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Postaveni Zen na trhu prace

Abstrakt

Tato bakalaiska prace se zabyva analyzou soucasné situace a postavenim zen na trhu
prace, vzhledem Kk trvajicim rozdiliim mezi pohlavimi, jez vyzaduji pozornost. Na zakladé
provedené analyzy jsou v praci formulovéana opatfeni a doporuceni s cilem zlepsit stavajici
stav. Cilem prace tedy je posoudit postaveni Zen na trhu prace a navrhnout opatieni pro jeho
zlepSeni na zdkladé ziskanych poznatkll. Prace je rozdélena celkem na dvé hlavni casti.
V teoretické €asti jsou pomoci literarni reSerSe odbornych zdrojti vztahujicich se k danému
tématu definovany zakladni pojmy jako trh prace, fizeni lidskych zdroji, genderové
nerovnosti na trhu prace, rovné odménovani a motivace. Prakticka Cast je rozdélena do ctyt
kapitol. V prvni z nich jsou uvedeny rozhovory se Zenami na vyssich pracovnich pozicich
a také s odbornicemi z oblasti lidskych zdroji, dale jsou zde také popsany charakteristiky
spolecnosti, jez zastupuji. Druha kapitola praktické casti obsahuje stru¢nou charakteristiku
piednich spole¢nosti v Ceské republice a také rozhovory s jejich zastupci. Tteti kapitola je
vénovana odbornému komentaii odbornice na genderovou rovnost, ktera poskytuje
perspektivu na ziskana data. Posledni kapitola obsahuje vysledky dotaznikového Setfeni,
nanémz se podilely Zeny aktivné ptisobici na trhu prace. Na zavér jsou dle zjiSténych
poznatkli navrzena konkrétni doporuceni smeéiujici ke zlepSeni a piipadnym zméndm

pracovniho prostiedi zen.

Kli¢ova slova: trh prace, postaveni zen, rovnost, diskriminace, lidské zdroje, pracovni

pozice, genderova segregace, sklenény strop, diverzita, gender pay gap



Women's Position in the Labor Market

Abstract

This bachelor thesis deals with the analysis of the current situation and the position
of women in the labor market, given the persistent differences between genders,
which require attention. Based on the analysis conducted, the thesis formulates measures
and recommendations aimed at improving the current situation. The aim of the thesis is,
therefore, to assess the position of women in the labor market and propose measures
for its improvement based on the findings. The thesis is divided into two main parts.
The theoretical part defines basic concepts such as the labor market, human resource
management, gender inequalities in the labor market, equal pay, and motivation, using
literary research of professional sources related to the topic. The practical part is divided
into four chapters. The first chapter presents interviews with women in higher positions
and with experts in the field of human resources, as well as descriptions of the characteristics
of represented companies. The second chapter provides a brief overview of leading
companies in the Czech Republic and interviews with their representatives. The third chapter
focuses on expert commentary from a gender equality specialist, providing perspective
on the obtained data. The final chapter presents the results of a questionnaire survey
involving women actively participating in the labor market. Finally, specific
recommendations aimed at improving and potentially changing the working environment

for women are proposed based on the findings.

Keywords: labor market, position of women, equality, discrimination, human resources, job

position, gender segregation, glass ceiling, diversity, gender pay gap
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1 Uvod

Postaveni Zzen na trhu prace je tématem, které je v poslednich letech stale vice
aktualni a zaslouZi si pozornost ve veifejné diskuzi. I pfes dosaZzeny pokrok v odstranéni
n¢kterych prekazek a zvyseni povédomi o genderovych nerovnostech jsou stale pritomny
urcité stereotypy a bariéry, kterym pracujici zeny Celi. Hlavnimi vyzvami, se kterymi se zeny
stale potykaji, jsou rozdily v odménovani za stejnou praci a nedostatek zastoupeni Zen
ve vedoucich pracovnich pozicich. V tomto kontextu se nabizi otazka, jak vytvofit firemni
kulturu, ktera aktivné podporuje a povzbuzuje zZeny k postupu do vyssich manazerskych roli.
Dulezité je také premyslet o Gpravach pracovniho prostiedi a pracovnich podminek, které
by podporovaly riiznorodost a piispivaly k eliminaci zakotfenénych genderovych stereotypti.

V poslednich letech doslo k pfijeti urCitych opatieni, kterd se snazi reagovat na tuto
problematiku, podporovat rovnost, a bojovat tak proti genderovym stereotypim
vyskytujicim se na pracovnim trhu. Mezi tato opatieni patii naptiklad Zakon o rovném
postaveni Zen a muzu. Tento zakon stanovuje, ze zaméstnavatelé musi dodrZzovat opatieni
proti diskriminaci a podporovat rovnost piilezitosti na pracovnich pozicich, které nabizeji
ana kterych zaméstnavaji zaméstnance. DalSim opatienim je poskytovani finan¢nich
prosttedki statnimi organy na projekty, jez jsou zaméiené na podporu rovnosti mezi
pohlavimi a také na odstranéni genderovych stereotypti.

Navzdory existujicim opatienim je dulezité¢ se touto problematikou nadale zabyvat
a hledat nové zpisoby, jak podporovat rovnost na pracovnim trhu. Pracovni prostiedi
se neustale méni, a proto je dulezité, aby se 1 opatieni k podpote rovnosti neustale vyvijela.
Pravidelné sledovani situace na pracovnim trhu a analyza novych vyzev jsou dulezité
pro neustalé zlepSovani rovnosti mezi pohlavimi.

Aby bylo mozné provést analyzu situace postaveni Zen na trhu prace a nasledné
navrhnout doporuceni pro zlepSeni, je nutné Se nejprve seznamit s teoretickymi pojmy,
jez se tykaji genderové nerovnosti, pracovniho trhu, nezaméstnanosti Zen nebo také rovného
odménovani a motivace. Prvni ¢ast prace bude vénovéna studiu odborné literatury, ceské
i zahrani¢ni, k ziskani pevného teoretického zakladu pro analyzu praktické ¢asti. Prakticka
¢ast bude rozdélena do nékolika kapitol, kde budou prostiednictvim rozhovori s odborniky
a dotaznikového Setteni ziskdny relevantni informace. Nasledné budou tato data pouZita

k dukladnému zhodnoceni postaveni Zen na trhu prace a k formulaci ptipadnych opatieni.
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Téma bakalatské prace bylo zvoleno z diivodu autor¢ina zdjmu o problematiku
rovnosti pohlavi se zaméfenim na pracovni prostiedi. Toto téma vychazi z potieby

porozumét, jak genderové stereotypy ovliviuji pracovni prostiedi a kariérni postaveni zen.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalatské prace je na zaklad¢ analyzy zhodnotit situaci a postaveni
zen na trhu prace adle zjisténych poznatki navrhnout v problémovych oblastech
doporuceni/opatieni pro zlepseni stavajiciho stavu. K naplnéni hlavniho cile prace je ovSem
nezbytné definovat nékolik dil¢ich cili.

Prvnim dil¢im cilem je studium teoretickych aspektl, kdy se provede literarni reSerSe
a ziska teoreticky zdklad pro porozuméni tématu postaveni Zen na trhu prace.

Druhym dil¢im cilem je provedeni dotaznikového Setfeni mezi zenami na pracovnim
trhu a rovnéz strukturovanych a polostrukturovanych rozhovory, které jsou nasledné
zhodnoceny.

Ttetim, tedy poslednim dil¢im cilem, je ziskani odborné zpétné vazby od odbornika,

jenz se zabyva genderovou rovnosti v pracovnim prostiedi.

2.2 Metodika

Bakalatska prace je rozd€lena na dvé hlavni ¢asti. Prvni Cast prace tvoii teoreticka
¢ast a druhou Cast prace tvoii prakticka cast.

Teoreticka cast bakalatské prace je zalozena na studiu odborné Ceské 1 zahrani¢ni
literatury atvoii zaklad pro praktickou cast prace. Jejim ucelem je poskytnout kontext
a hlubsi pochopeni zvolené¢ho tématu.

Prakticka cast je rozdélena do Ctyt kapitol. Prvni kapitola obsahuje polostrukturované
rozhovory provedené se tiemi odbornicemi z oblasti lidskych zdroji, jeden z téchto
rozhovort byl také zaméfen na vyssi pozici dotazované. U kazdého rozhovoru je uvedena
také strucna charakteristika spolecnosti, ve které dotazované pusobi. Druhd cast obsahuje
strukturované rozhovory se zastupci piednich spole¢nosti v Ceské republice, které prob&hly
prostfednictvim e-mailové komunikace. Bylo vybrano osm spole¢nosti na zakladé zebticku
Nejvetsi eské firmy podle trzby (Czech Top 100, za rok 2022) od Woffa (2023), pticemz
byla zahrnuta i spoleénost E.ON Ceska republika, s. r. 0. Rozsifeni vzorku mélo za cil
obohatit perspektivu a ziskat dalSi pohledy na zastoupeni Zen ve spole¢nostech. VSem
spole¢nostem byly polozeny celkem ¢tyti otazky. Treti kapitola je vénovana odbornému
komentafi od feditelky organizace Gender Studies, Mgr. Johany Jonakové, ktery sméfoval

K nasbiranym informacim od zastupct spolecnosti. V posledni, tedy ve ctvrté, kapitole jsou
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zaznamenany vysledky dotaznikového Setfeni, kterého se ziCastnily Zeny aktivné plisobici
na trhu prace. Dotaznik je rozdéleny na dvé ¢asti a obsahuje celkem 28 otazek. Prvni ¢ast
se zamétuje na charakteristiku respondentt a zahrnuje tfi otazky, kde je mozné vybrat jednu
odpoveéd’. Druhé cast zkouma postaveni Zen na trhu prace a sestava z 25 otazek. Z téchto
otazek ma 17 Likertovu Skalu, kde lze vybrat jednu odpovéd’, Sest otazek, kde respondent
vybere jednu z nékolika odpovédi, a u dvou otazek je moznost vybrat vice odpovédi.
Dotaznik byl vytvofen v elektronické podobé s dirazem na zachovani anonymniho
charakteru. Byl odeslan zenam v autorCiné okoli a zaroven rozeslan do nckolika firem
a organizaci. Praktickd ¢ast prace je nasledné zakoncena zjiSténymi vysledky a diskuzi.
Na zakladé¢ syntézy poznatkl byla vypracovana konkrétni doporuceni smétujici k vylepSeni

a k ptipadnym upravam v problematickém kontextu.
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3 Teoreticka ¢ast

3.1 Trh prace

Trh prace je vyznamnou ekonomickou a socialni soucasti spole¢nosti, na némz
dochazi k interakci mezi nabidkou a poptavkou préace. Tato interakce vytvaii podminky,
za kterych zaméstnavatelé ziskavaji pro své podniky potfebnou pracovni silu, zatimco
zaméstnanci hledaji zaméstnani, které odpovida jejich schopnostem a ocekavanim
(Lipovska, 2017). Z ekonomického hlediska dochazi ke sméné prace za mzdu, a zaroven
socidlni hledisko zahrnuje normy a podminky socidlniho jedndni. Interakce mezi
zaméstnanci a zaméstnavateli na trhu prace je tak ovliviilovana nejen ekonomickymi faktory,
ale i spole¢enskymi normami (Sikyt, 2016). V ramci stietu nabidky pracovni sily a poptavky
po pracovni sile jsou stanoveny mzdy a dalsi pracovni podminky, které zahrnuji naptiklad
stanoveni pracovni doby (Dvorakova, Collins, Coubal a kol., 2012).

Klic¢ovou roli zde hraji také odbory, které jakozto zastupci zaméstnanct obhajuji
jejich z4ymy a chréni prava na pracovisti. Odbory komunikuji a popiipad€ 1 vyjednavaji
se zaméstnavateli o pracovnich, ekonomickych a socidlnich podminkach dané prace a usiluji
0 lepsi pracovni prostfedi a rovnopravné zachazeni s pracovniky. Zachovani spravedlivych
a transparentnich pracovnich podminek je kliCové pro udrZzeni rovnovdhy mezi
ekonomickymi zajmy zaméstnavatelii a socidlnimi pravy zameéstnancl, coz zarucuje
fungovani efektivniho a spravedlivého trhu prace (Sikyt, 2016).

Trhy prace, na které se organizace soustiedi, 1ze rozdélit na dva hlavni typy. Jedna
se 0 vnitini a vn&js$i trh prace. Kazdy z téchto trht méa své specifické charakteristiky
a vyzaduje od organizaci rizné pfistupy a strategie.

Vnitini trh prace se tyka stavu a pohybu pracovniki v ramei dané organizace. Jedna
se tak o zaméstnance, ktefi jiz pro danou organizaci pracuji a mohou byt motivovani k ristu
a rozvoji v ramci firmy. Vniténi trh prace zahrnuje aspekty jako je povyseni, vzdélavani
a Skoleni zaméstnanci. Organizace se snazi identifikovat potencidlni talenty uvnitt svych
fad a podporovat jejich kariérni rist. To miiZze zahrnovat 1 strategie pro udrZeni stavajicich
zaméstnancl a zamezeni jejich odchodu (Armstrong, 2015). Organizace by mély pfednostné
zvazit obsazeni pracovni pozice zaméstnancem ze svych fad. OvSem firmy s dislednou
politikou rovnych pftilezitosti se obvykle snaZi zajistit, ze vSichni uchazeci, bez ohledu na to,
zda jsou internimi nebo externimi kandidaty, maji stejny vychozi status béhem procesu

vybéru vhodného zaméstance (Kocianova, 2010).
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Vnéjsi trh prace se pak tyka nabidky pracovni sily mimo organizaci. Zde organizace
hledaji nové pracovniky na lokalnim, regionalnim, narodnim nebo dokonce mezinarodnim
trhu prace. Nabidka pracovnich sil na vnéj$Sim trhu mize byt velmi riznorodd a muze
zahrnovat rizné dovednosti, kvalifikace a zkuSenosti. Organizace musi peclivé analyzovat
tento trh, aby identifikovaly potiebné profily pracovnik a ziskaly je do svych tymi.
Zahrnuje to také hodnoceni mozného nedostatku urcitych druhd pracovnikt na trhu prace.

Vnitini a vnéj$i trh prace spolu Casto interaguji. Organizace muze nalézt potencidlni
talenty na vnitinim trhu a zarovenn mize potiebovat doplnit své fady novymi zaméstnanci
z vngjSiho trhu préace. Vytvareni efektivnich strategii pro vnitini a vnéjs$i trh prace je
klic¢ovym faktorem pro dlouhodoby uspéch organizaci v konkurenceschopném prostiedi

(Armstrong, 2015).

3.1.1 Vybér zaméstnance

Proces obsazovani volnych pracovnich pozic je zaloZzen na peclivém planovani
zaméstnanci a analyze pracovnich mist. Tento komplexni postup zahrnuje nékolik klicovych
fazi, které vedou k uspeSnému nalezeni vhodnych kandidati a jejich néslednému zaclenéni
do pracovniho tymu (Armstrong, 2015; Dvoiakova, Collins, Coubal a kol., 2012; Koubek,
2015).

Prvnim krokem je identifikace potfebnych pracovnich sil a sestaveni detailniho planu
obsazovani. Analyza pracovnich mist pak pfinasi porozuméni pozadavkiim a kvalifikacim,
které jsou pro jednotlivé pozice nezbytné. Dikladné zmapovani pozadavkl a ocekavani
umozni zaméstnavatelim 1épe se soustfedit na idealni profily uchazecd. Specifikace
pracovniho mista nebo také specifikace pozadavkl na zaméstnance vymezuje urcité znalosti,
schopnosti a dovednosti potiebné k vykonu dané profese. Do specifikace jsou také zahrnuty
pozadavky jako je vzdélani, urcita kvalifikace a praxe (Kocianové, 2010).

Nésleduje faze ziskavani potenciondlnich zaméstnancii, ktera zahrnuje inzerovani
pracovnich pozic a oslovovani kandidat. Strategie ziskdvani zaméstnancli se mize liSit
Vv zavislosti na typu pracovni pozice a cilové skupiné€ uchazeci. Cilem je oslovit co nejvétsi
mnozstvi kvalifikovanych zajemct (Sikyt, 2016).

Nésledné dochazi k vybéru zaméstnancl, kde zaméstnavatel peclivé posuzuje
schopnosti, dovednosti a zkuSenosti uchazecii. Provadi se fada hodnoticich procest,
jako jsou pohovory nebo testy, aby bylo mozné ur€it, ktery kandidat nejlépe vyhovuje

specifickym potiebdm volné pozice (Dvotakova, Collins, Coubal a kol., 2012).
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Po vybréani nejvhodnéjsiho uchazece ptichazi faze pfijimani zaméstnance. Dochazi
tak k zavaznému zaméstnani nového ¢lena tymu. V této fazi jsou feSeny pirevazné
administrativni a smluvni zalezitosti.

Posledni, ale nesmirn¢ dulezitou fazi, je adaptace zaméstnance. Novy zaméstnanec
potfebuje Cas na seznameni se s firmou, tymem, kulturou a pracovnimi procesy.
Je tak nezbytné novému zaméstnanci poskytnout vhodné zaskoleni a podporu v prvnich
dnech ¢i tydnech. Tyto dva faktory mohou vyrazn€ pomoci urychlit proces adaptace a zvysit
efektivitu nového zaméstnance. Proces, pii kterém dochazi k naboru a vybéru vhodnych

zaméstnanci, byva obvykle naroény, a to z hlediska finanéniho ¢&i ¢asového (Sikyt, 2016).

Obrazek 1: Postup obsazovani volnych pracovnich mist

Planovani zaméstnancl a analyza pracovnich mist

Ziskavani zaméstnancu

Vybér zaméstnancl

PFijimani zaméstnancl

Adaptace zaméstancl

Zdroj: Vlastni zpracovéni dle Sikyie (2016)

Pti obsazovani pracovnich pozic je nezbytné stanovit jasné a adekvatni pozadavky
na kandidaty. Tato faze je kritickym bodem, nebot’ se zde rozhoduje o tom, jakym zptisobem
se budou novi zaméstnanci podilet na dosahovani cili organizace. Témito pozadavky
se V podstaté¢ vymezuji ofekavané znalosti, dovednosti a osobni vlastnosti, které novi
zamé&stnanci musi mit, aby byli efektivni a pfispéli k ristu a rozvoji firmy (Mértlova, 2014).

Vymezeni pozadavklli na vzdélani, odborné, technické ¢i jazykové schopnosti
a zkuSenosti obvykle nepfedstavuje velky problém. Tyto aspekty lze do zna¢né miry
objektivné zméfit a vyhodnotit. Nicméné skute¢nou vyzvou pii stanovovani poZadavki jsou

osobni vlastnosti a socialni dovednosti kandidatti. Jan Urban (2013) ve své knize identifikuje
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Sest klicovych charakteristik, které jsou z pohledu pracovnich pozic povazovany
za nejzasadngjsi.

Schopnost a ochota pracovniho nasazeni: Tato vlastnost se tyka ochoty
a schopnosti zaméstnance vénovat dostatek Casu, energie a Usili k uspéSnému vykonévani
svych pracovnich ukolti. Osoby s vysokou mirou pracovniho nasazeni jsou ¢asto schopny
resit obtizné ukoly a piekondvat vyzvy s vytrvalosti.

Pracovni stabilita: Dilezitym faktorem pro mnoho zaméstnavateli je pracovni
stabilita kandidati. Zamé&stnanci, kteti dlouhodobég setrvavaji v jedné firmé nebo na jedné
pozici, mohou signalizovat loajalitu a spolehlivost.

Pozitivni pracovni postoj: Osoby s pozitivnim pracovnim postojem obvykle
pfistupuji k pracovnim tkoliim s optimismem a nadSenim. Tato vlastnost mlize pfispét
k lepsi spolupraci a vytvafeni pozitivniho pracovniho prostiedi.

Odpovédnost a loajalita: Zaméstnanci, ktefi jsou zodpovédni a loajalni vici firme,
jsou cennym piinosem. Tito jedinci jsou obvykle vice motivovani dodrzovat pracovni
pravidla a plnit své povinnosti.
pracovnich pozic vyzaduje schopnost rychle se ucit, analyzovat slozité informace a piijimat
racionalni rozhodnuti.

Motivace: Zaméstnanci, ktefi jsou motivovani ke své praci, maji tendenci dosahovat
lepsich vysledkii. Motivace mize pochazet z riiznych zdroju, at’ uz je to touha po osobnim
rozvoji, finan¢ni odméné nebo zajem o dany obor.

Je nezbytné mit na paméti, Ze ne kazda pracovni pozice bude vyzadovat vSechny
uvedené charakteristiky. UrCeni prioritnich vlastnosti a dovednosti pro konkrétni pozici je
podstatné pro efektivni nabor a vybér novych zaméstnancii. Celkové lze konstatovat,
ze spravné definované pozadavky na zaméstnance hraji zdsadni roli v procesu naboru
a ve vybéru zaméstnanci, nebot’ napomahaji najit ty nejvhodnéjsi kandidaty, ktefi budou

schopni naplnit oéekavani organizace a prispét k jejimu uspéchu (Urban, 2013).

3.1.2 Rovné zachazeni a zakaz diskriminace

Diskriminace ptedstavuje jedndni, které je proti komukoli zamétfeno na zakladé
predsudkili, zejména pak ohledné rasy, barvy pleti ¢i pohlavi. Diskriminace na zakladé¢
pohlavi se d4 rozdélit na dvé hlavni kategorie: piimou a nepfimou (Stamberkova, 2002;

Tomsej, 2020).
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Piima diskriminace se odehrava ve chvili, kdy je s urCitou osobou zachdzeno
negativné kvuli jeji ptislusnosti k danému pohlavi. Konkrétnim prikladem muze byt situace
na pracovnim pohovoru, kdy je zenské uchazeCce nepfimym zptusobem sdéleno,
7e Se pro pozici nehodi, protoze jako zena nema dle predpokladu potfebné manazerské
vlastnosti (Kocianova, 2010; Stamberkova, 2002).

Oproti tomu nepfima diskriminace spociva v opatfenich, jez se zdéanlivé jevi
jako nestranna ve smyslu pohlavi, av§ak maji negativni disledky pro jedno pohlavi. V této
souvislosti miizeme uvést piiklad z knihy Jaroslavy Stamberkové (2002), kde zaméstnanci
pracujici na zkraceny uvazek nejsou opravnéni k pomérnému podilu na penzijnim
piipojiSténi. Tato politika, ackoliv by se mohla jevit jako rovnopravna, se v praxi tyka
predevsim Zen, jelikoZ praveé ony Castéji pracuji na zkraceny uvazek. Vysledkem je tak skryta
diskriminace v ramci zamé&stnavatelské praxe.

Proces obsazovani volnych pracovnich pozic se musi fidit zasadou rovného
zachdzeni a musi striktn€ dodrZovat zdkaz diskriminace. Rovné zachédzeni je zékladnim
principem, ktery zarucuje, Ze kazdy uchaze¢ o zaméstnani bude posuzovan na zaklad¢ svych
schopnosti, dovednosti a kvalifikaci bez ohledu na pohlavi, v€k, rasu, nadboZenstvi, etnicky
puvod nebo jiné charakteristiky. Tento princip zajisti, Ze vSichni uchaze¢i budou mit rovné
prilezitosti a Sance na ziskani pracovni pozice (Kocianovéa, 2010).

V souladu s ustanovenim § 16 Zakoniku prace je kazdy zaméstnavatel povinen
dodrzovat politiku rovného zachazeni jak vici zaméstnanctiim, tak viic¢i uchazectim o praci.
Tato politika je zvlast¢ dulezita s ohledem na prevenci diskriminace mezi Zenami a muzi,
ktera muze ovliviiovat jejich Sance na ziskani pracovnich pftilezitosti a kariérni postup
(Tomsej, 2020; Zakon €. 262/2006 Sb.).

Dodrzovani této politiky podporuje rovné pracovni piilezitosti a vytvari prostredi
respektu a rovnosti na pracovisti. Ochrana pted diskriminaci v pracovnépravnich vztazich
je upravena Vv zakonu 198/2009 Sb., v § 17 antidiskrimina¢niho zakona. Tento pravni predpis
stanovi pravni prostiedky, které slouzi k ochrané zaméstnanci a uchazeci o praci
pted jakoukoliv formou diskriminace (Urbancova, Vrabcova, 2023).

Antidiskrimina¢ni zakon muzZe stanovit, ze v urcitych ptipadech mize byt rozdilné
zachazeni na pracovisti nezbytné a opravnéné, pokud vyplyva z povahy pracovnich ¢innosti
a je pfimeétené pro vykon dané prace. To znamena, Ze vyjimka se mliZze vztahovat na situace,
kdy specifické pozadavky prace vyzaduji odlisné zachazeni s jednotlivymi zaméstnanci
(Zakon ¢. 198/2009 Sb.).
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Dvotakova, Collins, Coubal a kol. (2012) uvadi, ze v oblasti ziskavani pracovnika
muze zaméstnavatel prosazovat politiku rovného zachazeni tim, ze da systematicky ptednost
pfi ndboru a povySovani pracovnikd zenam a piislusnikim mensinovych skupin. Dale také
tim, pokud stanovi podil, kolik mé byt zen a pfisluSniki minorit z celkového poctu novych
nebo povysenych zaméstnanci. Posledni bod, ktery uvadi, je, Ze pokud chce firma docilit
rovného zachézeni, musi aktivné a soustavné rozSifovat pocet vhodnych uchazeci
a zameéstnani v zavislosti na jejich kvalifika¢nich ptedpokladech a bez ohledu na jakékoliv

znaky diskriminace.

3.2 Rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojii, &asto oznaGovano jako HRM (Human Resource
Management), pfedstavuje jeden ze tii zakladnich pilift GspéSného fizeni organizace, zbylé
dva pilife predstavuji finance a operace. Tento koncept se zabyva spravou pracovnikii
Vv organizaci a zahrnuje Sirokou $kalu pravidel, postupt a strategii, které jsou uplatiiovany
vidi §irsim skupindm zaméstnanct (Armstrong, 2015). Rizeni lidskych zdrojt predstavuje
jadro spolec¢nosti, které pohani lidska pracovni sila (Mértlova, 2014).

Rizeni lidskych zdroji zahrnuje rozsahlé mnozstvi &innosti spojenych
se zamé&stnavanim a fizenim pracovnikll v organizacich. To zahrnuje strategické fizeni
lidskych zdrojt, fizeni lidského kapitalu a znalosti, spoleCenskou odpovédnost organizace,
rozvoj organizace, zabezpeceni lidskych zdroji, vcetné planovani, ziskdvani a vybéru
zamestnancl, fizeni pracovniho vykonu a odménovani zaméstnancii, vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl, spravu zaméstnaneckych vztahti, péci o zaméstnance a poskytovani riznych
sluzeb pro zaméstnance (Sikyf, 2014). Celkové se Fizeni lidskych zdroji zaméfuje
na efektivni vyuzivani lidského potencialu v organizaci, aby bylo dosazeno cili a byl
podpofen dlouhodoby rozvoj firmy. Spravné fizeni zaméstnanci a jejich potencidlu ma
klicovy vliv na vykonnost a konkurenceschopnost organizace. Dulezité¢ je také dbat
na vytvareni pozitivniho a podpirného pracovniho prostiedi, které napomdha
zaméstnancim plné rozvinout svij potencidl a piispiva k jejich spokojenosti a loajalité
k organizaci (Armstrong, 2015).

Rizeni lidskych zdrojii mé za cil zajistit dynamicky soulad mezi poétem a strukturou
pracovnich mist a pracovnikli v podniku. Cilem je, aby pracovni schopnosti zaméstnancti
co nejvice odpovidaly pozadavkiim kazdého pracovniho mista v daném okamziku. Zaroven

je dilezité, aby organizace reagovala na promeénlivost pozadavkd pracovnich mist
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a pfedvidala potfebné rozvojové kroky v oblasti pracovnich schopnosti zaméstnanct
(Koubek, 2015). Dalsim klicovym tkolem je optimalni vyuzivani pracovnich sil v podniku,
coz zahrnuje efektivni planovani a vyuzivani pracovni doby zaméstnancti a jejich pracovnich
schopnosti. Diilezitou soucasti je také formovani tymii a podpora efektivniho stylu vedeni
lidi, stejn¢ jako vytvareni harmonickych mezilidskych vztahti v rdmci organizace (Koubek,
2015; Dvotéakova, Collins, Coubal a kol., 2012).

Rizeni lidskych zdroji rovnéz klade diiraz na personalni a socidlni rozvoj
pracovnikl. To znamena, Ze organizace usiluje o rozvoj pracovnich schopnosti a socidlnich
dovednosti svych zaméstnancli. Cilem je podpora jejich pracovni kariéry a dosazeni
vnitiniho uspokojeni z vykonavané prace (Kocianova, 2010).

V idealnim ptipad€ dochazi ke sblizeni a ztotoZznéni individualnich a podnikovych
z4jml, coz napomaha uspokojovani a rozvijeni jak materialnich, tak nemateridlnich
socialnich potfeb zaméstnancl. V této souvislosti je dalezité vytvaret priznivé pracovni
a zivotni podminky pro pracovniky a soucasn¢ se snazit neustale zlepSovat kvalitu jejich
pracovniho zivota. Zaroven je kliCové dodrzovat zadkony tykajici se prace, zaméstnavani lidi
a lidskych prav, ¢imz se vytvaifi dobrd zaméstnavatelskd povést organizace. Spravné
a efektivni fizeni lidskych zdrojii ma zasadni vliv na vykonnost organizace, dosahovani
stanovenych cilii a také napoméha k dlouhodobému rozvoji firmy (Koubek, 2015).

Rizeni lidskych zdrojti vychazi zejména z teorie oddanosti a motivace, stejné jako
z dalsich konceptt, které vychazeji z teorie chovani v organizaci. Dulezitym poznatkem je,
ze zaméstnanci Casto dosahuji nejlepsich vysledkt, kdyz jim je poskytnuta vétsi autonomie
a odpovédnost, namisto ptisného dohledu a izkého omezeni v praci (Armstrong, 2015).

Teorie motivace hraje v fizeni lidskych zdroji vyznamnou roli. Tato teorie
se zaméiuje na faktory, které ovliviiuji cilené chovani jednotlivci, a na to, jak tato ovlivnéni
mohou byt vyuzita k dosazeni co nejlepsSich vysledki. Kdyz tato teorie najde uplatnéni
V organizaci, miZe Se zvySit uroveil angazovanosti zaméstnancli (Dvofakova, Collins,
Coubal a kol., 2012). Cilem je vytvofit pracovni prostiedi, kde se jednotlivci citi spojeni
S organizaci a jsou motivovani k dosazeni vysoké trovné vykonu. K tomu dochazi, kdyz
zaméstnanci nalézaji uspokojeni v préci, kterou vykonavaji, a maji moZnost spolupracovat
na projektech a cilech. Timto zplsobem se stavaji oddanymi své praci i organizaci jako
celku. Dulezité je rozumét riznym faktortim, které motivuji jednotlivce, a pfizplsobit fizeni

lidskych zdrojh tak, aby tyto faktory byly brany v potaz. Timto zplisobem lze dosdhnout
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nejen zlepSeni vykonnosti zaméstnancii, ale i celkového tspéchu organizace (Armstrong,

2015).

3.3 Genderové nerovnosti na trhu prace

Rozbor struktury trhu prace a jeho genderového ramce tvoii zakladni kameny
vyzkumu strategii, které sméfuji k fizeni a podnikani. Genderovou strukturu trhu prace
Ize z perspektivy teoretickych piistupl popsat jako trh, na kterém dochazi k rozdéleni
pracovnich roli podle pohlavi. V tomto uspofadani mé prace, ktera je tradicné spojovana
s zenskym pohlavim, Casto niz§i spolecenské ocenéni. Tento aspekt mize Zendm
komplikovat cestu k prestiznim zaméstnanim a fidicim pozicim. V témZe duchu dochazi
k feminizaci urcitych obora a pracovnich pozic, kde dominuji zeny. V téchto piipadech
jsou urcité genderové charakteristiky ¢asto piipisovany danym pracovnim pozicim

nebo celym obortim (Ktizkova, 2007).

3.3.1 Genderové stereotypy

V soucasné spoleCnosti se Casto utvaieji tradicni nebo stereotypni piedstavy
o0 riznych skupinach lidi. Tento fenomén spociva v automatickém piisuzovani urcitych
charakteristik a vlastnosti konkrétnim skupinam jedinci. V kontextu genderu se tyto
predstavy nazyvaji genderovymi stereotypy (Stamberkova, 2002).

Kdyz se mluvi o muzich, casto se o¢ekava, ze budou mit touhu po budovani tspésné
kariéry, Zze jim dominuje racionalni zptisob mysleni a Ze jsou nadani pro technické obory.
Naopak Vv piipadé Zen je Casto vnimano, ze maji sklony ke starostlivosti, submisivité
a ze davaji prednost rodinnému domovu pied profesni kariérou. Tyto pfedstavy také soudi,
ze zeny se vice nez logikou fidi svymi emocemi. Takovy pohled nahrava k tomu,
aby vlastnosti, které jsou tradicné povazovany za zenské, byly spojovany hlavné s péci
0 druhé. Oproti tomu vlastnosti, které jsou povazovany za typicky muzské, byvaji spojovany
predevsim s profesemi s vyssi prestizi. Tato rozd€leni vytvareji dojem, ze nékteré povolani
arole jsou pro jedno pohlavi pfirozené, zatimco pro druhé ne (JaroSova, Pauknerova,
Lorencova a kol., 2016; Stamberkova, 2002).

Ti, ktefi se drzi genderovych stereotypt, ¢asto argumentuji biologickymi aspekty
jako oporou svych piedstav. Je vSak dilezité si uvédomit, Ze genderové stereotypy maji jen

malo spole¢ného s biologii a spiSe vznikaji na zéklad¢ historickych navykl a kulturnich
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vlivil. Tyto stereotypy mohou mit zdsadni dopad na rozhodovéni a postoje ve spolecnosti,
a to zejména v oblasti pracovniho Zivota a fizeni (Stamberkové, 2002).

Genderové stereotypy hraji v oblasti fizeni vyznamnou roli, ovliviiuji vybér
manazerskych roli a formuluji vnimani schopnosti a kvalit jednotlivych pohlavi. Tyto
stereotypy mohou mit negativni dopad na rovnost pohlavi a diverzitu v fizeni organizaci.
VétSinou jsou muzi spojovani s charakteristikami jako jsou sila, vid¢i schopnosti

24

a rozhodnost, coz miize vést k preferenci muzi pro vyssi manazerské pozice. Naopak zeny
byvaji stereotypné vnimany jako empatictéjsi, coz mize vést k jejich CastéjSimu zarazovani
do pozic, které vyzaduji pé¢i nebo podporu, ale nemusi nutné nabizet stejné Sance pro postup
do vedouci pozice. Takové stereotypy vedou k nerovnovaze v rozlozeni pohlavi
ve vrcholovém fizeni. Pro organizace je vSak dulezité uvédomit Si, Ze schopnosti
a dovednosti potiebné pro UspéSné vedeni nemaji pohlavi. Riiznorody manazersky tym,
ktery zahrnuje rizné perspektivy a zkuSenosti, mtize vést k lepSim rozhodnutim a vysledktim

(JaroSovéa, Pauknerova, Lorencova a kol., 2016).

3.3.2 Genderova segregace

Na poli pracovniho trhu v Ceské republice lze vyrazné pozorovat genderovou
segregaci, coz je jev spojeny s vysokou nerovnosti mezi Zenami a muzi V ramci pracovniho
prostiedi. Tato segregace je pevné provazana s kulturnimi genderovymi stereotypy a také
s nizkym hodnocenim prace, kterou zeny vykonavaji. Odbornici tuto nerovnost oznacuji
jako genderovou segregaci trhu prace.

Jednim z vaznych a komplexnich dasledk, které nesou na svych bedrech genderové
segregace na pracovnim trhu, je omezeni pracovnich moznosti pro jednotlivce. Tento jev
zasahuje ob¢ pohlavi, ale pro zeny miva ¢asto vice nepfiznivych nasledki. To lze pricist
tomu, ze pojem zenska prace byva Casto spojovan s negativnimi podtexty, coZ pfinasi Sirsi
spoletenské disledky (Snydrova, 2006).

Zakladnim pilifem genderové segregace je rozdéleni pracovnikii na dvé hlavni
skupiny —muze a zeny. Tento rozdélovaci proces neni nahodny, nybrz spojeny s existujicimi
genderovymi stereotypy a vnimanou hodnotou urcitych profesi. Pro zmapovani tohoto jevu
je nezbytné zaméfit se na dva zakladni aspekty, kterymi jsou horizontalni a vertikalni
segregace (Snydrové, 2006; Dvoiakova, Collins, Coubal a kol., 2012).

Horizontalni segregace spociva v tom, Ze Zeny a muzi jsou Casto koncentrovani

do specifickych odvétvi a povolani na zakladé pohlavi. Naptiklad zeny jsou Casto nalézany
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ve vetejnych sluzbach, v oborech zabyvajicimi se péci o lidi a podobnych odvétvich, ktera
byvaji obecné finanéné¢ méné odmenovana. Naopak muzi dominuji v technickych
a technologickych oborech, které maji tendenci byt 1épe placené (Snydrova, 2006; Kiizkova,
Pavlica, 2004).

Vertikalni segregace se naopak zabyva nerovnomérnym zastoupenim pohlavi
na riznych trovnich kariérniho zebticku. Zde je patrné, Ze muzi maji tendenci obsazovat
fidici pozice dokonce i v oblastech, ve kterych pievazuje pracovni sila tvofena zenami.
To v praxi znamena nedostatecné zastoupeni Zen na vysSich fidicich pozicich, coz je oblast,
kde mlze byt dosazeni genderové rovnosti vyzvou (Dvotakova, Collins, Coubal a kol.,
2012).

Genderova segregace ma negativni dopad na spolecnost jako celek. Omezuje
potencial zen v jejich kariérnim ristu, zté¢Zuje jim piistup k zasadnim rozhodovacim pozicim
a naruSuje ekonomickou efektivitu organizaci. Rozvojové trendy sméfujici k vyssi
genderové rovnosti a podporujici rovnomérnéjsi zastoupeni pohlavi ve vSech oblastech
pracovniho trhu jsou tedy zdsadni pro dosazeni rovnovahy a spravedlnosti v pracovnim
Zivoté.

Nizké mzdy v Ceské republice piimo koreluji s genderovou segregaci na trhu préce.
Tato situace je nejvice patrna ve sféfe, kde dominuji pracovni pozice obsazované pievazné
zenami. Toto strukturdlni upfednostiiovani zZenské pracovni sily na specifickych pracovnich
mistech souvisi s dlouhodobymi genderovymi stereotypy a tradicemi, které mohou vést
k degradaci prace v téchto oblastech. Dusledkem této segregace je Casto nizsi hodnota
piisuzovana pracovnikiim v téchto profesich, coz se promita do jejich mzdovych ohodnoceni
(Snydrova, 2006).

Mezi riznymi obory se finanéni odména za stejnou praci muze nespravedlivé lisit
na zaklad¢ pohlavi pracovnikli. Nizké mzdy pak vytvaieji cyklus znevyhodnéni Zzen
na pracovnim trhu. Nizké finanéni ohodnoceni odradi mnoho Zen od vybéru téchto obord,
¢imz dochézi k dalSimu upeviiovani genderové segregace. Tento cyklus se tak stava
samoucelnym, a to i pfesto, ze Zeny mohou mit potfebné kvalifikace a dovednosti pro vykon
naro¢nych pracovnich pozic. Je tedy ziejmé, Ze boj proti genderové segregaci na trhu prace
neodmyslitelné souvisi s pozadavkem na spravedlivéjsi mzdové ohodnoceni (Kitizkova,

Markovéa Volejnickova, Vohlidalova, 2018).
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3.3.3 Gender pay gap

Gender pay gap (GPG) je termin, ktery se pouziva k vyjadieni rozdilu v odménovani
mezi Zenami a muzi. Existuji rizné metody, jak tento rozdil méfit (Rovna odména, 2024).
Cesky statisticky ufad GPG vypo¢itava jako procentudlni relativni rozdil mezi medianem
mezd muzi a zen (CSU, 2023). Na druhé strand Evropska unie pouZiva jiny piistup
a vypocitava GPG jako procentudlni rozdil mezi primérnym hrubym hodinovym vydélkem
muzi a zen. Tyto vypoCty se provadéji pro vSechny placené zaméstnance v podnicich
s 10 a vice zamé&stnanci (Eurostat, 2024).

Podle Ceského statistického tifadu nemusi hodnota gender pay gap nutné naznadovat
pritomnost diskriminace na trhu prace. Vétsinu rozdilt ve vysi odmén mezi Zenami a muzi
lze vysvétlit ptisobenim ostatnich faktort. Mezi tyto faktory patii odvétvi zaméstnani,
pracovni pozice, pocet odpracovanych hodin a dalsi relevantni parametry (CSU, 2023).

Rozdily v odménovani Zen a muza jsou uzce spojeny s Gender Equality Indexem
(GEI), coz je nastroj vyvinuty Evropskym institutem pro rovnost zen a muzi k méfeni
pokroku v oblasti genderové rovnosti v EU. Tento index slouzi k identifikaci oblasti, kde je
zapotiebi zlepSeni, a poskytuje cenny ramec pro tvurce politik, kteti se snazi navrhnout
efektivni opateni pro podporu rovnosti pohlavi. V roce 2023 dosahuje Ceska republika
hodnoty GEI 57,9 bodu z moznych 100 bodu. To ji fadi na 25. misto v ramci Evropské unie
v oblasti genderové rovnosti. Ceské republika zaznamenala pomalejsi pokrok ve srovnani
s ostatnimi Clenskymi staty, coz vedlo k poklesu o dvé mista ve srovnani s rokem 2020
(EIGE, 2023).

Navzdory piijeti zakont v Ceské republice, které maji zajistit Zenam a muzim stejné
odménovani za praci, studie ukazuji, Ze skute¢nd rovnost v platovych podminkach stale
prilis neexistuje. Pokud muz a Zena pracuji na stejné pozici v téze spolecnosti, jejich odména
je téméf identicka. AvSak rozdily ve vysi odmén se projevuji, kdyZ Zeny pracuji v riiznych
typech firem, a zasadni odlisnosti ve vys$i odmén nastavaji, pokud se Zeny a muzi zabyvaji
riznymi profesemi. Pfedevs$im feminizovana odvétvi trpi viditelné niz§imi mzdami/platy
a obecné zodpovédnéjsi. Dale, pokud srovnavame vékové struktury, se nejvétsi rozdily
vyskytuji ve skupiné stfedniho véku, zatimco nejmensi rozdily lze pozorovat u nejmladsi
vékové skupiny (Snydrova, 2006).

V roce 2015 se neo¢istény genderovy rozdil v odménovani v Ceské republice

vyS$plhal na 22,5 %, zatimco v Evropské unii dosahoval 15,5 %, jak Ize spatfit na grafu nize.
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Je tieba poznamenat, Ze neoCistény genderovy rozdil zahrnuje veskeré faktory, které mohou
ovlivnit rozdily v odménovani mezi zenami a muzi, véetné rozdilli v zastoupeni v riznych
odvétvich, profesich a pracovnich pozicich. V nasledujicich letech bylo snizovani tohoto
rozdilu jak v Ceské republice, tak v celé Evropské unii vyrazné pozorovatelné.

V roce 2021 se neocistény gender pay gap v Ceské republice pohyboval kolem 15 %,
zatimco v ramci EU se jednalo o 12,7 %. Tento pokles byl vysledkem rtiznych opatieni
a iniciativ, které byly zavedeny na narodni 1 evropské Urovni s cilem vyrovnat rozdily

v odménovani mezi zenami a muzi (Eurostat, 2024).

Graf 1: Neodistény gender pay gap v Evropské unii a Ceské republice v &ase

25
22,5

20

15
12,9 12,7

10

5
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Evropska unie (27 zemi)  =®=Ceska republika

Zdroj: Vlastni zpracovani dat z Eurostat (2024)

Graf 2 zobrazuje rozdil ve mzdach mezi Zenami a muzi v Ceské republice, ktery byl
v poslednich 5 letech relativné stabilni. V roce 2020 cinil tento rozdil 16,4 %, zatimco
Vv nasledujicim roce, V roce 2021, se snizil na 15 % (Eurostat, 2024). SniZeni tohoto rozdilu
bylo zptisobeno pandemii COVID-19. Béhem tohoto obdobi byly zamé&stnancim nékterych
odvétvi vyplaceny covidové odmény, coz byly mimofadné platby. Nejvice tyto odmény
dostavaly pravé Zeny, jelikoz zastupuji velkou ¢ast zaméstnanci ve zdravotnim sektoru

a socialnich sluzbach (Vlada CR, 2021). V roce 2022 Cesky statisticky tfad zaznamenal

26



rozdil ve mzdach ve vysi 17,7 %, coz predstavuje zhruba 8 378 K¢ v absolutni hodnoté
(CSU, 2023).

Graf 2: Rozdil ve mzdach Zen a muZi v Ceské republice v procentech
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Zdroj: Vlastni zpracovani dat z Eurostat a CSU (2024)

3.3.4 Sklenény strop

Pro mnoho Zen, které prokézaly své schopnosti a prekonaly vstupni piekazky
pii nastupovani do kariéry, zistava dosazeni vrcholnych manazerskych pozic v organizacich
nesmirn¢ obtiznym ukolem. Koncept sklenéného stropu nahlizi na organizace jako
na genderové zakotfenéné instituce, kde ma prevladajici muZzskd dynamika vztahl
a organizace prace tak zasadni vliv, Zze se stava nesmirné obtizné jej identifikovat na prvni
pohled.

Koncept sklenéného stropu je dilezitym pojmem v diskuzi 0 nerovnostech mezi
pohlavimi v pracovnim prostiedi. Jedna se o slozity soubor bariér, které stoji v cesté Zenam,
které chtéji postoupit na vrcholné manazerské pozice v organizacich (Ktizkova, 2007).
Na zakladé toho, jak Zeny postupuji v organizaéni struktufe, se se sklenénym stropem mohou
setkat na jakékoliv Urovni. Jeho pfitomnost mize odpovidat urcitym podminkdm
Vv jednotlivych zemich ¢i organizacich. Nékde tak mutize byt blize top managementu, zatimco
V jiném podniku miize byt na arovni junior managementu. Zeny, které jsou kvalifikované

a schopné danou funkci vykonavat, se tak musi divat skrz sklenény strop, za kterym spatiuji
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svij potencial a vSe, ¢eho jsou schopny dosdhnout, ale bariéry jim k tomu brani. Tyto
prekdzky nejsou snadno viditelné, ale maji znacny dopad na samotny ndbor Zen na urcité
pracovni pozice a poté na jejich kariérni riist v organizacich. Casto jsou také spojovany
s predsudky a genderovymi stereotypy (Wirth, 2001).

Sklenény strop se skladd z riznych druhii bariér, které mohou bud’ pusobit
samostatn¢, nebo se kombinovat, ¢imz vytvareji komplexni ptekdzky pro postup Zen
na manazerské pozice.

Spolecenskeé bariéry, které se v ramci konceptu sklenéného stropu objevuji, zahrnuji
rizné aspekty. Patii sem omezené prilezitosti ke vzdélani a zaméstnani pro Zeny, strukturu
spolecnosti, ktera Casto preferuje muzské role, a pfitomnost genderovych stereotypi, které
mohou omezovat rozvoj zen v profesni sféfe.

Dal$im prvkem jsou informacni bariéry spojené s nedostateCnou informovanosti
0 zastoupeni zen na vedoucich a fidicich pracovnich pozicich v podnicich a ve spole¢nosti
jako celku. Tato nedostatecnd transparentnost miize odrazovat Zeny od snahy dosahnout
manazerskych kariérnich cili.

Segregace na trhu prace je také soudsti tohoto problému. Zeny dosahujici vys§ich
pozic ¢asto pusobi v oborech, které jsou historicky spojovany s tradi¢né zenskymi rolemi,
coz muize ztézovat jejich kariérni postup.

Bariéra odlisnosti se projevuje tehdy, kdyz lidé zodpovédni za vybér novych
zaméstnancl upfednostiiuji uchazece, kteii se podobaji stavajicim ¢lenim tymu. To muze
pro zeny vytvaret dodatecné prekazky.

Nakonec ,,0ld-boys networks* neboli neformalni sit€¢ vztaht, které ¢asto buduji muzi
prostiednictvim pracovnich i mimo pracovnich aktivit, mohou byt pro zeny obtiznym
prostiedim, protoze jsou Casto genderové jednotné a zamétené na podobné zdjmy. Vstup
do téchto siti mize byt pro zeny vyzvou (Ktizkova, 2007).

Bariéra sklenéného stropu miize existovat na riznych Urovnich fizeni v riiznych
organizacich, coZz znamend, Ze se miZe projevovat ruznymi zplsoby v zavislosti
na konkrétni situaci. Je dualezité tyto bariéry rozpoznat a pracovat na jejich prekondni,

aby byla pro zeny zajisténa rovnost pfilezitosti v profesnim svété (Wirth, 2001).
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Obrazek 2: Sklenény strop v organiza¢ni pyramidé
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle Wirth (2001)

3.4 Nezaméstnanost Zen

Nezaméstnanost je jednim z klicovych faktorti v oblasti fizeni lidskych zdroji
a ekonomického planovani. Tento jev ma rozmanité typy a priciny, které vyzaduji
komplexni analyzu a strategické pfistupy. Frikéni nezaméstnanost, strukturalni
nezameéstnanost, sezonni nezaméstnanost a cyklickd nezameéstnanost predstavuji rtizné
aspekty tohoto problému, z nichz kazdy vyzaduje specifické opatfeni a fizeni. Pochopeni
téchto druhli nezaméstnanosti a jejich dopadii na pracovni trh je klicové pro Gspésné tizeni
lidskych zdrojt a udrZeni stability v organizacich a v ekonomice jako celku (Snydrova, 2006;
Lipovska, 2017; Dvotakova, Collins, Coubal a kol., 2012).

Frikéni nezaméstnanost, n¢kdy oznaovana jako normélni nezaméstnanost,
se vyznacuje tim, Ze jeji primérna mira se obvykle pohybuje kolem 1-2 %. Tento druh
nezaméstnanosti vznikd, kdyz zaméstnana osoba opusti své stavajici pracovni misto s cilem
nalézt lepsi zaméstnani. Kli¢ovym aspektem frikéni nezaméstnanosti je fakt, ze jeji trvani je
casové omezeno — obvykle do tif mésicii. Tento jev lze chapat jako pfirozenou soucést
dynamického pracovniho trhu, kde jednotlivci aktivné hledaji a prechdzeji mezi riznymi
pracovnimi pfilezitostmi v souladu se svymi kariérnimi ambicemi a potiebami (Dvorakova,
Collins, Coubal a kol., 2012).

Strukturalni nezaméstnanost méa zcela odliSnou povahu. Vznikd v disledku

rozpadu podnik, které se specializuji na vyrobu zastaralych nebo nevynosnych produkti.
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Tento proces vede k dramatickému poklesu poptavky po pracovni sile v téchto odvétvich
a nasledné i k trvalé ztraté¢ pracovnich mist. Strukturalni nezaméstnanost také mtize vznikat
v diisledku automatizace a modernizace vyrobnich procesi, coz vede k poklesu potieby
pracovnikl v uréitych oblastech. Tyto zmény mohou mit dlouhodobé dopady na pracovni
trh a vyzadovat restrukturalizaci pracovni sily (Mértlova, 2014).

Sezénni nezaméstnanost je Uzce spojena s proménlivosti poptavky po praci
Vv zavislosti na rocnim obdobi. V ekonomice tuto formu nezaméstnanosti Casto ovliviuji
sezonni zméeny. Naptiklad turisticky primysl mize béhem letnich mésicti vyzadovat vice
pracovniki, zatimco v zim¢ poptavka klesa. To vede k obdobim, kdy mohou mit pracovnici
obtize s nalezenim pracovnich pfilezitosti (Lipovska, 2017).

Cyklicka nezaméstnanost je spojena s celkovymi ekonomickymi cykly. Kdyz
ekonomika prochdzi recesi nebo poklesem, firmy cCasto sniZzuji produkci a propoustéji
zamestnance, coz vede k naristu miry nezaméstnanosti. Tento druh nezaméstnanosti je také
Casto spojen se zménami v poptdvce po produktech a sluzbach v riznych odvétvich
(Lipovska, 2017).

Vyse uvedené druhy nezaméstnanosti maji razné pfiiny a charakteristiky.
Je kli¢ové, aby manazefi a feditelé lidskych zdroju tyto rozdily chapali a vytvofili strategie,
které minimalizuji jejich negativni dopady na pracovni silu a firmu jako celek. Radné fizeni
a monitorovani téchto druhii nezaméstnanosti je nezbytné pro dosazeni stabilniho
a vyvazeného pracovniho trhu (Dvoiakova, Collins, Coubal a kol., 2012; Snydrova, 2006).

Nezaméstnanost Zen je stale vyznamnym tématem, které vyzaduje zvlastni pozornost
v oblasti fizeni lidskych zdrojii a genderové rovnosti. Zeny hraji v dne$ni pracovni sile
vyznamnou roli, tvofi témét polovinu pracovnich sil, a pfesto se stale potykaji s urcitymi
vyzvami, které ovliviiuji jejich zaméstnatelnost a profesni postaveni (Snydrova, 2006).

Genderova segregace trhu prace je jednim z klicovych faktorli, ktery ptispiva
k nerovnosti mezi Zzenami a muZi. Rozdily v oborech a profesich, kariérnich preferencich,
stereotypech a omezenym pfistupem k vedoucim pozicim mohou vést k nerovnému
zastoupeni zen na pracovnim trhu. To ma za nasledek nejen nizsi piijmy Zen, ale také
se snizuje jejich $ance na kariérni postup a profesni rozvoj. Rizeni lidskych zdrojii se tak
stava dalezitym nastrojem pro podporu rovnych pfilezitosti pro Zeny na pracovnim trhu
a snizovani genderové nerovnosti. Tato problematika vyZzaduje systematicky piistup
a strategie, které by mély byt integrovany do firemni politiky, aby bylo dosazeno

rovnocenngj$iho pracovniho trhu a spoleénosti jako celku (Snydrova, 2006).
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Obecna mira nezaméstnanosti 7en v Ceské republice ve vékovém rozmezi
od 15 do 64 let zustala v poslednich letech relativné stabilni a pohybuje se kolem 3 %.
Na druhou stranu byla nezaméstnanost muzti v tomto vékovém rozmezi niz$i a udrzovala
se okolo 2 %. Toto zjisténi naznacuje, ze nezaméstnanost v poslednich letech postihla
prevazné zeny. Pti pohledu na graf nize je patrné, Ze v roce 2021 se zeny setkaly S nejvyssi
mirou nezaméstnanosti. O rok pozdéji, tedy v roce 2022, doslo ke sniZzeni obecné miry
nezaméstnanosti 0 0,54 procentniho bodu. Naopak nejniz§i mira nezaméstnanosti
Vv poslednich péti letech byla zaznamenana v roce 2019, kdy dosahla hodnoty 2,43 %. V roce
2023 se pohybovala obecna mira nezaméstnanosti kolem 3,19 %, a od roku 2022
se tak navysila o 0,2 procentniho bodu (CSU, 2024).

Graf 3: Obecna mira nezaméstnanosti 15—64letych Zen v procentech
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Zdroj: Vlastni zpracovani dat z CSU (2024)

3.5 Rovné odménovani a motivace

Rovné odménovani v pracovnim prostredi je nejenom otazkou spravedlnosti, ale také
méa vyznamny dopad na motivaci zaméstnancli. KdyZz zaméstnanci vnimaji, Ze jsou
spravedlivé odménovani bez ohledu na své pohlavi, citi se vaZeni a respektovani za své
pfinosy a dovednosti. To vytvafi pozitivni pracovni atmosféru a zvySuje celkovou

spokojenost zamé&stnancti. Zavedeni systému rovného odménovani je dalezitym krokem
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smérem k vytvofeni pracovniho prostfedi, které podporuje angazovanost zaméstnanci
a prispiva k jejich lepSimu pracovnimu vykonu (Urban, 2013; Kocianova, 2010).

Rovné odménovani také eliminuje pocit nespravedlnosti a znevyhodnéni, ktery
by mohl negativné ovlivnit motivaci a angazovanost zaméstnanci. Kdyz se zaméstnanci
neciti, Ze jsou ocenéni za svou praci v souladu s jeji hodnotou, nebo jsou spatiovany rozdily
mezi jednotlivymi skupinami zaméstnanct, mohou se ¢lenové pracovniho tymu stat méné
motivovanymi a mohou také ztracet divéru ve firmu. KdyZz se naopak vsichni zaméstnanci
citi, ze jsou odménovani spravedlivé, posiluje to jejich pocit sounaleZitosti s organizaci
a zvySuje vérnost a loajalitu (Urban, 2013).

Motivace zaméstnancli ma také vyrazny vliv na produktivitu a vykonnost organizace.
Zamgéstnanci, ktefi se citi uzndvani a motivovani, budou pravdépodobnéji vice investovat
do své prace a hledat zpusoby, jak dosahnout co nejlepSich vysledkt. Pokud by byla
motivace naruSena nerovnomérnym odménovanim, mohlo by to vést k poklesu vykonnosti
a k hledani jinych pracovnich pfilezitosti mimo organizaci (Mértlova, 2014).

Celkové lze tedy konstatovat, Ze rovné odménovani a motivace zaméstnancl jsou
vzajemn¢ propojené faktory. Spravedlivé financni ohodnoceni podporuje pozitivni kulturu,
zvysuje spokojenost zaméstnanct a stimuluje jejich vykonnost. V disledku toho miize mit

pozitivni vliv na celkovy uspéch organizace.

vvvvvv

vvvvvv

prvek, ktery mize ovlivnit jak ziskdvani kvalitniho personalu, tak i jeho udrZeni
v organizaci. U&inné vyuzivani odméfovani zasméstnanci je tedy zasadni pro rist
pracovniho vykonu a produktivity zaméstnanct (Urban, 2013; Dvoiakova, Collins, Coubal
a kol., 2012).

Evropskd smérnice o transparentnosti odménovani, kterd byla schvéalena na jate
2023, ma za cil posilit rovné odménovani v pracovnim prostiedi. Dle novych piedpisti budou
organizace v rdmci Evropské unie povinny sdilet data tykajici se platovych rozdili
a podniknout potiebné kroky, pokud budou zaznamenany rozdily ve vyplacenych odménach
zen a muzil piekracujici 5 %.

Tato smérnice zahrnuje také ustanoveni tykajici se odSkodnéni pro osoby postizené
diskriminaci v oblasti odménovani na zéklad¢ pohlavi. Timto by dany zamé&stnanec naleZité
obdrZel plnou kompenzaci. Pro zamé&stnavatele, ktery nebude dodrZovat stanovena pravidla,

by byla stanovena sankce vcetné moznosti ulozeni pokuty. Nyni se provadi implementace
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této smeérnice do ceského pravniho fadu, coz je ukolem Ministerstva prace a socidlnich véci.
Tato nova pravni uprava poskytne zaméstnanciim pravo na transparentni informace tykajici
se uréovani jejich platii a mezd. Dllezitym aspektem této smérnice je, Ze zaméstnanci budou
mit nyni moznost ziskat pfistup k informacim tykajicich se stanoveni jejich odmény.
To znamend, ze budou Iépe informovani o tom, jak jsou jejich platy a mzdy urCovany,
a budou mit vétsi vhled do procest spojenych s odménovanim ve svych organizacich. Tim
se zvySuje transparentnost a je umoznéno lépe monitorovat, zda dochazi k diskriminaci
v odménovani na zaklad¢ pohlavi ¢i jinych neptipustnych faktort.

Smérnice také stanovuje termin pro transpozici do narodniho prava, a to nejpozdéji
do konce roku 2026. To znamena, ze Ceské pravni piedpisy budou muset byt do té doby
prizptisobeny pozadavkiim této smérnice. Cilem je tedy zajistit, aby rovné odménovani bylo
Vv souladu s evropskymi normami a aby bylo chranéno pravo zaméstnancii na transparentni

informace o jejich odménach (Evropska rada, 2023).
3.6 Kompetence manaZera

Kompetence piedstavuji soubor ofekavani a pozadavki, které se vztahuji k urcité
pozici ¢i pracovnimu mistu. Ur¢eni kompetenci vychazi z kofenti organizace, jeji kultury
a naroka kladenych na dané pozice. Mezi klicové kompetence patii znalosti, dovednosti
a postoje. Organizace si formuluje kompetencni systémy v souladu se svymi potfebami,
pfiemz mezi nimi mohou existovat jisté podobnosti, avSak odlisnosti vychazeji
Z jedine¢nych hodnot a kultury dané firmy. Tyto kompetencni systémy slouzi nejen pro
vybér novych zaméstnancii, ale také pro hodnoceni vykonnosti stavajiciho personalu
(Bélohlavek, 2016; Pilafova, 2016).

Existuji dvé hlavni metody pro stanoveni kompetenci potfebnych pro pracovni
pozici. Prvni pfistup vychdzi z hodnot organizace, které by mély byt sdileny vSemi
zaméstnanci. Tento model klade dliraz na univerzalni kompetence, které reflektuji zdkladni
principy a kulturu firmy. Druhy pfistup spo¢iva v popisu specifickych znalosti a dovednosti,
které jsou nezbytné pro konkrétni profesi. Tyto pozadavky lze identifikovat prostiednictvim
analyzy pracovniho mista, kde se zkouma povaha a naro¢nost dané pozice. Vysledkem
téchto procesii stanoveni kompetenci je vytvofeni jasného ramce, ktery pomaha organizaci
pfi vybéru, rozvoji a hodnoceni svych zaméstnancti. Kompetence tak hraji zasadni roli

V budovani a udrZovani Gspésné pracovni sily a kultury firmy (Bé&lohlavek, 2016).
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Kompetence manazera predstavuji neodmyslitelny soubor dovednosti, schopnosti,
znalosti a charakterovych vlastnosti, které slouzi jako zaklad pro efektivni zvladani
manazerskych roli a rlznych tkold. Tyto kompetence jsou zasadni pro vedeni tymd,
dosahovani stanovenych cilii a feSeni komplexnich situaci, které mohou v dynamickém
pracovnim prostiedi vzniknout. Kompetence nejen odrazuji funkéni schopnosti manazera,
ale také zohlediuji schopnost pfizplisobit se ménicim se podminkdm v internim i externim
prostiedi organizace. Kompetence manazera jsou definovany jako jeho schopnost vykonavat
urcité ukoly nebo soubor kol a dosahnout pti tom konkrétni urovné vykonnosti. Je dilezité
poznamenat, ze kompetence manazera nezahrnuji pouze jeho schopnosti a dovednosti,
ale také jeho ochotu a angaZovanost v plnéni pracovnich tkoli. Tyto kompetence jsou
klicové pro uspésné fizeni a vedou k dosahovani individudlnich i organizacnich cilt
(Horvéthova, Blaha, Copikové, 2016). Kompetence manazera jsou rozdélovany do nékolika
oblasti, které se vzajemn¢ dopliuji.

Technické kompetence: Tato oblast zahrnuje specializované znalosti a dovednosti
spojené S konkrétnimi technickymi aspekty daného oboru nebo odvétvi. Manazer by mél byt
schopen porozumét komplexnim procesiim a technologiim, které ovliviiuji praci jeho tymu.
Také se projevuje v schopnosti analyzovat a efektivné fesit problémy a aplikovat osvédcena
feSeni v praxi.

Socialni kompetence: Zahrnuji schopnost efektivné budovat a udrzovat vztahy
S ostatnimi Cleny organizace. Tyto dovednosti se projevuji v interakci s riznymi subjekty,
vcetn¢ nadfizenych, kolegt, dodavatelli, zdkaznika a dalSich zainteresovanych stran.

Metodicka kompetence: Tato oblast, Casto oznaCovana také jako koncepéni
kompetence, predstavuje schopnost flexibilné a efektivné se naucit nové znalosti a pracovni
postupy. Zahrnuje schopnost vnimat $ir$i kontext a dlouhodobé cile organizace. Strategické
mysSleni, schopnost analyzovat situace, identifikovat problémy a navrhovat inovativni feSeni
jsou v této oblasti potiebné.

Osobni kompetence: Charakterové vlastnosti jako etika, zodpovédnost, integrita
a schopnost neustalého uceni se a seberealizace ovliviiuji zplsob, jakym manazer jedna
a komunikuje (Tureckiova, 2004; Svobodova, 2015).

Pro ziskani potfebnych manaZerskych kompetenci je diilezité, aby manazer zohlednil
narocnost svych roli a neustdle se snazil je rozvijet a zdokonalovat. Soucasny trend vyvoje
manazerského mysleni klade diiraz na celoZivotni uceni se a adaptaci na nové vyzvy.

Ve spojeni s touto dynamikou Ize uvést, ze Armstrong (2015) definuje dva zékladni typy

34



schopnosti: ,,competence® zahrnuje odborné schopnosti a standardy vykonu specifické
pro rtiznéd povolédni, zatimco ,,competency* zahrnuje mékké dovednosti, které zahrnuji

soubor schopnosti a predpokladi k ur¢itym ¢innostem.

3.7 Zeny na vysokych pozicich

Kazdy manazer predstavuje unikatni osobnost, ktera se projevuje svym jedine¢nym
chovanim, schopnostmi, dovednostmi a psychickymi vlastnostmi. Tyto individudlni
charakteristiky mohou vyznamné ovlivnit zptisob, jakym manazer pfistupuje k vedeni, jeho
schopnost motivovat své podfizené a zpusoby komunikace v pracovnim prostiedi.

V kontextu manazerskych funkci je zajimavé pozorovat, Ze Zeny cCasto uplatiuji
interpersonalni dovednosti a povahové vlastnosti jako klicovy prvek svého manazerského
stylu. Zvlasté v oblasti vedeni lidi se zaméfuji na rozvoj a udrZeni pozitivnich vztahl
se svymi podiizenymi. Tento ptistup se snazi zajistit, aby pracovni vztahy byly konstruktivni
a ptispivaly k produktivité a spokojenosti vSech zic€astnénych stran. Tim, Ze klade diraz
na budovani pozitivnich mezilidskych vztahii, manaZzerky Casto vytvareji prostfedi divéry,
spoluprace a oteviené komunikace (Dvotrakova, Collins, Coubal a kol., 2012).

Jejich schopnost naslouchat, byt empatické a schopnost porozumét potiebam
jednotlivet ve svém tymu miize vést k vySsi angazovanosti zaméstnancti a k dosazeni lepsich
vysledku. Je tieba zduraznit, ze ptistup zen K vedeni nemusi byt univerzalné lepsi ani horsi
nez piistup muzsky. Naopak, riznorodost v pfistupech k vedeni muze pfinést bohatstvi
perspektiv a strategii do firemni kultury. Spravné fizeni a podpora vedeni, bez ohledu
na pohlavi, by mély podporovat rozvoj individualnich schopnosti manazerti a manazerek
a vyuzit tyto rozdily pro dosazeni firemnich cila (Wachs Book, 2009).

Uspé&sné manazerky se vyznacuji vysokou inteligenci a hlubokymi znalostmi, které
dobte ovladaji, a maji povédomi o své vlastni kompetenci. Tyto znalosti se vétSinou tykaji
jejich oboru ¢innosti, a to v hluboké mire. Jsou piesvédCeny, Ze pro dosaZeni Gspéchu
V konkurenci s muzi je zdsadni byt nadprimérné informovana a kompetentni. Timto
se stavaji absolutn¢ sebevédomymi a maji pevnou viru ve své schopnosti (Dvotdkova,
Collins, Coubal a kol., 2012).

V dnesni dobé¢ je pro Zenu klicové predvést svilj pracovni vykon takovym zpisobem,
ze dokaze piekonat svého muzského kolegu. Timto zpiisobem si ziskava uznani a dosahuje

uspéchu ve svém profesnim oboru. Paralelné s tim je vSak pro Zenu nezbytné efektivné
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skloubit pracovni zivot s osobnim soukromim, coz ptedstavuje dal§i vyzvu, jez musi byt
prekonana.

r v v

Pfi zkoumani historického vyvoje je patrné, ze zensky pracovni kapital postupné
expanduje, a tim vytvaii zaklad pro vys$i miru nezavislosti. Tento trend také pfispiva
k formovani individualni identity Zen a roz§ifuje moznosti profesniho postupu. Tim, Ze Zeny
aktivné pronikaji do riznych pracovnich sfér, dochazi k posileni jejich tlohy v profesnim
sveéte a k budovani novych prilezitosti pro kariérni riist a rozvoj. Nicméné stéale se setkavame
se situacemi, kdy se zeny snazi ziskat pracovni mista, a t0 zejména v oblastech, kde karierni
vzestup zavisi na dlouhodobém pracovnim vykonu a na jedinci, jenZ je schopen Ccelit
konkurenci. V takovych situacich je Casto patrna tendence davat piednost muzskym
kandidatim v rdmci stavajicich fidicich struktur.

Pfesto vSak nariist zastoupeni zen na manazerskych pozicich ukazuje pozitivni
tendenci. Tento jev je dan jednak zvySenym zajmem o podporu rovnych ptilezitosti,
ale i snahou firem a instituci aktivné podporovat zapojeni zen do managementu. Iniciativy
zamefené na podporu riistu Zen ve vedeni nejen poskytuji inspiraci a vzor pro dalsi Zeny,
které touzi dosdhnout uspéchu v manaZerském svéte, ale také predstavuji zasadni krok
k dosazeni vyvazengjsiho zastoupeni v profesnich hierarchiich (Snydrova, 2006).

Zeny se v manazerské pozici projevuji zptisobem, ktery lze pfirovnat k roli matky.
Ridi, organizuji, naslouchaji, jsou chapavé a snazi se vyfesit piipadné konflikty. Jejich
pracovni styl se vyznacuje citlivosti a schopnosti spolupracovat. Styl manazerek piinasi
ve vétSing pripadt novy pohled a efektivni praci (Mikulastik, 2006).

V souvislosti s niz§im zastoupenim Zen v top managementu se lze setkat s pojmem
tokenismus. Tento jev se objevuje tehdy, kdyz je danému jedinci vénovana nadmérna
pozornost na zakladé jeho odliSnosti ¢i vyjimecnosti (JaroSova, Pauknerova, Lorencova,
2016). V pozici token se tak ocitaji pfevazné Zeny, jeZ jsou zastoupeny v prostiedi
managementu, jelikoz poutaji pozornost muzu. I ptes to, Ze se manazerky snazi potlacit svou
zenskost, muzi jim nadale pfisuzuji vlastnosti, které jsou stereotypné spojovany s zenskymi
charakteristikami. Upozoriovani na dané vlastnosti je zneuzivano jako namitka
proti kariernimu ristu a uspéchu Zen. Reakci manazerek je jejich pfesvédceni, Ze je nezbytné
pracovat usilovnéji a stat se lepSimi, nez jsou jejich muzsti kolegové (Kitizkova, Pavlica,

2004).
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3.8 Diverzita a inkluzivni Fizeni

Diverzita a inkluzivni fizeni jsou klicovymi koncepty v oblasti managementu
a leadershipu, které se zaméfuji na vytvareni a udrzovani inkluzivniho a rozmanitého
pracovniho prosttedi v organizacich.

Inkluzivni fizeni se zaméfuje na zajisténi, aby se vSichni zaméstnanci v organizaci
citili respektovani, zapojeni a ocenéni, a to bez ohledu na jejich rozdilné charakteristiky.
Inkluzivni tizeni se soustfedi na vytvofeni kultury, kterd podporuje spolupraci, vzajemnou
davéru a otevieny dialog. Vedouci pracovnici hraji kliCovou roli v tom, Ze aktivné vytvareji
prostiedi, kde kazdy muze piinaSet svij prispévek a byt akceptovan takovy, jaky je
(Horvathova, Blaha, Copikové, 2016).

Rozmanitost, ¢asto oznaCovana téz jako diverzita, piedstavuje vyskyt rtiznorodych
charakteristik a faktorii na zakladé urcitého klasifikacniho kritéria. Tento pojem zdiraziuje
odliSnosti mezi jednotlivymi jedinci a zahrnuje Sirokou Skalu jak zfejmych, tak skrytych
charakteristik. Diverzita mtize zahrnovat rizné hodnoty, postoje, kulturni perspektivy,
etnicky ptivod, nébozenstvi, sexualni orientaci, dovednosti, vzdélani, zivotni zkuSenosti
a také zivotni styl jednotlivct, ktefi tvoti urcitou skupinu nebo organizaci. Diverzita vychazi
z myslenky, Ze odliSnosti jednotlivell jsou zédkladnim prvkem, ktery spojuje a obohacuje
komunitu, a proto je dulezité tyto rozmanitosti rozpoznavat, akceptovat a respektovat.
Diverzita mlze prinést nové napady, riiznorodé pohledy na problémy a inovativni ptistupy,
coz muze byt vyhodné pro feSeni komplexnich situaci (Urbancova, Vrabcova, 2023;
Horvéthova, Blaha, Copikova, 2016).

Zvlastni pozornost je vénovana diverzité na pracovisti, coZz zahrnuje raznorodost
mezi zaméstnanci a klienty organizace. To zahrnuje rozmanitost v oblasti pohlavi, véku,
etnicity, ndrodnosti, jazyka, vzdélani, zivotnich zkuSenosti a pohledii na svét, stejné
jako rozmanitost v Zivotnim stylu a chovani. Dulezitym dirazem v tomto kontextu je,
ze diverzita je vnimana a podporovana pozitivné, protoze piinasi bohatstvi perspektiv
a piinost pro organizaci (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016).

Pohlavi, konkrétné genderovou identitu, fadime mezi primarni dimenze diverzity,
protoze je tato charakteristika relativné snadno pozorovatelna a také ma vyrazny dopad
na pracovni uplatnéni jedince. Kromé& toho existuje také dalsi tfidéni diverzity, které
se zabyva specifickymi aspekty genderové rozmanitosti (Kocianova, 2012).

Koncept fizeni diverzity, znamy téz jako Management diverzity, je systematickym

pfistupem k préaci s rozmanitosti v pracovnim prostfedi. Tento koncept zahrnuje snahu
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0 vytvaieni rovnych pfilezitosti pro vS§echny zaméstnance. Cilem fizeni diverzity je budovat
organizani kulturu, kterd podporuje inkluzi, rovné pfilezitosti a umoziluje vSem
jednotliveim uplatnit svou rozmanitost ve prospéch organizace. Aby bylo fizeni diverzity
uspésné, musi se stat soucasti organizacni kultury a strategie fizeni lidskych zdroja. Timto
zpusobem organizace muze efektivné vyuzivat rozmanitosti a transformovat
ji na strategickou vyhodu (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016).

Cilem diverzity managementu je dosahnout ekonomickych vyhod prostfednictvim
efektivniho vyuZivani rozmanitosti pracovni sily. Management diverzity se rozdéluje do tii
piistupt: Diverzitu z pohledu individualni Girovné, ktera se zabyva jedincem samotnym,
diverzitu z oblasti skupinové trovné, jez muze byt v kazdé organizaci odlisna, a diverzitu
z hlediska organiza¢ni tirovn¢, kde se rozmanitost mize tykat dosazeného vzdélani, délky

pusobnosti v podniku nebo také variability pracovnich pozic (Urbancova, Vrabcova, 2023).
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4 Prakticka cast

Praktickd Cast této prace se nezabyva pouze jednou konkrétni firmou, jelikoz
tématem je postaveni Zen na trhu prace. Pro dosazeni §irsi perspektivy tak bylo osloveno
n¢kolik Zen ze spolecnosti a organizaci, vetné téch na vyssich pozicich a HR specialistek.
Kromé toho byly uskutenény rozhovory se zastupci prednich spole¢nosti v Ceské republice,
aby bylo mozné ziskat unikatni pohled na téma a co nejlépe porozumét postaveni Zen

Vv riiznych oblastech a odvétvich.

4.1 Rozhovory se Zenami na vysokych pracovnich pozicich a HR
specialistkami

Prvni metodou pro identifikaci stavajiciho stavu na trhu prace z pohledu Zzen byla
zvolena metoda polostrukturovanych rozhovorl. Rozhovory probihaly s Zenami
na vedoucich pracovnich pozicich a také s HR specialistkami. Podrobny postup provedeni

polostrukturovanych rozhovort je popsan v metodické ¢asti této prace.

4.1.1 HR business partnerka

Prvni rozhovor byl proveden s HR business partnerkou JUDr. Helenou Theunissen,
ze spolecnosti mBlue Czech, s. r. 0. Rozhovor probehl dne 13. 11. 2023 v Praze.

Spole¢nost mBlue Czech, s. r. 0., pusobi na trhu od roku 2011 a specializuje
se na personalné-poradenské sluzby. Poskytuje komplexni feSeni otazek tykajicich
se personalistiky a lidskych zdroji nejen Ceskym firmém, ale i mezinarodnim korporacim.
Hlavnim posldnim této spolecnosti je asistovat podnikiim pii hledani novych zaméstnanct

a kandidatim pii1 dosahovani pracovniho uplatnéni. Spole¢nost aktualn¢ zaméstnava kolem

30 odbornikt (mBlue, 2024).

1. Jaké jsou VaSe hlavni zodpovédnosti v ramci Vasi role manazerky ve firmé?

, Mym ukolem je byt dobrou HR business partnerkou primarné klientiim, které mam
ve svém portfoliu na starosti. Musim umét dobre komunikovat se strednim i vyssim
managementem, casto vsak i s jednateli ¢i majiteli firem. Moje prace spociva v zjisténi
HR potieb klienta, vyhledani vhodného kandidata, hovorech jak s kandidaty, tak
s klienty, a hledani shody — coz je v diisledku umisteni kandidata u klienta. Na projektech

spolupracuji s kolegyni, ktera ma o neco malo juniorni zkusenosti nez ja, a moje role
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V nasem tandemu je mentorska, rozvojova. Pointou nasi spoluprdce je, aby mohla

«

pracovat jako samostatny HR business partner. *

2. Jak jste se dostala k této manazerské pozici? Byl to postup v ramci spolecnosti,

nebo jste byla externé najata?

., Vzhledem k netradicnimu vyvoji mé kariéry, véetné pozdniho studia na vysoké skole
a prace pri péci o déti, vlastnimu podnikani ve dvou ruznych oborech, doskolovani
a dalsiho podnikani, jsem nevyrostla z jiného firemniho postu. Na svou praci jsem byla

«

najata poté, co jsem se o ni uchdzela.

3. Jak vnimate rovnost prileZitosti na pracovisti pro Zeny a muze?

,,Na nasem pracovisti vnimam absolutni rovnost prilezitosti. Na vsech urovnich rizeni
miize praci delat muz ¢i Zena. Otdazkou je, jaké pozadavky si stanovuji muzi a jaké Zeny,
kdyz na nase pracovisté vstupuji. Je mozné, Ze pozadavky jsou rozdilné a ze jim majitel

miize vyjit vstric.

4. Meéla jste nékdy pocit, Ze jste byla na své pozici diskriminovana kvili pohlavi?

Pokud ano, miZete to néjakym zptsobem popsat?

,,Osobné jsem se s timto nesetkala a pokud jsem nékdy rozdilny pristup pocitila,
tak ziistal ve sfére domnének, jelikoz na mé nemél zZddny konkrétni dopad. S cim
se ale setkavdam u klienti, je skryta i oteviend diskriminace viici Zenskému vedeni tymii
— ,,radi bychom manazera muze* a také s diskriminaci vekovou, S tim, zZe kandidati

50-55+ jsou vnimani jako , stari”. U nékterych roli si ale klienti rikaji o opacnou
diskriminaci. Na pozici recepcnich a asistentek jim jde vylucné o zeny, ale opét

se setkavam s diskriminaci véku, protoze chtéji ,,mladé* Zeny. *

5. Jak organizace podporuje rozvoj manaZerek a Zen na vedoucich pracovnich

pozicich?

,,Nase spolecnost rozviji vSechny bez rozdilu pohlavi, vSichni mdme stejné prilezitosti,

ale rozdilné ambice. Kdo se rozvijet chce, dostdva prileZitost. *
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6. Jak vnimate duleZitost diverzity a inkluze na pracovisti?

., Vseho s mirou. Kvoty povazuji za nesmysl. Co pali cesky pracovni trh, je neflexibilita
ohledné typu pracovnich uvazkii, kterd nedovoluje reagovat na potreby a moznosti,
predevsim rodicu.

7. Jaky je Vas nazor na téma ,,sklenéného stropu*? Méla jste s nim néjaké

zkuSenosti?

,,Ja osobni zkusSenosti nemam. Myslim si ale, Ze je zcela mozné, Ze takova bariéra existuje
a je halena do argumentu ,,kratsi doby praxe“ nebo obav z nemoznosti skloubit osobni

a pracovni zZivot. “

8. Jak Vase role jako manazerky zahrnuje Fizeni tymu a zlepSovani pracovniho

prostiedi pro vSechny zaméstnance?

.,V nasi spolecnosti miize na zlepsovani pracovniho prostredi pracovat kazdy, at uz tim,
Ze zvedneme papir, ktery upadl vedle koSe, nebo konkrétnimi ndpady, o kterych
pak celofiremné rozhodujeme. V ramci Fizeni svého mini tymu je to pak formou
dotazovani, zda moji spolupracovnici maji dostatecné zabezpecené pracovni podminky
a citi se V prostredi dobre, a v pripadé negativni odpovedi mohu mit vliv na reseni této

situace. “

9. Jaka opatieni nebo programy by mohly podle Vaseho nazoru piispét

ke zvySeni zastoupeni Zen na vedoucich pracovnich pozicich v organizaci?

., Za mé jednoznacné zména systému péce o déti. Zeny na rodicovské dovolené by nemély
byt vnimany jako ,,Zeny na materské “ s almuznou v podobé rodicovského prispevku. Mel
by byt vytvoren systém institucionalni péce o deéti, jelikoz Sirsi rodina jako podporovatel
nestaci. Zeny by v mateistvi mély byt ohodnoceny tak, aby toto ohodnoceni vychdzelo
Z jejich predchozich prijmii, tedy nejen po obdobi tzv. materskeé. Také by mél byt vytvoren
system, kdy firmy o Zeny na rodicovské pecuji jejich dalsim zaskolovanim, nabidkou
flexibilniho uvazku a podobne, tak, aby Zena z kariérni i rozvojové cesty nevypadla

a nemusela po rodicovské zacinat od znova. *
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4.1.2 Head of HR Partners

Druhy rozhovor byl proveden s Head of HR Partners Mgr. Monikou Mahovskou,
ktera pisobi také ve spolecnosti mBlue Czech, s. r. 0. Rozhovor probé¢hl dne 15. 11. 2023
prostfednictvim on-line hovoru. Prvni ¢ast rozhovoru je zaméfena na vrcholovou pozici,
jez dotazujici zaujima. Druhd ¢éast rozhovoru se poté zaméiuje na otdzky z persondlniho
hlediska.

r wr Ywr

Prvni ¢ast rozhovoru — manaZerska/vyssi pozice
1. Jaké jsou Vase hlavni zodpovédnosti v ramci Vasi role manazerky ve firmé?

, Zodpovidam za Fizeni Sesticlenného tymu, coz zahrnuje metodické vedeni, motivaci
a kontrolu prace clenii tymu. Ddle se vramci firmy podilim na strategickych
rozhodnutich, at uz se jedna o projekty, nebo otazky spojené s celkovym rizenim firmy.
Mam také odpovédnost za otazky tykajici se odmeénovani v ramci firmy, organizacni

«

struktury a interniho naboru, ve chvili, kdy nékdo prichazi do mého tymu.

2. Jak jste se dostala k této manazerské pozici? Byl to postup v ramci spolecnosti,

nebo jste byla externé najata?

., Byla jsem interné povysSena v ramci firmy. “

3. Jak vnimate rovnost prileZitosti na pracovisti pro Zeny a muze?

., Ve firme, kde pracuji, si myslim, Ze nezalezi na tom, jestli se jedna o muze nebo Zenu.
V nasem prostredi je vice Zen, takze zde nerovnost nevnimam. Nicméné kdyz se pohybuji
V nasem oboru a setkavam se s jinymi firmami, tak tam ty preference mohou byt riizné.
Tam se s tim stale setkavame. Nenazvala bych to jako uplnou diskriminaci, spise se jedna
0 stereotypy, které se k Zenské roli vazou. Napriklad jsme resili obsazeni manaZerské
pozice pro klienta a zaznélo, Ze by rad na dané pozici videl muze. Ditvod byl podle mého
nazoru diskriminacni, protoze Slo o predsudek spojeny s tim, Ze pozice vyZaduje prescasy
a ze si nemohou dovolit nékoho, kdo bude spéchat odpoledne k détem. Samoziejmeé, zZe
V nékterych pripadech to miuzZe byt pochopitelné. Myslim si, Ze jsem velky zastince
rovnosti, ale rozumim, Ze existuji situace, kdy miize byt na pracovisti Cisté Zensky
element, ale pro danou roli chtéji muze. Z ditvodu, Ze se to firmé osvédcilo ¢i vice

fungoval na dané pozici muzsky element. Celkove si myslim, ze se situace v oblasti
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rovnosti ve srovnani s predchozimi roky zlepsila. Neni to tak vyrazné jako pred péti

«

nebo sedmi lety, kdy jsem zacinala.

4. Méla jste nékdy pocit, Ze jste byla na své pozici diskriminovana kviili pohlavi?

Pokud ano, miiZete to néjakym zpiisobem popsat?

,,Rozhodné ne interné, tedy Vv rdmci firmy, kde pracuji, at uz mezi kolegy,
nebo nadrizenymi. Kdy se mi to stalo, nebo to mohlo tak byt vnimano, bylo spise v dobé,
kdy jsem byla ve své pozici nova a jesté nevykondvala manazerskou roli. Stalo
se to U klientu, kteri méli predsudky vuci Zenam obsazujicim pozice ve vyrobnmich

spolecnostech. Nicméné toto se stavalo ojedinéle a za posledni dobu uz vitbec. *

5. Jak organizace podporuje rozvoj manazerek a Zen na vedoucich pracovnich

pozicich?

,Stejné jako v pripadé muzi. V nasi firme, kde je kolem 30 zaméstnancii, je vice Zen
nez muzii. Neni tedy nutné néjakym zpiisobem podporovat Zeny v postupech do rizeni
nebo vedeni firmy. Nas pristup spociva v tom, Ze rozhodujici je, zda ma jedinec potiebné

predpoklady, motivaci a zkusenosti pro danou roli, bez ohledu na pohlavi. “

6. Jak vnimate dileZitost diverzity a inkluze na pracovisti?

,Ja osobné si myslim, Ze to je dulezité, ale stejné tak si myslim, Ze vSechno ma své
hranice. Tymy funguji velmi dobre, kdyz se v nich potkaji jak muZi, Zeny, tak i treba lidé
riizného véku. Na druhou stranu potiebujete v ramci tymu efektivni komunikaci
a vzajemné porozuméni, protozZe spolecné stravime znacnou cast pracovniho casu.
Pri vyberu novych clenii do nasi organizace nebo tymu premyslim o tom, aby se novy
clen citil dobre a zapadl do kolektivu. I kdyz si myslim, Ze je diverzita diilezita, neméla

by byt za kazdou cenu na prvnim miste.

7. Jaky je Vas nazor na téma ,,sklenéného stropu*? Méla jste s nim néjaké

zkuSenosti?

,,Ja ne, protoze v mBlue se s timto nesetkavam. Nicméné ano, z rad nasich klientii nebo
kandidatii vim, Ze se to obcas stava. Obcas zazni, Ze lidé odchazeji z firmy, protoZe
se nemohou posunout na pozici, kterou chtéji vykonavat, i pres to, Ze to nesouvisi s jejich

‘

pracovnimi kvalitami.
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8. Jaka opatieni nebo programy by mohly podle VVaseho nazoru prispét

ke zvySeni zastoupeni Zen na vedoucich pracovnich pozicich v organizaci?

., Unds v mBlue neni tento problém aktualni. Naopak bychom uvitali u nds ve firmé pany.
Kazdopadné v obecném ramci si myslim, zZe flexibilita v ramci uvazku hraje duleZitou
roli, zejména pokud jde o manazerské pozice Zen. Mnohé z nich jiz maji rodinu ¢i déti
a kombinace prace a osobniho Zivota je pro né dulezita. Podle mého ndzoru lze tuto
kombinaci realizovat, zejména pokud je zaméstnavatel vstiicny a poskytuje flexibilni
pracovni podminky. Co si myslim, ze by vyznamné pomohlo, ale nesouvisi to s danou
organizaci, je pristup k mater'ské nebo rodicovské dovolené. Zeny ziistavaji na materské
delsi dobu a potom je pro né navrat do prace tézsi. Bylo by férové umoznit stridani mezi
muzi a Zenami na této dovolené, mohlo by to tak pomoci Zenam s lepSim ndavratem
do prdace. Je diilezité néjakym zpiisobem motivovat oba rodice, aby se aktivné podileli
na rodicovské dovolené. Setkavame se s tim, Ze nékteré zeny samy davaji vétsi prioritu
rodiné, coz muze byt vyzva pro ndvrat do prdace. Osobné nejsem priznivcem kvot,
kde by se reklo, ze 40 % ve vedeni musi byt Zzeny. Myslim si, Ze by vidy mél byt vybiran
nejlepsi mozny clovek, at uz to je muz, nebo zZena. Dulezité je spise prirozené damy

motivovat k tomu, aby chtély vykondvat vedouci pozice.

Druha ¢ast rozhovoru — personalni pozice

1. Jaky je Vas postup pri vybéru novych zaméstnanci do organizace? Jaka jsou

hlavni kritéria, ktera zohlednujete?

, U nds hlavni kritéria souvisi s tim, co si hlavne preje budouci zaméstnavatel.
Po dohodnuti podminek spoluprdce se setkame se zdstupcem firmy, ktery bude mit
za vyber noveho zaméstnance zodpovédnost. Probirame detailné popis pracovni pozice,
véetné naplné prace, pozadovanych zkusenosti a kompetenci. Ptame se na kritéria, ktera
zacneme hledat vhodné kandidaty, jak mezi aktivnimi uchazeci na trhu prace, tak i mezi
témi, co nehledaji aktivné. S vybranymi kandidaty si domlouvame pohovory, bud’ osobni,
nebo online, kde probirame detaily pracovnich zkusenosti a zaroven ovérujeme osobni
charakteristiky, které jsou pro klienta duleZité. Ziskané informace poté zpracoviavame

do hodnoceni a posleme ho klientovi. V nékterych pripadech miize byt do procesu
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zaclenena i psychodiagnostika nebo assessment centrum, coz zavisi na konkrétni pozici

«

a pozadavcich klienta.

2. Jak reagujete na situaci, kdy zaméstnanci upozorni na pripady mozného

pohlavniho nebo genderového stereotypu na pracovisti?

U nas ve firmé ktomu nedochdzi. Ve chvili, kdy kandidat nastoupi ke klientovi,
tak byt jsme s nim v kontaktu, vztahy a otdazky tykajici se pracovniho prostredi a chovani
se Fesi primo mezi nim a jeho novym zaméstnavatelem. Nam se miize Stdt spise to, Ze by
nam dany kandidat sdélil, Ze ocekaval jinou pracovni ndpln, ale nesetkali jsme

se S pripady zneuzivani nebo sexudlnich narazek.

3. Jak se snazite zajistit rovnost v odménovani a odstranéni genderového rozdilu

ve mzdach?

,» Myslim si, Zze zaméstnavatel nedava zamérné Zenam nizsi mzdu jen na zaklade pohlavi,
kdy by si 7ekl, Ze je to Zena, dam ji méné. Vyjednavani 0 mzdach, zejména na vyssich
pozicich ve firmé, funguje tak, Ze jak my, tak zaméstnavatel, se zepta kandidata
na pohovoru, jakou ma financni predstavu. V naprosté vetsiné pripadu kandidat dostane
tolik, kolik si Fekne, pokud to neni prestrelené. Pri vyjednavani s muzem, ktery poZaduje
55 000 K¢, a s Zenou se stejnymi zkuSenostmi, ktera pozaduje 54 000 K¢, jsou mzdy
nastaveny podle toho, co si kandidat fekne. Je to takovy zacarovany kruh. Zeny, které
prichazeji s nizsi mzdou z predchozi pozice, maji tendenci si kldst nizsi financni naroky
i na nove roli. Tim vznika situace, kdy i na nové pozici maji nizsi mzdu nez muzi, kteri
prichazeji z jinych pozic. Neni to tedy o zamérném poskytovani nizsi mzdy ze strany
zamestnavatele, ale pokud se na to budeme divat 7 podnikatelského pohledu, jedinec
bude zZdadat mzdu 45 000 K¢, pro¢ byste mu davali 50 000 K¢. Zaméstnavatelé maji
zodpovédnost zajistit spravedlivé odménovani mezi zaméstnanci. To by mélo byt
reflektovano pri rocnich hodnocenich nebo pri zvySovdani mezd. Ovsem nepridavat
plosné vsem 5 %, protozZe z toho se nikdy nedostaneme, ale pridavat lidem dle jejich
vysledkii. Podle mé je diilezity vykon. Pokud mam na stejné pozici muze a Zenu a jeden
ma mzdu 50 000 K¢ a druhy 40 000 K¢ a jejich vykon je srovnatelny, méla by byt vyvinuta
snaha posunout toho s nizsi mzdou vyse a pridat mu v priibéhu roku. Setkdvdame se s tim,
Ze lideé dostavaji tolik, kolik si Feknou, a Zeny si casto stanovuji nizsi mzdové ohodnoceni.

V naprosté vetsiné pripadii tomu tak je. Co si myslim, Ze by mohlo pomoct, je to,
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Ze by zaméstnavatel byl povinen zverejniovat priimérnou mzdu na dané pozici. Tim by
bylo mozné vyvolat diskuzi a zamysleni, pokud nékdo mad nizsi mzdu, jestli to je

spravedlivé ohodnoceni nebo zda nedochdzi k diskriminaci.

4. Jakymi zpiisoby se snaZite o posileni povédomi zaméstnanci nebo klienti

o genderovych otazkach a o pfekonani genderovych stereotypti na pracovisti?

., Ve chvili, kdy se u klientii setkame s pozadavky ve stylu: mél by to byt muz nebo méla
by to byt zena, mél by byt v urcitém véku, tak se o toto posileni snazime. V nasem pristupu
je dulezité komunikovat s klientem a porozumeét jeho pozadavkiim. Ve chvili, kdy klient
vyzaduje kreativniho jedince pouze do 40 let, snaZime se zjistit, proc¢ pravé
tato charakteristika spojena s vekem 40 let. Pokud mame pocit, Ze dany diuvod neni
relevantni, coz v ramci pripadé tohoto véku vétsinou neni, tak mu sdelime, ze jeho obavy
budeme na pohovoru ovérovat. Snazime se mu vyjit vstric, Ze chapeme, Ze hleda urcity
typ cloveka a ze tyhle charakteristiky se treba poji vice s mladymi lidmi, ale Ze béhem
pohovoru budeme ovérovat schopnosti a kreativitu u vsech kandidatii. Mezi lidmi, kterym
Jje pres urcity vek, jsou pordd i ti, kteri jsou dostatecné kreativni, aktivni a vek je v jejich
pripadeé pouze cislo. Stejny pristup uplatiiujeme i v pripadé pohlavi. Pokud se klient boji,
Ze zena bude doma s détmi a nebude chodit do prace, tak to neznamena, ze by mél
wloucit vSechny zZenské kandidatky. Na pohovoru by se méla néjakym zpusobem otevrit
otazka ohledné casové flexibility, zapdleni do prace a priorit jedince. Hlavnim cilem je
klientovi ukdzat, Ze dnes jiz neplati predchozi predsudky spojené s péci o deéti

nebo s omezenou kreativitou v zavislosti na genderu nebo véekové skupiné.

4.1.3 HR specialistka

Tteti rozhovor byl proveden s HR specialistkou Ing. Dominikou Kotkovou

ze spole¢nosti IBG Cesko s. r. o. Rozhovor probéhl dne 16. 11. 2023 v Kralupech

nad Vltavou.

IBG Cesko s. I. 0., je technologicka spolegnost, ktera se specializuje na poskytovani

komplexnich energetickych feSeni v oblastech ukladani energie, decentralizované vyroby

energie a trakcénich bateriovych systémi. Pivodné byla zaloZena v roce 1993 jako firma

Ales Zazvorka — pramyslové baterie, kterd je predchiidcem dnesni IBG Cesko. V roce 2002

doslo k transformaci firmy na spole¢nost IBG Praha s. r. 0., a v roce 2014 byla spole¢nost
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pfejmenovana na IBG Cesko s. r. 0. Kromé ptisobeni na domacim trhu v Ceské republice

roz§ifuje svou &innost i na Slovensko a do Mad’arska (IBG Cesko, 2024).

1. Jaky je Vas postup pri vybéru novych zaméstnanci do organizace? Jaka

jsou hlavni Kkritéria, ktera zohlediujete?

., Nejdrive se objevi potieba nové posily do tymu. Veétsinou si sedneme spolu s vedoucim
oddeleni a rekneme si, co viastné potrebujeme za zaméstnance, sepiSeme si, jaké
pozadavky jsou na danou pozici, a stanovime si rozpéti mzdy na danou pozici. Co bude
napln prace a jaké potrebujeme od uchazecii znalosti, vzdélani, dovednosti a praxi.
Nasledné na zakladé toho sestavim popis pracovni pozice a vytvorim inzerat, ktery
obsahuje popis naplné prace, poZadavkii na uchazece a také jaké benefity a vyhody jim
nabidneme. Nasledne volime vhodnou metodu vybéru. Inzerujeme jak na inzertnich
portalech, tak na socidlnich sitich jako je Facebook nebo LinkedIn. Samoziejmé také
kontaktujeme stavajici zaméstnance, zda nékdo z nich nezna vhodného uchazece. Dale
take aktivné vyhledavam a oslovuji uchazece skrz LinkedIn. Kdyz se uchazec prihlasi,
nebo ho kontaktuji ja, nasleduje vétsinou kratky telefonni , pohovor”, kde se ptam
uchazece na danou pozici, zda ho zaujala a jaké ocekdavani od teto prdace ma.
Kde momentadlné uchazec pracuje, jaka je jeho predstava mzdy, jaké ma vzdélani apod.
Kdyz uchazec odpovida nasim predstavam, nasledné se s nim domlouvame na osobni
pohovor. Uprednostiiujeme osobni pohovory, ale pokud je uchaze¢ z daleka,

domlouvame i on-line pohovory.

2. Jak Vase organizace podporuje diverzitu a inkluzi na pracovisti?

,Snazime se podporovat vzajemnou spoluprdci jednotlivych oddéleni. Pravidelne
poradame nejriiznéjsi teambuildingové aktivity, at' uz se jednd o vanocni vecirek,
grilovaci party, spolecnou snidani, nebo dalsi. Aktivné podporujeme zaméstnance
v osobnim rozvoji a vzdeldavani. Nechdvame je vybirat si smeér, ve kterém se mohou dale

zdokonalovat. “

3. Jak reagujete na situaci, kdy zaméstnanci upozorni na pripady mozného

pohlavniho nebo genderového stereotypu na pracovisti?

,, Tato situace se nam jeste nestala, ze by nds na to néktery ze zameéstnancii upozornil.

Snazime se k muziim i Zendm pristupovat rovnocenné a vytvaret rovnocenné podminky.
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Samoziejmé zalezi na konkrétni pozici, ale snazime se o adekvatni rozdéleni pravomoci
a zodpovédnosti. NaSe zamereni je preci jen specifické, zabyvame se komplexnim
poskytovanim energetickych reseni. Velké mnoZstvi zaméstnancii, jako jsou napriklad
servisni technici, montéri bateriovych ulozist ¢i vyrobni délnici, jsou specifickou
skupinou. Tito zaméstnanci musi mit elektrotechnické vzdélani a casto manipuluji
S tezkymi predmeéty, tudiz tuto praci nemohou vykonavat Zeny. Proto i takové pozice u nds
zastavaji pouze muzi, tudiz by zde mohl nékdo mluvit o genderovém stereotypu. Nicméné

dle BOZP takovéto pozice nemohou vykonavat zeny. *

4. Jak se snaZzite zajistit rovnost v odménovani a odstranéni genderového

rozdilu ve mzdach?

,, PFi stanovovani mzdy se snazime o rovnocenny pristup ke viem zaméstnancum. Mzda

je poskytovana vsem zaméstnancum spravedlivé dle jejich pozice a odpovédnosti. “

5. Jak Vase organizace podporuje kariérni rist a rozvoj Zen na vedoucich

pracovnich pozicich?

., Karierni rust podporujeme u vsSech zaméstnancu, u muzu i Zen. V pripadé zdjmu
0 karierni rozvoj zaméstnance plné podporujeme. Radi podporujeme zaméstnance
V jejich zdajmech a pokud prijdou, ze by se radi v néjaké oblasti posunuli, plné je
podporujeme. Na vedoucich pozicich mame nekolik Zen, z toho dvé z nich jsou

zastoupené ve vedeni spolecnosti. “

6. Jakymi zpusoby se snaZite o posileni povédomi zaméstnancii o genderovych

otazkach a o pirekonani genderovych stereotypt na pracovisti?

, Néjaka konkrétni opatieni nepodnikame, jak jiz bylo rFeceno, myslim, Ze je u nas
ve spolecnosti dostatecné zastoupeni zen ve vedoucich pozicich, proto si dovoluji Fict,

¢

Ze genderové otdzky se prilis neresi.

7. Jaky je Vas$ nazor na téma ,,sklenéného stropu“?

,, Celou svoji kariéru pracuji pouze v jedné firmé a zde jsem se s timto jeste nesetkala.
Jak jiz bylo zminéno v jedné z predchozich otazek, Zeny u nds ve spolecnosti maji velké

zastoupeni a nékolik z nich pracuje na vysokych pozicich vietné vedeni spolecnosti.
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Probléem by zde mohlo byt odvétvi, ve kterém spolecnost pusobi. Jedna se o oblast,

‘

Ve které mnoho zen nepiisobi, a proto je zde vetsi zastoupeni muzii. ‘

8. Jaka opati‘eni nebo programy by mohly podle Vaseho nazoru prispét

ke zvySeni zastoupeni Zen na vedoucich pracovnich pozicich v organizaci?

,,Problémem je urcité zazity stereotyp ohledné zZen a péce o déti, které vétsina Zen md,
a prerusi jim tak jejich kariéru. Zde se urcité nabizi podpora rodin z hlediska sladeni

I3

prace a rodiny, vetsi moznost skolek, moznost flexibilni prace a dalsi. *

4.2 Rozhovory se zastupci pFednich spole¢nosti v Ceské republice

V ramci zkoumani zastoupeni zen ve firmach na ¢eském trhu byli osloveni zastupci
piednich spole¢nosti v Ceské republice na zakladé Zebiicku Nejvétsi ¢eské firmy podle trzby
(Czech Top 100, za rok 2022) od Woffa (2023). Vzorek byl ovsem rozsifen o spole¢nost
E.ON Ceska republika, s. r. 0., ktera vuvedeném zebficku neni zahrnuta. Provedeni
strukturovanych rozhovori s firemnimi zéastupci bylo uskuteénéno prosttednictvim

e-mailové komunikace.

4.2.1 Lidl Ceska republika s. r. o.

Rozhovor za spolecnost Lidl poskytl jeji mluvéi Tomas Myler prostfednictvim
e-mailové komunikace.

Spole¢nost Lidl vstoupila na ¢esky trh v ¢ervnu 2003, kdy oteviela svych prvnich
14 prodejen. V soucasnosti provozuje rozsahlou sit’ 316 prodejen, které jsou zasobovany
z 5 logistickych center. Filozofie prodeje spole¢nosti Lidl je zaloZzena na vyuzivani
privatnich znadek, které tvofi vice nez 75 % veSkerého sortimentu. Jako soucast
své spoleCenské odpovédnosti se Lidl dlouhodobé zaméfuje na podporu déti a realizuje

rizné projekty véetné sbirek (Lidl, 2024).

1. V jakém oboru piisobi Vase firma?

,,Nase firma pusobi v oboru Maloobchodni prodej potravin a nepotravinarského

¢

zbozi. ¢

49



2. Kolik u Vas pracuje zaméstnancii? Kolik z celkového po¢tu zaméstnanci je

Zen?

., Zameéstnavame cca 11 500 zaméstnancu. Z celkového poctu tvori cca 75 % zeny. ™

3. Kolik procent vykazovalo zastoupeni Zen ve Vasi firmé za posledni 3 roky

a kolik procent to je nyni?

.,V obchodnim roce 2020 to bylo 71 %, od té doby zastoupeni Zen v nasi spolecnosti

vzrostlo na 75 % a kolem této hodnoty se pohybuje i naddle.

4. Myslite si, Ze se genderova rovnost ve Vasi firmé za posledni roky zménila?

,V Lidlu dbame na férové ocenéni narocné prdace tak, aby nase zaméstnankyné
a zamestnanci obdrzeli dustojnou mzdu v pripadé plnych i zkracenych uvazkii. Rovnost
odménovani je garantovana systéemem tarifnich mezd, které jsou vazany na pracovni
pozici. System odménovani tak nepripousti zadné genderové rozdily. Pro kazdou pozici
je definovana tarifni mzda a jeji narust po prvnim, druhém a tietim roce. Pro vsechny
take plati stejné benefity. Maminky i tatinkové mohou vyuzivat zkrdacenych uvazkii a lépe
tak skloubit volny cas a praci, nastavajici rodice obdrzi k narozeni svého potomka mensi
darek, maminky i tatinkové mohou take cerpat hrazené volno v prvni skolni den svého
prvivacka. Za vyjimecnou orientaci na zaméstnance bylo Lidlu Ceskd republika udéleno
prestizni ocenéni Top Employer 2023. Stalo se tak jiz podruhé a Lidl tak obhdjil
své misto mezi nejlepsimi zaméstnavateli v zemi. Organizace Top Employers Institute
provadi analyzu spolecnosti na zaklade informaci z dotazniku HR Best Practices
Questionnaire. Analyza zahrnuje Sest okruhut z oblasti lidskych zdroju sestavajicich
Z 20 hodnocenych témat, napriklad strategie rozvoje lidskych zdrojii, pracovni prostredi,
vyhleddvani talentii, vzdélavani, diverzita, rovnost a inkluze ¢i zajisteni pohody

zameéstnanci.

4.2.2 Skoda Auto a. s.

Rozhovor za spolenost Skoda Auto poskytla jeji mluvéi Ivana Povolna

prostiednictvim e-mailové komunikace.

Skoda Auto je pfednim vyrobcem automobilti v Ceské republice. Sidlo spoleénosti

se nachazi v Mladé Boleslavi, kde také sidli nejvétsi vyrobni zadvod. Firma ma bohatou

historii navazujici na spolecnost Laurin & Klement, kterd byla zaloZena jiz v roce 1895.

50



Od roku 1998 nesla firma nazev SKODA AUTO, a. s., soutasnou variantu Skoda Auto,
a. S., uziva od roku 2023. Kromé vyroby automobill spolecnost provozuje v Mladé Boleslavi
stiedni odborné ugilisté, SKODA AUTO, a. s., Stiedni odborné u&ilists strojirenské,
odtépny zavod a vysokou $kolu, Skoda Auto Vysoka kola (Skoda, 2023).

1. V jakém oboru piisobi VaSe firma?

Skoda Auto je jednim z nejvyznamnéjsich vyrobcii automobilitv Ceské republice
a jiz vice nez 30 let je soucdsti koncernu Volkswagen. V ramci Ceska ma tii vyrobni
zavody, ato VvV Mladé Boleslavi, Kvasindch a ve Vrchlabi. Mimo jiné ma vyrobni
kapacity v Ciné, na Slovensku a v Indii, vétSinou prostiednictvim koncernovych

I3

partnerstvi, dale také na Ukrajiné ve spolupraci s lokdalnim partnerem.

2. Kolik u Vas pracuje zaméstnancii? Kolik z celkového poctu zaméstnanci je

Zen?

., Skoda Auto celosvétové zaméstndava vice nez 40 000 pracovnikii a je aktivni na vice
nez 100 trzich. Podil Zen v kmenovém persondlu znacky Skoda a dcerinych spolecnosti
Jje témeér 20 %, z cehoz Skoda Auto Ceskd republika zaméstnava aktudlné témer 21 %
Zen. “

3. Kolik procent vykazovalo zastoupeni Zen ve Vasi firmé za posledni 3 roky

a kolik procent to je nyni?

,, Celkové se podil Zen v kmenovém persondlu znacky Skoda véetné dcerinych spolecnosti
od roku 2020 navysil z 18,6 % na témér 20 % k letoSnimu roku. Skoda Auto ddle
vynaloZila velké usili, aby podil Zen ve vedeni zvysila z urovné 13,9 % v roce 2020

na uroven 16,6 % v kvétnu letosniho roku.

4. Myslite si, Ze se genderova rovnost ve Vasi firmé za posledni roky zménila?

., Skoda Auto se ve spolupraci s Odbory KOVO dlouhodobé aktivné zasazuje o toleranci,
rovné prileZitosti, diverzitu a spolupraci zalozenou na vzajemném respektu uvniti i vné
spolecnosti. Ceskd automobilka se zavizala poskytovat svym zaméstnanciim oteviené,
spravedlivé a bezpecné pracovni prostiedi. Cilem Skoda Auto je za podpory socidlniho
partnera Odborii KOVO :zajistit, aby napriklad podil méné zastoupeného genderu

ve vedeni do roku 2030 reprezentoval alespon 25 %. *
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4.2.3 Metrostav a. s.

Rozhovor za spoleCnost Metrostav poskytl jeji mluvéi Mgr. Radim Mana
prostiednictvim e-mailové komunikace.

Metrostav a. s. je ceskou stavebni firmou, ktera vznikla 31. prosince 1990 jako pravni
nastupce stejnojmenného narodniho podniku, jenz na trhu ptsobil jiz od roku 1971.
Spolecnost fidi projekty nejen na domacim trhu, ale také ve 12 zemich Evropy. Jejich hlavni
obory zahrnuji dopravni stavby, ekologické stavby nebo také podzemni stavby (Metrostav,
2021).

1. V jakém oboru piisobi Vase firma?

., Nase spolecnost puisobi v oboru stavebnictvi.

2. Kolik u Vas pracuje zaméstnanci? Kolik z celkového poctu zaméstnanci je

Zen?

,, Ve spolecnosti Metrostav a.s. evidujeme lehce pres 1800 zaméstnancu. V ramci celé
Skupiny Metrostav pak vice nez 6000. Zeny zastupuji necelou ¢tvrtinu z celkového
poctu.

3. Kolik procent vykazovalo zastoupeni Zen ve Vasi firmé za posledni 3 roky

a kolik procent to je nyni?

,,Procento pracujicich Zen mirné stoupd, coz je dano i vzrustajicim zastoupenim Zen
ve stavebnich studijnich oborech. Mezi studentkami stavebnich fakult mame dokonce
podle priizkumu ,, The Most Atractive Employer“ jako zaméstnavatel nejlepsi hodnoceni,
Z ¢ehoz mame velkou radost. Tradicné u nas Zeny pusobi jak na netechnickych pozicich,
napr. ve financich, personalistice, pravu apod., tak na technickych pozicich, zde nejvice
V priprave, stavebni rozpoctariné apod. Vitame, Ze roste pocet Zen primo u realizaci
staveb, tedy na pozicich stavebnich technikii, mistru nebo stavbyvedoucich. Na ryze
délnickych pozicich jsou Zemy spiSe vyjimkou, ale nékolik jich také zaméstndvame

(jerdbnice, lakyrnice apod.).
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4. Myslite si, Ze se genderova rovnost ve Vasi firmé za posledni roky zménila?

., PrileZitosti v nasi spolecnosti byly a jsou stejné bez ohledu na pohlavi. Vyssi obsazenost
technickych pozic zenami prisuzujeme spolecenskym zménam a vétsi chuti a motivaci Zen

pracovat v oboru stavebnictvi. *

4.2.4 E.ON Ceska republika, s. r. 0.

Rozhovor za spole¢nost E.ON Ceska republika, s. r. 0., poskytla vedouci korporatni
komunikace Martina Slavikova spole¢né s generalni feditelkou skupiny E.ON V CR Claudii
Viohl prostfednictvim e-mailové komunikace.

Spolec¢nost E.ON je mezindrodni korporaci se sidlem v némeckém Essenu, ktera
zaméstnava vice nez 70 tisic lidi v 18 evropskych zemich. Jednou z téchto zemi je i Ceska
republika, kde ma spoleénost sidlo v Ceskych Budgjovicich. E.ON Energie se zabyva
obchodovéanim s elektiinou a plynem v Cesku a sou¢asné se podili na vyrobé energie. Firma
aktivné podporuje ekologické projekty prostiednictvim soutéze E.ON Energy Globe

a provozuje naptiklad vodni elektrarnu ve Vranové nad Dyji (E.on, 2021).

1. V jaké oboru pusobi Vase firma?

,,E.ON je energeticka spolecnost, ktera piisobi v odvetvi energetiky a sluzeb souvisejicich
S dodavkou energie. Jeji cinnost zahrnuje vyrobu elektriny a tepelné energie, distribuci
a prodej energie pro domdcnosti, podniky a primysl. E.ON také nabizi sluzby v oblasti
obnovitelnych zdrojii energie, energeticke efektivity a dalsich energetickych resent.

2. Kolik u Vas pracuje zaméstnanci? Kolik z celkového poltu zaméstnanci je

Zen?

, Aktualné ma skupina E.ON v CR zhruba 3 200 zaméstnancii. Z toho priblizne 1200
pracuje na technickych pozicich spojenych primo s energetikou (napr. technici a montéri
V terénu), pricemz v drtivé vétsiné jsou na téchto pozicich muzi. Z toho je patrné,
Ze energetika je tradicné hodné muzsky obor, ale i to se zacalo menit. Zastoupeni Zen
se u nas dlouhodobé pohybuje priblizné kolem jedné tretiny. Na 1 000 zaméstnancu
mame 325 vysokoskolsky vzdélanych Zen a pouze 295 muzii (coZ souvisi mj. s faktem

uvedenym vyse).
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3. Kolik procent vykazovalo zastoupeni Zen ve Va$i firmé za posledni 3 roky

a kolik procent to je nyni?

., Zastoupeni Zen se u nds dlouhodobé pohybuje priblizné kolem jedné tretiny. Mame dveé
Zeny (z aktudlné sedmi ¢lenit) v predstavenstvech jednotlivych spolecnosti (jedna z nich

je CEO celé skupiny).

4. Myslite si, Ze se genderova rovnost ve Vasi firmé za posledni roky zménila?

Claudia Viohl, generalni Feditelka skupiny E.ON v CR

., Energetika byla vzdy tradicné hodné muzsky obor — mam s tim osobni zkusenost,
protoze v tomto oboru jsem zacinala pred 22 lety a Zeny tu byly spiSe vyjimkou —
ato i v Nemecku. Situace se ale zacala pozvolna ménit a v poslednich letech jsou tyto
zmény dynamictejsi. Prestoze Zen pribyva, coz je za mé jediné dobre, neplati to o ryze
technickych pozicich. Nemyslim na urovni montéri v terénu, aleinamanazerskych
postech. Plati to i pro IT. Podle mé to ale souvisi i s tim, jak funguje zdejsi vzdélavaci
system. Na technické obory se stale hlasi malo mladych divek a Zen, takze logicky pak
na odbornych technickych postech chybi i ve firmdach. A to firmy samy bohuzel nezméni.
Presto se nevzdavame a nasim cilem je i nadale zvySovat u nas ve skupiné pocet Zen
ve vedoucich pozicich, a to zejména ve strednim a nizsim managementu, kde nyni mame
Zen mnohem méné nez muzi. A také chceme vice podporovat flexibilitu a sladovani
soukromého Zivota a prdce, coz je pro Zeny klicovy prvek jak z pohledu kariérniho
rozvoje, tak spokojenosti. Pozitivni zpétnou vazbu mame V tomto ohledu treba na nasi
firemni Skolku. Jako firma si stojime dobre, co se tyka rovnych platovych podminek,

protoze posledni Setreni Ministerstva prace a socialnich veci u nas nezjistilo gender pay

gap. “

425 Tesco Stores CR a. s.

Rozhovor za spole¢nost Tesco poskytla Communications Coordinator Eva Machova

prostiednictvim e-mailové komunikace.

Tesco, britskd obchodni skupina, zacala na c¢eském trhu puasobit v roce 1998, kdy

oteviela svou prvni pobocku. Od té doby se stala jednim z hlavnich ptedstavitelt na trhu

maloobchodu v Ceské republice. Sit' Tesco hypermarketti a supermarketd se rozklada

po celé zemi a momentalng &itd 186 obchodii. V roce 2012 Tesco v CR jako prvni
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maloobchodni fetézec zahdjilo provoz on-line nakupovani, coz poskytlo zakaznikim dalsi

moznost nakupu (Tesco, 2024).

1. V jakém oboru piisobi VaSe firma?

., Tesco piisobi v odvetvi maloobchodu, coz znamena, zZe se zabyva prodejem spotrebniho
zbozi a potravin pro konecné spotrebitele. Kromé potravin nabizi i rizné dalsi produkty

a sluzby, jako jsou obleceni, spotiebni elektronika nebo domdci potreby. “

2. Kolik u Vas pracuje zaméstnanci? Kolik z celkového poctu zaméstnanci je

zZen?

., V soucasné dobé zaméstnavame 7 375 kolegyn a kolegii v pracovnim pomeéru, z toho

73 % vSech zaméstnancii jsou Zeny. “

3. Kolik procent vykazovalo zastoupeni Zen ve Vasi firmé za posledni 3 roky

a kolik procent to je nyni?

., Za uvedené obdobi stabilné tii ze ¢tyr zaméstnancii Tesco predstavuji Zeny. Pozice
seniornich manazerek a reditelek zastava 48 % zZen. Jsme radi, Ze mame tolik
talentovanych Zen na vyssich postech, a jsme odhodlani délat vse pro to, abychom
zajistili rovny pristup ke vSem pracovnim pozicim pro vSechny kolegy i kolegyne,
a to vcetné rovného odmeénovani. *

vvvvv

a zkusenosti pro danou pozici. V naborovém procesu nicméné zohlednujeme nas zavazek
zvySeni genderové rozmanitosti na vysSich manazerskych postech a obecné zvySeni
genderové diverzity uchazecu. Stejnym zpiisobem postupujeme i v ramci interniho
talentového planovani a nastupnictvi na manazerské role, kdy pomoci procesu, které
davaji moznost kolegum a kolegynim mozZnost identifikovat a napliiovat potencidl,
bereme ohled na specifické potieby prave zenské populace tak, aby talentované zZeny
mohly skloubit sviij osobni Zivot a potieby se svymi kariérnimi ambicemi. Jsme radi,
Ze jsme nedavno predstavili rozsahly balicek rodinnych benefitii, které jsou unikatni
nejen v maloobchodnim sektoru, ale i na ceském trhu a nabizeji naSim kolegiim

‘

a kolegynim jeste vetsi flexibilitu. *
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4. Myslite si, Ze se genderova rovnost ve Vasi firmé za posledni roky zménila?

,, Otazka genderové rovnosti je ustrednim bodem vsech nasich aktivit v oblasti diverzity
a inkluze. Nase strategie v oblasti diverzity a inkluze pro Zeny se zaméruje na zvySovani
podilu Zen v ramci vedoucich pozic a na pomoc kolegynim v souvislosti s lepsim
zastoupenim na pozicich Manazerii/Manazerek provozoven, Seniornich manazerek
a reditelskych pozic. NaSe aktivity nejen v této oblasti kaZdorocné prezentujeme
verejnosti zverejnénim Tesco vyrocni zpravy o diverzité a inkluzi, letos na podzim

budeme publikovat jiz treti vydani.

426 CEZ, a.s.

Rozhovor za spoletnost CEZ, a. s., poskytla jeji mluvéi Alice Hordkova

prostfednictvim e-mailové komunikace.

Spoleénost CEZ, a. s., matefska spolecnost Skupiny CEZ, byla zaloZena dne

6. kvétna 1992. Je jednou z nejvétsich spoleénosti v Ceské republice a patii mezi predni

energetické skupiny v Evropé piisobici zejména ve stfedni a zapadni Casti kontinentu.

Hlavni ¢innosti CEZ je vyroba, distribuce a obchod s elektfinou, stejné jako vyroba

a distribuce tepelné energie a obchod s plynem. Hlavnim zamétfenim vyroby elektiiny

ve Skupiné CEZ jsou bezemisni zdroje, coz reflektuje jejich snahu o udrZitelnost

a ekologickou odpovédnost (Skupina CEZ, 2024).

1. V jakém oboru pisobi Vase firma?

., Predmétem podnikani spolecnosti CEZ, a. s., materské firmy Skupiny CEZ, je vyroba,
distribuce a obchod s elektiinou, vyroba a rozvod tepelné energie, obchod s plynem

a s nimi spojené cinnosti. “
2. Kolik u Vas pracuje zaméstnanci? Kolik z celkového poctu zaméstnanci je
Zen?

., Na konci roku 2022 pracovalo ve Skupiné CEZ 28 727 zaméstnancii (mezirocni nariist
0 2,4 %). Z tohoto celkového poctu bylo 83 % zaméstnancii z Ceské republiky, 21 % Zen

a 29 % meélo vysokoskolské vzdélani. *
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3. Kolik procent vykazovalo zastoupeni Zen ve Va$i firmé za posledni 3 roky

a kolik procent to je nyni?

.,V roce 2020 se jednalo 0 21,4 %, v roce 2021 vykazovalo zastoupeni zen 20,5 %
a Vv predesiém roce 21,1 %. Skupina CEZ se ve své strategii Vize 2030 zavizala do roku
2025 dosahnout 30% zastoupeni Zen v managementu. K dosazZeni tohoto ambiciozniho
cile jsme se rozhodli jit jinou cestou, nez jsou pevné kvoty. Ze zaméstnaneckych
prizkumii vime, Ze nejcastejsi prekazkou v profesnim riistu Zen je rodicovstvi, ale také
rizné predsudky nebo nedostatek podpory. Zamérujeme se proto na odstranéni
praktickych vnéjsich a vnitrnich bariér kariérniho riistu, napr. umoznéni vétsi flexibility
prace z ditvodu péce o deéti, zvySeni podpory zZenam a lepsi vyuzivani jejich talentu.
Pro zaméstnankyné jsme rozjeli nové programy zamérené na rozvoj manazerskych
dovednosti, mentoringové programy nebo platformy pro neformalni setkavani
a networking. Zaroven revidujeme nase ndaborové aktivity, tak aby byly atraktivnéjsi

pro zeny. “

4. Miyslite si, Ze se genderova rovnost ve Vasi firmé za posledni roky zménila?

, Urcite ano. Uz jen diky tomu, Ze je to jedno z témat, kterému vénujeme pozornost
V oblasti vzdélavani a rozvoji nasich zamestnancii. Také prubézné zavadime systémové
zmeény v dusledku revize internich procesii s cilem snizovani nerovnosti (napr. v otdzce
financniho ohodnoceni zaméstnance nebo zaméstnankyné po navratu z materské

nebo rodicovské dovolené).

4.2.7 Siemens,Ss.r. 0.

Rozhovor za spoleCnost Siemens poskytla jeji mluvéi Mariana Kellerova

prostiednictvim e-mailové komunikace.

Spolecnost Siemens zacala svou ¢innost v ¢eskych zemich jiz v roce 1869, dlouho

pfed ziizenim své oficidlni pobocky v roce 1890. Timto zpisobem ziskala dlouholeté

zkusenosti a upevnila svou pozici na trhu. Poskytuje Sirokou skalu technologii, produktt

a sluzeb jak pro soukromy, tak statni sektor. Zaméfuje se predev§im na oblasti energetiky,

zdravotnictvi, primyslového a vetfejného sektoru infrastruktury, pficemz se zamétuje

na inovativni feseni a technologicky pokrok (Siemens, 2024).
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1. V jakém oboru piisobi VaSe firma?

., Siemens Ceskd republika patii mezi nejvétsi technologické firmy v Ceské republice
ajiz vice nez 130 let je nedilnou soucasti ceského priumyslu a zdarukou inovativnich
a udrzitelnych technologii. Se svymi vice nez 10,5 tisici zaméstnancii se radi mezi nejvetsi
zaméstnavatele v Cesku. Portfolio Siemens pokryva feSent pro primysl, distribuované
energetické systémy, verejnou infrastrukturu a technologie budov. Cesky Siemens je
priikopnikem v oblasti prumyslové digitalizace a automatizace a inteligentni
infrastruktury, v jejichz ramci prinasi zakaznikim komplexni digitalni produkty

a sluzby.

2. Kolik u Vas pracuje zaméstnancii? Kolik z celkového poctu zaméstnanci je

Zen?

.,V soucasné chvili Cesky Siemens zaméstnava 10,5 tisice osob. Zeny v ceském Siemensu

predstavuji 38 % celkového poctu zaméstnancii.

3. Kolik procent vykazovalo zastoupeni Zen ve Vasi firmé za posledni 3 roky

a kolik procent to je nyni?

,»Dnes mame v manazerskych pozicich cca 20 % Zen a dali jsme si za cil dosahnout stavu,
kdy pocet Zen v manazerskych pozicich bude odpovidat jejich zastoupeni v celkovém
poctu zamestnanci (38 %). Tohoto stavu chceme docilit v horizontu 2 let. Zalezi nam
na tom, aby vsichni zamestnanci méli stejné prileZitosti a dusledné pracujeme na tom,
abychom vytvorili co nejlepsi podminky ke kariérnimu rozvoji, ktery bude v harmonii
S osobnim zivotem. V oblasti ndboru jsou pro nds dulezité predevsim motivace
a potencial kandidatek a kandidatu rist spolecné s firmou, coz miiZe castecne vyvazit
i nekteré odborné kompetence. Po ndstupu poskytujeme novym zaméstnankynim
a zameéstnancum veskerou podporu, aby se ve své roli citili dobre a ziskali pro ni
potrebné znalosti a dovednosti. Pro pozice, u kterych to charakter prdace umoziuje,
nabizime moznost pracovat v tzv. hybridnim reZimu (kombinace prace na pracovisti
S praci z domova). Nabizime také flexibilni pracovni dobu, kdy musi byt zaméstnanci
.,V prdci® v tzv. jadru pracovni doby (mezi 10. a 14. hodinou), ddle si mohou pracovni
dobu dohodnout s nadrizenym podle moznosti tymu a osobnich potieb. Viechny
manazerské pozice nabizime i ve forme castecnych uvazkii. To umozZiiuje predevsim

pecujicim zaméstnancium (napr. rodicum malych deéti) plné rozvinout sviij potencial
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a soucasné poskytovat potiebnou péci. Castecné tivazky nabizime i na nemanazerskych
pozicich. Mame mentoringové programy pro Zeny, zeny také predstavuji vice nez 35%
podil v talentovych programech a jiz behem samotného programu rada z nich postupuje
do prvnich manazerskych roli. Vzdélavame manazerky a manazery, aby pracovni
podminky prizpusobovali potiebam rodicii, pecujicich osob, zaméstnancii s postizenim

a obecné vsem, kdo to potirebuji.

4. Myslite si, Ze se genderova rovnost ve Vasi firmé za posledni roky zménila?

,,Genderova rovnost je diileZitou soucasti nasi firemni kultury a vénujeme se ji
dlouhodobé. Velmi vitame, Ze se téma genderové rovnosti v posledni dobé stava také
soucasti celospolecenské diskuze. Genderovd rovnost se dotyka kazdého z nas v rodiné,
V praci, v miste, kde Zijeme, i ve verejném Zivoté. Proto otdazku genderové rovmosti
povazujeme za zdsadni i pro dalSi iispésny rozvoj spolecnosti Siemens v Ceské

republice.

4.2.8 ORLEN Unipetrol RPAs. r. 0.

Rozhovor za spole¢nost ORLEN Unipetrol poskytl personalni feditel Michal Chmiel

prostiednictvim e-mailové komunikace.

Spolecnost ORLEN Unipetrol RPA vznikla slou¢enim Unipetrolu RPA s firmami

Chemopetrol a Unipetrol Rafinérie 1. ledna 2007. Tato fize vedla k vzniku nového subjektu,

ORLEN Unipetrol RPA s. r. 0. Jedinym spole¢nikem této spole¢nosti je ORLEN Unipetrol

a. s. ORLEN Unipetrol patii mezi predni ¢eské vyrobce rafinérskych, petrochemickych

a agrochemickych produktii, coz se odrazi i ve zkratce RPA symbolizujici rafinérie,

petrochemii a agrochemii (ORLEN Unipetrol, 2024).

1. V jakém oboru piisobi Vase firma?

,,Orlen Unipetrol je energetickda a petrochemicka spolecnost. Piisobi v oblasti vyroby
a distribuce ropnych produktii, vyroby chemickych latek a plastii. Orlen Unipetrol
se zameruje na Sirokou Skdlu produkti vietne benzinu, nafty, chemickych surovin
a plastii. Jeji cinnost zahrnuje také rafinaci ropy, vyrobu petrochemickych produktii

a provozovani sité cerpacich stanic. *
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2. Kolik u Vas pracuje zaméstnanci? Kolik z celkového poctu zaméstnanci je

Zen?

, V nasi rafinérské a petrochemické spolecnosti ORLEN Unipetrol zaméstndavame
bezmala 3 000 lidi. V letosnim roce jsme obdrzeli narocny, mezinarodni certifikat
Evropsky Top zaméstnavatel a v Cesku jsme se stali ve své kategorii nejlepsim
zameéstnavatelem. Jsme spolecnosti, ktera dba na prava zaméstnancii bez rozdilu
pohlavi, véku a ndarodnosti a dava jim vsem stejnou Sanci. Prevladajici vyrobni charakter
pracovnich aktivit v nasi spolecnosti je ditvodem prevazujiciho zastoupeni muzu. Vyrobni
operatori v nasich rafinériich pracuji v trojsmeénném provoze a po cely rok se casto
pohybuji ve venkovnich prostorech, pracuji ve vySkdach ¢i manipuluji s tezsimi

predmety.

3. Kolik procent vykazovalo zastoupeni Zen ve Vasi firmé za posledni 3 roky

a kolik procent to je nyni?

., Pomeér zZen za posledni tri roky vzrostl o dva procentni body a v soucasnosti dosahuje
bezmdla triceti procent. Zeny jsou zaméstnany predevsim v administrativne-obchodnich
pozicich nebo ve vyzkumné-vyvojové sfére. Tento pomér zastoupeni miizu a Zen v nasi

spolecnosti je v poslednich letech setrvaly. “

4. Miyslite si, Ze se genderova rovnost ve Vasi firmé za posledni roky zménila?

., Do naseho naborového a tréninkového centra prijimame zdjemce o zaméstnani z rad
muzii i Zen. Béhem dvoumésicniho zacviku bohuzel rada Zen zjisti, Ze jim charakter prace
na pozici operdtora ve vyrobé nevyhovuje, a je-li to mozné, prechadzi na administrativni
pozice. Nasi zaméstnanci dle charakteru prdace mohou v riizné mire vyuzivat praci
Z domova ¢i pracovat na uvazek zkrdaceny dle individudlni potreby. Samoziejmosti
je sirokd paleta benefitii, které zahrnuji i materské a rodicovské prispevky ¢i bezplatna

‘

lékarska vySetreni u smluvnich partnerii.
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4.3 Vyjadreni reditelky organizace Gender Studies, 0. p. S.

Na poskytnuté informace od zastupct jednotlivych firem reagovala Mgr. Johana
Jondkova, fteditelka organizace Gender Studies, kterd prispéla svym perspektivnim
pohledem a odbornym komentafem. Mgr. Jondkova je vyznamnou odbornici na socialni
integraci a rovné prilezitosti Zzen a muzl s bohatymi zkuSenostmi v oblasti neziskového

sektoru a statni spravy.

,,Dolozenad data odrazi genderové stereotypy, které jsou v ceské spolecnosti hluboko
zakorenéné. Jsou to predstavy, které si vytvarime o tom, co to znamend byt spravnou Zenou
a spravnym muzem. Na jejich zakladé je cast spolecnosti presvédcena, Ze nektera odvétvi
JjSou urcena pro zZeny a nekterd pro muze. Proto divky ve Skole jesté stale musi poslouchat,
Ze matematika se pro né nehodi, a kluci narazi na ndazor, ze vychova malych déti je predevsim
Zensky ukol. Pokud tyto narazky slysite od malicka, je velka pravdépodobnost, ze vam
vrostou pod kiizi a budete se jimi pozdéji v Zivoté Fidit. Takzvané genderové predsudky
vychazi z presvédceni, ze pro divky a Zeny se hodi zejména profese spojené s péci o druhé,
se zajistovanim chodu domdcnosti a podobné. V technickych profesich, ve stavebnictvi,
obecné v takzvanych STEM oborech nachdzime Zen mnohem méné, nez kolik by odpovidalo
Jjejich podilu ve spolecnosti. V roce 2020 studovalo tyto obory pouze 27 % zen. Zarovern je
dulezité se ptat, kde ve firemni hierarchii Zeny nachazime. Jsou mezi strednim
managementem, jsou na nejvyssich manazerskych postech? Pravé absence Zen
Vv rozhodovacich pozicich je divod, pro¢ Ceskd republika spadla o 25 mist v letosnim
Zebricku Indexu genderové rovnosti (Global Gender Gap Index) vydavaného Svétovym

ekonomickym forem. “
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4.4 Dotaznikové Setreni

Druhou metodou vyzkumného Setfeni je dotaznikové Setfeni, na némz se podilely
zeny aktivné piisobici na trhu prace. Dotaznik obsahoval celkem 28 otdzek, pric¢emz prvni
cast byla zaméfena na charakteristiku respondentd, zatimco druhd ¢ast se vénovala
samotnému postaveni Zen na trhu prace a bylo v ni polozeno 25 otazek. Zeny byly vyzvany
k vybrani odpovédi, ktera nejlépe vystihovala jejich nazor ¢i zkuSenost u kazdé otazky.
Kompletni dotaznik lze nalézt v pfiloze ¢. 1. Vysledky z dotaznikového Setieni slouzi
k zjisténi postojli a nazord respondentll na dané téma a poskytuji podklady pro navrhovana
doporuceni a pripadné zmény v oblasti zkoumané problematiky. Pro lepsi vizualizaci

a naslednou interpretaci vysledki jsou vyuzity grafy.

4.4.1 Charakteristika respondenti

Struktura respondenti

V ramci dotazniku bylo osloveno celkem 60 respondentek, které poskytly cenné
informace a ndzory na téma postaveni Zen na trhu prace. Struktura respondentd zahrnovala
rtiznorody soubor ucastnic, které pusobi v riznych odvétvich a trovnich profesniho

postaveni.

Graf 4: Struktura respondenti

Struktura respondentt

= Zeny

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni (2024)
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Vékova struktura respondentii

Pokud jde o v€kovou strukturu respondentli, nejvice zastoupend skupina spada
do v€kové kategorie 41-50 let, kde odpovédélo 18 dotazovanych, coz piedstavuje 30 %.
Tato skupina zahrnuje Zeny ve stfednim véku, coz mize byt spojeno s jejich vétsi pracovni
zkusenosti a stabilni pozici na trhu prace, coz muize pfitahnout vétsi zajem o diskuze tykajici
se pracovniho prostfedi a genderové rovnosti. Druhou nejpocetnéjsi skupinu tvori
respondentky ve veéku 20-30 let, kde odpovédelo 15 osob, coz predstavuje 25 %.
To naznacuje, Ze 1 mladsi Zeny maji zajem a aktivné se zabyvaji timto tématem. Na dotaznik
odpovédélo 12 zen ve veéku 31-40 let, coz predstavuje 20,0 % a 11 Zen ve véku 51-60 let,
tedy 18,3 %. Divodem tohoto zastoupeni muiZze byt skutecnost, Ze lidé v tomto véku Casto
aktivnéji zastavaji pracovni a rodinné role, coz mize omezit jejich ¢asovou dostupnost
k ti¢asti na dotaznicich. Méné zastoupena je skupina respondentek ve vékové kategorii 61 let
a vice (4 respondentky, coz piedstavuje 6,7 %). Zeny v tomto véku mohou byt jiZ
v diichodovém veku nebo se k nému blizi, a proto mohou byt méné aktivni v profesnim
zivote. Ve skupin€ mladsich 20 let se zadna respondentka nezucastnila. Jejich absence mtize
byt dana tim, ze Zeny mladsi 20 let Casto jesté nedokoncily své vzdélani, nebo teprve zaCinaji

vstupovat na trh prace, coz vede k nedostatku zkusenosti nebo povédomi o trhu prace.

Graf 5: Vékova struktura respondenti

Vékova struktura respondentt
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni (2024)
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Délka pritomnosti na trhu prace

Vice nez polovina dotazovanych zen ma vice nez 15 let zkuSenosti na trhu prace,
konkrétn¢ se jedna o 37 respondentek, coz piedstavuje 61,7 %. Tento vysoky podil
dlouhodobych pracovnich zkuSenosti odpovida skutecnosti, ze nejvice zastoupenou
skupinou je vékova kategorie 41-50 let. Je pravdépodobné, Ze Zeny v tomto stfednim véku
jiz maji za sebou dlouhou kariéru, coz vysvétluje vysoky podil zkusenosti nad 15 let. Naopak
druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou Zeny s pracovni zkusenosti 1-5 let, zastoupeno je 10 Zen,
tedy 16,7 %. To mize byt ztoho duvodu, ze druhou nejpocetnéjsi skupinu tvori
respondentky ve véku 20-30 let. Jejich nedavny vstup do pracovniho Zivota by mohl byt
divodem, pro¢ maji nizsi pocet zkusenosti v porovnani se starSimi skupinami. Stejnym
poctem respondentek jsou zastoupeny skupiny s pracovnimi zkusenostmi 5-10 a 10-15 let,
kazda z nich ¢ita 6 ¢lent, coz predstavuje 10 %. Méné nez 1 rok se vyskytuje na trhu prace

pouze jedna z dotazovanych zen, coz predstavuje 1,7 %.

Graf 6: Délka pFitomnosti na trhu prace

Délka pritomnosti na trhu prace
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni (2024)
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Nejvyssi dosazené vzdélani

Nejvetsi skupinu respondentek tvoii absolventky stfedni Skoly s maturitou,
ato 27 zen, coz odpovida 45 %. Muze to byt zpiisobeno tim, Ze maturita je béznou trovni
vzdélani potebnou pro vstup na trh prace nebo pro dalsi studium. V roce 2021 probéhlo také
s¢itani lidu, kde bylo zjisténo, ze prave stfedoskolské vzdélani s maturitou je u zen
nejéastéjsi (CSU, 2024). Druhou nejpoéetn&jsi skupinu zastupuji Zeny s vysokoskolskym
vzdélanim, jejichz pocet ¢ita 23, coz odpovida 38,3 %. Hodnoty tak poukazuji na vyznamné
zastoupeni zen s akademickym vzdélanim, coz mize odréazet jejich snahu o kariérni postup
nebo specializaci ve svém oboru. V ramci séitani lidu se vysokoskolské vzdélani u zen
umistilo na druhém misté. Stfedoskolské vzdélani s vyucénim listem ukoncilo
7 respondentek, coz predstavuje 11,7 %. Vyssi odbornou Skolu absolvovaly 3 respondentky,
coz odpovida 5 %. Mensi poCty respondentek se stfedoSkolskym vzdélanim s vyuénim listem
a vy$Sim odbornym vzdélanim naznacuji mensi popularitu téchto typt vzdélani v této

skuping, ackoli stale tvofi znacny podil. Zadna z dotazovanych Zen nemd pouze zakladni
vzdélani.
Graf 7: Nejvyssi dosazené vzdélani

Nejvyssi dosazené vzdélani
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni (2024)
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4.4.2 Analyza ziskanych udaja

1. Jaké je podle Vas postaveni Zen na trhu prace ve srovnani s muzi?

Zasadni otazka celého dotazniku znéla, jaké je podle Zen jejich postaveni na trhu
prace. Celkem 32 respondentek uvedlo, Ze postaveni Zen na trhu prace je ¢astecné nerovné,
coz déla 53,3 % z celkového poctu dotazovanych. Vyrazné nerovné postaveni spatiuje
10 Zzen (16,7 %). Naopak c¢asteéné rovné postaveni spatfuje 16 respondentek, jedna

7

se 0 26,7 %. Pouze dv€ zeny, coz predstavuje 3,3 % respondentd, jsou toho nazoru,
Ze postaveni zen na trhu prace je zcela v rovnovaze. Z vysledki je tedy patrné, Ze vEtsi ¢ast
respondentek zaznamendva néjakou formu nerovnosti v postaveni Zen na trhu prace
ve srovnani s muzi. Tato situace muze byt disledkem tady faktord. Naptiklad stéle
pretrvavajici genderové stereotypy a diskriminace mohou branit Zenam v dosahovani
stejnych pracovnich prilezitosti, postupti v kariéfe a odménovani, jako je tomu u muzi.
Rovnéz nedostatecna reprezentace Zen ve vedoucich pozicich a sklon k preferovani

muzskych kandidati pti ndborech do vySSich pozic mize vést ke zvySenému vnimani

nerovnosti.

Graf 8: Postaveni Zen na trhu prace ve srovnani s muzi
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového $etieni (2024)
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2. Kde spatfujete nejvétsi nerovnost mezi Zenami a muzi na trhu prace?

Nejvetsi nerovnosti Zeny spatfuji zejména ve dvou oblastech. Jednéd se o finan¢ni
ohodnoceni (45 Zen, tj. 77,6 %) a také navrat do prace po matetské ¢i rodicovské dovolené
(44 Zen, tj. 75,9 %). Na tfetim misté se umistila nerovnost v ramci kariérniho postupu, kterou
uvedlo celkem 28 respondentek, tedy 48,3 % z dotazovanych. Rozdily ve vnimani
a postaveni v pracovnim kolektivu spatiuje 16 zen (27,6 %). Nejmensi nerovnost vnimaji
v oblasti véku, coz uvedlo 24,1 % dotazovanych, celkem 14 respondentek. Hlavnim
divodem, pro¢ vnimaji tyto nerovnosti jako nejvyraznéjsi, muze byt jejich readlna zkusenost
s témito oblastmi v profesnim Zivoté. Zeny mohou zaZivat pobirani niz$ich plati/mezd nebo
obtize pfi navratu do prace po mateiské a rodicovské dovolené, coz muze prispivat K jejich
vnimani nerovnosti v téchto oblastech. Divodem pro vnimani nerovnosti v ramci kariérniho
postupu muze byt skutecnost, ze mnoho zen se setkalo s pfekazkami pti dosahovani vyssich

pozic nebo zna nékoho, kdo se s touto nerovnosti potykal. Také se mize jednat o to, Ze si

zeny mysli, Ze jsou pfi pracovnim pohovoru posuzovany odlisné.

Graf 9: Nerovnost mezi Zenami a muzi na trhu prace
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3. Méla jste nékdy pocit, Ze jste byla na pracovisti znevyhodiioviana nebo
diskriminovana na zakladé svého pohlavi?

Graf ¢islo 10 poukazuje na to, zda se zeny citily znevyhodnény nebo diskriminovany
na zékladé svého pohlavi v ramci pracovniho prostfedi. Z vysledki vyplyva, ze témét
vétSina respondentek neméla pocit, Ze by se citila znevyhodnéna nebo diskriminovana.
Pro odpovéd’ rozhodné ne se rozhodlo 26 zen (43,3 %) a pro spise ne 25 Zen (41,7 %).
Z celkového poctu 60 dotazovanych pocitilo uréitou diskriminaci 8 Zen (13,3 %) a jedna
zena (1,7 %) uvedla, ze se rozhodné¢ setkala s tim, ze byla znevyhodnéna a diskriminovana
na zékladé svého pohlavi. Divodem, pro¢ vétSina respondentek nepocituje znevyhodnéni
nebo diskriminaci na zdklad¢é svého pohlavi v pracovnim prostfedi, mize byt postupny
pokrok v oblasti rovnosti pohlavi a snahy firem o vytvareni inkluzivnich pracovnich
prostiedi. DalSim davodem muize byt nedostatek povédomi o moznych forméch
diskriminace na pracovisti. To mlze byt zplsobeno napiiklad nedostatkem informaci
0 svych pravech nebo nedostateCnou schopnosti rozpoznat nebo pojmenovat diskrimina¢ni
situace. Vysledky naznacuji, Ze i kdyz vétSina respondentek nepocituje zjevnou
diskriminaci, existuji ojedinélé ptipady, které svédci o tom, Ze znevyhodnéni a diskriminace

na zaklad¢ pohlavi stale mohou v pracovnim prosttedi pretrvavat.

Graf 10: Znevyhodnéni/diskriminace na zakladé pohlavi
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4. Byla jste svédkem diskriminace na pracovisti nékoho jiného kviili jejich pohlavi?

Tato data naznacuji, Ze vétSina respondentek, tedy 43 Zen (71,7 %), nezaznamenala
pripady diskriminace na pracovisti kvtli pohlavi u jinych osob. Diivod muze ziistat stejny
jako u pfedchozi otazky, a to tedy, ze existuje postupny pokrok v oblasti rovnosti pohlavi
a snahy firem o vytvafeni inkluzivnich pracovnich prostifedi. Naopak 25 %, tedy 15 Zen,
uvedlo, Ze na svém pracovisti vidély ptipady diskriminace jinych osob kvili jejich pohlavi.
Svédky casté diskriminace na pracovisti se staly pouze 2 Zeny (3,3 %). 1 Zde se tak
prokazuje, Ze jsou piipady, které naznacuji znevyhodnéni a diskriminaci na zékladé pohlavi

V pracovnim prostiedi.

Graf 11: Diskriminace na pracovisti na zakladé pohlavi
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5. Myslite si, Ze se na Zeny pri pracovnim pohovoru pohliZi jinak?

Piesné polovina respondentek, tedy 30 zen (50 %) uvedla, Ze se na Zeny pohlizi
V ramci pracovniho rozhovoru jinak nez na muze. Rozhodné odlisny pohled na Zeny béhem
pracovniho pohovoru zaznamenalo 7 zen (11,7 %). Moznym divodem, pro¢ respondentky
vnimaji odli§ny pohled na Zeny béhem pracovnich pohovort, miize byt existence predsudktl
a stereotyptt v pracovnim prostiedi nebo se v ramci pohovoru samy citily diskriminované,
a pro odpovéd’ se tak rozhodly na zakladé svych osobnich zkusenosti. Vyznamné zastoupeni
je také presvédceno, ze se béhem pohovoru na Zeny nehledi jinak nez na ostatni kandidaty
pro danou pozici. Tuto moznost zastdva 20 dotazovanych (33,3 %). Pouze 3 zeny (5 %)
tvrdi, Ze se nané rozhodné nepohlizi odlisné. Divodem muize byt vlastni zkuSenost,

kdy se v ramci pracovniho pohovoru citily vnimany stejné jako kandidati opa¢ného pohlavi.

Graf 12: Pohled na Zeny p¥i pracovnim pohovoru
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6. Citila jste se nékdy diskriminovana p¥i pracovnim pohovoru?

I presto, ze polovina respondentek v predchozi otdzce konstatovala, Ze se na Zeny
béhem pracovniho pohovoru pohlizi spiSe odlisné nez na muze, 51,7 %, tedy 31 Zen,
nepocituje, ze by se s touto formou diskriminace osobn¢ setkaly. Dokonce 16 zen (26,7 %)
uvedlo, Ze se s ni rozhodné nesetkaly. Divodem muze byt, ze znaji nékoho, kdo takovou
zkuSenost ma, ale ony samy osobné¢ se s tim nesetkaly. Pocit nespravedlivého zachazeni mélo
6 zen, coz ¢ini 10 %, a 7 Zen, tedy 11,7 %, uvedlo, ze se rozhodné citily béhem pracovniho

pohovoru diskriminované. Tyto Zeny odpovidaly na zakladé svych osobnich zkuSenosti.

Graf 13: Diskriminace v ramci pracovniho pohovoru
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7. Setkala jste se s otazkou ohledné déti ¢i materské/rodicovské dovolené v ramci
pracovniho pohovoru?

Otazka tykajici se déti, matefské a rodiCovské dovolené patii mezi otazky, které
se povazuji za nevhodné a nemély by byt vV ramci pracovniho pohovoru pokladany. Presto
S touto otazkou pii svych pracovnich pohovorech pfisla do styku ptesné polovina oslovenych
zen. Z grafu Cislo 14 je patrné, ze 30 %, coz ptedstavuje 18 zen, se s touto otdzkou setkalo
jednou nebo dvakrat, zatimco 20 % zen, coz €ini 12 respondentek, byla tato otazka polozena
dokonce vicekrat. Ovsem druhd polovina dotazovanych, coz predstavuje 50 % (30 Zen),
se s touto otazkou v ramci pracovniho pohovoru nesetkala viubec. Tento fakt ukazuje
na zajimavy kontrast v praxi a vnimandi této citlivé problematiky mezi pracovniky. Dtivodem
muze byt nedostatecné povédomi zaméstnavateli o etickych zasadach a zdkonech tykajicich
se otazek ohledn¢ rodiny a matetstvi pii pracovnim pohovoru. Déle Ize spekulovat, Ze zeny,
které se s touto otdzkou nesetkaly, mohly vstupovat na trh prace v dob¢, kdy byla tato
problematika méné ¢asta nebo méné viditelna, a byly tedy pravdépodobné méné takovym

dotaziim vystaveny.

Graf 14: Otazka ohledné déti ¢i mateiské/rodi¢ovské v ramci pracovniho pohovoru
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8. Pokud jste byla na materské nebo rodi¢ovské dovolené, citila jste se ohroZena
ve své stavajici pracovni pozici nebo jste byla nucena hledat novou praci?

Zeny, které byly na matef'ské a rodi¢ovské dovolené, se pii svém navratu do prace
mohou anebo nemusi citit ohrozené. Z dotazovanych 28,3 % (17 Zen) uvedlo, Ze se ohrozené
necitily a zGstaly ve své stavajici praci. Témto Zenam byla zfejmé poskytovana podpora
od jejich zaméstnavatele a védély, ze jejich pracovni misto na né pocka. Ty, které se citily
ohrozené, ale nakonec zlstaly ve své stavajici praci, zastupuji 16,7 %, tj. 10 zen. To mize
naznacovat, ze i pres pocity nejistoty si mnoho Zen dokazalo udrzet svou pozici. Objevily se
ovsem i takové pripady, kdy si Zeny musely najit novou praci. Tato skupina se tyka celkem
14 Zen a predstavuje 23,3 %. Dtuvodu, pro¢ tak musely ucinit, mize byt hned nékolik. Miize
mezi né patiit napiiklad nedostatek flexibility ze strany zaméstnavatele, nedostatek podpory
pii navratu do prace, zména pracovnich podminek nebo snaha najit pracovni pozici, ktera
lépe vyhovuje novym rodinnym potiebdm. Téméf tietina otazovanych ovSem nebyla
na mateiské a rodi¢ovské dovolené, a tak s touto situaci nemaji zadné zkusenosti, jedna
se 031,7 %, tedy 19 Zen. To miZe byt zplsobeno skutecnosti, Ze druhou nejpocetng;si
skupinu tvoii Zzeny ve vékovém rozmezi 20-30 let. Mohou tak byt na zafatku své kariéry

¢1 hledat stabilni zaméstnani.

Graf 15: OhroZeni pracovni pozice z divodu mateiské/rodi¢ovské dovolené
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9. Myslite si, Ze by byl Vas partner ochoten jit na rodi¢ovskou dovolenou?

o v .

Graf Cislo 16 zobrazuje ochotu partneri Zen jit na rodiCovskou dovolenou.
Na zakladé zjisténych dat 1ze konstatovat, ze vétsi Cast zen je toho ndzoru, Ze by jejich
partner nebyl ochoten jit na rodicovskou dovolenou. Tuto skupinu tvofi 32 zen,
coz predstavuje 53,3 %. Muze to souviset s tradicnimi ptedstavami o rolich muzi a zen
v roding, kdy se o déti staraji prevazné zeny a muzi jsou orientovani na finan¢ni zabezpeceni
rodiny. Naopak 23 Zen, tj. 38,3 %, je pfesvéd¢eno, ze by jejich partner byl ochotny
na rodicovskou dovolenou jit. To mlze znacit posun v genderovych rolich a vétsi otevienost
k rovnosti mezi partnery. Néktefi muzi mohou chtit byt vice zapojeni do péce o déti a jsou
ochotni sdilet rodi¢ovské povinnosti s partnerkou. Zbyvajicich 8,3 % predstavuje 5 Zen, které

uvedly, ze nemaji partnera a nemohou tedy odpoveédét na tuto otdzku z vlastni zkuSenosti.

Graf 16: Ochota partnera jit na rodi¢ovskou dovolenou
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10. Existuji podle Vas typicka ,,Zenska“ nebo typicka ,,muzska“ povolani?

V ramci dotazniku byla respondentkdm polozena otazka, zda podle nich existuji
typicke ,,zenské® nebo typické ,,muzské* prace. Pro lepsi pochopeni byly uvedeny konkrétni
ptiklady pro oba pojmy. Typickad ,,zenské“ povolani zahrnovala zdravotni sestru, ucitelku
a asistentku, zatimco typicka ,,muzska“ povolani obsahovala piiklady jako automechanik,
policista nebo fidi¢ kamionu. Vice nez polovina zen uvedla, ze véii, Ze existuji urcité prace,
jez jsou spiSe povazovany za ,,zenské* a jiné za ,,muzské®. Pro upiesnéni se jedné o 63,3 %,
tedy 38 zen. Naopak 36,7 %, coz predstavuje 22 Zen, s timto rozdélenim nesouhlasi.
Dtivodem, pro¢ vice nez polovina respondentek uvadi existenci typickych ,,zenskych*
a ,,muzskych® praci, miize byt zakofenéni tradi¢nich genderovych roli a stereotypt
ve spolecnosti. Zbylé Zeny naopak pravdépodobné uptednostiuji pfistup, ktery klade diraz

na individualni schopnosti a zajmy bez ohledu na pohlavi.

Graf 17: Existence typickych Zenskych a muZskych povolani
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11. Miyslite si, Ze jsou Zeny znevyhodiovany pii postupu na vyssi pracovni pozici?

Nasledujici otdzka rozdélila respondentky do dvou skupin. Znevyhodnéni zen
pii postupu na vyss$i pracovni pozici rozhodné nespatiuji pouze 2 Zeny (3,3 %) a spiSe tuto
formu diskriminace nevidi celkem 27 respondentek, coz piedstavuje 45 %. Naopak stejné
mnozstvi respondentek, tedy také 27 (45 %), je presvédceno, ze Zeny jsou znevyhodinovany
pii svém kariérnim rustu. S touto formou diskriminace rozhodné souhlasi pouze 4 Zeny, coz
predstavuje 6,7 %. Z grafu Cislo 18 je tedy patrné, Ze zeny zaujimaji oba uvedené nazory.
Mezi respondentkami existuje pestrost nazoru, coz pfinasi zajimavy pohled na vnimani
genderové nerovnosti v kariérnim rastu. Divodem této rGznorodosti ndzori mutze byt
rozmanitost pracovnich prostfedi a individualnich zkuSenosti respondentek. Nékteré zeny
mohou byt svédky znevyhodiiovdni zen ve svém pracovnim  prostiedi,
a naopak jiné Zzeny v ramci své kariéry nebo vlastnich zkuSenosti tuto formu diskriminace

nespatiuji.

Graf 18: Znevyhodnéni Zen p¥i postupu na vyssi pracovni pozici
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12. Jaké je zastoupeni Zen ve vrcholovém vedeni ve Vasi spole¢nosti/organizaci?

Na otazku tykajici se zastoupeni zen ve vrcholovém vedeni ve spolecnosti
¢i organizaci, ve které pracuji, odpovédélo 10 respondentek (16,7 %) tvrzenim, Ze toto
zastoupeni je velmi nizké. Stejny pocet zen, tedy 10 (16,7 %), vyjadrtilo, ze zastoupeni Zen
je nizké. Niz$i zastoupeni muize byt ovlivnéno odvétvim, ve kterém se zeny nachazi,
nebo také disledkem nedostateéného podporovani zen v postupech do vyssiho vedeni.
Vétsina oslovenych, konkrétné 26 respondentek (43,3 %), uvedla, ze vedeni jejich
organizace ma vysoké zastoupeni zen. Zbyvajicich 14 zen (23,3 %) poznamenalo, ze v jejich
spolecnosti/organizaci je zastoupeni Zen na vysSich pozicich dokonce velmi vysoké.
Na pracovistich téchto zen mize byt aktivné usilovano o podporu diverzity, véetné snahy

0 vyvazené zastoupeni pohlavi ve vedeni.

Graf 19: Zastoupeni Zen ve vrcholovém vedeni
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13. Jaky je pristup Vasich vedoucich pracovnikii k moZnostem karierniho postupu
ve spole¢nosti/organizaci?

Pristup vedoucich pracovniki k moznostem kariérniho riistu, ve spolecnosti
¢iorganizaci vnichz Zeny pracuji, je pfevazné dobry. To uvedla skoro polovina
respondentek, presnéji 27 zen (45 %). Dalsich 16 Zen (26,7 %) oznalilo piistup svych
vedoucich pracovnikl za velmi dobry. Naopak dalSich 16 respondentek (26,7 %) sdili nazor,
ze pristup vedoucich pracovniki k moznostem kariérniho rlstu je spiSe Spatny. Pouze
1 respondentka (1,7 %) se vyjadfila, Ze tento pristup povazuje za velmi $patny. Dlivodem
pro pievazné pozitivni hodnoceni ptistupu vedoucich pracovniki k moznostem kariérniho
rustu mize byt snaha organizace o rozvoj a podporu svych zaméstnanci véetné Zen.
Negativni hodnoceni pfistupu vedoucich pracovnikli k moznostem kariérniho ristu muize

souviset s nedostatkem podpory a aktivniho zapojeni ze strany téchto vedoucich pracovnik.

Graf 20: Pristup vedoucich pracovniki k moZnostem karierniho rastu
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14. Podporuje Vas spolenost/organizace v oblasti rozvoje kariéry?

Pokud jde o podporu ze strany spolecnosti nebo organizace v oblasti kariérniho
rozvoje, stejné mnozstvi respondentek uvedlo, Ze je spole¢nost/organizace naprosto
¢i Castecné podporuji. V grafu ¢islo 21 tak mizeme u obou odpovédi spatiit 21 Zen, tedy
35 %. Pro moznost, ze spoleCnosti ¢i organizace ¢asteéné nepodporuji své zaméstnance
Vv oblasti rozvoje kariéry, se ptiklonilo 12 respondentek, tj, 20 %. Zbyvajicich 6 zen (10 %)
se neciti viibec podporovany v ramei svého kariérniho ristu. Nékteré spoleénosti/organizace
mohou mit vypracované efektivni programy pro rozvoj zameéstnancu, které aktivné
podporuji jejich kariérni rust. Naopak jiné spole¢nosti/organizace mohou vénovat

nedostate¢nou pozornost rozvoji zaméstnancti, coz muze vést k nizsi mife podpory.

Graf 21: Podpora spolecnosti/organizace v oblasti rozvoje kariéry
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15. Jaké mate moZnosti v oblasti rozvoje kariéry?

V oblasti rozvoje kariéry pro respondentky vynikd predevSim moznost Skoleni,
kterou vyuziva 53 Zen, coz ptedstavuje vyraznych 88,3 % ze 60 oslovenych. Druhou
nejCastéji preferovanou variantou pro zdokonaleni dovednosti a znalosti jsou kurzy. Tato
moznost se nabizi 36 respondentkam (60 %). Ziskani certifikatt se umistilo na tietim misté
s odpovédi 26 Zen, coz predstavuje 43,3 %. Rotace pracovnich pozic predstavuje moznost
pro pouhych 8 dotazovanych (13,3 %). Ctyfi zeny (6,7 %) uvedly, e v oblasti rozvoje
kariéry nemaji k dispozici zadné konkrétni moznosti. Riiznorodost preferovanych moznosti
v oblasti rozvoje kariéry respondentek mutize byt ovlivnéna jejich individualnimi potiebami,
cili a preferencemi. Také to mulze byt ovlivnéno dostupnymi zdroji a moZzZnostmi

ve spole¢nosti nebo organizaci, ve které respondentky pracuji.

Graf 22: Moznosti v oblasti rozvoje kariéry
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16. Myslite si, Ze Zeny mayji niz8i finan¢ni ohodnoceni neZ muzi?

V oblasti finan¢niho ohodnoceni vyjadiuje 46,7 %, tedy 28 respondentek, nazor, ze
zeny maji spise niz§i odmény nez muzi. Dokonce 36,7 %, coz ptedstavuje 22 respondentek,
tvrdi, ze rozdil v odménach mezi zenami a muzi je rozhodné patrny. Naopak 9 Zzen (15 %)
sestavi k tomu, ze spiSe neexistuje nizSi finan¢ni ohodnoceni pro zeny. Pouze
1 respondentka (1,7 %) jednozna¢né¢ nesouhlasi s tvrzenim, ze by zeny mély niz$i finan¢ni
ohodnoceni nez muzi. Nékteré zeny mohou popisovat realné situace, ve kterych byly svédky
nebo ve kterych samy zazily diskriminaci, kdy byly placeny méné nez muzi. Naopak jiné
respondentky mohou mit opa¢nou zkusenost nebo nepovazovat platové rozdily za vyznamny
problém ve svém pracovnim prostfedi. Dal§im divodem mize byt absence transparentnich
platovych politik a hodnoceni v organizacich. Pokud zaméstnavatelé nedodrzuji jasné
a spravedlivé postupy pro stanoveni plati a odmén, miize to vést k vétSimu vyskytu

platovych rozdili mezi Zenami a muzi.

Graf 23: Finan¢ni ohodnoceni Zen oproti muzim
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17. Jak transparentni jsou mzdy/platy ve Vasi spole¢nosti/organizaci?

Vétsina respondentek, konkrétn€ 27 zen (41,7 %), sdili nazor, ze informace o mzdach
¢i platech ve spolecnosti/organizaci, kde pracuji, nejsou viibec transparentni. O ¢astecné
transparentni situaci hovoii 19 respondentek, coz predstavuje 31,7 %. Kategorii pomérné
transparentni zvolilo 12 dotazovanych (20 %), zatimco za zcela transparentni je povazuji
pouze 4 Zeny, coz predstavuje 6,7 %. Pro tyto 4 respondentky jsou tak informace o vysi
mezd oteviené dostupné a sdilené v ramci organizace nebo spole¢nosti. Nedostate¢na
transparentnost informaci o mzdach ¢i platech ve spolecnosti/organizaci mize byt
zpusobena absenci jasn¢ definovanych politik nebo postupi tykajicich se sdileni téchto
udaji. Dalsim moznym diivodem nedostate¢né transparentnosti muze byt obava
spole¢nosti/organizace pied odhalenim rozdili v odménovani mezi zaméstnanci stejné

pozice nebo trovné.

Graf 24: Transparentnost mezd/plata
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18. Jak hodnotite sviij pracovni-life balance (rovnovahu mezi pracovnim a osobnim
Zivotem) ve své soucasné praci?

Rovnovéhu mezi pracovnim a osobnim Zzivotem zaznamenava podle grafu cislo
25 celkem 37 respondentek, coz piedstavuje 61,7 %. Pouze 6 zen, tj. 10 %, se citi zcela
v rovnovaze. Tyto zeny mohou mit vétsi schopnost efektivniho pldnovani a organizovani
¢asu nebo maji flexibilni pracovni podminky, jako je moznost home office. Mize se jim také
dostavat podpory ze strany zaméstnavatele. Pro 16 z dotazovanych (26,7 %) je udrzeni této
rovnovahy obcasné naro¢né, protoZze vnimaji, ze jejich pracovni-life balance je
V nerovnovaze. Zcela narusenou rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem uvadi
1 respondentka, coz predstavuje 1,7 % ze vSech dotdzanych. Nerovnovédha muze byt

zplisobena vysokou pracovni zatézi, nejistymi pracovnimi podminkami nebo nedostatkem

podpory ze strany zaméstnavatele pti hledani této rovnovahy.

Graf 25: Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem
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19. Myslite si, Ze spole¢nost/organizace, pro kterou pracujete, podporuje diverzitu
a inkluzi na pracovisti?

Skoro polovina dotazovanych zen, konkrétné 28 (46,7 %), vyjadiuje souhlas s tim,
7e ve spolecnosti nebo organizaci, kde pracuji, existuje podpora pro diverzitu a inkluzi
na pracovisti. DalSich 18 zen (30 %) rozhodn¢ vnima existenci podpory v oblastech diverzity
a inkluze. Firma, ktera aktivné prosazuje riznorodost a respektuje kazdého zaméstnance,
vytvaii prostiedi, ve kterém Se pracovnici citi pfijimani a uznavani bez ohledu na své
pohlavi, a mohou tak vnimat existenci podpory pro diverzitu a inkluzi. Naopak
11 respondentek, coz piedstavuje 18,3 %, se domniva, Ze V jejich pracovnim prostiedi chybi
podpora riiznorodosti a zaclenéni. Pouze 3 Zeny (5 %) uvadéji, ze rozhodné nespatiuji
podporu diverzity a inkluze na svém pracovisti. Pokud zamé&stnanci nevidi konkrétni kroky
nebo iniciativy, které by mohly podpofit diverzitu a inkluzi, mohou pocitovat nedostatek

podpory v této oblasti.

Graf 26: Podpora diverzity a inkluze na pracovisti

30

28

25
20 18
15
10

3 3

, 1IN

Rozhodné ne Spise ne Spise ano Rozhodné ano

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni (2024)

84



20. Chtéla byste zménit své stavaji pracovni prostredi, aby bylo vice inkluzivni
a podporovalo rovnost?

Vétsina dotazovanych, konkrétné 26 zen (43,3 %), se domniva, ze neni nutné meénit
své soucasné pracovni prostiedi za ucelem vétsi inkluzivity a podpory rovnosti. O tuto
zménu rozhodné nestoji celkem 15 respondentek, tedy 25 % zcelkového poctu
dotazovanych. Tyto zeny tak povazuji své souCasné pracovni prostiedi za jiz dostate¢né
inkluzivni a podporujici rovnost. Zaroven by 12 Zzen (20 %) takovou zménu ve svém
pracovnim prostiedi uvitalo a 7 respondentek (11,7 %) by tuto proménu rozhodné piivitaly.
Dtivodem muze byt, ze ve stavajicim zaméstnani nepocit'uji dostate¢nou podporu, dostatek
rovnych prilezitosti nebo zastoupeni urcitych hlasti. Proto by rady uvitaly zménu, ktera

by mohla pfispét k lepsimu pracovnimu prostiedi.

Graf 27: Zména pracovniho prosti‘edi pro podporu inkluze a rovnosti
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21. Jaka je snaha na VaSem pracovisti odstrafiovat genderové stereotypy?

Co se tyce usili o odstranéni genderovych stereotypil na pracovistich, 37 zen (61,7 %)
se domniva, Ze tato snaha je dostatecnd. Pro 14 respondentek (23,3 %) je dokonce velmi
dostatecna. Tyto respondentky jsou tak spokojeny s tim, jak firmy pracuji na odstranéni
genderovych stereotypt a da se ocekavat, ze tyto zmény i1 vyrazné spatiuji. Mlze se také
jednat o nedostatek povédomi o existenci genderovych stereotypti na pracovisti nebo jejich
minimalni vyskyt, coz by mohlo vést k dojmu, Ze snaha o jejich odstranéni je jiz dostatecna.
Nedostatecnou snahu na svém pracovisti spatiuje 7 zen, coz predstavuje 11,7 %, a velmi
nedostate¢nou snahu pozoruji pouze 2 respondentky (3,3 %). Tu mohou vnimat z dtivodu
neexistence programi nebo opatieni zamétenych na odstranéni genderovych stereotypii
na pracovisti.

Graf 28: Snaha odstranit genderové stereotypy na pracovisti
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22. Mate mozZnost vyjadrit své nazory a myslenky k pracovnimu prostiredi?

Své néazory a myslenky k pracovnimu prostiedi mlize rozhodné projevit celkem
29 Zen, tedy 48,3 %. Tuto prilezitost také vyuziva 23 respondentek, tj. 38,3 %. Vyjadrit své
nazory a myslenky spiSe nemiize 8 Zen (13,3 %). Zadna z dotazovanych neni toho nazoru,
ze by viibec neméla moznost se vyjadiit ke svému pracovnimu prostiedi. Diky oteviené
komunikaéni kultufe a existenci prostoru pro diskuzi a zpétnou vazbu mohou zaméstnankyné

vyjadfit své ndzory a myslenky k pracovnimu prostiedi.
Graf 29: MozZnost vyjadieni svych nazoru a mys$lenek k pracovnimu prostiedi
35
30 29
25 23
20

15

10 8

0
Rozhodné ne SpiSe ne SpiSe ano Rozhodné ano

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni (2024)

87



23. V jakém kolektivu pracujete?

Vice nez polovina dotazovanych zen, konkrétné 76,7 % (46 zen), pusobi
ve smiSeném pracovnim kolektivu. To naznacuje, ze ve vétSin¢ pracovnich prostiedi,
ve kterych tyto zeny pracuji, je rozmanitost pohlavi béznd. Tato skutecnost miize také
poukazovat na snahu zaméstnavatelli vytvaret inkluzivni pracovni prosttedi. Ve vyhradné
zenském kolektivu pracuje 10 Zen, coz piedstavuje 16,7 %. Naopak pouze 4 respondentky,
tj. 6,7 %, pracuji v prevazné¢ muzském kolektivu. Tato situace naznacuje, ze i kdyz smisené
pracovni prostiedi pievazuje, stale existuji pracovni mista nebo tymy, kde je pfevazujicim
pohlavim pouze jedno z nich. Divodem muze byt napiiklad sklon urcitych odvétvi

nebo pracovnich pozic k genderové segregaci, kde jsou urcité profese nebo role vnimany

vvvvv

Graf 30: Pracovni kolektiv
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni (2024)
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24. Pokud pracujete v muzském ¢i smiSeném kolektivu, jaka je spoluprice mezi
Vami a VasSimi muZskymi kolegy?

Tato otdzka se tykala 50 zZen zcelkového poctu dotazovanych, jelikoz
10 respondentek v piedeslé otazce uvedlo, ze pracuji v pouze zenském kolektivu. Celkem
24 7en, coz predstavuje 48 %, uvedlo, ze spoluprace mezi nimi a jejich muzskymi kolegy
na pracovisti je velmi dobra. Dobrou spolupraci se svymi kolegy ma 23 zen, tj. 46 %. Pouze
3 Zeny, tedy 6 %, uvadéji Spatnou spolupraci se svymi muzskymi kolegy, pficemz zadna
z respondentek nezaznamenala velmi Spatnou spolupraci. Z vysledkt je patrny respekt mezi
kolegy bez ohledu na pohlavi. Efektivni spolupraci mezi zaméstnanci mohou také
podporovat rizné programy nebo Skoleni, které jsou zaméfené na budovani tymového

prostiedi.

Graf 31: Spoluprace mezi Zenami a jejich muzskymi kolegy na pracovisti
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni (2024)
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25. Jaky je postoj muzskych kolegii k rovnosti pohlavi ve Vasem pracovnim
prostiedi?

Postoj svych muzskych kolegli k rovnosti na pracovisti oznacilo 24 Zen, tj. 48 %,
za velmi pozitivni. Casteéné pozitivni postoj u svych kolegii zaznamenalo 22 respondentek,
tedy 44 %, zatimco pouze 4 Zeny, tj. 8 %, uvaddji Gastené negativni postoj. Zadna
z dotazovanych zen neregistruje velmi negativni postoj svych muzskych kolegl k rovnosti
pohlavi v pracovnim prostiedi. Tento vysledek naznacuje, ze v pracovnim prostiedi mize
existovat kultura, kterd klade dlraz na rovnost a vzajemny respekt mezi zaméstnanci,
ato bez ohledu na pohlavi. Tato atmosféra miize ptispivat k harmonickému prostiedi
a efektivni spolupraci v tymu. Moznym divodem ¢asteéné negativniho postoje miize byt

nedostatek informaci o problematice rovnosti pohlavi.

Graf 32: Postoj muzZskych kolegii k rovnosti na pracovisti
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni (2024)
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5 Vysledky, diskuze a navrhy

Tato ¢ast prace je vénovana zjisténym vysledkiim, doporu¢enim a opatienim, které
by mohly ptispét ke zlepSeni situace na pracovnim trhu.

Z rozhovort s HR specialistkami a se zenou na vys$$i pracovni pozici vyplyva,
7e ve vybéru manazerskych pozic je preferovana kandidatura muzd, coz je podporuje
genderové stereotypy. Tato preference je spojena se stereotypy ohledné potieby prescast
a predpokladanou nizkou flexibilitou Zen s ohledem na péci o déti. Tato situace piimo
souvisi s nalezenymi poznatky JaroSové, Pauknerové, Lorencové a jejich kolegi (2016),
ktefi upozoriiuji na to, ze genderové stereotypy ovliviiuji vybeér manazerskych roli a formuji
vnimani schopnosti a kvalit jednotlivych pohlavi. Timto zptisobem se upeviiuje nerovnovaha
V rozloZeni pohlavi ve vrcholovém fizeni.

Se znevyhodnovanim Zen pifi postupu na vys§i pozici souhlasi 1 velka Cést
respondentek. | ptesto ale 40 Zzen uvedlo, Ze V jejich vedeni se nachazi vysoké nebo velmi
vysoké zastoupeni Zen. To naznacuje, Ze v n€kterych organizacich se snazi podpofit Zeny
ve vedoucich pozicich. Co se tyfe informacnich bariér spojenych s nedostatecnou
transparentnosti ohledné zastoupeni Zen na vedoucich a fidicich pozicich, tvrzeni Ktizkové
(2007) se zda byt sporné. Skutecnost, ze respondentky uvadéji vysoké zastoupeni Zen
ve svém vedeni, naznacCuje, Ze tyto informace jsou Zenam v organizacich bézn¢ dostupné.
Informacni bariéry nejsou tak zavazné, jak by se mohlo zdat, a zeny maji ptistup K tidajoim
ohledn¢ zastoupeni Zen na vedoucich pracovnich pozicich.

Naopak v rolich, jako jsou recep¢ni ¢i asistentky, se klade diraz na obsazeni pozic
vyluéné Zenami, ovSem s dodateCnym omezenim na ,,mladé* Zeny. Na zaklad¢ rozhovort
bylo tak zjisténo, Ze se objevuje vékova diskriminace. Kandidati o pracovni misto
se od ur¢itého véku mohou pro nékoho jevit jako ,,stafi nebo naopak spole¢nosti zadaji
na danou pozici ,,mladé* Zzeny. Ne&kteti kandidati jsou tak znevyhodinovani v naborovych
procesech. Kocianova (2010) uvadi, Ze proces obsazovani volnych pracovnich pozic se musi
fidit zasadou rovného zachazeni. To znamend, Ze uchaze¢i o danou pozici musi byt
hodnoceni na zakladé svych dovednosti a kvalifikaci, nikoliv podle pohlavi nebo véku.
| pfesto se s tim lze ojedinéle setkat. Tento postoj by se mél piehodnotit a mély by byt
udéleny Sance jak muziim, tak i Zendm a také star§im pracovnikim, ktefi mohou mit mnoho

pracovnich zkuSenosti.
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Z poskytnutych informaci od zastupct firem vyplyva, ze v ¢eskych spolec¢nostech
stale pretrvava urcitd genderova nerovnost, kterd se projevuje v rozdilném zastoupeni muzi
a zen v ruznych odvétvich, ale také ve vedoucich pracovnich pozicich. Tato situace je
zdokumentovana v odborné literatute, kde autofi, jako je Snydrova (2006) a Kiizkova
s Pavlicou (2004), poukazuji na skuteCnost, Ze Zeny i muzi jsou Casto koncentrovani
do specifickych odvétvi a povolani. Z analyzy né€kolika firem vyplyva, Ze néktera odvétvi
se stale povazuji za ,,muzska“ nebo ,zZenska“, coz odrazi v Ceské spolecnosti hluboce
zakotfenéné genderoveé stereotypy. Respondentky si toto mysli také, jelikoz vice nez polovina
zen uvedla, ze podle nich existuji typické ,zZenské™ a typické ,muzské“ prace.
Tato problematika je reflektovana 1 v literatute, jako je prace Ktizkoveé z roku 2007, kterad
hovofi o feminizaci urcitych pracovnich pozic a obord.

V obchodni sféfe je zastoupeni Zen nejvyssi, to nam dokazuje spolecnost Lidl, jez
vykazuje 75 % zaméstnankyn, a Tesco, jez z celkového poctu zaméstnanci zaméstnava
73 % zen. Naopak ve vyrob& automobild, reprezentovano Skodou, piasobi pouze 21 %
zaméstnankyn. Tato Cisla svéd¢i o pretrvavajicim rozdilu v pohlavnim slozeni v riznych
odvétvich pramyslu. Zastoupeni Zen ve stavebnictvi je velmi malé, ale pfesto je
zaznamenavan mirny narust diky zajmu Zen o stavebni obory. Toto ukazuje na fakt, ze i pies
postupny posun genderové predsudky a stereotypy stale ovlivituji volbu profesi a pracovni
prostiedi.

V energetickém sektoru, jak je patrné u E.ON a CEZ, je zaznamendno pomérné
stabilni, ale stale nizké zastoupeni zen. Zde mtize hrat roli historické vnimani energetiky
jako muzského odvétvi. Tyto spolecnosti si jsou védomy genderovych disparit a nékteré
z nich, naptiklad CEZ, stanovuji cile pro zvyseni zastoupeni Zen ve vedoucich pracovnich
pozicich. Zaméiuji se na odstranovani prekazek v kariérnim riistu Zen, zejména ty spojené
s rodiCovstvim, a snazi se podporovat flexibilitu a rovné pracovni prilezitosti.

Spole¢nosti jsou si védomy, ze diverzita a inkluze je nedilnou soucasti firemniho
prostiedi a snazi se zastoupeni Zen, at’ uz v béznych pozicich, nebo v téch manazerskych
zvySovat. VéEtSina firem, jez byla oslovena, si dokonce stanovila za cil navysit zastoupeni
zen az o nékolik procent. Stanoveni téchto konkrétnich cil pro navySeni podilu Zen
ve vedeni svéd¢i o tom, Ze firmy berou zaleZitost genderové rovnosti vazné. To odpovida
i zavéram Snydrové (2006), ktera zmifiuje snahu firem a instituci o aktivni zapojeni Zen

do manazerskych pozic.
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Odbornice na integraci a rovné prilezitosti Zen a muzl v pracovnim prostiedi uvedla,
7e nedostatek Zen ve vedoucich pracovnich pozicich je diivodem, pro¢ se Ceska republika
umistila na 25. mist¢ ze vSech zemi Evropské unie v oblasti genderové rovnosti. Pokud
se tedy firmam povedou naplnit stanovené cile a dojde k navySeni Zen na manazerskych
pozicich, je mozné, e se v budoucnu navysi také Gender Equality Index a Ceské republika
se posune v zebticku vyse.

Na zaklad¢ zjisténych vysledkil dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze vice nez polovina
respondentek (53,3 %) povaZzuje postaveni Zen na trhu prace za Caste¢né nerovné. Hlavni
oblasti, kde zeny pocit'uji nerovnost, jsou finan¢ni ohodnoceni a navrat do prace po mateiské
nebo rodicovské dovolené. Témeét polovina dotazovanych (48,3 %) uvadi nerovnosti
Vv kariérnim postupu. Tyto vysledky naznacuji, Ze 1 pres urCité pokroky existuji vyznamné
oblasti, kde zeny vnimaji nerovnosti na pracovnim trhu.

Polovina respondentek ma dojem, Ze se na Zeny pohliZi odliSn€ neZ na muZe béhem
pracovniho pohovoru. I piesto vSak vétSina dotazovanych nepocituje, Ze by se osobné
setkaly s touto formou diskriminace v ramci pracovniho pohovoru. Politika rovného
zachazeni, jak je zdiraznéno Tomsejem (2020), je dulezitym prvkem v prevenci
diskriminace mezi zenami a muzi v pracovnim prostiedi. Kazdy zaméstnavatel by mél
zajistit, ze vSichni jedinci jsou hodnoceni a posuzovani na zdkladé¢ svych schopnosti
a dovednosti, bez ohledu na jakoukoli osobni charakteristiku v¢etné pohlavi. Zajimavym
zjisténim je, Ze polovina zen se v priubéhu pracovniho pohovoru setkala s otdzkou tykajici
se deéti, matetské a rodiCovské dovolené, coz je otdzka povazovana za nevhodnou.
To poukazuje na potrebu vétsi citlivosti a profesionalizace v této oblasti.

Co se tyce financniho ohodnoceni Zen oproti muztm, drtiva prevaha respondentek je
toho ndzoru, ze zeny maji niz§i odmény nez muzi. Prevazna vétSina také zastava nazor,
ze mzdy/platy nejsou vilbec transparentni anebo jsou transparentni pouze ¢aste¢né. Odkaz
na praci Snydrové (2006) podtrhuje, Ze navzdory existenci zdkonti na ochranu rovnosti
v odménovani je skute¢na rovnost stale nedostate€ni. OvSem neocistény genderovy rozdil
v odmétiovani v Ceské republice se za posledni roky jen snizuje. Pokud budeme nadale
svédky pokracujiciho vyvoje v podobném duchu, lze o¢ekéavat dalsi sniZovani genderového
rozdilu v odménovani v Ceské republice. Tento trend by Ceskou republiku mohl postupné
pfiblizit k priméru Evropské unie. V horizontu né€kolika let by mohlo dojit k tomu,
ze se neocistény genderovy rozdil v odménovani v nasi zemi dostane pod Uroven praméru

v ramci Evropské unie. Toto pozitivni sméfovani ukazuje, ze Gsili sméfujici k odstranéni
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genderovych nerovnosti v pracovnim odménovani ma redlny dopad a mtize vytvofit rovnéjsi
a spravedlivejsi pracovni trh pro vSechny. Se zdsadnim opatfenim pro tuto problematiku
prisla nyni Evropska unie, ktera vydala ptedpis, ve kterém je sd€leno, Ze spole¢nosti budou
povinny sdilet data, jez se tykaji rozdili ve mzdéach. Jakmile se zaznamena rozdil
Vv odménach Zen a muza piekracujici 5 %, bude se muset zakroCit. Zaméstnavatel, ktery
to nebude dodrzovat, obdrzi sankce a pokuty. Tim dojde ke zvySeni transparentnosti.

Snydrové (2006) uvadi, Zze na pracovnim trhu v Ceské republice je patrna vyrazna
genderova segregace, ktera izce souvisi s pretrvavajicimi genderovymi stereotypy. Zavéry
praktické casti prace potvrzuji existenci horizontdlni 1 vertikdlni segregace. Pfesto
respondentky zdlraziuji, Ze jejich pracovisté aktivné pracuje na odstranéni genderovych
stereotyptl, které jsou hlavni pfi¢inou segregace. Témét vSechny Zeny také uvadéji, Ze maji
moznost vyjadrit své ndzory a myslenky ohledné pracovniho prostredi.

Na zéklad¢ ziskanych poznatkii a analyzy aktudlni situace na pracovnim trhu bylo
navrhnuto nékolik doporuceni a opatfeni ke zlepSeni pracovniho prostiedi pro Zeny.

Navrhem na zlepSeni genderovych a vékovych stereotypli v ramci ndborového
procesu je Skoleni pro persondlni oddéleni a management, které by bylo zaméfeno
na odstranéni téchto stereotypl spojenych s pracovnimi pozicemi. Déale se mlze zavést
mentorstvi a koucCovani, jeZ mlze pomoci Zenam, nebo star§im pracovnikiim v rozvoji
a V kariernim rlstu.

Vysledky z dotaznikového Setieni dokazuji, ze se vedouci a spolenosti snazi
podpoftit své zaméstnankyné v rozvoji kariéry. Nicméné by se mélo prestat rozliSovat mezi
zenskymi a muzskymi profesemi. Jednim z doporuceni je podpora Zen ve védeckych,
technickych a inzenyrskych oborech. To lze provést napiiklad vytvoienim stipendijnich
programu specialné pro zeny, které chtéji studovat tyto obory. Tato stipendia by mohla
pokryvat naptiklad Skolné nebo vyzkumné projekty. Dal$im doporu¢enim mize byt zvyseni
viditelnosti uspésnych zen ve védé, technice a inzenyrstvi prostiednictvim kampani,
konferenci a vefejnych pfednasek. Dilezité¢ je ukdzat mladym Zendm, Ze jsou v téchto
oblastech vitany a mohou dosahnout vybornych vysledki. Co se ty¢e podpory Zzen
ve vedoucich pracovnich pozicich, bylo by vhodné zameéfit se na flexibilni pracovni
moznosti pro lepsi skloubeni pracovniho a osobniho Zivota. Navrhy, které by toto opatieni
mohlo zahrnovat, jsou napiiklad home office a pruzné pracovni hodiny, které by si kazda
zaméstnankyn¢ upravila podle svych potieb, ovsem toto opatieni lze zavést pouze u pozic,

u kterych je to mozné. Zenam lze také nabizet odborny rozvoj a riizna skoleni, jak ale ukazal
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dotaznik, tak pfesné to je poskytovano zaméstnanctiim nejvice. Vybudovani détskych center,
Skolek v prostorach spolecnosti nebo blizko ni by pracujicim zendm také mohlo pomoci
s flexibilitou.

Jednim z doporucenych opatieni, které by mohlo ptedejit otazkdm tykajicich
se rodiny, je zavedeni Skoleni pro persondlni oddéleni a management. Cilem téchto Skoleni
by bylo minimalizovat vyskyt takovych otazek béhem pracovnich pohovori a zabranit
pfipadné diskriminaci na zakladé rodinné situace zaméstnanci. Nekteré Zeny také
pocitovaly obavy ohledn¢ zachovani své pracovni pozice po navratu z mateiské
nebo rodi¢ovské dovolené. Co by mohlo pomoci, je zavedeni firemni politiky, ktera by
se tykala rodi¢ovské dovolené a navratu do prace po této dobé. Zaméstnancim musi byt
jasné, jaka jsou jejich prava a jak budou podporovani pii ndvratu. Dal§im doporuc¢enim jsou
opét flexibilni pracovni podminky, které by usnadnily zenam sladéni pracovniho a osobniho
Zivota.

V ramci financniho ohodnoceni a transparentnosti mezd/plati je vhodné zahrnout
pravidelné monitorovani a provadéni auditi genderovych rozdili v odménovani a hodnoceni

uspécht v dosahovani rovnosti.
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6 Zavér

Prace se zamé&fuje na soucasnou situaci zen na trhu prace a navrhuje nékolik opatfeni,
ktera by mohla tuto situaci zlepsit. Téma je dilezité, nebot’ i ptes dosazené pokroky stale
existuji formy nerovnosti, zejména ve formé stereotypu, kdy se napiiklad preferuji muzi pred
zenami v manazerskych pozicich. Dal§im vyznamnym problémem, kviili kterému je dilezité
vénovat tématu pozornost, jsou nerovnomérné platové podminky. Zabyvani se postavenim
zen také bojuje proti diskriminaci a nerovnostem, coz ptispiva k vytvoreni spravedlivéj$iho
a inkluzivnéjsiho pracovniho prostfedi. To umoznuje vSem jednotlivcim ziskat rovné
prilezitosti a Sanci dosdhnout svého maximalniho potencialu. Zajisténi rovnych ptilezitosti
pro zeny napomaha vytvareni tymi s riznorodymi zkuSenostmi a perspektivami, ¢imz
se podporuje inovativni prostifedi. Zabyvani se postavenim Zen na pracovnim trhu je tak
dualezité z nékolika perspektiv.

Rovnopravnost na pracovnim trhu neni pouze otdzkou spravedlnosti, ale také
strategickym faktorem pro dosazeni udrzitelného ristu a rozvoje organizaci. Je dilezité
chapat, ze kazdy jednotlivec, bez ohledu na pohlavi, ma své vlastni jedinecné schopnosti
a piinosy. Zeny i muZi piedstavuji nezbytny zdroj, ktery kazda spoleGnost potiebuje
k dosaZeni svych cilu.

Hlavnim cilem této bakalaiské prace bylo posoudit situaci a pozici Zzen na pracovnim
trhu a doporucit opatieni na zlepSeni této situace. V dnes$ni dobé si stale vice jednotliveu
a spolecnosti uvédomuje, ze dosazeni rovnopravného postaveni je v pracovnim prostiedi
dualezité stejné jako v kazdodennim Zivoté.

Na zédklad¢ ziskanych poznatki se ukézalo, Zze se stale setkavame s urcitymi
stereotypy, jez jsou zakofenény v nasi spolecnosti. Stereotypy jsou nejCastéji spojeny
S rozdélovanim profesi a odvétvi na zaklad¢é pohlavi. I presto si jsou nékteré¢ spolecnosti
této problematiky védomy a aktivné usiluji o pfildkani kvalifikovanych zen do svych
pracovnich tymii. Dotaznikové Setfeni ukazalo, Ze toto rozdéleni stale vnimaji i samotné
zeny. Mélo by se jim tedy ukézat, Ze i ony mohou byt nedilnou soucasti téchto profesi.
Jednim ze zplisobt, jak zmirnit horizontalni segregaci, je vytvoreni stipendijnich programu
zamé&fenych specidlné na Zeny, které se chtéji v€novat oboriim tradicn€ povaZovanym
za muzské. Zaroven je nezbytné zvysit viditelnost Zen, které jsou tspésné v oborech jako
je technika nebo inZzenyrstvi. Cesky trh se v mensi mite setkava také s vertikalni segregaci,

coz znamena, Ze rozdily v postaveni zen a muzl existuji i na Urovni kariérniho postupu.

96



Respondentky uvedly, Zze zastoupeni Zen ve vrcholovém vedeni v jejich konkrétnich
zameéstnanich je sice ptiznivé, ale z informaci poskytnutych ¢eskymi spolecnostmi vyplyva,
ze existuje potencidl pro dalsi zlepSeni, a t0 zejména v nékterych odvétvich jako jsou
automobilova vyroba, stavebnictvi nebo energetika. Nékolik firem si stanovilo za cil zvysit
podil Zen v managementu, ¢imZz se snazi o rozvoj diverzity a inkluze v ramci svého
pracovniho prostfedi. Zasadnim krokem smérem k dosazeni vysSSiho zastoupeni Zen
v managementu je implementace flexibilnich pracovnich podminek. Tato flexibilita muze
byt dosazena prostfednictvim oblibeného pracovniho modelu home office, zavedenim
pruznych pracovnich hodin nebo muze pfispét vybudovani détskych center ¢i Skolek.
Oblasti, které musi byt vénovana velka pozornost, je finan¢ni ohodnoceni. VétSina zen
je toho nazoru, Ze existuje rozdil ve finan¢nim ohodnoceni mezi zenami a muzi, a také, ze
jejich mzdy/platy nejsou plné transparentni. Predpis, se kterym ptiSla Evropska unie,
predstavuje velky krok, jak tuto oblast vylepSit. Pravidelné sledovani a provadéni auditi
tykajicich se genderovych disparit v oblasti odménovani a hodnoceni tspéchli v dosahovani
rovnosti mlze zajistit transparentni pracovni prostiedi.

Celkov¢ lze konstatovat, ze 1 ptes dosazeny pokrok stale existuji urCité vyzvy, kterym
Zeny na pracovnim trhu v Ceské republice &eli. Je tedy diileZité pracovat na odstranéni téchto
nedostatkii a vytvofit prostiedi, které podporuje rovnocenné moznosti pro vSechny
bez ohledu na jejich pohlavi.

Zavery prace nabizeji konkrétni kroky a doporuceni pro zlepsSeni soucasné situace
a smeiuji k vytvotfeni rovnéjSitho a inkluzivnéjsiho pracovniho prostfedi pro vsechny.
Mezi doporuc¢enymi opatienimi je Skoleni pro personalni odd¢leni a management zaméfené
na odstranéni genderovych a vékovych stereotypii. Dale je doporuceno zavést mentorstvi,
kouCovani a poskytnout odborny rozvoj pro podporu kariérniho ristu zen a starSich
pracovniki. Podpora zen ve védeckych, technickych a inZenyrskych oborech
prostfednictvim specidlnich stipendijnich programt je dal§$im doporuc¢enym krokem. Dalsi
navrzené opatieni zahrnuje moznosti flexibilniho pracovniho rezimu, jako je home office,
a pruzné pracovni hodiny. V neposledni fad€ je uvazovano o vybudovéni détskych center
nebo Skolek v prostorach spolecnosti nebo v jejich blizkosti, coZ by mohlo vyrazné pomoci
pracujicim Zenam s flexibilitou v pracovnim Zivoté.

Po vypracovani této bakalarské prace se otevird n¢kolik sméri pro dalsi vyzkum.
Jednim z moznych smérit by mohlo byt zkouméni implementace doporuceni uvedenych

V praci v redlném pracovnim prostfedi a jejich vliv na postaveni Zen na trhu prace. Dal§im
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moznym smérem vyzkumu by mohl byt detailnéjsi pohled na rozdily v odménovani mezi
zenami a muzi v konkrétnich odvétvich nebo profesnich rolich. Tento vyzkum by se mohl
zamé&fit na faktory, které pfispivaji k existenci téchto rozdili, jako je genderova
diskriminace, nedostatek transparentnich platebnich politik nebo rozdily ve vyjednavacich
schopnostech mezi pohlavimi. Dale by mohlo dojit k porovnani postaveni zen v riznych
odvétvich aidentifikaci odlisnosti a podobnosti v jejich zkuSenostech a moznostech
kariérniho postupu. Neposledni moznosti je srovnani postaveni zen na trhu prace v riznych

zemich a identifikace UspéSnych strategii a piistupii k podpote rovnosti pohlavi.
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8.3 Seznam pouzitych zkratek

BOZP — Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci
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HRM — Human Resource Management

MPVS — Ministerstvo prace a socidlnich véci
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(technika), Engineering (technologie) a Mathematics (matematika).
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9 Prilohy

9.1 Priloha ¢. 1 — Dotaznikové Setieni

VaZené respondentky,

s timto dotaznikem se obracim na Vas jako na klicové aktérky na trhu prace.
Chtéla bych Vas poprosit o vyplnéni nasledujicich otazek, které budou klicovym
prvkem mé bakalarské prace s nazvem ,Postaveni Zen na trhu prace“. Cilem je
porozumét Vasim pracovnim zkuSenostem a identifikovat oblasti, které lze

v pracovnim prostiedi zlepSit pro Vas, Vase kolegyné, ale také i Vase blizké.

Zaroven Vas ujistuji, Ze tento dotaznik je zcela anonymni. VaSe odpovédi budou
vyuzity vyhradné pro akademické a vyzkumné ucely.

Dékuji Vam za Vas cas a uptimné odpovédi.

Barbora Snoblova

1. cast dotazniku

=

Kolik Vam je let?
M¢éné nez 20
20-30

31-40

41-50

51-60

61 a vice

O 0 O O O O

no

Jak dlouho jste na trhu prace?

Méné€ nez 1 rok
1-5 let

5-10 let

10-15 let

Vice nez 15 let

O 0O O O O

w

Jaké je VaSe nejvyssi vzdélani?
Zakladni skola

Stfedni Skola s vyuénim listem
Stiedni $kola s maturitou

Vyssi odborna skola

Vysoka skola

o O O 0 O

106



2. <&ast dotazniku

1. Jaké je podle Vas postaveni Zen na trhu prace ve srovnani s muZzi?

1 — Vyrazné nerovné 2 — Céste¢né nerovné 3 — Céstecné rovné 4 — Upln€ rovné

2. Kde spatfujete nejvétsi nerovnost mezi Zenami a muzi na trhu prace?
Miizete vybrat vice odpovédi

o Finan¢ni ohodnoceni

o Kariérni postup

o Navrat do prace po matefské/rodiCovskeé

o Vek

o Rozdily ve vnimani a postaveni v pracovnim kolektivu

3. Méla jste nékdy pocit, Ze jste byla na pracovisti znevyhodiovana nebo
diskriminovana na zakladé svého pohlavi?

1 -Rozhodné ne 2 - SpiSene 3 - SpiSeano 4 - Rozhodné ano
4. Byla jste svédkem diskriminace na pracovisti nékoho jiného kviili jejich
pohlavi?
o Ano, Casto
o Ano, obcas
o Ne, nikdy
5. Miyslite si, Ze se na Zeny pri pracovnim pohovoru pohlizi jinak?

1 —Rozhodné ne 2 — SpiSene 3 — SpiSe ano 4 — Rozhodné¢ ano

6. Citila jste se nékdy diskriminovana p¥i pracovnim pohovoru?

1 - Rozhodné ne 2 — SpiSe ne 3 — SpiSe ano 4 — Rozhodné ano

7. Setkala jste s otazkou ohledné déti ¢i mateiské/rodi¢ovské dovolené v ramci
pracovniho pohovoru?
o Ano, vicekrat

o Ano, jednou nebo dvakrat
o Ne, nikdy
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8. Pokud jste byla na materské nebo rodi¢ovské dovolené, citila jste se ohroZena
ve své stavajici pracovni pozici nebo jste byla nucena hledat novou praci?

Ano, citila jsem se ohrozena a byla jsem nucena hledat novou praci.

Ano, citila jsem se ohrozend, ale nakonec jsem zlstala ve své stavajici praci.
Ne, necitila jsem se ohrozena a zistala jsem ve své stavajici praci.

Nebyla jsem na mateiské dovolené.

o O O O

9. Myslite si, Ze by byl Vas partner ochoten jit na rodi¢ovskou dovolenou?

o Ano
Ne
o Nemam partnera

(@]

10. Existuji podle Vas typicka ,,Zenska“ nebo typicka ,,muzska* povolani?
typicka ,,zenska* povolani — zdravotni sestra, ucitelka, asistentka...
typicka ,,muzska‘“ povolani — automechanik, policista, fidi¢ kamionu...

o Ano

o Ne

11. Myslite si, Ze jsou Zeny znevyhodiiovany p¥i postupu na vyssi pracovni pozici?

1 - Rozhodné ne 2 — SpiSene 3 — SpiSe ano 4 — Rozhodné¢ ano

12. Jaké je zastoupeni Zen ve vrcholovém vedeni ve Vasi spole¢nosti/organizaci?

1 - Velmi nizké 2 —Nizké 3 — Vysoké 4 — Velmi vysoké

13. Jaky je pristup VaSich vedoucich pracovnikii k moZnostem karierniho
postupu ve spolecnosti/organizaci?

1 — Velmi $patny 2 — Spatny 3 —Dobry 4 — Velmi dobry

14. Podporuje Vas spoleCnost/organizace v oblasti rozvoje kariéry?

1—Vibecne 2— Casteéndne 3 —Castednd ano 4 — Naprosto ano
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15. Jaké mate mozZnosti v oblasti rozvoje kariéry?
MiiZete vybrat vice odpovédi

Skoleni

Rotace pracovnich pozic
Kurzy

Ziskani certifikata
Z4dné

o O O 0O O

16. Myslite si, Ze Zeny maji niz$i financni ohodnoceni neZ muzi?

1 —-Rozhodné ne 2 — SpiSe ne 3 — SpiSe ano 4 — Rozhodné ano

17. Jak transparentni jsou mzdy/platy ve Vasi spoleCnosti/organizaci?

1 — Vibec nejsou transparentni 2 — Céstecné transparentni 3 — Pomérné transparentni
4 — Zcela transparentni

18. Jak hodnotite sviij pracovni-life balance (rovnovahu mezi pracovnim a
osobnim Zivotem) ve své soucasné praci?

1 — Zcela v nerovnovaze 2 —V nerovnovaze 3 —V rovnovaze 4 —Zcela
V rovnovaze

19. Myslite si, Ze spole¢nost/organizace, pro kterou pracujete, podporuje diverzitu
a inkluzi na pracovisti?

(diverzita — riznorodost pracovni sily v organizaci, jedna se napiiklad o pohlavi,

etnicky piivod, nabozenstvi, sexualni orientaci, dovednosti, vzdélani)

(inkluze — zaméstnanci maji pocit, ze jsou respektovani, zapojeni a ocenéni bez ohledu
na jejich odliSnosti)

1 - Rozhodné ne 2 — SpiSe ne 3 — SpiSe ano 4 — Rozhodné ano

20. Chtéla byste zménit své stavaji pracovni prostiedi, aby bylo vice inkluzivni a
podporovalo rovnost?

(inkluze — zaméstnanci maji pocit, Ze jsou respektovani, zapojeni a ocenéni bez ohledu

na jejich odliSnosti)

1 —Rozhodné ne 2 —SpiSene 3 — SpiSe ano 4 — Rozhodn¢ ano
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21. Jaka je snaha na Vasem pracovisti odstrafiovat genderové stereotypy?

1 — Velmi nedostateéna 2 — Nedostate¢na 3 — Dostateéna 4 — Velmi dostate¢na

22. Miate moZnost vyjadrit své nazory a myslenky k pracovnimu prostiedi?

1 - Rozhodné ne 2 — SpiSe ne 3 — SpiSe ano 4 — Rozhodné ano

23. 'V jakém kolektivu pracujete?

o Pracuji ve smiSeném kolektivu
o Pracuji pouze v zenském kolektivu
o Pracuji v pfevazné muzském kolektivu

24. Pokud pracujete v muzském ¢i smiSeném kolektivu, jaka je spoluprace mezi
Vami a VaSimi muzskymi kolegy?

1 — Velmi $patnd 2 —Spatna 3 —Dobra 4 — Velmi dobra

25. Jaky je postoj muzskych kolegii k rovnosti pohlavi ve Vasem pracovnim
prostiredi?

1 — Velmi negativni 2 — Casteéné negativni 3 — Céstedné pozitivni 4 — Velmi
pozitivni

9.2 Priloha ¢. 2 — Otazky k rozhovorim
Zeny na vysokych pracovnich pozicich

1. Jaké jsou Vase hlavni zodpovédnosti v ramci Vasi role manazerky ve firme?

2. Jak jste se dostala k této manazerské pozici? Byl to postup v ramci spole¢nosti
nebo jste byla externé najata?

3. Jak vnimate rovnost pfilezitosti na pracovisti pro Zeny a muze?

4. Meéla jste nekdy pocit, Ze jste byla na své pozici diskriminovana kvuli pohlavi?
Pokud ano, miZete to n&jakym zplisobem popsat?

5. Jak organizace podporuje rozvoj manazerek a Zen na vedoucich pracovnich
pozicich?

6. Jak vnimate dulezitost diverzity a inkluze na pracovisti?
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Jaky je V&S nazor na téma ,,sklenéného stropu“? Méla jste s nim néjaké zkusenosti?
Jak Vase role jako manazerky zahrnuje fizeni tymu a zlepSovani pracovniho
prostiedi pro vSechny zaméstnance?

Jaké opatfeni nebo programy by mohly podle Vaseho nazoru ptispét ke zvyseni

zastoupeni zen na vedoucich pracovnich pozicich v organizaci?

HR specialistky

1.

Jaky je Vas postup pii vyberu novych zaméstnanct do organizace? Jaké jsou hlavni
kritéria, ktera zohlediujete?

Jak Vase organizace podporuje diverzitu a inkluzi na pracovisti?

Jak reagujete na situaci, kdy zaméstnanci upozorni na ptipady mozného pohlavniho
nebo genderového stereotypu na pracovisti?

Jak se snazite zajistit rovnost v odménovani a odstranéni genderového rozdilu

ve mzdéach?

Jak Vase organizace podporuje kariérni rust a rozvoj Zen na vedoucich pracovnich
pozicich?

Jakymi zpiisoby se snazite o posileni povédomi zaméstnanct nebo klient

o genderovych otazkéch a o ptekonani genderovych stereotypti na pracovisti?

Jaky je Vas nazor na téma ,,sklenéného stropu‘?

Jaké opatieni nebo programy by mohly podle Vaseho nazoru piispét ke zvySeni

zastoupeni zen na vedoucich pracovnich pozicich v organizaci?

Zastupci pednich spole¢nosti v Ceské republice

V jakém oboru plisobi Vase firma?

Kolik u Vas pracuje zaméstnanct? Kolik z celkového poétu zaméstnancu je Zen?
Kolik procent vykazovalo zastoupeni Zen ve Vasi firmé za posledni 3 roky a kolik
procent to je nyni?

Myslite si, Ze se genderova rovnost ve Vasi firmé za posledni roky zménila?
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