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Anotace
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uvoD

Cesta zen za rovnymi pfilezitostmi ve spolecnosti byla a stale jeSté je velice
dlouha a problematicka. Pfestoze Zijeme v demokratické spolecnosti, ktera je zaloZzena
pravé na rovnosti jedné osoby vic¢i druhé bez ohledu na jeji pivod, vék, narodnost
nebo gender, stale se potkavame s diskriminaci a nerovnymi podminkami v rdznych
Zivotnich etapach a odvétvich.

Nyni maji Zeny stejné povinnosti a prava jako muzi, jejich kompletni vyuziti
a profit z nich neni ale stale totozny. Pfestoze na prvni pohled se mlze zdat, ze
prilezitosti zen i muzuU jsou srovnatelné, ve skute€nosti tomu tak zcela neni. Jednou
z oblasti, kde je tento rozdil patrny, je svét prace.

Pracovni segregace, feminizované pracovni obory, nizké zastoupeni Zzen
v managementu a odliSné hodnoceni za provedenou praci jsou toho pfikladem. Tento
problém souvisi nejen s historicky pFfevzatym tradiénim zplsobem nahlizeni na
postaveni zen a genderovych stereotypu, ale také moznostmi, které mohou firmy
Zenam nabizet, aby se jejich postaveni v praci mohlo zlepSovat a dorovnavat se tak
muZzskému.

Tento problém si uvédomuje i Evropska unie a proto do sveé politiky zapracovala
smér, ktery se nazyva Gender mainstreaming. Diky nému by se celkovy postoj Zen
a muzd mohl vyrazné zménit. Jeho inovativnim feSenim je uznani rozdill mezi obéma
pohlavimi a zakomponovani téchto rozdild do spole€enského i pracovniho Zivota tak,
aby pro né byl pfinosem a nikoliv tfeci plochou.

Cilem této prace je poukazat na nejvétsi problémy, které se vazou ke vstupu
Zen na pracovni trh, jejich fungovani na rlznych postech v odliSnych profesnich
oborech a navrhnout zakladni ramec feSeni skrz pfijeti gender mainstreamingu
firmami, které pro své zaméstnance vytvofi rovnopravné prostfedi. Implementace
gender mainstreamingu neni jen dodrZeni legislativy, ale také zména lidského smysleni
o gender problematice a hlavné genderovych stereotypech. Organizace by proto mély
pfijmout takové opatfeni, aby se mohly do tohoto zpUsobu feSeni aktivné zapojit
a Cerpat z néj.

K plnému uvédoméni této problematiky je tfeba znat zakladni ramec historie
vyvoje postaveni Zen ve spoleCnosti. Prvni kapitola je vénovana tomuto vyvoji
s pocatkem v dobach, kdy se problém postaveni zen zacal vyraznym zpUsobem FeSit.
V dalSich kapitolach bude definovan gender mainstreaming jako aktualni FeSeni

genderove problematiky a popsan spoleCensky zaklad, na kterém stoji. Tieti kapitola



bude shrnovat téma segregace pracovniho trhu, na které navazuje problematika
diskriminace, kde bude prostor vénovan pfedevS§im moznostem kariérniho rustu,
finanéniho ohodnoceni a sexualnimu obtéZzovani. Posledni kapitola popisuje obecny
ramec teoretického feSeni diky zavadéni gender mainstreamingu do firem a tim
i feSeni problém, které byly popsany v predeslych kapitolach.

Implementace je v této teoretické praci feSena z hlediska organizace a ukazuje
rdzné benefity, které tyto zmény mohou firmé pfinést. Tuto tematiku povazuje autorka
za vyznamnou vzhledem k postupné rostoucim ambicim Zen realizace v praci. Aby
byla firma konkurenceschopna a udrzela si svlj rozvoj, je nutné, aby Cerpala i ze
zdroju, které pfinaseji zeny samy o sobé nebo ve spolupraci s muzi. To je ovSem
mozné pouze za predpokladu, ze jim firma tuto realizaci umozni za pfijatelnych

podminek.



1.1

1 CESTA K GENDER MAINSTREAMINGU

VYVOJ GENDERU OD PRUMYSLOVE REVOLUCE V EVROPSKEM
KONTEXTU

Postaveni Zen ve spole¢nosti bylo z dlouhodobého hlediska velmi konstantnim
ginitelem. Zena méla na starosti domacnost a pédi o déti. Jeji vzd&lani bylo
pfizplisobeno predevsim k tomu, aby z ni byla dobra hospodyné, manzelka a matka.
Verejny Zivot byl vzdy prostor, ktery byl vyhradné& muzsky a muzi fizeny. Zena pfijimala
svoji podfadnou roli a pfizpisobovala se tomuto rozdéleni zcela automaticky. Zména
tohoto paradigmatu nastala az s pfichodem pramyslové revoluce. V tomto obdobi se
Zeny zacinaly vice prosazovat ve vefejném zivoté. Mezi jejich zakladni pozadavky
patfily moznost kvalitnéjSiho a SirS§iho vzdélani nez doposud a moznost vefejného
projevu, ktery by mél stejnou vahu jako ten muzsky.

Velkym impulsem byla Velka francouzska revoluce, ktera rozpoutala
spoleenskou debatu na téma prava a naSi pfirozenosti. Bohuzel se ale opét tykala jen
muzl a jejich opétovného usazeni do nového spoleCenského fadu. Pfesto je zde
viditelna vzristajici snaha Zen, které chtély zrovnopravnit své spoleCenské postaveni.
Jejich prvotni snaha byla zacilena na samostatné rozhodovani o svém Zivoté,
konkrétnimi kroky byla samosprava jejich majetku a volebni pravo. Vyznamnym
krokem kupfedu bylo, Ze se toto téma stalo vefejnou zalezZitosti a bylo reprezentovano
prvnimi zastupci a sdruzenimi jako byly sufrazetky v Anglii. Mezi vyznamné osobnosti
a prukopnice v tomto smysleni patfi Mary Wollstonecraft nebo Olympie Gouges.

Konec 19. a pocatek 20. stoleti pfinesl zenam pozitivni zmény. NejenZze mohly
z vlastni vile zazadat o rozvod a to ve vétSiné evropskych zemi, ale také jim bylo
zpfistupnéno vysokoskolské vzdélani. Napfiklad jiz v roce 1897 se Zeny mohly pfihlasit
na filosofickou fakultu videfiské a prazské univerzity.! Tento pozitivni rozvoj
genderoveho smysleni byl ale ve 30. letech ukon€en. Podstatné k tomu pfispéla
1. svétova valka.

Diky nastupu Zen na univerzity vznika pomérné velka skupina nadpramérné

vzdélanych zen, pro které nebylo ve vefejném zivoté pfiliS mnoho uplatnéni. Zakladaly

'sou. Gender, rovné prilezitosti, vyzkum: Feminismus v praxi. Praha: SOU, 20086, roé. 7, &. 2. ISSN
1805-7632. Dostupné z:
http://www.genderonline.cz/uploads/18fda6693516ad87540119c6870c10de3ff84f7¢c _reflexe-k-tematu-
genderovych-studii.pdf
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proto rlzna sdruzeni, ve kterych se vzdélané Zeny snazily lobovat za zlepSeni
Zivotnich a pracovnich podminek pro matky a mladé divky z délnickych rodin, které
byly nuceny zekonomickych divodu pracovat. Cilem bylo dosahnout socialnich
reforem, které by umoznily zkraceni pracovni doby, znemozfiovaly détskou praci
a celkové zlepSovaly Zivotni uroveni slabych rodin napf. pfijateln&jSim bydlenim a lepsi
hygienou. Tato sdruzeni postupem ¢€asu podpofila pfesvédcCeni, Ze Zeny se dobfe hodi
pravé do téchto druhti zaméstnani jako je socialni prace, zdravotnictvi a vzdélavani.?

Za 2. svétové valky nastal opét velky pfiliv zen na pracovni trh a nasledné do
vefejného Zivota. V 50. letech se ovSem zacinalo S$ifit velmi konzervativni smysleni,
které se snazilo opét zatlaCit Zeny do pozadi. Vratit je k jejich puvodnim hodnotam,
tedy k pé¢i o domacnost a déti. Jediné, co bylo pro Zeny stale pfistupne, je vyssi
stupen vzdélani.

V 70. letech se problematika genderové rozdilnosti zacinala chapat vice
individualisticky. Interpretace zakladniho ramce lidskych prav se pfestavala genderové
liSit. V roce 1975 pfijala Evropska spolecenstvi prvni smérnici o platové rovnosti obou
pohlavi. O rok pozdéji byla pfijata dalSi smérnice tykajici se rovnych pfilezitosti
z pohledu zaméstnani, odborného vzdélavani, kariérniho rdstu a pracovnich podminek.
,Mezi nejvyznamnéjsi vzniklé dokumenty v$ak patfi Umluva o odstranéni véech norem
diskriminace Zen z roku 1979. Ta poloZila jeden ze zakladnich stavebnich kamen(
pro rovnost obou pohlavi. ,Jejim obsahem byly vSechny pfedeslé smérnice a dale jeSté
zakaz diskriminace nebo uznani stejnych prav a svobod pro vSechny lidské bytosti bez
ohledu na jejich pohlavi. Tato prava se tykala i stejnych kritérii pfi vybéru
zaméstnance.” Pozdéji byla tato Umluva ratifikovana i v CSSR. Nutno dodat, Ze tyto
smérnice sice potiraly diskriminaci Zen, ale zaroven nefungovaly jako méfitko
k udavani parametr pro rovnocenné podminky. Bylo jasné stanoveno, ze by s obéma
pohlavimi mélo byti zachazeno stejné, ale kritéria napfiklad pro pfijeti do zaméstnani

byla stale pro obé pohlavi odliSna.

2 RENZETTI C, CURRAN D, Zeny, muzi a spole¢nost. Praha: Karolinum, 2005. ISBN 80-246-0525-2

® NEMEC, O. a ADAMEK, P. Realizace principu rovnych pfilezZitosti na trhu prace v CR. 2008, s.11.
Dostupné:http://www.google.cz/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=2&ved=0CCoQFjAB&url=http
%3A%2F %2Fkvalitazivota.vubp.cz%2F prispevky%2Frealizace_principu.doc&ei=8I17VOzDFMV7AaG8YH
YAQ&usg=AFQjCNFBYhOPIDebKe9Wm4tQtRmwEXZMBQ&sig2=0BrrvZg4JzsXvSy8ASBGjw&bvm=bv.8
0642063,d.ZGU.

40SN. Umluva o odstranéni véech forem diskriminace Zen. In: Dokumenty OSN. New York, 1979.
Dostupné z: http://www.osn.cz/dokumenty-osn/soubory/umluva-o-odstraneni-vsech-forem-diskriminace-
zen.pdf.
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1.2

80. léta se vyznacCovala snahou ze strany Zen vyrovnat se muzim a dohnat
jejich velky naskok v kariérnich moznostech. Zeny se snazily co nejrychleji
a nejefektivnéji zapojit po boku muzl jako samostatné, schopné a vydélecné partnerky.

V 90. letech se spolecnost dostala k dalsimu milniku, ktery je oznaCovan jako
gender mainstreaming. Tento pfistup byl uznan v roce 1995 na Ctvrté Svétové
konferenci OSN o Zenach v Pekingu. V tomto obdobi zaznamenavame dalsi obrat ve
smysleni. Hlavni pozornost byla sméfovana na samotné struktury, systémy a vztahy
mezi muzi a zenami. Pokrokové ovSem bylo, Ze se vénovala pozornost individualnim
potfebdm obou pohlavi s ohledem na to, Ze momentalni funkéni systémy nebyly
genderové rovnopravné. Vzdy bylo upfednostiovano jedno €i druhé pohlavi a to
v mensi Ci vétSi mife. Jiz v minulosti se totiz neprokazalo, ze genderové neutralni
politika snizuje vnimané rozdily mezi muzi a zenami. Znevyhodnéni se totiz dle tohoto
paradigmatu mohlo praktikovat nejen na Zenach, ale i na muzich. A proto v roce 1997
bylo potvrzeno v Amsterdamské smlouvé, Zze se Evropska unie bude Fidit dle reguli

gender mainstreamingu a prosazovat rovnost obou pohlavi.

CESKE MILNiKY GENDEROVE PROBLEMATIKY

Jednim z prvnich vyraznych milnikd na nasem uzemi bylo Narodni obrozeni.
Kulturni i jazykova krize vedla k velké podpofe vzdélani, ktera cilila nejen na muze, ale
také na zeny. Sila narodniho obrozeni vedla Zeny k tomu, aby se pokusily si vydobyt
sve vlastni misto ve spoleCenském Zebficku, kde budou posuzovany jako samostatné
bytosti. Jednim z prvnich krokd bylo zformulovani pozadavkd na jejich vzdélani. Na
tento popud vzniklo gymnazium Minerva, které bylo prvnim div€im gymnaziem. | na
nasem uzemi jsme mély vyznamne Zeny, které slouzi jako vzor emancipace. Patfily
mezi né EliSka Krasnohorska, BoZzena Némcova, Dobromila Rettigova, Bohuslava
Rajska nebo FrantiS8ka Plaminkova.

Dalsi silna vina probé&hla za prvni republiky, kdy byl prezidentem T. G. Masaryk.
On sam o této problematice pfednasel na univerzité jiz od 90. let 19. stoleti. Jeho
¢lanky Ize povazovat za pocatky Ceské feministické politické literatury. V obdobi jeho
prezidentského pusobeni se snazil prosadit, aby Zzeny mély rovnocenna prava. Velkym
krokem byl rok 1918, kdy mohly jit Zeny u nas poprvé k volbam.

Tento pozitivni vyvoj byl nasledné pferuSen 2. svétovou valkou, kdy se sice

Zeny dostaly ve vétSi mife do pracovniho procesu, ale nasledné po konci valky byly
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opét tlaceny k tomu, aby se vratily ke svym tradicnim socialnim rolim. Zaroveri ovSem
v tomto obdobi znatelné stoupa pocCet vysokoskolsky vzdélanych zen.

V Unoru 1948 zapocalo obdobi socialismu. Tento zplsob mysleni sice
formalné postupné uznal rovnopravnost obou pohlavi ve vSech aspektech zivota, ale
zaroven mél velmi negativni vliv na celkové smysleni lidi o genderu. Tato pomérné
rychla systematicka zména totiz neznamenala, Ze by lidé byli schopni upustit od
klasickych genderovych stereotyp(.

V tomto obdobi se vyvoj udalosti v rdznych zemich vyvijel odliSné.
Komunisticky rezim na nasem uzemi dovolil Zené sice pracovat, ale zarover se musela
vénovat péc€i o domacnost a déti. Kombinace téchto aktivit méla za nasledek velké
pretizeni denniho rozvrhu zen, kdy mély de facto dvoji zaméstnani. Muzi si pfesto stale
udrzovali status Zivitele rodiny a tim padem na né nedoléhaly starosti o domacnost.

PrestoZze mély zeny jiZz podstatné vétsi podil na pracovnim trhu, nezménily se
nijak vyrazné jejich pracovni podminky. Stale vykonavaly podfadné prace ve srovnani
s muzi a to se samozfejmé tykalo i finanénich odmén, které za svou praci ziskavaly.
Muzi stale méli vysadni pravo na pracovni mista s kontrolou a fizenim. Stejna situace
byla i v oborech, kde dominovaly Zeny. Dobrym pfikladem je zdravotnictvi. Roku 1980
bylo 74% lékafek a osm let pozdéji jich bylo uz 78%. To ovSem neménilo nic na faktu,
Ze pouze 22% vsech Fidicich pozic v ramci sektoru bylo obsazeno Zenami.® Z tohoto
rozdéleni vyplyva, ze v rozdéleni pracovnich mist stale fungovala viditelna nerovnost
pfilezZitosti, kterou si zeny uvédomovaly a interpretovaly ji jako soucast politického
utlaku a nikoliv jako problém genderové politiky.

Radikalni zlom pfiSel az po roce 1989. V tomto obdobi se gender zacinal opét
dostavat jako téma k diskuzi do politické sféry a s tim pfichazely i legislativni zmény.
Jednou z nich je podepsani Listiny zakladnich prav a svobod, ktera vstoupila v platnost
roku 1993. Tento pralom nastal diky ekonomickym a socialnim zménam, které s sebou
pfinesla opétovna zmeéna rezimu. SpoleCnosti se oteviraji nové moznosti a pfilezitosti
v pracovnim zivoté diky pFekonani velkého mnozstvi stereotypld. Zménila se
organizace soukromého i vefejného Zzivota, hodnoty spole€nosti i osobni preference
jednotlivych ob&anu.

V ramci pfiprav pro vstup do Evropské unie musela Ceska republika zavést do

své legislativy jisté upravy. Vyznamna legislativni zména u nas nastala v roce 2001,

® ASKLOF C. Pfirucka na cestu k rovnosti Zen a muzg. Praha: Institut pro mistni spravu, 2003. ISBN
9788023959086. Dostupné z: http://www.mpsv.cz/files/clanky/953/na_cestu.pdf.
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kdy vstupuje v platnost rozsahla novela zakoniku prace.’ Ta komplexné upravuje
zakaz diskriminace zaméstnancl na zakladé rasy, barvy pleti, pohlavi, sexualni
orientace, jazyka, viry, nabozenstvi, politického smySleni, majetku, rodu, zdravotniho
stavu, véku a manzelského stavu.

Na tuto novelu nasledné navazuji dalSi, které upravuji mzdy a platy. Zakladnim
pfedpokladem je platova rovnost obou pohlavi ujednoho zaméstnavatele. Pokud
zaméstnavatel porusi tuto rovnovahu a neuvede pro to padny duavod, mluvime jiz

o diskriminaci.

® MUZIK T. 190. Hlavni body novelizace zakoniku prace, provedené zakonem ¢&. 155/2000 Sb. (online).
2010 (cit. 2015-01-04). Dostupné z: http://www.epravo.cz/top/clanky/hlavni-body-novelizace-zakoniku-

prace-provedene-zakonem-c-1552000-sb-190.html.
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2 GEDNER MAINSTREAMING

KRATKY NAHLED DO DNESNi SPOLECNOSTI

V novém tisicileti se projevilo, Ze ekonomické a spoleCenské procesy mohou
negativné ovlivnit obé pohlavi. Je ovSem statisticky dokazano, Ze Zeny jsou témto
rizikiim vystaveny ve vét$i mife neZ muzi.” Na druhou stranu je nutné podotknout, e
v dnesSni dobé& maji izeny podstatné vétSi moznosti a rozhled nez jejich babicky
a prababicky. Mezi kladné dopady trzni ekonomiky patfi napfiklad vétsi pranik zen do
podnikatelskych a manaZerskych aktivit, pfestoze se jedna vétSinou o malé a stredni
podniky. Je zde patrna i vétSi tendence k ziskani lepsi kvalifikace a vzdélani viz

graf 1 nize.

Graf 1: Vyvoj dosazeného vzdélani muzu a zen mezi lety 1950 a 2005
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Radikalné se navic méni okolnosti béZzného Zivotniho cyklu jako je snizujici se

porodnost a odchod do dichodu v pokrocilejSim véku. Tyto okolnosti jsou nasledkem

" NEMEC, Otakar. Realizace principu rovnych pfilezitosti na trhu prace v CR. 2008. Dostupné z:
http://www.google.cz/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=2&v

ed=0CCoQFjAB&url=http%3A%2F %2Fkvalitazivota.vubp.cz%2F prispevky%2Frealizace_principu.doc&ei=
8117VOzDFM-
V7AaG8YHYAQ&usg=AFQjCNFBYhOPIDebKe9Wm4tQtRmwEXZMBQ&sig2=0BrrvZg4JzsXvSy8ASBGjw
&bvm=bv.80642063,d.ZGU.

8 SIMONOVA N. Socialni nerovnosti a pfistup ke vzdélani, cit.30.12.2014. Dostupné z
http://www.Isvv.eu/workshop/simonova/simonova_prezentace.pdf.
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ekonomickych reforem v podobé snizeni socialnich davek a podpory. V dnesni dobé
dochazi také k zdsadnim zméndm v oblasti vztah(. DdleZitost rodiny jako Zivotni
hodnoty klesa, mezilidské vztahy a komunikace mezi lidmi je stale horSi, coz ma za
nasledek i to, Ze muzi prestavaji mit tak velkou zodpovédnost za své potomky.9

Vyznamnym trendem u mladych lidi je navic prodluzovani jejich nezavazné
Zivotni etapy. Casto odkladaji sfatky na pozdgji avice se vénuji studiu, kariéfe,
cestovani a dalSim aktivitam. Pramérny vék, kdy se Zzena vdava, je 27 let, u muze to je
29 let.® Pomé&mé rychle se rozvijejicim trendem je také planovana bezdétnost
a pfedstava zivota bez Zzivotniho partnera. Navic Zeny diky dvoji roli v domacnosti
a zaméstnani jsou ve velké mife pFfetéZovany a nasledné dobrovolné rozvazou
manzelstvi se svym partnerem. Casto se pak dostavaji za hranici chudoby a mizeme
zde mluvit o tzv. feminizaci chudoby, protoze jsou zavislé na socialnich davkach
a podporach." Je mozné tedy Fici, Ze Zenska nezavislost je dasto odvozena od jejich
platovych moznosti.

V Ceské republice je zaméstnanost zen pomérné vysoka. V roce 2003 se
podilelo 43% zaméstnanych Zen svoji praci na narodnim produktu. Tato Zenska
participace patfi k nejvySSim na svété. Jejich platy ale opét nejsou srovnatelné s jejich
muzskymi protéjsky. Zeny dosahovaly vroce 2004 jen na 74,6% jejich finanéniho
ohodnoceni.”

Navic problematika maskulinnich a feminizovanych sektorll je stale aktuaini.
Zeny prevladaji ve zdravotnictvi, socidlnich sluzbach, vzdélavani, na vefejnych
Ufadech a v maloobchodé. Na druhé strané je nesrovnatelné vétsi poCet muzi
plUsobicich jako techniéti pracovnici, inzenyfi, finan€nici a manazefi. Pfestoze se na
vysoce odpovédna mista dostava nyni vice Zzen, muzi maji stale dvakrat vétsi Sanci, ze
zaujmou manazersky post a vice nez ftfikrat vétSi prilezitost stat se vrcholovymi
manazery. Podstatn€ méné Zen nez muzud pracuje ve funkcich s kontrolni
odpovédnosti, tento rozdil jesté dale narlista se zvySujicim se vékem.

Naopak v zaméstnani na Caste¢ny uvazek silné dominuji Zeny. V roce 2004

v evropské patnactce pracovalo na zkraceny pracovni Uvazek 34 % zen, v evropské

® NEMEC, O. Realizace principu rovnych pfileZitosti na trhu préce v CR. 2008. Dostupné z:
http://www.google.cz/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=2&v

ed=0CCoQFjAB&url=http%3A%2F %2Fkvalitazivota.vubp.cz%2F prispevky%2Frealizace_principu.doc&ei=
8lI7VOzDFMV7AaG8YHYAQ&usg=AFQjCNFBYhOPIDebKe9QWm4tQtRmwEXZMBQ&sig2=0BrrvZg4JzsX
vSy8ASBGjw&bvm=bv.80642063,d.ZGU.

"9 Tamtéz. 5.3

" Tamtéz 5.3

12 8SU. Statisticka rocenka Ceské republiky: Zeny a muzi v datech, Praha. 2004.
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2.2

pétadvacitce 30%. MuZi méli jen minimalni zastoupeni €inici 7%. Pfevaha Zen v tomto
pfipadé je zapficinéna predevsim jejich rodinnymi povinnostmi. VSeobecné Zeny, které
maji déti, jsou ro¢né v praci v priméru o 12 hodin méné nezli muzi. Jeden z mala
vyrovnanych faktorl je mira nezaméstnanosti, u které v roce 2004 ¢inil rozdil mezi
muZi a Zenami pouha dvé procenta.™

Velky pokrok je ovSem zfetelny v kategorii vzdélani. V roce 2004 bylo v EU az
55% vysokoskolsky vzdélanych divek, pfestoze vybér studijnich obord byl stale dosti
tradicni, pfevahu mély hlavné humanisticky zaméfené obory. V roce 2001 ziskalo
celkem 36% vysoko$kolsky vzdélanych Zen titul z oblasti pfirodnich véd, matematiky

a informatiky. Ve strojirenstvi to pak bylo jen 21%."

GENDER MAINSTREAMING

Jeho zakladni stavebni kameny jsou postaveny pravé na zménach, které se
odehraly na zakladé pfichodu demokratického politického rezimu, pfechodu na trzni
ekonomiku a zmény lidského chovani.

Jedna se o pfistup, kdy se jedno pohlavi snazi vcitit do druhého a pochopit jeho
potfeby a prani. Podle Rady Evropy lze gender mainstreaming popsat jako
»(reJorganizaci, zdokonalovani, rozvoj a vyhodnocovani koncepcnich procest tim, Ze
pfi nich vSechny zucastnéné subjekty budou na vSech urovnich a ve vSech stadiich
vyuzivat perspektivu rovnosti zen a muzi.“'® V souhrnu se tedy jedna o vytvoreni
takového prostfedi, kdy vzniknou rovné pfilezitosti pro obé pohlavi a ani jedno nebude
zvyhodnéno nebo naopak diskriminovano. Z legislativniho hlediska mluvime o souhrnu
norem a zakonu, jejichz cilem je narovnavat proporce mezi muzi a Zzenami, a to ve
véech Zivotnich situacich.'

Tento smér Ize rozdélit do tfi typl strategii genderové rovnosti. Za prvé je nutné
vytvofeni ramce, nasledné pfizplsobeni a samotna transformace. Prvni z nich
znamena vytvofit idealni legislativni prostfedi. Druhy bod poukazuje na to, Ze i kdyz je

néco oficialné platné, neznamena to, ze to spole¢nost vezme za své. Proto by se tato

B MPSV &R, Prirucka programu iniciativy spolecenstvi Equal: Gender Mainstreaming. Praha. 2008, s.13.
ISBN 978-80-86878-81-2.

' Tamtéz, s.14.

'* Rada Evropy. Gender mainstreaming: conceptual framework, methodology and presentation of good
practices. Strasburk. 1998.

'® MUSILOVA M., Viyvoj politiky rovnych prilezitosti muzi a Zen v Ceské republice v kontextu evropské
integrace. Praha: Sociologicky ustav AV CR, 1999, s.33. ISBN 80-85950-68-5.
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rozhodnuti méla podpofit riznymi akénimi programy, ty mohou byt zaméfeny napfiklad
na Zeny a pracovni proces nebo na zajisténi péce o déti. Pokud se tyto dvé strategie
uvedou do chodu, bude je nasledovat tzv. transformace, kterou si musi projit vétSina
organizaci, pokud chtgji dostat zasadam gender mainstreamingu."” Evropska unie se
navic stavi ke splnéni téchto pozadavku velice strikiné. Nejen Zze je gender
mainstreaming soucasti programu Evropské unie, ale zaroven pozaduje dolozit jejich
pInéni u vSech projektd, které jsou financované z jejich dotaci.

K uspésSnému plnéni je nutné akceptovat nékolik zasadnich principl. Prvnim
z nich je uvédomit si, Ze tato strategie zmény je pfistupna zaméstnancim organizace
odshora dolG. Za uskute¢néni programu maji tedy zodpovédnost nejen vedouci
pracovnici, ale i jejich podfizeni. Druhym principem je dvojitéa strategie. To znamena,
Ze zfetel se bere nejen na specifika a potfeby Zen, ale také muzl. Vysledek je pak
upraven tak, aby nedoslo k poSkozeni ani jedné ze zu€astnénych stran. V centru zajmu
stoji vztahy mezi obéma pohlavimi.

Pokud chceme tyto principy zavést i v prostfedi firemni politiky, je tfeba se
soustfedit na realizaci programi, ak&nich pland, zadani arozdélovani prostredkd.

Vysledkem by méla byt integrace genderovych aspektl do kazdodenni prace.

i Evropska komise. Manual pro Gender Mainstreaming: politik zaméstnanosti, socialniho zacleriovani a
socialni ochrany. Lucemburk, 2008. 40 s. ISBN 978-92-79-09261-9.
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3 PRACOVNi SEGREGACE

Prestoze je v dnedni dobé evidentni snaha o potirani genderovych rozdilnosti
v pracovnim procesu, neznamena to, zZe patfi jiz vyhradné do minulosti. Diky tomuto
dlouho pfevladajicimu nazoru se do dneska potykame s pracovni segregaci, ktera byla
zminéna jiz v prvni Casti prace. Tento pojem jasné vymezuje konkrétni zastoupeni
obou pohlavi v jednotlivych sektorech prace. Pracovni segregace se dale rozdéluji na
horizontalni a vertikalni. Tyto dva typy segregace se svym obsahem sice odliuji,
v realnych situacich na sebe ve vétsiné pfipadu vSak navazuiji.

Horizontalni segregace je chapana jako vysoky pocet muzi nebo Zen v urcitém
typu profese nebo sektoru prace. Pokud je trh prace silné horizontalné segregovany,
znamena to, Zze v ném existuje velké mnozstvi profesi, které jsou z vétSinové casti
zastoupeny jednim pohlavim. Klasickym pfikladem jsou technické obory, kde jsou Zeny
oboru prosadit.

Vertikalni segregaci definujeme problematiku pocetniho zastoupeni obou
pohlavi na rlznych pozicich napfi¢ hierarchii firmy. NejvétSi rozdily jsou pak na
pravomoci.

Zajimavym faktem na tomto rozdélovani je, ze se jednotlivé obory vzajemné
neprekryvaji. Velice téZko se hleda urcité zaméstnani, kde by pocet muzi a zen byl
v rovnovaze. Navic v obecném méfitku plati, Ze ¢im je koncentrace Zen v urcitém
a pfilezitosti k ziskani vedouci pozice s vétsi podilem zodpovédnosti a participace na
rozhodovani.'®

Odlisné zastoupeni muzl a Zen v jednotlivych zaméstnanich je ¢asto zavislé na
stupni a typu vzdélani, osobnich preferenci volby povolani a planech kariérniho rustu.
Rozdily v preferencich mohou byt pak vrozené, jako je napfiklad fyzicka sila a vzrist,
nebo zplsobené genderovymi stereotypy jako jsou charakteristické rysy pro jednotliva

pohlavi.

'® VALENTOVA M., SMIDOVA I..KATRNAK T. Genderové segregace trhu prace v kontextu segregace
vzdélanostni: mezinarodni srovnani. Gender, rovné pfilezitosti, vyzkum. 2007, ro€.8, ¢€.2, s.43. ISSN
1805-7632.
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3.2

VZDELANIi V SOUVISLOSTI S GENDEREM JAKO FAKTOR OVLIVNUJICI
PRACOVNIi SEGREGACI

Studium ve smyslu budouci pfipravy na povolani silné ovliviuje celozivotni
kariéru. Diky genderovym stereotypum si vétSinou jedinec vybere obor vzdélani, ktery
by mél pro néj byt genderové vhodny, aniz by pIné zvaZzil nasledky do budoucnosti.
Pfitom znalosti a dovednosti, které si jedinec pfi svém vzdélavani osvoji, jsou v dnesni
spole¢nosti, ktera je zaméfena predevSim na efektivitu a produktivitu, zcela zasadni.
Diky nim se nasledné zafazuje na trhu prace. Pokud se Zeny jiz od svého mladi
vzdélavaji ve feminizovanych oborech', je vysoka pravdépodobnost, Ze i po vstupu na
pracovni trh budou vyhledavat tomu odpovidajici pracovni pfilezitosti.

Pfi sledovani pracovni segregace v zavislosti na vzdélani je mozné identifikovat
propojeni horizontalniho a vertikalniho rozdéleni segregace. Pfestoze maji Zzeny dnes
zcela legitimni a rovnopravny pfistup k vysokoskolskému vzdélani a to ve vSech
oborech, stale se rozhoduji spiSe pro ty tradicné Zenskeé. PfestoZe z hlediska urovné
vzdélani dosahuji obé pohlavi stejnych kvalit, nedostava se jim stejnych moznosti na

vyuziti jejich potencionalu.

POHLAViI JAKO FAKTOR PREFERENCE U ZAMESTNAVATELE

DalSim ddvodem segregace mulze byt také nerovny pfistup zen do urcitého
typu zaméstnani. Tyto situace nastavaji, kdyz zaméstnavatel preferuje pro urcity druh
prace jedno pohlavi. Jak bylo jiz zminéno, v technickych oborech a délnickych
profesich pfevazuji muzi, oproti tomu ve Skolstvi, sluzbach a administrativé se mnohem
Castéji uplathuji Zeny. Toto rozdéleni plati u nizSich a stfednich pozic, pokud se
presuneme do Fidicich pozic, zde prevladaji muzi a to ve véech oborech.?

Nej¢astéjS§im divodem genderové nekorektniho vybé&ru pfi nédboru jsou
u zaméstnavatele jeho pochyby o schopnostech a dovednostech nebo nepfesné
pfedpoklady o budoucich planech uchazecek.

Jednim z prvnich pfedpokladl je, Zze zZeny maji méné stabilni dochazku do

zaméstnani nez muzi kvali péci o déti. Pokud Zena jesté déti nema, zaméstnavatel jiz

"% Pracovni misto nebo obor, kde maji Zeny vice nez 70% zastoupeni. Zdroj: KRIZKOVA A., PAVLICA K.
Management genderovych vztahd. Praha: Management Press, 2004, s.72. ISBN 80-726-1117-8.
0 RENZETTI, Claire M. Zeny muzi a spole¢nost. Praha: Karolinum, 2005, 642 s.: ISBN 80-246-0525-2.

20



dopfedu pocita s moznosti, Ze Zena bude chtit odejit na matefskou. V tomto pfipadé se
jiz jedna o znevyhodnéni na zakladé nepodlozenych domnének.

Dalsim predpokladem je jejich neodpovidajici kvalifikace €i dovednosti nutné
k prosazeni se v oboru. V tomto pfipadé je zahrnuta do této kategorie nejen odbornost
chapana jako tvrdé dovednosti, ale také mékké dovednosti, mezi které patfi napfiklad
asertivita, schopnost ziskat si autoritu, efektivni feSeni problém0d nebo Ffizeni
pracovniho tymu. V souhrnu lze fici, Zze se jedna pfedevSim o schopnosti spojené
s rozhodovanim a vedenim lidi.

Na druhou stranu jsou Zeny upfednostriovany na pracovnich mistech, které
jsou spojeny s emoc¢ni praci. Jedna se o pozice, pfi kterych se od osoby oCekava, Ze
v prab&hu vykonavani prace bude projevovat vhodné emoce. Casto jsou spojeny
s celkovym pfijemnym a milym vzhledem tvafe a celého téla.?’ Pokud se jiz v méné
Castych pfipadech na tuto pozici dostane muz, zaméstnavatel od néj takového chovani
neocekava, protoze tvorba pozitivné ladéného prostiedi neni tradiéni a obvyklou
muzZskou roli. Pfikladem takového zaméstnani je letuSka nebo zdravotni sestra, tedy
profese, které jsou zarazeny dle tradiéniho rozdéleni do feminizovanych obord.

K dodrZeni rovnych pfilezitosti obou pohlavi je vhodné podotknout, Ze i muzi se
zde setkavaji s diskriminaci a ztizenymi moznostmi na ziskani takového mista. Jejich
rozhodnuti, poptavat takové pracovni misto, je ¢asto doprovazeno negativnimi nazory
okoli, které je nasledné povazuje za priliS zZenstilé a v nékterych pfipadech az
homosexualni.?> Na druhou stranu pokud se chtéji uplatnit v téchto oborech, Casto
ziskavaji vedouci pozice navic s velmi nadprimérnym platem.?® Ddvodem je vysoké
ocenéni jejich pfichodu ze strany zaméstnavatele a jeho snaha udrzZet si ho ve svém
oddéleni nebo spole€nosti. Zde je zfetelny paradox, nebot v opaéném pfipadé, kdy se
Zenam podafi ziskat zaméstnani v pro né netypickych oborech, musi se vypofadat
s neduvérou ze strany zaméstnavatele a tim spiSe ho presvédcit, ze jejich pfijeti byla
spravna volba. Jejich nastup byva také €asto odivodnén nedostateCnym zajmem ze
strany muZu o toto pracovni misto.?*

Genderové stereotypy oCekavanych vlastnosti zaméstnancl nejsou ovSem
jedinou pfekazkou, se kterou se firma mize potykat. DalSim problematickym jevem je

homosocialni reprodukce, ta se mize projevit nejen v naborovych procesech, ale také

? KRIZKOVA A. a PAVLICA K. Management genderovych vztahi. Praha: Management Press, 2004, s.73.
ISBN 80-7261-117-8.

2 Tamtéz s.72.

2 Tamtéz, s.73

 Tamtéz s.73
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3.3

pfi povySeni. V pfipadé, kdy majitel nebo vedouci pracovnik hleda nového ¢lena tymu,
at uz z internich nebo externich zdroju, ¢asto si vybira osobu, u které ma pocit, ze u ni
shledava velkou podobnost sam se sebou. Pozici Casto ziska osoba, ktera je stejny
nebo podobny socialni typ, jako jeji nadfizeny. Z této situace je mozné vydedukovat, Ze
pokud se uvolni misto na manaZerskou pozici a vétSina ostatnich manazerskych pozic
je obsazena muzi, bude na tento post opé&t zaméstnan muz.

Tento jev Ize vysvétlit z psychologického hlediska jako sebereflexi nadfizeného,
ktery hodnoti vlastni pracovni vykon jako uspokojivy a svUj uspéch pfipisuje jako projev
své muznosti. DalSi aspekt, ktery ma vliv na homosocialni reprodukci, je vysoka
konkurence ve spojitosti s vyraznou psychickou zatézi a stresem u manazerskych
pozic. Pocit nejistoty, ktery mohou zaméstnanci na Ffidicich pozicich prozivat, je €asto
vede ktomu, Ze se snazi ziskat alespon jistou kontrolu v procesech, které mohou
ovlivnit a které na né pfimo navazuji. Proto se obklopuji pracovniky, u kterych maji
pocit, Ze jim jsou podobni a tim padem roste i jejich pfesvédcCeni, Ze se jim podafi je
lépe vést. Tyto pocity prameni také z miry nejistoty manazera vié&i jemu samotnému.
Vyzkumy potvrzuji, ze €im je vedouci pracovnik sebejistéjsi, tim je také oteviengjsi
k rozdilnosti jednotlivych €lenl jeho tymu, nebot nebere diverzitu jako pfekazku ale
naopak jako jednu z moznosti rozvoje.® Zarovefi je tfeba si pov&imnout, Ze v8echny
vySe uvedené vlastnosti jako soutézivost, zvladani zvySeného poctu stresovych situaci
a pohyb v konkurenénim prostfedi patfi mezi maskulinni principy, které také silné

ovliviiuji celkovou orientaci firmy.

GENDEROVE ROZDELENi PRAOCVNICH MiST V CESKE REPUBLICE

Zastoupeni obou pohlavi v jednotlivych sektorech na ¢eském trhu tyto trendy
potvrzuji. Napfiklad ve sluzbach pracovalo v roce 2012 pfiblizné 375 000 Zen, naopak
muzl bylo jen pfiblizné 203 000. Rozdil mezi ufedniky a ufednicemi je jesté
markantnéjSi. PoCet ufednic Cinil cca 326 000, naopak muZi byli v mensiné s necelymi
93 000. Pfesné& opacna situace je u zdkonodarcl a vedoucich pozic, ty obsazovalo jen

51 600 zen a cca 122 000 muzd. Z toho vyplyva, Ze na jednu manazerku nebo politicku

% KRIZKOVA A. a PAVLICA K. Management genderovych vztahii. Praha: Management Press, 2004, s.75.
ISBN 80-7261-117-8.

% DUDOVA R. a kol. Souvislosti promén pracovniho trhu a soukromého, rodinného a partnerského Zivota.
Praha: Sociologicky Ustav AV CR, v.v.i., 2007, s.27. ISBN 978-80-7330-119-4.
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vychazi vice nez dva manazefi nebo politici. Extrémni rozdily mizeme také najit
u délnickych profesi. VySe uvedena statisticka Cisla vychazi z tabulky Cislo 1 nizZe,

ktera popisuje obsazovani jednotlivych pracovnich oboru z hlediska genderu.

Tabulka 1: Zaméstnanci v NH podle klasifikace zaméstnani

Zaméstnanci v NH 1993 1995 2000 2005 2010 2012

Zeny 1 929,3 1 960,8 | 1 828,3| 1 838,0| 1 831,1 1 827,7

Zakonodareci a fidici pracovnici 37,3 49,5 46,4 63,5 56,4 51,6

Specialisté 202,2 215,5 222,7 219,5 204,9 317,7

Technicti a odoorni 4579 | 4473 | 4366 | 4973 563,8 342,9

pracovnici

Urednici 276,0 295,6 271,6 263,9 274,5 326,3

Pracovnici ve sluzbach a prodeji 308,6 326,6 308,9 308,7 310,6 3751

Kvalifikovani pracovniciv 32,9 36,9 25,9 20,3 14,8 17,0

zemédeélstvi, lesnictvi a rybarstvi

Remeslnici a opravari 174,8 159,7 136,5 98,4 68,2 76,7

Obsluha strojd a zafizeni, 151,8 155,5 150,0 165,0 156,1 159,5

montéfi

Pomocni a nekvalifikovani 285,1 272,0 227,6 198,9 180,8 158,9

pracovnici

Zameéstnanciv ozbrojenych silach 1,0 0,7 0,9 1,6 0,9 2,1

Nezjisténo 1,7 1,4 1,2 0,8 . .
Muzi 2 3094 | 2 313,6 | 2 1433 | 2 141,5| 2 183,2| 2 161,8

Zakonodarci a fidici pracovnici 98,5 110,0 109,8 112,8 113,7 122,3

Specialisté 176,9 175,9 1771 188,0 204,5 223,9

Technicti a odborni pracovnici 338,3 349,2 343,8 397,9 454,9 396,0

Urednici 65,3 64,1 69,4 78,2 87,1 92,9

Pracovnici ve sluzbach a prodeji 128,4 148,3 154,7 169,3 167,1 203,1

Kvallvflkwovan’i pracpvnfu v o 31,2 29.4 26.0 231 18,4 173

zemédeélstvi, lesnictvi a rybarstvi

Remeslnici a opravari 796,0 773,1 647,0 582,9 546,6 536,1

Obslu'hf stroju a zarizeni, 420,5 431,2 405,2 439,4 460,5 464,3

monteéri

Pomocni & nekvalifikovani 179,7 176,2 153,4 135,8 115,9 89,7

pracovnici

Z?[nestnanC| v ozbrojenych 69.6 53.6 55.2 13,1 13.9 16.2

silach

Nezjisténo 4,8 2,6 1,8 0,9 . -

Zdroj®’

Trend segregace jako negativniho jevu genderové problematiky v poslednich
desetiletich klesa. MuzZe za to rostouci poCet zaméstnanych Zen, kterym se podafilo se
probojovat na pfevazné muzska pracovni mista. Dulezité ovSem je, Ze se tento postup

tykd osob, které jsou mladsi 35 let. Od roku 1996 do roku 2006 pokles segregace

21 &sU. Zameéstnanci v NH podle klasifikace zaméstnani CZ-1ZCO. Cit.10.12.2014 Dostupné z:
http://www.czso.cz/csu/2013edicniplan.nsf/t/6D0027D69A/$File/1413134 409.pdf.
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ginil 10%.%® Tato tendence neni zapficinéna tim, Ze by se celkové rozsifovala nabidka
na trhu prace, ale pouze diky obsazovani pfevazné muzskych pracovnich mist zenami.

Zajimavym Cinitelem v tomto pfipadé je ochota Zzen ménit své zaméstnani. Dle
provedenych vyzkumu v roce 2000 a 2004 se ochota na zménu prace u zen a muzl
pfilis nelisi. VétSinové se shodli na nazoru, ze ménit povolani je spiSe otazkou nutnosti
neZli volbou z vlastniho pfesvédceni. Pfesto v tomto pfipadé jsou Zeny o néco malo
ochotnéjsi tuto zmeénu podstoupit. V priméru byla vroce 2004 jedna ctvrtina Zen
mladé, svobodné, bezdétné Zeny nebo matky s malymi détmi do patnacti let.
Vyznamnym ukazatelem byla také vzdélanost v modernich technologiich, jako je prace
s poc¢itacem. Do této skupiny patfi také podnikatelky. Stoupajici tendence byla
zaznamenana pifedevSim u Zen ve véku od 18 do 24 let. V roce 2000 preferovala
zménu zaméstnani kazda tfeti a po Ctyfech letech se k pracovnim zménam hlasila jiz
kazda druha pracujici zena.”

Pracovni segregace ma dopad i na prestiz jednotlivych zaméstnani. Pokud
v jednotlivych oborech pracuje vice Zen nez muzu, je velice ¢asto tento druh prace
chapan jako méné prestizni. Automaticky se za¢ne pfedpokladat, ze pracovni napln
neni obtizna a tedy je k ni potfeba nizsi kvalifikace.*® Pfimym nasledkem je snizovani
platového ohodnoceni a nasledné odliv muzské pracovni sily do jinych obord. Na jejich
volnd mista nastupuji dalSi Zeny, které jsou ochotny se smifit s nizSimi platy
a uznanim. V Americe se tento proces odehral napfiklad u uditell stfednich Skol nebo
zaméstnanc( za pfepazkou v bance. V Ceské republice miZeme tento jev monitorovat

u profesi jako je zdravotnicky personal nebo taktéZ u pedagogickych pracovnikg.®’

2 SOKACOVA L. Kariéra rodina rovné pfilezitosti. Praha: Gender Studies o0.p.s, 2006, s.16. ISBN: 80-
86520-12-9

2 HAINA Z. Jak ziskat jJistotu a sebedtvéru ve spole¢nosti. Praha: Cesky svaz zen,2003, s. 15. ISBN:
8023924028

% VESINOVA — KALIVODOVA E. a kol. Spoleénost Zen a muzi z aspektu gender. Praha: Open Society
Fund Praha 1999, 1999, s.54. ISBN: 8023847708.

3T WINKLER J. a ZIZLAVSKY M. Cesky trh prace a Evropska strategie zaméstnanosti. Brno: Masarykova
univerzita, 2004, s.15. ISBN: 80-210-3565-X.
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4.1

4 DISKRIMINACE

Z pfedeslych kapitol vyplyva, Ze Cesky pracovni trh je mistem, které je
v pomérné velké mife zatizeno pracovni segregaci. Rozdilny pfistup do riznych typl
zaméstnani, odliSné prileZitosti ke kariérnimu postupu a genderové rozdéleni

jednotlivych profesnich oborl jsou Uzce spjaty také s diskriminaci.

DEFINICE A ROZDELENI DISKRIMINACE

Diskriminace je chapana jako zplUsob chovani, ktery znevyhodriuje urcitou
skupinu lidi. Jeho spousté€em jsou negativhi emoce, které lidé pocituji pfi
nespravedlivém jednani. Vzhledem ktomu, Ze lidé se pravidelné v realité s timto
pojmem setkavaji, ziskavaji tak pocit, ze se jich vSech osobné tyka. Davodem, pro¢
tento pojem patfi do lidské kazdodennosti, je jeho uzké spojeni s problematikou
rovnosti, na kterou ma kazda lidska bytost subjektivni uhel pohledu a navic se ji
osobné dotyka.*

Pro konkrétn&jsi uchopeni jednotlivych réamcu tohoto jednani se rozdéluje na
diskriminaci pfimou, nepfimou, obtézovani, sexualni obtéZovani a pronasledovani.
Zaroven se za diskriminaci povaZzuje, kdyz jedinec k takovému chovani nékoho nabada
nebo ho pfimo nuti zaujmout diskriminaéni postoj vici jiné osobé.

Pod pfimou diskriminaci patfi jednani, kdy se jedné osobé nedostava stejnych
podminek jako druhé. To znamena, Ze ve stejné situaci je s jednou osobou zachazeno
vyhodnéji nez s druhou. Davodem k takovému chovani mohou byt etnicky puvod,
pohlavi, sexualni orientace, zdravotni postizeni, nabozenské vyznani, jazyk, politické
smysleni, socialni pivod, majetek nebo rodinny stav.

Nepfima diskriminace je definovana jako chovani, které se zdanlivé prezentuje
jako neutralni, ale ve skute€nosti zohlednilo diskriminacni prvky z pfimé diskriminace
do znevyhodnéni jiné osoby. Jako pfiklad lze uvést inzerat na novou pracovni pozici,

na jejiz ziskani je nutné splfiovat jisté fyzické vlastnosti, pfestoZze je nutné k vykonu

32 &1ZINSKY P. a kol. Diskriminace: Manuél pro pracovniky instituci. Praha: Poradna pro ob&anstvi/
Obcanska a lidska prava, 2006, s.9. Dostupné z: http://www.poradna-prava.cz/folder05/diskriminace.pdf
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4.2

prace nepotiebujete, zaméstnavatelé napfiklad vyzaduji u hostesek, aby jim
k Zivotopisu poskytovaly také svou fotku a télesné miry.

Definice obtéZovani se vysvétluje jako zplUsob chovani, kterym jedna osoba
uvadi druhou do pro ni nekomfortni situace. Dotéend osoba vnima toto chovani jako
nevitané, nevhodné ¢&i urazlivé.®® Nasledné se objekt obt&Zovani citi nedustojné,
popfipadé se nachazi v nepratelské, ponizujici nebo pro né&j zneklidhujici situaci. Ta ho
v kone¢ném staddiu muze smérovat az k nevhodnému rozhodnuti, které ovliviiuje vykon
prav a povinnosti, které jsou odvozeny od pravnich vztaht.*

Setkat se muzeme také s pojmem pozitivni diskriminace. V tomto pfipadé se
jedna o situace, ve kterych odlisné chovani va&i jiné osobé vede naopak
k rovnopravnému stavu v ramci kolektivu.*® Jako priklad Ize uvést pracovnépravni
predpisy, které se vénuji pracovnim podminkam gravidnich Zen, mladistvych nebo Zen

na rodi¢ovské dovolené.

DISKRIMINACE ZEN V ZAMESTNANI

,Vice nez polovina populace se domniva, Ze Zeny jsou v zaméstnani oproti
muzim znevyhodriovény.“*®Jednim z nejvyznamnéjsich determinantli postaveni na
trhu prace je totiz pohlavi. Vyzkum, ktery byl proveden spole¢nosti CVVM uvadi, ze
respondenti mezi tfi nejvice diskriminované skupiny zaradili zeny.*” Diskriminaéni
jednani ze strany stavajiciho nebo i potencialniho zaméstnavatele se muze projevit
rdznym zplsobem. Vzdy zalezi na tom, o jakou skupinu osob se jedna. Mezi jednotlivé
parametry patfi vék, aroven vzdélani, rodinny status a dalsi.

NejCastéji se v tomto prostfedi setkdvame s platovou a matefskou diskriminaci,
popfipadé se Zeny musi smifit s nizSi autoritou, mensi podporou ke vzdélani

a kariérnimu ristu nebo se vyporadavaji s chovanim, které napada jejich ddstojnost.

% FERRAROVA E. Prirucka pro implementaci rovnych pfilezitosti zen a muzu: a principG gender
mainstreamingu ve verejné spravé v Ceské republice. Praha: Gender Studies o.p.s, 2007, s.8. ISBN 976-
80-86520-03-2

¥ Tamtéz

% |Podnikatel.cz. Diskriminace v pracovné-pravnich vztazich — hrozi i vam? [online]. 3.1.2012 [cit. 2014-
12-31]. Dostupné z: http://www.ipodnikatel.cz/Pracovni-pravo/diskriminace-v-pracovne-pravnich-vztazich-
hrozi-i-vam.html

% HUNAKOVA M. Rovné pfilezitosti 2en a muzi ve zaméstnani. Brno: Nesehnuti Brno, 2005, s.9.ISBN
80-903228-1-6

3" BARTOSOVA J. Diskriminace Zen na trhu préace [online]. 3.12.2003. Sociologicky ustav AVE CR v.v.i.,
2003 [cit. 2014-12-31]. Dostupné z: http://www.socioweb.cz/index.php?disp=temata&shw=172&Ist=108

26



4.3

Ne vSechny z téchto prfekazek je mozné postihnout zakonem, coz ovSem neznamena,
Ze neni tfeba je fesit. V této praci dale bude vénovan prostor jen nékterym z nich.
Mnoho Zen se misto boje s touto nerovnopravnou situaci smifi a snazi se v ni
naucit fungovat. Jejich nizkd snaha informovat se o svych pravech, kterd jsou
zakotvena v legislativé, zaroven nenuti zaméstnavatele, aby se snazil situaci
pfehodnotit a nastolit tak rovné zachazeni pro vSechny své zaméstnance bez rozdild,

nebot Zeny se samy o nabyta prava nepfihlasi.

PLATOVA DISKRIMINACE

Naroky na spravedlivou odménu za uskute¢nénou praci a stejné ohodnoceni za
stejné hodnotnou praci®® jsou sou&asti smérnic EU, které Ceska republika ratifikovala
a snazi se o jejich zavedeni do bézné reality. Tato problematika tizi pfedevsim Zeny,
nebot jsou to ony, které jsou €asto touto platovou disparitou postizeny. Stézejni rozdily
jsou patrné nejen ve feminizovanych a maskulinnich oborech, ale také pfi porovnavani
hierarchicky stejnych pozic.

Teorii, které tuto disparitu vysvétluji a popisuji, je hned nékolik. Neoklasicka
teorie chape platovou diskriminaci jako nasledek vy3$sich nakladu na zenskou pracovni
silu, které maji zaroven nizsi schopnosti neboli hodnotu lidského kapitalu. NizsSi
odména kompenzuje tedy vysSi naklady na méné schopného pracovnika.

Institucionalni teorie operuje s rozdélenim trhu na primarni a sekundarni neboli
periferni pracovni trh, ve kterém dominuji Zzeny. Pro sekundarni trh je typicka nizsi
mzda, menSi pravdépodobnost kariérniho ristu a ztizené pracovni podminky oproti
primarnimu. Mobilita mezi témito dvéma sektory je pomérné omezena a proto je postup
Zen na prestiZzni a dobfe placena mista tak slozity.

Feministické teorie se na rozdil od vySe popsanych zaobird hlavné
neekonomickymi duvody, které souvisi pfedevSim se sociologickymi ukazateli.
Soustfedi se hlavné na patriarchalni orientaci ve spole¢nosti a genderové stereotypy,
které jsou spjaty svychovou, postavenim Zeny vrodiné a vlastnostech i

schopnostech, které jsou spojovany s pohlavim. *

%8 chapano jako srovnatelnd hodnota kvalifikace a vykonané prace napfi¢ odliSnymi obory. Zdroj:

KRIZKOVA A. Pracovni drahy Zen v Ceské republice. Praha: Sociologické nakladatelstvi, 2011, s. 25.
ISBN 978-807419-054-4

% KUCHAROVA V. a kol. Rovnost pfilezitosti zen a muzi na trhu préce. Praha: VUPSV, 2000, s.45.
Dostupné z: http://praha.vupsv.cz/Fulltext/RovPri.pdf
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Pokud si jednotlivé teorie spojime v jeden celek, je mozné dedukovat, Zze mezi
hlavni pFiCiny platové diskriminace patfi jak ekonomické ddvody, tak i stereotypni
spoleCenské smysleni. Pokud tyto teorie rozvedeme na konkrétni body, zjistime, ze se

davody navzajem prolinaji a koexistuji.

SITUACE NA CESKEM PRACOVNIM TRHU

S pfichodem 21. stoleti je mozné registrovat postupnou zménu na ¢eském
pracovnim trhu, ktera byla jesté do 90. let silné charakterizovana klasickym
stereotypnim genderovym chapanim Zenské role v pracovnim procesu. V pribé&hu celé
transformace az do vstupu Ceské republiky do EU tvofily Zeny vzdy témé&F polovinu
pracovni sily na trhu.*’ Prestoze vize odbornikll byla takova, Ze se pfiblizime stylu
zapadni ¢asti Evropy a dojde k vétSimu odlivu Zen do domacnosti nebo na zkracené
pracovni Uvazky, nestalo se tak. Ddvodem byla nutnost dvou pfijmd do spolecné
domacnosti, zaroven ovSem zlstala aktivni pfedstava, Zze hlavnim Zzivitelem rodiny je
muz a proto se platy zen stale nevyrovnaly tém muzskym.

Obecné Ize Fici, ze béhem konce minulého stoleti a pfichodem nového se
diferenciace platd z hlediska genderu snizovala. Dokazuje to tabulka €. 2, popisujici
primeérné platy obou pohlavi od roku 1986 az do 2004. Je zde viditelny propad mezd
mezi obéma pohlavimi pfiblizné o jednu ¢&tvrtinu. Narast primérnych mezd je pomérné
vysoky, ovSem zaroven zlstava i velmi vysoky rozdil vydélku mezi pohlavimi, ktery se

shiZuje jen pozvolna.

Tabulka €. 2: Pomér priamérnych mési¢nich mezd muzl a zen v obdobi 1984-2004

Rok 1984| 1988| 1996 1997 1998| 1999| 2000{ 2001| 2002| 2003 2004
Zeny 2515[2 801| 9449]10 730{ 11 036] 11 79312 641[13 755|15 217| 16 404|17 256
Muzi 3652| 3968[12245{14 166]15 323| 16 109|17 25118 481|20 404| 21 983 |23 044
Celkem * *[11 069(12 57213 361| 14 09715 18716 35318 133| 19 510|20 545
Zeny/Muzi% | 68,9| 70,6| 77,2 757 72) 732 733| T744| 746| T746| 749

Zdroj*'

Vysvétleni tohoto trendu ma nejen rovinu strukturalni podle urcité pracovni

naplné, ale také lidské hledisko, kde je zajimavym Cinitelem pfedevsim vék a vzdélani.

40 KRIZKOVA A. Zivotni strategie Zen a muzu v fizeni a podnikani. Praha: Sociologicky ustav AV CR,
v.v.i., 2007, s.35. ISBN 978-80-7330-125-5
' Tamtéz s.140
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Mzdovy rozdil je niz8i u mladych lidi do véku 29, nebot zde jeSté nevstupuje dalSi
diskrimina&ni faktor spojeny s pé&i o domacnost. A navic je zde rovnomérné rozdéleno
dosazené vzdélani, pfestoZze nema pfimy vliv na sniZzovani srovnatelnych platovych
podminek.*?> Pokud Zena zaloZi rodinu a k zaméstnani ji pfibude jesté péce o déti,
nastane izména jejich pracovnich preferenci. Hleda si spiSe stale zaméstnani
s pravidelnou osmihodinovou pracovni dobou, pokud moZno bez pieséasu.*®* Tato
zaméstnani jsou ale také hufe finanéné odménovana.

Od roku 2004, kdy Ceska republika vstoupila od Evropské unie, je ale nutné
podotknout, Zze se trend v nerovnych platech pfili§ nezménil. Pfesto je zde vidét

klesajici tendence, ktera popisuje snahu o dorovnani platd obou pohlavi, viz tabulka

Cislo 3.
Tabulka €. 3: Primérné hrubé mési¢ni mzdy a mediany mezd
Ukazatel 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012

Zeny
Primérna mzda 18 221 19 305 20 684 21 798| 22 414 | 21 931 | 22 133 | 22 683
Median mezd 16 443 17 310 18 322 19 343 19 797 | 19 453 | 19 731 | 20 267
Muzi
Pramérna mzda 24 271 25 593 27 489 29 429 | 29 953 | 27 660 | 28 431 | 28 916
Median mezd 20 265 21 185 22 850 24 367 | 24 158 | 23 059 | 23 533 | 23 868
Primérna mzda 21 674 22 908 24 604 26 135| 26 677 | 25 116 | 25 625 | 26 133
Median mezd 18 589 19 512 20 908 22 123 | 22 229 | 21 453 | 21 782 | 22 239
Podil primérné
mzdy Zen na
primérné mzdé
muz( 75,1 75,4 75,2 74,1 74,8 79,3 77,8 78,4
Podil medianu
mezd 81,1 81,7 80,2 79,4 81,9 84,4 83,8 84,9

Zdroj**:

Platovou diskriminaci je ovSem moZzné sledovat nejen z hlediska porovnavani
plati za srovnatelnou praci, ale také podle rozdéleni na feminizované a maskulinni
obory. Jak bylo jiz dfive zminéno, diky pracovni segregaci a rozdéleni trhu na primarni
a sekundarni je mozné pozorovat platovou disparitu i z hlediska vybé&ru oboru.

Feminizované obory jsou hufe placené, viz tabulka €. 4.

“2 KRIZKOVA A., Zivotni strategie Zzen a muzii v fizeni a podnikéni. Praha: Sociologicka ustav AV CR,
v.v.i., s.37. ISBN 978-80-7330-125-5
3 Platova diskriminace: pro¢ berou muzi vic?. Euro.E15.cz [online]. 2009 [cit. 2015-01-02]. Dostupné z:
http://euro.e15.cz/profit/platova-diskriminace-proc-berou-muzi-vic-894720

CSU, Zaostteno na Zeny a muze 2013 J[online] [Cit. 2.1.2014]. Dostupné z:
http://www.czso.cz/csu/2013edicniplan .nsf/kapitola/1413-13-r_2013-14
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Tabulka €. 4: Primérné hrubé mési¢ni mzdy a mediany mezd podle odvétvi CZ-NACE

v roce 2012
zeny/
Zzeny muzi muz=i
Women Menrn Women
SMenr
Celkem 22 683 28 916 78,4
Zemedelstvi,
lesnictyui 18 638 22 4427 83,1
Teézba a dobywvani
26 826 34 889 76,9
Zpracovatelsky 20 371 28 s4a4a 71,4
pramysl
Vyroba a rozvod
elektFiny, plynu, 35 8549 43 295 82,8
tepla
Zasobovani vodou,
cinnosti souvisejici 23 410 2494 788 o94.4
s odpady
Pramysl celkem 20 794 29 061 71,6
Stavebnictvi 21 896 24 287 90,2
Obchod, opravy
motorovych 20 4906 27 581 74,3
vozidel
Doprava a 23 ae3 24 sas 95,6
skladowvani
Ubytowvani,
stravovani a 13 912 15 073 92,3

pohostinstvi

Informacni a
komunikacni 35 579 52 696 67,5
cinnosti
PenézZnictvi a
pojiStovnictvi
Cinnosti v oblasti
nemovitosti
Profesni, védecké
a technické 27 818 37 199 74,8
cinnosti
Administrativni a

40 250 72 994 55,1

217 040 2494 498 85,9

podpurné cinnosti 16 775 18 165 22,3
Verejna sprava a
obrana,
povinné socialni 25 645 29 583 86,7
zabezpeceni
Vzdeélavani 23 526 31 O52 75,8
Zdravotni a socialni
pé&&e 24 186 35 925 67,3
IKulturni, =abavni & 20 103 23 912 84,1
rekreacni cinnosti
Ostatni cinnosti 19 263 23 396 82,3
Zdroj*®
% ¢SU, Zaosttreno na zeny a muze 2013. Cit. 2.1.2014. Dostupné  z:

http://www.czso.cz/csu/2013edicniplan.nsf/kapitola/1413-13-r_2013-14
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4.5

Z tabulky Ize vypozorovat, Ze typicky Zenské obory jako administrativa,
zdravotnictvi, socialni sluzby a vzdélavani maji niz8i platové ohodnoceni, neZli profese
dominujici muzi jako je IT, bankovnictvi, véda apod. Nejvétsi rozdily jsou ve
finan&nictvi, kde Zeny pobiraji jen lehce pfes 55% platu muze. Za nimi nasleduje
zdravotnictvi a socialni pé€e s 67,3%. Pfestoze zde pracuji pfevazné zeny, je finanéni
ohodnoceni muzld podstatné vySSi nez u zZen. Navic pokud se rozhodnou pro tento
obor, ziskavaji predevsim fidici pozice spojené s vy$simi platy.**Zeny se v priméru
dostavaji na mésicni mzdu pfiblizné 24 000 K¢, zatimco muzi maji pfijem necelych
36 000 K&. V tésné blizkosti s navySenim o 0,2% se nachazi IT obor, kde Zeny
v priméru mésicné vydélaji cca 35500 K& zatimco muzi jsou ohodnoceni
az 52 700 K¢.

KARIERNi POSTUP ZEN Z HLEDISKA VERTIKALNI DISKRIMINACE

Sociologické vyzkumy uskutedfiované na uzemi Ceské republiky potvrzuji, ze
dvé tfetiny populace se domnivaji, ze muzi maji lepSi moznosti a SirSi pfilezitosti ke
kariérnimu postupu a ziskani vy$Sich manaZerskych pozic nez Zeny. Hlavni pfi¢inou
tohoto nazoru je zeny pécCe o déti a o domacnost. Tento postoj zastava az 90% muzi
i Zen. Naopak lidsky kapital jako vzdélani, znalosti, dovednosti apod. jsou zmifovany
v pomérné nizké mife u Zen jen v 10 az 20% pfipadd, u muzl je sice frekvence vyssi
ale stale menSi ale stale pod hranici 50%. Argument lidského kapitalu pouziva 30 az
45% muzl. Zde vidime jasny vyvoj od 90. let minulého stoleti, kdy byl tento nazor
vyjadfovan mnohem castéji. Do popfedi se v dnesSni dobé dostava zaméstnanecka
politika, kde dominuji muzi.*’ Zaméstnavatel dava prfednost zaméstnancim, ktefi maji
pro firmu dlouhodobou perspektivu a nebudou je muset pferuSovat matefstvim
a nasledné dlouholetou péci o dité.

MuzZi se diky tomu vyhnou €asto nucené volby, ktera je pro Zenskou kariéru
fatalni. Casto si musi vybrat mezi dlouhodobym kariérnim postupem nebo rodinnym

zivotem s détmi. Sociologické vyzkumy potvrzuji, Ze zeny ve vrcholovych

8 KRIZKOVA A., Zeny v fidicich pozicich 2005. Praha: Gender Studies o0.p.s., 2005 s.11. ISBN 80-86520-
13-7
4" Tamtéz s.13
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manazerskych pozicich jsou povétSinou bez hlubokych zavazku. Jedna o Zeny, které
jsou svobodné nebo rozvedené a bezdétné. Naopak muZi na téchto pozicich jsou ve
vétsiné ptipadu Zenati a maji déti.*®

Zeny na vysokych pracovnich postech jsou &asto tladeny do nesplnitelné
mnohocetné socialni role, vykonné manazerky, vSude pfitomné matky, podporujici
manzelky a pedujici hospodyné. Zena se ¢asto nestara jen o své déti, ale také o dalsi
nemocné nebo staré Cleny rodiny. Dlouhodobé je tento model neudrZitelny, nebot
vSechny tyto povinnosti jsou nad miru toho, co mizZe jeden €lovék unést. Navic se
timto zplsobem Zzivota dostava do zaCarovaného kruhu, kdy zaméstnavatel registruje
jeji Castéjsi absenci v praci kvali plnéni jejich ostatnich povinnosti, a proto da radéji
prednost muzi, ktery je éasto od t&chto povinnosti oprostén.*

Tuto situaci popisuje i graf €. 2 nize, ktery znazorfiuje participaci obou pohlavi
na chodu domacnosti z roku 2005. Pokud porovname aktivity obou pohlavi, midzeme
dedukovat, ze chod domacnosti z hlediska typicky Zenskych praci a péCe o déti
zajiStuje ve vétsiné pfipadd zena. Muzi dominuji pouze v udrzbé domacnosti.
Rovnocenna spoluprace obou partner(l pfevazuje pouze u traveni svého volného ¢asu

s ditétem a rozhodovani o rodinném rozpoctu.

Graf €.2: Rozdéleni povinnosti v domacnosti mezi zeny a muze
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Zdroj*®

Matefstvi ovSem nemusi byt vzdy svobodnou volbou, ale také subjektivnim
feSenim bezvychodné situace, kdy pracovnice citi, Zze ve firmé& na vysSich stupnich

fizeni pro né nikdy nebude misto. Opét se nachazi v zaCarovaném kruhu,

BKRIZKOVA A., Zeny v fidicich pozicich 2005. Praha: Gender Studies o0.p.s., 2005 s.13. ISBN 80-86520-
13-7.

“SREZLEROVA, J. Postaveni zen na trhu prace je stale slozité. Novinky.cz [online]. 5.4.2013 [cit. 2015-01-
03]. Dostupné z: http://www.novinky.cz/kariera/297989-postaveni-zen-na-trhu-prace-je-stale-slozite.html

%0 KUCHAROVA V. a kol. Kariéra rodina rovné pfilezitosti. Praha: Gender Studies o.p.s. s.7. ISBN 80-
86520-12-9.
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4.6

zaméstnavatel ji nenabidne lukrativnéjSi pozici, nebot pfedpoklada, ze se
v budoucnosti bude spiSe vénovat matefstvi a zaméstnankyné nakonec odejde na
matefskou, protoZe ji organizace nenabizi mozZnosti kariérniho postupu.”’

Dalsim dilezitym faktorem je sebevédomi. Jeho nedostatek prameni ze sklonu
podhodnocovat své znalosti a zkuSenosti. Pfi¢inou takového chovani muze byt také
v8eobecné chapani Zenské prace jako méné ambiciozni neZli t¢ muzské. Tradicni
uspofadani vychazi z toho, ze manzelka svého muze podporuje v jeho rozvijejici se
kariéfe a tim padem se neodekava, Ze ona sama by mohla mit vysoké ambice.*®> Muz
chape svoji participaci na tvofeni zazemi spiSe z finanéniho hlediska a je pro négj
komplikované se zaméfit také na to, aby byl schopen a ochoten podpofit svoiji
manzelku v jejim vlastnim kariérnim ristu.

Pokud se pfesuneme od matefstvi a povinnosti v domacnosti k posuzovani
lidského kapitalu, najdeme i zde pfekazky, které mohou Zenam branit pokracovat
v uspésné kariéfe. Patfi mezi né pfijeti zodpovédnosti, schopnost se rozhodovat,
prilisna empatie. Ta sama o sobé je pro fizeni tymu dulezita, ale nesmi se dostat za
hranici pfijatelnosti. Zeny se svoji povahou maji &asto problém byt pfisné
a nesmlouvavé, prosadit svlj nazor na ukor nékoho jiného a odpoutat se od osobnich
véci svych podfizenych, o kterych maji Casto vétSi prehled nez muzi ve stejnych

pozicich.>®

SKLENENY STROP

V Ceské republice je z pracujicich Zzen jen 3,5% na manazerskych postech
a pokud se podivame blize na jejich konkrétni podminky, je zde patrné, Ze se pohybuji
na hufe placenych a méné prestiznich manazerskych pozicich.>* V souvislosti
s rliznymi bariérami, které jsou vySe popsané, se mize zaméstnankyné &i uchazecka
o0 zaméstnani setkat s pojmem sklenény strop. Ten popisuje nedostatek Zen v fidicich

pozicich. Bez ohledu na vzdélani a zkuSenosti ma jen nizky pocet Zen pfistup do

" DUDOVA R. a kol. Gender v managementu: kvalitativni vyzkum podminek a nerovnosti v CR. Praha:
VUPSYV Praha, 2006, s.42. ISBN 80-87007-32-8.

%2 VODAKOVA A. Rod Zensky: Kdo jsme, odkud jsme priSly, kam jdeme? Praha: Sociologické
nakladatelstvi, 2003, s.195. ISBN 80-86429-18-0.

3 DUDOVA R. a kol. Gender v managementu: kvalitativni vyzkum podminek a nerovnosti v CR. Praha:
VUPSV Praha, 2006, s.41. ISBN 80-87007-32-8.

% KRIZKOVA A. a PAVLICA K. Management genderovych vztaht. Praha: Management Presse, 2004,
s.92. ISBN 80-7261-117-8.
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4.7

vrcholnych fidicich pozic.®® Vétsinu téchto prekazek si zaéne Zena uvédomovat az
v momenté, kdy se je snazi prekrocit.

Prvni z nich jsou spoleCenské bariéry, které jsou zaloZeny na spoleCenském
pfistupu Z2en ke vzdélani a zaméstnani. V souhrnu fe€eno na genderovych
stereotypech. Druhou bariérou je informovanost. Jak jiz bylo fe¢eno, firma ¢asto nema
dostateCné zmapované zastoupeni zen v manazerskych postech. Nasledkem je, ze si
ani neuvédomuje své diskriminaéni jednani.

DalSim nebezpec&im je faktor odliSnosti. Osoby povéfené naborem si Casto
vybiraji k sobé podobné osoby, jak bylo jiz popsano v predeslych kapitolach. Pokud je
ve vrcholném managementu pfevaha muzl, je zde vy$Si pravdépodobnost, Ze bude
vybran opét muz. Tento argument lze dale propojit s vSude pfitomnou horizontalni
segregaci trhu na feminizované a maskulinni obory, coz ma také vliv na prostupnost
k nejvy§88im pozicim. Prekazky mize Zena pocitit také v atmosféfe tymu. Pfi cesté
k uspésnému splynuti s ostatnimi ¢leny je nutné, aby se zapojila do sité formalnich ale
i neformalnich vztahu a aktivit. Pokud je vedeni zastoupeno hlavné manazery, mize se
setkat s tzv. Old — boys networks. Jedna se o typické muzské aktivy, které spolecné
poradaji a pro zenu je velice t&zké s nimi splynout a U€astnit se jich. Pfikladem muzou
byt typicky muzské sporty.

DalSi nebezpeli ve smiSeném nebo muzském tymu molze byt pro zenu
sexualni obtézovani nebo jiné chovani s podtextem utok( na dUstojnost a pozici osoby.
V pfipadé, ze se Zena bude chtit proti vSem vySe uvedenym pfi¢inam branit, midze se
také potykat s nedostateCnou legislativni podporou. ,Antidiskriminacni zakony jsou
v nékterych pfipadech vagni a nesystematicke, navic nedisponuji dostatecné ucinnymi

sankcemi.“®®

TOKENISMUS

Tokenismus je negativni jev, ktery vznikd nizkym zastoupenim Zen v fidicich

pozicich. Token je osoba, ktera je na pracovisti v mensiné a reprezentuje tim padem

% Gender.management.cz. Sklenény strop [online]. 3.1.2004 [cit. 2015-01-03]. Dostupné z:

http://management.gendernora.cz/index.php?page=documents&uid=DC0005
% KRIZKOVA A. a PAVLICA K. Management genderovych vztahd. Praha: Management Presse, 2004,
s.93. ISBN 80-7261-117-8
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4.8

svoji kategorii. Z toho divodu se k ni vedeni firmy spiSe chové vice jako k symbolu
neZli jako k individualni osobé&.>’

Nasledkem takového pfistupu je zvySena pozornost na reprezentanta. Nejenze
je jeho vykon podrobnéji sledovan, ale navic se musi potykat se zvySenym socialnim
tlakem na jeho UspéSnost atim vznikd vysoce stresové pracovni prostiedi.’®
Dominantni skupina se Casto snazi distancovat od menSiny a hleda co nejvice
odliSujicich prvkd. To ma za nasledek, ze minorita je nasledné odstfizena od vSech
formalnich i neformalnich informaénich siti, které jsou v pracovnim procesu velmi
dalezité.

V praxi to mize znamenat, ze vysoce postavené manazerky budou v neustalé
nejistoté, zda je jejich chovani a rozhodovani korektni. V disledku je totiz maskulinni
chovani u Zzen chapano spiSe negativnhé a naopak projeveni empatie a vstficnosti jako
nehodici se pro status Fidici funkce. Paradoxem je, ze pokud se v pozici tokena ocitne
muZ, nepotkava se s vyrazné negativnim a stresujicim prostfedim. Naopak se pro néj
mulze tento postoj stat vyhodou. Nejenze mulze mit lepSi platové podminky, ale

zaroven se mu dostava vyssiho ocenéni za odvedenou praci.

SEXUALNi OBTEZOVANI NA PRACOVISTI

Sexualni obtézovani je klasifikovano jako jedna z forem diskriminace. Pfestoze
se ve vétsiné pfipadd tyka zen, objevuji se ipfipady, kdy obéti byl muz. ,Toto
nevhodné chovani souvisi s postavenim zaméstnance ve firmé, jejich pracovni drahou,

platem a dal$imi odménami nebo standardem pracovniho komfortu.*

Davody
takoveho chovani jsou rizné, patfi mezi né stres v praci, neuspokojiva pracovni napln,
zvySeny sklon k pracovni fluktuaci, ukonéeni pracovniho poméru apod. Nejasté&jsi
formou jsou sexualné podbarvené feci Ci vtipy, narazky na soukromy zivot, ukazovani

erotickych Casopisl, posilani sexualné podbarvenych obrazkd emailem, pfiliSna

" SNYDROVA |. Manazerka a stres. Praha: Grada Publishing, 2006, s.52. ISBN 8024712725.

% Tamtéz s.53

% KRIZKOVA A. a PAVLICA K. Management genderovych vztahi. Praha: Management Presse, 2004,
s.97. ISBN 80-7261-117-8.
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pozornost vuci drunému pohlavi o€nim kontaktem, nechtény télesny kontakt, nabidka
na schiizku i pfes projeveny nezajem, obtéZujici telefonaty, emaily a textové zpravy.®

V z4sadé Ize rozdélit sexualni obtéZovani na dvé formy. Prvni je obtéZovani za
dosazenim néjakého cile. Sexudlni sluzba nebo uspokojeni potfeby slouzi jako
uplatek. Diky vynucenému chovani se obéti na oplatku dostanou jista privilegia, pfistup
ke zdrojim nebo lepSi pracovni pozice. Nej¢astéji se toto chovani objevuje mezi
nadfizenym muzem a podfizenou Zenou.

Pro druhou formu je typické nepfatelské prostredi, které obéti znepfijemnuje
pracovni dobu a stézuje ji pracovni vykon nebo vytvafi zastraSujici, nepfiznivé
a ofenzivni podminky na pracovisti.’’ PFikladem jsou pornografické fotografie,
kalendafe nebo Casopisy. Tato forma objevuje vice mezi spolupracovniky.

Prestoze se sexualni obtézovani v organizacich objevuje, nejsou tyto problémy
probirany vefejné, takze se Casto proti tomuto chovani pfiliS nebojuje. Dokazuji to
nizké statistiky hladenych pfipadd. Na druhou stranu vyzkumy z roku 2006 vypovidaji,
Ze se priblizné Ctvrtina Zen se sexualnim obtézovanim dostaly do styku, budto skrz

vypravéni nebo byly samy aktérkami, viz graf €. 3 nize.

Graf €. 3: Setkal/a jste se nékdy na sou¢asném nebo minulém pracovisti se sexualnim

obtézovanim? Podle pohlavi v procentech
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Zdroj*

% HOVORKOVA K. Idnes.cz: Finance. O sexualnim obtéZovani se v Cesku nemluvi, presto je pfipadd
mnoho [online]. 2011 [cit. 2015-01-04]. Dostupné z: http://finance.idnes.cz/o-sexualnim-obtezovani-se-v-
cesku-nemluvi-presto-je-pripadu-mnoho-1ca-/podnikani.aspx?c=A110421_1571643_podnikani_hru

1 KRIZKOVA A. a PAVLICA K. Management genderovych vztaht. Praha: Management Presse, 2004,
s.99. ISBN 80-7261-117-8.

62 KRIZKOVA A. a spol. Obtézovani Zen a muzi a sexuélni obtéZovéni v Geském systému pracovnich
vztahu. Praha: MPSV, 2005, s.22. Dostupné z: http://www.mpsv.cz/files/clanky/1699/obtezovani.pdf
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Pokud k takovému situaci dojde mezi kolegy, Zeny vétSinou nekorektni chovani
zvladnou usmérnit samy. Situace se zhorSuje, kdyZ Zenu obtéZuje jeji nadfizeny.
V tomto pfipadé ji strach z negativnich sankci, diskriminace a znevyhodnéni vedou
k tomu, aby toto chovani trpéla.

NejCastéji se s obtézovanim Zen setkavame v maskulinnich oborech, jako je
zemédélstvi nebo pramysl. Jak bylo jiz zminéno vySe, zeny se Casto setkavaji
s problematikou sexualniho obtéZzovani, pokud jsou v zaméstnani v mensiné. Ddvodem
jsou genderové stereotypy, ale také fakt, ze pro vétSinu muzu jsou zeny sexualnim

objektem. Pokud jsou obéti sexualniho obt&Zovani muzi, obor neni dlleZity.®®

®KRIZKOVA A. a spol. ObtéZovani Zen a muzi a sexuélni obtéZovéani v Geském systému pracovnich
vztahu. Praha: MPSV, 2005, s.23. Dostupné z: http://www.mpsv.cz/files/clanky/1699/obtezovani.pdf
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5 KROKY ZE STRANY FIREM PRO ZLEPSENi ROVNYCH
PRILEZITOSTi POMOCIi GENDER MAINSTREAMINGU

Jak bylo jiz feCeno vySe, tento nastroj Evropské unie se soustfedi na rovné
pfileZitosti pro obé pohlavi a to tak, aby v nevyhod& nebyli ani muzi ani Zeny.
Vzhledem k tomu, Ze vétSina vySe uvedenych rozdill postihuje pfedevSim zeny, je
nutné se v této situaci vénovat spiSe zenam. Jejich postaveni na pracovnim trhu je
v dnesni dobé stale odlisné od toho muzského, coz bylo predstaveno v pfedeSlych
kapitolach. Ukazalo se to nejen na typech zaméstnani, které vykonavaji, ale ina
odménach a pfekazkach se kterymi se Zeny mohou setkat. Pracovni segregace
a diskriminace spolu uzce souviseji, a proto je nutné nalézt komplexni feSeni, které
zméni politiku firmy tak, aby v ni jiz pro takové modely chovani nebylo uplatnéni a ani
snaha ze strany vedeni je provozovat.

Gender mainstreaming pfinasi do spole¢nosti pfedevsim vice demokratického
jednani a to diky rovhomérnému podilt obou pohlavi na struktufe, vysledcich a rozvoji
spole€nosti. Zarovefi je to také dlouhodobé udrzitelny koncept, nebot se snazi
pfizplsobit zivotnim potfebam a zajmum vSech zaméstnancu, &imz zvySuje jejich
spokojenost v préci.64 Diky tomuto citlivému vnimani se také nasledné méni chovani
vedoucich pracovnikl, ktefi dokazou vést své podfizené podstatné snadnéjSim
a ucinnéjsim zplsobem a tak dochazi ke komplexnimu zlepSeni personalni politiky.
Diky véem témto krokum je pak diskriminace mnohem zfetelngjsi a tim padem se i Iépe
uchopuje a Fesi.

Mezi dalSi pozitiva patfi také ucinnéjSi konkurenceschopnost firmy nebo
presnéjsi zacileni na kone¢ného spotrebitele ¢&i klienta. ZvySuje se zaroven image firmy
pravé diky konkrétnim postupim, jak ziskat nového nebo si udrzet stalého zakaznika.
HlubSimu rozpracovani téchto vyhod se autorka hodla vénovat v kapitole Pohlavni

diverzity.

6 BLICKHAUSER A. a BARGEN H. Co je to gender mainstreaming? Gendertoolbox.org [online]. 2007 [cit.
2015-01-18]. Dostupné z: http://www.gendertoolbox.org/toolbox/toolboxCZ/Tschechische%20Versi
on/5CZMaterialien/PDF_cz/5.1.1%20Gender%20Mainstreaming_cz.pdf
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5.1

TVORBA PROSTREDI V ORGANIZACI PRO GENDER MAINSTREAMING

Vzhledem k tomu, Ze rovné pfilezitosti pro ob& pohlavi jsou zakladnim pilifem
gender mainstreamingu, mély by firmy pfijmout zasadni opatfeni pro to, aby témto
podminkam zcela vyhovély. Padnym argumentem také je, Ze gender mainstreaming je
i soucasti programu EU.

V prvotni fazi si firma musi pomoci analyzy vydefinovat prostfedi a atmosféru,
ve kterém chce fungovat a byt UspéSna. Nejprve je potfeba si ujasnit v jakém
segmentu pracovniho trhu se nachazi, jaky je stavajici stav organizace a oblasti Ci jeji
geograficka poloha. Ddalezité je nezapomenout na mozné trendy budoucnosti
i demograficky vyvoj oblasti. Tyto vSechny aspekty totiz maji velky vliv na atraktivitu
firmy pro zaméstnance. Jako pfiklad mize poslouzit rozdil mezi velkym a malym
méstem, mira nezaméstnanosti v oblasti, struktura a uroven vzdélani, Zivotni strategie
nebo dostupnost riznych sluzeb.

Dulezité je si také uvédomovat rGizné nuance genderovych rozdild, které nejsou
na prvni pohled zfejmé. Dobrym krokem je pofadani vzdélavacich programi, diky
kterym se postupem ¢€asu budou genderové stereotypy odbouravat. V zachovani rovné
pfileZitosti je zasadni, aby tyto programy napf. sladovani osobniho a pracovniho Zivota
byly nabizeny jak muzim, tak i zenam. Pomuze to celkovému upevnéni solidarity
a spoluprace mezi obéma pohlavimi. Cilem je, aby se zaméstnanci naudili
spolupracovat mezi sebou a pohlavni odliSnost nebyla chapana jako pfekazka a startér
konfliktl, ale naopak slouzila jako inspirace a byla pfinosem. Odpovédnost za tento
proces se orientuje shora dold. Je tedy zadouci, aby manazefi a vedouci pracovnici
byli schopni pouzit své vidcovské schopnosti a aplikovat je nejen k prosazeni rovnosti,
ale zaroven aby oni sami neupfednosthovali jedno pohlavi. K podpofe tohoto procesu
se doporucuje vzdélavani managementu v psychosocialnich dovednostech.

Aby tyto procesy nebyly chapany jako uméle vytvofené a nevznikala mezi
zaméstnanci domnénka, ze se jedna o ,Skoleni pro Skoleni®, ale Ze je tento projekt
myslen opravdu vazné, je potfeba, aby gender mainstreaming pronikl i do jiz
zavedenych projektd, které jsou pro firmu dulezité. Mize se jednat i o rizné motivaéni
programy a dalSi. Tim dojde k ploSnému Sifeni skrz celou organizaci a zvysi se tak
efektivita prace.

K vytvofeni nového paradigma je tfeba aktivné potlaCovat to staré. Je nutné si
stanovit nové cile, které budou meéfitelné, a snazit se je dodrzet. Nejlépe vytvofit

pracovni skupinu, ktera je bude rozSifovat, hlidat jejich plnéni a nasledné provadét
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kontrolu. Pfi zjiStovani zpétné vazby je nutné komunikovat se zaméstnanci.
PoZadavky, které jsou vtomto ohledu kladeny na pracovniky, musi byt jasné
a jednoduse definované. Cim slozit&jsi je formulace, tim je mensi pravdépodobnost, ze
si ji lidé budou pamatovat. Pro stanovené principy je vhodné nalézt prakticky pfiklad,
ktery pozadovanou myslenku zhmotni a tim padem lépe uvede do praxe. KliCova je
pak nasledna propagace tohoto pfikladu. Obecny princip by také mél byt nasledovan
pravidly, jejich dodrZovani pfinese jeho spinéni. Pravidla jsou nutna, protoze v pfipadé
nejasnosti se na né Ize odvolat, udrzuji formu a hranice procestd zmény.

Pfi bézném kontaktu s ostatnimi Cleny je vhodné dale ur€it nékolik zakladnich
pravidel, které pomohou kazdému zaméstnanci udrZet kontinuitu genderové
vyhovujiciho prostfedi. Za prvé je tfeba neustale posilovat otevienost vnimani u vSech
zaméstnancul na tuto problematiku a pfizplUsobit feSeni tak, aby vyhovovalo firemni
kultufe i jednotlivym potfebam zaméstnancl. Za druhé by méli vedouci pracovnici
pfijmout zodpovédnost za dodrZzovani novych pravidel a hlavné neustale pfipominat
svym podfizenym, jak je dllezité si rozdilnost uvédomovat a zpracovavat ji. Navic musi
vedouci pracovnik svym podfizenym i kolegim poskytovat pomoc pfi zpracovani dat
genderovych rozdilnosti, aby byl plan se zavedenim gender mainstreamingu dodrzen.
S tim souvisi i transparentnost jednotlivych procesl, aby bylo zfetelné vidét, o jakou
uroven zmény se jedna a zda je jen ¢asteCna nebo komplexni.

Velky diraz je kladen na informovanost o jednotlivych programech a moznost
se k nim vyjadfit. Zaméstnancum je vzdy tfeba vysvétlit, jak jsou tyto programy dulezité
a uziteCné. Ostatni zaméstnanci musi pochopit, Ze se nejedna o diskriminaci jedné
skupiny vuci druhé, ale naopak je snahou organizace nastolit rovné pfilezitosti pro obé
pohlavi a pfekonat genderové stereotypy. Zaméstnanci musi z vedeni citit jejich snahu
je podporovat a vychazet jim vstfic.

Vzdy je prospésné vidét, jak to funguje v jinych organizacich, ¢imz se ostatni
spole¢nosti mohou ucit od sebe navzajem a vyvarovat se tak chybam. K navazani
kontaktd s ostatnimi firmami je mozné vyuZit rizné konference, které se timto tématem
zaobiraji. Zakladem ovSem stéle je ziskat nejprve vlastni zkuSenosti alespofi z prvnich
uc¢inénych krokd. Na zacatku je tfeba se vénovat malym zménam, které pfipravi
organizaci na ty velké. Dobrym zaCatkem je strikiné dodrzovat legislativu. Nejlepsi
moznosti je vZdy zalit s témi zménami, které povaZuje organizace za smysluplné, ty
dokoncCit, zdokumentovat a nasledné je zviditelnit. Dullezité je totiz nejen zménu
provést, ale nasledné informovat o tom, ze byla provedena. Jinak se nikdy nedosahne

kyzeného vysledku.
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5.2

Uspésné implementace vzdélavacich programd zlep$uje i image firmy. Idealng
pokud se spole¢nost stane lidrem zavadéni téchto pozitivnich zmén na trhu. Muze se
také ucCastnit odbornych soutézi, jako je napfiklad Soutéz o nejlepsi firmu s rovnymi

prileZitostmi pro Zeny a muze v CR.

IMPLEMENTACE GENDER MAISTREAMINGU JAKO NASTROJE PRO
ROVNE PRILEZITOSTI

V dnesSni dobé je nutné do vSech procesu, které jsou soucasti cinnosti
organizace, zakomponovat metodiku gender mainstreamingu. Pfi zavadécich
procesech je nejvétsim problémem nastaveni nového fungovani, pfedevSim necitlivost
vi&i genderovym dusledkiim jednotlivych rozhodnuti, aktivit a opatfeni.®®

Aby organizace dostala potfebam gender mainstreamingu, je nutné zapojit
potfeby obou pohlavi do vSech firemnich postupl. Zasadni je si uvédomovat nasledky
jednotlivych rozhodnuti jesté pfed tim, nez budou ucinény. Tento nastroj a strategie
bere ohled na biologické a spoleCenské rozdilnosti muzi a Zen v kombinaci s jejich
odliSnymi Zivotnimi podminkami.

Celkovy proces implementace Ize rozdélit do &tyf vSeobecné platnych krokd.
Prvnim z nich je uvédoméni si problematiky a jeji relevantnosti v organizaci.
Organizace by méla pfijmout odpovédnost za dany problém a stanovit si cile, kterych
bude chtit dosahnout a kompetence jednotlivych aktéru.

V dalSi fazi je tfeba identifikovat genderové rozdily. Ktomu jsou vhodné
statistiky ¢lenéné podle pohlavi. Tento krok popisuje realnou situaci ve firmé a pomaha
kone¢nému hodnoceni. Tfetim krokem je vyhodnoceni genderovych dopadd neboli
gender impact assessment. To je preventivni opatfeni, diky kterému je mozné
odhadnout realny dopad rozhodnuti na obé& pohlavi. Diky dopfedu genderové
¢lenénym statistickym udajim je mozné hledat pfiCiny a feSeni konkrétnich stavu, které
znemozni prohlubovani problematiky a navic pomohou K jejimu odstranéni.

Ctvrty krok je pfeformulovani postupl nebo politiky, ktera byla uplatfiovana.
Pokud se diky pfedchozim krokdm zjisti, ze nové plany by mély negativni nebo pfilis

neutralni dopad, je nutné je znovu pfeformulovat. V pfipadé, ze by diky mapovani

% KRIZKOVA A., PAVLICA K. Management genderovych vztah. Praha: Management Press, 2004,
s.104 ISBN 80-7261-117-8
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situace byly zjistény extrémni vykyvy v genderové rovnosti, bude tfeba drzet se cild,
které se stanovily pfi po€ateCnim planovani nebo najit zcela nové.

Konkrétnim pfikladem nastroje k prosazovani genderové rovnosti je metoda,
kterd se nazyva 3Z a slouzi k systematickému sbéru dat ohledné postaveni obou
pohlavi ve firmé. Nejprve je pozornost upfena na zastoupeni muzi a zen na urcité
pracovni pozici nebo profesni oblasti. Nasledné se zjiStuji zdroje mezi ob&ma pohlavi.
Do této kategorie patfi finance, prostor, rozvoj, technika a &as. Za tfeti se jedna
o zavéry. Ty shrnuji dva predeslé faktory a vyvozuji z nich pfi€iny genderovych rozdilu.

Dulezitym faktorem je také personalni politika. Aby jednotlivé realné zmény
opravdu nastaly, je nutnosti a zakladnim pfedpokladem si nejprve uvédomit, Zze situace
v organizaci je nevyhovuijici, pfestoze si mize vétSina vedeni myslet, ze tomu tak neni.
Tato faze je pojmenovana jako osobni preladéni.®® Nasleduje pak zvy$eny zajem
a sbér dat, na kterych je tfeba nasledné provést argumentaci potfeby zmény vedeni
spole€nosti. Zaroven je ale nutné si pfipravit podrobny plan, jak bude nasledna zména
probihat, a vzdy ho pfed uskute&n&nim konzultovat s vedenim. Zadna zména ovSem
neni mozna na zakladé pouhého upozornéni na chybu a domluvy s ostatnimi
zaméstnanci, Ze ji budou samostatné feSit ze svého etického hlediska. Je nutné
predlozit padné argumenty a hlavné benefity, které firma dodrzovanim ziska.

Pokud se personalistovi podafi dany smér takto vyprofilovat, na fadu pfichazeji
manaZzefi, jejichz ukolem je pFfesvédCit ostatni zaméstnance o nutnosti provedeni
zmény. Zaroven je tfeba novy projekt rozpracovat do podrobnosti. Zde jiz pfichazeji na
fadu vySe popsané metody vyzkumy.

Podstatné krozvoji spoleCnosti v této problematice je také genderové
rozpoctovani. Diky planovanému rozdéleni financi na projekty, které v praxi udrzuji
princip rovnosti, je mozné rozsifit gender mainstreaming do vSech urovni fungovani
firmy a navic je také zpétné kontrolovat a hodnotit. Z nejvétsi Casti se tento nastroj
vénuje projektim na posileni genderové citlivosti.®’”

Pfi analyze rozpoCtu je nutné dbat na nékolik moznych chyb, které mohou
naruSit vysledky téchto projektd. Jednou z nich je ur€it u jednotlivych dat, zda jsou
zaméfeny na muze nebo Zeny. K tomu slouzi dva zplsoby, jak toto rozpéti definovat.

Prvnim je pouziti statistik, které jsou jiz genderové rozdélené. Pokud tato data nejsou

% MACHOVCOVA K. Naklady a zisky rovnych pfilezitosti pro Zeny a muze. Praha: Gender Stuides o.p.s,
2007, s.7. ISBN: 80-86520-14-5.

 FERRAROVA E., Pfirucka pro implementaci rovnych prilezitosti Zen a muz( a principu gender
mainstreaingu ve vefejné spravé v Ceské republice. Praha: Gender studies o.p.s, 2007, s.6. ISBN: 976-
80-86520-03-2.
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5.3

k dispozici, je mozné se uchylit k subjektivnimu hodnoceni. Vydaje na jednotlivé
projekty jsou pak rozdéleny dle jednotlivych kategorii bez ohledu na participaci
konkrétnich po&td muzd a Zen. Jejich pferozdélovani je urCené prfevahou téch, kdo

z nich maji prospéch.

VYBEROVE RIZENi

K vytvofeni rovnych pfilezitosti ve firmé nestai jen korigovat a upravovat
procesy, které se tykaji zaméstnancu, ale je vhodné se soustfedit i na naborové
aktivity, pfi kterych dochazi také velice Casto k diskriminaci. NejCastéji se jedna
o diskriminaci pravé kvali pohlavi nebo véku.®®

Prvnim krokem je vytvofeni vhodného a korektniho inzeratu. Obvyklou chybou
je, ze zadavatel jiz do inzeratu napiSe, Ze hleda asistentku, aniz by si uvédomil, Ze diky
tomu zadani by se mély teoreticky pfihlasovat pouze Zeny. V tomto pfipadé se jedna jiz
o diskriminaci. Zadavatel se musi vyhybat i zadani, které nekoreluje
s pracovnépravnimi a sluzebnimi pfedpisy nebo odporuje dobrym mravim.

Pokud hledame zaméstnance, ktery k vykonavani pracovni napiné potfebuje
velkou fyzickou silu, neni mozné do inzeratu pouze napsat, potfebujeme muze na
pozici XY a zaroven neni mozné urcit jeho idealni fyzické predpoklady, nebot uz to se
mlze povazovat za zavadégjici. Vtomto pfipadé se jiz setkavame s nepfimou
diskriminaci. Ta se hleda o to hife, nebot tyto pozadavky jsou Casto feCeny mezi
fadky. Jen tézko se tyto diskriminaéni prvky odbouravaji, nebot' jsou zakofenény
v segregaci pracovniho trhu a genderovych stereotypech. V tuto chvili je vhodné, aby
se zaméstnavatel pokusil oprostit od pfedsudkl a bézné praxe a pokusil se na vybér
nového zaméstnance podivat z jiného hlediska. Vytvofit dostateéné neutralni prostredi,
ve kterém mulze fungovat jak muz, tak i Zena, ktefi maji vhodné pfedpoklady pro
vykonani hledané pozice.

Pokud nejsou pozadavky explicitné feCeny, ale vedeni trva na jejich dodrzeni,
je jen na personalistovi nebo jiné osobé, ktera vybér zaméstnancl organizuje, jaké
Zadatele nakonec doporuéi k pohovoru. Otevira se zde tedy prostor dat Sanci i tém,

ktefi by po skrytém doporuceni nemuseli nadfizenému az tolik vyhovovat, ale oficialné

% SOCHOROVA P. Kariera.lhned.cz: Diskriminace v pracovnépravni inzerci a pfi pohovoru [online]. 2012
[cit. 2015-01-24]. Dostupné z: http://kariera.ihned.cz/c1-55413360-diskriminace-v-pracovnepravni-inzerci-
a-pri-pohovoru
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splfiuji pozadavky na volné pracovni misto. U fyzicky naroéné prace, jako je napfiklad
délnik na stavbé, jsou sice vySe uréené pozadavky na fyzickou stavbu téla nezbytné,
ale u administrativnich prozic, jako je pozice asistentky, tomu tak neni. Zde jsou
dilezité vlastnosti pfedevSim mentalni, které mohou mit obé& pohlavi na srovnatelné
arovni.

Pravé otevienost zaméstnavatele vUc¢i naboru obou pohlavi na ur€itou pozici je
jednim ze zakladnich stavebnich kamenu pro feSeni rovnych pfilezitosti. Je tfeba si jiz
na zaCatku uvédomit, zda jsou poZadavky zaloZzeny na realném zakladu toho, co je
opravdu pro vykonani prace potfeba nebo co je jen stereotypni chovani. Zménou
urCitych zasad se totiz nemusi nutné narusit kvalita a vykon prace, ale spiSe naopak.
Pokud se spole¢nost nebude otevirat moznostem naboru neobvyklého pohlavi, nebude
se moci vyrovnat ani s dalSimi problémy, jako je platové ohodnoceni nebo povyseni.
Pokud se Zena nedostane ve vétSi mife na lepSi pracovni posty, nikdy nebude moci
ziskat stejné finan&ni ohodnoceni jako muz. Naopak pokud se muzi nebudou pfijimat
na pozice jako je zdravotni sestra, nenarusi se tak rozdéleni na muzské a Zenské
profese.

Pokud se uchaze¢ dostane do nasledné faze vybérového fizeni - pohovoru, je
dobré se vyhnout nékterym otazkam, které jsou budto nezakonné nebo stoji
v protikladu se zasadami rovnych pfileZitosti.

Zameéstnavatel se pfi pohovoru nesmi ptat uchazece o zaméstnani na otazky
osobniho charakteru, které nemaji nic spoleCného s vykonem prace. Mezi tyto
nevhodné dotazy patfi napfiklad, zda ma uchaze¢ déti nebo je v budoucnosti planuje,
zda je ve svazku manzelském apod. Manazer se samoziejmé Casto takto explicitnimu
vyjadfeni snazi vyhnout a pokousSi se ho zaobalit do mirnéjSi verze, kdy se oklikou
snazi dostat ke stejnym informacim. Otazky nasledné formuluje napfiklad timto
zpUsobem: ,Muze se Vam stat, Zze bude nutné zistat v praci do pozdniho vecera
a tento fakt vam bude oznamen v kratkém Easovém horizontu. Je pro vas tato situace
hladce fesitelna?*®® Timto zplisobem se manaZer nepfimo pta, zda bude adept
schopen zajistit hlidani pro déti, pokud né&jaké ma. Tyto informace by ovSem
zaméstnavatele nemély vibec zajimat, protoze jejich zjisténi uz maze ohrozit kone¢né

rozhodnuti, zda bude uchazel pfijat bez ohledu na to, zda odpovida oficialnim

% HODGSON S. Nejlepsi odpovédi na 300 nejcastéjSich otazek u prijimaciho pohovoru. Praha: Grada
Publishing a.s, 2007, s.141. ISBN: 978-80-247-1742-5.

44



5.4

pozadavkim na poptavanou pozici. Navic tento dotaz je Castéji vznasen u Zen, nebot

ve vétsiné ptipadl se o dité staraji pravé ony. "°

POHLAVNI DIVERZITA

Pohlavni diverzita v pracovnich tymech je velice dulezita. Nebot i osoby, které na
prvni pohled z hlediska zaméstnavatele nepfipadaji v uvahu, mohou pfesto pfinést
firmé i mnoho pozitiv. Pokud je napfiklad tym pfili§ homogenni, mize ho novy
zaméstnanec nabourat a tak otevie cestu celému tymu k novym moznostem.
Svobodné matky zvladajici péci o déti, domacnost i zaméstnani mohou rozsifit svymi
poznatky cilovou skupinu firemni klientely nebo pfinést rizné inovace v oblasti time-
managementu. Pokud se pracovni skupina sklada z pestré Skaly nejen osobnostnich
charakteristik, vékovych skupin, ale i obou pohlavi, mize to vést k velkému mnozstvi
potencionalu, ktery rozSifuje obzory a pomaha ke kreativnimu FeSeni problém( nebo
nachazeni inovaci. V dnesni dobé je uz jen minimum pracovnich pfilezitosti, kde lidé
pracuji samostatné. B&znymi praktikami je sdruZovat jednotlivé pracovniky do raznych
pracovnich skupin nebo oddéleni.”’

Pokud jde o pohlavni diverzitu, nestaCi do muzské pracovni skupiny pfijmout
jednu Zenu a ocCekavat, Zze tim se situace vyfeSi. Personalista musi pocitat také
s povahovou rozdilnosti jednotlivych osob bez ohledu na gender. Proto je dllezité, aby
jednotlivé tymy mély alespon tfetinové zastoupeni opaéného pohlavi, které jiz
spolehlivé reprezentuje dostateéné Sirokou Skalu néazord. Neoddiskutovatelnou
vyhodou je, Ze se timto krokem podafi narusit jednoduchy a stereotypni pohled, ktery
byl nastolen pausSalizujicimi genderovymi zvyklostmi, které jsou hluboce zakofenény.
Protoze na jejich zakladé jsou muzi chapani jako vhodné&jsi zaméstnanci nez zeny a to
bez ohledu na moznost zhodnoceni jednotlivych osobnich pFedpokladd
k pracovnimu vykonu.

Aktivné lze tento problém fesit cilenym naborem muzd nebo Zen podle toho,
kdo je v jednotlivych oborech v mensim zastoupeni. Jen proto, Ze se obecné tvrdi, Ze
Zeny se staraji o déti, neznamena to, Ze by muZi nemohli pracovat v matefskych

Skolkach a odvést tuto praci stejné dobfe jako Zzeny. Nebo opacné by se vice Zen

0 SOKAGOVA L. Kariéra rodina rovné pfilezitosti. Praha: Gender Studies o.p.s, 2006, s.7. ISBN: 80-
86520-12-9
" Tamtéz s.7
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mohlo zajimat o technické obory. Vyzvou je snazit se na situaci divat jinak, hledat nové
prilezitosti, které firmam tato cesta pfinese. Dobrym pfikladem je obor IT. Pokud se
spole€¢nost vénuje vyvoji, je vyhodné mit vtymu i lidi, ktefi se pfilis§ v technickych
faktorech nevyznaji, protoZze daji vyvojafim nahled béZzného uzZivatele, pro kterého
konec€ny produkt ve skute€nosti je.

Rozhodujicim faktorem pfi naboru je také motivace zadateld ve spolecnosti
pracovat. Zeny musi byt vice presvédgivé, aby misto dostaly, ddraznéji poukazovat na
sveé schopnosti a dovednosti a zaroven se zarucit, Ze jejich domaci povinnosti nebudou
nijak zasahovat do jejich pracovniho Zivota. To dokazuje ivypovéd jedné mladé
manazerky: ,KdyZ si na stejnou pozici vybiram Zenu a muZe, tak ta Zena musi vic
presvédcCit zaméstnavatele, Ze ona to zvladne, Z2e ma babicku, Ze to ma v hlavé
srovnané a mozna se pak dostane i na tu funkci.”* Toto vysoké odekavani navic
zamérené jen na zeny, muzou mit za nasledek jejich neochotu se vibec uc€astnit takto
nespravedlivych vybérovych Ffizeni, pokud je k tomu vylozené netladi financni tisen.
Zaméstnavatel navic chape nastup zeny jako riziko, protozZe jeji motivace pro néj neni
dostacujici a navic bude potfebovat vice volna, aby se mohla vénovat détem a dalSim
¢lendm rodiny.

MozZnosti, jak se tomuto problému vyhnout, je pofadat Siroka vybérova fizeni
s dostate¢nym poctem uchazecu a cilené se vénovat minoritnim skupinam v kombinaci
s rliznymi metodami vybéru. Rozhodovat o nastupu nové posily by také mélo vice lidi
dohromady, aby se tak zamezilo subjektivité. A v neposledni fadé presné definovat
schopnosti, kompetence a znalosti nutné k provadéni prace. Nakonec je nutné stanovit
také jednotliva kritéria pro zpétné hodnoceni.

Takto lze feSit situace, kdy trh prace nabizi dostateéné zastoupeni obou
pohlavi. Pokud tomu tak neni, zaméstnavatel nema z ¢eho vybirat a je proto nutné, aby
se zafidil jinym zplsobem a zaméfil se na plany podporujici fizeni diverzity. Dobrym
pfikladem je spoleCnost Siemens, ktera se vramci rozSifovani diverzity rozhodla
poradat tématické divC€i tabory nebo podporovala studentky riznych pro né zasadnich
vysokoskolskych obord. Navic nabizi svym zaméstnankynim r0zné moznosti

zkracenych pracovnich Uvazkud popfipadé flexibilni pracovni dobu.”™

2 SOKACGOVA L. Kariéra rodina rovné prilezitosti. Praha: Gender Studies o.p.s, 2006. ISBN: 80-86520-
12-9.

3 SOKACOVA L. Rovné prilezitosti do firem: Firmy jako IBM a Microsoft védi, Ze Zeny v technickych
oborech potrebuji. Praha: Gender Studies o.p.s, 2004. ISSN 1802-7202.
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5.5 POSTUP PRO ROVNE PRILEZITOSTI NA MANAZERSKYCH POZICIiCH

Jednim z dalSich pfikladd nerovného postaveni muzl a zen ve svété prace je
jejich pfistup k fidicim pozicim a nepfili§ pfiznivda atmosféra, se kterou se musi
vyporadat pfedevSim Zeny. Vzhledem k tomu, Ze odpovédnost za prosazovani gender
mainstreamingu je v hierarchii spole¢nosti vedena od shora dold, je dulezité, aby tyto
zmény byly patrné i v nejvySSich pozicich, které jsou za rovné pfilezitosti v celé
spole€nosti nejen zodpovédné, ale jsou také vzorem pro vSechny ostatni.

Zakladnim pfedpokladem tvorby strategického planu na dorovnani pfileZitosti
mezi obéma pohlavimi je uvédomit si redlnou situaci ve firmé&. Jednou z prvnich
pfekazek, jak jiz bylo Ffe€eno je silnd necitlivost vi¢i této problematice, kdy si vedeni
firmy a personalisté Casto neuvédomuji, ze nerovnovaha v jejich firemnim prostfedi
existuje. Naopak maji pocit, Ze tyto problémy uz vyfesili a neni potfeba se jim nadale
vénovat. To ovS8em neznamena, Ze realné neni pocCet Zen pracujicich na
manazerskych postech podhodnocen.

Tento jev muzZe byt také nasledkem existenci jedné vyrazné manazerky, kterou
vSichni ve firmé respektuji a diky jejimu vyraznému projevu ziskaji pocit, Ze tim byla
podetni pfevaha muz( dorovnana.” Mezi dalsi prekazky, které musi Zeny prekonavat,
patfi nepropustna sit muzskych vztahu, ktera je pevna pravé diky jejich pfevaze na
pracovisti. Neméné zanedbatelny je také faktor zvySujiciho se pozadavku na flexibilitu
zaméstnancu a ¢asovou narocnost fidicich pozic. Diky tomu je Zzena &asto nucena
k rozhodnuti mezi profesni kariérou a rodinou. DalSimi davody, které mohou tuto
problematiku ovlivnit, je vzdélani, genderové stereotypy a samoziejmé& obecna
mentalita Zen, které si mysli, Ze na tuto pozici nemaji dostate€né mnozstvi kvalit,
a proto o né neusiluji.

Aby se ve firmé dostalo vSem zaméstnancim stejného pfistupu, je tfeba na to
pfipravit vS8echny ¢&leny organizace. Proto se pfipravuji rizné specifické programy,
které jsou orientovany nejen na vzdélavani, ale také na nabor novych zaméstnanct
nebo kariérni postup. Cilem téchto akci neni zvyhodnéni Zen, ale zajisténi jejich
rovnych pfilezitosti s muzi. Zvlastni pozornost vénuji zenam pfi naboru pfedevsim IT
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firmy, nebot vnich vidi potencial jesSté neobjeveného talentu. Mentoring”®

™ KRIZKOVA A., Zeny v fidicich pozicich 2005. Praha: Gender Studies 0.p.s., 2005 s.16. ISBN 80-86520-
13-7.
"*Tamtéz s.21.
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a coaching’’ prispiva véeobecné k rozvoji lidskych schopnosti. PrileZitost Ugastnit se
téchto programd maji spiSe muzi, a proto je dulezité, aby k nim dostaly pfistup také
Zeny. Pokud se obéma pohlavim dostane stejného vzdélani, pfileZitosti a nauci se
stejné zpUsoby chovani a rozhodovani, mize nasledné z této situace firma Cerpat.

Dulezité krom odbornych znalosti je také, aby se zeny, které nemaji s vedenim
zkuSenosti, a pfesto se do této pozice dostanou, naucily feSit neobvyklé nebo krizové
situace. Mezi né muze patfit nedostate¢na komunikace mezi &leny tymu nebo také
napriklad sexualni obtézovani. Vzhledem k naroCnosti téchto projektl je nutné, aby
firma objevila ve svych fadach zenské talenty co nejrychleji a vénovala jim dostatek
pozornosti, aby se jejich kariérni postup mohl rozvijet. Jen diky dlouhodobé
a systematické pfipravé bude mozné, aby nejen jejich odbornost, ale také manazerské
schopnosti dosahly dostateCné urovné, jako jsou chapany ty muzské. Talent
a schopnosti jsou pro rozvoj a uspéch firmy u zaméstnancu klicové. Je proto zadouci,
aby lidské zdroje firma vyuzila zcela a neodmitala jejich ¢ast jen proto, ze se jedna
o pohlavi, které neni pro dany obor nebo pozici obvyklé.

Mékké a tvrdé dovednosti, stereotypy a segregace trhu nejsou ovSem jediné
faktory, které zenam brani v UspéSném pracovnim zivoté. DalSi vyznamnou pfekazkou
je jejich matefstvi a péCe o rodinu. Kvalita vykonu zaméstnance je zavisla také na
rovnovaze jeho pracovniho a soukromého Zivota. Tomuto procesu se fika sladovani
rodinného a pracovniho Zivota.”® Aby na Zeny mohly byt kladeny stejné naroky jako na
muze, je nutné, aby muzi participovali ve vétSi mife nez doposud na domacich pracich
a péci o déti.

Aby bylo mozné vice se vénovat rodiné, ale zaroven neztratit své postaveni
v organizaci, je tfeba, aby firma zpfistupnila své programy na sladovani nejen zenam,
ale také muzim. Pfestoze legislativné je tato problematika vyfeSena, neznamena to, ze
odpovida dnesni praxi. Muzi, ktefi se ve vétSi mife staraji o déti nebo participuji na
domacich pracich, jsou ¢asto vnimani spiSe negativné.”® Tento model muze slouzit

jako klasicky pfipad pro rovné pfileZitosti obou pohlavi. Pokud se pocCet Zen

7 Mentoring je zplisob jak pfedavat dborné, mékké a manageské dovednosti. Zdroj: Cesk4 asociace

mentoringu (online). cit. 2015-01-24. Dostupné z: http://www.asociacementoringu.cz/mentoring/

" Vedeni lidi za ugelem splnéni jejich vizi. Coaching vyuziva procest zkoumani a sebeobjevovani. Zdroj:

Kougink portal (online). cit. 2015-01-24. Dostupné z: http://www.koucinkportal.cz/o-koucinku/co-je-koucink/

® FORUM 50%. Zménité smérl Nejnovéjsi trendy v Fizeni lidskych zdroju: Skloubeni rodinného a

pracovniho Zivota. Praha: Férum 50% 0.s., 2007 s.11. Dostupné z:

http://padesatprocent.cz/cz/zpravodajstvi/zmente-smer-aneb-nova-publikace-o-sladovani-rodinneho-a-
rofesniho-zivota

® MARIKOVA H., Muz v rodiné: demokratizace sféry soukromé. Praha: Sociologicky ustav AV CR, 1999,

s.57. ISBN 80-85950-69-3.
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5.6

v managementu bude zvySovat, je nutné, aby se celkové zménil i zivotni styl muzu. Je
dalezité, aby firma reflektovala tuto situaci a pfiméfené na ni reagovala a muzi se tak
nemuseli citit ménécenné, protoZe vénuji vice Casu domacnosti a zaroven, aby zeny

mély vice prostoru na kariérni rozvo;j.

MZDOVA POLITIKA GENDER MAINSTREAMINGU

Mzdové nesrovnalosti vyplyvaji nejen z diskriminace Zen, ale také ze segregace
pracovniho trhu, pfistupu ke vzdélani, odbornosti, neobjektivhosti a genderovych
stereotypdl.®® Vzhledem k tomu, Ze je vysoké mnozstvi faktor(i, které mohou platové
hodnoceni ovlivnit, je feSeni tohoto diskriminacniho prvku pomérné slozité. Ramec pro
feSeni nabizi legislativa, Sifeni osvéty a snaha ze strany zaméstnavatele zpfistupnit
matkam po matefské flexibilngjSi pracovni podminky tak, aby neztratily v pribéhu
matefstvi kontakt s pracovnim prostfedim. Navic pokud dojde k dorovnani platu Zzeny
s jejim manzelem, bude rozhodnuti obou partnerd, kdo puljde na rodi€ovskou
dovolenou, podstatné svobodnéjSi nezli doposud. Jeden z moznych argumentl, pro¢
chodi zeny ve vétsiné pfipadd na rodiCovskou dovolenou, je také ten, Ze ony samy by
rodinu neuzivily.

Celkova vize gender mainstreamingu v tomto pfipadé obsahuje snahu zvySovat
mzdu u Spatné placenych mist nebo feminizovanych oborll a celkové vyrovnavat
platové ohodnoceni. V obecném méfitku je mozné drzet se jednoduchého ramce, diky
kterému se bude moci firma vyvarovat platové diskriminaci a udrZet vize gender
mainstreamingu.

Nejdfive je nutné vytvofit organizacni ramec, do kterého patfi smérnice a cile,
mira informovanosti o problematice platové nerovnosti u zaméstnanci a vedeni,
struktura odpovédnosti, odbornost a specialist¢é na tuto problematiku. Nasledné
v druhém kroku je nutné zpracovat statisticka data a jejich déleni podle pohlavi.
Dulezité je zjistit, jaka je genderova skladba zaméstnancli v ramci mzdové struktury
a odhadnout mozné trendy do budoucnosti.

Nez dojde k samotnym zménam, je opét nutné provést preventivni Setfeni, zda

zména nepovede jesté k vyS$8im propaddm nez doposud a bude plnit cile jako

8 EVROPSKA KOMISE. Manual pro gender mainstreaming. Lucemburk: Ufad pro Gfedni tisky
evropského spolecenstvi, 2008, s.18. ISBN 978-92-79-09261-9
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desegregaci pracovniho trhu nebo snizovani rozdild vySe mezd. Dale je také nutné
zhodnotit, zda vubec maji firmy povinnost analyzovat mzdové postupy a zda jsou tyto
aktivity pravidelné. DalSim prvkem je mira pfistupnosti Zen po matefské dovolené
k odborné pfipravé. Nasledné po provedeni vSech téchto revizi je mozné jiz rozeznat

zpusob zmény politiky k podpofe genderové rovnosti.
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ZAVER

Cilem této prace bylo upozornit na nerovny pfistup k zenam v pracovnim procesu
a nasledné teoretické feSeni této problematiky z hlediska gender mainstreamingu
a jeho implementace do firem. Zaroveri mélo byt poukazano na souvislosti jednotlivych
probléma a jejich vzajemnou provazanost. Gender mainstreaming je zde chapan jako
komplexni feSeni, které prosazuje EU.

Aby se zmény ve spolecnosti odehraly, je tfeba si pfiznat zakladni existenci
problému v organizaci, coz bylo ukazano v prvnich kapitolach. Diky popsani
jednotlivych problematik byl vytvofen zakladni obraz souvislosti, které vykresluji
realnou situaci postaveni Zen ve firmach a jejich moznostech k prosazeni a kariérnimu
Uspéchu.

Diky tomuto vykresleni je ocividné, ze postaveni zen a muzl v pracovnim
procesu neni rovnopravné. Genderové stereotypy, vysoké pozadavky zaméstnavateld,
pracovni segregace a diskriminace netvofi pfili§ pfivétivé podminky pro to, aby se Zzeny
mohly prosazovat stejnou mérou jako muzi a tim padem byt i stejné uspésné. Navic je
pro né pomérné obtizné se zapojit do silné muzského kolektivu, pokud se snazi ziskat
vedouci pozici.

Aby firma byla schopna tyto problémy efektivné fesSit, je tfeba, aby jiz pfi
planovani pfedpokladala néasledky, které mohou nastat z hlediska genderu. Cile
jednotlivych aktivit musi byt zkoumany, zda jsou genderové korektni a jsou vhodnym
feSenim pro obé pohlavi zaroven. Podpora genderové citlivosti je vtomto pfipadé
nutnosti. Pfestoze ve vétsiné pfipadud trpi nerovnym pfistupem zeny, je tfeba brat ohled
i na muze a podminky fungovani ve firmé konstruovat tak, aby byly vhodné pro obé
pohlavi zarovefi. Zde je evidentni radikalni zména postoje, ktery feSeni nevidi jen
v koncentraci na Zeny, ale na obé pohlavi. Jediné tak je totiZ v dnesSni dobé mozné
dosahnout idealniho vysledku.

Aby se firmy naudily takto fungovat, je tfeba, aby se v tomto ohledu vzdélavaly
a Skolily. K prolomeni hluboko zakofenénych stereotypl je zadouci, aby gender
mainstreaming byl obsazen ve v8ech firemnich aktivitach. Od béznych Skoleni az po
specialni kurzy, které byly doposud zpfistupnény predevSim muzim na vedoucich
pozicich. Vzhledem k tomu, Ze Zeny maiji v této oblasti mensSi Sanci na uspéch, je
vhodné pfipravovat specialni Skoleni jen pro né&, pfi kterych budou ziskavat nejen

znalosti v oboru, ale také mékké dovednosti, které vyuziji pfi profesnim rdstu na
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manaZzerskych pozicich. V tomto pfipadé nejsou tyto specialni kurzy chapany jako
diskriminace muzd, ale jen jako pfilezitost pro zeny dorovnat s nimi krok.

Dulezité ovSem neni jen dostateCna osvéta interné ve firmé, dorovnani
platovych podminek &i zpfistupnéni Fidicich pozic zenam. Dulezité je, aby si firmy také
zacaly uvédomovat dulezZitost sladovani rodinného a pracovniho Zivota. Pokud budou
moci muzi z0stavat doma s détmi, kdyz jsou nemocné nebo chodit na rodiCovskou
dovolenou, aniz by ztratili svou ,muznost® pfed svymi kolegy a nadfizenymi, daji tim
sveé partnerce vétsi prostor pro jeji kariéru. Diky tomu nebude pod neunosnym tlakem
rodinnych a pracovnich povinnosti zaroven. Legislativné je to sice mozné, ale zaroven
béZna praxe poukazuje na nizké vyuZiti téchto moznosti. Proto je nutné, aby v tomto
ohledu firmy daly najevo svym zaméstnancim, zZe je hodlaji podporovat.

Pokud muZi budou ochotni pfevzit nékteré zenské zalezitosti, mohou pak
nasledné Zeny obstarat ty, které byly uréeny pouze muzim. Coz nemusi nutné
znamenat, ze vysledek prace bude horSi. Ba naopak firma tak vyuzije veskeré lidské
zdroje, které ma. Nejen Ze se jim tak rozSifi moznosti kreativniho mySleni a inovaci, ale
zaroven se tak zvySi konkurenceschopnost firmy a narusi se homogennost jednotlivych
pracovnich tyma.

V budoucnosti se v této tematice bude mozné soustfedit na ovéfovani vysledki
po zavedeni gender mainstreamingu, zda firmy dodrzely své predsevzeti, jakym
zpusobem to celkové ovlivnilo firemni kulturu a chovani lidi. Zda veskeré naklady, které
byly vynalozeny na tuto snahu, byly dostate¢né firmé vraceny v podobé kvalitngjSich
zaméstnancul, lepSich ekonomickych vysledkl, novych inovaci a vy3si

konkurenceschopnosti.
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