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Genderova diverzita ve vedeni spole¢nosti

Gender diversity within top management

Souhrn

Tato bakalaiska prace se zaméfuje na genderovou diverzitu ve vedeni
spole¢nosti. Hlavnim cilem prace je specifikovat tuto problematiku a identifikovat
postoj manazerti spole¢nosti K tomuto tématu. V teoretické ¢asti jsou zakotveny
klicové pojmy, udavajici podklad pro cast vyzkumnou. Dilezitou soucasti je
definovani funkce manazera a jeho pozice v hierarchii spole¢nosti, uvedeni
diverzitniho prosttedi, kde vznika moznost nevyrovnaného zastoupeni pracovnikt a
oblast pozitivnich vlivii ovliviiujicich vyvoj této problematiky. Prakticka cast
predstavuje interpretaci a vyhodnoceni dat ziskanych dotaznikovym Setfenim,
provedenym na 97 oslovenych respondentech. Dotaznikové Setfeni je zaméteno na 3
oblasti (fizeni, diverzita a projekty), zkoumané ze subjektivniho pohled, a proto bylo
dodrZeno pravidlo anonymity. Vybér respondentl podléhal kritériim véku mezi 30 a
50 lety, minimalni pracovni zkuSenosti 5 let na manazerské pozici a pievazné
pracujicich v Ceské republice. Vystupem bylo zhodnoceni odpovédi v navaznosti na

teoretickou cast a doporuceni vychodisek pro dalsi praci.

Klicova slova: diverzita, gender, vrcholové fizeni, zeny, genderova segregace,

diversity management, kvoty, projekty, genderové stereotypy, sklenény strop



Summary

This bachelor’s thesis is concerned with gender diversity on the corporate
leadership level. The main aim of the thesis is to identify mainstream approaches of
top managers towards this problematic and to explore the topic further. The thesis is
divided into a theoretical and a practical part.

The theoretical part provides a definition of key concepts and terms, explains
the fundamental meaning of the function of the manager and positions it within the
broader context of company culture. It further identifies the environment of diversity
and explores factors that can positively influence gender diversity within companies.

The practical part is dedicated to data analysis of a survey of a randomly
selected sample of 97 respondents and to a subsequent interpretation of the survey’s
results. The survey is divided into three main sections — management, diversity and
projects, which were evaluated subjectively by the participants. The survey’s
anonymous respondents were in the age between 30 — 50 years, with minimum

managerial experience of 5 years and lived predominantly in the Czech Republic.

The thesis concludes with an evaluation of the data according to the criteria
laid down in the theoretical part and with recommendations for further research.

Keywords: diversity, gender, top management, women, gender segregation,

diversity management, quotas, projects, gender stereotypes, glass ceiling
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1 Uvod

Diverzita ve vedeni spolecnosti se stala vV nasi anglosaské globalizované
spoleCnosti, zalozené na demokratickych hodnotach, ¢asto zminovanym tématem.
V ramci hodnot nasi tzv. zapadni civilizace patii mezi vyznamna témata svobodny
pristup k informacim, podpora jedincti bez rozdilu rasy, pohlavi, barvy pleti ¢i
naboZenského vyznéni a spole¢ny vzajemny respekt a uzndni prav a svobod ostatnich.
V poslednich letech patii k nejdiskutovanéjs$im tématim rovna prava muzi a zen —
tedy genderova diverzita, zajimajici se o pomér muzi a zen, zejména ve vedeni firem

a ve spoleCnosti.

Z historického hlediska je na vzajemny vztah muZe a Zeny pohliZeno takto.
Muz: ,,zivitel rodiny a ochranitel kmene“. Zena: ,matka a pecovatelka o rodinu®.
Dochazi k celkovému vyrovnani téchto socialnich roli ve spolecnosti a to v pravech
muzl a Zen v pracovnich, fidicich, kulturnich ¢i sportovnich a socidlnich pozicich. Do
dnesni doby tato forma, ze socidlniho hlediska stereotypnich roli nezmizela, avSak
S vyrovnanim svobodného pfistupu k informacim a vzdélani se vySe uvedené pojeti

transformuje. Spole¢nost prochdzi zménou, kterd ma pozvolny priibéh.

Zeny nejsou ,jen* piitelkynémi, manzelkami, matkami a podobné, ale
plnopravnou vzdélanou €asti spolecnosti, kterd chee uplatnit své vzdélani, inteligenci,
empatii a pracovné moralni schopnosti. Neékteré spolecnosti a firmy si tuto skute¢nost
zacinaji aktivné uvédomovat a snazi se v poslednich desetiletich této nové skute¢nosti
prizpusobit a diky ni ziskat naskok proti ostatnim. Vytvaii ptistupnéjsi prostiedi pro
vstup Zen na trh prace a pfipravuji rizné strategie, jak zatadit zeny do vSech odvétvi
firemnich struktur a to napfi¢ vSemi funkcemi. Vznikaji projekty pro zvySeni
informovanosti organizaci a jejich fidicich pracovnikii o této problematice. Ve snaze

pomoci genderové diverzité je toto téma ovliviiovano zasahy z vngjsi strany, ze strany

politickych a fidicich struktur Evropské unie.



2 Cil a metodika prace

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalafské prace je specifikovat problematiku genderové
diverzity v oblasti managementu prostiednictvim vybraném vzorku respondentd a

identifikovat postoj manazeri spolecnosti k tomuto tématu.

Dil¢i cile:
e shrnout teoretické poznatky tykajici se diverzity a genderové rozdilnosti
Vv prosttedi firem,

e definovat pojmy jako zaklad pro porozuméni praci,

¢ identifikovat a porovnat postoje respondentt k tomuto tématu.

2.2 Metodika

Bakalatska prace je rozdélena do dvou Casti — teoretické a praktické. Prvni ¢ast
préce je zaloZena na studiu a analyze dostupnych sekundarnich dat, zahrnujicich kniZni
publikace, tiSté€na ¢i elektronicky dostupné periodika, studie a zpravodajské servery.
Teoreticka ¢ast je vychodiskem pro pochopeni problematiky, definovani poymi a
identifikaci poznatkll jiz zvetejnénych studii. Akcent je kladen zejména na diverzitu

V pracovnim prostfedi, o kterou se prace opira.

Praktickd cast prace piedstavuje souhrn informaci ziskanych na vzorku
respondentll ze stfedniho a vys$Siho managementu. Pro sbér dat byla pouzita
kvantitativni vyzkumna metoda, konkrétn¢ dotaznikové Setfeni. Pomoci elektronické
posty bylo pfimo osloveno vice jak 100 respondentl a pro §irsi distribuci dotazniku

byla pouzita socialni profesni platforma LinkedIn.com.

Dotaznik byl sestaven z otevienych, polouzavienych a uzavienych otazek a byl
zam&fen na obecné informace o respondentovi jako samostatna Cast a 3 oblasti,

odpovidajici teoretickému vychodisku:
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¢ management spole¢nosti, ve které respondent pracuje,
e genderova rozmanitost a projekty na podporu diverzity a
e kvoty Evropské unie pro zvySeni podilu zen ve vedeni vétSich

spolecnosti.

Kladeny byly otazky tykajici se obecného hlediska, osobnich zkuSenosti, ale i

otazky mifené na znalost diverzitniho prostfedi. Dotaznik naleznete v pfiloze ¢islo 3.

V cilové skupiné respondentii byly osloveny zeny i muzi podléhajici ctyfem
kritériim:
e vekova skupina: 30 let a vice
e pracovni zafazeni: manazerska pozice
e jazyk a oblast prace: ¢estina a Ceska republika

e pracovni zkusenosti: minimum 5 let.

K dosazeni téchto kritérii bylo zvoleno pét pocatecnich otazek a do vyzkumu
byli zatfazeni pouze respondenti v rdmci tohoto predvybéru. Celkoveé odpovédélo 114
respondentli, z nichz 97 bylo relevantnich. Tato skupina 34 muzl a 57 Zen se
pohybovala ve vékovém rozmezi 30 — 50 let z 86 % a 14 % v rozmezi 50let a vice.
Vsichni respondenti jsou na manaZerskych pozicich a pracuji v Ceské republice.
Prestoze v fidicich pozicich pracuje vyrazné vétsi ¢ast muzi, vyssi pocet odpovedi byl
zaznamenan u zen. Jde pravdépodobné o preference respondentl a jejich zajem o

tématiku této prace. Tretinova cast respondentii uvedla, Ze jsou soucasti vedeni

spolecnosti.
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3 Teoreticka ¢ast prace

Teoreticka cast vymezuje zakladni pojmy pro pochopeni prace, se kterymi se 1ze
setkat v oblasti fizeni. Jedna se o charakteristiku managementu, vnimani rozmanitosti
genderu, uvedeni nékterych projektd podporujicich zeny v postupu na vyssi pozice a

jinych vné&jsich opatieni ptisobicich na tuto problematiku.

3.1 Tuzemské a zahranicni studie shrnujici problematiku genderu ve

vedoucich pozicich

Tématem zen v managementu rtiznych organizaci se literatura zaobira
od 70. let 20. stoleti. Do této doby se nahliZzelo na manazerské pozice jako na neutralni.
V této dobé¢ vSak v USA pfichazi druhd vina feminismu, ktera se soustted’ovala na boj
s rovnosti pohlavi. Slo predev§im o rozdilné chapani genderu. Zeny na vedoucich
pozicich byly povazovany za odlisn€¢, kompenzujici si své nedostatky a byly brany
jako napln absence nékterych muzskych kompetenci. Obrat nastal koncem 90. let, kdy
lidé zacali vnimat nerovnovahu mezi pohlavimi v Sir§im kontextu. Literatura zacala
vyhranovat tuto nerovnovahu podle osobnostnich nedostatkd, bariér v postupu nebo
odliSnosti a zacala se zminiovat o pojmech jako ,,sklenény strop*, ,,0ld-boy’s network*,
genderova segregace nebo genderové stereotypy. Vyzkumy ukazaly, Ze racionalita a
produkce jsou spojovany s maskulinitou a Ze v soucasnych spole¢nostech pievlada
paternalismus, jakoZto tradi¢ni model genderové délby prace. Tento systém se
Vv poslednich letech méni a na vedoucich pozicich ptibyva zZen, stejné jako muzd na
matefskych dovolenych. Tento fakt dokazuje 1 zvySeny zajem o toto téma,
dokumentovany na mnoZstvi novych projektd, odbornych ¢lanki a knih vénovanych
této problematice. Autor jedné ze studii zjistil, Ze systém jakym firmy funguji, je
manazerim velice nepfizplsobivy a vétSina z nich musi nakonec pfistoupit na tyto
pravidla (Vlach a kol., 2008). ,,Z dosavadnich studii v ramci ceského managementu
vyphvd, Ze se na manazerskych postech v Cceskych podminkach automaticky
predpoklada traveni dlouhych hodin, maximalni flexibilita a mobilita ze strany

zaméstnancii a celkove vyssi nasazeni a ochota vénovat praci nejen to, co vyzaduje,
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ale i néco navic “(Vlach a kol., 2008). Toto prostiedi se tak stava pristupnéjsi muzim,
od kterych se ocekdva maximalni pracovni nasazeni. Genderova politika, zastfesujici
napfiklad flexibilni pracovni moznosti, zaméstnanecké programy nebo vyssi
participaci muzii na rodinném zivoté, se V poslednich letech snazi podporovat
snadngjsi piistup zen k fidicim pozicim a vyrovnani moznosti obou pohlavi (Vlach a
kol., 2008).

Mezi nejvyznamné&jsi studie na tuto problematiku patii kazdorocni
studie  Women  matter od  mezinarodni  konzultantské  spole¢nosti
McKinsey&Company. Tato spole¢nost se jiz sedm let zabyva zkoumanim genderoveé
diverzitniho prostiedi v souvislosti uspésnosti firem a procentem zen ve vedeni
spole¢nosti. V posledni studii z roku 2013 bylo zafazeno do vyzkumu 1400 manazeri
zZ celého svéta naptic¢ rozdilnymi odvétvimi. V navaznosti na pfedesla zjisténi dosla
spole¢nost McKinsey k zavéru, ze podpora firem a firemni kultura jsou dilezitym
faktorem v kariérnim postupu zen. Duilezitym meznikem je podpora ambiciéznosti zen
a zlepSeni muzského povédomi o bariérach a vyhodach diverzitnich skupin
(McKinsey, 2013). Témito vysledky argumentuje i Evropskd komise v ozndmeni

Women on board, zvyraznujici ekonomickou stranku veéci.

V Ceské republice prob&hl v roce 2013 priizkum s nazvem Workmonitor
personalné poradenské spolecnosti Randstad, ktery doSel k zavéru, ze 84% pracujicich
podporuje myslenku smiSenych pracovnich tyml s vyrovnanym procentem Zen a
muzu v fidicich pozicich. VétSina respondentii vSak ptipousti, ze v téchto postech
Castéji nachazi muze a pokud zeny v téchto pozicich jsou, jejich platové ohodnoceni
nedosahuje stejné urovné jako u muzskych kolegi. ,, Pouze ve tiech z deseti ceskych
firem je pomeér muzii a Zen na Fidicich postech 50:50. Vice Zen ve vedeni by pritom
uvitalo 39% ceskych zaméstnancu. Polovina dotazovanych se domniva, zZe by tomu
napomohlo zavedeni kvot. Sedm z deseti Cechii si mysli, Ze je pro Zeny jednoznacné
obtiznéjsi prosadit se do vedouci funkce, podle 62% dotazovanych ani nemaji
dostatecnou podporu svych zaméstnavatelii, aby o to usilovaly. Zeny a muzi berou na
stejnych pozicich srovnatelny plat pouze ve dvou tretindch firem. “ 1 tento prizkum
narazi na lépe zpracovanou stranku personalni politiky (Randstad, 2013). Tyto studie

ukazuji na potiebu vénovat se tomuto tématu a shrnout moznosti, které nejlépe vedou
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k dosazeni cilii vyrovnani muzt a zen ve vedoucich pozicich.

3.2 Management

Pro spravné uvedeni tématu je nutné vymezit terminy a oblasti zatazeni

manazert, kterymi se prace zaobira.

Managementem se rozumi soubor aktivit provadénych v navaznosti na sebe
jednotliveem nebo skupinou lidi v souladu s cili organizace. Nelze jednozna¢né uréit
pfesnou definici managementu, neboli fizeni. Rizeni vzniklo na zékladé potieby
zefektivnit praci a jeji vysledky. Jedna se o proces, protoze jde o soustavu naslednych
aktivit a ukolt. ,,Jednotlivé aktivity (planovani, organizovani, vedeni lidi a
kontrolovani) mohou byt manazZerem upiednostiovany podle jeho schopnosti a
osobnich preferenci ¢i pozadavkii organizace, nicméné vsechny manazerské aktivity

Jsou nedilnou soucasti procesu rizeni a jsou vzajemne propojeny *“ (B&lohlavek, 2001).

Pokud se pak zaméfime na funkci manazert v hierarchii spolecnosti a jejich
dovednosti, miizeme vyprofilovat poZadavky na tuto pozici a zjistit, které schopnosti

¢lovéka jsou vhodné k zastavani vedouci pozice.

3.2.1 Manazerské role

V managementu nejde jiZ o uzaviené manazerské mysleni a rozhodovani, jde
o tvlr¢i proces. ManazZefi se snazi inspirativni a cilevédomou praci podpofit
pracovniky k produktivnéj§im vykonlim. Jsou proto ¢asto vybornymi komunikatory a
tvarci hodnot (Donnelly, 1997). , Historie managementu dokazuje, Ze manazeri

oplyvaji vysokou inteligenci a schopnosti ucit se novym metodam* (Donnelly, 1997).

Role manaZera je ocekavany zptsob jeho chovani vzhledem ke své pozici. To,
zda manazer zastava svou ulohu ve skupiné spravng¢, posoudi okoli podle vysledkt
prace. Podle psychologa Frantiska Bélohlavka (2001) miZzeme rozdé€lit manaZera do 3
skupin:

e Liniovi manazefi (niz8i manazefi),

e Stfedni manazefi,

e Vrcholovi manazefi (top manazefi).

Tato prace se zabyva pouze posledni skupinou vzhledem k jejimu charakteru.
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U vrcholovych manazeri se jedna o velmi malou skupinu lidi, odpovidajicich za
celkovou vykonnost organizace (Bé&lohlavek, 2001). Zastavani téchto pozic je dano
nejen odbornymi znalostmi a zkuSenostmi, ale i Vysokou mirou schopnosti

organizovat, vést podiizené tymy lidi k dosaZeni a pInéni cili organizace.
Bélohlavek dale déli manazerské role na 3 skupiny:

e Interpersondlni role znamena, ze manazer je prostiednikem v mezilidskych
vztazich. Muze byt jak predstavitelem reprezentujicim organizaci, tak
nadiizenym ve vztahu k zaméstnancim nebo se miize na horizontalni Grovni
v komunikaci s ostatnimi manazery podilet na vytvareni dobrych vztaht jak
V rdmci organizace, tak mimo ni.

e Informacni role je tou, kdy o informaci, kterou manazer dostane, umi spravné
rozhodnout, zformulovat ji, vyuZit ji a rozsifit ji dal.

e Rozhodovaci role se je zaméfena na tvorbu strategickych rozhodnuti a
zpracovani informaci. Manazer posuzuje spravnost alokace zdroje informace,
zodpovida za uplnost a piesnost informace, miru rizika rozhodnuti, obhajuje
své jednani a vyjednava s ostatnimi jednotlivci, Gtvary a jinymi organizacemi

(Belohlavek, 2001).

Kazdou z téchto roli zastadva manaZer odlisné podle potieby a svych vlastnosti
a nabyva tak pravého vyznamu az podle irovni managementu, na které jsou tyto role
vykonavany (Donnelly, 1997). Obecné se da fici, Ze verbalni schopnosti a mezilidské
dokézi informaci rychle zpracovat. Naopak vysadou muzii je pfesnost a jednoznacnost
predavané informace. Muzsky ptistup k praci je soutézivy a dravejsi nez zensky, a
proto maji muzi lepsi schopnost nadhledu, jasného rozhodovani a teoretického

uvazovani (Janouskova, 2003).

Ve vedoucich pozicich stale dominuji muzi, ale pocet Zen v fidicich pozicich
pribyva. Cesky statisticky tGfad (dale CSU) definuje Fidici pracovniky jako skupinu
lidi, kteti planuji, ¥idi, koordinuji a hodnoti celkovou Cinnost podnikl a potiebu;ji
K tomu urcitou miru dovednosti. Tito pracovnici mohou, ale nemusi mit velkou miru
zodpovédnosti za sva rozhodnuti, odpovédnost za celkovou strategii, provoz a

organizaci ve spole¢nostech a do ur¢ité miry mohou o ¢innostech rozhodovat. Piestoze
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firmy nevnimaji potiebu aktivné se vzdélavat v oblasti diverzity, kterd se zabyva
pfi¢inami niz§iho poctu Zen v managementu, uvédomuji si fakt, Ze existuje nerovnost
Vv pracovnich pftilezitostech. ,, Celkové se zastupci/-kyné firem v obecné roviné shoduji
v ndzoru, Ze Zeny jsou v CR na trhu prdce diskriminovany v prijmu do zaméstnani, v

platovém ohodnoceni a v kariérnim postupu‘ (SC&C Market Research, 2006).

3.2.2 Manazerské dovednosti

Pro fidici ¢innost manazera je potiebné nejen vzdélani, ale i dovednosti, které
je nutné ovladat. Tyto dovednosti — lidské, technické a koncepéni — se rozliSuji podle
jednotlivych stupnil fizeni. Manazeti zodpovidaji za realizaci zadanych ukolt, které
deleguji na ostatni zaméstnance. Lidské dovednosti ptedstavuji schopnosti vedoucich
pracovnikii efektivné komunikovat, motivovat zaméstnance, kontrolovat zadanou
praci, poskytovat piesné informace a zaroven fesit pracovni a mezilidské vztahy. Na
nejnizsi trovni managementu jsou tak lidské dovednosti nepostradatelnou ¢asti denni
naplné pfi feSeni problémil a jsou zde vice zadouci nez na vrcholovych postech.
Zaroven je pro manazera na stfedni pozici nutné pouZzivat technické dovednosti
ptredstavujici odborné znalosti v té mire, Ze je schopen efektivné realizovat zadanou
¢innost a piipadné ji konzultovat se svymi spolupracovniky. Porozuméni oboru je
dalezitym predpokladem vykonnosti organizace a kvalita rozhodnuti na téchto
dovednostech Casto zavisi. Koncepcni dovednosti jsou dulezité pro manazera na
vedoucich pozicich, protoze dovoluji vidét ¢innost organizace jako uceleny systém a
tim Iépe zajistit potieby jednotlivych ¢asti organizace k efektivnimu dosazeni cild.
Koncepéni dovednosti a jejich efektivni vyuZzivani nabyvaji na vyznamu Vv nejvyssich
urovnich managementu, protoze ovliviiuji vykonnost a vysledky organizace a

dlouhodobé¢ disledky jejich jednani (Donnelly, 1997).

Cilem spolecnosti je byt ekonomicky efektivni a podle toho ptizplisobuji své
trzni chovani. Vrcholovi manazeti jsou z vétsi Casti lidé, ktefi prokazali své kvality a
zkuSenosti a stali se tak pfinosem pro firmu. Role, kterou kazdy zastdva v ramci
spoleCnosti je nenahraditelnd a do ur¢ité miry originalni. Shrne-li autor predchozi
odstavce, manazer by m¢l byt komunikativni, vzdélany, mél by se umét spravné
rozhodnout, prezentovat sebe 1 spolecnost, umét delegovat praci ¢i vidét spolecnost

jako projekt, ktery je schopny provazat tak, aby cely systém fungoval. Pokud
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spole¢nost rozhoduje o ptijmuti nového pracovnika nebo povyseni nékoho ze svych
fad, méla by se zaméfit praveé na kvality a zkuSenosti takového pracovnika a jeho
potencialni pfinos. Zde se ale dostavame k problému vybéru, ktery je podminovan
mnoha faktory. Jednim z nich je i genderova diverzita, kterd hraje vyznamnou roli ve

vybéru pracovnika.

3.3 Diverzita

Pojem diverzita a konkrétné pak genderova diverzita jsou neopomenutelnym
terminem dne$niho pracovniho trhu. ,, Do cestiny se termin diverzita nejcastéji
preklada jako riznorodost, rozmanitost. Pivodni anglicky pojem diversity ma ovsem
Sirsi vyznam: oznacuje koncept, jehoz cilem je vytvorit ve spolecnosti a zejména
V podnikatelské sfére takové podminky, které umozni viem lidem, bez ohledu na jejich

individualni odlisnosti, plné rozvinout jejich osobni potencial “ (Veliskova, 2007).

V poslednich letech se zvySily pocty participace diverzitnich skupin na
pracovni sile. Spole¢nosti museji byt kreativnéjsi, vykonnéjsi, udrZzovat nové trendy
podle potieby zakaznikli. Mnoho spolecnosti se pta, pro¢ se diverzitou zabyvat.
Odpoved’ se nabizi nejen z hlediska pravni a moralni stranky diskriminace, ale zaroven
se ukazuji faktory, Ze GspéSnost spolecnosti na trhu je v diverzitnim prostiedi vyssi a
muze posilit pracovni moralku, zvysit produktivitu a otevfit nové segmenty trhu (Keil

a kol., 2007).

3.3.1 Diversity management

V réamci postupu doby a pfijimadni novych opatfeni vzniknul diversity
management. ,, Podstatou Diversity Managementu je integrace principii a postupii
diverzity do kazdodenni manazerské praxe a do procesii uceni se v ramci firmy.
Manazeri chteji vysledky. Veétsinou se nezajimaji o esteticky libivé obecné teorie.
V zdjmu dosazeni svych cilii a ziskani vyhody nad konkurenci musi manazeri pochopit,
které z moznych podob diversity jim mohou poskytnout strategickou vyhodu, pripadné

omezit jejich schopnost dosahovat svych cili* (Keil a kol., 2007).
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Podle studie Evropské komise (2003), The costs and Benefits of Diversity,
samy spolecnosti, kde je diverzita podporovana, uvadi nékolik nejvyznamnéjsich
piinosii:

e posileni kulturnich hodnot uvnitf organizace,

e zlepsSeni uznani firmy,

e lepsi moznosti pfi ziskavani a udrzovani vysoce talentovanych lidi,

e zlepSeni miry inovativnosti, kreativity, motivace a vykonnosti mezi
zaméstnanci,

e zvySeni zdkaznické spokojenosti,

e zlepSeni vybéru a sniZeni obratu pracovni sily, a

e ZlepSeni ptistupu k novym segmentiim trhu (Broughton, 2003).

Tato studie téZ ukazala, ze vyhody plynouci z integrace diverzity do
spole¢nosti ma vyznamné vyhody nejen v ramci jednoho oddéleni, ale napfic¢ celou

spolecnosti, a to pak zejména u lidri a top managementu (Broughton, 2003).

, V Evropé patii k divodum sifeni Diversity Management mimo jiné
antidiskriminacni zakonodarstvi EU vyjadrené predevsim v bodé 13 Amsterodamské

smlouvy, kde je explicitné zakdazdna diskriminace v souvislosti s:

e pohlavim (sex),

e etnickym puvodem (racial or ethnic origin),
e virou a nabozZenstvim (religion or belief),

e postizenim (disability),

o vekem (age),

o sexualni orientaci (sexual orientation).

V Ceské republice ziskal koncept Diversity Management stejné jako genderovd
problematika (Gender Mainstreaming) a problematika socidlné odpovednych podnikii
(Corporate Social Responsibility) legislativni oporu schvilenim antidiskriminacniho
zdakona v cervau 2009 (Zdkon ¢.198/2009 Sb., o rovném zachdzeni a o pravnich
prostiredcich ochrany pred diskriminaci a o zméné nekterych zakoni) zverejnény v
castce 58 Shirky zakonit dne 29. cervna 2009 s ucinnosti od 1. 9. 2009 (Informace o

problematice diverzity a Diversity Management, 2009).
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Diversity management se stava vV poslednich letech nedilnou soucasti kazdé
veétsi spolecnosti. Vysledky pfimo ukazuji, Ze pfinos, ktery diverzita poskytuje, byl
fadu let podhodnocovan a v ramci posunovani dlouhodobé pevnych hranic a

zavedenych stereotypl nema piinos pouze z moralni, ale i z ekonomické stranky.

3.3.2 Genderové diverzita

Primérnim tématem, na které je prace konkrétné zameétena, je genderova
diverzita, zabyvajici se pomérem pracovnich pfilezitosti muzli a Zen, ktery je nejcastéji
zmifiovanym ukazatelem nerovnosti. V Ceské republice je diverzita vniména jako
jedna z priorit pfi feSeni nepoméru sil. Na vedoucich pozicich firem Castéji nalézame
muze nez zeny (CSU, 2011). Jde o dlouholeté vybudované stereotypy, které se ale
Vv poslednich letech pomalu za¢inaji ménit. Instituce rodiny uz neni pro mnohé zeny
na primarnim misté, nékteti muzi naopak ziistdvaji na matetské dovolené a tim se
radikaln€¢ méni jejich postaveni i v pracovnim prostiedi. Prestoze tradi¢ni role stale
pretrvavaji, a nékteré¢ jsou nemeénitelné (napiiklad biologické), nejsou udrzitelnou

formou do budoucna.

Pokud obecné plati, Ze Zeny maji stejny pfistup k vysokoskolskému vzdélani
jako muzi a jak statistiky ukazuji, Ze pocet studentek na vysokych Skolach prevazuje
nad studenty (viz tabulka Cislo 1), je nevyhnutelné v tom nasledn¢ vidét i1 novy
potencial a moznosti seberealizace Zen, a to zejména v zaméstnani (Gazdagova,

Fischlova, 2006). Novy trend popisuji i studie, které uvadi, Ze firmy jsou efektivnéjsi,

pokud maji alespon  né&jaké procento zen v  fidicich  pozicich.
Tabulka 1: Po¢ty studenti na vysokych $kolach za poslednich 10 let
1993/1994|1995/1996(2000/2001|2010/2011(2011/2012|2012/2013
Studenti VS celkem 127137| 148433| 209298 396047 392176 381272
Zeny 55582 65 387 98573| 221568| 219698 214384
Muzi 71555 83046| 110725 174479 172477 166 888

Zdroj: CSU, 2013

Analyza spolecnosti Credit Suisse, kterd na vzorku 2360 firem béhem Sesti let
uvadi, ze mit zeny ve vrcholovém managementu piinasi spolecnosti ekonomické

vyhody. Zkoumané byly parametry tykajici se navratnosti kapitalu, hodnoty firmy,
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zvySeni pfijmu firem ¢i Cisty dluh ke kapitalu. Nejvyrazngjsim ukazatelem se stala
hodnota firmy na trhu, kde spole¢nosti majici ve vedeni alespoil jednu Zenu piekonaly
spole€nosti bez zen o 26% (Credit Suisse AG, 2012). Tyto faktory piispivaji nejen
k motivaci firem vytvofit pfijatelnéjsi prostfedi pro vstup nové skupiny na pracovni

trh, ale také stimul Zen k lepSim vykontim.

V Ceské republice vzniklo nékolik iniciativ zaméfujicich se na genderovou
problematiku, hlavné v oblasti fizeni. Jde jak o formu podpory prostiednictvim
pfednasek rGznych spolecnosti, tak o opatfeni Evropské unie zavedenim kvoét pro

zvySeni podilu Zen ve vedeni vétsich spolecnosti.

3.3.3 Genderova segregace a genderové stereotypy

Genderova segregace a genderové stereotypy jsou uzce spojend témata,
zabyvajici se divody pracovniho rozdéleni muzii a Zen. Ve spolecnosti dochazi k
vytvareni predpokladi ¢i predsudki k chovani nebo typizovani roli, na jejichz zakladé
vznikaji problémy s objektivnim zafazenim do zaméstnani. AngaZovanost Zen na
pracovnim trhu, jakoZto minoritni skupiny, neustdle stoupa a zacina se piiblizovat
poc¢tu muzi. Je na misté¢ zminit zastoupeni obou pohlavi na pozicich napfi¢ trhem
prace, jak v oblasti odvétvi nebo hierarchického zafazeni, existuji-li typicky muzské a
zenské oblasti prace a zdali je zastoupeni obou pohlavi vyrovnané (Valentova,

Smidova, Katriiak, 2007).

3.3.3.1 Horizontalni segregace

Genderova segregace se d¢li na dva sméry, horizontalni a vertikalni, u nichz je
mozné hledat diivody rozdé€leni pracovniho trhu a které jsou jednou z hlavnich forem
genderové nerovnosti. Prvnim smérem je horizontalni segregace ukazujici zastoupeni
zen a muzl v urcitych odvétvich, kdy nejvice Zen pracuje ve sluzbach, obchodé,
zdravotnictvi a Skolstvi a nejvice zaméstnanych muzi je v armade¢, zpracovatelském
pramyslu, ve stavebnictvi a v dopravé, viz p¥ilohy 2 (CSU, 2010). Jednim z vysvétleni
tohoto rozdéleni je historicky vyvoj obou zminovanych skupin, kdy muzska c¢ast
vykonévala vzdy vice fyzické a technické prace a zeny byly upfednostiiovany na
pozicich, kde vyuziji Iépe své komunikacni schopnosti a empatii (Kozelsky, Prusvic,

2007). To potvrzuje 1 vzdélanostni segregace, piedchazejici vstupu na pracovni trh.
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Tabulka 2: Studenti vysokych $kol podle skupin obori v akademickém roce 2012/2013

Studentik 31.12. 2012 | Poprvé 2012 Absolventi
udentli . . oprve zapsani
Vysoka skola vroce 2012

Zzeny muzi zeny muzi zeny muzi
Vysoké $koly celkem 214 384 166 888 41014 31540 57 261 36 609
Prirodni védy a nauky 13557 18 958 2502 3534 2889 3605
Technické védy a nauky 25201 58 110 5512 12 149 5784 12 814
Zemedelsko-lesnicke a 9057 6 376 2101 1558 2130 1402
veter. védy a nauky
Zdravotnictvi, Iékar. a 22 042 8320 4540 1413 4328 1121
farmac. védy a nauky
Humanitni a spolecenské 43 569 22 429 7850 3618 10 931 4490
védy a nauky
Ekonomicke vedy a 55 008 36 633 10 653 6 769 17 267 8 652
nauky
Pravni védy a nauky 7985 6 383 988 747 1888 1379
Pedagogika, ucitelstvia 35 416 8192 5 859 1190 10 655 2356
SOC. pece
Védy anauky o kulture a 6 388 3885 1042 585 1579 873
umeni
Vojenské védy a nauky - - - - - -

Zdroj: CSU, 2014

Podle Ceského statistického ufadu (2014) si muzi voli v terciarnim sektoru
vzdélavani vice technické obory a Zeny naopak obory jako je zdravotnictvi, humanitni
védy nebo pedagogika. PrestoZe se v poslednich letech zvySuji poCty vysokoskolsky
vzdélanych zen a jejich kvalifikace, které by mély sniZovat genderovou segregaci,
ukazuje se, ze vybér studijnich oborti se neméni. Nadreprezentace obou skupin
Vv odli$ném sektoru vzdélavani tak pfispiva i k naslednému zvyseni segregace pracovni.
Jedna se zde o typicky Zenské a muzské povolani a s tim spojend vySe mezd, moznost

kariérniho riistu nebo dosazeni vedoucich pozic (Valentova, Smidova, Katriiak, 2007).

3.3.3.2 Vertikalni segregace

Druhym smérem je vertikdlni segregace, ktera se zabyva hierarchickym
rozdélenim trhu prace a ukazuje pocty zaméstnanych podle pohlavi a pozic. Podle

4 .

CSU (2011) maji Zeny nejvétsi zastoupeni spiSe mezi niz§imi administrativnimi
pracovniky a muZzi maji vyss$i koncentraci na vedoucich, rozhodovacich a ftidicich
postech (viz. Ptiloha ¢islo 1). Jednim ze zakladnich parametrii tohoto rozdé€leni

pracovniho trhu jsou dovednosti a vzdélani. Vzdélavaci systém tfidi budouci
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je do odvétvi, coz se odrazi ve vysi plati a pozici na pracovnim trhu (Valentova,
Smidova, Katridk, 2007).

Genderova segregace ma v tomto piipad¢ i nepiimy vliv na vysi mzdy. Tabulka
¢islo 3 ukazuje vyznamny rozdil v odménovani zaméstnanct a zaméstnankyn. Podle

Ceského statistického tifadu (2010) se vyse mzdy pohybuje u vedoucich pracovnikt

zhruba o tfetinu vySe nez u fidicich pracovnic. Pfi¢iny rozdilnosti mezd jsou

Tabulka 3: Mzdy pracovnikii podle KZAM (v K¢)

Primérné hrubé mésiéni mzdy Mediany mzdy
Hlavni tfida 3 ] 3 ]
celkem Zeny muzi Zeny/mui celkem Zeny muzi Zeny/mui
KZAM % %
Zakonodarci,
vedouci a Fidici 55550 | 39894 63 242 63,1 39049 30632 | 43911 69,8
pracovnici
Nizsi
administrativni | 21352 20246 24 196 83,7 19708 18952 22036 86,0
pracovnici

Zdroj: CSU, 2010
zplisobeny pievazné rozdélenim obort. ,, Pokud se vétsina Zen jiz od détstvi vzdélava
v tradicné ,, feminizovanych *“ oborech, které Zeny pripravuji pro ucast na trhu prace v
povolanich, jez neumoznuji snadny a rychly kariérni postup a jez charakterizuji nizsi
odmeény, pak neni prekvapiveé, zZe zZeny vydelavaji v priimeru ménée nez muzi, maji
pomalejsi kariérni postup a méné casto tak dosahuji na vedouci a ridici pozice*

(Valentova, Smidova, Katriiak, 2007).

Kiizkova a Sloboda (2009) uvadéji nékolik divodl, pro¢ je nutné se

genderovou segregaci zabyvat.

e Jde 0 jednu z hlavnich determinant rozdilu ve vysi plati (muzské prace
jsou finan¢né na vyssi Grovni).

e Vznika zde negativni efekt na fungovani a vykonnost trhu prace.
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e Pracovni trh neni tak pruzny vzhledem ke genderové omezenosti.

e Postihuje vychovu a zatazeni déti do vyuky vzhledem k pozorovanému
budoucimu uplatnéni.

e Omezeni Zenské zaméstnanosti vzhledem k bariéram dostupnosti prace.

e Genderova segregace negativné ovliviiuje genderové stereotypy.

3.3.4 Bariéry prosazeni Zen do vedeni spole¢nosti

PtestoZze odbornd literatura popisujici teoretickou stranku problematiky
naznacuje, ze vzdelani, zkuSenosti a dovednosti jsou dulezitym parametrem
v kariérnim postupu, v prakticky zamétenych publikacich a studiich se ukazuje, ze
gender ma v tomto piipadé¢ ptimy vliv pti dosahovani na vyssi pozice. V tomto ohledu
jsou znevyhodiiovanou skupinou Zeny. Této vykonstruované bariéte se tika ,, sklenény
strop“. Tento pojem se objevuje v fadach publikaci. Sklenény strop je neviditelna
bariéra branici vstupu zen na vyssi pozice. Jde o problematiku postfehnutou ve vSech
sférach profesi, kterd je zaloZena na neoficidlnich a skrytych pfekazkach, branicich
pres dosazené profesni kvality vstupu na vrcholové pozice (CSU, 2014). Stockdale a
Crosby (2004) uvadéji nékolik divodu, které mohou ovlivnit tento efekt. Prvnim z nich
je role zeny jako matky, ktera je pro vétSinu zen dulezitou soucasti zivota a na ukor
¢ehoZ limituji naroc¢nost prace. DalSim dlivodem jsou genderové stereotypy ze strany
podniku, kdy vznikaji rozdily v pohledu na pracovni zkuSenosti, schopnosti a
dovednosti Zen a muzt. Tomuto tématu se prace vice vénuje pozd¢ji. Tietim hlavnim
divodem, zapficinujicim Sanci na postup, je vylouceni z neformalnich aktivit mimo

pracovni prostfedi, ¢imz vznika mensi informovanost, tzv. ,0ld-boys ‘ network.

3.3.5 Genderové stereotypy

Neméné dilezitym pojmem, prolinajicim se se segmentaci, jsou genderové
stereotypy. Podle CSU (2014) se jedna o ,, ... zjednodusujici a zaujaté predpoklady
tykajici se vlastnosti, nazorii a roli Zen a muzii ve spolecnosti, v zaméstnani a rodiné.
O muzich se napriklad stereotypné predpoklada, Ze jsou agresivni a soutéZivi. Zendam
se naopak pausalné prisuzuje citlivost, empatie a poddajnost. Zevseobecnovani
muzskych a Zenskych vlastnosti muze casto veést k diskriminaci téch, kdo svym

chovanim vybocuji z daného stereotypu“. Tyto piredpoklady vedou k zarazovani do
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vzdelavaciho procesu a nésledné i do zaméstnani. Identifikace probihd na zakladé
pfebiranych tradic zobeciiovanych na skupinu, neni vSak vysledkem vlastnich
zkusenosti. Pfedsudky jsou tedy o¢ekavani chovani, ovliviiujici budouci usudek bez
predchoziho poznani (Fiske, 2000). Cendk (2010) roztéidil genderové stereotypy do

kategorii podle vlastnosti a schopnosti manazeru.
e Potencional vést, manaZerské a profesni dovednosti

Tato skupina zahrnuje schopnosti manazeri spravné vést a motivovat
své podfizené, ale také pohled podfizenych na vlastnosti, dovednosti a
schopnosti manazeri jako jsou plénovani, rozhodovani, inovace,

profesionalita, informovanost ¢i objektivita.

e Osobnostni atributy

Pod osobni atributy uvadi naptiklad asertivitu, aktivitu, flexibilitu,

odolnost viici stresu, divéryhodnost nebo emocni stabilitu.
e Péce o rodinu vs. kariéra

Tato oblast postihuje ve vétsi mife Zeny, na které je Castéji stereotypné
pohliZeno jako roli Zeny pecovatelky o domov a rodinu. Vznika zde tedy obava

zamé&stnavatele odchodu Zeny na matefskou ¢i z asté absence kvili roding.
e Obecné schopnosti

Do této skupiny patii obecné schopnosti, které jsou nezafaditelné. Mezi

né naptiklad patii inteligence, pamét’ nebo soustiedénost jedince.
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Tabulka 4: Genderové stereotypy

Oblast Muzi Zeny
Orientace Na uspéch Na vztahy
Emoce Emoc¢né stabilni, vysokd | Emoc¢né labilni, nizk4 kontrola
kontrola emoci, nizka sch. | emoci, vysoka sch. empatie,
empatie rezervované, chladné
Rozhodovani Schopni se rychle Nerozhodnost, odkladani
rozhodnout rozhodnuti
Kompetentnost Kompetentni pro Nekompetentni pro
manazerskou praci manazerskou praci
Socialni oblast Asertivita Potieba socialni akceptace
Socialni role Zivitel rodiny Matka, hospodyné
Schopnost Vysoka Nizka, disorganizovanost,
organizovat chaoti¢nost
Flexibilita chovani Flexibilni, kreativni Rigidni
Kauzalni atribuce |Uspéch dosahovan stabilng,| Uspéch dosahovan nestabilng,
zapii¢inén schopnostmi  |zapficnén piiznivymi okolhostmi

Zdroj: Cengk, 2010

Z tabulky ¢islo 4 mizeme vycist nejbéznéjsi stereotypni piedstavy, u kterych
autor zminuje, ze rozdil v odpovédich respondentti se vyznamné 1isi u zen i u muzt
(Cengk, 2010). Ridici pozice jsou ast&ji stereotypné obsazovany muzi, kterym jsou
pfipisovany vlastnosti dilezité pro vedouci postaveni. , Maskulinni charakter a
zaloZeni modernich organizaci neznamenda pouze to, Ze vétsina podnikii je fakticky
Fizena a ovladana muzi. Jde také o skutecnost, Ze organizacni Zivot je na formalni i
neformalni urovni dlouhodobé urcovan principy preferujicimi priibojnost a agresivitu
pred solidaritou, soutéZivost pred spolupraci, aktualni vykon pred potenciondlnim,
racionalitu pred emocemi a intuici, praci pred soukromym a rodinnym Zivotem, vnitini
organizacni zajmy pred vnéjSimi, kvantitativni ukazatele uspechu pred kvalitativnimi

apod. “ (Ktizkova, Pavlica, 2004).
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3.4 Projekty podporujici genderovou vyrovnanost

3.4.1 Projekty v ramci spole¢nosti

V Ceské republice vzniklo mnoho projektt na podporu Zen ve vedoucich
pozicich. Ceska spofitelna napiiklad uvedla projekt Diverzita nebo Horizonty, ktery je
zaméfeny na talentované zeny, které chtéji zvysit svlij potencial, nejen v ramci
bankovniho sektoru (USBSP, 2009). Dalsim z nich jsou projekty SWIM a Opening
Windows spolecnosti Microsoft, které poskytuje prostor pro sdileni zkuseni a tvoteni
komunikacnich siti Zen v business prostiedi (Microsoft, 2014). Existuji vSak i projekty
od jinych spolecnosti, projekt Odyssey od spolecnosti Vodafone, U-Win od
spole¢nosti Unicredit ¢i Supervlakna od firmy Dupont. Tyto projekty vyznamnou
sloZkou pro zlepSeni informovanosti a poskytnuti informaci o této problematice a

zameéteni na jeji fesen.
3.4.2 Kvéty Evropské unie pro zvySeni podilu Zen ve vedeni vétSich spolecnosti

V ramci Evropské unie jsou nejvyraznéj$im opatfenim tzv. Kvoty pro zvySeni
podilu Zen ve vedeni vétSich spolecnosti (dale kvoty), které jsou v poslednich letech

velmi diskutovanym tématem nejen v ramci Ceské republiky.

V listopadu 2012 navrhla Evropska komise smérnici o genderové vyvazenosti,
ktera by méla vést ke zvySeni poctu Zen, popt. muzi, ve vedeni vétSich firem. Tato
smérnice ma vést k dosazeni 40 % podilu nedostate¢né zastoupené¢ho pohlavi mezi
nevykonnymi Cleny fidicich organt, a to pro soukromé spolecnosti do roku 2020 a pro
statni podniky do roku 2018. Toto opatieni by se mélo tykat pouze spolecnosti
kotovanych na burzach s vyjimkou malych a stfednich firem (jednd se o podniky
s méné nez 250 zaméstnanci a rocnim obratem mensim nez 50 mil. EUR). Jednou
Z hlavnich iniciatorek tohoto opatieni je eurokomisatka pro spravedlnost, zakladni
prava a obCanstvi Viviane Redingova, kterd o kvotach mluvi jako o priilomovém bodé

genderové vyvazenosti (Kese, 2012).

Tento navrh se snazi postrcit spolecnosti k vlastni iniciativé vyrovnanosti
pohlavi a vytyCuje jim tak mantinely pro ptisobnost. Podle této smérnice se bude jednat
o vice nez 5000 podnikt. Nékteré zemé Evropské unie (Francie, Belgie, Spanélsko,

Dansko a dalsi) jiz pfijaly vlastni opatieni pro dosazeni cili. Naopak 9 zemi, mezi
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nimiz je i Ceska republika, se postavilo proti navrhu zavedeni kvét. Evropska unie se
snazi toto opatfeni prosadit na zakladé zjisténi, Ze pokud by vyvaZené obsazovani
fidicich pozic pokracovalo déle timto tempem, Evropa by dosdhla vyrovnanosti
pohlavi na vedoucich pozicich nejdiive za 40 let. DalSim podplrnym faktem byly
studie vykazujici efektivnéjsi prostiedi, konkurenceschopnéjsi firmy a hospodatsky
rust pfi smiSenych tymech. Dal$im argumentujicim bodem se staly bariéry branici
dosazeni vysSich pozic a piesvédceni o existenci ,,sklenéného stropu. ,, Zajimavé je,
Ze na zakladeé pruzkumu zverejneného EU si 76% jejich obyvatel mysli, Ze byznys je
veden muzi, kteri dostatecné zenam neveri. V prizkumu mezi lety 2009 a 2011 doslo
dokonce ke zvyseni subjektivniho vnimani existence ,,sklenénych stropu*. V tomto
kontextu je na misté zminit, ze 88% Evropanii véFi, Ze by bylo dobré, kdyby Zeny byly
rovné zastoupeny ve vedeni spolecnosti. Pokud jde ovsem o zpiisob, vice Evropanii
(31%) veri, ze by se situace méla vyresit samoregulaci firem nez nastavenim prdavné
zavaznych kvot (26%). Pokud by ovsem v legislative byla podminka, Ze Zeny budou
preferovany pouze v pripade, Ze u obou kandidatu je kvalifikace a zpusobilost k vykonu

prdce stejnd, 75% Evropanii souhlasi* (Kese, 2012).

Vznikaji vSak zaroven negativni pohledy na zavedeni kvot. Nazory zahrnuji
obavy, Ze budou vybirani muzi a Zeny na zaklad¢ nafizeni, ne vSak na zaklad¢
osobnostnich kvalit. Pokud se jiZ do téchto pozic dostanou, mliZe byt na jejich zasluhy
nahliZzeno jako na ,,nutnost systému‘ vice nez na jejich vlastni zkuSenosti a pfinos
spolecnosti. Odptrci kvot proto navrhuji pfistup z jiné strany, jako napiiklad zavedeni
flexibilni pracovni doby nebo legislativy vedouci k efektivnéj§imu propojeni
pracovniho a soukromého zivota (Kese, 2012). Toto opatfeni vyvolalo mnoho otdzek
a rozdélilo spole¢nost na dva protipoly. Na toto téma bylo napsédno nespocet ¢lankd,

Casto kritizujicich nevyvazenost poZzadavki.

Zminovana témata jsou v tzkém kruhu ovliviilovana jedno druhym. Zatazeni
muzl a zen a jejich nadreprezentace v urCitém odvétvi vznikd jiz ve vzdélavacim
systému, ktery zapticiniuje rozdéleni jedinct podle budoucich moznosti. Tento faktor
se odrazi i v pozd¢€jsim platovém ohodnoceni a neni proto mozné objektivné hodnotit
vys$i mezd v zavislosti na pohlavi. Stereotypni nahlizeni na rozd¢leni pozic v hierarchii
1 napii¢ odvétvimi je problematickou ¢asti gendru, kterd se velmi Spatné odstraiiuje.

Jiz zminovany diversity management, aplikovany ve vétSich spolecnostech, je
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nastrojem k zavedeni rovnéjsiho ptistupu V riistu na vyssi pozice, odstranéni stereotypti
a prekazek v predsudcich pfi pfijimacim fizeni a ma napomoci zméné v zavedeném
rozdéleni trhu podle pohlavi na pfijeti podle kvalit a k prolomeni bariér. Jde vSak v
podstaté o zavedeny kolobéh, ktery neni jednoduché zmeénit, avSak je mozné ho
ovlivnit. Dulezitou soucast tohoto rozhodnuti tvoii samy firmy, které zménou v oblasti
pusobeni ovlivni 1 rozhodnuti teprve studentii o budoucim zaméfeni. Vnéjsi zasahy,
naptiklad snahy Evropské unie vytvofit piijatelnéjsi prostiedi, maji velky dopad na
fungovani spolecnosti a jsou povazovany za velky krok jak ze strany zaméstnavateli,

tak ze strany zaméstnanct, avSak nejsou vzdy pfijimany kladné.
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4 Prakticka ¢ast prace

Vyzkumna ¢ast mé bakalarské prace vyuziva teoretické ¢asti pro porozumeéni
pojmim pouzitych v dotaznikovém Setfeni. Prakticka c¢ast si klade za cil oslovit
pomoci dotaznikd stfedni a vyS$i management. Divodem je, Ze u niz§i Grovné
pracovnikil napii¢ obory nevznika vyznamna nerovnovaha v neprospéch zen v takové
mife. Z kazdoroéné zveiejiiovanych tdaji (CSU), napt. ,, Zeny a muzi v datech — CSU

2012 “ vyplyva, ze:

e V péti z osmi posuzovanych kategorii oborl pievazuji zaméstnanci
muzi,

e VvV 0SMi z osmi posuzovanych obord pievazuji podnikatelé muzi,

e pii hodnoceni kategorii mezd zaméstnanct podle Grovné vzdelani zcela

dominuji téz muzi (dle hodnoceni ukazatele Gender Pay Gap).

Rovnéz Ize fici, ze Groven ukazatele GAP se s rostoucim vékem snizuje. Presto
primé&r pfesahuje 15%. Tuto nevyvaZenost v neprospéch Zen lze nejlépe ovlivnit
vzdélanim a informovanosti obou skupin. Zvolenou metodou pro zpracovani
informaci se stal kvantitativni vyzkum a na zakladé podklada teoretické ¢asti byl
sestaven dotaznik. Dotaznikem oslovena skupina byla zvolena cilené vybérem téchto
kritérii: vékové kategorie nad 30 let, pracovnimu zafazeni na fidici pozici, jazykové
znalosti &edtiny i vét§inové naplni prace v ramci Ceské republiky a minimalni pracovni
zkuSenosti péti let. V dotazniku bylo poloZzeno 15 otizek - 6 otevienych, 4
polooteviené a 5 uzavienych. Otazky byly sméfovany na 3 okruhy — management,

diverzitu a projekty zabyvajici se touto problematikou, které se vzajemné prolinaji.

Vzhledem k validité¢ vyzkumu bylo nutno dotazat se muzt i zen pracujicich
v manazerskych pozicich na jejich osobni zkuSenosti. Kvili subjektivnimu pojeti
tématu je z etick¢ého hlediska zachovana anonymita respondentd, na kterou byli
v dotazniku pfedem upozornéni. Osloveno bylo 150 vybranych manazert piimou
elektronickou korespondenci a neptimo pies webovy portal LinkedIn.com. Na tomto
portalu byl ptispévek zarazen do nékolika skupin sdruzujicich manazery a manazerky

po dobu 2 tydni.
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4.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Na otdzky odpovédélo 114 dotazovanych, kterych po nasledné tipravé seznamu

podle zadanych kritérii zustalo 97. S timto vzorkem bude autor dal pracovat.

Prvnich pét otazek se dotazovalo na charakteristiku respondenta.
V nasledujicim grafu (viz graf ¢islo 1) jsou vidét pocty dotazovanych muzli a Zen podle

veékovych kategorii.

Graf 1: RozloZeni respondentt podle vékové kategorie
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Nadpoloviéni ¢ast respondentil je ve véku od 30 do 50 let a vSichni dotazovani
zastavaji fidici posty a pracuji na tzemi Ceské republiky. Nejvétsi pocet respondenti
pracuje v oblasti vedeni (35% dotazovanych), marketingu (17%), finanéniho odd¢leni
(11%) a personalniho a obchodniho oddé€leni (7%). Primérnd doba pracovnich

zkuSenosti je 15 let.
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Graf 2: Oblast pracovniho zaméieni respondentu

m Vedeni

m Ostatni

H Financni oddé&leni

m T

m Marketing

B Obchodni oddé&leni
‘ m Persondlni oddéleni

Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledujicich 10 otazek bylo mifeno na subjektivni zkuSenosti tykajici se
feSeného tématu. Jak graf Cislo 3 ukazuje, 74 respondentli se shoduje, ze vedeni

spole¢nosti neni vyrovnané, pouze 14 dotazovanych si mysli, ze tomu je naopak.

Graf 3: Je vrcholovy management genderové vyrovnany?
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S tim souvisi otazka, zdali ma firma, ve které dotazovani pracuji, ve vedeni
Zenu. Na tuto otazku odpovédélo 85% respondentil ,,ano®, piestoze se jedna velmi
¢asto pouze o jednu zenu mezi muzskym vedenim. Jak ukazuje graf Cislo 4, nejvice
zen na vedoucich pozicich se objevuje v terciarnim sektoru. Tuto odpoveéd’ potvrzuji i
data Ceského statistického uiadu. Necelé 2/3 respondentii uvedli jmenovité feditelky
riznych nadnédrodnich spolecnosti a majitelky ceskych firem, z 1/3 pak politicek,
jejichz jména se velmi ¢asto opakovala. Dopliuji v§ak, Ze pokud by se jednalo o muze,
dokézali by si vzpomenout na vice z nich. Stejn¢ tak jako neni znatelny rozdil mezi
funkcemi, neni znat ani v otazce téchto Zen ve vedeni v ramci Ceské republiky a mimo

ni.

Graf 4: V jakém sektoru je nejvice Zen ve vedeni?
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Fakt, ze management je celkové nevyrovnany sméiuje k dalsi otazce, zda
skute¢n¢ existuji bariéry pro Zeny pii postupu na vyssi pozice ¢i se jedna o konstrukt.
Tato ¢ast problematiky patii neodmyslitelné k tématu genderu. Dotazovano bylo na
znalost pojmu ,,sklenény strop“. Respondenti z vétsi Casti tento pojem neznaji, ale

nepochybuji o tom, ze tyto prekazky existuji. 25 respondentti ze 43, ktefi jsou s timto
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tématem obeznameni, se s nim nesetkalo osobné, avSak 2/3 z nich uvadi, Ze o tomto
fenoménu slySeli ze zkuSenosti svych spolupracovnic. Velky problém spatiuji
Vv piipad¢, kdy jsou Zeny ve véku zaklddani rodin a nasledném navratu do prace po
mateiské dovolené. ,,Jako Zena a matka jsem se vzdy citila byt ve srovnani s muzi
opomijena pri vyjednavani na velkych projektech, pri stézejnich jednanich a podobne.
Muzi ve vedoucich pozicich drzi pri sobé a nechteji mezi sebe Zeny pustit, “ uvadi jedna
z respondentek. Mluvi 0 tzv. ,,0ld boy’s network “ skupinach, mezi které je narocné se
pro Zenu dostat, jelikoZ muzi udrzuji 1 neformdlni vztahy, ze kterych jsou Zeny
primarn¢ vyfazovany. Respondenti také zminuji, Ze si této bariéry vS§imaji hlavné,
pokud jde o povySeni do vysokych funkci. ,,/ v pripadé srovnatelného vzdélani,
pracovnich zkuSenosti a schopnosti dostal kolega lepsi financni nabidku na stejnou
pozici, o kterou jsme se uchdzeli, “ zminuje dalsi respondentka finan¢ni nevyrovnanost
mezi pohlavimi. Rozdilny pfistup K bariéram vnima 23 muzskych respondentl a na
otazku, zda nékdy vnimali bariéru branici jejich postupu na vyssi pozice, odpovédélo,
ze nepocitili. Sest z nich uvedlo, Ze pokud takovou prekazku vnimali, neslo o
genderové mantinely, ale o pocit ohroZeni pozice vySe postavenych nebo o vlastni

nedostate¢nou technické zptsobilost v oboru.

Pokud se pominou manazerovy vzdélanostni a profesni zkuSenosti a prace se
zaméii na osobnostni stranku manaZera, je nutné si poloZit otazku, jaky by mél
manazer byt. V teoretické Casti jsou zakotvena zjisténi, Ze zeny jsou empatictéjsi,
pohotovéjsi v komunikaci ¢i rychleji zpracovavaji vice informaci najednou. Naopak
muzi jsou dravéjsi, soutézivejsi, maji schopnost nadhledu a dokézi se rozhodovat, aniz
by je ovliviiovaly emoce. Jak jiz bylo naznaceno studiemi, vétsi participace zen na
vedeni ma pfinos pro firmu z mnoha hledisek. Otazkou v dotazniku tedy bylo: Jaky
prinos ma podle Vas Zensky element pro firmu, pokud néjaky? Muzi i Zeny v tomto
ptipadé v pfevazné mife mluvi o intuici, empatii, peclivosti, ochoté, komunikativnosti,
jiném pohledu na feSenou véc, méné riskantnim rozhodnuti, pracovitosti, detailnosti a
zeng jako tmelicim prvku kolektivu. ,,Zlepseni pracovni atmosféry diverzifikaci, ciste
muzsky kolektiv z mého pohledu dlouhodobé nefunguje na 100%, u cisté Zenského
kolektivu to plati snad jeste vice,” dodava finan¢ni feditel s desetiletou praxi.
Respondenti vnimaji jako nejvétsi klady empatii, intuici a komunikativnost. Pfi

pohledu na smiSené pracovni tymy zminuji dotazovani rozdilnost thld pohledu, vyssi
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opatrnéjsi vuci rizikiim, v piipad¢€ ovlivnéni vétsiho poctu spotiebiteli na trhu jsou
zapotiebi nazory obou pohlavi a vzajemné dopliovani ve zptusobech mysleni. ,, Podle
vyzkumii sami muZi prinaseji lepsi vykon ve spolecnostech, kde jsou dobre zastoupeny
Zeny, protoze jejich pritomnost méni dynamiku fungovani tymu a chovani muzit v ramci
firmy, “ odpovida jedna z respondentek s osmiletou praxi. Smisené tymy jsou dle mého
nazoru nazorove a hodnotove pestiejsi. ,,V pouze muzskych ¢i Zenskych tymech vznika
casteji napéti, nez v tymu smiseném. Ze zkuSenosti mého tymu Zensky element prinasi

kazdodenni prakticnost, “ zminuje svou zkusenost manazer s Sestnactiletou praxi.

Prvni krok, ktery by mohl napomoci zavedeni diverzitniho prostiedi ve firméach
museji udélat sami spolec¢nosti. Jednim z nich je jiz zminovany diverzity management,
ktery je velmi mladym oborem a spolecnosti jsou Casto v pocatcich bez velkych
zkuSenosti (Janouskova, 2011). Tti pétiny respondentli potvrzuji, ze spole¢nost, ve
které pracuji, genderovou diverzitu podporuje a aplikuje ji ve formé prednasek,
programu piizpusobenych tematicky k dané problematice, flexibilni pracovni dobg,
krat§ich Givazcich matek po matetské dovolené, celkovym zvySenim informovanosti o
daném tématu, jak aktivné v ramci spolecnosti, tak extern¢ mimo ni. Ne&které
spole€nosti vidi toto téma jako soucast filosofie firmy a ptedstavuji ji jako vizi pro
zlepSeni pracovniho prostiedi. Jak jiz bylo v teoretické ¢asti zminéno, existuje nékolik
projekti podporujicich rozSifeni povédomi mezi lidmi o pfinosu smiSenych
pracovnich skupin. V ramci dotaznikové Setfeni uvedlo 45 respondentli, Ze tyto
projekty zna a 33 z nich jiz néktery z téchto projektti navstivilo (viz. Graf 5). Tato ¢ast
respondentll vSak nedosahuje ani 50% vzorku. To vykazuje vysledky o malé
informovanosti, ti, co se s témito projekty setkali, jsou jedinci, ktefi na téchto
projektech pracuji nebo jim jsou aktivné nabizeny jako iniciativa spole¢nosti, ve které

jsou zamestnani.
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Graf 5: Znate n&jaky projekt v ramci Ceské republiky, ktery podporuje Zeny na vedoucich pozicich?
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Dalsi ¢ast dotazniku byla zaméfena na rozsifenost pojmu o Kvotach EU pro zvyseni
podilu Zen ve vedeni spole¢nosti (dale jen kvoty). Jedna se o velmi aktudlni téma, takze
pomérné vysoké procento (91 respondentil) o nich jiz slySelo. Prestoze snahy Evropské
unie nékteti respondenti kvituji slovy: ,, Kvoty by mohly byt ucinnym ndstrojem, je to
dobry startovaci systém,* skoro 53% respondentll s nimi nesouhlasi a o 3% vice
respondentll je povazuje za Spatny zpusob prolomeni genderové diverzity, ktery

nebude fungovat (viz. Graf 6).
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Graf 6: SlySel/a jste o Kvotach EU? Souhlasite s jejich zavedenim?
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Kvoty jsou rozhodné diskutovanym tématem, na které se da nahlizet z mnoha
uhli pohledu. Respondenti o kvotach mluvi jako o ,, pyse cloveka ridit prirozeny tok
Zivota*“, ,,mozném jediném zpiisobu zmény situace” a tvorbé umélych hodnot.
,, Prestoze jde o nastaveni, které je diskriminacné pozitivni viici Zenam, shazuje ty,
které se dostaly na své pozice diky svym kvalitam, profesiondlnim a osobnostnim

predpokladiim, * uvadi muz se 14letou praxi.
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5 Shrnuti a zhodnoceni vysledkii

Shrnuti vysledk naznacuje pfimé navazani na teoretickou ¢ast. Na zakladé
vychodisek literarni reSerSe i dotazniku vyplynulo, Ze vétSina respondenti si mysli, ze
vrcholovy management neni genderové vyrovnany. Existuji-li bariéry pro vstup Zen
na vyss$i pozice, odpovidaji dotazovani, ze ano. Pocituji je bud’ z vlastnich zkuSenosti,
nebo z okoli. Tento vysledek se shoduje i se studii spole¢nosti SC&C Market
Research, jejiz respondenti vnimaji odliSny piistup pfi jednani s muzi a Zenami a
vnimaji existenci bariér. Jak spolecnost McKinsey uvadi, dalezitou soucasti zruseni
bariér je zvySeni povédomi o vyhodach diverzitnich skupin. Z dotaznikl vyplyva, ze
nejmarkantnéjsi rozdil byl u muzi a Zen v informovanosti o projektech. Jak je v grafu
Cislo 7 wvidét, necelych 60 % zZen zna né&jaky projekt zameétujici se na zeny
Vv managementu a 47 % takovyto projekt navstivila. U muzl je tomu naopak. Z 35
dotazanych zna néjakou iniciativu pouze 14% a pouze 11% z nich né&jakou takovou
iniciativu navstivilo. Tato nizk4 informovanost miiZze byt zavinéna lhostejnosti k témto
projektim nebo cilenou kampani zaméfujici se pouze na Zeny, cozZ Vytvari

jednostrannou informovanost a mize zpusobit nedorozuméni.

Graf 7: Znate néjaky projekt podporujici Zeny ve vedeni? Navstivil/a jste jej?
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Tento problém by mohla zlepSit vys$i povédomost o piinosu smisenych
pracovnich tyml mezi manazery, prevazné¢ pak mezi muzi. Prizkum spolecnosti
Randstad dokazuje vSeobecnou podporu smiSenych pracovnich skupin mezi vys$Sim
poctem respondentt, potvrzujici odpovédi dotazniku této prace. Jak ukazuji vysledky
Ceského statistického tfadu z poslednich let a vysledky dotazniku, Zeny nejéastdji

pracuji v terciarnim sektoru.

Mnohé ¢lanky ve zpravodajskych denicich diskutuji o spravnosti zavedeni kvt
a nutnosti volby takové cesty. Kvoty pro zvySeni podilu Zen ve vedeni vétSich
spole¢nosti nejsou viele vitany vyssim procentem dotazovanych. Prestoze zamér kvot
je pozitivni, jejich funkce by mohla zptisobit nahlizeni na jejich vysledky zkreslené.
Znalost této problematiky a vybér vzdélani podle budoucich ambic a ne kvuli
stereotypiim miiZe zajistit v&tsi vyvazenost v profesni oblasti a otevie nové moznosti
pro vSechny bez potieby stanoveni pravidel z ptikazani Evropské unie. Docileni
genderové vyrovnanosti mohou napomoci firmy svym otevienym pfistupem a

internimi akcemi.

Jak zminuji autofi Bélohlavek a Janouskova, osobnost vedouciho pracovnika
je dilleZitou sou¢asti manazerova uspéchu. MuZi 1 Zeny vynikaji v jinych oblastech,
zeny jsou komunikativnéj$i a maji lepsi smysl pro souciténi, coz ve velké mife uvadéji
1 respondenti tohoto dotazniku. Muzi naopak 1épe dokazi rozhodovat. Vznika zde ale
otazka, zda jsou dotazovani ovlivnéni stereotypnimi pfedsudky ¢i zda je k odpovéedi
vedla vlastni zkuSenost. Podle Ceiika jsou empatie ¢ zaméfeni na vztahy u Zen

zaloZzeny na predstavé okoli o budoucim chovdni a vlastnostech vice neZz na

pfedchozich osobnich zkuSenostech.

V dotaznikovém Setfeni se objevily odliSnosti mezi skupinami respondentt.
Jednim z rozdilt je pravé pohled na zavedeni kvot nafizenim EU vykresleny v grafu
¢islo 8. V¢étSina muzi si mysli, ze jde o Spatny zpusob, ktery nebude fungovat a zeny
to vidi z vice uhlli pohledu. ,,Nelze hodnotit dobry a Spatny zpiisob, je to ndstroj a
dobry a Spatny nastroj z néj udeélaji lidé; ztotoznuji se s myslenkou iniciatorky kvot:
nemadam rada kvoty, ale mam rdada, co délaji,” uvadi manaZzerka s patnacti lety
zku$enosti. Zeny se ke kvotam jako takovym nevztahuji, ale pfipousti jejich funkci

jako potenciondlni zptsob, jak se dostat na vyssi pozice.
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Graf 8: Jsou Kvéty EU dobrym/Spatnym zpisobem prolomeni genderové diverzity?
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Pokud opravdu existuji bariéry postupu Zen na vyssi pozice, jsou vytvoreny a
ovlivnény lidskym faktorem. Tento faktor miiZe byt odstranén praveé zvySenim aktivit
informujicich Zeny i muze o pozitivech téchto rtznorodych tymit. Vzhledem
Kk potfebam firem rist a byt na trhu Zadouci, potiebuji ziskat ve svém vedeni Siroky
zabér rozmanitosti. Nékteré dovednosti a osobnostni schopnosti jsou doménou muzii,
jiné doménou zen. Pokud se takovyto tym propoji, vznikne vyznamnd pracovni

jednotka, dosahujici, jak mnohé studie ukazaly, vyssich a lepSich vysledkii.
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6 Zaver

Cilem této bakalarské prace bylo v teoretické Casti specifikovat problematiku
genderové diverzity v oblasti managementu. Pro dosazeni tohoto cilem bylo zvoleno
studium sekundarnich zdroju, kniznich publikaci a internetovych stranek, zabyvajicich
se touto problematikou. K ziskani bliz§ich kvantitativnich udaji bylo vyuzito dat
Ceského statistického ufadu a uvedeno nékolik studii, vztahujicich se k tomuto tématu.
Pro uvedeni do problematiky byla definovana oblast fizeni a funkce manazera.
V navaznosti na diverzitnim prostiedi firem, konkrétné genderovou rozmanitost, byly
Vv praci uvedeny aktivity spolecnosti vedouci k odstranéni bariér minoritni skupiny pro
postup na vyssi pozice a uvedeni propojenosti spole¢nosti ve vzdélavacim a pracovnim
systému.

Druha c¢ast prace vyuziva poznatki teoretické Casti a prolina tyto informace
S odpovédmi ziskanymi od respondentl. V praktické casti prace bylo cilem
identifikovat postoj manaZerli spoleCnosti k tématu genderové diverzity. Za timto
ucelem bylo osloveno vice nez sto pracovnik v fidicich pozicich, z nichz 97 vyhovélo
zadanym kritériim. Respondenti odpovidali na 15 otazek v dotaznikovém Setfeni
zamétenych na jejich vlastni zkuSenosti s diverzitnim prostfedim ve vedeni
spole¢nosti.

Po vyhodnoceni dotaznikového Setfeni lze konstatovat vétSinovou shodu
respondentli v otazce genderové nevyrovnanosti a existenci bariér pii vstupu Zen do
urcitych odvétvi a pfi rastu na vyssi pozice. Teoreticka Cast prace poukazala na fakt,
ze rozdéleni trhu vznika jiz ve vzdélavacim systému a muzi i Zeny si vybiraji zaméteni
vzdélani 1 podle budoucich mozZnosti kariérniho ristu. Genderova segregace, uzce
souvisejici se zafazenim jedince v profesnim zivot¢ a z velké ¢asti zaroven i ovlivnéna
stereotypnimi piedstavami, zasahuje do vSech sfér pracovniho prostiedi. Samy
organizace, ale i Evropskd unie se snazi aktivné prosadit opatfeni, ktera povedou
k vyrovnanosti nedostate¢né obsazeného pohlavi ve vedeni vétsich spole¢nosti.

Na zaklad¢ ziskanych informaci byla stanovena vychodiska pro dalsi praci.
Prvnim z nich je zaméteni na prubéh piijimaciho fizeni a vyhody a nevyhody zavadéni

genderové politiky. Prace by se mohla vénovat oblasti péée o zaméstnance a vyuziti

40



diverzity managementu v praxi. Dulezitym bodem tohoto zkoumani by mohlo byt
srovnani nékolika spolecnosti s rozdilnymi pfistupy k zavadéni flexibilni pracovni
doby, pohledu na motivaci zaméstnancti, délku dovolenych ¢i podporu zaméstnankyn
na matefské dovolené. Zajimavou studii by bylo posouzeni dopadu kvot na
spokojenost zaméstnancti, ekonomicky piinos pro spole¢nosti z riznych odvétvi a
zaroven porovnani rozdilnych hodnot pied a po zavedeni kvot, a informace zdali
ziskaly zejména Zeny uplatnéni na vysSich pozicich a zda jsou s timto postupem
spokojené vSechny zucastnéné strany. Vzhledem k aktualnosti tématu skyta tato
problematika mnozstvi neprozkoumanych témat a je mozné tyto témata rozvinout i pro

dalsi prace. Tato prace muze byt vychodiskem pro dal$i zkoumani.
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8 Pilohy

Piiloha 1: Zaméstnani v NH podle klasifikace KZAM

Zaméstnani v NH

2006 2007 2008 2009 2010
KZAM
Zzeny 2 086,1 2115,9 2139,3 2110,5 2 086,9
Celkem
muzi | 2741,9 2 806,1 2 863,2 2 823,7 2798,3
Zakonodarci, vedouci a seny 91.8 93.7 93.6 84.9 72.4
fidici pracovnici
muzi 226,3 233,8 240,0 208,0 188,8
Védectia odborni seny 260,8 280,0 290,1 289,9 2440
dusevni pracovnici
muzi 258,7 263,6 266,5 2925 274,5
Techn., zdravot. a zeny |  569,7 582,7 603,1 623,9 636,5
pedagog. prac. (v¢.
pibuz. obort) muzi 486,8 516,1 531,8 552,4 571,6
Nizsiadministrativni zeny | 2544 259,8 262,1 265,7 289,6
pracovnici (Ufednici)
muzi 84,2 84,0 91,0 97,0 95,1
Provoznipracovnicive | zeny | 3865 385,7 380,9 381,8 399,3
sluzbach a obchodé
muzi 197,3 192,3 198,0 205,6 206,2
Kvalifik. délnici v zem. a seny 30.1 275 26.3 237 213
les. (v€. pribuz. oboru)
muzi 43,7 45,8 421 38,9 45,5
Remesinici a kvalifik. zery | 106,0 110,1 106,7 88,3 79,7
vyrobci, zpracovatelé,
opravafi muzi 772,9 805, 1 828,2 782,1 769,5
Obsluha strojt a zafizeni | zeny | 175,3 175,9 174,0 161,1 1579
muzi 515,2 506,0 502,7 496,1 511,2
Pomocni a nekvalifikovani seny 209,4 198,8 201,5 189,7 185,2
pracovnici
muzi 141,4 146,0 147 1 137,5 121,5
Prislusnici armady seny 1,6 1,3 0,9 0,9 0,9
muzi 15,2 13,0 15,2 13,7 13,9
Nezjisténo seny 0,6
muzi 0,5 0,6

Zdroj: CSU, 2011
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Priloha 2 — Zameéstnani v roce 2010 podle odvétvi ¢innos

Odvétvi Cinnosti Celkem
Zeny Muszi
Celkem
2086,9 2798,3
Zemédélstvi, lesnictvi
- . 40,0 111,2
a rybarstvi
TéZba a dobyvani 8,0 39,9
Zpracovatelsky pramysl 418,1 817,9
Vyroba a rozvod elektfiny
lynu, tepla a
plynu, tepta a 9,9 46,8
klimatizovaného
vzduchu
Zasobovani vodou,
C|nnost|ls?uv.s . 13,1 371
odpadnimi vodami,
odpadya sanacemi
Stavebnictvi 35,1 429,8
Velkoobchod a
mélo?bchod;opra’vy 326,4 267.4
a udrzba motorovych
vozidel
Doprava a skladovani 85,5 242,6
Ubytovani, stravovani
. . 107,5 82,6
a pohostinstvi
Informacni a komunikadéni
y. . 36,3 100,8
éinnosti
PenézZnictvi a
R . . 66,8 48,5
pojistovnictvi
Cinnosti v oblasti
. . 21,0 19,0
nemovitosti
Profesni, védecké
C s ox . 98,7 103,4
a technické ¢inosti
Admini —
mm:str,a'El.vma . 51,2 61,7
podpurné ¢innosti
Verejna sprdava a obrana;
povinné socialni 156,4 172,9
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Priloha 3: Dotaznik

Dotaznik na téma Genderova diverzita ve vedeni spolecnosti

Dobry den,

jsem studentkou oboru Hospodatska a kulturni studia na Provozné ekonomické fakulté CZU a
rada bych Vas poprosila o vyplnéni tohoto dotazniku slouZiciho jako podklad k mé bakalarské
praci. Vyplnéni dotazniku Vdm nezabere vice jak 3 minuty. Informace a zdroje jsou poskytnuty
anonymné a budou poutzity pouze pro potieby této prace. Budu rdda, kdyz budete dotaznik dale
distribuovat mezi dals$i respondenty na manazerskych pozicich. Dotaznik je mozné vyplnit do
patku 20.2.2014.

Dékuji za odpovédi,
Bara Seidlova




Informace o respondentovi

Jakého jste pohlavi? *
O muz
O Zena

Jaké je nazev vasi pracovni pozice? *

V jaké oblasti firmy pracujete? *

O Vedeni

O Finanéni oddéleni

O Obchodni oddéleni
O Personadlni oddéleni
O Marketing

O Logistika

O Zakaznické oddéleni
O Vyroba

O Jiny:

Do jaké vékové skupiny spadate? *
O do 30 let
030-50 let

O 50 let a vice

V jakém mésté prevainé pracujete? *

Kolik let pracovnich zkusenosti mate? *

Dotaznik

1 - Domnivate se, Ze je vrcholovy management genderové vyrovnany? *

O Ano
O Ne

O Nevim
O Jiny:




2 - Setkal/a jste se s pojmem "sklenény strop"? *

Sklenény strop je forma neviditelnych bariér ¢i zabran, které udajné brani v postupu Zen na
vysSi pozice v profesni a politické kariére.

O Ano
O Ne

O Nevim

2a - Pokud ANO, setkal/a jste se s tim osobné a v jaké situaci?

2b - Pokud jste MUZ, vnimal jste nékdy bariéru branici vaSemu postupu na vyssi pozice?

3 - Vzpomenete si na priklad Zeny, ktera se prosadila jako fidici pracovnik, politicka,
spolumajitelka nebo majitelka firmy? Pokud ano, uvedte prosim jeji jméno.

4 - Slysel/a jste o Kvétach EU pro zvy$eni podilu Zen ve vedeni vétsich spole¢nosti?
Souhlasite s jejich zavedenim? *

Kvoty: jedna z forem pozitivnich akci, opatieni s cilem napravit pfedchazejici nerovnost obvykle
ve vztahu k rozhodovacim pozicim nebo k pfistupu ke Skoleni ¢i zaméstnani, které definuje
urcity podil mist pro urcitou skupinu. Jedna se o jednu z forem afirmativnich/pozitivnich
opatreni. V posledni dobé se mluvi o kvétach tykajicich se zvysSeni podilu Zen ve vedeni vétsich
spolecnosti.

O Ano, slysel/a a souhlasim.

O Ano, slysel/a a nesouhlasim.
O Ne, neslysel/a.

O Jiny:

5 - Jsou Kvéty EU podle Vas dobrym/$patnym zptisobem jak prolomit genderovou diverzitu?

O Dobry zpUsob, bude fungovat.
O Spatny zpGsob, nebude fungovat.
O Jiny:

6 - Ma firma, ve které pracujete/ jste pracoval/a, ve vrcholném managementu Zenu/y? *

O Ano



O Ne
O Nevim

6a - V jakém sektoru firma pfevazné podnika/podnikala?

O Primarni sektor: prvovyroba: ¢innost zemédélstvi, hornictvi a pribuznych obort
O Sekundarni sektor: zpracovatelsky primysl (napf. potravinarstvi, strojirenstvi)
O Terciarni sektror: sluzby a souvisejici ekonomické ¢innosti

O Kvartérni sektor: véda a vyzkum

O Jiny:

7 - Podporuje firma, ve které pracujete, genderovou diverzitu? *
O Ano

O Ne
O Nevim

7a - Pokud ANO, jakou formou?

8 - Jaky pfinos ma podle Vas Zensky element pro firmu, pokud néjaky?
Prikladem miiZe byt intuitivnost, empatie, komunikativnost...

9 - Znate néjaky projekt v ramci CR, ktery podporuje Zeny na vedoucich pozicich? *

O Ano
O Ne

9a - Pokud ANO, jak se tento projekt jmenoval?

10 - Setkal/a jste se osobné nebo navstivil/a jste takovy projekt/iniciativu?

O Ano
O Ne

Pokud mate néjaky komentaf a poznatky k predchazejicim otazkam, napiste prosim zde.

Vi



