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UvoD

Soucasna spolecnost se stava stale citlivéjsi vici genderovym tématiim. Zazité genderové
stereotypy, které prolinaji celou spolecnosti, se stavaji predmétem diskuzi a snah o jejich
dekonstrukci. Jednou z oblasti, ktera je s témito stereotypy nejcastéji spojovana a kde jsou

v soucasnosti snahy o zlepSeni nejvyraznéjsi, je oblast pracovniho trhu. Ten je vyrazné
segregovan ve vSech smérech, at’ jiz jde o typy pracovnich mist, moznosti uplatnéni, rozdilné
pozadavky na uchazece/Cky o zaméstnani, tak i 0 moznosti postupu ¢i odménovani.

Casto jsou v souvislosti se Zenami na trhu prace zmifiovany dvé oblasti ptisobeni, a to sféra
vetejna a soukroma, pii¢emz stale plati, Ze zeny jsou zatazovany spise do sféry tzv. soukromé
(oblast skolstvi, pecovatelstvi atd.). Také je Casto poukazovano na tzv. efekt sklenéného
stropu (Acker, 1991), kdy i v ptipad¢, Ze se Zen¢ podati dosahnout uplatnéni v zajimavém
oboru, jsou jeji moZnosti postupu omezené oproti muztim, neni mozno, aby se dostala na
nékteré nejvyssi manazerské pozice. Tyto pfedsudky a genderové stereotypy nejsou
vytvareny zadmérné a ani nikdo nechce cilen¢ Zeny znevyhodiovat. Jsou vSak ve spolecnosti
hluboce zakotenény a jsou tak nevédomky pomoci riiznych atributd a procesi dale
reprodukovany.

Tato reprodukce je vSak latentni a nendpadnd. V mnoha organizacich jsou presvédceni, ze
jsou genderové neutralni a vSe je u nich v poradku. Proto je nutna genderova osvéta, ptipadné
genderové audity. V mnoha firmach jsou pak velmi ptekvapeni, kolik stereotypt a skrytych
nerovnosti je v jejich organizaci a jakym zpisobem jsou nékteti/ré zaméstnanci/kyné
znevyhodnovani/y, ¢i jak jsou u nich tyto stereotypy dale Sifeny. Kazda organizace ma vSak
sva vlastni pravidla, nékde jsou nerovnosti vétsi, jinde témet nepatrné. Presto existuji oblasti,
kde se nedostatky a chyby vyskytuji nejcastéji a nejvice tak ohrozuji princip rovnosti. Vzdy je

vSak nutno negeneralizovat a zaméfit se na konkrétni organizaci a jeji specifika.



Tato zprava neni zpravou z genderového auditu, jde o zpravu na zaklad¢ 14ti denni praxe

v obchodni organizaci, pii niz pfi niz v§ak byly zkoumany vsechny dostupné informace

z hlediska dodrzovani genderové korektnosti stejné, jako by byly provétovany pii skutecném
auditu. Cilem bylo ovéfit, zda se v organizaci vyskytuji genderové nerovnosti, v kterych
oblastech, jakym zptisobem dopadaji na zaméstnance/kyné, zda jsou napft. diky vnitinim
smérnicim, normam ¢i celkové firemni kultuie dale reprodukovany, a také samoziejmé
poskytnout vedeni organizace zpétnou vazbu, na jejimz zékladé by bylo mozno piipadné

nedostatky bud’ eliminovat, pfipadné zcela odstranit.

METODY A DESIGN

Setieni probihalo v priibéhu 14ti denni praxe v obchodni spoleénosti VACUTEC keramika
s.r.o. Kroméftiz, na provozovné Hodonin. Jako spolupracovnici managementu firmy mi bylo
umoznéno provadét Setfeni na principu kvalitativniho vyzkumu, byla jsem piimo tcastna
vSem procesum v daném okamziku v organizaci probihajicim a méla jsem moznost se také
seznamit s procesy v minulosti a s planovanymi strategiemi firmy.

Pro ziskani potfebnych dat jsem se rozhodla postupovat nasledujicim zpisobem.

Po zakladnim sezndmeni s typem spolecnosti, jeji strukturou a organizaci byla provedena
analyza dostupnych firemnich dokumentt.

Poté byly zjistovany relevantni informace na zaklad¢ polostrukturovanych rozhovori jak

s managementem firmy, tak se zaméstnanci/kynémi. Po zpracovani a zakladni analyze jak
zkoumanych dokumentu, tak zapiski z rozhovort byly dale jesté jednou udélany se vsemi
zucastnénymi hloubkové rozhovory k ujasnéni nékterych spornych ¢i nejasnych skutecnosti.
Puvodné planované focus group nebyly realizovany z divodu malého poctu zaméstnanct/kyn
provozovny. Také ve vedeni spolecnosti nebyl vétsi pocet lidi, a jelikoZ jako optimalni pocet
pro focus group je uvadén 4 — 6 osob, a toto by nemohlo byt splnéno, rozhodla jsem se po
seznameni se situaci operativné tuto piivodné planovanou metodu nahradit vySe zmiovanymi
hloubkovymi rozhovory. Nebyly pouzity zadné dotazniky, jelikoZ jsem neméla k dispozici
zadné standardizované, a pfi tvorbé vlastnich ad hoc dotaznikli bych vzhledem k zatim malym
zkusenostem s podobnou ¢innosti mohla opomenout n&jaké dilezité skutecnosti, ¢i nevhodné
formulovanou otazkou napomoci zkresleni. Navic bych patrné€ nedokazala zajistit, aby
ucastnici/e vypliovali/y dotazniky samostatné. Z téchto diivodi jsem zvolila uvadéné
polostrukturované rozhovory. Béhem celé doby pobytu ve spole¢nosti samoziejmé probihalo

také zcastnéné pozorovani, poznamky z néj byly pouzity a zapracovany pii analyzach.



Vzhledem k nejcastéji se vyskytujicim oblastem, kde se v organizacich projevuji genderové
stereotypy ¢i nerovnosti a s piihlédnutim k typu organizace, v nizZ praxe probihala, jsem se

zaméfila na nasledujici oblasti:

A) Firemni kultura:
* Koncepce a pravidla firemni kultury
e Vnitini firemni smérnice, tiskopisy, dokumentace atd.
e Vzdélavani v genderové oblasti
¢ Systém komunikace
¢ Pracovni prostiedi a vztahy na pracovisti

¢ Prezentace firmy — marketing a reklama

B) Zaméstnanci/kyné:
e Vybérové fizeni, inzerce, pohovory, vedeni osobnich slozek
e Zastoupeni zZen a muzl na pracovnich pozicich
¢ Hodnoceni, odménovani a kariérni postup
e Vzdélavani

e Benefity

ANALYZA A VYSLEDKY

Spolecnost VACUTEC keramika s.1.0. je obchodni firmou, mezi jejiZ hlavni aktivity patfi
obchodni a stavebni ¢innost. V oblasti obchodu se specializuje na stavebni keramiku, obklady,
dlazby a drobny stavebni material, stavebni divize provadi subdodavatelsky realizace vétSich
staveb.

Dle Mintzbergovy typologie (Armstrong, 2002) patii spolecnost mezi divizionalizované

struktury — jednotlivé pravomoci jsou pfevedeny do organiza¢nich jednotek. Firmu vlastni
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vedeni jednatele, ale jednotlivé obchodni stfediska maji zaroven plnou zodpovédnost za své

vysledky a provoz. Kazda ze tfi provozoven ma svého/ou manazera/ku, ktery/a je jednateli



ptimo zodpoveédny/a za danou organiza¢ni jednotku. Déle jsou zde zaméstnani prodavaci/ky,
grafici/cky, skladnici/ce. Celkem je zde zaméstnano 11 stalych zaméstnancii/kyn, 6 zen a 5
muzul, a dle potfeby 2 — 20 externich pracovniki/nic.

Dle organiza¢niho schématu jde o typ flexibilni organizace, schopné adaptace na rychle se
ménici podminky. Podle Handyho typologie tzv. trojlistkovy typ organizace (Armstrong,
2002), kdy je spolecnost tvoiena jadrem organizace (vedeni, manaZzeti, odbornici...), stalymi
pracovniky a pak pruznou pracovni silou.

Pted tfemi lety vznikla provozovna v Hodoning navazala na ¢innost firmy, kterou pfevzala, a
ktera byla po 9 letech své ¢innosti pfed krachem. Po tfech letech patii stiedisko Hodonin ve
svém oboru mezi nejlepsi firmy v regionu. A také dosahuje nejlepsich vysledka v ramci celé
spolecnosti. Vzhledem k tomu, Ze jsem byla na praxi na této provozovng, mé poznatky
vychazeji odsud, ale jelikoZ téméf po celou dobu byl pfitomen i jeden z jednatel a vétsina
¢innosti a procest je stejna pro celou spolecnost, budou zavery platné pro spolecnost jako
celek. Specifické je pouze Ctvrté stiedisko a sice divize realizace staveb. Tato nebyla do
zkoumani zahrnuta, jelikoZ se jedna o specifickou ¢innost zajistovanou subdodavatelsky, a
navic by bylo i problematické ziskat pfistup a informace.

Spolecnost se nachdzi v pomérné stabilnim prostfedi, v regionu s jednou z nejvyssich
nezaméstnanosti v republice, v silné konkurenci celorepublikové piisobicich firem.

Jak dopravni obsluznost, tak i dosazitelnost skolnich a ptedskolnich zatizeni je dobra. Firma
zadnou z téchto sluzeb nezajistuje.

Jelikoz se jedna o soukromou obchodni firmu, ktera si veskeré financovani zajist'uje
prostiednictvim své ¢innosti, hlavnimi oblastmi jejich zajmu je cash flow, konkurence, trh,
marketing, fizeni lidskych zdroji. Z té€chto diivodd byly pfedmétem mého sledovani vyse

uvedené okruhy.

Firma prosazuje jednotnou firemni kulturu, ma jakasi nepsana pravidla, za jejichz dodrzovani
jsou zodpovédni jednotlivi vedouci stfedisek. Celkova graficka prezentace se jevi jako
genderové neutralni, firemni barvy jsou oranzova a modra, na vizitkdch nemé nikdo mimo
jednateld uvedenu funkci, coz je zamérné i vzhledem k firemnimu systému kariérniho
postupu, ktery bude podrobnéji zminén nize. Na oznaceni provozovny je viak pouzito
generického maskulina i v piipadé, Ze stfedisko fidi Zena.

Mimo své obchodni aktivity se firma prezentuje také v oblasti charity, kdy se pravidelné
finanéné podili na podpofe té€Zce zdravotné postizenych déti, jak dévcat, tak chlapct.

Spolupracuje dlouhodobé s jednou konkrétni nadaci, jinde se neangazuje.



V oblasti reklamy vyuziva na dlouhodobou, stabilni prezentaci firmy billboardy a inzerci

v novinach. Zde je firma prezentovana genderove zcela neutraln€, pouze prezentuje existenci
spolecnosti jakou takovou a ¢innost, jiz se zabyva. Jednorazové pak na konkrétni akce
vyuziva radio a letaky, zde jsou také disledné dodrzovana pravidla genderové rovnosti,
prezentovana je vzdy konkrétni akee, jeji vyhody, nabidky apod. Nedochazi k oslovovani
zakazniki/ic, ani k latentni reprodukeci stereotypt, jako napfiklad 1akani Zen na vyprodej
doplnkt ¢i muzii na stavebni material nebo naradi.

O to vice mne piekvapilo, Ze spole¢nost v podstaté nikdy neslysSela o genderu jako takovém,
ani o skryté diskriminaci, ¢i podobnych tématech tykajicich se genderové nerovnosti. Byla
jsem tak jejich prvnim kontaktem s touto problematikou.

Coz bylo patrno napiiklad v oblasti firemni dokumentace. Vzhledem k pomérné malému
poctu zaméstnanct a dost pfehledné kontrole nema firma vypracovan zadny organigram ani
vnitini smérnice. V podstate jediné pisemné materialy, které se na stfediscich vyskytuji, jsou
osobni slozky zaméstnanct a obchodni dokumenty. Veskera natizeni a zmény se projednavaji
ustné bud’ na poradach vedeni, pfipadné pak na poradach se zaméstnanci/kynémi.

V pracovnich smlouvach a dalsich dokumentech, jako je napiiklad obchodni korespondence

s dodavateli ¢i odbérateli, je ve spolecnosti stale pouzivano generického maskulina. Pokud jde
o obsah osobnich slozek, jejich obsahem je pouze Zivotopis, pracovni smlouva, dohoda o
hmotné odpovédnosti, jestlize byla sepsana a osvédceni o ziskané kvalifikaci. Je tedy vedena
genderove korektnim zpiisobem, az na vySe zminéné uzivani generického maskulina.

Stejné tak je toto pouzivano v kazdodenni komunikaci mezi v§emi pracovniky/icemi na vSech
urovnich. Bézné se vykytuji oznaéeni jako napft.: prodavacky, skladnici, $éf, zensky motiv,
chlapska prace atd.

Jednotliva prodejni stiediska jsou koncipovana jako vzorkovny s usporadanim respektujicim
typy vyrobku. Proto se tu objevuji prvky, které by se daly zatadit jako typické jak pro Zeny,
tak i pro muze. Jako dekorace se zde tak najde jak naradi, tak kvétiny. Z tohoto diivodu se zde
musi citit dobfe muz i zena. Na stfediscich je také zdkazniklim/icim k dispozici détsky koutek,
kde se mohou déti béhem doby, kterou travi rodi¢e nakupovanim, zabavit. Casto je také
vyuzivan détmi zaméstnanct/kyn, pokud zGstavaji v praci déle, nez je naptiklad provoz
ptredskolniho zatizeni, ¢i v pfipadg, Ze béhem vikendové pracovni doby nemaji zajisténo
hlidani. Socialni zdzemi je stejné pfistupné v§em zaméstnanclim/kynim firmy bez ohledu na
postaveni a pohlavi. Jde-li o toalety, jsou dvé kabinky (panska a damska) umistény v jedné
mistnosti s umyvadly a zrcadly. Kuchytika je vyuZivana vSemi bez rozdilu pohlavi zhruba

stejné.



Na pracovisti je velmi pfijemné pracovni prostiedi, které je stale aktualné upravovano dle
potieb. Presto, Ze pracovnici/nice na prvni pohled ptisobi velmi pratelsky,jako sehrany
kolektiv, nepodaftilo se ani pies velmi vstiicny systém pracovniho postupu (viz. nize) vytvorit
atmosféru zdravé soutézivosti, ale prevladaji spise latentni konflikty, nevrazivost a neochota
udélat cokoliv navic, ptipadné pomoci kolegovi/yni.

Toto zjisténi se tyka konkrétné provozovny Hodonin, ale z rozhovort s vedenim vyplynulo,

ze podobné potize se vyskytuji i na ostatnich provozovnach. Ziskat kvalitni a motivované
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Jde-li o vybér zaméstnancii, pokud neni moznost obsadit uvolnénou pozici nékym z vlastnich
tfad ¢i z doposud externich spolupracovnikd, je pouzivana forma klasické inzerce.

Tyto inzeraty jsou vzdy genderové korektni, nenasla jsem zadnou, ani skrytou nerovnost ¢i
naznak znevyhodnéni nékteré skupiny. Po vyfazeni nevhodnych kandidatd na zaklade
zivotopist (provadéné vétsinou jen vedouci/m provozovny) jsou uchazeci pozvani k prvnimu
kolu vybérového pohovoru. Nékdy je témto rozhovorim mimo vedouci/ho provozovny
ptitomen i jednatel, ale vétSinou z ¢asovych divodi probiha jen v pfitomnosti jednoho/é
zastupce/kyn€ spolecnosti. Po vybéru 3-5 vhodnych kandidati probiha druhé kolo vybérového
pohovoru, kterému je jiz vzdy pfitomen také jednatel spolecnosti, takze s jednim/ou
uchazeéem/kou jednaji dva lidé z firmy. VSichni zajemci/kyné maji stejnou Sanci byt pfijati
na jakoukoliv pozici, rozhoduji pouze kvalifika¢ni pfedpoklady a zajem pracovat. To plati jak
pro pozice na nizsi urovni, tak pro vedeni spolecnosti. Ve dvou stiediscich ze tii je vedoucim
muz, z toho jeden je cizi statni pfislusnik, na tfetim stfedisku, konkrétné v Hodoning, je
vedouci Zena, ktera zaroven pecuje o 2 déti, ob& ve véku do 15ti let. O tak malé déti se ve
spolecnosti staraji jeste 2 dalsi Zeny. Jedina pozice, na kterou byli ve spolecnosti pfijimani
doposud vzdy jen muzi, je pozice skladnika/ice. Ve vétsin€ ptipadl vSak Zeny nespliiovaly
kvalifikacni predpoklady, a sice opravnéni k fizeni vysokozdvizného voziku. V jednom
ptipadé to uchazecka spliiovala, piesto ale, kdyz ji bylo sdé€leno, Ze se jedna o praci, kde je
nutno manipulovat s t€Zkymi bednami stavebniho materidlu a dlazeb, a denné tak ¢lovéku na
této pozici projde rukama nekolik tun materialu, uchazecka sama usoudila, Ze tato prace by
pro ni nebyla vhodna.

Na vSech pracovnich pozicich je jednotné hodnoceni a odménovani jak pro muze, tak pro
zeny. Je stanoven bud’ fixni plat pro pozici bez ohledu na pohlavi nebo u pracovnikt/nic na

prodejné fixni plat + procenta z trzeb. TakZe zalezi na motivaci jednotlivych lidi, zda budou
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hranici. Z kazdé pozice je také mozny postup na vyssi. Velmi péknym piikladem je vedouci
jednoho ze stiedisek, cizi statni ptislusnik, ktery do spolecnosti ptivodné nastoupil jako
skladnik, po kratké dobé vsak diky svému pfistupu a znalostem postoupil na pozici prodavace
a kratce na to vzhledem k vysledkiim a schopnostem byl povysen na vedouciho celého
stiediska, kde se velmi osvéd¢il.

Plan firemniho postupu ani vzdélavani neni ale nikde pisemné zakotven, vSichni jsou s nim
seznameni Ustné pfi prijeti. Platovy vymeér je stejné jako popis pracovniho mista soucasti
pracovni smlouvy. Veskera Skoleni a dal$i vzdélavaci programy jsou lidem nabizeny dle
zastavanych pozic. Podminky pro jejich absolvovani jsou pak postupné vytvoieny pro
vSechny bez rozdilu.

K dalsim benefitim, ktera firma pro své zaméstnance/kyné zajist'uje, patii naptiklad pro
vedouci stredisek sluzebni automobil, notebook a mobilni telefon. Déle je vSem bez rozdilu
pozic umoznéno si vzit kazdy mésic jeden den placen¢ho volna na vytizovani soukromych
zalezitosti. V dobg, kdy byla soucasna vedouci stiediska Hodonin na MD s dcerou, bylo ji
umoznéno ke konci této MD pracovat na ¢astecny uvazek, z toho vétSinu ¢asu doma, do prace
dochazela nepravidelné. Viechny zeny mohou v pfipadé, ze nemaji zajisténo hlidani, vzit
kratkodobé dité s sebou do prace. To plati i pro muze, ti vSak tuto moznost nikdy nevyuzili.
Zkraceny pracovni uvazek si mohou dohodnout dle potieby vsichni. Flexibilni pracovni doba
vSak z provoznich dtvodi v této spolecnosti zavést nelze. U pozic, kde by to mozné bylo,
jako je ucetni atd., jsou tyto sluzby zajistovany externe.

I presto, ze z mého pohledu je zazemi pro pracovniky/ce v této spolenosti vysoce
nadstandardni, je problém s jejich ziskavanim pomé&rné stéZejni, jak jiz bylo naznaceno vyse.
Z plivodnich kmenovych zaméstnancti jsou ve firmé vSichni, problém je s novymi. Jedna
prijata odesla na MD, zadné kontakty s ni vSak nejsou udrzovany, jelikoz neprojevila zdjem se
po skonceni MD do firmy vratit. Ostatni byli bud’ propusténi ve zkusebni dobé nebo zistali.
Nikdo z pfijatych nedal doposud vypovéd’ sam. Neni tedy zdjem ze strany pracovniki/nic
spole¢nost opoustét, pokud se jiz zapracuji, coz svédéi o spokojenosti, nicméné velmi vysoka
fluktuace byla u pracovniki prijatych na zkusebni dobu. Z tohoto diivodu vedeni spole¢nosti
pristoupilo k nasledujicimu postupu: po skonceni vybérového fizeni jsou piijati 2-3 nejlepsi
uchazeci/ky na kratkodobou tydenni brigadu. Béhem této doby pracuji spole¢né s ostatnimi na
pozici, o kterou se uchézeli. Jsou sledovani jak nadfizenym/ou, tak svymi kolegy/inémi. Po
skonceni tohoto obdobi je pracovni smlouva nabidnuta nejlepsi/mu z nich. Zavedenim tohoto
opatteni se fluktuace béhem zkusebni doby o néco malo snizila, nicméné i tak ziistava stale

velmi vysoka.



SHRNUTI A DISKUZE

Jelikoz jsem svou praxi vykonavala na pozici managementu v tésném kontaktu jak s vedouci
stiediska Hodonin — Zenou, tak s majitelem firmy — muZzem, méla jsem mozZnost nejen
nahlédnout do v8ech vnitrofiremnich procest a byt jim také pfimo ucastna, ale také jsem ke
vSem situacim méla moZnost ziskat nazor jak od Zeny, tak od muze, coz bylo myslim velmi
pfinosné. Ani jeden z nich na poc¢atku mé praxe neptipoustél ani sebemensi formy
diskriminace, byt’ skryté nebo snad moznost §ifeni genderovych stereotypti. Po ukonceni
mého pobytu sice nalezené nedostatky uznali, nicméné je nepovazovali za podstatné a nikdo
z nich zadnou formu diskriminace sam osobné nepocitoval. Stejnym zptisobem se vyjadfili i
vSichni/vSechny zaméstnanci/kyné. Presto vedeni firmy konstatovalo, Ze na odstranéni

zjisténych nedostatkli bude v zajmu rozvoje firmy pracovat.

Mné osobné tato praxe umoznila hloub¢ji pochopit nékteré aspekty genderové nerovnosti a
latentni diskriminace.

Z hlediska mych ocekavani mé velmi piijemné piekvapilo, ze ackoliv spole¢nost nikdy o
podobné problematice neslysela (mam tim na mysli ve smyslu odborném), dokézalo vedeni
firmy pouze intuitivné nastavit fungovani celé spolecnosti tak, ze organizace by se dala
smérech striktné pouzivaného generického maskulina, jak ve firemnich dokumentech, tak

v bézné komunikaci. Nikde se v§ak nevyskytovalo v piipadé reklamnich aktivit firmy. Dale
ne zcela korektni se jevi pfitomnost jen jednoho zastupce/kyné firmy pfi prvnich kolech
vybérového fizeni. A také plan kariérniho postupu ve firmé a moznosti vzdélavani by mély
byt zakotveny pisemné. Pomohlo by to i pfi motivaci nové pfijimanych pracovnikl a pfedeslo
by se pfipadnému moznému zneuziti v budoucnu.

Jelikoz se jedna o spole¢nost obchodni, zaméfenou na produkci a zisk a jejich genderova
politika je vzhledem k situaci v ostatnich firmach a s ohledem na chybg&jici vzdélani v této
oblasti velmi vyrovnana a chvalyhodnd, nedomnivam se, Ze by zde absolvent/ka oboru GS
mohla najit néjaké uplatnéni. Jeho/ji silné stranky by pro firmu velkym pfinosem nebyly,
nebyly jelikoZ spole¢nost jiz (alesponi z mého pohledu) genderovou politiku velmi vhodnym
zpusobem uplatiiuje, a naopak by se u takového ¢loveka projevily slabé stranky, jako je
neznalost oboru a obchodni strategie, k této konkrétni firmé se vazici.

Jako slabou stranku bych mimo vyse jmenovanych zjisténych nedostatkd vidéla velmi nejasné

strukturované pracovni pozice s velmi vSeobecné stanovenym popisem pracovniho mista, a



tim neostfe definované hranice mezi pozicemi zaméstnaneckymi a pozicemi managementu.
Latentni diskriminaci bych paradoxné shledavala vii¢i nadiizenym, ktefi velmi Casto ziistavali
prescas, aby dodélavali nedokoncenou praci svych podtizenych, kteti vzhledem ke skvélym
pracovnim podminkam, organizaci jim poskytovanym, brali pevné stanovenou pracovni dobu
jako své vysadni pravo a nebyli ochotni vykonat nic nad ramec svych povinnosti. Jedna

z pri¢in mize byt v nedostatecném uvédomovani si, Ze i prace, na prvni pohled nepfinasejici
zvednuti platu (netykajici se prodeje, z n¢hoz jsou procenta), miize ve svém disledku ke
zvyseni obratu firmy vést. Zde je prostor pro personalni praci managementu. VyfeSenim

tohoto problému jim pak zfistane vice ¢asu na planovani a pfipravu strategie rozvoje firmy a

podobné aktivity.

Celkove se mi spole¢nost jevi jako velmi citliva vic¢i genderovym témattim, a to ji spolu

s velmi solidni firemni kulturou do budoucna pfedurcuje k tomu, Ze pokud se jim podafti

v souc¢asném obdobi celosveétové ekonomické krize obstat na trhu v konkurenci, mize byt
velmi perspektivni a atraktivni jak pro obchodni partnery, tak hlavné pro kvalitni
zamgstnance, ktefi si zaénou uvédomovat, ze rovné pfilezitosti pro muze, Zeny, cizince a
vSechny ostatni bez rozdilu stale jest€ nejsou v nasi spolecnosti na trhu prace samoziejmosti.

Nezbyva nez doufat, ze se diky osvéteé bude postupné mnozstvi podobnych firem zvySovat.
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