managementu a marketingu na:

= diverzitu pracovni sily — zahrnuje identitu zaméstnanci jako gender, v¢k,
naboZenstvi, sexualni orientace atd.,

= diverzitu chovani — zde uz jde o myslenkové pochody, aspiraci, zpisob
komunikace, hodnoty, pracovni styl,

= strukturdlni diverzitu — sem spada interakce mezi divizemi, napii¢ funkcim a
organiza¢nim urovnim v hierarchii,

= diverzita podnikdni — segmentace zakaznickych trhd, diverzifikace produkti,

porovnani s ostatnimi podniky.

Diive se v otazce diverzity ptisazovala velkd pozornost etnickému pivodu. Kiizkové a
Pavlica (2004, s.23) uvadi, ze: ,,Pod vlivem riznych emancipacnich a kritickych hnuti se
vSak zacalo ukazovat, ze podobnému utlaku a diskriminaci, s jakymi se potykaji
predstavitelé¢ etnickych menSin, celi rovnéz Zeny, postizeni a nemocni lid¢ C¢i
homosexudlové.” Najednou se tedy zacalo koukat na véci objektivnéji a management

diverzity se dostaval do povédomi lidi i podnikd.

Samotny management diverzity ma4, jak zminuji Eger et al. (2012), své kofeny v USA.
Vznikl v roce 1980 jako odezva na problémy trhu prace. Svoji roli hrala 1 kulturni a
socialni rozmanitost Ameriky. Zdmérem je odstranéni diskriminace a nastoleni respektu
k druhym. To zplsobi piijemnéjsi prostfedi, spolupraci a lepsi vysledky. Samotna

diverzita je pfinosna, nebot se dostava vice pohledii na véc, prostiedi je riznorodéjsi atd.

Evropska komise (2003) ve svém vyzkumu pro podniky vyuZivajici politiku aktivni
diverzity pfisla stémito benefity: posileni kulturnich hodnot v organizaci, snizeni
fluktuace pracovnikili, zvySeni kvality a spokojenosti zakaznikd, feSeni pro nedostatek
pracovnich sil, zlepSeni jména podniku, zesileni motivace, kreativity a efektivity

zameéstnancu.

K odhaleni skrytych pfedsudkd, potieb pracovnikll a analyzovani kultury organizace se
vyuziva tzv. diverzity audit (Horvathova et al., 2016). Hleda odpovédi na dilezité otazky
jako odménovani, fluktuace, ptilezitosti. Jejim zamérem je odhalit tyto skutecnosti, podat
popis a doporuceni v zavéreCné zpravé. Ta muze nasledné pomoci pii rozhodovani

pfistupu zmén smérem k diverzity managementu. Pii sbéru dat a vySetfovani situace
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Horvéthova et al. (2016) zminuji vyhodu nezavislého externiho tymu. Zaméstnanci se

pak neboji nésledkt, jsou tak vice otevieni a Setfi se Cas internich/vlastnich zdroji.

Nejenom Keil et al. (2007) popisuji jeden z moznych modelt zmény od némecké firmy

Synetz, ktery se snazi jit diverzité naproti v 6-ti krocich:

1.

sestavit fidici vybor pro diverzitu — snaha o sestaveni riznorodého projektového
tymu,

scénaf pro budoucnost — méla by byt sjedndna schiizka s vedenim a hlavnimi
zainteresovanymi stranami, kde by mély byt nastinény nejlépe 3 scénare podniku
za 10-20 let a jeden z toho vybran a nasledovan,

vize a strategie — pozornost by méla byt zaméfena na silné, slabé stranky, hrozby
a prilezitosti vyplyvajici ze scénafe a urCena strategie fizeni diverzity,

diverzity audit — nejcastéji pomoci polostrukturovanych rozhovort, které mohou
byt doplnény o dotaznik k zjisténi soucasného stavu,

cile spole¢nosti — fidici vybor s vedenim jasn¢ definuji cile v ndvaznosti na jiz
urc¢enou strategii a informuji ostatni v podniku,

implementace diverzity — zde je dalezity fidici vybor. Ten dohliZi na prabéh, fidi
a doprovazi rizné Cinnosti. Také je zodpovédny napf. za programy rozvoje
vedeni, komunikaci, nabor, zménu nastroji pro hodnoceni, budovani tymut pro

diverzitu.
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3 Gender diverzity

Zamgéiuje se na pomerovy rozdil zastoupeni mezi Zenami a muzi. Tato vétev se do
diverzity managementu piidala i z toho diivodu, Ze si spolecnost zac¢ala v§imat nerovnosti
mezi témito gendery. Jak uvadi Kiizkova & Pavlica (2004) nckteti vidi divody
znevyhodnovani zen v kapitalistické délbé prace. Jini jsou toho nézoru, Ze tyto problémy
zacaly dfive pfi zaclenovani jedince. Barrett (2002) formuluje 5 zakladnich oblasti,

v kterych se spole¢nost utvaii.

= ckonomické zajisténi a organizace domacich praci,
= gystém délby prace a vyrobnich vztahi,

= {cast a podil na politické moci,

= gystém vzdélavani,

» Dbadani s reprodukei a sexualitou.

V téchto okruzich se mohou tvofit zminéné rozdily.

3.1 Trh prace v Ceské republice

Pro ziskani ptehledu o genderové diverzité je mozné vyuzit stav zaméstnanosti na daném
tizemi. V tabulce ¢&.1, z dat CSU; b (2021), je vidét nezaméstnanost muzii a Zen za rok
2015 arok 2020 v Ceské republice, rozdéleny dle nejvyssiho dosazeného vzdélani (idaje

jsou v procentech)

Tab. 1: Mira nezaméstnanosti podle vzdélani

zakladni a bez stredni bez stredni s Celkova
vysokoSkolské
vzdelani maturity maturitou nezamestnanost
Zeny 2015 22,4 7,8 4,7 2,8 6,1
Muzi 2015 23 4,7 2,7 2 4,2
Zeny 2020 10,2 3,8 2,4 1,6 3
MuZi 2020 10,6 2,4 1,6 1,2 2,2

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022) za pomoci dat z CSU (2021)

Z dat v tabulce €.1 vyplyva, Ze Zeny maji aktudlné vySsi nezaméstnanost, a to na vSech
trovnich vzdélani az na zékladni a 1idé bez vzdélani. CSU; b (2021) fadi mezi mozné

pfi¢iny ekonomické neaktivity tyto aspekty s procentualnim zastoupenim za rok 2020:
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Tab. 2: Diivody ekonomické neaktivity v Cesku v roce 2020

Zeny Muzi
Docasné propusten 0,3 0,3
Zdravotni ditvody 2,7 3,9
Jiné osobni ¢i rodinné ditvody 0,5 0.2
Péce o déti i zdravotné zpiisobilé dospélé 19,7 0,5
Studujici ¢i jinak se pripravujici na vykon 20,5 30,9
Duichodci 54,4 62,3
Neveri, ze by nasli praci 0,2 0.2
Jiné divody 1,2 1,3

Zdroj: CSU; b (2021)

Nejvétsi rozdil je v pééi o déti. Zastoupeni Zen v této oblasti ma Ceska republika nejvyssi

ze vsech 27 ¢lenii Evropské unie.
Muzi €asto studuji vysoké skoly se zamétfenim na:

= stavebnictvi,

= techniku a vyrobu,

=  obchod,

* administrativu a pravo,

= ICT.

Zeny jsou zpravidla absolventkami nasledujicich obort:

obchod,

administrativa a pravo,

vzdélavani a vychova,

= zdravotni a socialni péce.

Podobné se to poté odrazi na volbé zaméstnani. CSU; b (2021) zvefejnila zastoupeni
v jednotlivych odvétvi za rok 2020. Muzi maji v poméru s Zenami nejveétsi angazma ve
stavebnictvi, zemédé&lstvi, lesnictvi, rybafstvi a ICT. Pokud by se bralo nejvétsi
zastoupeni obecné, nehled¢ na pomér, nejvice muzl, ale 1 Zzen, pracuje ve
zpracovatelském primyslu. Zeny naopak pomérové vynikaji ve zdravotni, socialni péci,

vzdélavani a ostatni ¢innosti definované dle CZ-NACE.
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Horvathova et al. (2016) ptipominaji také klesani porodnosti a vétsi pomér starSich lidi,

MW

potencial (zen s détmi, absolventl bez praxe, ...).

3.2 Ukazatele genderové diverzity

Rovnost mezi zenami a muzi se d4 méfit vicero zpisoby, Barnat et al. (2019) ve své
publikaci zminuji, Ze samotnd Agenda 2030 (Ministerstvo Zivotniho prostfedi objasiiuje
Agendu jako cile udrzitelného rozvoje ptijaté OSN, s realizaci do roku 2030) obsahuje

ptes 80 ukazatelil. Barnat et al. (2019) popisuje tfi z téchto méfitek:

= globalni index genderovych rozdili (GGI) — vydava Svétové ekonomické forum
(WEF), kvantifikuje nerovnost pomoci 4 ukazatelid: dosazené vzdélani, zdravi,
politickéd angaZzovanost a ekonomicka participace,

* index genderové nerovnosti (GII) — sestavuje rozvojovy program OSN (UNDP),
méfi znevyhodnéni ve tfech oblastech: postaveni Zen, reprodukéni zdravi a trh
prace. Chee poskytnout miru nakladil na lidsky rozvoj v otazce rovnosti. Cim
vys$8i hodnota indexu je, tim vétsi je rozdil,

* index socidlnich instituci a genderu (SIGI) - zavedla Organizace pro
hospodaiskou spolupraci a rozvoj. Jde o slozeny index ze 4: diskriminujici
rodinny status, omezend fyzickd integrita, omezené zdroje, omezena obcanska
svoboda. Celkem ma 14 podkategorii ukazatelii a jeho hodnota nabyva od 0 do 1

(1=naprosta nerovnost).

UNDP také vyvinul Gender empowerment measure (GEM), ktery zkouma ptistup Zen

k urcitym Grovnim moci. (UNDP, 1995)

Mezi dal$i Barnat et al. (2019) uvadi naptiklad: the Women Business and the Law Index
(WBLI), Index ekonomickych ptilezitosti zen (WEOI).

3.2.1 Gender pay gap

Gender pay gap je rozdil v ptijmech Zen a muzii. Jak uvadi Buhler & Abdel-Raouf (2021)
1ze jej zkoumat ze dvou pohledu. Jako pomér vydelki muzii a Zen €i o kolik méné vyd€laji

Zeny oproti muzim.
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Vypocet pak tvori:

vydélék zen + 100 (1)

vydélék muzi
Na zaklad¢ tohoto vzorce je mozno vypocitat, kolik % vydélavaji zeny toho, ¢eho
vydélavaji muzi. Toto ¢islo nasledné odecteme od 1, a tak nam vznikne zmifiovany rozdil,
o kolik si zeny vydélaji mén¢.
Ceska republika, dle dat CSU; b (2021), méla k roku 2020 tento rozdil okolo 16,5 %,

2019 18,9 %. Rozdil se s ¢asem aktudlné snizuje.

Obr. 4: Primérnd ro¢ni mzda zen jako procento mzdy muzti v zemich EU roce 2019
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Zdroj: CSU; b (2021)

Pro porovnani s ostatnimi zemémi je zde pfilozeny graf zemi Evropské unie, kdy nejlépe
vychazi Lucemburk, Rumunsko a Itélie. Ceska republika, krom tlaki z Evropské unie
(smérmice od Rady), rozb&hla Strategii rovnosti Zen a muzi na léta 2021-2030 (Utad
vlady CR, 2021), ktera by tyto rozdily méla zase o néco ponizit. Nehledé na dalsi
programy a projekty, do kterych se firmy sami dobrovolné hlasi, MPSV (2022) zminuje
napiiklad Projekt 22 % k rovnosti, ktery zkouma nerovnosti v odménovani a informuje o
problematice.

Kiizkova et al. (2018) pfipominaji roviny, které ovlivituji dané rozdily v odménovani na
makroekonomickou (legislativni, ekonomickd situace atd.), mezoekonomickou (rysy
pracovist) a individudlni (vzdélani, vek atd.)

Zaroven Kiizkova et al. (2018) ve své studii v rdmci projektu ,,Rovnost zen a muzii na
trhu prace se zaméfenim na (ne)rovné odmeénovani muzii a zen“ s nasledujicimi zjisténimi
pro rok 2016:
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= Mzdové odchylky ve vefejné sféfe jsou nizs$i (5 % na stejné pozici) nez
v soukromém sektoru (10 % na stejné pozici).

=V zékladnich mzdach bez bonust a ptiplatkti doslo k nérustu celkového rozdilu
na 20 %. Rozdil mezi Zenami a muzi na stejné profesni pozici byl okolo 10 %
s bonusy ¢i bez.

= Pfi vyclenéni nejstar§i a nejmladsi skupiny, se vyzkum dostal na procentudlni
rozdil v odménovani na 22 % bez bonust a ptiplatki.

= Nejvétsi odchylka byla nalezena v odvétvi penéznictvi a v prumyslu.

Urcita procenta jsou vysvétlena tim, ze Zeny Castéji pracuji na mistech s niz$i primérnou
mzdou, rizné rozmisténi mezi soukromym a vefejnym sektorem, muzi Castéji pracuji

v korporatech a zahrani¢nich firmach.

3.3 Genderové integrovana organizace

»Genderové teorie organizace se rozvinuly v poslednich tfech dekadach, a to predevsim
na zaklad¢ kritické reflexe problémi a obtizi, se kterymi se zeny v podnicich a firméch
fizenych v souladu s tradiénimi pristupy potykaji.“ (Ktizkova & Pavlica, 2004, s.88)
Casto mivaly Zeny problém s postupem nebo piedpoklady pro jejich kariéru. Dnes uz se
tato problematika dostala do povédomi vétsi skale lidi a firmy se o toto samy zajimaji.
Genderova integrace neni pouze Zenskym zdjmem. VyvaZenost genderu ve vedeni pfinasi
celkové lepsi vysledky a podniku to miize pomoci na cesté za lepSimi vysledky. (Dytrt,

2014)

Kftizkova & Pavlica (2004) mimo jiné uzivaji k popisu kultury genderové integrované
organizace: Hodnoty a interpretace, normy a standardy a symbolické prostiedky. Ve
zkratce musi podnik chtit a byt ochoten podniknout zmény. Pracovnici se navzajem
respektovat. Zaroven v ramci symbold vnimat naptiklad jazykové symboly. Mezi nékteré

opatfeni a standardy fadi Ktizkova & Pavlica (2004):

= zapojeni zen do vSech oblasti organiza¢niho Zivota — moznost participace,

= zpfistupnéni manaZerskych mist Zendm,

= odménovani a hodnoceni pracovnikl — rovnost ve vydélcich za stejnou praci,
= vzdélavani v oblasti genderovych otazek,

= kontrola dodrzovani principti.
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3.4 Rozdily muzi a Zen ve vedoucich pozicich

Jak jiz bylo zmin€no na zacatku této prace, existuji urcité rozdily mezi gendery a
pohlavim. Ackoliv to neni podminkou, muze tato diverzifikace byt vidéna ve vedeni
organizaci.

Zeny, jak zmifuji Dytrt et al. (2014) maji spie podporujici styl vedeni, vice interaguji a
ptrikladaji podobnou véhu ukolim jako vztahlim. Lépe piijimaji rGznorodost mezi
pracovniky v podniku. Jsou vice ohleduplné, vnimavé a participativni. Vynikaji v praci
s lidmi. Muzi jsou naopak orientovani na tkoly. Kladou diiraz na vykon a uspéch. Jejich
velkou vyhodou je sebediivéra a prubojnost. Rozdily nicméné ani nemusi byt, zalezi na

jednotlivcich, organizaci a mnoho dalsich ¢initelich.

3.5 Zeny v managementu

Zeny v historii nemé&li vzdy rovnocenné postaveni s muzi. Kiizkova & Pavlica (2004)
pfipominaji boj za zrovnopravnéni. V 17. stoleti Zeny aspirovaly za moznost vysSiho
vzdélani, 19. stoleti usilovaly o volebni pravo a ve 20. stoleti se objevuji snahy o rovné
ptileZitosti v socialni a ekonomické sféte. Casto byly v postaveni rodiny vnimany jako
ty, které se staraly o rodinu a ztstavaly doma. Nasledné pak ptislo uvédoméni a s nim
snaha pfijit s opatfenimi a nastroji, aby tato rovnost byla umoznéna. Genderova rovnost
neni jen z4jmem Zen samotnych, ale také podnikil 1 svétovych ekonomik. Napiiklad
v Cesku dle dat CSU; a (2021) je vice vysokoskolsky vzd&lanych Zen. S nariistajicim
poctem starSich lidi tvoti Zeny Casto nevyuZity ekonomicky potencial.

v

Do vedoucich pozic maji Casto spletit&)si cestu neZ muzi, to predevSim diky prevladajicim
stereotypiim a bariéram, které budou v nésledujici ¢asti pfiblizeny. Pfitom navySeni Zen
v managementu by mohlo pfinést do podnikl dalsi pohled na véc a s tim 1 tfebas zvySeni
efektivity. (Dytrt, 2014). Chief Executive (n.d.) udava vysledky studie, kde firmy s vicero
zenami ve vedoucich pozicich dosahovaly lepSich finan¢nich vysledkti. Mezi 20 %
finan¢né nejvykonnéjSimi institucemi se nachazelo 37 % zen. Saona et al. (2019) zminuji
vysledky jejich studie, kdy dle evidence vétsi zastoupeni zen v predstavenstvech vede v

evropskych zemich k menSimu poctu praktik manipulace se ziskem.

22



3.5.1 Bariéry rovnosti

e 1

jsou pfed n¢ kladeny. Abychom mohli hovotit o genderové rovnosti v organizacich je
potieba tyto bariéry nechat rozplynout/ redukovat. Mezi né se fadi (Kfizkova & Pavlica,

2004):

= worklife balance,
= stereotypizace,

= glass ceiling,

= tokenismus.

= adalsi.

Zeny obecné jsou témi, kdo zfistavaji doma s détmi, staraji se o rodinu a o chod
domacnosti. Tak mohou byt znevyhodnény a ochuzeny o pracovni zkuSenosti, ale i
prilezitosti. Samotné téhotenstvi dokaze zeny dostat do nepifijemnych situaci na
pracovistich at’ uz pted, béhem ¢i po. Ro (2022) pise o ptipadech, kdy t€¢hotné Zena miize
byt propusténa (stale pravné ptipustné ve 40 zemich), miize byt pfevelena, nemize byt
povysena ¢i ji mohou vystavit nebezpe¢nému prostiedi. Ro (2022) zmifnuje i extrémni
pfipad, kdy je t€hotensky test podminkou piijeti. Dale pfiklada informaci z vysledki
vyzkumu, kterd svéd¢i o ,,matefském obtéZzovani“ v Japonsku roku 2020 u Etvrtiny
t€hotnych zaméstnankyn, ve Spojeném kralovstvi roku 2015 uvedlo 11 % matek, Ze byly

vyhozeny.

Dalsi zabrana spociva v prevladajicich stereotypech. Ty se pak zapti€iiuji v pred¢asném
odsouzeni ¢loveka, aniZ by ostatni vynalozili Gsili se sami pfesvédc€it o redlném stavu/
vlastnosti. Pak je t€zZké zménit pomér zastoupeni, pfijit s né¢im novym, kdyz jste

automaticky ,,odsouzeni‘ ¢i ,,ptifazeni® k urcité charakteristice ¢i postoji.

Glass ceiling nebo-li sklenény strop je oznaceni neviditelnych piekazek. ,,Prekazek,
jejichz existenci si Zena za¢ne uvédomovat a proZzivat az pii pfimé snaze piekrocit urcitou
hranici.“ (K#izkova & Pavlica, 2004, s.92) Casto je tento problém sklofiovan prave pfi

vV

ambicich zen ¢i minoritn€ zastoupenych osob postoupit do vyssich pozic.
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Kiizkova & Pavlica (2004) uvadi ptiklady bariér, které mohou tvofit toto pfirovnani

sklenéného stropu:

= informac¢ni mezera,

= spoleCenské bariéry,

= sexualni obtézovani,

= obava z diverzity a konzervatismus,

= genderové roz¢lenéni na pracovnim trhu,

= neformalni muzské vztahy — t€zké do nich proniknout.

Tokenismus je pojem pro situaci, kdy se nachazi zastupce jisté skupiny (rasa, pohlavi, ...)
sam ¢i v minoritnim zastoupeni ve spole¢nosti (zde napiiklad organizaci) Tento jedinec

pak pouta pozornost a hledi se na né€j skrz stereotypy (Pohlova,2015).

Bariér v pracovnim svété Zen by bylo mozné nalézt celou fadu, ve studiich jsou uvedeny
az desitky problému, krom nejdilezitéjSich vyse zminénych, uvadéji Ramos, Latorre,
Tomas & Ramos (2022) naptiklad nedostateCny zdjem zen o urcitd odvétvi (jiné
preference), pii mentorovani ddvaji mentofi prednost stejnému pohlavi, patriarchélni a

androcentrickd organiza¢ni struktura atd.

Catalyst (2002) ptiSel ve své studii se 17 bariérami pro postup Zen v organizaci, z toho 5
hlavnich zni takto: stereotypy a ptedsudky, nedostatek viditelnych Zenskych vzord,
nedostatek vyznamnych zkuSenosti v oblasti fizeni, nedostatek mentoringu, zavazek k

rodinnym nebo osobnim povinnostem.

24



3.5.2 Mechanismy pro rovnost

Proti nerovhomérnému rozlozeni Zen a muzi v pracovni sféfe, a predevsim k ndpomoci
zen do vyssich pracovnich pozic, pfichazeji mnohé zdroje s mechanismy, které by mohly

aspoii z ¢asti pomoci ¢i podpoftit onu minoritu (Pirova, 2016)

Legislativni opatieni

Sem spadaji naptiklad feSeni jako smérnice a kvoty. V této souvislosti 1ze hovofit o
zavedeni procentudlniho zastoupeni zen do firem. Piikladem miize byt smérnice EU,
ktera vyzaduje zvySeni v fidicich organech na minimalné 40 % do roku 2026. (Evropsky
parlament, 2022) Jistym pfedskokanem a Casto sklonilovanym ptikladem, v tomto ptipadé
v publikaci od Dytrt (2014), se stalo Norsko, které roku 2003 zavedlo povinné kvoty ve
spravnich radach akciovych spolecnosti. Z 9 % v roce 2004 se jim podafilo vySplhat na
40 % (2009). Tyto opatfeni mohou byt zavedeny jak nadnarodné, narodné ¢i za jednotlivé

subjekty.

Mtuze sem také spadat naptiklad 1 zakon €. 435/2004 Sb.(§ 4), zakon o zamé&stnanosti

(2004), kam spada i zakaz diskriminace a pravo rovného zachéazeni.
Motivace

Jedna z dilezitych cest je podpora minorit. Mnohdy se po nich vyZzaduje, aby sebraly
odvahu a zkusily probofit nastaveny sklenény strop €i stereotypy, a to vyzaduje kuraz
(Dytrt, 2014). Dilezité je také navozeni spravného a oteviené¢ho prostfedi ve firmach
(Ktizkova & Pavlica, 2014). Rada firem se snazi vytvofit i ur¢ité programy na podporu.
Piikladem muze byt Skoda Auto, kterd ma snahu informovat a ukéazat cesty do
technického sektoru. Jednd se jmenovité o akce Dny techniky pro divky zékladnich Skol

a Den pro divky. (Pirova, 2016)
Informovani

Informovat o problému, poukéazat na existenci prekazek pro minority, nastinit vyhody,
které by vétsi zastoupeni mohlo pfinést, to na konci své studie doporucuji Raghuvanshi

et al. (2017). A to i pomoci kampani, vladnich orgénti a programii.

Ptizptisobeni pracovnich poméru

Jednou ze zminovanych bariér je mnohdy obtizné skloubeni rodinnych a pracovnich

zalezitosti. ReSenim by mohlo byt umoznéni forem prace jako: Prace na Caste¢ny uvazek,
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pruzna pracovni doba, sdileni pracovniho mista, moznost prace z domova. (Ktizkova &

Pavlica, 2014)

Dle vyzkumu McKinsey & Company (2021) nejvice firem vyuzivalo na podporu

diverzity tyto politiky (nejvice uzivana = 1., nejmén¢ uzivana = 10.):

1
2
3.
4

5
6
7.
8
9

flexibilni moznosti prace,

Skoleni na nevédomé piedsudky,

mentoring nebo sponzorské programy,

opatfeni k =zajisténi spravedlivého hodnoceni a povySeni (standardizované
metriky),

programy pro zeny, které se vraceji do prace,

formalni Zenské sité nebo akce pro zeny,

Skoleni a kouCovani,

opatfeni k odstranéni predsudku pii ndboru (kvoty, genderové cile),

podpora péce o déti,

10. néco navic v matefstvi/otcovstvi.
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4 Srovnani diverzity v managementu v Cesku s dalSimi

zemémi EU

Rovnost mezi pohlavimi se v ramci Evropské unie zavedla uz roku 1957 do Rimskych
smluv-Treaty of Rome. (Saona et al., 2019) Mnoho evropskych zemi jako je Dansko,
Finsko, Spanélsko a Svédsko, piijalo regulaci smétujici k podpote vétsiho zastoupeni Zen
ve vefejné obchodovanych spole¢nostech. (Sila et al., 2016) ,,Norsko je pocitano jako
prvni evropska zemé, kterd zavedla legislativu tykajici se genderovych kvét ve spravnich
radach, vcetné sankci ukladanych v ptipad¢€, ze spole¢nosti pozadované kvoty nesplni.
Ptikladu Norska v tomto ohledu nasledovaly Italie, Némecko, Francie a v posledni dobé
1 Portugalsko.* (Saona et al., 2019, s. 635-636). World Economic Forum (2022) ve svém
reportu uvedlo, ze Evropa je druha na zebticku genderové rovnosti a zhruba za 60 let by

m¢ela dosdhnout parity.

4.1 Porovnani Ceské republiky s vybranymi zemémi EU

V roce 2020 vykonavalo praci na manazerské pozici 9,5 miliont lidi z EU, z toho 3,3
miliony byly Zeny. V té dob¢ predstavovaly 46 % celkové zaméstnanosti, nicméné mezi

manazery se dostaly na zastoupeni 34 %. (Eurostat, 2021)

Obr. 5: Zastoupeni Zzen v managementu k roku 2020 (tfeti kvartal)

Women in management
Q3 2020 (% of all managers)

*04 2019 instead of 03 2020

Zdroj: Eurostat, 2021
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Z obrazku ¢.5 lze usoudit, Ze na ptednich piickdch v obsazeni obou pohlavi na
manazerskych postech jsou staty EU jako: Litva, Polsko, Bulharsko, Mad’arsko atd.
Naproti tomu staty, které si nevedou tak dobte: Malta, Kypr, Nizozemsko a Chorvatsko.
Ceska republika se vroce 2020 drzela na 29 % obsazeni Zen v managementu.
Nékteré z vyse zminénych zemi zavedly vlastni legislativu. Janik (2014) pfipomina kvoty
(sankciované) pro Belgii, Francii a Italii, bez sankci pak Spanélsko a Nizozemsko. Pro

statni spole¢nosti nastavily kvoty napt. Rakousko, Recko, Dansko a Finsko.

Vice globalnim pohledem na diverzitu pak mazeme porovnat Ceskou republiku s jinymi
zemémi, vybranymi nezavisle, pomoci téchto metrik (vysledky jsou brany z WEF (2022)

za rok 2022)

Tab. 3: Porovnani diverzity CR, Litvy, Némecka a Finska

Indikatory CR Litva Némecko Finsko
GGI 0,710 0,771 0,801 0,860
GDP na obyvatele 38,51 30,08 51,37 47,14
Pomeér pohlavi (female/male) 1,03 1,17 1,02 1,03
Firmy s Zenami v TOP managemnetu | 16,10 % 32,6 % n.a. 12,9 %
Povyseni Zen do vedoucich pozic 5,23 5.7 4,82 6,13

Zdroj: Vlastni zpracovani s pomoci WEF (2022), 2023

Obr. 6: Indikatory GGI pro CR, Litvu, Némecko a Finsko za rok 2022

Economic Participation and Opportunity Economic Participation and Opportunity Economic Participation and Opportunity Economic Participation and Opportunity

0.645 0.803 0.695 0.789

0.216 1.000 0.301 1.000 0.550 0.988 0.682 1.000

Political Empowerment
Political Empowerment
Political Empowermant
Wewleny [euogeNps
Poltical Empowerment

JuswuERY [RUCHEINAZ

WewuIERY [euogeonpa
JuewUENY [BUCYEONPT

0978 0.979 0.972 0970

Health and Survival Health and Survival Health and Survival Health and Survival

Zdroj: WEF (2022)

Z tabulky vyse jde vidét, Ze vykonné ekonomiky EU (Finsko, Némecko) maji vyssi index
genderovych rozdilli — vyssi = bliZe parité. Z nezavislého vybéru zemi a jejich porovnani
faktorii pro GGI vyplyva, Ze nejvétsi rozdil mezi nimi lezi v politickém umocnéni. Litva

1 v této metrice (GGI) v oblasti top managementu a jeho zastoupenim Zenami zastava
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ptedni pficku s 32,6 %. Diky OECD (2023) mohou byt tato data doplnéna o pomér zen
v managementu za rok 2021. Pro leps$i pfehlednost postupu rovnosti v managementu

budou zvyraznény roky 2010 a 2021.

Tab. 4: Pom¢ér zastoupeni Zzen v managementu

2010 2021
Ceskda republika 27,7 % 28,4 %
Litva 42,1 % 45,9 %
Neémecko 29.9 % 29.2 %
Finsko 30,4 % 36,5 %

Zdroj: Vlastni zpracovani s pomoci OECD (2023), 2023

Tato data potvrdila posloupnost stati v pomérech z vyse uvedeného obrazku ¢.5. Ceské
republika méla v roce 2021 28,4 % zen v managementu. V porovnani s ostatnimi zemémi

je pod pramérem.
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5 Predstaveni spole¢nosti

Ucelem $etieni bylo do praktické &asti zvolit podnik, ktery se pohybuje v odvétvi, kde je
pomeér zen a muza odli$ny a Ize tam tak nalézt nerovnovahu. Zamérem vybéru bylo tedy
zmapovat piistup v pfevazné technologické spolenosti (CSU; b, 2021 a McKinsey &
Company, 2022). I z téchto divodt je prakticka &ast provadéna ve spole¢nosti Skoda

Auto a.s. [SA].

5.1 Zakladni informace

Spole¢nost se na svém pocatku zabyvala vyrobou jizdnich kol a motocykld. O jeji
zalozeni se roku 1895 postaral Vaclav Laurin a Vaclav Klement. Prvni automobil
predstavili jiz roku 1905. Po druhé svétové valce Skoda Auto, krom své zékladny v Mladé
Boleslavi, pfidala mezi své zdvody Vrchlabi a Kvasiny. O par desitek let pozdéji doslo
ke spojeni automobilky s némeckym koncernem Volkswagenem, zménila nézev na
Skoda, automobilova a.s. a stala se tak vedle Seatu, VW a Audi ¢tvrtou znackou koncernu

(Skoda Auto, n.d.).

V roce 2000 spolecnost v Ceské republice zaloZila prvni firemni vysokou $kolu: Skoda

Auto Vysoka $kola a roku 2012 po velké rekonstrukei znovu oteviela Skoda Muzeum.

Tab. 5: Vypis z obchodniho rejstiiku SA

Datum vzniku a zapisu: 20. listopadu 1990
Spisova znacka: B 332 vedena u Méstského soudu v Praze
Obchodni firma: Skoda Auto a.s.

tf. Vaclava Klementa 869, Mlada
Sidlo: Boleslav II, 293 01 Mlada Boleslav

Dorucovaci ¢islo: 29360

Identifikacni ¢islo: 00177041

Pravni forma: Akciova spole¢nost

Rozséhly — nalezeni v obchodnim
Predmét podnikani _
rejstiiku

Zdroj: Justice.cz (n.d.)
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Predmétem podnikani je vyroba a prodej automobilil, origindlnich dili, komponent,
ptislusenstvi znatky Skoda, vyvoj a poskytovani servisnich sluZeb. Spole¢nost patii mezi
jedny znejdéle vyrabéjicich automobilek na svété. Jejich modely miii do stiedni,
vychodni, zipadni Evropy a zamoii/ Asie. Svoji pozici se snazi stale udrzet
ptizptisobovanim dobé¢ a trendiim (udrzitelnost, rozvoj, inkluze, vyvoj, ...). K tomu jim
aktualné pomaha i firemni strategie Next Level — Skoda Strategy 2030 s hlavnimi tfemi

oblastmi: rozvoj, zapojeni a rozsifeni. (Skoda Auto; b, 2022)

Spole¢nost je jednim z dilezitych zaméstnavatelt Ceské republiky. V roce 2021

zaméstnavala 35 153 zaméstnancu.

5.2 Soucasna situace diverzity ve firmé

Neni nahodou, ze Asociace studentli a absolventll (n.d.) umistuje spole¢nost na prvni
pficky ve své studii TOP Zaméstnavatelé. Jiz nekolik let se snazi vytvofit piijemné
prostfedi pro zaméstnance a udrzet si talenty a krok s dobou. Pro pochopeni genderové
diverzity je dilezité se podivat na slozeni zaméstnancii a teprve poté je mozné dat
doporudeni na zlepseni. V tabulce nize vidime vékové rozlozeni zaméstnancti. (Skoda

Auto; a, 2022)

Tab. 6: V&ové rozlozeni zaméstnancti Skoda Auto v roce 2021

Vek Pocet zaméstnancii Vek Pocet zaméstnancii

0-20 205 4045 5 807
20-25 2202 45-50 5538
25-30 4 548 50-55 3392
30-35 5044 55-60 2 308
3540 5171 60+ 938

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023) s pomoci Skoda Auto; a (2022)

Jak mizeme vidét, spoleCnost ma nejpocetnéjsi skupiny zaméstnancli ve vekovych
kategoriich 30-35, 35-40, 40-45, 45-50. Nejvice zastoupena je pak vékova kategorie od
40 do 45 let. Nicméné je dileZité nezapominat na ostatni skupiny. Za povSimnuti stoji i

nemaly pocet z generace Z a lid¢ starsi 60 let.
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Dalsi dtlezité roz¢lenéni zaméstnancti spociva v roz¢lenéni a uvédomeéni si, na jakych
pozicich a v jakém zastoupeni jednotlivi zaméstnanci pracuji. Toto rozdéleni najdeme

v tabulce nize do oblasti: vyrobni pozice, administrativa a management.
Zaroky 2019, 2020, 2021 bylo slozZeni ve spolecnosti nasledujici:

Tab. 7: Roz&lenéni zaméstnanci Skoda Auto za roky 2019, 2020 a 2021

2019 2020 2021
Z M Z M Z M
Celkovy pocet 33 881 34514 35153
% celkem 20,4 79,6 20,3 79,7 20,6 79,4
% vyrobni pozice 19,7 80,3 19,7 80,3 19,9 80,1
% administrativa 22,0 78,0 21,9 78,1 22,7 77,3
% management 14,1 85,9 13,9 86,1 14,6 85,4

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023) s pomoci Skoda Auto; a (2022)

Jak podotkl sdm ¢len tymu D&I (osobni komunikace, 20.02.2023), aby se mohl zvysit
pocet Zen v managementu, musi byt dostate¢ny pocet mezi zaméstnanci. Proto je dileZzité
myslet 1 na nabor Zen celistv€, do celé firmy. Z tabulky mlZzeme vycist, Ze se rozdily
v poctu Zen a muzli zmenSuji na vSech Urovnich a roku 2021 ¢inilo procento zastoupeni

Zen v managementu 14,6 %. Roku 2022 stouplo procento zastoupeni dokonce na 16 %.

Své snahy o zlepSeni pracovnich podminek a atmosféry doklada spolecnost mimo jiné ve
svych ro¢nich zpravach diverzity. (Skoda Auto; a, 2022) Posledni zvefejnény report za
rok 2021 piiblizuje 1 ¢ast vySe zminéné Strategy 2030. Tato strategie byla pfijata roku
2021 a krom jiného vymezuje napiiklad cil obsadit kazdé ¢tvrté misto v managementu

zenou. Do roku 2025 by to mélo byt 20 %. Na dosaZeni cile zvolila tyto opatfeni:

= motivace mladych divek ke studiu technickych obort,
= predavani zkuSenosti budoucim manazerkam,

= yzdélavani zaméstnancu.

Navic k témto opatienim ma spolecnost v otdzce lidskych zdroji snahu o spolupréci

napfic regiony, navozeni piijemné firemni kultury pro zamé&stnance, zvySovani efektivity
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mezi Utvary, rozvoj systému odménovani a napiiklad digitalizace pro vyuzivani HR

sluzeb v kazdém okamziku tydne.

S pfijetim strategie vznikl v listopadu roku 2021 i novy utvar S/X (Transformace), ktery
se zabyva transformaci, novymi vyzvami a strategii pro oblast lidi a kultura (Skoda Auto;

a, 2022). Mezi hlavni ¢innosti tohoto utvaru jsou fazeny:

= diverzita a inkluze,
=  komunikace,

= strategie,

= event management,
= transformace,

* hledani novych népadi a ptilezitosti.

Spolec¢nost si uvédomila, Ze rovnéjsi zastoupeni pohlavi ma svéa pozitiva, a proto se
aktivné jiz nékolik let snazi o prosazovani, informovani a Skoleni v této zalezitosti. Zprvu
Slo pfedevSim o nasmérovani zen do technickych oborii a jejich podporu kariérniho
postupu do exekutivnich roli. Nicméné si spolecnost také uvédomuje, ze je dilezité
myslet také na muze. Nemélo by se zapominat na muzské zdravi, psychiku a prevenci.

(¢len tymu D&I, osobni komunikace, 20.02.2023)

5.2.1 Nastroje a strategie ve spolecnosti

Podnikat zmény v tomto odvétvi a tohoto sméru neni viibec jednoduché a vysledky jsou
vidét az za ne€kolik let. Jde o zménu firemni kultury, zmény mysleni, hodnot atd. Je to béh
na dlouhou trat’. Zdkladem je obeznamit ostatni s informacemi a komunikovat s nimi tuto
problematiku, studie a benefity. (¢len tymu D&I, osobni komunikace, 20.02.2023)
Samotné nastroje, které Skoda Auto vyuziva pro nastoleni genderové rovnosti v

managementu jsou u¢inné a maji pivod 1 z mnohych studii.
Piiklady politiky Skoda Auto pti podpoie gender balance a zaméstnancii:

= podpora z4jmu o technické obory (Den pro divky-zédkladni a stfedni Skoly; stala
se partnerem Czechitas, podpora talentl a spoluprace se Skolami),

* mentoring pro Zeny,

= prorodinna politika,

= komunikace a Skoleni,

= zaméstnanecké skupiny (napf. i pro LGBT+, Women network),
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= strategie diverzity,

= leadership program.

V roce 2021 bylo naptiklad podniknuto mnoho opatieni. Za zminku stoji oteviené debaty
jako Skoda Open Talk: Diverzita; on-line debata o Zendch v managementu; podpora
vzdélani déti a Zen v IT (spoluprace s Czechitas), Diversity Community Meetup. (Skoda

Auto; a, 2022)

SA také objevila kouzlo a silu zaméstnaneckych skupin, které aktivné vznikaji, pokud je
utvar S/X a jeden clen piedstavenstva schvali (¢len tymu D&I, osobni komunikace,
19.04.2023). Diky nim jsou zaméstnanci vice angazovani a mohou tak mit lepsi pocit,
citit podporu a pripadn¢ vznaset podnéty. Napiiklad v bieznu roku 2023 na Mezinarodni
den Zen vznikd zaméstnanecka skupina Women Network na posileni, naerpani inspirace

a podporu Zen. (Skoda Mobil, 2023)

Vyznamné na téchto vedoucich pozicich je také vedeni prorodinné politiky. Spole¢nost
se snazi rodi¢tim ulehc¢it jak prubeh, tak i navrat do prace. Po dobu rodicovského obdobi
maji zaméstnanci k dispozici manudl, a pokud chtéji mohou vyuzit sluzeb samostudia
pomoci on-line databazi. (Skoda Auto; a, 2022) Pii navratu do prace je minimalné 2 x do
roka ve spolupraci se Skoda Academy nabidnuto vyuZiti on-line webinafe pro navrat do

spole¢nosti, aby zmirnili Sok vracejicich se rodicu.

SA, do urité miry, poskytuje i alternativni formy prace v podob& mobilni prace,
zkraceného uvazku a jeho kombinaci, a také job sharing, ktery umozZiiuje sdilet s n€kym

své pracovni misto. (¢len tymu D&I, osobni komunikace, 19.04.2023)

Co se tyce Sifeni informaci, problematika rovnych pfileZitosti byla zprosttedkovdna mimo
jiné i stranou v zaméstnaneckych novinach Skoda Mobil (piiklad uveden v piiloze C),
intranet Skoda Auto, své misto ma i v etickém kodexu firmy. Pro vsechny piimé
nadfizené je zde povinny trénink na nevédomé predsudky. Postupujici do managementu
musi projit Skolenim (zabyva se 1 diverzitou). Na poZzadani je mozné Skoleni v tymech.
Jedno z dobrovolnych Skoleni se nazyva: Muzské a Zenské principy na pracovisti, které

napomaha k vétsimu pochopeni rizného smysleni.

Jako aktudlni ukazatele diverzity vyuZziva spolecnost zastoupeni Zen v managementu a
miru internacionalizace. Do budoucna je zvazovano 1 méfeni dle ukazatele gender pay

gap (GPG), miry inkluze nebo tfeba zkoumani kvalitativnich ukazatelii. Samotny GPG
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byl analyzovan ve firm¢ par let zpét, ale nebyl prokazan rozdil (jednalo se o vysledek pod

pul procentnim bodu). (¢len tymu D&I, osobni komunikace, 20.02.2023)

Zaroven je dulezité nezapominat na vnéjsi pusobeni spolecnosti. Zda naptiklad pfi jejim
projevovani v populaci nebo pii vyhledani zdjemcem o pracovni misto dostatecné
podporuje diverzitu a nevyhrazuje se na jedno z pohlavi. Po prozkoumani webovych
stranek a socialnich platforem Skoda Auto jako YouTube nebo Instagram je spolednost

v tomto ohledu podporujici a spravedliva.
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6 Analyza genderové rovnosti v managementu ve

Skoda Auto

Cilem praktické ¢asti byla analyza rovnych piileZitosti ve spole¢nosti Skoda Auto pii
postupu na vyssi pozice a politiky genderové rovnosti. Zamérem samotného Setfeni pak

bylo nahlédnout do prostiedi pohledem zaméstnanct.

Vzhledem k piistupu spolecnosti, ktera se problematikou aktivné zabyva a €ini opatfeni
prave i pro vyrovnani nerovnosti v technickém odvétvi podporou Zen, je vyzkum zaméfen
pfedevS§im na pochopeni a miru vnimani problematiky genderové nerovnosti
v managementu pohledem zaméstnanci muzl. Také byl pfi Setfeni bran zietel na jejich

zdravi a pocity v inkluzivnim prostiedi Skoda Auto.

K analyzovani tohoto zdméru bylo uzito kvantitativniho typu designu (Eger & Egerova,
2022) v podobé anonymniho dotazniku s prvky kvalitativniho vyzkumu vzhledem ke
zkoumani vnimani muz a moznosti otevienych otazek. Ten byl pro piehlednost rozdélen
do specifickych sekci a byl rozeslan skrz online prostiedi do e-mailovych schranek
zaméstnancl. Dotaznikové Setfeni bylo zvoleno kvili vyhodadm jako: vétsi vzorek lidi,
snaz$§i kvantifikovatelnost dat, vétsi svolnost se vyjadfit, vétsi upifimnost odpoveédi diky

anonymité dotazniku, mén¢ nakladny design (Eger & Egerova, 2022).

6.1 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setieni, jak zminuji Eger & Egerova (2022), ma tii zakladni faze — ptiprava,
realizace a vyhodnoceni. Nejdfive byl stanoven zdmér a nasledné sepsany otazky. Ty pak
prosly kontrolou a pilotazi, aby se potvrdila srozumitelnost, design a Casova narocnost
dotazniku. Po ovéteni sily vyzkumu byl nasledné rozeslan mezi zaméstnance (muZze)
spole¢nosti Skoda Auto elektronickou cestou. Zamérem dotaznikového Setfeni bylo
zanalyzovat pochopeni a vnimani tématu rovnych pfileZitosti z pohledu muzl a jejich

pocit soundlezitosti v inkluzivnim prostiedi spole¢nosti.
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Dotaznik zahrnoval 28 otazek, které byly zahrnuty do pomysinych sekci:

= [dentifikace — 6 (4 + 2) otazek

= Obecny pohled na zeny v pracovnim prostiedi — 3 otazky
=  Mentoringové programy — 4 otazky

= Vztahy mezi muZi a zenami ve Skoda Auto — 7 otazek

»  Muzské zdravi a pocity— 4 otazky

= Obecné otazky na zaver — 4 otazky

Identifikacni otazky byly sméfované na vek, vzdélani, délku plisobeni ve spolecnosti a
pracovni pozici, doplnény o dotaz ohledn¢ informovanosti tohoto tématu. Zbytek otazek
spadal pod vySe zminéné oblasti. Samotny dotaznik je k nahlédnuti v ptilohach (ptiloha

A)

Na prosetteni bylo v dotazniku dle formy odpovédi uZzito uzavienych, polouzavienych, i
otevienych otazek. U uzavienych otazek byly vyuzity jak dichotomické (dvé varianty)
tak 1 polytomické (vybér z vice moznosti) otazky (Eger & Egerova, 2022). Vzhledem
k cilové skupiné muzi byla snaha o minimalizaci poctu otevienych otazek, odivodnéni
lze najit naptiklad ve studii Denscombe (2008), kde je uveden zavér, ze se muzi méné

rozepisuji u otevienych otazek, a naopak spise stanovit nékteré tvrzeni ¢i moznosti.

V dotazniku bylo krom jinych typl mozZnosti odpovédi vyuzito 1 tzv. Likertovych skal,
kde si respondenti mohli zvolit odpovéd’ z pétistupniové skaly hodnot. Ty se vyuzivaji pro
zjisténi postojii a nazori dotazovanych (Cihak, 2014). V tomto piipadé byla zvolena
pétistupniova Skala, kterd umoznuje neutralni nazor, a tedy striktné nenuti zaméstnance
k postoji, v kterém se neciti. To zapfiCiluje méné zkreslené informace a presnéjsi
vnimani zaméstnancti na danou véc. Moznosti byly pro Setfeni obodovany: Nesouhlasim
= 1, spiSe nesouhlasim=2, ani nesouhlasim ani souhlasim=3, spiSe souhlasim=4 a
souhlasim=5. V né&kterych otazkach bylo bodovéani prohozeno, aby bylo zachované
vyhodnoceni — tedy ¢im vy$si, tim pozitivnéjsi. Krom téchto moznosti zde byla dvakrat
uzita 1 ¢asova pétistupniova Skdla s moznostmi: nikdy, malokdy, ptilezitostné, ¢asto a

neustale.

6.1.1 Charakteristiky respondentii

Dotaznik byl zaméstnancim ve spole¢nosti rozeslan elektronickou cestou. Celkove byl

poslan 33 muzim, z toho se Setfeni zG€astnilo 17. Navratnost tedy Cinila 51,52 %. Otazky
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napomocné k charakteristice respondentti spadaly do sekce identifikace a jednalo se o

nasledujici informace:

Tab. 8: Pracovni pozice respondentti

Pozice Pocet respondenti
Vyroba 0
Administrativa 5
Management 12

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Z tabulky ¢.8 vidime, ze vétSinova ¢ast respondentli pochazela pfimo z managementu (12

osob), 5 osob plsobi v administrativé a z vyroby se nikdo nevyjadtil.

Tab. 9: Vékové rozlozeni respondentii

Vek Pocet respondentil Podil
0-30 let 0 0,00 %
31-35 et 4 23,53 %
36-40 let 5 29,41 %
41-45 let 4 23,53 %
46-50 let 1 5,88 %

51-60+ let 3 17,65 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Nejveétsi podil na vyplnéni, jak informuje tabulka ¢.9, maji vékové skupiny 31-45 let s 13
respondenty. Poté nésleduje skupina 51-60+ let a 4650 let. Z mladsich vékovych skupin

nejsou data k dispozici.
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Obr. 7: Casové puisobnost ve Skoda Auto
POsobnost ve Skoda Auto

10+ let I 7
5-10let N 4
3-5let I 4
1-3roky NN 1
6 mésici-rok | 0

méné nez 6 mésica NG 1

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Jak lze vidét na obrazku ¢&.7, 41,18 % dotazovanych piisobi ve Skoda Auto vice jak 10
let. Poté rovnomérné skupiny 5-10 let a 3-5 let po Ctyfech respondentech a 1-3 roky

spolu s 0—6 mésict jeden respondent.
Obr. 8: Graf dosazeného vzdélani ve spojeni s pracovni pozici

10
B Stfedni s maturitou

M Vysokoskolské (bakalarsky titul)

2
. Vysokoskolské (magistersky a vyssi
titul)

1 1
I .
ADMINISTRATIVA MANAGEMENT

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Na obrazku ¢.8 lze vidét rozlozeni dosazeného vzdélani mezi pracovni utvary
administrativu  a management. Celkem 13 muzli zodpovédé€lo, Ze dosahli
vysokoskolského vzdélani (magistersky a vyssi titul), 1 vysokoskolského (bakalatsky
titul), 3 stiedniho s maturitou.

Ptitom kazdy z nich vypovedé€l, ze se s tématem rovnych pfilezitosti mezi Zenami a muzi
jiz setkal. K tomuto tvrzeni dale zodpovédéli i odkud se k nim toto téma dostalo. V otdzce

bylo mozné zvolit vice odpovédi.
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Obr. 9: Zdroje informovani o rovnych pfilezitosti mezi zaméestnanci muzi

Zdroje

Jiz si nevzpominéam [ 1
Jinde NN 7
Eticky kodex |GGG S
Skoda Mobil I 10
Skoleni I 11
Od vedeni I 12
Od lidi v mém okoli (kamaradd, rodiny, znamych,....) I 14

Z televize, ze zprav I 15

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Nejvétsim zdrojem bylo pro zaméstnance masové médium jako televize a zpravy. Mezi
dalsi zdroje je mozné zaradit okoli respondentil, vedeni nebo Skoleni. Konkrétné u Skoleni
je sympatické vidét, ze pti po¢tu 12 lidi z managementu, kdy cestou na tuto pozici musi
projit povinnym Skolenim, je pocet lidi, kterym toto utkvélo v hlavé 11. Za povSimnuti
rovnéz stoji i vysoky pocet odpovédi pro moznosti jako vedeni Skoda Auto a Skoda

Mobil.

6.1.2 Vyhodnoceni dotaznikové Setieni

Sekce: Obecny pohled na Zeny v pracovnim prostiedi

V této Casti bylo zkoumano obecné vnimani zen, se zaméfenim na postup do vyssich

pozic. Prvni otazka zkoumala postoj ke zvySovani podilu Zen ve vedeni.

Tab. 10: Otazka ¢.7 - Jaky mate nazor na zvySeni podilu Zen ve vedoucich pozicich?

SpisSe  Ani  Spise

Vék Nesouhlasim ® | e | @ Souhlasim Celkem Modus Median Prameér
31-35 2 2 4 3;5 4 4
36-40 3 2 5 3 3 3.4
41-45 2 1 4 3 3,5 3,75
46-50 1 1 5 5 5

51-60+ 2 3 5 5 4,3
Celkem 0 0 8 3 6 17 3:5 4 3,88

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Miuzeme zde vidét, ze neni nikdo z dotazovanych, kdo by se zvySovanim nesouhlasil.

VétSina se k této otdzce stavi nestranné az velmi pozitivné (souhlasim). To dokazuje i

silny primér 3,88.

Tab. 11: Otazka ¢.8 - Jak byste se citil, kdyby byla Vase nadfizend zena?

-na vybér jedna ¢i vice odpovedi
Jak byste se citil, kdyby byla Vase nadrizend Zena?
Nemeénilo by to nic na mém piistupu a vnimani
Jiny pocit
Mohlo by to pfinést nové myslenky a ptistup — pozitivni

Nemyslim si, Ze by Zena dokazala byt tak UspéSna jako muz v

podobné pozici

M¢l bych obavy, zda dokaZe GspéSné vést tym

Citil bych se nekomfortné

Byl bych podeziivavy, zda ma dostatecné kompetence

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Obr. 10: Paprskovy graf - otazka ¢.9

Co je dle Vas nejvetsi prekazkou pro Zeny pri cesté do managementu?

Problémové skloubeni

Nerovné platové . L,
prace a rodinneho

podminky Zivota (domacnosti)
Medostatek mentorek Nezajem o urcité obory
Nedostatek Stereot
sebedlvery e

Zdroj: Survio (2023) za pomoci dat z dotazniku
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Z této sekce si miZeme povSimnout, Ze zastoupeni Zen ve vySSich pozicich muzi
nevnimaji nikterak negativn¢, nemeéni to nic na jejich pfistupu. Nikdo zde nevyjadril
obavy ohledn¢ kompetenci ¢i vedeni zen. VétSina z respondentti se k zvySeni podilt zen

ve vedoucich pozicich stavi neutralné (8 respondentit).

Z obrazku ¢.10 lze ptehledné vidét, jak vnimaji muzi prekazky zen na cesté do
managementu. Zde méli sefadit piekazky dle svych preferenci od 1 (nejvétsi prekazka)

do 6 (nejméné¢ validni). Celkové setazeni pak vypada takto:

1. Problémové¢ skloubeni prace a rodinného Zivota (domécnosti) — 5,294
2. Nezéajem o urcité obory — 4,176

3. Stereotypy — 3,706

4. Nedostatek sebediveéry — 3,471

5. Nedostatek mentorek — 2,647

6

Nerovné platové podminky — 1,706

Zaméstnanci tedy vnimaji nejvétsi problém zen ve skloubeni rodinného zivota a prace.
Dale pak sestupné nezdjem o urcita odvétvi, stereotypy, nedostatek sebeduveéry a az ve

spodnich pozicich nedostatek mentorek a nerovné platové podminky.

Sekce: Mentoringové programy

Ve Skoda Auto existuji riizné programy a skupiny, krom jiného, pravé i na podporu Zen
(viz kapitola 5). Sedm muzl vypovédélo, ze vi o programech, ale ne o skuping, ¢tyfi maji
ponéti o obojim. Naopak o skupiné, ale jiz ne o programech vi tfi zaméstnanci a tii nevi
ani o jedné z téchto moznosti. Vzhledem k tomu, Ze skupina Women network vznikla v
bfeznu roku 2023, je vysledek vzhledem k informovanosti o skupiné vskutku pozitivni. I
celkova mira muZza ptehledu o téchto skutecnostech nabyva p&knych ¢isel. Jak nahliZi na

efektivnost a smysl programi/mentoringu vidime zde:
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Tab. 12: Otazka ¢.11 — Co si myslite o této podpoie zenam v podobé mentoringu?

Tvrzeni Responze Podil
Muze to byt pfinosné 11 64,71 %
Jsem v tomto nestranny 4 23,53 %
Jiny pohled ¢i vysvétleni... 2 11,76 %
Je to nesmysl/ zbytecné 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Tab. 13: Otdzka ¢.12 - Myslite si, Ze jsou tyto programy ucinné pii podpote kariérniho
rustu zen?
Spise  Ani  SpiSe

. Souhlasim Celkem Modus Median Prameér
ne jedno ano

Vék Nesouhlasim

31-35 1 3 4 5 5 4,5
36-40 1 1 3 5 5 5 44
41-45 1 3 4 5 5 4,75
46-50 1 1 4 4 4
51-60+ 1 3 5 5 4,67
Celkem 0 0 2 9 17 5 5 4,24

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Z vysledkti vychazi, ze muzi ve Skoda Auto pohliZeji na tuto podporu silné pozitivng, a
dokonce skoro 65 % je toho nazoru, ze to mlze byt pfinosné. Ve stupnicové Skale se

vétSina postavila pro silny souhlas na G¢innost téchto nastrojt.

Toto vede k otdzce, zda by muZzi samotni ocenili novy obdobny program pro né samotné.

Vysledky vidime zde:

Tab. 14: Ocenil byste novy obdobny program pro muze?

Responze Podil
Ano 12 70,59 %
Ne 5 29,41 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Az 70,59 % zaméstnanct by byla pro zrealizovani né¢eho podobného i pro né samotné.

Pé&t respondentti o nic takového nestoji.
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Sekce: Vztahy mezi muZi a enami ve Skoda Auto

Zde najdeme dotazy smé&fované uz konkrétngji na spole¢nost Skoda Auto a kooperaci

muzl s zenami, vnimani specifickych témat a situaci.

Tab. 15: Otazka ¢.14 - Mate pocit, ze pfijimani a povySovani zaméstnanci a
zaméstnankyn ve Skoda Auto je spravedlivy a transparentni?

Administrativa Management Celkem Podil
Ano 1 5 6 35,29 %
Ne 4 7 11 64,71 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Tato otdzka byla pfi vypracovani dana do souvislosti s pracovni pozici pro lepsi
souvislost a pehled. Ukazuje nespokojenost s pfijimanim a povy$ovanim ve Skoda Auto
se skoro 65 %, z toho respondenti z administrativy v mife 80 % a z managementu 58,33
%. Podil dotazovanych, kteii povazuji postupy Skoda Auto za transparentni a spravedlivé

je okolo 35 %.

Obr. 11: Paprskovy graf — otazka ¢.15

Jaky vnimate prinos zZen ve vedoucich pozicich ve spolecnosti Skoda Auto?

- Riznorodost
Lepsi vysledky » o = . .

] st - pfistupd, fedeni a

firmy (vy3si zisk, ...) f o
nazorl

5
Nevnimam zadny Tvorba inkluzivniho
pfinos prostiedi

Vyvazenéjsi

. Vétsi empatie
rozhodovani p

Vétsi mira
spoluprace

Zdroj: Survio (2023) za pomoci dat z dotazniku
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Z obrazku ¢.11 lze vidét vysledky, kdy byli zaméstnanci vyzvani k volbé 1 — 2 pfinost

7en ve vedoucich pozicich Skoda Auto. Konkrétni vysledky byly nasledujici:

NS kR =

Ruznorodost pfistupti, fesSeni a nazort — 10 responzi
Tvorba inkluzivniho prosttedi — 6 responzi

VEtsi empatie — 6 responzi

Vétsi mira spoluprace — 3 responze

Vyvézenéjsi rozhodovani — 3 responze

Nevnimadm Zadny ptinos — 2 responze

Lepsi vysledky firmy (vyssi zisk, ...) — 1 responze

Otazka €. 16: Jaky mate pocit z podpory Zen na Vasem pracovisti? Byla oteviena, jeji

odpovédi 1ze nalézt k dohledani v pfiloze B. Pomérna ¢ast muzi povazuji podporu Zen za

kladnou, nestavi na rozdilech. OvSem naSlo se par vyjimek s odliSnym nazorem.

V bodech si uvedeme nékteré z nich:

podpora pierostla v pozitivni diskriminaci,
takova mira jiz Skodi firmé 1 Zenam samotnym,
uptednostiiovani pohlavi nad schopnostmi
shazovani muzskych roli zenami

v

zeny bud’ pfevezmou muzské chovani nebo zlistanou na nizsich pozicich.

Obr. 12: Otazka ¢.17 — Komu spiSe Vy osobné prifazujete tyto vlastnosti v pracovnim

prostiedi?
PRIRAZENI VLASTNOSTI M X Z
B Muz ®Zena
13
e
SOUTEZIVOST DURAZ NA PRIMY zPUSOB VETSI CHUT SKLON KE
EMPATII KOMUNIKACE RISKOVAT SPOLUPRACI

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

V grafu vySe vidime vybér vlastnosti a jejich pfifazeni bud’ muZi ¢i Zené€. Vysledky tohoto

dotazu se ztotoziuji s teoretickou Casti této prace. Tedy Zenam zaméstnanci ptiradili
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vlastnosti jako: Dliraz na empatii a sklon ke spolupraci. Naproti tomu muzim pfipsali
soutézivost, pfimy zptusob komunikace a vétsi chut riskovat. Odpovédi jsou zde skoro

jednoznacné.

Na otazku ¢.18 - S kym se Vam z vedeni kooperuje lépe muz/Zena/nemam preferenci?
Vzesla moznost bez preference jako nejpocetnéjsi s 82,35 %. Za ni byla volba Zeny s 3
respondenty (17,65 %).

Tab. 16: Otazka ¢.19 - Vnimate ve svém pracovnim prostfedi stereotypy zalozené na
pohlavi?

Vék Neustale Casto PiileZitostné Malokdy Nikdy Celkem Modus Median Pramér

31-35 1 1 2 4 4 3,5 3
36-40 2 3 5 5 5 4,2
41-45 1 3 4 4 4 3,25
46-50 1 1 3 3 3
51-60+ 1 1 1 3 3;4;5 4 4
Celkem 2 0 5 6 4 17 4 3,5 3,59

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Tab. 17: Otazka ¢.20 - Cim vice se upozoriiuje a mluvi o stereotypech, tim vice si je
uvédomuji a mohu je pak nevédomeé sam aplikovat

Spise Ani Spise

Vék Souhlasim Nesouhlasim Celkem Modus Median Prumér

ano | jedno ne
31-35 1 1 1 1 4 1;2;3;5 2,5 2,75
36-40 1 3 1 5 3 3 3,2
41-45 1 2 1 4 3 3 3
46-50 1 1 3 3 3
51-60+ 2 1 3 2 2 2,67
Celkem 1 5 7 2 2 17 3 3 2,94

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

V této skupin¢ byly poloZeny otazky i ohledné stereotypil. Jejich vysledky vidime
v tabulkach ¢.16 a 17. Uziti stereotypt na pracovisti se pravdépodobné ptilis nevyskytuje,
muzi se prevazné priklanéli k moznosti ptilezitostné. Krom jinych moznosti se nasli i
volby pro neustale (2x) a nikdy (4x), celkovy primér u odpovédi pak byl 3,59, tedy se

s nimi tolik nepotykaji.

U dotazu, zda v nich pfipomindni a upozorilovani na stereotypy povzbuzuje prave

mySlenky na tyto jednotvarné predsudky vypovédéla nadpolovicni ¢ast neutralné.
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29,41 % se vyjadtilo pro spise ano. Celkovy primér se pohybuje n¢kde uprostied (2,94).

U otézky zde bylo piehozené bodovani, aby se uchovalo hodnoceni (5 nejadekvatnéjsi).

Sekce: Muzské zdravi a pocity

Tato oblast byla sméfovana na muzské zdravi a jejich pocity v pracovnim prostiedi Skoda

Auto.

Tab. 18: Otéazka ¢. 21 - Citil jste nékdy, ze je na Vas jako na muze kladen velky tlak a
naroky?

Vék Neustile Casto Piilezitostné Malokdy Nikdy Celkem Modus Median Pramér

31-35 1 2 1 4 2 2 2,5
36-40 1 1 1 2 5 5 4 3,4
41-45 1 2 1 4 3 3 3,25
46-50 1 1 3 3 3
51-60+ 1 2 3 3 3 2,67
Celkem 2 5 4 1 4 17 3 3 2,82

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Z tabulky vySe muzeme vycist, Ze respondenti pocit'uji stfedni tlak a naroky (2,82) na
svou osobu. Nejvice pod tlakem se citi vékova skupina 31 — 35 let. Celkové jsou zde
odpovédi na obou stranach skaly, kdy pro volbu neustéale byly dvé osoby, pro ¢asto pét a
na druhé stran€ pro moZnost nikdy 4 osoby a malokdy 1. PfileZitostny tlak a velké naroky
volily 4 osoby.

Tab. 19: Otazka ¢€.22 - Citite se byt piehlizen/ diskriminovan oproti druhému pohlavi pfi
postupu na vyssi pozice?

Vék Ano, citim BB A BB Ne, necitim Celkem Modus Median Primér

ano jedno ne
31-35 1 2 1 4 3 3 3
36-40 2 1 2 5 1;5 4 3,2
41-45 1 1 1 1 4 1;2;3;4 2,5 2,5
46-50 1 1 1 1 1
51-60+ 1 2 3 5 5 4
Celkem 5 2 3 2 5 17 1 3 3

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

V tabulce €.19, zobrazujici pocit pfehlizeni muzi oproti Zendm pfi postupu na vySsi
pozice ve Skoda Auta, je skore vyrovnané. Nejvice stranou se v této souvislosti citi

vékova skupina 41 — 45 let a naopak mimo ohrozeni vékova skupina 51 - 60+.
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Na dotaz, co na muze ve Skoda Auto &ini nejvétsi tlak, odpovédéli respondenti

nasledovné:

Obr. 13: Paprskovy graf — otazka ¢.23

Co je pro Vas aktualné nejvétsim stresorem?

Mobbing nebo

. Nedostatek
Sikana na .
e casu
pracovisti
Nedostateéna
Rodinné rovnovaha mezi
problémy praci a osobnim
5 Zivotem
0
Konflikty s Vysoké
nadiizenymi pracovni
nebo kolegy naroky
MNejistota .
- . Jina...
zaméstnani
Zdravotni
potize

Zdroj: Survio (2023) za pomoci dat z dotazniku
Dotazovani byli vyzvani ke zvoleni dvou pro né nejvétSich stresort, 3 nejvétsi objekty
pak ¢ini:

1. Nedostatek ¢asu — 13 hlast

2. Nedostatecna rovnovaha mezi praci a osobnim zivotem — 10 hlast

3. Vysoké pracovni naroky — 2 hlasy

Otazka 24 smérovala na rodi¢ovskou dovolenou a nemocenskou.

Obr. 14: Otazka ¢.24 - Muzi v zaméstnani méné vyuzivaji rodicovskou dovolenou nebo
nemocenskou. Ktery z téchto faktort, dle Vas, hraje nejvétsi roli?

Obava o udrZenimista | 0
Nedostatek podpory od okoli  INENEGEGEE 1
Nedostatek informaci NGNS
SocidIni stigma (stereotypy) [IENN—— 4
Jiny.. I 4

Financni ddvody/ vypadek I ©

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Zaméstnanci reflektuji jako nejvétsi faktor (35,29 %) financni ditvody, obavy a finan¢ni
stabilitu v pfipadé, ze by vyuzili rodi¢ovskou dovolenou ¢i nemocenskou. S 23,53 % jsou

pak na stejné pozici ditvody: Jiné a socialni stigma.

Sekce: Obecné otazky na zaveér

V této oblasti jsou kladeny otazky pro obecny ptehled a informace na zavér.

Obr. 15: Paprskovy graf — otazka ¢.25
Na kterou oblast by se mela spolecnost vice zamérit pri snaze o rovnovahu mezi

pracovnim a rodinnym/osobnim Zivotem?

Muzi byli vyzvani ke zvoleni dvou za né nejdilezitéjSich oblasti.

Podpora Flexibilni pracovni
volnocasovych aktivit doba
5
Podpora komunikace a
spoluprace mezi Home office
zameéstnanci
Mentalni zdravi Politika rodicovstvi

Zdroj: Survio (2023) za pomoci dat z dotazniku

Oblasti zaméstnanci Skoda Auto ohodnotili takto:

—

flexibilni pracovni doba — 11 responzi,
home office — 7 responzi,

politika rodicovstvi — 6 responzi,
mentélni zdravi — 4 responze,

podpora komunikace a spoluprace mezi zaméstnanci — 3 responze,

A O

podpora volnoc¢asovych aktivit — 1 responze.

Doporudili by tak Skoda Auto zaméfit se na moznosti flexibilni pracovni doby, home

office, politiku rodi¢ovstvi a mentalniho zdravi.

49



Dulezitym pocitem mezi zaméstnancem by mél byt i pocit vyslySeni, kdyz je potieba.

Dalsi otazka tedy zni:

Tab. 20: Otazka ¢.26 — Myslite, ze je bran zietel na Vase nazory?

Responze Podil
Ano 12 70,59 %
Ne 5 29,41 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Skoro 71 % je nézoru, ze jsou vyslySeni, na druhou stranu 29,41 % je opa¢ného vnimani

a prijdou si nevyslyseni.

Otazka ¢. 27 ptinesla odpovédi na preferovanou komunikaéni cestu ve Skoda Auto pro
informace, které vyloZzen¢ nesouvisi s jejich pracovni naplni. Na prvnich tfech pozicich

se umistily odpovédi (vybrat 1ze vice odpovédi):

1. Skoda Space -13 hlast
2. Skoda mobil — 7 hlast
3. Skoda e-mail — 5 hlast

Ttinact zaméstnanci hlasovalo pro portal Skoda Space, kde jsou piehledné uvedeny
v§echny potfebné informace + néco navic. Druhy nejoblibengjsi nastroj je Skoda mobil

se sedmi hlasy. Na tfeti pozici nalézame uziti Skoda e-mail.

Posledni ot4zka, 28., umoZnila muzim prostor se vyjadiit a byla také volena jako
dobrovolnd. Moznost se vyjadfit a zodpovédét na dotaz: Co by dle Vis Skoda Auto mohla
udelat na podporu muzii? vyuzilo osm respondentd, tedy 47,1 % dotazanych. Celé

odpovédi jsou k nalezeni v ptiloze B, zde jsou uvedeny nékteré body z té€chto doporuceni:

= dodrzovat pracovni dobu,

= poukdzat na zdravé modely muZstvi,

= pfirozeny a postupny nabor Zen do managementu,

= dbat na kvalitu dosazovanych Zen,

= tvorba firemni kultury pro schopné a ambicidézni zaméstnance bez ohledu na
diverzitu v jakémkoliv sméru,

= stop zavadéni pravidel dle genderu,

= 74dné kvoty,
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= podpora rodict pti navratu do prace,
* rovny piistup ke vS§em na zéklad¢ vykont a schopnosti, ne genderu,
= zohlediovat veék pii otazkach diverzity,

= nekoukat na zaméstnance jako na muze €i Zenu, nerozliSovat dle genderu.

6.2 Celkové zhodnoceni

Z $etfeni lze Fici, Ze muzi pracujici ve Skoda Auto Zeny podporuji, nicméné v nékterych
zalezitostech by volili jiny postup. Zde je nutné zminit, Ze zavéry zaméestnancl nelze
zobectiovat vzhledem k niz§imu poctu respondentil, pfesto pro ucely dané spolecnosti
nam to postaci. Navic se podafilo ziskat odpovédi od sedmi lidi, kte¥i ve Skoda Auto

pusobi jiz ptes 10 let, tudiz maji ptehled o zménach v pribéhu let.

Na prvnim misté¢ nutno podotknout, ze piredadvani informaci ve spolecnosti je vedeno
opravdu dobfe. Pfi volbé zdroje o informacich na tématiku rovnosti muzi a zen volili

zaméstnanci jiZ na tfetim misté vedeni a ¢tvrtém misté Skoleni.

Zameéstnanci nejsou proti zvysSeni podilu Zen ve vedeni, v nadfizené Zen& nevidi rozdily
od vedouciho muze. Za pfinosy pro nastoleni diverzity pak povazuji predev§im
ruznorodost pfistupd, tvorbu inkluzivniho prostiedi a vétsi empatii. Dle muzi jsou 3

nejvetsi prekdzky pro Zeny pfi cesté do managementu:

= problémové skloubeni prace a rodinného Zivota,
= nezdjem o urcité obory,

= stereotypy.

V otédzce programil a mentoringu odpovidali respondenti spiSe pozitivné. Co se tyce této
podoby podpory pro Zeny, jsou i muzi informovani o téchto moZnostech. Z Setfeni
vyplynula podpora této formy a vétSina dotazovanych povazuje mentoring za ucelem
podpory Zen za ptinosny a spiSe u¢inny. Nezavrhli ani mySlenku na sviij vlastni novy
obdobny program. Pro zijem o dalSi podporu i pro muze se vyslovilo 70,58 %

dotazanych.

Pon¢kud ptekvapivy je pak nazor na transparentni a spravedlivé piijimani a povySovani
do vyssich pozic Skoda Auto, kde se 64, 71 % vyjadfilo pro opak, Ze tyto aktivity vnimaji
jako nespravedlivé a netransparentni. Pfitom pro tuto mozZnost volilo 80 %
z administrativy a 58,3 % z managementu. Tedy obé& oblasti se nadpoloviéni vétSinou

vyjadfily pro ne.
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Oteviené otazky pfinesly zajimavé podnéty a pocity muzi na inkluzivni prostiedi Skoda
Auto. Nasli se respondenti, kteti ndstroje a mechanismy spolec¢nosti pro postup do vyssich
pozic ocenuji a nenalézaji zadny problém. Na druhou stranu jsou tu i ti, ktefi nalézaji
moznosti ndprav. Podpora Zen jim pfijde az moc na silu. Maji pocit, Ze je to jiz pfehnané,
a tak to Skodi jak firm¢, tak i samotnym zenam. Maji obavy, aby na mista nebyl, na misto
schopnosti a kvalifikace, dosazovan clovek jen na zékladé genderu. Nasel se i poznatek,
kdy zeny, které se udajné piizpiisobi muzskému chovani a pfevezmou nékteré rysy
druhého pohlavi, maji vétsi pravdépodobnost se dostat vyse. Nicméné pak se nikterak
nelisi od muzi na stejnych pozicich a zcela se prizptusobily a splynuly. Tento jev byl
popsan i v prvni kapitole této prace (teorie napodoby). AvSak nelze vynechat ty kladné
odpovédi, které podporu povazuji za smysluplnou. Naptiklad jeden z respondentl

pracoval vicekrat pod nadfizenou Zenou a Zeny podporuje.

Na dotaz, s kym se respondentiim kooperuje z vedeni ve Skoda Auto lépe, se vyslovilo

82,35 % bez preference a 17,65 % pro zenu.

Postojové otazky byly pro prehlednost a zdvére¢né zhodnoceni dany spolu do tabulky

¢.21:

Tab. 21: Celkové shrnuti postojovych otazek

Otazka Primér
Jaky mate nazor na zvyseni podilu Zen ve vedoucich pozicich? 3,88
Myslite si, Ze jsou tyto programy ucinné pii podpore kariérniho ristu zen? 4,24
Vnimate ve svém pracovnim prostfedi stereotypy zalozené na pohlavi? 3,59

Cim vice se upozoriiuje a mluvi o stereotypech, tim vice si je uvédomuji a mohu

) _ 2,94
je pak nevédomé sam aplikovat

Citil jste nekdy, ze je na Vas jako na muze kladen velky tlak a naroky? 2,82
Citite se byt prehlizen/ diskriminovan oproti druhému pohlavi pfi postupu na 3

vyssi pozice?

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

V tabulce ¢.21 miizeme vidét silnou podporu programi, naopak vysledky pro nevédomé

aplikovani stereotyptli a tlaku na muZze uz neni tak pozitivni. Zaméstnanci maji pocit, Ze
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pti opétovném upozornovanim na tématiku predsudki a stereotypti mohou pak oni sami

tyto prostfedky uzivat, nez kdyby to neslychali.

Co se tykéd dotazu vysokych narokl, pfi nasledujici otdzce méli respondenti moznost
doplnéni postoje o volbu pro né nejvétSiho stresoru. Konecna sestava dvou

nejpodnétnéjsich faktort byla:

= nedostatek Casu,

= nedostateCna rovnovaha mezi praci a osobnim zivotem.

Coz koresponduje i s volbami, které volili u prekazek zen. Na tento problém navazal
dotaz, na kterou oblast by se méla Skoda Auto zaméfit pii snaze pravé o onu rovnovahu.

Tti moznosti s nejvice hlasy byly:

= flexibilni pracovni doba,
= home office (ve SA = mobilni prace),

= politika rodi¢ovstvi.

Politika rodi¢ovstvi se ukazuje byt pro muze ve Skoda Auto velkym tématem. Jeji

ptekazkou pro samotné muze je pak jista financni nejistota ¢i obava a socidlni stigma.

Dalsi zminény podnét byl poukézat na zdravé modely muzstvi. Zaméstnanci maji pocit,
7e je ve Skoda Auto zastoupen pievazné jeden typ muze, ktery je piepracovany, soutdzivy
a muze pusobit agresivné. Je zde potieba poukazat na mentalni zdravi muzi, ptiblizit a
ocenovat pozitivni vlastnosti.

Zavérem vyhodnoceni dotazniku Ize Fici, Ze zaméstnanci Skoda Auto by si spise prali
nechat pfijimani a povySovani volny prubéeh, klast diiraz na schopnosti. Méné se zaobirat
rozdélovanim muZ/Zena a zam¢éfit se na celkovou firemni kulturu, podporujici rozkvét

schopnosti vSech.
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7 Doporucena opatieni

V této kapitole jsou navrzena doporuceni pro zlepSeni genderové diverzity a inkluzivniho
prostfedi v managementu spole¢nosti Skoda Auto. Namétem t&chto opatieni byla jak
analyza nastroji spolecnosti a dotaznikové Setfeni, tak i dopliiujici rozhovor s clenem

tymu D&I.

Mentoringovy program pro muze

Zde by byly vyslySeny hlasy o novy obdobny program pro muze. Tyto programy se
rozbihaji na del$i ¢asovy horizont, ktery je postupné upraven dle zdjmu a efektivity
projektu (naptiklad 4 roky, ale miize byt 1 delsi). Tento program by mohl zdjemcim
pomoci na cesté do vyssich pozic, se zvladanim stresovych situaci a k obecné jistéjSimu
postoji v praci i v zivoté. Mentory by tvofili interni, zkusengjs$i zaméstnanci. Misto konani
by bylo bud’ v budovich Skoda Auto & dle domluvy mentora a mentee (svéfence).
Samoziejmé je nutné pocitat i s informovanim o nové vznikajicim projektu. Tuto
skute¢nost Ize §ifit napiiklad pres Skoda Space ¢i Skoda mobil (respondenti tyto zdroje,
dle otazky ¢.27, vyuzivaji nejradsi). Samotny program by tak stal jen implicitni néklady,
prevazné naklady obétované prilezitosti, kdyby svij ¢as menteemu vénoval na tkor

jiného ukolu ¢i volného €asu. Detaily k doporuceni jsou zaneseny v tabulce €. 22.
Tab. 22: Shrnuti Mentoringového programu
Doporuceni: ~ Mentoringovy program pro muze

Podpora kariérniho postupu a ristu vedeni v ramci organizace, vytvoieni
Zameér: .
pozitivni pracovni kultury

Odpovédnost: ~ Skoda Academy

Implicitni naklady na tkor internich zkuSené&jSich zaméstnanct, interni

Néklady: ) .
naklady na vybér Skolitele a propagaci
- Muzi by si nepfisli tolik opomenuti + Gcastnici by ziskali cenné znalosti,
finos:
které by mohly byt vidét v pracovnich vysledcich ¢i na psychice jedince
- Nemusi se najit ochotny mentor ¢i program nemusi byt schvalen S/X
izika:

utvarem a ¢lenem piedstavenstva

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Novy program Management Academy/ Skill boost

Tento projekt by mohl byt pod vedenim Skoda Academy a mohl by byt uréen pro
vSechny, bez ohledu na gender, ktefi si chtéji rozsitit védomosti, chtéji mit hladsi nastup

do vedoucich pozic nebo stoji o oziveni svych dosavadnich znalosti.

Academy by jednou za dva mésice vyzvala experta (bud’ externiho ¢i interniho), aby piijel
odprezentovat danou oblast znalosti do budov SA a piedat znalosti zdjemctim. Kurzy by
byly zaméfeny napiiklad na témata jako: chod ve Skoda Auto, konkrétni oddéleni,
asertivita, time management, mentalni zdravi, efektivni komunikace, delegovéani. Pro
vybeér kurzi a oblasti, v kterych by se chtéli zaméstnanci vzdélavat, by mohl byt vytvoren
dotaznik ¢i osobni poptani na nékteré z firemnich akei. To by mohlo, jak pfiblizit pocet
zajemcu a celkovy zajem o kazdy z kurz, tak i zacilit nabidku na ty spravné a zadané
oblasti vzdélavani a dovednosti. Vybér kurzt ¢i informacnich schiizek by se v pribéhu
mohl inspirovat i zpétnou vazbou c€astnikll. Zaméstnanci by méli moznost si vybrat, zda
maji zajem o n¢jaky z kurzl a z(castni se ho, ¢i nikoliv.

Ceny za jedno Skoleni pro skupinu 8-14 ucastnikl pii zavoldni externiho Skolitele se
pohybuje od 8 000 K¢ do 20 000 K¢ (¢len tymu D&I, osobni komunikace, 19.04.2023).
Pocitame-li tedy s pramérem téchto hodnot 14 000 K¢, dostala by se spolecnost na 84 000
K¢ za rok (kazdy druhy mésic * 14 000, tedy 6*14 000). V piipadé, ze by séhla po
internich zdrojich, jednalo by se o implicitni ndklady. Rovnéz tak 1 snaklady na
propagaci. Shrnuti programu je uvedeno v tabulce ¢.23.

Program by reflektoval myslenky respondentii o nerozliSovani dle genderu a zaméfeni se
na schopnosti jednotlivct. Programu by se dalo vyuzit i pro osvétu mentalniho zdravi
zaméstnancl a napomoci, jak si vytvofit balanc mezi pracovnim a rodinnym zivotem.

Tab. 23: Shrnuti vzdélavaciho programu
Doporuceni: Management Academy/ Skill Boost
Zameér: Poskytnuti novych prilezitosti pro osobni rozvoj zaméstnancti
Odpovednost: Skoda Academy
Néklady: 14 000 * 6 = 84 000 K&/ rok + N implicitni

Pfinos: Zvyseni dovednosti zucastnénych zaméstnanct, kooperace a propojeni lidi

ve spole¢nosti
Rizika: Neschvaleni programu, organizacni potize, nenaplnéni kurzu

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Placenda otcovska dovolenda

Od samotnych muzt byl vidét ve vyzkumu zajem o rodicovstvi. Dle statistik v roce 2021
odeslo na matetskou dovolenou 0,5 % muzi (z celkového poctu matetskych dovolenych
ve spolegnosti) a na rodi¢ovskou dovolenou 1,2 % (Skoda Auto; a, 2022). Momentalng
je ve spolecnosti umoznéna otcovska jako déavka z nemocenského pojisténi na 14 dni.
(Ceska sprava socialniho zabezpedeni, n.d. a ¢len tymu D&I, osobni komunikace,
19.04.2023)
Dotazovani pfi vybéru nejvétSich piekazek zvolili finanéni obavy a socidlni stigma.
Placena otcovska dovolena ¢i finanéni motivace by pak mohla vyfesit jednu z obav.
Druha obava stereotypti by mohla byt piebita pravé poukazanim na konkrétni ptipad
tatinka. To by mohlo napomoct i dal$i pfipomince z Setfeni, a to je poukdzani na ,,zdravé
vlastnosti“ muze. Hofstetter (2018) se zminuje o studiich, které dokladaji, Ze muz je po
navratu spokojenéj$i a pocituje veétsi naplnéni, coz si sama autorka potvrdila ve
spole¢nosti, ve které pracuje. Mimo jiné tvrdi, Ze zavedeni tohoto nastroje a podpora
muzii vede zarovenn k podpofe zen na vSech urovnich, a tedy i k vétsi diverzité na
pracovisti. Zeny pak nemusi pierusovat na tak dlouho pracovni uvazky a mohou se
zam¢fit na kariérni postup. Sumarizace tohoto doporuceni je uvedena v tabulce ¢.24.
Zaroven Hofstetter (2018) doporucuje 4-6 tydnli placené dovolené pro vSechny, s
pfidanim dalSich 8 tydnli dovolené na stmeleni rodiny, zdravotni dovolené pro rodicky.
A tato dovolend by se neméla odehravat hned po narozeni ditéte — mohla by byt
uziten¢jsi pozdéji, naptiklad po navratu matky do prace.
Tab. 24: Shrnuti placené otcovské dovolené

Doporuceni: Placena otcovska dovolena

Zamer: Podpoftit muze, aby se nebali odejit na rodi¢ovskou dovolenou

Odpovednost: HR odd¢leni, atvar S/X

Néklady: Vyplaceni otcovské za kazdého tatinka, administrativni naklady a poptipade

naklady na nabor a vycvik nové doCasné pracovni sily

Ptinos: VEtsi  diverzita ve spolecnosti na vSech urovnich; vétsi loajalita
zaméstnancil; po navratu spokojenéjsi zameéstnanci muzi, zvyseni atraktivity

zamestnavatele
Rizika: Docasna ztrata pracovni sily, naklady

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Audit diverzity a inkluze

V uvahu pfipada i kontrola spokojenosti a vnimani zaméstnancti. To by mohlo byt
provadeéno skrz dotaznikové Setieni, které by diky anonymité dalo respondentiim volnost
a prostor se vyjadiit. Spole¢nost by pak mohla obdrzet zajimavé a cenné zpétné vazby,
slouzici k urovnani a nasmérovani dalSich krokt. Zameéstnanci by si tak mohli piijit vice
vyslySeni a nové strategie a plany by mohly mit vétsi vyznam i pro lidské zdroje.

Navic v Setfeni se pro netransparentni a nespravedlivé povySovani a pfijimani vyjadfilo
64,71 %. Rovnéz v otevienych otazkdch provedeného Setfeni byly vidény nékteré
podnétné nazory, které by mohli napomoci k lepsi atmosféfe na pracovisti. I proto by

stalo za to zvazit tento tok informaci a pfipadné pak sumarizovat informace, vyhodnotit

problémové oblasti a zjednat napravy.

Tvorba dotazniku by mohla spadat pod ttvar S/X, jeho rozeslani by bylo uskute¢néno
elektronickou cestou a byla by nastavena opakovatelnost Setfeni (napiiklad jednou ro¢né).
Néklady u tohoto nastroje by pak byly opét interni, implicitni. Detaily doporuceni jsou

zpracovany v tabulce ¢.25.
Tab. 25: Shrnuti diverzity a inkluze Setfeni
Doporuceni: Diverzity a inkluze audit

Zamer: Zlepseni firemni kultury; identifikace a odstranéni prekazek, které brani

rozmanitosti a inkluzi v pracovnim prostiedi
Odpovednost: Utvar S/X
Naklady: Implicitni — ¢as zaméstnanci na tvorbu, rozeslani a vyhodnoceni

Pfinos: Zpétnd vazba od zaméstnanci a podnétné nazory respondentli; zlepSeni

povesti firmy a ptitazlivost pro nové zaméstnance

Rizika: Casova narocnost, t€z8i interpretace nékterych z dat, obavy respondentli

vypovidat pravdiveé

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Drobna doporucéeni na konec

Tato doporuceni jiz nejsou tak vyznamna, avsSak stoji za zminku i proto, ze vychazi

z responzi dotazovanych zaméstnancil.

Nezavadét kvoty, pokud to nebude legislativné vyZzadovano (zatim ve SA neni) —
nékteti muzi jiz ted’ maji pocit nespravedlivého ptistupu.

Mensi propagovani rozdilnosti na zékladé pohlavi a vice dbat na celistvost a
navozeni spravné, tvoiivé a podporujici firemni kultury.

Dbat na mentalni zdravi, poptipad¢ informovat, jak predejit a poznat syndrom
vyhoteni — to by §lo zapojit napiiklad do zavedené online/fyzické mistnosti ,,Na
dusi zalezi*, ktera jiz ma ve spole¢nosti své misto.

Tvorba pracovnich mist s tikoly a projekty, které se daji zvladnout z domova —
predevsim pro podporu rodi¢ovstvi.

Setrvat v podpofe zen a hledani talentek.
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Z.aveér

Cil této bakalarské prace: prispet k lepsSimu povédomi o dulezitosti genderové diverzity
v managementu, zanalyzovat néstroje a stav ve Skoda Auto a piedstavit piipadné navrhy

na zlepSeni, byl naplnén.

Teoreticka Cast 1 diky dikladné resersi a podloZzenym studiim doklada dualezitost tohoto
tématu. Genderova diverzita na pracovisti mize piinést mnoho pozitiv pro firmy a
k dosazeni tohoto cile vede spletita cesta. Konkrétn¢ napiiklad v managementu lze stale
napfic¢ staty vidét podhodnoceny pomér zen vici muzim. Ty maji i diky historické délbé
prace a zaZitym stereotypum trnit&jsi cestu do vedoucich pozic. Proto je potfeba zeny na
tyto pozice podporovat, zvazit nastoleni nékterych mechanismi a néstroji ve firmé¢ a
snazit se o redukci prekazek. Ackoliv se nesmi zapominat na muze a vSe by meélo byt
uéinéno s rozumem. Ceska republika je, co se ty¢e parity zastoupeni muzi a Zen

v managementu, v porovnani s ostatnimi zemémi EU pod primérem.

Praktické &ast pak byla provedena ve spole¢nosti Skoda Auto. Nejprve byly zanalyzovany
nastroje a stav genderové diverzity v managementu spolecnosti a poté provedeno
dotaznikové Setfeni ohledn¢ pochopeni a miry vnimani tématiky genderové nerovnosti

v managementu pohledem zaméstnanci muZza.

Samotné nastroje, které Skoda Auto vyuzivé pro nastoleni v&tsi genderové diverzity jsou
ucinné a vychazi i z mnoha vyznamnych studii. Jejich efektivitu nelze vyvratit, samotny
vyzkum naptiklad potvrdil pozitivni vnimani muzskych zaméstnancii na mentoringové
programy. Spole¢nost se dobie chopila mechanismii pro dosazeni jak zZen, tak
talentovanych lidi. Ve své politice zatfadila pro podporu vétsi rovnosti mezi muzi a Zenami
jiz zminéné programy, Skoleni, podporuje mladé talenty a talentky, buduje formalni
zenské site, bojuje se stereotypy a informuje o tématice. Krom jiného objevila kouzlo a
silu zaméstnaneckych skupin, které umoziiuji zaméstnanctim se vice angazovat, podpoftit
se navzajem a napiiklad 1 vznaSet podnéty. Zarovenn spole¢nost dobie pracuje
s prorodinnou politikou, snazi se o umoznéni nékterych forem flexibilni prace a

nevykazuje rozdily mezi mzdami muzli a Zen na stejné pozici.

Vzhledem k této podpote zen a zvédavosti, jak to vnimaji muzi, byl empiricky vyzkum
postaven na odpovédich muzii ve Skoda Auto. Ti se celkové vyjadfili pro podporu Zen,

ackoliv by nekteti spiSe preferovali zanechat rozliSovani dle genderu a zaméfit se na

59



samotné schopnosti jedince nebo firemni kulturu. Pfekvapujici byly vysledky u pfijimani

a povySovani, kdy muzi ve spole¢nosti moc nemaji v tento systém divéru.

V navaznosti na analyzu rovnych piileZitosti pii cesté do managementu Skoda Auto,
osobniho rozhovoru a dotaznikového feseni byly navrzeny navrhy pro implementaci
programu Management Academy/Skill boost, mentoringovy program pro muze, otcovska

dovolend, audit diverzity a inkluze a drobna doporuceni.
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Priloha A: Dotaznikové Setfeni
Skoda Auto genderova diverzita

Vitam Vas, jsem studentkou Zapadoceské univerzity v Plzni a chtéla bych Vas poprosit
o vyplnéni dotazniku k mé bakalétské praci. Samotné vyplnéni Vam nezabere vice jak 10
minut a odpovédi jsou zcela anonymni. Vyzkum Setfi pochopeni a vnimani tématu
rovnych pfilezitosti z pohledu muzii a zaméfuje se na pocity v inkluzivnim prostredi

Skoda Auto.
Olzbutova

1. Do jaké veékové skupiny spadate?

0 0-30 o 31-35 0 36-40 o0 41-45 0 46-50 o 51-60+

2. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani:
0 Zékladni o Stfedni bez maturity/vyuceni o Stfedni s maturitou o Vyssi odborné

0 VysokoSkolské (bakalarsky titul) o VysokoSkolské (magistersky a vyssi titul)

3. Jak dlouho pracujete ve Skoda Auto?

0 méné nez 6 mesicti 0 6 mésic-1rok o 1-3roky o 3-5let o 5-10let o 10+ let

4. Najaké pozici aktuadlné piisobite?
Do které oblasti spada Vase pozice

o Vyrobni pozice o Administrativa o Management

5. Setkali(/slyseli) jste se jiz s tématem rovnych pfilezitosti muzl a zen pred timto
dotaznikem?

RP-zahrnuji nerovnost a diskriminaci na zédklad¢ pohlavi a genderové identity v oblasti zaméstnani,
platt, pfistupu k vzdélani a zdravotni péci, stejné jako v oblasti rodiCovstvi a vychovy déti.

o0 Ano o Ne

6. Pokud ano, z jakych zdroji?

Mizete vybrat vice moznosti



o Skoda Mobil o Eticky kodex o Z televize, ze zprav o Skoleni o Od vedeni o Jiz si
nevzpominam 0 Od lidi v mém okoli (kamaradu, rodiny, znamych,....) o Jinde

7.

Jaky mate nazor na zvyseni podilu zen ve vedoucich pozicich?

0 Nesouhlasim o SpiSe nesouhlasim O Ani nesouhlasim, ani souhlasim o SpiSe
souhlasim o Souhlasim

8.

Jak byste se citil, kdyby byla Vase nadfizena zena?

Vyberte jednu nebo vice odpovédi

a) Byl bych podeziivavy, zda mé dostate¢né kompetence

b) Nemeénilo by to nic na mém pfistupu a vnimani

c) Citil bych se nekomfortné

d) Mél bych obavy, zda dokéaze tispé$né vést tym

e) Nemyslim si, Ze by zena dokazala byt tak Gspé$na jako muzv podobné pozici

f) Mohlo by to pfinést nové myslenky a ptistup - pozitivni

g) Jiny pocit:

9. Co je dle Vas nejveétsi prekazkou pro Zeny pfi cesté do managementu?

Zmeénte potadi polozek dle svych preferenci (1. - nejvétsi piekazka, posledni (6.)- nejméné dulezita/

validni)

a) Nedostatek mentorek

b) Stereotypy

c) Problémové skloubeni prace a rodinného Zivota (domacnosti)

d) Nedostatek sebedvéry

e) Nezajem o urcité obory

f) Nerovné platové podminky

10. Vite o mentoringovych programech pro Zeny a nové vznikajici skupiné Women
Network ve Skoda Auto?

a) Ano, vim o obojim

b) Vim o programech, ale doposud jsem neslysel o skupiné

¢) Vim o skupiné, ale doposud jsem neslySel o programech

d) Nevim ani o jen

11. Co si myslite o této podpoie Zendm v podob¢ mentoringu?

a) Mize to byt pfinosné

b) Jsem v tomto nestranny

c) Je to nesmysl/ zbyte¢né



d) Jiny pohled ¢i vysvétleni....

12. Myslite si, Ze jsou tyto programy uc¢inné pii podpoie kariérniho rastu zen?

0 Nesouhlasim o SpiSe nesouhlasim 0O Ani nesouhlasim, ani souhlasim o SpiSe
souhlasim o Souhlasim

13. Ocenil byste novy obdobny program pro muze?

0 Ano o0 Ne

14. Mate pocit, ze pfijimani a povySovani zaméstnancti a zaméstnankyn ve Skoda
Auto je spravedlivy a transparentni?

0 Ano o0 Ne

15. Jaky vnimate p¥inos Zen ve vedoucich pozicich ve spoleénosti Skoda Auto?

vvvvvv

a) Nevnimam Zadny piinos

b) Ruznorodost pristupii, feseni a ndzora

c) VE&tsi empatie

d) VyvéZzené&jsi rozhodovani

e) V&tsi mira spoluprace Lepsi vysledky firmy (vyssi zisk, ...)
f) Tvorba inkluzivniho prostfedi

16. Jaky mate pocit z podpory Zen na VaSem pracovisti? — oteviend otazka

17. Komu spiSe Vy osobné pfifazujete tyto vlastnosti v pracovnim prostiedi?
Muz Zena
Soutézivost
Dtiraz na empatii
Ptimy zpisob komunikace
Vétsi chut’ riskovat

Sklon ke spolupraci



18. S kym se Vam z vedeni kooperuje 1épe muz/zena ?

0 Muz o Zena 0 Nemam preferenci

19. Vnimate ve svém pracovnim prostiedi stereotypy zalozené na pohlavi?

o Nikdy o Malokdy o Pilezitostné o Casto o Neustale

20. Cim vice se upozoriiuje a mluvi o stereotypech, tim vice si je uvédomuji a mohu
je pak nevédomée sam aplikovat.

Nesouhlasim -2 -1 0 1 2 Souhlasim

21. Citil jste n¢kdy, Ze je na Vas jako na muZe kladen velky tlak a naroky?

o Nikdy o Malokdy o Piilezitostné o Casto 0 Neustale

22. Citite se byt ptehlizen/ diskriminovan oproti druhému pohlavi pti postupu na vyssi
pozice?

Ne, necitim -2 -1 0 1 2 Ano, citim

23. Co je pro Vas aktudlné nejvétSim stresorem?
Vyberte dva nejvetsi

a) Nedostatek casu

b) Vysoké pracovni naroky

¢) Konflikty s nadfizenymi nebo kolegy

d) Nejistota zaméstnani

e) Zdravotni potize

f) Nedostatecna rovnovaha mezi praci a osobnim Zivotem
g) Mobbing nebo Sikana na pracovisti

h) Rodinné problémy

1) Jiné...

24. Muzi v zaméstnani mén¢ vyuzivaji rodicovskou dovolenou nebo nemocenskou.
Ktery z téchto faktort, dle Vas, hraje nejvetsi roli?

a) Obava o udrzeni mista

b) Sociélni stigma (stereotypy)

¢) Finanéni divody/vypadek

d) Nedostatek informaci

e) Nedostatek podpory od okoli



f) Jiny...

25. Na kterou oblast by se méla spolecnost vice zaméfit pfi snaze o rovnovahu mezi
pracovnim a rodinnym/osobnim zivotem?

vvvvvv

a) Flexibilni pracovni doba

b) Politika rodi¢ovstvi

¢) Podpora volnocasovych aktivit

d) Mentalni zdravi

e) Home office

f) Podpora komunikace a spoluprace mezi zaméstnanci

26. Myslite, ze je bran zfetel na VaSe nazory?

0 Ano o0 Ne

27. Jakou komunikacni cestou ve Skoda Auto nejradSi piijimate informace, které
vylozené nesouvisi s Vasi pracovni naplni?

Vyberte jednu nebo vice odpovédi

0 Skoda mobil o Skoda e-mail o Aplikace v mobilu o Instagram o Skoda Space o
YouTube o Blog o Jina...

28. Pokud Vs napada, co by dle Vas Skoda Auto mohla udélat na podporu muzii, zde
mate prostor:- dobrovolna oteviend otazka

Timto jste u konce tohoto dotazniku a ja Vam velmi dékuji za Vas ¢as a trpélivost! Pieji
Vam pékny den



Piiloha B: Odpovédi na otevi‘ené otazky

Otazka €. 16: Jaky mate pocit z podpory Zen na Vasem pracovisti?

Ooooao

Zeny zde pracuji b&zné ve viech pozicich.

Vzdy kladny.

Vynikajici.

Vznesené a v jadru dobré myslenky prerostly v pozitivni diskriminaci, kterd v
konecném disledku skodi jak samotnym zenam, tak firme.

Vidim v nékterych ptipadech uptednostiiovani pohlavi nad schopnostmi.
Dokonce vnimam negativni smysleni vedoucich (zen) o muzich a v jejich
vyjadfenich ponizovani muzské role ve vedeni a schopnostech. Nepochopitelné
tim bohuzel nastupuje zensky Sovinismus, coz je zarazejici. Tyto tendence
pfindseji pfedev§im zahrani¢ni vedouci (Zeny) a nepochopitelné se tomu
nevénuje zadny rozvoj budoucich vedoucich (Zen).

Vétsina mych vedoucich byly Zeny. Nevadi mi to a podporuji to. Napft. i u své
manzelky. Pro profesni rist je nutné posilovat programy, které umozni rodi¢im
skloubit rodinny a pracovni zivot. Posilovat flexibilitu.

Velmi pozitivni podpora ze strany tymu i vedouci.

SpiSe pozice Zen - myslim, Ze zcela rovnocenny, pfinosny, nezaznamenal jsem
nikdy z4dné diskrimina¢ni nebo podobné tendence. Postoj vedeni i kolegt je
vstticny.

Souhlasim s podporou Zen.

Ptistup k feSeni podilu zen v managementu formou kvoét naplnénych v
kratkodobém horizontu vnimam jako nestastny a kontraproduktivni s moznym
dlouhodobym negativnim dopadem na firemni kulturu.

Podpora je kvalitni a smysluplna.

Netesime skute¢nou podporu a pfi¢inu problémtl, ale jen kvoty a statistiky.
NerozliSujeme, jestli je zaméstnanec muz nebo Zena. RozliSujeme pouze na
zaklade odvedené prace.

Nedé¢lame rozdily.

Naprosto nedostatecnd. Firma neustale do vedeni dostava stejné typy lidi, ktefi si
vychovavaji své vérné kopie. O diverzité umime mluvit, ale chybi faktické
skutky jednotlivych manazerti a manazerek. Musi se rozbit ten cyklus
povysovani jen vérnych a stejné smyslejicich lidi. Zeny maji na vybér: bud’te
prevzit muzské chovani a mysleni a jit do vedeni, nebo ziistat na nizsich
pozicich.

Na nasem pracovisti maji Zeny podporu.



Otazka &.28: Pokud Vs napadd, co by dle Vis Skoda Auto mohla udélat na podporu
muzii, zde mate prostor:

O

Uplatiiovat u nich normalni pracovni dobu a respektovat jejich volny Cas, a tak
dat moznost byt k dispozici doma/prevzit ikoly v péci o déti a domacnost (tj.
dodrzovat zakony).

Ukézat a odménit zdravé modely muzstvi. Aktudln€ pracujeme s jednim
"archetypem muze" ve Skoda Auto, stejné vypadajicim, stejné uvazujicim —
piepracovany, soutézivy, nékdy az agresivni, neustale poméiovani se, bez ¢asu
na rodinu ¢i na sebe, vystresovany... Pfitom muzstvi je i spolupraci, zdravém
rustu, rodicovstvi, kompetencich a mnoho dalSich pozitivnich vlastnostech. Na
to musime déavat diraz a ukazovat tyto zdravé muze. Bonifikovat muze na
rodi¢ovské dovolené.

Pfirozeny a postupny nabor zen do managementu. Aktualn¢ vidime silové
feSeni, které bohuzel v mnoha ptipadech neni dobrou volbou a dosazuje na
vedouci pozice nehotové manazerky. Takovy postup bohuZzel nevytvari
reprezentujici vzory, ke kterym by mohli vzhlizet jak zeny, tak 1 muzi. Pozitivni
diskriminace je stale diskriminaci. SA zarovei zrusila rozvojové aktivity typu
FBQ. Hodl4 tedy formou programti podporovat zensky rozvoj k vedeni, ale na
muzsky nebere zfetel. Rovné ptilezitosti tim nevytvari.

Prestat aplikovat rizna pravidla dle pohlavi zaméstnance a vice dbat na
dlouhodobé vytvareni firemni kultury, ktera bude sama ptitahovat ambiciozni a
schopné zaméstnance, bez ohledu na pohlavi, barvu pleti, zemi, sexualni
preferenci apod. na v§echny hierarchické tirovné.

Pokud kvoty, tak je zavadét smysluplné.

Nechat vécem volny pribeh a nepodléhat obéas sezonnim trendiim, v ramci
diverzifikace nestanovovat zadné kvoty. Nemyslim si, Ze to ma oCekavany efekt
a porozumeéni. Pracovat s informacemi a povédomim je dle mého ucinnéjsi, a to
vcetné vytvareni SirSiho portfolia pracovnich mist vhodnéjSich jak pro
zeny/muze resp. rodice. Velice dilezita je 1 podpora rodici pti brzkém navratu
do pracovniho procesu po narozeni ditéte-vytvoreni dostate¢n¢ flexibilni
pracovniho prostiedi a potfebného zazemi pro péci o déti.

Myslim si, Ze nepotiebujeme specialni podporu muzi. Potfebujeme rovny
pfistup ke vSem, ktery se vytratil. Rozhodovani o zptsobu dalSiho kariérniho
postupu neovliviiuji vykony, osobni kvality, pfinosy zaméstnance. Ale jeho
gender. Je to velmi nediistojna situace do které jsme se dostali.

Do diverzity zatadit i kategorie véku.

At se ke kazdému zaméstnanci pfistupuje jako k zaméstnanci a ne zameéstnanec
Zena a zamgéstnanec muz.



Piiloha C: Strana zaméstnaneckych novin Skoda Mobil 12/2022

DIVERZITA, SPRAVEDLIVY
PRISTUP A INKLUZE

JASNE CILE NACESTE K VETSI DIVERZITE A INKLUZI VE SKODA AUTO

20% 25%

TAKOVY PODIL ZEM AKTUALNE PRACLLIE DO KONCE ROKL 2022 SE PODIL #EN
V CELE AUTOMOBILCE. SKODA ALITO SE ZvSiNA 16% ClLEM
CHCE TOMUTO POMERL { |

I'V MANAGEMENTLL

15 %

W RAMC] CELE FIRMY PRACULIE 15 % CIZINCTL
V MANAGEMENTU TENTO POMER C1Ml
23.3% ClLEM JE VEAK NARDIST OBOU

| TECHTO PODIL(L

22,3 %

MESMIRNE MARCCHE TREINI PROSTRED] A SITUWCE V OBLASTI DODAVEK, STEINE _LAKD
WAL KA MA UKRAJINE OVLIVAILLE PRODE Il VYSLEDIY SPOLECNOSTL DODAVIY
ZAKAFMIMIM KLESLY O 22 3 %V POROVMANT 5 ROKEM 2021 TYTD OKDLNOSTI ROVMEZ
FTEALUI SOUCASHE MOZFNOSTIV POVOLAVANT TALENTOMANYCH ZAMESTMANCD DO
VEDEMI SKODA AUTOL

Zdroj: Skoda Mobil (2022)



Abstrakt

Olzbutova, D. (2023). Genderova diverzita v managementu [Bakalarska prace,

Zéapadoceska univerzita v Plzni].

Klicova slova: diverzita, muzi a Zeny ve vedoucich pozicich, bariéry a mechanismy

rovnosti, management

Tato bakalaiskd prace pojedndva o tématice genderové diverzity v managementu a
analyzuje soucasny stav rovnych piileZitosti ve spoleénosti Skoda Auto. Zamérem prace
je zhodnotit politiku genderové diverzity v dané spolecnosti a na zaklad¢é zjisténych
vystupt urcit doporuceni. Zvlastni pozornost je dana na pochopeni a miru vnimani
problematiky genderové nerovnosti v managementu pohledem zaméstnancii, muzil.
Prace obsahuje sedm kapitol a je rozdé€lena do dvou ¢asti na teoretickou a praktickou cast.
V teoretickém useku jsou objasnény zdkladni pojmy spojené s genderem,
managementem, diverzitou a gender diverzitou. Rovnéz jsou zde popsany rozdily ve
vedeni muil a Zen, uvedeny bariéry a mechanismy pro rovnost a pfiblizen trh prace CR.
Posledni kapitola teoretické ¢asti se zaméfuje na porovnani diverzity v managementu v
Ceské republice s daldimi zemémi EU. Prakticka ¢ast pak nabizi pohled do spole¢nosti
Skoda Auto, piedstavuje spoletnost a jeji politiky pro genderovou diverzitu
v managementu. Dale je provadéno dotaznikové Setfeni na ziskdni informaci o pohledu a

vnimédni muzi na tuto tématiku, vyhodnoceny vysledky a zavérem sepsany doporuceni.



Abstract

Olzbutova, D. (2023). Gender diversity in management [Bachelor Thesis, University of
West Bohemial.

Key words: diversity, men and women in leadership positions, barriers and equality

mechanisms, management

This bachelor thesis deals with the topic of gender diversity in management and analyses
the current state of equal opportunities at Skoda Auto. The intention of the thesis is to
evaluate the gender diversity policy in the company and to determine recommendations
based on the findings. Particular attention is given to the understanding and level of
perception of the issue of gender inequality in management from the perspective of male
employees. The thesis contains seven chapters and is divided into two parts, a theoretical
and a practical part. The theoretical section explains the basic concepts related to gender,
management, and gender diversity. It also describes the differences between men and
women in management, outlines barriers and mechanisms for equality and presents the
labour market in the Czech Republic. The last chapter of the theoretical section focuses
on a comparison of diversity in management in the Czech Republic with other EU
countries. The practical section then offers an insight into Skoda Auto, introducing the
company and its policies for gender diversity in management. Furthermore, a
questionnaire survey is conducted to obtain information on men's views and perceptions

on this topic, the results are evaluated and finally recommendations are written.



