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1. Organizace

Firma, ve které pracuji, byla zalozena v 1993 jako dcefind spole¢nost némecké rodinné
firmy s ptisobnosti ve 12 zemich po celém svéte. Je vyrobcem prvki pro stavebnictvi a
odvodnéni zpevnénych ploch, odvodnéni budov a odlucovaci techniky. Zavod zpracovava
predevsim polymerbeton, nerezovou a ¢ernou ocel, dal$i pouzivané materialy jsou beton a
plasty. Produkty nachazi uplatnéni ve stavebnictvi, stavbé komunikaci a v zemédélstvi.
Specialni oblasti vyroby jsou dodavky komponentii pro potrubni a odlucovaci systémy pro
stavbu namotnich lodi. Zavod ma vlastni kapacity pro povrchové tipravy — motirnu, lestirnu a
zarovou zinkovnu.

Firma je vydéle€nym podnikem, je sice fizend z Némecka a musi se ze svého
hospodateni zodpovidat majiteliim v Némecku, ale v rdmci svych moZnosti vedeni rozhoduje,
za co vynaloZi penize, ovliviiuje, za co penize ziska (obchodni ¢innost), do ¢eho bude

investovat nebo jak nalozi se ziskem.

2. Témata

Firma se zabyva hlavné vyrobou a prodejem svym vyrobki a sluzeb zakaznikiim
v tuzemsku, ale hlavné do zahrani¢i. Ackoliv hlavni ¢innosti je vyroba, pravé na prodej a styk
se zakazniky je kladen velky diiraz. Oddéleni exportu a product managementu jsou
preferovana oddé€leni pravé proto, ze mohou ovlivnit zisky vyraznym zptisobem.
Nejzajimavéjsimi genderovymi aspekty jsou praveé hierarchie firmy, odménovani a

kariérni postup, které lze v ramci praxe v této firm¢ dobfe zmapovat.

3. Gender audit
3.1 Pfijimani do zaméstnani

Nabor novych pracovnikli ma na starosti personalni oddéleni, kde si vedouci zadavaji
pfislusny pozadavek na novou pracovni silu. Pracovnice personalniho oddéleni zad4 inzerat
do novin a posle pozadavek personalni agentuie. Po zpracovani agendy pozve piijatelné

uchazecée na pohovor, u kterého je pfitomen personalni feditel a vedouci, ktery si pozadavek
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zadal. Pfi pohovorech s uchazeci se personalni pracovnice neptaji na stav uchazece, ani na
pocet déti, ale ptaji se ,,co planuje do budoucna“ (urcité jen Zen).

Vétsina inzeratd na volna pracovni mista je napsana tak, aby byli osloveni jak muzi tak
zeny, tzn. genderové neutralné, vyjimku tvoii pozice svare¢ a konstruktér, kde se
nepiedpoklada zajem ze strany Zen. Pfesto ve firmé pracuji 2 velmi Sikovné svéarecky (cizi
narodnosti). Firma se snazi pii inzerci dodrzovat antidiskriminacni pravidla, tzn.ze inzerat
obsahuje specifikaci pracovni naplné i vyhody pro zaméstnance, a k vybérovému fizeni jsou
pozvani v§ichni vhodni kanditati bez ohledu na pohlavi. To doklada skutecnost, ze zde
pracuje jedna Zena jako vyvojova konstruktérka, dalsi dvé jako kalkulantky. Také na pozici
personalniho feditele by firma uvitala Zenu, ale Zadna z kandidatek nebyla vhodna profesné.
Vseobecné se na vyssi pozice nebo na pozice technického zaméfeni hlasi malo Zen.

Ptijimaciho pohovoru se u€astni vedouci pracovnik z oddéleni, kde je vypsana volna
pozice, a pracovnice personalniho oddéleni, proto lze tuto komisi povazovat za objektivni a
genderové vyvazenou.

Spatnym ptikladem je vybér zaméstnanct na oddéleni exportu, kde je hlavnim kritériem
atraktivita Zzen. Vedouci si zdsadné vybira $tihlé svobodné a hezké zeny, dal§im kritériem je
vzdélani s maturitou a jazykova kompetence. To potvrzuje zkuSenost, Ze pii setkani se 17letou

praktikantkou vykonavajici praxi na sekretariatu, ktera byla velmi atraktivni, ji nabidl
pracovni misto, aniz by védél, kolik ji je nebo jakou studuje Skolu.

Nedostatkem se jevi skutecnost, Ze pfijimaci pohovory nejsou dokumentovany, a ze

neexistuje statistika o tom, kolik bylo na jednotlivé pozice ptijato muzu a kolik Zen.

3.2 Rozvazani pracovniho poméru

Kdyz zaméstnanec poda zadost o ukonceni pracovniho poméru, jeho nadfizeny popf.
personalni oddéleni uskuteéni pohovor o tom, co je divodem jeho odchodu, a pokud se jedna
o zaméstnance, o kterého mé firma velky zdjem, snaZzi se hledat alternativy, jak jeho
rozhodnuti zménit. Tento pohovor ma slouzit i k ziskani zpétné vazby pro prevenci
fluktuace.Vystupni pohovory nejsou evidovany, stejné jako statistika po¢tu muzt a Zen na
jednotlivych pracovnich pozicich, kteti rozvazali pracovni pomér.

Pokud je zajem o ukonceni pracovniho poméru na strané firmy, dochazi k dohodé mezi
obéma stranami a zpravidla i vyplaceni odstupného. Tento postup plati i pro zaméstnance,
kterym zanikla pracovni pozice. Samoziejmé neplati v pripadech, kdy se jedna o okamzité

rozvéazani pracovniho poméru pro hrubé poruseni pracovni kazn¢.



Statistiky, které by zobrazily pocet muzi a Zen na jednotlivych pracovnich pozicich, ktefi
rozvazali pracovni pomér, nebo pocet propusténych zen a muzi ze strany zaméstnavatele,

nejsou evidovany.

3.3 Zastoupeni zen a muzl na pracovnich pozicich

Firma zaméstnava 577 lidi, z toho 17% zen. Z celkového poctu zaméstnancti tvoii
délnici 2/3, zaméstnanci THP 1/3. Mezi délniky je 13% zen. Ackoliv se toto procento zda
malé, pied 10 lety ve vyrobé nepracovaly zadné Zeny, vyroba byla ryze muzskym prostorem.
V ramci inovace bylo piijato ke strojiim nékolik Zen, a kdyZz vedenti zjistilo, Ze jsou zeny
peclivéjsi a rychlejsi v rutinni praci (podle poctu zhotovenych kust, dokonce trhaly normy),
tak postupné ptijalo do vyrobniho procesu dalsi zajemkyné.

Pracovni pozice THP jsou obsazeny 25% zenami. Struktura vrcholového i stiedniho
managementu obsahuje ve vSech vedoucich pozicich muze, véetné generalniho feditele. Ve
vétsing oddéleni jsou zastoupeny muzi i Zeny témét vyvazené, vyjimku tvori oddéleni fizeni
jakosti, technologie a konstrukce, kde jsou zaméstnani jen muzi, a uklizecky, tam jsou
zamé&stnany jen Zeny. Oddé€leni, kde jsou muzi i Zeny, jsou strukturovany tak, ze muzi jsou
vedouci, Zeny jsou obsazeny do pozic asistentek, referentek pro styk s dodavateli nebo
zakazniky, referentky logistiky nebo finan¢ni a mzdové tcetni. Vyjimku tvofi hlavni finan¢ni
ucetni, finanéni kontrolorka a vedouci logistiky, které maji vyssi pracovni zafazeni, ale
zaroven podléhaji svym vedoucim — muztim. Nemaji k dispozici firemni benefit v podobé
automobilu i pro soukromé uzivani, ani sluzebni telefon apod. VSeobecné ve firmeé vladne
etika, ktera je zalozena na patriarchalni struktufe podporujici maskulinni principy.

(Acker, 1991)

3.4 Hodnoceni, odménovani a kariérni postup

Na otazku hodnoceni jednotlivych pracovnich pozic mi bylo sdéleno, Ze mzda se odviji
jednak od zatazeni do urcité pozice v ramci kazdého odd€leni, pti¢emz zalezi na velkorysosti
vedouciho a jeho postoje ke svym zaméstnanctim. Pro priklad uvadim, Ze nastupni plat pro
pracovnika logistiky, za¢inajici ucetni a nebo pro fakturantku, se mize znacné lisit (od 15 do
20.tis.K¢), ackoliv se bude jednat o administrativni praci, ktera bude vyzadovat urcité
specifické znalosti potfebné k vykonavani této prace, ale zaroven co do naro¢nosti bude
podobna. Pokud se toto hodnoceni zaklada pouze na ptistupu jednotlivych vedoucich, jisté je

zde patrnd diskriminace.



Prikladem jsou pozice tfi controlorti ve firmé, z nichZ je jedna Zena a dva muzi. Ackoliv
oba pracovnici controlingu maji sluzebni vozy a sluzebni mobily, tfeti pracovnice controlingu
nemd ani viiz ani mobil. VySe mzdy také neni rovnocerma,

K dalsi diferenci dochazi pti urCovani nastupniho platu Zeny a muze na stejnou pozici.
Takze pokud se bude uchazet o praci konstruktér a konstruktérka (oba VS), bude se jejich plat

v

lisit natolik, ze konstruktérka bude mit niz§i mzdu nez jeji kolega se stfedoskolskym

vzdélani (Be, Dis) maji o 18% niz§i mzdu nez muzi se srovnatelnym vzdélanim. U
vysokoskolsky vzdélanych zaméstnanci je rozdil 9% mezi mzdou Zen a muzi. Genderova
mzdova mezera (Ktizkova, 2003) je patrna i v ramci porovnani pracovniku se stiedoskolskym
vzdélanim.

Dalsim negativnim jevem ve stanoveni mzdy je fakt, Ze novym zaméstnanciim se
stanovuje zakladni mzda ve stejné vysi jako zaméstnanciim stavajicim (s dlouholetymi
zkuSenostmi), Casto jsou ale pfijimani zaméstnanci za mzdu vy$si, coZ sniZuje pracovni
motivaci dlouholetych zaméstnancti.

Prikladem pro ilustraci je ptipad pana X., ktery odeSel z pozice mistra a pfi vybérovém
fizeni byla vypsana zakladni odména 35.000,-K¢, nakonec byla obsazena dlouholetym
zaméstnancem, ktery dostal mzdu 25.000,-K¢. Tato firemni politika podporuje v pracovnicich
presvédceni, ze jedinym zptisobem zvySeni mzdy je stiidani zaméstnani a Ze prostor pro
osobni rist je v této firmé velmi omezeny. Tak se nepodafi odhalit potencial kazdé osoby a
nastavit pracovni prostiedi tak, aby se mohla rozvijet.

Novy pfistup k odménovani by mél pfinést rok 2009, kdy dochazi zavedeni nového
systému na zakladé rozdéleni pracovnikti do tfid podle naro¢nosti prace a jejich dosavadnich
zkuSenosti, takze novy projekt je prezentovan jako objektivné spravedlivy. Kazda tfida ma
urcité financni rozpéti, ve kterém se mize kazdy zaméstnanec pohybovat i na zakladé
subjektivniho hodnoceni vedouciho. Zamé&stnanec si tak mtize ovlivnit vysi mzdy tim, ze bude
fadné plnit svoje pracovni povinnosti, bude ochoten rozvijet svoje pracovni kompetence a
usilovat o zefektivnéni a zkvalitnéni svoji prace.

Kariérni plany ve firmé neexistuji, pokud dojde k vyvoji kariéry, vétSinou je to otazka
momentalni pfilezitosti nebo momentalnich potteb firmy (napf. zfizeni oddéleni planovani pro
pracovnika, ktery odesel z jiného oddéleni) a nebo zfizeni pozice pro zefektiviiovani
vyrobniho procesu a uspornych opatieni (pracovnik byl vedoucim vyrobniho oddéleni, nyni
se podili na fizeni vyroby). Pro Zeny zde nejsou viceméné zadné moznosti — ,,sklenény strop®.

(Ktizkové, Pavlica, 2004)
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Plan individualniho rozvoje zaméstnanci chybi — kazdy by mél védét, ze mtize ve firmé
nékam sméfovat. Dalsi vzd€lani nebo kurzy jsou dostupné vSem zaméstnanym, ale jsou zde
rozdily v Grovni a vynalozenych prosttedcich. Chybi také programy zaméteni proti

diskriminaci, pro rozvoj talentl nebo tzv. networking — spoluprace a vymeéna zkusenosti (i

mezinarodng) mezi Zenami z riiznych pobo&ek firmy. | _- { KomentaF [I3]: Neni jasné pro¢ zde hovotite
e pouze o Zenach?

Firma umoziiuje svym zaméstnanclim studovat pfi zaméstnani. Obnasi to thradu
Skolného v pripadé studia na soukromé vysoké skole, navs§tévovani prednasek v pracovni
dob€ nebo poskytnuti studijniho volna. S témito zaméstnanci byva uzaviena dohoda o ivazku
pracovat ve firmé po dobu 5 let, pfi¢emz v pfipad€¢ odchodu z firmy by museli uhradit
vSechny naklady spojené se studiem. Dale jsou tu studujici, kterym se neplati Skolné, a ktefi
maji moznost navstévovat Skolu, vénovat se Skolnim povinnostem nebo skladat zkousky
v pracovni dobg, ale jejich vedouci jim to umoziuje bez dohody. Ve firmé jsou ale i studujici,
kteti si musi Cerpat pro navstévy Skoly a pro pripravu ke zkouskam prescasové hodiny.
Protoze ve firmé neexistuje smérnice, ktera by tyto véci specifikovala, nejsou stejné

podminky pro vSechny a dochazi tak k diskriminaci.

3.5 Zaméstnanecké benefity

Firma nabizi svym pracovnikiim vyhody a benefity, jako je pfispévek na stravovani,
prispévek na jizdné do zaméstnani podle vzdalenosti bydlisté (netyka se uzivatelt sluzebnich
vozl), vitaminy pro zaméstnance na rizikovych pracovistich, dale masaze a pediktru.
Vsechny tyto vyhody maji moznost vyuzivat vSichni zaméstnanci bez rozdilu pohlavi.

Dale poskytuje velké mnozstvi sponzorskych darti finan¢nich i vécnych pro riizna
sdruzeni nebo instituce, ve kterych se zaméstnanci angazuji, jako jsou zajmové kluby,
sportovni oddily, spolecenské akce, matetské skoly (kde maji zaméstnanci umistény déti) atd.

Mezi dalsi vyhody patii uzivani sluzebnich vozli i pro soukromé tcely. Firma ma ve
finan¢nim pronajmu 42 sluzebnich vozd, ani jedno z nich nema k dispozici Zena. Také
sluzebni notebooky patii k zajimavym vyhodam, které maji k dispozici néktefi vedouci
stfedniho a vrcholného managementu, pracovnici IT oddéleni a controlingu (1 Zena) — takze

kromé jedné Zeny hlavné muzi.

3.6 Flexibilita pracovnich rezimt
Pracovni doba je pruzna pro téméf pro v§echny THP pracovniky (délnici samozfejmé

maji pevnou pracovni dobu), nastup do prace mezi 6 a 9 hodinou rano, coz je dostate¢ny



prostor pro drobné zafizovani nebo navstévu lékate, vypravovani déti do Skoly apod.
Odpracované hodiny jsou evidovany na terminale, firma vychazi zaméstnanctim vstfic tim, ze
si mohou odpracované presCasy vybirat dle potieby, takze neni nutné kazdy den odpracovat
8,5 hodiny. To vyhovuje i Zenam, které maji nemocné déti a potiebuji se vystiidat u hlidani
s dal$imi dospélymi, stavaji se i pfipady, kdy zaméstnankyné je dopoledne doma a svoji praci
si chodi udélat odpoledne, popf. pracuje na PC z domu. To neni vhodné na vSech pracovnich
pozicich, ale tam kde to jde, tam je vyhovéno. Dalo by se tedy konstatovat, ze soucasti
firemni strategie je nabidka flexibilnich pracovnich rezimu, jak zkraceného pracovniho
uvazku pro zeny pecujici o déti mladsi 15 let, tak flexibilni pracovni doba v ramci jednoho
dne, tydne i mésice, nebo prace z domova. Takze firma umoziuje sladit pracovni a
soukromou sféru, coz se miize odrazit ve spokojenosti zaméstnanci a snizeni jejich stresu.
Pracovnici stfedniho a vrcholového managementu i vzhledem k mnozstvi pracovnich cest
a jednani mimo firmu nemusi evidovat svoje odpracované hodiny. Vzhledem k tomu, ze
uzivaji sluzebni vozy, maji vyhodu v tom, Ze si mohou zafizovat drobné zalezitosti i navstévy
1ékate, aniz by to ovlivnilo fond odpracovanych hodin. Mohou se tak podilet na péci o déti,
aniz by ohrozili reputaci muzi, ze oni jsou lepsimi pracovniky pravé proto, ze se plné vénuji

svému zaméstnani, jsou flexibilnéjsi a vSeobecné perspektivnéjsi.

3.7 Management matefské a rodi¢ovské dovolené

Firma sice nema vypracovany plan pro management rodi¢ovské a matetské dovolené, ale
vychazi vstic svym zaméstnancl podle jejich potieb. Momentalné neni ani jeden otec na
matefské dovolené, ale se vS§emi matkami je personalni oddéleni i jejich kolegové v kontaktu
a pocitaji s jejich navratem v ptipadé zajmu.

Existuji konkrétni pfipady, kdy pfi zajmu ze strany zaméstnankyné uz po roce na
matetské dovolené opét vykonavaji svou praci, ale na zkraceny uvazek. Jelikoz jejich vedouci
ma zajem, aby ve firmé pracovaly, nabidl jedné z nich notebook pro ptipad prace z domu
(kdyz je dité nemocné) a také se podilel na financovani hlidani jejiho ro¢niho ditéte. Pro tyto
ptipady neexistuje firemni smérnice, spis se kazda zalezitost fesi individualné s pfihlédnutim
k potiebam na obou stranach.

Firma nema Zadné benefity cilen¢ zaméfené na rodice.

3.8 Pracovni prostfedi a vztahy na pracovisti



Ve firme neexistuji firemni smérnice obsahujici eticky kodex tykajici se chovani na
pracovisti, takze neexistuje zdkaz sexualniho obtéZovani na pracovisti.

Existuje ptipad, kdy si jedna zaméstnankyné sté¢Zovala na sexualni obtéZzovani ze strany
kolegy, ptipad byl projednan na personalnim oddé€leni a po dohod¢ s nadtizenym
zaméstnankyné doslo k udéleni tstni vytky doty¢nému a diraznému zakazu v pokra¢ovani
sexualniho obtéZzovani.

Tento ptipad svéd¢i o tom, Ze toto chovani neni piehlizeno, ani jinak zlehcovano, a ze
firma tesi konfliktni situace ke spokojenosti toho, kdo utrpél ujmu.

Ve firmé také neexistuje piedpis o tom, jak by méli byt pracovnici obleceni, krome

vyrobnich pozic, kde se vychazi z prislusnych piedpist bezpecnosti prace.

3.9 Firemni kultura

Ackoliv se v riiznych aspektech v této firmé objevuje diskriminace, atmosféra v§eobecné
se jevi jako pratelska a spolupracujici, a to jak mezi kolegy v ramci jednotlivych oddélenich,
tak i v ramci celé firmy mezi jednotlivymi odd€lenimi. Také vztahy mezi nadiizenymi a
podtizenymi jsou jak pracovni, tak i neformalni a uskuteciiuji se rtizné sportovni i

spolecenské akce, které bariéry mezi lidmi odbouravaji.

4. Reflexe prabchu praxe

Béhem praxe jsem vykonavala praci finan¢ni ucetni. Proto také mohu situaci ve firmé
posoudit podle nakladd vynalozenych na jednotliva oddéleni a jelikoZz zde pracuji 12 let,
mohu posoudit firemni strategie v dlouhodob¢jsim horizontu. Informace tykajici se
personalistiky mi poskytlo personalni oddéleni, stejné jako vSeobecné informace o
odmeénovani. Dalsi ¢ast reflexe firmy, kde pracuji, tvoti moje vlastni zkuSenosti doplnéné

teoretickymi znalostmi ze studia GS.

5. Celkové zhodnoceni

Firma na mé¢ zanechala dojem, Ze se sice jesté potyka s mnozstvim diskriminace, hlavné
v oblasti kariérniho postupu, hierarchie a odménovani, ale je oteviena novym strategiim ve
firemni politice, a pokud by se do vys§iho managementu dostalo vice Zen, urcCité by to

prispélo k vylepSeni rovného pfistupu k muziim a Zenam.
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