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Prohlaseni

Prohlasuji, Ze bakalafskou praci na téma
Gender problematika na trhu prace
jsem zpracoval/a samostatné a Ze jsem vyznacil/a prameny, z nichZ jsem pro

svou praci Cerpal/a, zplisobem ve védecke praci obvyklym.



Podékovani

Timto bych rada podékovala vedouci mé bakalaiské prace Mgr. Jaroslavé Sedlakove,

Ph.D. za cenné navrhy, pfipominky a odborné vedeni.



Anotace

Tato prace je tvofena teoretickou a praktickou Casti. Teoreticka Cast bakalaiské prace se
zaobird problematikou rovnosti muzl a zen na trhu prace. Predev§im situacemi na trhu
préace, které jsou upravovany legislativou Ceské republiky, OSN a EU. Mezi tyto situace
patii pfijimani do zaméstnani, odménovani a piistupy k rozhodovani. Dale bakalatska
prace charakterizuje genderové organizace a organizace genderové integrované. Prakticka
¢ast zhodnoti nézor respondentli na rovnost muzti a zen na trhu prace. PfedevSim na
podminky, které jsou na trhu prace pro rovnost muzl a zen vytvoieny, a zda jsou podle

respondentl tyto podminky dodrzovany.
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1 Uvod

V mé bakalaiské praci se zabyvam, v posledni dob¢ Casto diskutovanym tématem, kterym
je gender problematika na trhu prace. Zamétuji se predev§im na situace na trhu prace, mezi
které patii pfijimani do zaméstnani, odménovani a piistupy k rozhodovani a podminkami,

které jsou v téchto situacich vytvoieny pro rovnost mezi muzi a zenami.

Zeny samotné nejsou schopny tyto podminky ovlivnit ¢ zménit a muZi nemusi, nebot’ se
jich netykaji, proto je rovnost mezi muzi a zenami upravovana statem. Stat upravuje pouze
nejzékladnéj$i véci, tykajici se rovnosti muzli a zen a i pfes jejich uzdkonéni, stale
nemtizeme fici, Ze by simuzi a Zeny v Ceské republice byli na trhu prace rovni. Jak

legislativa upravuje rovnost mezi muzi a zenami se vénuji ve 2. kapitole.

CeloZivotni snahou clovék je realizovat se ve dvou rovinach. Tyto roviny jsou prace a
rodina. Zatimco muz je v rodiné bréan jako zivitel, ma tedy jakousi povinnost realizovat se
na trhu préce, tak Zena na druhé stran¢ se mé o rodinu starat. Coz znamené vychovéavat
déti, starat se o chod domacnosti a pecovat o tzv. Stésti rodiny. Jednd se tedy o préci na
plny Gvazek. JenZe i Zena touzi dosahnout né&jakého osobniho tisp&chu. Zena, ktera chce
byt v dneSni dobé GspéSna na obou dvou rovinach, musi tedy ob&tovat spoustu Casu a i
presto se setkava na trhu prace s diskriminaci. O situacich na trhu préace, ve kterych mtize

dochézet k diskriminaci Zen, se zabyvam ve 3. kapitole.

Cim dal &ast&ji se stava, ze pokud chce Zena opravdu nééeho dosdhnout ve své profesi,
chce tedy vykonavat praci na vysoké Urovni, je nucena se zacit chovat jako muz. S tim
souvisi 1 moznost vzdat se volby byt jednoho dne matkou nebo mit déti mnohem pozdéji.
V poslednich 50. letech se tedy setkdvame s Zenou kariéristkou, kterd je bezdétna, mnohdy
svobodnd, tvrda a stejn¢ dobra (mnohdy musi byt 1 lepsi) nez jeji muzsti kolegové v praci.

Tyto a i ostatni zeny se potykaji s diskriminaci na trhu prace.

V kapitolach 4. a 5. teoretické Casti se zabyvam dvéma druhy organizaci. Jednim z nich
jsou genderované organizace, ve kterych jsou vedouci pozice vykonavany pouze jednim
pohlavim, vétSinou muzskym. Jedna se tedy o organizace, ve kterych pievladaji principy
preferujici pritbojnost a agresivitu. V téchto organizaci dochazi k porucham vzajemnych
mezilidskych vztaht mezi obéma pohlavimi. Zatimco druhé genderové integrované

organizace, jsou zaméfené na principy, které prosazuji genderovou rovnost. V posledni



kapitole je popsdna metoda, pomoci které je do organizaci zavadéna rovnost mezi muzi a

zenami. Metoda se nazyva gender benchmarking.

Prakticka Cast je zamétena na analyzu a zhodnoceni nazoru vzorku mladych lidi na rovné
prilezitosti na trhu prace, a zda jsou podle vefejnosti podminky, které stanovil stat,

dodrzovany.



2 Legislativa upravujici rovnost muzu a Zen

Uz od nepaméti se zeny setkavaji s nerovnosti, at’ uz v politice, ve spolec¢nosti, ¢i na trhu
prace. Za ptelomovy bod se povazuje vznik feministického hnuti v 17 stoleti, jehoz hlavni
myslenkou bylo potirani utlacovani Zenského hnuti. Nejznaméjsi bojovnice za zenska
prava byly tzv. sufrazetky. Skupina Zen ve Velké Britanii bojujici za volebni prava v 19.
stoleti. Od té doby bylo zavedeno a vydano nékolik evropskych dokument upravujici

postaveni muzi a zen ve spolecnosti.

2.1 Legislativa Organizace Spojenych Narodi (OSN)

OSN se gender problematikou zacalo zabyvat jako prvni a to hned po druhé svétové valce,
vydanim Vseobecné deklarace lidskych prav. Ta byla dne 10. 12. 1948 schvélena Valnym

shromazdéni OSN. Hlavni myslenky jsou:

,, Vsichni lidé rodi se svobodni a sobé rovni co do diistojnosti a prav. Jsou nadani

v , .y . ; el
rozumem a svedomim a maji spolu jednat v duchu bratrstvi.

, Kazdy ma vSechna prava a vsSechny svobody, stanovené touto deklaraci, bez
Jjakéhokoli rozlisovani, zejména podle rasy, barvy, pohlavi, jazyka, naboZenstvi, politického
nebo jiného smysleni, ndarodnostniho nebo socialniho pivodu, majetku rodu nebo jiného

’ r(2
postaveni.

,, VSichni jsou se pred zakonem rovni a maji pravo na stejnou ochranu zakona bez
Jjakéhokoli rozlisovani. VSichni maji prdavo na stejnou ochranu proti jakékoli diskriminace,

’ v oo . . 4 v oy 7. . . 3
kterd porusuje tuto deklaraci, a proti kazdému podnécovani k takové diskriminaci.

Dal8im vyznamnym dokumentem v otazce rovnosti muzii a Zen ve svété je CEDAW, tzv.
Umluva OSN o odstranéni viech forem diskriminace Zen. Ta byla sjednana v New Yorku
dne 18. 12. 1979. Ceska republika tuto Umluvu ratifikovala po vstupu do OSN a to dne 22.
2.1993.

I. 1, VSeobecnd deklarace lidskych prdv, 1948
l. 2, VSeobecnd deklarace lidskych prav, 1948
I. 7, VSeobecna deklarace lidskych prav, 1948

’



Gender problematika je v dnesni dobé celosvétové téma, kterym se zabyvaji vSechny
svétové organizace. Zakladni dokumentace feSici otazku gender problematiky, ale i ostatni
formy diskriminace, je v této oblasti spousta. Politika OSN i ostatni mezinarodni
organizace se v posledni dobé opiraji o tzv. Rozvojové cile tisicileti (MDGs). Cilu je
dohromady osm a vyjadiuji mezinarodni cile stanovené mezi 189 ¢leny OSN (i mezi 2
neélenskymi zemémi: Vatikan a Svycarsko) a nejméné 23 mezinarodnimi organizacemi,
schvalené byly na summitu ukon¢eném dne 23. 12. 2000. Tento dokument byl piijat 1

Evropskou Unii.

,,Snaha o realizacie gender rovnosti v zdakladnim a stredoSkolském vzdélani do roku

2005, a Ve vsech virovnich vzdélani nejpozdéji do roku 2015.“*

. , ;v v ’ S 2% ’ 5
,,Stejné platové ohodnoceni Zen zaméstnanych v ne-zemédelském sektoru. *

. oy . , 6
,,Stejny pomér Zen v narodnim parlamentu.

2.2 Legislativa Evropské Unie (EU)

Evropské unie je ekonomicky a politicky nadstatni utvar tvofen 27 stity Evropy. Ceska
republika se stala Clenem EU dne 1. 5. 2004 a tim piijala i povinnost implementovat
evropskou legislativu do vnitiniho legislativniho systému. Jedné se o pravni systém, ktery
je nadrazen legislativam Clenskych statl. Evropska spolecenstvi je jeden z pilifi EU, praveé
tento pilit ma pravni subjektivitu uzavirdni mezindrodni smluv a ma tedy i status
mezinarodni organizace. Evropska spolecenstvi zanikla po ratifikaci Lisabonské smlouvy

dne 1. 12. 2009 a nastupcem se stala Evropska unie.
Pravo Evropskeé unie se rozdéluje na primarni a sekundarni prameny.

e Primdrni prameny evropského prava maji povahu zfizovacich smluv a
mezinarodnich smluv. Mezi tyto smlouvy patii:
¢ Pafizska smlouva z roku 1951

¢ Rimska smlouva z roku 1957,

*¢l. 3, Rozvojové cile tisicileti, 2000 (vlastni preklad)
> ¢l. 3.2, Rozvojové cile tisicileti, 2000 (vlastni preklad)
®¢l. 3.3, Rozvojové cile tisicileti, 2000 (vlastni preklad)
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¢ Maastrichtskd smlouva z roku 1992,
¢ Amsterodamska smlouva z roku 1997
¢ Niceska smlouva z roku 2000 a
¢ Lisabonska smlouva z roku 20009.
e Prameny sekundarniho prava maji 3 formy: smérnice, nafizeni a rozhodnuti
EU. Obcas jsou knim fazeny i akty, které nemaji pravni zavaznost:

doporuceni a stanoviska.

2.2.1 Dokumenty primarniho prava EU

Dokumenty primarniho prava jsou nazyvany jako ,,ustavy* Spolecenstvi, vzhledem K jejich

funkei a vy$si pravni sile.

Rimska smlouva (smlouva 0 EHS)

Ty roku 1957 jako prvni zavadi princip rovnosti v odménovani Zen a muzii v Evropské
unii.

"Kazdy clensky stat zajisti V pritbéhu prvni etapy uplatnéni zasady stejné odmény

muzii a Zen za stejnou praci a bude ji nadale dodrzovat.

Odmeénou ve smyslu tohoto clanku se rozumi obvykla zdkladni ¢i minimadlni mzda
nebo plat a veskeré ostatni odmeény, jez zaméstnavatel primo nebo nepiimo, v hotovosti

nebo v naturdliich vypldaci zaméstnanci v souvislosti se zaméstndanim.

Rovnost odménovani muzii a zen bez diskriminace na zdakladeé pohlavi znamena:
a) Ze se odména za stejnou prdaci vypocitava pri ukolové mzde podle stejné sazby,

v ’ v o . .y ’ ;s ,vnl
b) Ze casovd odména za praci je stejnd na stejném pracovnim misté."

"¢l 119, Smlouva o zalozeni Evropského Spoledenstvi (Rimska smlouva), 1957
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Amsterodamska smlouva

Amsterodamska smlouva vstoupila v platnost az 1. 5. 1999 a pozméiuje Maastrichtskou
smlouvu (Smlouvu o Evropské unii) a Rimské smlouvy. Tato smlouva poukazuje na
dulezitost rovnych ptilezitosti a na dalezitost pokroku prave v této oblasti. Stava se pevnou

zakladnou pro problematiku rovnych pfilezitosti mezi muzi a Zenami.

Rovnost mezi muzi a Zzenami je zminéna ve ¢l. 2. a ¢l. 3. Nové vznikly ¢l. 113 uklada

Spolecenstvi povinnost, aby pomahala v boji proti vSem formam diskriminace.

Nejdulezitéjsim paragrafem, ktery se zabyva problematikou rovnosti pohlavi,
v Amsterodamské smlouvé je &l. 141, ve kterém dochazi k rozsifeni &l. 119 Rimské

smlouvy.

1. Kazdy clensky stat zajisti uplatneni zasady stejné odmeny muzii a Zen za stejnou

nebo rovnocennou prdci.

2. Odmeénou ve smyslu tohoto clanku se rozumi obvykla zakladni ¢i minimalni mzda
nebo plat a veskeré ostatni davky, které zaméstnavatel primo nebo nepirimo, v hotovosti

nebo v naturdliich vyplact pracovnikovi z titulu pracovniho poméru.

3. Rada prijme postupem podle clanku 251 a po konzultaci s Hospodarskym a
socialnim vyborem opatrieni k zabezpeceni uplatnéni zasady stejnych prileZitosti a stejného
zachdzeni s muzi a zenami v otdzkdach prace a zaméstnanosti, véetné zasady stejné odmeny

pri stejné nebo rovnocenné prdci.

4. S ohledem na plné zajisténi rovného zachdazeni s muzi a Zenami v pracovnim
procesu nebrani zasada rovného zachdazeni Zadnému clenskému statu zachovat nebo zavest
opatieni poskytujici zvlastni vyhody pro usnadneni odborné pracovni cinnosti méné
zastoupeného pohlavi nebo pro predchazeni ¢i kompenzaci nevyhod v jeho profesni

kariéie.

8l 141, Amsterodamska smlouva, 1999



Lisabonska smlouva

Lisabonska smlouva, kterou Ceské republika podepsala jako posledni, vstoupila v platnost
dne 1. 12. 2009. VSechny piedeslé zfizovaci smlouvy EU méni, aniz by je ovSem
nahrazovala. Lisabonska smlouva piinasi spoustu zmén, predevsim vSak rusi pilifovou
strukturu EU a zavadi jeji pravni subjektivitu, kterou mél do t¢ doby pouze I. pilif.
Smlouva ma taky dulezity vyznam pro Lidska prava, tedy i gender problematiku, a to
zakotvenim pravni zavaznosti Listiny zékladnich prav EU. Clanky upravujici rovnost

pohlavi ziistdvaji nezménény az na €l. 2, ve kterém dochazi k rozsiteni.

,, Bojuje proti socialnimu vylouceni a diskriminaci, podporuje socidlni spravedlnost

v v o . v o . . ’ s, v 9
a ochranu, rovnost zen a muzii, mezigeneracni solidaritu a ochranu prav ditéte.*

2.2.2 Dokumenty sekundarniho prava EU

Sekundarni pravo je tvofeno akty, které jsou piijaté organy SpoleCenstvi. Tyto organy
vznikly na zadklad¢ prava primarniho, patii sem: Komise, Rada, Evropsky parlament a

Evropska centralni banka.

Mezi nejsilngj$i pravni akty sekundarniho prava patii nafizeni. Plati jak na urovni
Spolecenstvi, tak i na Grovni vSech ¢lenskych stath — maji obecnou zévaznost. Nafizeni

maji aplikacni pfednost pfed vnitrostatnim pravem.

V oblasti gender problematiky ma nejvétsi pravni silu smérnice Rady EU. Clenské staty
maji povinnost dosdhnout pozadovaného vysledku ve smérnicich, néstroje k dosazeni jsou
v dispozicich jednotlivych ¢lenskych statd. Smérice Rady EU se piedev§im zabyvaji
problematikou rovnosti v odménovani, rovného zachazeni pro muze a Zeny, rovnych
pracovnich podminek a moznosti sladéni rodinného a pracovniho Zzivota. Porusenim

sekundarniho préava ¢lenskym statem se zabyva Komise.

Prvni smérnice Rady ¢. 75/117/EHS o sladéni pravnich predpisi Clenskych stath tykajici se

zasady rovné odmény za préci pro muZze a Zeny, byla vydana dne 10. 2. 1975.

% &1. 2, Lisabonska smlouva, 2009



Dne 22. 12. 1998 bylo vydano Natizeni Rady ¢. 2836/98 o integraci genderovych
zélezitosti do rozvojové spoluprace. Toto nafizeni bylo pfimo aplikovano do narodnich

legislativ ¢lenskych statt.

Déle nasleduje Smérnice Rady 2000/78/ES, vydéana 27. 11. 2000, ta méla za ukol stanovit

obecny ramec pro rovné zachdzeni v praci.

Dne 23. 9. 2002 byla vydana Smérnice Evropského parlamentu a Rady 2002/73/ES o
zavedeni zasady rovného zachazeni pro muze a Zeny, pokud jde o piistup k zaméstnani,
odbornému vzdelavani a postupu v zaméstnani a o pracovni podminky. Tato smérnice

méni pivodni smérnici z roku 1976, pro muze a Zeny v oblasti zaméstnani a povolani.

Posledni smérnice upravujici rovnost mezi muzi a zenami je Smérnice Evropského
parlamentu a Rady 2006/54/ES, ze dne 5. 7. 2006, o zavedeni zasady rovnych pftileZitosti a

rovného zachazeni pro muze a Zeny v oblasti zamé&stnani a povolani.

2.3 Legislativa Ceské republiky (CR)

Mezi hlavni dokumenty, upravujici genderovou rovnost v Ceské republice, patii Listina
zékladnich prav a svobod, zédkonik prace a zdkon o zamé&stnanosti. Mimo tyto dokumenty
je CR ¢&lenem OSN a EU (viz 2.1 a 2.2), vii¢i kterym ma povinnost plnit své zavazky

vyplivajici z Mezinarodnich smluv.
Listina zakladnich prav a svobod (zakon ¢. 2/1993 Sb.)

Podle ¢l. 1 v Listin¢ zakladnich prav a svobod jsou: ,,Zdkladni prava a svobody jsou
. . , cv. ’ v, ’ v, r el ’ v ’ ’
nezcizitelné, neznicitelné, nepromlicitelné a nezrusitelné. % Jedna se o piirozend prava,
ktera jsou soucasti ustavniho potadku, tedy pod ochranou tustavniho soudu. Mezi hlavni

¢lanky, zabyvajici se genderovou problematikou patfi:

., Cl 3 Zdkladni prava a svobody se zarucuji vSem bez rozdilu pohlavi, rasy, barvy

pleti, jazyka, viry a nabozenstvi, politického ¢i jinéeho smysleni, narodniho nebo socialniho

19 4stavni zakon €. 2/1993 Sb., Listina zakladnich prav a svobod, ve zn&ni pozd&jsich predpisii
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puvodu, prislusnosti k ndarodnostni nebo etnické mensine, majetku, rodu nebo jiného

postaveni.

Cl. 28 Zamestnanci maji pravo na spravedlivou odménu za praci a na uspokojivé

pracovni podminky. Podrobnosti stanovi zdkon.

CL 29 (1) Zeny, mladistvi a osoby zdravotné postizené maji pravo na zvysenou

ochranu zdravi pri praci a na zvlastni pracovni podminky.

Cl. 32 Zenée v tehotenstvi je zarucena zvlastni péce, ochrana v pracovnich vztazich

oy , , 1
a odpovidajici pracovni podminky.

Zakon ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti

Gender problematikou se zakon o zaméstnanosti zabyva v §4 Rovné zachazeni a zékaz
diskriminace pii uplatiovani prava na zaméstnani. Tento paragraf zakazuje diskriminaci
pfimou a neptfimou, vymezuje, co vSechno neni povazovéano za diskriminaci a jaky ¢in je
povazovan za sexudlni obté¢zovani. V §6 a v §7 popisuje ptisobnost ministerstva a urada

prace.
Zakonik prace

Zakonik prace upravuje vSechny pravni vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem.
V téchto pracovnépravnich vztazich je jakékoliv diskriminace vyslovné zakézana. Touto
problematikou se zabyva ¢ast prvni, Hlava IV., kde se v §16 tesi rovné zachazeni, zdkaz
diskriminace a dusledky poruSeni prav a povinnosti vyplyvajicich z pracovnépravnich

vztahu.

Jednim z dalSich casto dnes diskutabilnich témat je odmeéna za praci. Predev§im
pfetrvavajici rozdilnost v této oblasti mezi muZzi a Zenami na stejné pozici. Tuto

problematiku upravuje cast Sesté, kde podle §110:

. (1) Za stejnou praci nebo za praci stejné hodnoty prislusi vSem zaméstnancum u

zaméstnavatele stejnd mzda, plat nebo odména z dohody. “*?

1 stavni zakon €. 2/1993 Sb., Listina zékladnich prav a svobod, ve znéni pozdg&jsich predpist
126110 zakona €. 262/2006 Sb., Zakonik prace, ve znéni pozd&jsich predpist
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Desata cast se vénuje pracovnim podminkdm zaméstnankyn a to ptesnéji Hlava IV., ktera
se zabyva zvlaStnimi pracovnimi podminkami nékterych zaméstnanct, pfedevsim v §238,

§239, §240 a §242.

Antidiskriminaéni zakon

Dne 17. 6. 2009 byl schvélen antidiskriminac¢ni zékon, ktery vysel v platnost 1. 9. 2009.
Snémovna vice nez po roce piehlasovala veto prezidenta Ceské republiky.
Antidiskrimina¢ni zakon navazuje na Listinu zdkladnich prav a svobod a na mezinarodni
smlouvy, které jsou soucasti pravniho tadu, je tedy povinny ve vsSech c¢lenskych statech
EU. Pokud by nebyl piijat, Ceska republika by byla pokutovana. ,,Zdkon vymezuje prdvo
na rovné zachazeni a zakazuje diskriminaci napriklad v pristupu k zaméstnani, podnikani,
vzdeélani ¢i zdravotni péci. “B3 Ale ptedevsim upravuje pravni prostfedky pii ochrané proti

diskriminaci v pracovnépravnich vztazich.

B CTK. Snémovna schvilila antidiskriminacni zdkon. http://www.ceskenoviny.cz/zpravy/snemovna-
schvalila-antidiskriminacni-zakon/383273. [online] [cit. 17. 6. 2009]
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3 Trh prace

, Irh prace je mistem, vnémz se stietava poptavka po praci ze strany potenciondlnich
zamestnavatelii s nabidkou prace, jiz predstavuji jednotlivci uchdzejici se o zaméstnani,
pricemz predmétem koupe a prodeje nejsou jednotlivé osoby, ale jejich pracovni sila. «14
Trh se v dnes$ni dob&é necleni pouze na vnéjsi a vniténi, ale i na primarni a sekundarni
sektor. Do primarniho sektoru trhu prace patii ,,dobré* pracovni mista, za ktera je vysoka
mzda, zaméstnanecké benefity a hlavné moznost zaméstnancii na relativné rychlé
povyseni. Do sekundarniho sektoru trhu prace patfi pracovni mista opa¢na, mald mzda a
minimélni pracovni jistota. Na trhu prace jsou nejvice znevyhodnovani a ohroZeni
nezaméstnanosti starsi lidé, mladistvy a Zeny. Mezi nej€astéjsi situace na trhu prace, kdy

jsou tito lidé znevyhodnovani, patii vybér pracovnikli a odménovani.

3.1 Vybér pracovniki

., Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery z uchazecii o zaméstnani, shromazdénych
béhem procesu ziskavani pracovmniku a proslych pred vybérem, bude pravdépodobné
nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista, ale prispéje i
vytvareni zdravych mezilidskych vztahii v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci, je
schopen akceptovat hodnoty prislusné pracovni skupiny (tymu), utvaru a organizace a
prispivat k vytvareni Zadouci tymové a organizacni kultury a v neposledni radé je
dostatecné flexibilni a ma rozvojovy potencial pro to, aby se prizpusobil predpokladanym
zménam na pracovnim misté, v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci. «1s Vybér
pracovnika je zalezitosti oboustrannou, zaleZi tedy i na uchazeci, zda se chce stat clenem

pracovni skupiny (tymu). Mezi hlavni metody pii vybéru pracovnika, dle Koubka (2001)*°:

e zkoumani zivotopisu,

e dotaznik,

Y Tuleja, P. Analyza pro ekonomy. Computer press, 2007. ISBN 978-80-251-1801-6, s. 147

5 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii-Zdiklady moderni personalistiky. Management Press, 2001. ISBN 80-
7261-033-3, s. 156

'® Koubek, J. Rizent lidskych zdrojii-Zaklady moderni personalistiky. Management Press, 2001. ISBN 80-
7261-033-3, s. 164-172

11



e testy pracovni zpisobilosti (test IQ, testy schopnosti, testy znalosti a
dovednosti a testy osobnosti),

e assesment center = metoda, kdy je uchaze¢ pozorovan odborniky z nékolika
oblasti pti feseni zadaného ukolu (napft. piipadova studie),

e vybérovy pohovor,

e I¢katské vysetieni,

e zkoumani referenci nebo

e pfijeti pracovnika na zkuSebni dobu.

Pomoci kombinace nékterych z téchto metod by mél byt vybran optimalni pracovnik na
dané pracovni misto. Vybran by mél byt pifedevSim na zdklad¢ svych kvalifikaci, bez
ohledu na to zda je to muz ¢i Zena. Zajisti princip genderové rovnosti pii vybéru

pracovnika, Ize nejlépe pti dostate¢ném poctu Zen ve vyberovych komisich.

3.2 Odménovani pracovnika

,, Odménovani v modernim vizeni lidskych zdrojii neznamena pouze mzdu nebo plat, ale
zahrnuje i povyseni, formdlni uznani (pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody (zpravidla

sy o) l?
nepenézni).

Jednou z forem odmén je i povyseni, které by mélo byt zavislé na pracovnim vykonu
zamé&stnance. Ve vétSiné organizaci neni dostatek pfileZitosti k povyseni, proto k nému
¢asto dochazi na zaklad¢ seniority nebo pfijetim nového zaméstnance na dany post. V této
oblasti se Casto Zeny setkdvaji s jevem, zvanym sklenény strop, kdy je jim toto povySeni

znemoznéno na zakladé pohlavi.

Aby systém odménovani ve firmé mohl byt vykonny a tGspésny, musi firma dle Koubka

(2001)*® dodrzovat urcité zasady:

" Koubek, J. Rizeni lidskych zdroji-Zdklady moderni personalistiky. Management Press, 2001. ISBN 80-
7261-033-3, s. 265
'8 Koubek, J. Rizent lidskych zdrojii-Zaklady moderni personalistiky. Management Press, 2001. ISBN 80-
7261-033-3, s. 273

12



e Systém musi byt stabilni a musi zajistit, aby rozdily v odméné za praci byly
zalozeny na rozdilech v pozadavcich prace, napf. na dovednosti, usili ¢i
odpovédnost, a na rozdilech v pracovnich podminkach.

e Uroveii mezd a plath by se neméla odchylovat od Grovné pievazujici ve
spole¢nosti (na trhu prace).

e Systém by m¢l dasledné rozliSovat mezi praci na pracovnim misté, jeji
hodnotou a odménovanim a pracovnikem, jeho (trzni) hodnotou, vykonem a
odménovanim.

e Za stejnou praci nalezi stejnd odmeéna. Jestlize dvé pracovni mista maji
stejné pozadavky, odména musi byt stejna bez ohledu na to, kdo je na téchto
pracovnich mistech zatrazen.

e K rozpoznani individudlnich rozdili ve schopnostech a pfispéni pracovnikt
k vysledkiim organizace by mély byt pouzivany stejné nastroje.

e Pracovnici (a odbory) by méli byt pfiméfené informovani o postupech
pouzivanych ke stanovovani mzdovych tarifi. Utajovani platd by nemélo
byt pouzivano jako zastérka pro zakryvani slabin systému odménovani a

poruSovani zdravych zasad odménovani.

3.3 Manazerské rozhodovani

Mezi hlavni funkce manaZera patii organizovani, planovéni, vedeni lidi a jejich kontrola
proces rozhodovani je tizce spjat s procesem planovani, nebot’ jeho jadro je tvofeno prave
rozhodovacimi procesy. Jejich kvalita a vysledky urcuji, jak bude firma v blizké
budoucnosti Usp&€$na a efektivni. Nekvalitni rozhodnuti mulZe zplsobit dlouhodobé
neuspéchy na trhu. VSechny rozhodovaci procesy maji spolecny tzv. rdmcovy postup
feSeni, ten se miize problém od problému liSit. Pravé tim se zabyva teorie rozhodovani.

Teorii rozhodovani je nékolik napf.:

e teorie utility (uzitku) — kdyZ mame vétsi pocet kritérii hodnoceni, poté stanovime
celkové hodnoceni variant,
e socialné-psychologické teorie rozhodovani — teorie zaméfend na subjekt a jeho

chovani,
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e teorie rozhodovani v organizacich.

Struktura rozhodovacich procesii

Dle H. A. Simona® mtzeme rozhodovaci procesy rozdélit do nékolika etap, v nasem

piipadé do 4 aktivit:

analyza okoli (inteligence activity)

navrh feSeni (design activity)

volba feseni (choice activity)

kontrola vysledki (review activity)

Jedna se o rozdéleni, které je méné podrobné. Podrobnéji miZeme rozhodovaci procesy
rozdéelit az do 8 etap (identifikace, analyza a formulace, stanoveni kritérii hodnoceni,
tvorba variant, stanoveni dusledkd, hodnoceni dusledktl, realizace, kontrola vysledkit).

Tyto etapy jsou souhrnné nazyvany piipravou k rozhodnuti.
Prvky rozhodovacich procesi
Mezi nejcastéji uvadeéné prvky rozhodovacich procesﬁ20 patfi:

e cil rozhodovani — ¢eho by danéd organizace chtéla dosahnout, jaké by méli byt
zadouci vysledky (ty miZeme vyjadfit ¢iselné€ ¢i pomoci slovniho popisu),

e kritéria hodnoceni — za jakych podminek miliZeme vysledek prohlasit uspésSnym,
tyto kritéria si rozhodovatel voli sdm (mé&me kritéria kvalitativni a kvantitativni),

e subjekt a objekt rozhodovani — subjektem mizeme chépat jednotlivce ¢i skupinu,
kterd rozhoduje o objektu, coZ je urcitd oblast organizacni jednotky, ve které se
dany problém vyskytuje,

e varianty rozhodovani a jejich dusledky — kazdy znéas se rozhoduje ve stejnych
situacich jinak, existuje tedy n€kolik variant rozhodovani, jejichZ disledky se lisi,

e stavy svéta — scénaie Ci rizikové situace, které mohou nastat v budoucnosti a tim
ovlivnit nase rozhodnuti.

¥ Fotr, J. — Svecova, L. — Hriizova, H. Manazerské rozhodovdni: pristupy, metody, néstroje. Praha: Ekopress,
s.r.o., 2007, ISBN 80-86929-15-9, s. 19

2% Fotr, J. — Svecové, L. — Hrtizové, H. ManaZerské rozhodovani: pristupy, metody, ndstroje. Praha: Ekopress,
s.r.o., 2007, ISBN 80-86929-15-9, s. 21-26

14



Rozhodovaci procesy za jistoty, rizika a nejistoty

Nasledujici rozhodovani procesy jsou rozdéleny na zadklad¢ informaci o stavu svéta a

dasledcich, které mohou mit. Predpoklddame, Zze firma chce pomoci rozhodovacich
021 r v 7 7 .

procest“ dosahnout pouze zadouciho stavu:

e rozhodovani za jistoty — pravdépodobnost stavu, ktery je pro nas zaddouci je 1, tedy
velka Sance dosédhnou cilt, které firma pozaduje,

e rozhodovani za rizika — zde muze byt pravdépodobnost zadouciho stavu odhadnuta

nebo znama,

e rozhodovani za nejistoty — nemame predstavu, jaka je pravdépodobnost zadouciho
stavu

Intuice v rozhodovani

Intuice je Casto chapana jako jakysi Sesty smysl, kterym vétSinou disponuji Zeny. Piesnéji
muzeme intuici popsat jako ,,sofistikovanou formu usuzovani zalozenou na specifickych

«22

zkuSenostech kazdého clovéka . Jednd se tedy o podminénou zkuSenost, kterou si

podvédome uvédomujeme, ale jen nékteii z nas podle ni jednaji. Intuice je jednou z metod

pouzivané pii rozhodovani.

2L Fotr, J. — Svecové, L. — Hriizova, H. Manazerské rozhodovdni: pristupy, metody, ndstroje. Praha:
Ekopress, s.r.o., 2006, ISBN 80-86929-15-9, s. 28
22 Fotr, J. — Svecova, L. — Hriizova, H. Manazerské rozhodovdni: pristupy, metody, ndstroje. Praha:
Ekopress, s.r.0., 2007, ISBN 80-86929-15-9, s. 41
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4 Genderovaneé organizace

Zakladni charakteristikou téchto organizaci je jednostranné zvyhodnovani jednoho pohlavi,
vétSinou se jedna o pohlavi muzské. Neznamena to pouze fakt, ze podnik je predev§im
fizen muzi, ale i1 skutecnost, kde ,,organizacni Zivot je na formalni a neformalni urovni
dlouhodobé urcovan principy preferujicimi pritbojnost a agresivitu pred solidaritou,
soutezivost pred spolupraci, aktualni vykon pred potencialnim, racionalitu pred emocemi a
intuici, praci pred soukromym a rodinnym Zivotem, vnitini organizacni zdajmy pred
vnejsimi, kvantitativni ukazatele uspéchu pred kvalitativnimi apod. “% Na zakladg t&chto
vychodisek se odviji normy a pravidla ur€ujici kazdodenni zivot v genderovych

organizacich.

4.1 Poruchy v chovani a vztazich mezi pracovniky
v genderovych organizacich

V této kapitole se budeme zabyvat formami poruch vzijemného vztahu mezi muzi a
Zenami, ale 1 poruchami uvnitf téchto skupin. V genderovych organizacich dochazi
k ¢astému vylouceni Zen, které by méli zajem Ucastnit se podnikového déni. K dalsim
prohieskiim, ke kterym dochazi, jsou jazykové prostiedky, které Zenu diskriminuji. Mezi ty
patii oznaceni pozice jen v muzském rodég, ¢i pouzivani hovorovych vyrazi, které maji za
ukol Zenu degradovat. Tyto skuteCnosti a jeSté dalSi, nuti Zenu bud’ pfijmout ve firmé
vedlejsi roli, nebo se za¢it chovat podle muzského vzoru. Podle Morgana (1986)%* byli

identifikované tyto strategie, které uplatiuji Zeny v takto zalozenych organizacich.:

e Panovnice — prosadi se diky osobni sile a diirazu, zavede vladu pevné ruky a
obklopi se submisivnimi muzi.
e Prvni ddma — Casto se jedna o sekretafku ¢i tajemnici $éfa — je o vSem

dokonale informovana a v zakulisi nenédpadné politikaii.

B Kiizkova, A. — Pavlica, K. Management genderovych vztahii. Praha: Management press, 2004. ISBN 80-
7261-117-8, s. 30
* Morgan, G. Images of organization. London: SAGE, 1996. ISBN 0761906320
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Velkd matka — soustfeduje ve svych rukou moc prostiednictvim
starostlivosti a péce o druhé, zejména muze.

Amazonka — stavi se do ¢ela odbojnych Zen, pomaha jim prosazovat se na
manazerska mista a potom tézi z jejich vlivu.

Sviidkyné — na klicové muze v organizaci pusobi svym sexappealem —

necha se svést a posléze vydira.

Dcerka — najde si ,,otce®, ktery ji ochranuje, protézuje a sponzoruje.

| muzi pouzivaji strategie, ty jsou mnohdy pravym opakem k zenskym strategiim ¢i jejich

doplikem:

Panovnik — absolutni vladce, ktery nekompromisné prosazuje svoji vili a se
zenami zachdzi podle momentalni nalady jako s konkubinami.

Bojovnik — byva ¢asto zosobnén v postavé feditele, ktery za sviij ,,boj* pro
firmu ocekéava bezvyhradnou podporu a obdiv ze strany Zen zaméstnanych
v podniku.

Otec — vyuziva ,,drobné* isluhy a projevy pozornosti ze strany mladych Zen
hledajicich ,,otcovské* zastani.

Maly chlapecek — muz, ktery se v obtiznych situacich zac¢ina chovat tak, aby
u podfizenych Zen vyvolal ,,odpovidajici® matetské projevy a pochopeni.
Muze jit o ,naStvaného chlapecka®, o ,knourajiciho chlapecka™ ¢i o
,roztomilého chlapecka®.

Playboy — pied zenami hraje na okouzlujiciho a Sarmantniho muze, kterému
Zadna neodola.

Sovinista — muz, ktery se v pfitomnosti Zen neciti jisté, Casto utika
K ritudlnim projevim (vulgarni slovnik, nadfazené chovani, prehlizeni atd.)

v oW

a urdzkam, kterymi se snazi Zenu degradovat.

Vsechny tyto strategie jsou nezadouci zptisoby chovani, 1 piesto ¢asto vyskytujici, jedinou

moznosti k jejich odstranéni je zdsadni zména podnikové kultury.

17



5 Genderové integrované organizace

Genderove integrované organizace jsou protipdlem organizaci genderovych. Jejich ukolem
je prosazovat principy genderové rovnosti do kazdodenniho zivota firmy, pomoci hodnot,
praktik a norem implementovanych v organizaci. Zakladnim principem takové organizace
je, ze zadny zaméstnanec v takové organizaci nesmi byt zvyhodinovan ¢i nezvyhodnovan

na zaklad¢ pohlavi.

5.1 Kultura genderové integrované organizace

Dle Armstronga ,, Kultura organizace neboli podnikova kultura predstavuje soustavu
hodnot, norem, presvédceni, postoju a domnének, ktera sice asi nebyla nikde vyslovné

’ v o o J . N T 14 o roor oy ’ «25
zformulovadna, ale urcuje zpuisob chovani a jednani lidi a zpuisoby vykonavani prace.

Z praktického hlediska podnikovou kulturu popsali Furnham a Gunter (1993): ,,Kultura

‘

predstavuje ,,tmel spolecnosti* a plodi pocit ,,to jsme my*“, ¢imz piisobi proti procesiim
diferenciace, které jsou nevyhnutelnou soucasti Zivota organizace. Kultura organizace
nabizi sdileny systéem vyznamu, ktery je zdkladem komunikace a vzdajemného pochopeni.
Jestlize tyto funkce nejsou plnény uspokojujicim zpiisobem, miize kultura vyznamné

oslabovat efektivnost organizace. “%

K zachyceni podnikové kultury v genderové integrované organizaci, lze nejlépe vysvétlit
na schématu Edgara Scheina. Toto schéma je inspirované podnikovou kulturou a
psychologii osobnosti. Tabulka je hierarchicky sefazena do tfech trovni na zakladé

regulace lidského jednani a prozivani.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada, 2007. ISBN 478-80-
247-1407-3, s. 257

? FURNHAM, A. — GUNTER, B. Corporate assesment: Auditing a company’s personality. London:
Routledge, 1993, ISBN 0415081181
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Tabulka 1 Urovné podnikové kultury dle Edgara Scheina

Systém symbolu Zjevné, snadno ménitelné a uvédomované

Poznatelné na zéklad¢ dlouhodob¢jsiho

Normy a standardy jednani

pozorovani, ménitelné a ¢astecné uvédomované

Zakladni predstavy a vychodiska

ovlivnitelné a vétSinou nevédomé

Zdroj: Kiizkova, A. — Pavlica, K. Management genderovych vztahii. Praha: Management Press, 2004. ISBN
80-7261-117-8, s. 41

5.1.1 Zakladni predstavy a vychodiska

Podle Ktizkové a Pavlici mame 2 modely uspotadani genderovych vztaht. Jednim z nich
je patriarchat, ¢i dominance muzt. Tato kultura, kterd respektuje tradicni patriarchalni
hodnoty, se oznacuje jako ,,maskulinni®. Jejim opakem je kultura ,,femininni“, ve které je
dominance muzii pouze symbolickd. Tato kultura je zalozena na principu partnerské
spoluprace a spole¢né odpovédnosti rozdélené spravedlivé mezi muzi a zenami. Srovnani

obou kultur ve vztahu k organizaci je popsano v nasledujici tabulce.

Tabulka 2 Maskulinita, feminita a organizace (upraveno dle Gatley a kol., 1996)

Maskulinni kultury a jejich Femininni kultury a jejich
organizace organizace
Idedlem manazZera je silny, rozhodny a | Idedlem manazera je ¢lov€k chapajici svoji

nezavisly jedinec zaméfeny na vlastni || funkci jako sluzbu kolektivu. Diraz je

seberealizaci kladen na diskusi a konsensus.

Vira v jednotlivce a jeho vykon. Vira v kolektiv a skupinovou spolupraci.

Silnda vykonovda a mocenskd motivace. || Vykonovd motivace je v rovnovaze

Spole¢ensky a pracovni uspéch je | s orientaci na mezilidské vztahy. Uspéch je

poméifovan kritérii materidlniho bohatstvi a Jl definovan v souvislosti se schopnosti byt
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vydobyté prestize. napomocny a prospesny druhym lidem.

Organizaéni z4jmy jsou nadfazovany f| Organizacni zajmy a potieby nesmgéji
osobnim, podnik se osobuje pravo v ptipad¢ [l omezovat osobni a soukromy = zivot
potteby zasahovat do soukromého a | pracovnikii. Od podniku je ocekavano
rodinného Zivota zaméstnancii. pochopeni a  vstficnost pifi  feSeni

soukromych a rodinnych problém.

Konflikty jsou nezadouci a jsou fesSeny [ Konflikty jsou chapany jako pfirozena

silou. Vysoka hladina pracovniho stresu. soucast zivota a jsou feSeny kooperativng.
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Niz§i hladina pracovniho stresu.

Zeny jsou obecné povazovany za méné [ Zeny jsou povazovany za stejné¢ schopné a

vykonné a spolehlivé pracovniky. hodnotné pracovniky jako muzi.

Na manaZerskych mistech dominuji muzi. jl Na manazerskych mistech jsou zastoupeny

Zeny manazerky byvaji vyrazn¢ asertivni. zeny 1 muzi. Od manaZerii a manazerek se

neoCekava vyrazna asertivita.

Zdroj: Kiizkova, A. — Pavlica, K. Management genderovych vztahii. Praha: Management Press, 2004. ISBN
80-7261-117-8, s. 43

Z této tabulky muizeme odvodit ur¢ité hodnoty a interpretovat tak zakladny kultur, které

jsou podle K#izkové a Pavlici (2004)*’ zaméfeny na genderovou integraci:

e PoZadavek genderové rovnosti je konkrétnim vyrazem respektovani socialni
diversity pracovnik{l.

e Pracovni i soukromy a rodinny Zivot ptedstavuji stejn¢ dilezité hodnoty.

e Hodnoty spoluprdce a vzajemnosti by mély z dlouhodobého hlediska
pievySovat orientaci na soupefeni.

e Ideal rovnosti je vrozporu sexistenci téZce prostupnych hierarchii
V organizacich.

e Podnik je odpoveédny za spolecenské dusledky a dopady svych aktivit.

e Kazdy organizacni problém ma sviij socialni rozmér.

7 Ktizkové, A. — Pavlica, K. Management genderovych vztahii. Praha: Management Press, 2004. ISBN 80-
7261-117-8, s. 42-43
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5.1.2 Normy a standardy jednani

Jedna se o jeden ze zakladnich prostfedkd, jak do prostfedi organizace zavadét hodnoty a
idedly genderové integrace. Jedna se o soubor forméalnich a neformalnich pravidel. Normy

a standardy jsou formaln¢ definované a jsou systémovou zakladnou pro samostatné

vvvvvv

nebo jsou zavedeny:
Zapojeni Zen do vSech oblasti organiza¢niho Zivota

MozZnost Zen vice se podilet na rozhodujicich organizacnich procesech. Toto pravidlo by
mélo zajistit, ze pfi obsazovani pracovnich mist nebude hrat pohlavi zaddnou roli. Dle
Ktizkové a Pavlici by méla byt také zavedeno pravidlo, zajistujici pfitomnost Zen ve

vybérovych komisich.
Zpristupnéni manaZerskych mist Zenam

Toto téma souvisi se zavedenim spousty novych norem a pravidel. Mezi které by melo
patfit: zavedeni kvot stanovujici min. pocet Zen v organizacnim managementu, podpora

zen v konkurznich fizenich a moZnost Zen skloubit sviij pracovni a rodinny Zivot.
Hodnoceni a odménovani pracovniki
Vytvoteni norem, které zamezuji nerovhomérné odménovani mezi muzi a Zenami.

Vzdélavani pracovnikii a managementu organizaci v oblasti genderovych otizek a

diversity

Sifeni mySlenek genderové integrace v podniku. Pomoci vzdélavani vSech zaméstnanct

formou spole¢ného socidlniho uceni.

Kontrola dodrZovani principii genderové rovnosti v organizaci

vvvvvv

kontroly. Tato kontrola by méla formu organu napt. komise, vybor ¢i odd€leni. Na ¢innosti
takového organu by se podileli muzi 1 Zeny. Funkce organu by byly kontrolni, informativni

a poradenska.
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5.1.3 Systém symbolii

Zaméteni podniku na genderovou integritu by se mélo, vedle norem, odrazet i v symbolech
podniku. To jsou tzv. neformalni pravidla, kterd jsou snadno ménitelna a podnikem peclivé
kontrolovana. Mezi hlavni podnikové symboly patii jazyk a ritualy, které vyjadiuji ideje a

hodnoty, souvisejici s genderovou rovnosti.
Jazykové symboly

Firmy, které¢ jsou genderové orientované, jsou nejlépe poznatelné pravé podle jazykovych
symboli. Tyto firmy pouzivaji k oznaceni jednotlivych pozic ¢i funkci jak vyrazy
v muzském rod€¢ tak v zenském (napf. manaZer/manazerka). Do kategorie tradi¢nich

symbolil patii také osloveni ¢i titul, ktery reflektuje rodinny stav.
Organizacni ritualy a statusové symboly

,»V podstaté jde o to, aby v Zadné oblasti ritualizovanych aktivit (schiize a zasedani, oslavy
a podnikove zabavy, vitani, zacvicovani a socidlni zaclenovani novych pracovniki atd.)

. gy . g, 08
nedochdzelo k znevyhodnovani a prehlizeni zZen. *

Statusové symboly jsou vV organizaci nejcastéji vyuzivany k demonstraci moci a

nadfazenosti (napf. auta, pfepychové vybaveni atd.).

%8 Ktizkova, A. — Pavlica, K. Management genderovych vztahii. Praha: Management Press, 2004. ISBN 80-
7261-117-8, s. 47-48
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6 Gender benchmarking

Slovo benchmarking mizeme do cestiny volné pielozit jako ,nivelizace®. V pfeneseném
slova smyslu znamenda srovnavani rozdild ve spole¢nosti. V rdmci gender problematiky se
jedna o jednu z mala metod, pomoci které 1ze zavést genderovou integraci v organizaci.
Jednim z hlavnich ptedpokladli je motivovany vrcholovy management, za jehoz pfispéni
mizeme zménit organizacni kulturu. Dalsim dilezitym ptfedpokladem je efektivni
komunikace mezi managementem a zaméstnanci. Management by mél byt schopen
srozumitelné a jasné vysvétlit, pro¢ je zapotiebi, aby ve firm¢ byly zavedeny metody
genderové integrace. Toto vysvétleni by mél management dosvédcit pomoci dokumentace,

ze které jsou jednoznacné vidét vyhody a nevyhody takové zmény.

Benchmarking genderovych vztahli je komplexni program, ktery se podle Kiizkové a

Pavlici (2004)%° sklada ze tif zakladnich kroki:

e reflexe a vyzkum stavajici situace v organizaci,
e prizkum postupti a praktik uplatiiovanych v jinych podnicich,

e implementace potfebnych zmén.

V soucasnosti je n€kolik praktik, které jsou nejvice vyuzivany ke zlepSovani postaveni zen

v organizacich, tyto praktiky jsou zam&fené piedevsim na tyto oblasti*’:

e rozvoj a povySovani zen do manazerskych funkci,

e aktivity harmonizujici rodinny a pracovni Zivot (rodi¢ovskd dovolena,
stfediska denni péce o déti, flexibilni formy zaméstnavani apod.),

e vytvafeni Zenskych center a siti,

e trénink a vzdélavani v oblasti genderové problematiky.

* Kitizkova, A. — Pavlica, K. Management genderovych vztahii. Praha: Management Press, 2004. ISBN 80-
7261-117-8, s. 50
%0 Ktizkova, A. — Pavlica, K. Management genderovych vztahii. Praha: Management Press, 2004. ISBN 80-
7261-117-8,s.50
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6.1 Interni benchmarking

V ramci gender problematiky se jednd o socialni vyzkum, ktery zkouma vyhody a
nevyhody v oblasti uplatnéni Zen a postoje k nim. V piipadé, Ze chceme objevit vnitini
nesrovnalosti firmy v praktikach uplatiovanych vici Zenam, musime organizaci zkoumat
nejen jako celek, ale i jednotlivé pobocky a oddéleni. Interni benchmarking poskytuje jak
kvantitativni tak kvalitativni udaje, které umoziuji zlepSeni ¢i zavedeni genderové

integrace ve firmé. Kvantitativni udaje se tykaji t€chto genderovych oblasti*!:

o Statistické ukazatele rozdilti v odménovani Zen a muza.

e Procentni zastoupeni Zen napii¢ organiza¢nimi hierarchiemi, oddélenimi 1
jednotlivymi pracovnimi misty.

e Statistiky srovnéavajici uUspéSnost Zen a muzi piipravovanych pro
manazerskou kariéru.

e Udaje o fluktuaci a absentérstvi Zen i muzii a o jejich nejéastéjsich
ptic¢inach.

e Vyuzivani alternativnich a flexibilnich forem zaméstnani.

e Informace o participaci na programech zaméfenych na harmonizaci

pracovniho a rodinného Zivota.

,, Kvalitativni data se zaméruji na zprostredkovani informaci o zpiisobech, jakymi
organizaci a jeji kulturu vnimaji a interpretuji ruzné skupiny pracovnikii. “32 Ke
shromazdéni kvalitativnich dat se pouzivaji dotazniky a rozhory vedené se vSemi

3

zamé&stnanci. Kvalitativni data se tykaji pfedev§im oblasti organiza¢niho zivota®®, mezi

které patii:

e Fyzicke a socialni pracovni prostiedi.
e Jednotliva pracovni mista a jejich napli.
e Piistup krozvojovym piilezitostem a perspektivy dalSiho plsobeni

Vv organizaci.

*! Ktizkova, A. — Pavlica, K. Management genderovych vztahii. Praha: Management Press, 2004. ISBN 80-
7261-117-8,s.51

**Ktizkova, A. — Pavlica, K. Management genderovych vztahii. Praha: Management Press, 2004. ISBN 80-
7261-117-8,s.51

3 Ktizkova, A. — Pavlica, K. Management genderovych vztahii. Praha: Management Press, 2004. ISBN 80-
7261-117-8, s. 51-52
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e Styl vedeni a podpora ze strany nadiizenych.
e Hodnoceni pracovniho vykonu.

e Systém odménovani.

e Uznani a prestiz v organizaci.

e Vliv na déni v podniku.

6.2 Externi benchmarking

Tym provadéjici externi benchmarking by mél byt slozen ze zkuSenych odbornika
(vetSinou externisté najati firmou). Neni dulezita pfitomnost vrcholového managementu, je

vSak dulezita jeho naprostd podpora. Probihé v nasledujicich krocich®*:

e Identifikace a vybér organizaci vhodnych pro srovnani.

e Sbér, analyza a vyhodnoceni tdaji o téchto podnicich.

e Posuzovani moznosti pfenosu postupti a praktik uplatiiovanych v jinych
firmach do kontextu organizace uskute¢nujici benchmarking (hodnoty,
kultura, strategie, pozice na trhu, lidsky potencial, finanéni moZnosti atd.)

e Prizptisobeni vybranych piistupt a praktik specifickym potiebam

organizace

¥ Ktizkové, A. — Pavlica, K. Management genderovych vztahii. Praha: Management Press, 2004. ISBN 80-
7261-117-8, s. 52-53
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7 Rovné prilezitosti na trhu prace

Béhem biezna roku 2010 probihalo dotaznikové Setfeni, které zkoumalo nézory vzorku
mladych lidi na rovné prilezitosti na trhu prace. Dotaznik (viz pfiloha 1) obsahoval 18
otazek. Z toho 15 otazek bylo uzavienych a 3 byly oteviené (dopliujici). Otazky 1. - 3.
jsou kvantifikatory, které urcuji povahu vzorku respondentt, jejich pohlavi, vék a vzdé€lani.
Otazky 5. a 6. jsou zaméfeny na legislativu Ceské republiky, upravujici rovnost mezi muzi
a zenami. Otazky 7. — 15. zjistuji nazory respondentti na klicové situace na trhu prace
spojené s gender problematikou. Posledni 3 otazky dotazniku zkoumaji usudek
respondentl na ptistup firem k rovnosti muzi a Zen. Respondenti mohli dotaznik vyplnit

od 30. 3. 2010 do 6. 4. 2010. Navratnost dotazniku ¢inila 83,4 %.

7.1 Cil vyzkumu

Pro cil vyzkumu jsem si zvolila nasledujici hypotézy. Hlavni hypotéza je zamétena na
nazor vzorku respondentli na rovné piilezitosti na trhu prace a dil¢i hypotézy jsou

predevsim zaméfeny na rozdilnost minéni vzorku mezi muZi a Zenami.
Hlavni hypotéza:
» H: VétSina respondentti se domniva, Ze jsou zeny na trhu prace znevyhodnéné.
Dil¢i hypotézy:
> H1: Zeny se budou spise domnivat, Ze Zeny jsou na trhu prace znevyhodnéné.

» H3: Vice Zen nez muzd se bude domnivat, ze bylo u pfijimaciho pohovoru

diskriminovano na zaklad¢ svého pohlavi.

» H4: Vice Zzen nez muzi se bude domnivat, Ze organizace, ve kterych jsou na
vedoucich pozicich Zeny, jsou stejné¢ nebo vice efektivni nez organizace vedené

muzi.
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7.2 Popis zkoumaného vzorku

Nejdiive jsem zamyslela umistit dotaznik na alespon 2 ufady prace, tento napad se mi
pozdé&ji zdal nevyhodny. Zaprvé nebyla bych schopna dostat tak velky pocet respondentt,
jako pomoci internetové stranky a zadruhé respondenti by byli slozeni ze vzorku
nezaméstnanych lidi, néktefi i dlouhodobé. Vzhledem k tomu, ze dotaznik byl umistén na
internetovou stranku®, ktera funguje posledni 2 roky a usnadnuje tak praci mnoha
studentiim, je urCeni odkud vzorek respondentll pochazi tézké urcit. Internetovou adresu
dotazniku jsem nejdfive rozeslala viem prezenénim studentiim fakulty managementu VSE,
pomoci e-mailové adresy. Dale jsem adresu dotazniku umistila na stranku foéra fakulty
informatiky Vysokého uceni technického v Brn€, tim jsem si zajistila urcity pocet
muzskych respondenti, i kdyZ jenom maly. Adresu dotazniku jsem také poslala do firmy,
kterda sidli v Ostravé. Dotaznik byl také vyplnén zaméstnanci Ministerstva obrany. O

vzorku se da tedy fici, Ze je rozmanity.

Graf 1 Jakého jste pohlavi?

1. Jakého jste pohlavi?

M 7ena EMmuz

27,78%

72,22%

Zdroj: Vlastni Setfeni, 4/2010

% http://gender-problematika-na-trhu-prace.vyplnto.cz/
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I pfes moji snahu zajistit stejny pocet muzskych a zenskych respondentii, na dotaznik
odpovédéla vétSina zen. Z celkového poctu 234 respondentli odpovédelo 169 zen a 65
muzt. Veékova hranice respondentti se pohybovala od 18 do 45 let. Vzhledem k tomu, ze
vek skoro 87% respondentli se pohybuje od 18 do 25 let, miZzeme vzorek respondentil
oznacit za mlady. Skupina respondentti, kterym je pies 26 let sCitd pouze 31 lidi. Jedna se
vétSinou o statni zaméstnance. Neni teda potfebné zkoumat otazky dotazniku na zakladé
veéku, nazory lidi nad 26 let by nebyli urcujici, kviili malému poctu respondentt v této

skuping.

Graf 2 Kolik je vam let?

2. Kolik je vam let?
18-25let ®26-35let i 36-45 let

86,75%

Zdroj: Vlastni Setieni, 4/2010

Vzorek respondentt je také rozdélen na zakladé nejvyssiho dosazeného vzdélani. Z 234
lidi dosdhlo vysokoskolského vzdélani 94 lidi, stfedoskolského vzdélani 137 a 3
respondenti dokon¢ili zakladni §kolu. Mensi podet VS vzdélanych lidi nez SS je dan tim,
ze vzorek respondentl byl ziskan z vysokych Skol a to ptedev§im z prvnich tfech ro¢nika
bakalarského studia. Je tedy vysoce pravdépodobné, Ze se jedna o budouci vysokoskolsky
vzdélané lidi. Vzorek VS vzdé&lanych lidi jsou studenti magisterského studia a statni

zaméstnanci Ministerstva obrany.
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Graf 3 Jakého nejvyssiho vzdélani jste dosahl/a?

3. Jakého nejvysSiho vzdélani jste dosahl/a?

7S ®ESS MVS

1,28%

40,17%

58,55%

Zdroj: Vlastni Setfeni, 4/2010

7.3 Zhodnoceni dotaznikového Setireni

V nasledujicim grafu vidime, Ze vétsina respondentii se opravdu domniva, ze jsou zeny na
trhu prace znevyhodnéné. Vétsina lidi si tedy uvédomuje, e Zena v Ceské republice nema
dostatek podminek pro slouceni rodinného a pracovniho Zivota, a Ze je na trhu prace
znevyhodiiovana. Znevyhodinovanim miiZeme nazvat tfeba, kdyZ firma neumoziiuje Zenam
piijatelnéjsi pracovni dobu (napf. flexibilni atd.). I vétSina odbornych knih pfifazuje zeny
ke skuping, ktera je na trhu prace znevyhodnéna, dale sem patii diichodci, mladistvi a lidé
nedostate¢né vzdélani. Pouze necelych 25 % respondentl si mysli opak, Ze Zeny na trhu
prace znevyhodnéné nejsou a skoro az 6 % nemd nazor nebo nejsou schopni posoudit
situaci. Jedna se asi vetSinou o studenty stfedni Skoly, ktefi nemaji o situaci na trhu prace
medialni propagaci problematiky. Dne 15. 4. 2010 se v Praze v obchodnim centru Palladiu
konal prvni ro¢nik akce nazvané Equal pay day, ktera upozoriiovala na rozdily v piijmech
muzu a zen. Tuto akci potfadala spole¢nost Business and Professional Women (BPW),

ktera plsobi ve vice nez 80 zemich a ma své zastupce v OSN a v Radé Evropy.
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Graf 4 Otazka 4.

4. Myslite si, Ze jsou Zeny na trhu prace
znevyhodnovany?

Mano (163) ®ne (57) Wnemam nazor (14)

5,98%

24,36%

69,66%

Zdroj: Vlastni Setfeni, 4/2010

V teoretické &asti jsem popsala, jak legislativa OSN, Evropské Unie a Ceské republiky
upravuje gender problematiku. Respondentli jsem se zeptala, zda je podle jejich nazoru
rovnost muzll a Zen dostatecné upravena. Pres 40 % respondentll se domniva, Ze stat
gender problematice vénuje dostate€nou pozornost. AZ 21 % lidi nema nazor nebo spise
neni obezndmeno se zakony, které se gender problematikou zabyvaji. A necelych 39 % (o
5 respondentii méné¢ neZ ndzor ano) respondentll si mysli, Ze stat by mohl tuto
problematiku oSetfit 1épe. I pfesto, Ze stait ma nckolik zakont, které upravuji gender
problematiku, vSechny firmy se témito zédkony nefidi a stat nekontroluje, zda jsou tyto
zékony v praxi dodrzovany. Pro lepsi prehled by méla byt zavedena komise, ktera by méla

na starosti kontrolu téchto zakoni (viz kapitola 2)
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Graf 5 Otazka 5.

5. Myslite si, Ze legislativa CR dostate¢né
upravuje rovnost mezi muzi a Zenami na trhu
prace?

Mano (96) ®ne(91) 4 nemam nazor (47)
20,09%

41,03%

38,89%

Zdroj: Vlastni Setfeni, 4/2010

Mezi média, kterd maji nejSir$i pole pusobnosti patii noviny a televize. Gender
problematika patii mezi vazné&jsi témata, kterému je dle mého nazoru vénovana v mediich
dostatecnd pozornost. Nicméné 47,44 % respondentli ma opacny nazor. Je pravda, Ze
gender problematikou se zabyvaji ptedevs§im odborné asopisy, uréené pro specifickou
skupinu ¢tenarti. Pokud se vysila porad, ktery se vénuje problematice rovnosti muza a zen,
d&je se tak nejcastdji na vefejnopravnich televiznich stanicich CT1, CT2 a CT24. Podle
vyzkumu sledovanosti poradi®® televiznich stanic vedou komeréni televize pred

vefejnopravnimi.

% Asociace televiznich organizaci, www.ato.cz. [online] [cit. 11. 4. 2010]
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Graf 6 Otazka 6.

6. Domnivate se, Ze je genderové problematice
v CR vénovana dostate¢na pozornost (napr. v
médiich, novinach atd.)?

®ano (92) #™ne (111) 4 nemam nazor (31)

13,25%

39.32%

47,44%

Zdroj: Vlastni Setfeni, 4/2010

Dalsi otdzka je zaméfend na trh prace a to na piijimani do zaméstnani. Zde vétSina
respondentli, pfesnéji 55,13 % si mysli, Ze pii pfijimani do zaméstnani nebyla
znevyhodnéna na zéklad€ pohlavi, ke kterému patfi. Tyto odpovédi jsou v rozporu
s otazkou 4. Myslite si, Ze jsou na trhu prace znevyhodnovany?, kde vétSina respondentt

uvedla, ze Zeny na trhu prace znevyhodnovany jsou.

Graf 7 Otazka 7.

7. Mate pocit, Ze jste byl/a p¥i prijimani do
zaméstnani znevyhodnén/a na zakladé vaseho
pohlavi?

Hano (27) H®ne (129) & nemam nazor (78)

11,54%
33,33% /

55,13%

Zdroj: Vlastni Setfeni, 4/2010
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Vzhledem k tomu, ze vétSina respondeti ma za to, Ze nebyla pfi pfijimani do zaméstnani
znevyhodnéna, tak si pies 59 % respondenti tedy nemysli, ze dosazeni vice Zen do
vybérovych komisich by zajistil ,,spravedlivy* vybér pracovnika. Tento princip je
uplatnovan v genderové integrovanych organizacich. A dle mého minéni by mél byt
zaveden ve vSech organizacich, protoze by se tak zamezilo pfipadné¢ gender diskriminaci.
Tato vybérova komise by mohla zaroven fungovat jako kontrolni organ, ktery by se mohl

zabyvat 1 tim, zda firma dodrzuje opatfeni na prosazovani genderové rovnosti.

Graf 8 Otazka 8.

8. Mite za to, Ze stejny pocet Zen a muzi ve
vybérovych komisich by zajistil "spravedlivy"
vybér optimalniho zaméstnance, bez ohledu na

to k jakému pohlavi patii?

Mano (73) Hne (140) W nemam nazor (21)

8,97% w

59,83%

31,20%

Zdroj: Vlastni Setfeni, 4/2010

Okolo 62,82 % respondentli se domniva, ze muZzi a Zeny nemaji stejny plat na stejné pozici.
Pfitom pozadavek rovného odméfovani za praci pro muZe a Zeny upravuje uz Rimské
smlouva z roku 1957. Coz znamen4, Ze i po 53 letech nebylo dosazeno rovnosti muzi a
7en v odméfiovani. Zeny v EU berou cca 0 17 %> mensi plat ne muZi na té samé pozici.
Pricin mize byt nékolik. Mezi nejcastéjsi patii: ¢asté podhodnocovéani Zen ve firméch,
Casto zminovana diskriminace nebo segregace trhu. Hlavnimi dévody jsou rozdily
v hodinové mzd¢ mezi muzi a Zenami, kdy zeny preferuji ¢asteény nebo poloviéni tvazek,

aby mohly byt ¢astéji doma a starat se o rodinu. Dopadem nerovnych plati je niz$i penze

37 www.europarl.europa.eu/meetdocs/2004_2009/.../pa/697/.../697946cs.pdf [online] [cit. 2. 4. 2010]
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Zen, coZ znamena, ze jsou zeny ve stafi vice ohrozeny chudoubou nez muzi. Paradoxem

o s s W M v r . 38 v v v .
zustava, ze vysokoskolsky vzdélané obyvatelstvo je z 59 %™ tvotfeno praveé zenami.

Graf 9 Otazka 9.

9. Myslite si, Ze Zena na stejné pracovni pozici
bere stejny plat jako muz?

Mano (63) Hne(147) W nemam nazor (24)

10,26%

26,92%

62,82%

Zdroj: Vlastni Setieni, 4/2010

Pro ptesnéjsi nazory respondentii jsem polozila otazku, ve kterych odvétvi berou zeny
mensi plat neZ muzi. Okolo 21 % respondentii odpovédé€lo, ze nejcastéji se tak déje v
managementu. | vétSina studii gender problematiky je zaméfena pravé na obor
management. Dalsimi ¢astymi odpovédmi byli: zdravotnictvi, statni sprava a dokonce

6,40 % se domniva, Ze muzi maji vétsi plat nez zeny ve vSech profesich.

%8 \www.europarl.europa.eu/meetdocs/2004_2009/.../pa/697/.../697946cs.pdf [online] [cit. 2. 4. 2010]

34


http://www.europarl.europa.eu/meetdocs/2004_2009/.../pa/697/.../697946cs.pdf

Graf 10 Otazka 10.

10. Pokud jste v otazce 9. odpovédél/a NE:
Miizete napsat, ve které profesi se podle vas
tak déje nejcastéji?
® management (27) M ve vSech profesich (8)

i ostatni odpovédi (90)

22%

146%

72%

Zdroj: Vlastni Setfeni, 4/2010

Jeden z nejcastéji zminovanych pojmi, ktery souvisi s gender problematikou a byl zaveden
roku 1984, je sklenény strop. Jak dokazuje vyzkum, 86,75 % respondentti nevi, co tento
pojem znamend. Pouze 28 respondentii zna tento pojem a bylo schopno ho v otazce 12.
vysvétlit. Jedna se tedy o neviditelnou bariéru, kterd Zenam znemoziuje dostat se na vyssi
pozici. Touto bariérou mohou byt predpoklady nebo tradiéni postoje. Dalsim pojmem je
tzv. sklenény utes. Tento jev souvisi s ekonomickou krizi, kterd zacala na podzim 2008.
Tyka se piedev§im firem, které posledni dobou vykazuji Spatné hospodaiské vysledky a
jsou tedy ochotny zaméstnat na vysoké posty i Zeny. Od zen jsou o¢ekavany nadprimérné
vysledky. Pokud Zeny nedosdhnou ptiznivych vysledkl jsou vystaveny vétsi kritice nez
muzi. Tento jev je zpiisoben tim, Ze muzi manazeti se domnivaji, Ze Zeny jsou vSeobecné

schopnéjsi zvladat krize.
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Graf 11 Otazka 11.

11. Znate pojem sklenény strop?

Mano (23) Hne (203) M nemam nazor (3)

1,28%

11,97%

86,75%

Zdroj: Vlastni Setfeni, 4/2010

S pojmem sklenény strop je spojena i otazka, zda muzi a zeny maji stejné podminky pro
kariérni postup. Témito podminkami mohou byt, jestli Zeny a muzi postupuji na vyssi post
za stejnou dobu C¢i postupuji na zakladé svych vykont. Az 58,12 % respondentii se
domnivé, Ze na trhu prace nejsou vytvofeny stejné podminky pro muZe a Zeny pii
kariérnim postupu. Firmy Ccasto povySuji zaméstnance na zakladé veéku, ¢im déle
zaméstnanec u firmy pracuje, tim spiSe by mél byt povysen nebo firmy na nové vzniklou
nebo volnou pozici pfijimaji nové zaméstnance. Dle mého minéni by firmy méli na nové
vzniklé pozice dosazovat své vlastni zaméstnance, kteti by méli byt vybrani na zakladé

vykonosti, pohovoru nebo pomoci metody assesment center.
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Graf 12 Otazka 13.

13. Domnivate se, Ze Zeny a muzi maji stejné
podminky pro kariérni postup?

Mano (91) Hne (136) M nemam nazor (7)

2,99%

38,89%

58,12%

Zdroj: Vlastni Setfeni, 4/2010

Procesem rozhodovani v organizaci je mysleno, zda se zeny dostate¢né¢ podileji na
rozhodovani o firmé. Zda je jim umoZnéno vyjadfit se k firemni politice nebo k budoucim
¢innostem firmy. VétSina téchto problému je feSeno stfednim nebo Top management.
Vétsina respondentll se domniva, Ze Zeny jsou do téchto procesii dostate¢né zapojeny.

Okolo 18,38 % respondenti nema nazor.
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Graf 13 Otazka 14.

14. Myslite si, Ze jsou Zeny dostatecné zahrnuty
do procesu rozhodovani v organizaci?

Mano (109) ®ne (82) W nemam nazor (43)

18,38%

y

46,58%
35,04%

Zdroj: Vlastni Setfeni, 4/2010

Zeny a muzi ve vét§iné rodin v Ceské republice jsou od mali¢ka vychovavani rozdilng.
Chlapci si v détstvi hraji na vojaky, policajty a hasi¢e. Zatimco dévcata si hraji na ucitelky,
zdravotni sestticky ¢i na kadefnice. Piedstava, Ze by si chlapec mohl hrat s panenkami, se
zda byt nepfirozend. Jedna se o tzv. genderové stereotypy, které naznacuji, jak by se méli
chovat muzi a jak by se mély chovat Zeny v dospélosti. Tyto détské hry se pozdé&ji
promitaji do vybéru stfedni $koly. Jedna se o tzv. genderovou segregaci horizontalni®®, kde
podle Esping-Andersena (2002)* jsou Zeny zastoupeny v oborech, jako jsou zdravotnictvi
a socialni prace (84 %) a v humanitnich védach (69 %) mnohem vice, nez v technickych
oborech, které studuje pouze 15% zen. Mezi technické, typicky muzské obory patii

informatika, technika, matematika a fyzika.

% pozn. Koncentrace 7en a muzi ve specifickych sektorech a zam&stnanich, pfi¢emz moznosti Zen jsou
omezengjsi nez moznosti muzl. Tato segregace je casto doprovazena odliSnym finan¢nim ohodnocenim
jednotlivych zaméstnani a sektorti.

“0 Espring, A. Why do we need a new welfare state? London: Oxford University press, 2002

38



Graf 14 Otazka 15.

15. Domnivate se, Ze Zenska a muZska povolani
jsou urcovana spolecenskou tradici?

Hano (183) Hne (40) & nemam nazor (11)

4,70%

17,09%

78,21%

Zdroj: Vlastni Setieni, 4/2010

Zakladni rodina je tvofena skupinou lidi, ktefi jsou navzajem spjati pokrevnimi pouty nebo
adopci. Dospéli ¢lenové rodiny (muz i Zena) jsou odpovédni za vychovu déti. Zatimco muz
je vychovavan k tomu aby byl schopen rodinu uZzivit, Zena je uz od mali¢ka vychovéavana a
piipravovana na roli matky. Spole¢nost miizeme rozdélit do 3 skupin, podle postoju*,

které zaujima vici zaméstnanym Zenam:

e konzervativni stanovisko — Zena by v zddném ptipadé neméla pracovat, jeji hlavni

naplni by méla byt starost o rodinu,

e neokonzervativni stanovisko — prace je umozZiovana jenom bezdétnym a
svobodnym Zenam, jakmile se Zena stane matkou, pfestdva pracovat a stard se

doma o rodinu,

e cgalitarni piistup — Zena po matetské dovolené ma vétSinou problém nastoupit na to
sam¢é misto. Pokud je matetska faze delSi, Zena ztraci kontak s dynamikou své

profese. A je nucena nastoupit na misto ménég kvalifikované.

" Snydrova, 1. Manazerka a stres. Praha: Grada Publishing, a.s., 2006, ISBN 80-247-1272-5
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Vétsina organizaci zaujima jedno ze zminénych stanovisek. Pouze 30,77 % respondentt si
mysli, ze firmy umoziuji zendm skloubit pracovni zivot s rodinnym. VétSina respondentt

si mysli, Ze tomu tak neni.

V otdzce 17. jsem se zeptala na nazor téch respondenti, kteti odpoveédéli, ze Zenam neni
V organizacich umoznéno skloubit pracovni a rodinny zivot. Pro¢ si to mysli, ze tomu tak
neni. Na otdzku odpovédélo 77 respondentii z celkového poctu 234. Skoro az 30
respondentl si mysli, ze se nejednd o povinnost firmy. Nékteré odpoveédi naznacuji, ze
kariéra se neda spojit s rodinou. Vétsina odpovédi souvisi s family-friendly formami prace,
mezi které patii: flexibilni pracovni doba, zkraceny pracovni ivazek, prace na smény, job
sharing (sdileni pracovniho mista), homeworking (prace je vykonavana doma),
teleworking a computerworking (prace vykonavana pies telefon nebo pies pocitac).
Nejvice respondentil souhlasi s tim, Ze firmy neumoznuji tyto formy prace. Tyto metody,
které pomahaji zenam skloubit rodinny a pracovni Zivot nejsou v CR &asto praktikovany,
Vv zahranic¢i se vSak uz vyskytuji. Mezi zem¢ poskytujici tyto formy pracovniho tivazku

patii evropské severni zeme, Spojené staty americké a Velka Britanie.

Graf 15 Otazka 16.

16. Myslite si, Ze organizace umoziuji
(pomahaji) Zenam skloubit jak pracovni tak
rodinny Zivot?

Mano (72) WHne (113) & nemam nazor (49)

20,94%
30,77%

48,29%

Zdroj: Vlastni Setfeni, 4/2010

Ptes 119 respondentd, coz ¢ini skoro 51 % souhlasi s tim, ze firmy, které jsou fizeny
zenami by mohly byt stejné nebo vice efektivni jako firmy fizené muzi. Podle nejnovéjsi
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studie firmy Catalyst* ze Spojenych stati americkych bylo dokazano, Ze ve firmach, kde
prevazuje zenské vedeni bylo dosazeno vétsi financni vykonnosti a vykazovali také veétsi
ziskovost nez firmy, které maji méné zen nebo dokonce Zadnou na fidicich pozicich. Tyto
firmy dosahly az 0 34 %* vys§i celkovy vynos pro akcionafe nez ostatni firmy. Studie
se tykala 353 firem z celkového poétu 500 firem ze seznamu Fortune™. Ve viech
zkoumanych firmam byla prokazana spojitost mezi genderovou diverzitou a ziskovosti
firmy. Studie uvadi, Ze Zeny na vedoucich pozicich jsou ochotnéjsi vice riskovat, jsou
flexibilnéjsi a jsou veétsimi tymovymi hrackami nez samotni muzi. Firmy, kde jsou zeny na
vedoucich pozicich zastoupeny ve stejném poctu jako muzi se nejéastéji vyskytuji
v zemich s vysokou zivotni urovni, mezi tyto zemé patii predevsim severni staty Evropy.
Doufim, Ze bude jen otazka ¢asu, nez Ceska republika bude nasledovat tyto staty a umozni

tak schopnym a talentovanym Zenam rozvijet jejich skutecny talent.

Graf 16 Otazka 18.

18. Myslite si, Ze organizace, ve kterych jsou na
vedoucich pozicich predevsim Zeny, jsou stejné
nebo vice efektivni neZ organizace vedené
muzi?

Hano (119) ®ne (53) nemam nazor (62)

26,50% ./ ‘
50,85%
22,65%i

Zdroj: Vlastni Setfeni, 4/2010

42 Catalyst je americka nezavisla organizace zalozena roku 1962. Pracuje celosvétoveé na vytvoreni zadoucich
pracovnich mist a také za rozsifeni moznosti pro zeny, které chtéji pracovat (za lepsi pracovni pfilezitosti pro
zeny).

*® Rovné prilezitosti do firem, specidlni vyddni. Praha: Gender studies, 0.p.s., 2006, ISBN 80-86520-15-3, str.
8

* Seznam 500 nejproduktivngjsich firem ve Spojenych statech americkych — méfeno hrubym ro¢nim
piijmem.
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7.4 Zhodnoceni dil¢ich hypotéz

Pokud srovname ndzory respondentil na gender problematiku na trhu prace podle
jednotlivych pohlavi, dozvime se, Ze skoro stejny pocet muzl si mysli, Ze Zeny jsou a
nejsou znevyhodnéné na trhu préce. Zatimco pifes 75 % Zen se domniva, Ze k urcité
diskriminaci zen na trhu prace opravdu dochazi. Tento jev mizeme vysvétlit bud
nedostateénym zajmem muzu o tuto problematiku, nebo se jich tato problematika prosté
netykd. Muzi, ktefi se domnivaji, ze Zena opravdu na trhu prace znevyhodnéna je, se
s problematikou setkali mozna u vlastni manzelky, matky ¢i pfitelkyné. Jedna se zde o
vzorek mladych lidi a v poslednich letech je této problematice vénovana urcitd pozornost.
Stereotyp zeny starajici se pouze o rodinu je nahrazovan novym typem zeny, ktera zvlada
rodinu 1 praci. Domnivam se, Ze procento muzil respondentli bylo takto vychovavéano a
uvédomuje si, ze Zeny by nemély byt na trhu prace znevyhodnéné. Dil¢i hypotézu H1

muzeme oznacit u dané¢ho vzorku respondentti za potvrzenou.

Graf 17 Otazka 4. - rozdélena podle pohlavi

4. Myslite si, Ze jsou Zeny na trhu prace
znevyhodnovany?

HMano Ene Mpemam nazor

78,70%

46,15%  44,62%

Muzi Zeny

Zdroj: Vlastni Setfeni, 4/2010
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Pokud srovname otazku 7. na zakladé pohlavi, dozvime se, Ze pouze 15 % Zen byla pii
pfijimacim pohovoru znevyhodnéna. Pfitom pies 75 % Zen si mysli, Ze jsou zeny na trhu
prace znevyhodnovany. Je tedy dost mozné, ze k diskriminaci ¢i znevyhodnéni Zen na trhu
prace opravdu dochazi, ale vétSinou se tak pravdépodobné déje pfi jinych situacich (napf.

pfi odménovani atd.).

Graf 18 Otazka 7. — rozdélena podle pohlavi

7. Mate pocit, Ze jste byl/a p¥i prijimani do
zaméstnani znevyhodnén/a na zakladé vaSeho
pohlavi?

Hano Ene Knemam nazor

76,92%

38,46%

Muzi Zeny

Zdroj: Vlastni Setfeni, 4/2010

Posledni hypotéza je zaméfena na rozdilnost ndzor muzii a Zen v otazce vedeni
spolecnosti, pravé muzmi ¢i zenami. Skoro az 39 % muzd se domniva, ze muzi jSOU
mnohem schopnéjsi vést spolecnost efektivn&ji nez Zeny. Zeny maji opaény nazor a mysli
si, ze 1 zeny ve vedeni jsou schopné, ba dokonce schopnéjsi nez muzi a za jejich vedenti je
firma stejné nebo vice efektivni. Hypotézu miizeme potvrdit za potvrzenou na stanoveném

vzorku respondentt.
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Graf 19 Otazka 18. — rozdélena podle pohlavi

18. Myslite si, Ze organizace, ve kterych jsou na
vedoucich pozicich predevsim Zeny, jsou stejné
nebo vice efektivni nez organizace vedené
muzi?

Mano Ene Mnemam nazor

59,76%

27,69% 3846% - 33,85%
69% 23,67%
16,57%

Muzi Zeny

Zdroj: Vlastni Setfeni, 4/2010
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8 Zavér

Hlavnim cilem mé bakalaiské prace bylo zjistit ndzory vzorku respondenti na rovné
pftilezitosti na trhu prace. Jako hlavni hypotézu jsem si vybrala otdzku, zda si respondenti
mysli, ze Zena je na trhu prace znevyhodiiovana. Pomoci dotaznikového Setfeni jsem
dospéla k zaveéru, Ze vice nez polovina respondentii se domniva, ze zena je na trhu prace
opravdu znevyhodnovana. Toto stanovisko zaujimd az 78 % Zzen z celkového poctu
dotadzanych. NejcCastéji se tak d&je pfi kariérnim rustu, kde pro muze a Zeny nejsou
vytvoteny stejné podminky, tento ndzor ma 58,12 % respondenti a také pfi platovém
ohodnoceni, kde knejvétsim rozdilim dochazi v oboru management. Az 6,4 %
respondentti se domniva, Ze se tak déje ve vSech profesich. Okolo 43 % muzl respondentti
si mysli, ze zena ma stejné platové ohodnoceni jako muz na té samé pozici, ale 71 % Zen,

které odpovidaly na stejnou otazku, si mysli, Ze Zena bere méné nez muz na té samé pozici.

Dalsi situaci na trhu prace, kde by se Zena mohla setkat s diskriminaci, je pfijimani do
zaméstnani. Zeptala jsem se, zda respondenti osobné byli pii pfijimani do zaméstnani
diskriminovani na zdklad¢ svého pohlavi. Okolo 55,13 % nebylo a pouze 33,33 % se
domniva, Ze bylo. MoZznym feSenim, jak pfedchazet genderové diskriminaci pfi pfijimani
do zaméstnani, je stejny pocet muzii a Zen ve vybérovych komisich. Avsak ptes polovinu
respondentli si nemysli, ze by tato podminka zajistila ,,spravedlivy” vybér optimalniho

pracovnika, bez ohledu na to k jakému pohlavi patfi.

Skoro polovina respondentii se domnivé, ze je v Ceské republice gender problematice
vénovana nedostate¢nd pozornost a zaroveil okolo 41 % respondenti si mysli, Ze
legislativa Ceské republiky naopak dostateéné upravuje rovnost mezi muZi a Zenami na
trhu prace. Podle respondentii tedy nedochazi k pochybeni ze strany statu, ale ze strany
médii, kterd nedostatecné informuji vefejnosti o gender problematice. Pfes 78 %
respondentl si mysli, Ze Zenskd a muzska povolani jsou urovana spolecenskou tradici. To,
jak jsme od détstvi vychovavani a ovlivilovani spolecnosti, plisobi na vybér naSeho

budouciho zaméstnani.
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Poslednim okruhem otazek dotaznikového Setieni je pfistup firem k rovnosti muzl a Zen.
VétSina respondentil se domniva, Ze firmy neumoziuji Zenam/matkdm skloubit pracovni a
rodinny zivot. Dle respondenti nema firma ve svych kompetencich povinnost pomahat
zenam se skloubenim jejich pracovniho a rodinného zivota. Okolo 51 % respondentl se
domnivda, ze organizace, ve kterych jsou na vedoucich pozicich Zeny, jsou efektivnéjsi
nebo stejné efektivni jako organizace fizené muzi. Nazory muzil a Zen se na tuto otdzku
rizni. Podle 39 % muzskych respondentii, firmy fizené zenami jsou méné efektivni nez
firmy fizené muzi a necelych 34 % muzskych respondenti nema nézor nebo nejsou

schopni posoudit situaci.

Doporuceni

Hlavnim doporuéenim pro firmy by mélo byt zavedeni principii genderové rovnosti do
kazdodeniho zivota firmy. Firmy, které umoziuji kvalitni pracovni rist a kde maji Zeny
stejné platové ohodnoceni jako muzi na té stejné pozici, vytvaieji harmonické pracovni
prostfedi, které zaméstnance motivuje k lepSim vysledkim. Navic podle nejnovéjsich
studii firmy Catalyst, jsou firmy, ve kterych je ve vedeni vice Zen efektivnéjsi a ziskovéjsi
nez firmy fizené pouze muzi. Organizace, které¢ nedovoluji zenam uplatnit a rozvijet své
schopnosti, plytvaji lidskym kapitdlem. Jednou z moznosti, jak zamezit piipadnému
znevyhodiiovani na trhu prace, je dosazeni zen do vyb&rovych komisi. Dale bych
navrhovala zavedeni kontrolniho orgdnu ve firmach, které se stanou genderové
integrovanymi. Ten by mél na starosti nejen informovanost zaméstnancli na téma gender
problematiky, ale také kontrolu dodrzovani principti genderové rovnosti. V ptipadé, ze ve
firmé principy genderové rovnosti dodrzovany nejsou, mél by kontrolni organ také na

starosti jejich népravu.
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11 Ptilohy

Piiloha 1:

Dotaznik

Téma: Gender problematika na trhu prace

1. Jakého jste pohlavi?
a) Muz b) Zena
2. Kolik je vam let?
a) 18- 25 let b) 26-35 let c) 36-45 let
3. Jakého nejvyssiho vzdéelani jste dosahl/a?
a) ZS b) SS c) VS
4. Myslite si, Ze jsou zeny na trhu prace znevyhodnovany?
a) Ano b) Ne ¢) Nemam nazor

5. Myslite si, Ze legislativa Ceské republiky dostateéné upravuje rovnost mezi muzi a
Zenami na trhu prace?

a) Ano b) Ne ¢) Nemam nazor

6. Domnivate se, Ze je genderové problematice v CR vénovana dostateéna pozornost (napi-
v médiich, novinach atd.)?

a) Ano b) Ne ¢) Nemam nazor

7. Méte pocit, Ze jste byl/a pfi pfijimani do zaméstnani znevyhodnén/a na zékladé€ vaseho
pohlavi?

a) Ano b) Ne ¢) Nemam nazor

8. Mate za to, ze stejny pocet Zen a muzl ve vybérovych komisich by zajistil ,,spravedlivy*
vybér optimalniho zaméstnance, bez ohledu na to k jakému pohlavi patii?

a) Ano b) Ne ¢) Nemam nazor

9. Myslite si, Ze Zena na stejné pracovni pozici bere stejny plat jako muz?
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a) Ano b) Ne ¢) Nemam nazor

10. Pokud jste odpovédél/a v otazce 7. NE: Muzete napsat, ve které profesi se podle vas
tak dé¢je nejCasteji?

11. Znate pojem sklenény strop?
a) Ano b) Ne ¢) Nemam nazor

12. Jestli ano, muzete ho vysvétlit?

13. Domnivate se, ze Zeny a muzi maji stejné podminky pro kariérni postup?
a) Ano b) Ne ¢) Nemam nazor
14. Myslite si, ze jsou zeny dostateéné zahrnuty do procesu rozhodovani v organizaci?
a) Ano b) Ne ¢) Nemam nazor
15. Domnivate se, Ze Zenska a muzska povolani jsou ur€ovany spolecenskou tradici?
a) Ano b) Ne ¢) Nemam nazor

16. Myslite si, Ze organizace umoziuji (pomahaji) Zenam skloubit jak pracovni tak rodinny
zivot?

a) Ano b) Ne ¢) Nemam nazor

17. Pokud jste odpovédela v otdzce 15. NE: Proc si to myslite?

18. Myslite si, Ze organizace, ve kterych jsou na vedoucich pozicich pfedevsim Zeny, jsou
stejné nebo vice efektivni nez organizace vedené muzi?

a) Ano b) Ne ¢) Nemam nazor
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Ptiloha 2:

Klicové pojmy

Gender

Pojem, ktery odkazuje na socidlni rozdily (v protikladu k biologickym odlisnostem) mezi
muzi a zenami. Tyto rozdily jsou kulturnim a socialnim konstruktem. To znamena, Ze
jejich pojeti a definice se mohou v Case ménit a Ze se rtizni jak v ramci jedné kultury, tak
mezi kulturami. Zavaznost téchto rozdili tedy neni pfirozenym, danym stavem, ale

docasnym stupném vyvoje socidlnich vztahti mezi muzi a Zenami.
Pohlavi

Biologickd kategorie vymezujici fyziologické a télesné rozdily mezi muzi a zenami,

zejména odliSnosti tykajici se pohlavnich organii a reprodukénich dispozic.
Sklenény strop

Neviditelna bariéra, ktera vznikd v organizacich ovladanych muzi. Pasobi jako komplex
neviditelnych struktur, které Zendm komplikuji, aZ znemoZznuji postup na vyssi mista.

Existence sklenéného stropu uzce souvisi s genderovymi rezimy.
Genderovy mainstreaming

Strategie 1 soubor metod systematické integrace priorit a potieb Zen a muzi do vSech
organizacnich postupil a opatfeni ve vSech fazich — od jejich planovani az po vyhodnoceni
vysledkti a odpadi. Od roku 1997 je v zemich EU formalizovana povinnost adoptovat

strategii genderového mainstreamingu jako jednu z rozvojovych priorit a zasad.
Benchmarking genderovych vztahi

Metodika zaméfend na postupné vytvareni rovnych pfileZitosti pro muze a Zeny

v organizacich. Je zaloZena na tfech krocich:

e vyzkum stavajici situace v podniku,
e prizkum postupli a praktik uplatiovanych vradmci managementu
genderovych vztah v jinych organizacich a

e implementace potfebnych zmén a monitorovani jejich efektivity.
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Genderové organizace

Organizace, jejiz kultura a zivot jsou jednostranné ovlivnény a utvareny v souladu
s genderovymi charakteristikami (hodnotami, principy, normami, rolemi) jednoho
(tradicné muzského) pohlavi. Vzhledem k této skuteCnosti jsou pfisluSnici opacného

pohlavi (tradi¢né Zeny) diskriminovani a riznym zpiisobem znevyhodiovani.
Gendrové integrované organizace

Organizace, jejiz kultura a zivot se odvijeji od respektovani a aktivniho prosazovani
principii genderové rovnosti. Princip integrace znamend, ze vztahy muzi a Zen jsou
zalozeny na takovém pojeti genderové identity muzi a zen, v némz se maskulinni a
femininni charakteristiky vzajemné prolinaji a prekryvaji jako ¢asti jednoho ned¢litelného

celku.
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