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Anotacia
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UvVOD

Problematika rovného postavenia Zien a muzov je v suc¢asnosti vel'mi diskutovanou,
no eite stale pomerne citlivou témou, pred ktorou mnoho Pudi zatvara oéi. V Ceskej
republike je otizka diskriminicie upravena v Ustave a antidiskriminaénom zakone.
Kazdy, bez rozdielu pohlavia, rasy, veku, ¢i politickej alebo naboZenskej prislusnosti,
ma pravo na rovné zaobchadzanie a prilezitosti. Je to ale v skuto€nosti naozaj tak a si si
muzi a zeny rovni vo vSetkych oblastiach? Tieto otazky ma viedli k napisaniu
bakalarskej prace na tému: Zamestnanie a genderova problematika, nakol’ko medzi
jednu z najvyznamnejSich oblasti, v ktorej st rozdiely v postaveni zien a muZov

najvyraznejsie, patri prave pracovny trh.

Bakalarska préca je rozdelend na teoretickt a prakticku Cast. Teoreticka Cast’ bola
spracovana za pomoci odbornej literatury tykajlcej sa oblasti genderovej problematiky,
socioldgie, psychologie prace a riadenia l'udskych zdrojov. Cielom teoretickej Casti
prace je analyza genderovej problematiky, foriem diskrimindcie a stratégii a
prostriedkov vyuzivanych na presadzovanie genderovej rovnosti. Prva kapitola
objasiiuje povod a vyznam slova gender a pojmov s nim spojenych. Druhd kapitola
priblizuje ukotvenie ochrany ludskych prav a prava na rovnost zaobchéadzania
v legislative Ceskej republiky, a taktiez blizSie objasnenie diskriminacie a prejavov
diskrimina¢ného spravania na prijmacich pohovoroch. Poslednad kapitola teoreticke;j
Casti je zamerand na stratégie a prostriedky vyuzivané na presadzovanie genderovej

rovnosti, konkrétne genederovy mainstreaming a gendreovy audit.

V nadvidznosti na teoretické vychodiskd prace bola spracovana praktickd cast,
v ktorej bola vyuzita kvantitativna metdda prieskumu v podobe kratkej anonymne;j
ankety, zameranej na Zeny a muzov v produktivhom veku s pracovnymi skusenostami
na tzemi Ceskej republiky. Cielom ankety bola analyza genderovej problematiky
v pracovnom prostredi na uzemi Ceskej republiky, konkrétne prieskum faktorov, ktoré
st pri¢inou diskriminacie Zien a muzov, oblasti pracovného zivota, v ktorych sa
najCastejsie stretavaju s diskrimindciou, ich porovnanie, ale taktiez znalosti existencie

antidiskriminacného zékona a jeho nalezitosti.



TEORETICKA CAST

1 UVOD DO GENDEROVEJ PROBLEMATIKY

Sucast'ou 'udského bytia je, Ze sa kazdy den definujeme réznymi spoésobmi. Jednym
z najzakladnejSich a najcastejSich sposobov je, ked’ o sebe tvrdime, Ze sme muz alebo
zena. V tomto pripade sa vymedzujeme z hl'adiska pohlavia. Tvrdit’ o sebe, Ze sme muz
alebo Zena, je vSak viac nez len anatomicky popis vlastného tela, toto tvrdenie vyvolava
taktiez predstavu urcitého stiboru vlastnosti a vzorcov spravania, ktoré su pripisované
muZom & Zendm.' Predstava, Ze rozdielnost’ vlastnosti medzi muzmi a Zzenami
determinuje prave nase pohlavie a spolu s nim genetickd vybava a hormonalne vplyvy,
pretrvavala az do polovice 20. storoCia. ,,Novejsi sexuologické a psycho-neuro-
endokrinologické vyzkumy vsak poukazaly, na relativitu biologickych vlivit na vyslednou

. y . w2
zenskou a muzskou identitu.

V tomto obdobi sa v oblasti sociologie, ale aj mnohych
inych oblastiach zacal objavovat, a postupne sa ustalil pojem gender. P6vod slova
gender siaha az do starovekej gréctiny. V preklade z anglictiny znamené rod a jeho
vyznam v CeStine moze byt zavadzajuci, nakol'’ko mdze predstavovat’ rod gramaticky,
rozvetvenl rodinu a taktiez sa da oznacit' ako ekvivalent pojmu pohlavie. Z tohto
dovodu sa ustalilo pomenovanie ,,gender. Narozdiel od pojmu pohlavie ( preklad v
anglictine: sex), ktory oznacuje rozdiely biologického charakteru medzi muzmi a
zenami, pojem gender, niekedy nazyvany aj socidlnym pohlavim, sa vyuziva na
oznacenie kulturne a historicky vytvorenych rozdielov medzi Zenami a muzmi: ,, To
znamenad, ze spolecnost vytvorila soubor ocekavani a norem, které jsou jiné pro muze a
jiné pro Zeny a podle kterych se ocekdivd, e se jednotlivé gendry budou chovat.

Kazda kultara si s predstavou toho ¢o je muzské, inym slovom maskulinne, alebo

zenské, teda feminné spaja iné charakteristiky. V kone¢nom doésledku vsak tieto

" RENZETTI, Claire M a Daniel ] CURRAN. Zeny, muzi a spolecnost. Vyd. 1. Praha: Karolinum,
2003. ISBN 80-246-0525-2.

> PONESICKY, Jan. Fenomén Zenstvi a muzstvi: psychologie Zeny a muze, rozdily a vztahy. 4. vyd.
Praha: Triton, 2012. s. 14. Psychologicka setkavani. ISBN 978-80-7387-546-6.

? Co je to gender? Ceskd asociace vzdélavacich instituci [online]. Praha [cit. 2016-02-01]. Dostupné
z: http://www.cavi.cz/gender.html



predstavy rozdel'uju l'udi do dvoch kategoérii, ktorym sa pripisuje iné spravanie,
postavenie, povinnosti a ¢innosti. Z tohto dovodu maju tieto predstavy o maskulinite a
feminite redlne dopady na Zivoty l'udi v kazdej kulture a spolo¢nosti. V podmienkach
nasej spolocnosti je to predovsetkym oblast’ trhu prace, kde je najvacsi rozdiel medzi
muzmi a Zenami pozorovatel'ny najmd vo vyraznych rozdieloch v platovom ohodnoteni
¢1 moznostiach kariérneho postupu. Pri¢inou tychto rozdielov su casto genderové

stereotypy spojené s genederovymi rolami, ktoré vyustuji do genderovej segregacie.
1.1 GENDEROVA ROLA A JEJ ZISKAVANIE

Gendrova rola predstavuje subor nepisanych pravidel, predstav a ocakévani,
vytvorenych spolo¢nost'ou, ktoré definuju aké spravanie, vystupovanie, myslenie c¢i
citenie je ziaduce, popripade neziaduce pre muzské alebo Zenské pohlavie. Gendrova
rola nie je nieCo, s ¢im sa ¢lovek narodi, socializcia je prostriedkom jej prijmania a
reprodukovania. Je to proces, ktorym si l'udia predavaju a vstrebavaju spolocenské
normy a hodnoty, vratane tych, ktoré sa tykaju genderu a genderova socializ4cia nastava
uz vrannom detstve. Kazdé dieta je hned’ po narodeni klasifikované podla svojho
pohlavia a zaroven je mu prisudeny urcity gender. Stereotypné poznamky na vzhl'ad ¢i
spravanie, ako napriklad oznacovanie dievcat s dlh§imi vlasmi ,,princeznami alebo
zavalit€jSich chlapcov ,,chlapdkmi® ¢i ich balenie do farebne odliSenych prikryvok uz
v pdrodnici, znacia zaciatok procesu ucenia sa genderovej roly. Podl'a Giddensa sa naSe
chapanie muzskej a Zenskej roly a sexualnych postojov a sklonov s nimi spojenymi
formuje v tak skorom veku, ze ich v dospelosti povazujeme za samozrejmé. Vnimanie
tychto roli sa kazdy dent mnohymi spdsobmi posiliiuje a reprodukuje. Tento proces
objasiiuje rozdiely medzi muzmi a Zenami ako socialny konStrukt, ktory vznikd a

obnovuje sa v kazdodennej interakcii s inymi Pud’'mi.*

Podl'a Ruth Hartleyovej, sa ucenie genderovej roly deje uz v rannom detstve na

zaklade Styroch procesov, ktorymi su socializdcia manipuldciou, prostrednictvom

* GIDDENS, Anthony. Sociologie. 1. Praha: Argo, 1999.s. 117. ISBN 80-7203-124-4.
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zameriavania pozornosti na ur¢ité objekty, verbalnym pomentivavanim a vystavenim
¢innosti. Prikladom procesu manipulacie je matka ¢eStica svoju dcéru, ktort oblieka do
dievcenskych $iat a hovoi jej popri tom, aké je krasna. Takéato forma manipulacie, alebo
formovania ma trvaly efekt, pretoze dieta prejima pohlad matky na seba samé. Pri
procese nasmerovania pozornosti prichadzaji deti do styku s hrackami rozliSenymi
podl'a pohlavia. Verbalne pomenuvanie je taktiezZ pohlavne podmienené, aj ked’ sa to na
prvy pohl'ad nemusi zdat. Poznamky ako: ,, To je ale neposlusny chlapec!“ alebo: ,, To
je ale milé dievcatko!* vedu k vytvéraniu si vlastnej identity, ktorej sicastou je aj
pohlavie. Poslednym procesom je aktivita, pocas ktorej sa deti v domdacnosti stretdvaju
s ¢Ginnostami tradiéne oznadovanymi ako Zenské alebo muzské.” Proces stotoznovania
sa s urcitou genderovou rolou pokracuje pocas celého zivota, kde je neustale okolim

upeviiovana.

Aj napriek tomu, Ze genderové roly st len jednou z mnohych socidlnych roli
v zivote Cloveka, su Casto vnimané ako nieCo, Co prirodzené a teda spravne, ¢im

dochadza k vytvoreniu genderovych stereotypov.
1.2 GENDEROVE STEREOTYPY A ICH PREKONAVANIE

Stereotyp podl'a Slovnika cudzich slov znamena ustilenti, zautomatizovanu
predstavu alebo zjednodusené ostichané chapanie®. I ked” sa na prvy pohlad moze zdat,
ze stereotypy tykajice sa muzskych a zenskych roli su zalozené na redlnom obraze,
jednd sa o zjednoduSujuce predstavy, ktoré vychadzaji predovsetkym z
neopodstatnenych a zastaralych predstdv. S tymito stereotypmi sa stretdvame po cely
zivot na kazdom kroku uz od utleho detstva v rodine, v $kole a taktiez vo velkej miere v
médiach. Prikladom takychto stereotypov tykajucich sa zien st napriklad: citlivost,
zavislost’, nelogickost’, naladovost, submisivita, slabost’, bezmocnost’, neznost’ alebo

uzkostlivost. Kdezto stereotypnymi predstavami o muzoch byvaji: nebojacnost,

> HARTLEY, Ruth In: OAKLEY, Ann. Pohlavi, gender a spolecnost. Vyd. 1. Praha: Portal, 2000.
s.132. ISBN 80-7178-403-6.

SSlovnik cudzich slov [online]. [cit. 2016-02-04]. Dostupné Z:
http://slovnikcudzichslov.sk/slovo/stereotyp
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bojovnost’, racionalita, vodcovstvo, sila, energia, statocnost’ alebo vyrovnanost’. Casto
sa vyskytujucim stereotypom je taktiez predstava, ze muZzi neplaci a Zeny patria do
kuchyne. Genderové stereotypy sa tak stavaju spolo¢enskou prekazkou a prekazkou v
oblasti rozvoja individuality jedincov a je nutné predchadzat’ ich tvorbe uz v detstve pri
vychove dietata. To znamend vychovdvat a posudzovat' dieta na zdklade jeho
individudlnych predpokladov, schopnosti a moznosti, namiesto toho, ¢o je podla

zauzivanych stereotypov typicky muzské a typicky zenské:

., Genderové stereotypy zalozené na komplementarité muzskych a zenskych roli
Jjsou rozhodujicim Ccinitelem nerovnosti v praci i rodine. Chceme-li je postupné
odstranovat a prekonavat, musime se snazit nejen o zpochybnovani jejich objektivniho
i raciondlniho zakladu, ale také o realne zmeény v oblasti delby prace podle pohlavi.
Zatimco ve sfére rodiny miize v tomto smeru mnohe zaridit vychova, v oblasti prdce je

v ’ v ’ v ’ . 1174
potrebnd podpora a vstricné kroky ze strany zaméstnavatelskych organizaci.

1.3 GENDEROVA SEGREGACIA

Genderova segregacia je dlhodobo pretrvavajucim javom na trhu prace, ktory je
rozdeleny podl'a pohlavi takym spdsobom, ze dochddza ku koncentracii muzov a Zien v
rozliénych sektoroch, povolaniach alebo pracovnych miestach, ktoré su stereotypne
povazované za typicky muzské alebo typicky Zenské. Podla Kiizkovej sa genderova
segregacia prejavuje volbou alebo naopak nevolbou urcit¢tho typu povolania
jednotlivymi Zenami, ktoré su ovplyvnené genderovymi stereotypmi o ,,vhodnej* praci.®
Prikladom tak moéze byt koncentricia zien v oboroch akymi su sluzby, Skolstvo,
zdravotnictvo a vSeobecne nizSie pozicie a koncentracia muzov v oboroch akymi st
priemysel, pol'nohospodarstvo a vyssie riadiace pozicie. Zarodky tohto prerozdelenia
zien a muzov pritom zacinaji uz pri vychove vrannom detstve, tlak na volbu

genderovo vhodného povolania neskdr sprevadza vyuku na vSetkych stupiioch

"KRIZKOVA, Alena a Karel PAVLICA. Management genderovych vztahii: postaveni Zen a muzii v
organizaci. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2004. s. 77. ISBN 80-7261-117-8

¥ KRIZKOVA, Alena. Pracovni drihy Zen v Ceské republice. Vyd. 1. Praha: Sociologické
nakladatelstvi (SLON), 2011. s.88. Gender sondy. ISBN 978-80-7419-054-4.

12



vzdeldvania. Kftizikova tvrdi: ,, Charakteristiky zaméstnani stereotypné povazovaneho
za vhodné pro muze a pro zZeny nalezneme jiz v détskych knihach a v ucebnicich, se
kterymi déti pracuji ve skole. Sociologické vyzkumy ukdzaly silne genderoveé stereotypni
zatizeni $kolnich ucebnic.

Doésledkom segregacie pracovného trhu na zdklade genderu je eSte hlbSie
zakorenovanie genderovych stereotypov, ktoré negativne vplyvaji na postavenie Zien a
ich sebahodnotenie. Ich nepritomnost’ alebo slabé zastupenie v urcitych oboroch sa
stava zdrojom strnulosti trhu prace, kedze sa plne nevyuziva l'udsky kapital spolo¢nosti.
Na trhu prace sa rozliSuji dva druhy genderovej segregacie a to horizontdlna a

vertikalna.

Horizontilna segregiacia predstavuje koncentrdciu Zzien a muzov v uritych
odvetviach v ramci celého pracovného trhu. V désledku tohto prerozdelenia dochadza k
feminizacii niektorych odvetvi a pozicii. Feminizovanymi sa nazyvaju odvetvia, v
ktorych viac ako 70% vSetkych zamestnancov tvoria Zeny, tymto odvetviam su
postupne pripisované stereotypné charakteristiky spojené so zenami, ako napriklad
starostlivost’, empatia Ci trpezlivost’. Finan¢né a moralne ohodnotenie tychto povolani a
odvetvi je nizsie, nez ohodnotenie odvetvi a pozicii, v ktorych prevladdaju muzi, ¢o sa

. . , ’ , . r : Y 10
inymi slovami nazyva rodovy mzdovy rozdiel, alebo rodova priepast’ v odmenovani.

,,Rodova priepast v odmenovani vypoveda o rozdiele v pracovnej odmene Zien a
muzov. Odrdza hlavne rozny status Zien a muzov vo svete platenej prace. Predstavuje
jeden z troch klucovych ukazovatelov rodovej nerovmovahy na trhu prace — popri

. . . . . . . . . . oedll
rodovej priepasti v miere zamestnanosti a rodovej priepasti v miere nezamestnanosti. ‘

’ KRIZKOVA, Alena a Karel PAVLICA. Management genderovych vztahii: postaveni Zen a muzii v
organizaci. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2004. s. 72. ISBN 80-7261-117-8

' Ceska republika sa radi do patice ¢lenskych $tatov Eurépskej tinie, kde su mzdové rozdiely medzi
muzmi a zenami najvyssie. Su to Estonsko (o 27,3 %), Rakusko (o0 23,7 %), Nemecko (0 22,2 %), Cesko
(0 21,0 %) a Slovensko (0 20,5 %).

" CVIKOVA, Jana (ed.). Akd prdca, takd plica?: aspekty rodovej nerovnosti v odmeiiovani. 1. vyd.
Bratislava: Aspekt, 2007. s.13. ISBN 978-80-85549-76-8.
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Podla Kfizkovej méa feminizdcia oborov aj iné¢ neblahé¢ dosledky na genderové

vztahy:

Do oborov a pozicii stigmatizovanych nalepkou feminizované, maji muzi
stazeny pristup. Muzi, ktori maji o tieto obory a pracovné pozicie zaujem,
byvaju svojim okolim odradzovani a v pripade, ze do nich vstupia, byvaji v
ramci socidlnej kontroly spravneho vykonu genederovych roli rozne
sankcionovani. Tito muzi st casto oznaCovani ako zZenStili alebo
homosexualni, nakol'ko ich chovanie neodpoveda stereotypnej poziadavke,
podl’a ktorej sa ma ,, spravny* muz distancovat’ od vSetkého zenského.
Pokial’ muz vstlpi do feminizovaného oboru, vacSinou to byva na riadiace
pozicie a jeho mzdové ohodnotenie je Casto v ramci daného odvetvia
nadpriemerne vysoké. Statistiky poukazuju na fakt, Z¢ mzda muZa na
veducej pozicii v jednom obore mdze byt aj o 100% vyssia ako mzda zeny.
Je to dosledkom toho, ze muzi sa vo feminizovanych oboroch pokladaji za
vzacnu pracovnu silu, ktort je nutné si udrzat’.

V pripade, Ze muZz nastlpi na poziciu, ktord je feminizovana, jeho spravanie
sa nezmeni na typicky zZenské, vacSinou sa zmeni charakter a napli jeho
prace. Prikladom moéze byt pozicia sekretarky, muz na tejto pozicii je
nazyvany tajomnikom a namiesto varenia kavy a prijemného vystupovania
ma povinnosti zodpovednejsie a zavaznejsie.

Feminizované obory a pozicie st ¢asto spajané s emocnou pracou, ¢o
znamena, Ze od zien pracujucich na tychto poziciach sa vyjadrovanie emocii
pozaduje ako sucast’ naplne prace. Jedna sa o riadenie osobnych pocitov a
prezivania Zeny smerom k vytvoreniu verejne pozorovate'ného prijemného
vyrazu a vzhladu. Tento jav sa d4 pozorovat na profesii letusiek a
zdravotnych sestier. Od muzov sa vo vacSine pripadov emoc¢nd praca

v . .. .y , oy ’ v ’ 12
nevyzaduje, nie je totizto sicastou tradi¢ne vymedzenych muzskych roli.

"2 KRIZKOVA, Alena a Karel PAVLICA. Management genderovych vztahii: postaveni Zen a muzi v
organizaci. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2004. s.72. ISBN 80-7261-117-8.
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Vertikalna segregicia predstavuje nerovnomerné rozloZenie Zien a muzov
v hierarchickych poziciach alebo urovniach povolania. Na vysSich poziciach je

s v cvwe ;s . . v 13
koncentrovanejsi vyskyt muzov, nizsie pozicie naopak obsadzuje viac Zien.

Vertikalna segregacia sa spdja so slovnym spojenim skleneny strop, ktory
predstavuje umelo vytvorené a tazko prekonatelené prekazky v kariérnom postupe Zien
na stredné alebo manazerské veduce pozicie. Prekdzky nie su fyzické, ale subjektivne,
inym slovom Strukturalne, su zalozené predovsetkym na stereotypoch tykajucich sa
muzov a zien o ich spolocenskych rolach. Toto metaforické pomenovanie predstavuje
strop ako prekazku v postupe, to Ze je skleneny naznacuje, Ze Zena na danu poziciu

dovidi, pretoze ma na jej dosiahnutie predpoklady, no nemoéze tento strop prerazit’.

Mechanizmom fungovania a vytvarania skleneného stropu v organizéciach je aj tzv.
tokenizmus. Token je pojem pochadzajlci z anglictiny a len tazko sa da prelozit’ do
ceStiny, predstavuje symbol alebo znamenie. Samotny tokenizmus je fenoménom
vyplyvajucim zo situdcie, kedy je zastupca urcitej skupiny, napriklad pohlavia, rasy
alebo narodnosti, v ur¢itom spolo¢enstve pocetne vzacnym zastupitelom. Z hl'adiska
genderovej segregécie v pracovnom prostredi predstavuju ,,tokeny* predovsetkym Zeny,
nachadzajice sa na vysSich riadiacich poziciach, alebo Zeny so snahou obsadit’ tieto
pozicie. Stereotypne su im pripisované ,,zenské* vlastnosti a schopnosti, ktoré sa stavaju
prekazkou v ich kariérnom postupe a tspechu. Kanter a Powell, ktori sa fenoménom
tokenizmu zaoberaju, popisali javy viazuce sa ktokenom a ich vnimaniu

v organizaciach:

* Pozornost: ludia v pozicii tokenov su objektom pozornosti prave na
zaklade svojho ojedinelého vyskytu v skupine. Psycholdgia vnimania

opisuje tokenov ako ,,ziariacich* na pozadi vac¢siny.
) y

" Cesko méa podla analyzy prieskumu Diverzita 2013+ v porovnani s inymi krajinami nizke
zastipenie zien vo vedeni spoloc¢nosti. V dozornej rade 13 firiem obchodujucich na burze mali zeny 4,7%
zastipenie, v predstavenstve 12,6%. V 33 Statnych podnikoch maji zeny v dozornej rade 18,6%
zastpenie. Statne podniky viedlo, alebo §éfa zasupovalo 9,5% Zien.
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* Kontrast: rozdiely medzi tokenmi a zastupcami vacsiny byvaju zveli¢ované.
Prejavuje sa to prehliadanim vlastnosti, ktoré tokeni s majoritnym zastipenim
zdiel'aju (napr. vysoké pracovné nasadenie) a zdoraziiovanim odliSnosti,
ktoré sa zakladaju predovSetkym na strereotypoch spdjanych s danou
skupinou (v pripade Zzien napr. nerozhodnost). Token nie je vnimany
v pozitivnom zmysle ako jedine¢ny, ale ako predstavitel' vlastnosti ,,svojej*

skupiny, ktoru reprezentuje.

* TIlak na vykon: Zeny v pozicii tokenov, pritahujice vicsiu pozornost’, st
vystavené vacSiemu tlaku, kontrole a zdroven neddvere voci ich pracovnému
vykonu. Zeny predstavujuce minoritu v ur¢itych poziciach, tak pocituju

nutnost’ pracovat’ viac a lepSie, nez ich muzski kolegovia.

* Asimilidcia: token snaziaci sa vac¢Sine dokazat, Ze jej pristup a vnimanie je
nespravne, na seba zvyc€ajné puta ¢ste viac nechcenej pozornosti. Z tohto
dovodu je pre tokenov jednoduchsie prisposobit’ sa stereotypom, ktoré su

v , A , . v , 14
vsak tymto spdsobom podporované a nad’alej udrzované.

" KANTER, Rosebeth a Gary POWELL In: KRIZKOVA, Alena a Karel PAVLICA. Management
genderovych vztahi: postaveni Zen a muzii v organizaci. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2004. s. 94.
ISBN 80-7261-117-8.
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1.4 ZHRNUTIE

Pojem gender, inak nazyvany aj ,,socidalne pohlavie, oznacujici kultirne a
historicky vytvorené rozdiely medzi muzmi a zenami, sa zacal v oblasti socioldgie
pouzivat’ priblizne v druhej polovici 20. storo€ia. Tieto splo¢nostou vytvorené rozdiely
prisudzuji muzom a Zenam rozdielne role, ktoré su spojené s predstavami ziaduceho
maskulinneho a feminneho spravania, ktoré je poznacené urcitou stereotypizaciou. Tato
stereotypizacia ma negativny dopad predovSetkym na zivot Zien, ale aj muZov.
Oblastou, v ktorej sa daji pozorovat genderové stereotypy najvyraznejSic a
najCastejsie, je pracovnd oblast’, ktord je dolezitou sucastou Zivota kazdého cloveka.
V désledku genderovej stereotypizacie na trhu prace dochadza k segregacii muzov a
zien a vytvaraniu nerovnych podmienok pre kariérny postup alebo odmeiovanie.
Rovnost’ je ale kIicovym principom, vdaka ktorému spoloc¢nost’ funguje lepSie a

v demokratickom usporiadani je povaZzovana za zakladnt hodnotu.
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2 LEGISLATIVA CESKEJ REPUBLIKY A RODOVA
DISKRIMINACIA

Slovo diskriminacia pochadza z latinského vyrazu discriminaire, ktoré v preklade
znamena rozliSovat’. V dnesnej dobe tymto vyrazom rozumieme pomerne Siroku Skéalu
foriem aktivity alebo naopak pasivity — od uprednostiiovania az po vylucenie. Tieto
aktivity su vzdy smerované na jedincov alebo skupiny.'” Jedinec alebo skupina oséb je
odliSovand od inej skupiny na zdklade prislusnosti k urcitej socialnej kategorii alebo
skupine a zaroven je toto odliSovanie spojené so znevyhodnenim daného jedinca alebo
skupiny. VacSina vyspelych krajin povazuje diskriminaciu za nepripustnu a jej zdkaz a

pravo na rovné zaobchddzanie je ukotvené v legislative jednotlivych krajin.

V Ceskej republike je zédkaz diskriminacie legislativne ukotveny v Ustave Ceskej
republiky, Listine zdkladnych prav a slobod a v antidiskriminaénom zakone.
Vyznamnym krokom pre upeviiovanie rovnosti muzov a Zien v Ceskej republike sa stal
jej vstup do Eurdpskej unie, pre ktoru je presadzovanie genderovej rovnosti jednym zo
zakladnych principov. V zakladajucej zmluve zroku 1957, ktora je obdobou ustavy
Europskej unie, je povinnost presadzovat rovnost a odstrafiovat’ nerovnosti medzi

muzmi a zenami vyjadrena v ¢lanku 2:

., Ulohou spolocenstva je utvorenim spolocného trhu, hospoddrskej a menovej inie a
uskutocnovanim spolocnych politik a ¢innosti uvedenych v clankoch 3 a 4 podporovat v
celom spolocenstve harmonicky, vyrovnany a trvalo udrzatelny rozvoj hospodarskych
cinnosti, vysoku uroven zamestnanosti a socidlnej ochrany, rovnopravne postavenie
Zien a muzov, trvaly a neinflacny rast, vysoku uroven konkurencieschopnosti a

zblizovania hospodarskej vykonnosti, vysoku uroven ochrany a zlepSovania kvality

' FIALOVA, Eva, SKALOVA, Helena (ed.). Neviditelny problém: rovnost a diskriminace v praxi :
shornik textii autorského kolektivu k problematice rovnosti a diskriminace v CR. Praha: Gender Studies,
2010. s.14. ISBN 978-80-86520-30-8.
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Zivotného prostredia, zvySovanie Zivotnej urovne a kvality Zivota, hospoddrsku a

socidalnu sudrznost’ a solidaritu medzi ¢lenskymi Statmi.

«l6

2.1 ANTIDISKRIMINACNY ZAKON

V Ceskej republike bol antidiskriminaény zakon schvaleny 17. jina 2009

s uCinnostou od 1. septembra 2009. Antidiskrimina¢ny zakon spractva prislusné

predpisy Europskych spoloCenstiev a v ndvéznosti na Listinu zdkladnych prav a slobdd

a medzinarodné zmluvy, ktoré¢ su sucast’ou pravneho poriadku, vymedzuje pravo kazdej

fyzickej osoby na rovné zaobchadzanie a zdkaz diskrimindcie z ddvodu etnickej

prislusnosti, rasy, nabozenstva, veku, zdravotného postihnutia, sexudlnej orientdcie

.1 .
alebo pohlavia'’ vo veciach:

prava na zamestnania a pristupu k zamestnaniu

pristupu k povolaniu, podnikaniu a inej samostatne zarobkovej ¢innosti
pracovnych, sluzobnych pomerov a a inej zavislej ¢innosti, vratane
odmenovania

Clenstva a ¢innosti v odborovych organizaciach, radach zamestnancov
alebo organizaciach zamestnavatel'ov, vratane vyhod, ktoré tieto
organizécie svojim ¢lenom poskytuju

Clenstva a Cinnosti v profesnych komorach, vratane vyhod, ktoré tieto
verejnopravne korporacie svojim ¢lenom poskytuju

socidlneho zabezpecenia

priznaniu a poskytovaniu socialnych vyhod

pristupu k zdravotnej straostlivosti a jej poskytovaniu

pristupu ku vzdelaniu a jeho poskytovaniu

' ZMLUVA O ZALOZENI EUROPSKEHO SPOLOCENSTVA. Universitat Vien [online]. 2004
[cit. 2016-03-01]. Dostupné z: http://www.univie.ac.at/RI/eur/20041101/SK_ECTreaty20041101.pdf

7 VN , , . . . © . . C e .
Vacsina paltnych pravnych predpisov pracuje s pojmom ,,pohlavie” a zakazuje diskriminaciu na
zaklade pohlavia, pri¢om pojem ,.gender , aj napriek tomu Zze ma vacsiu vypovedni hodnotu,
byva opomenuty.

19



* pristupu k produktom a sluzbam, vratane byvania, pokial’ st ponukané

verejnosti alebo pri ich poskytovani'®

PredovSetkym prvé Styri body sa tykaji nerovného zaobchadzania v pracovne;j

oblasti.

Existuj vSak aj vynimky, kedy je nerovné zaobchadzanie odévodnené a prijatel'né.
Diskriminaciou v oblasti zamestnania tak podla antidiskriminacného zdkona nie je
napriklad uplatiiovanie tzv. podstatnych profesnych poziadaviek. To predstavuje
pripady, v ktorych pri¢ina nerovného zaobchadzania spociva v podstate samotnej prace
a uplatiované poziadavky su v tomto pripade primerané. Napriklad osobnu prehliadku
moze vykonavat iba osoba rovnakého pohlavia, v tomto pripade je poZziadavka
zamestnavatela na konkrétne pohlavie zamestnanca opodstatnend a nie je mozné
povazovat’ ju za diskrimina¢nt. Za diskrimindciu z dovodu pohlavia sa nepovazuje
rozdielne zaobchadzanie pri poskytovani sluzieb pontikanych v oblasti sikromného a
rodinného Zivota a ukonov vykonavanych v tejto stvislosti. Za diskriminacné na
zaklade pohlavia sa nepovazuje ani rozdielne zaobchadzanie za Gcelom ochrany zien z

dovodu tehotentstva a materstva, kde by povaha prace mohla ohrozit’ ich stav.
2.2 RODOVA DISKRIMINACIA V ZAMESTNANI A JEJ FORMY

Za rodovu diskriminaciu sa povazuje obmedzenie prav a slobod, znevyhodiiovanie,
ako aj ponizovanie l'udskej dostojnosti na zdklade rodu. Nejdend sa pritom len o
diskriminéaciu na zaklade pohlavia, teda toho, ¢i ide o muza alebo zenu. Diskriminacia
na zéklade rodu sa méze tykat manzelstva, zivota bez partnera, rodiCovstva alebo aj
Tt rtanih i 19 o : . ,
sexudlnej orientacie.  Je najrozSirenejSim druhom diskrimindcie a je pritomna

v roznych oblastiach Zivota, predovSetkym vSak v pracovnej oblasti a mdze mat’ rézne

'8 Zakon &. 198 z dita 23. aprila 2008, o rovném zachézeni a o pravnich prostiedcich ochrany pred
diskriminaci a 0 zméné nékterych zakonid (antidiskriminaéni zakon) In: Shirka zakonii Ceské republiky.
Dostupné z: http://www.aperio.cz/data/1/Zakon o rovnem_zachazeni.pdf

" Rodova diskriminacia. Mnohojazycny web o globdlnim vzdélavani [online]. [cit. 2016-02-08].
Dostupné z: http://monda.eu/files/modules/gender/annex6_sk.pdf
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podoby. Tak, ako aj pri inych typoch diskriminacie, aj pri rodovej diskriminacii sa

rozoznava niekol’ko foriem.
Priama diskriminacia

Priama diskriminacia oznacuje jednanie, v ktorom sa s jednou osobou zaobchéadza,
zaobchadzalo alebo by sa zaobchadzalo v porovnatelnej situdcii menej priaznivo, ¢i
vyluéujiico, neZ s inou osobou na zéklade odligného pohlavia.” Jednd sa teda o
umyselnu diskriminéciu, ktora je Casto vidite'nd a l'ahko identifikovatel'na. Prikladom
moze byt odmietnutie prijatia Zeny na poziciu, ktord ja povazovana za typicky muzsku,

ale taktiez naopak, odmietnutie prijatia muza na poziciu, v ktorej dominuju Zeny.
Nepriama diskriminacia

Nepriamou rodovou diskriminaciou oznacujeme rozhodnutie, pokyn, prax alebo
predpis, ktoré sa navonok javia ako neutrdlne, avSak znevyhodiiuju alebo opominaju
osobou jedného pohlavia na rozdiel od osoby opa¢ného pohlavia. Prikladom méze byt
napriklad situdcia, ked’ firma poskytuje odborné Skolenia iba zamestnancom s plnym
pracovnym uvazkom, toto konanie sa na prvy pohl'ad nemusi zdat’ nijakym sposobom
diskrimina¢né. Na polovi¢ny pracovny Gvazok vSak takmer vyli¢ne pracuju iba Zeny a
to predovSetkym z dovodu starostlivosti o deti alebo inych c¢lenov rodiny, takéto
konanie sa preto povazuje za nepriamu diskriminaciu. Prikladom mé6zu byt aj Specifické
poziadavky na uchédzaca o pracovné miesto, ktoré nemaji vplyv na vykonavanie danej

pozicie, automaticky vSak vylacia vac¢Sinu uchddzacov niektorého z pohlavi.
Sexudlne obt’aZovanie

Sexudlnym obtazovanim sa rozumie spravanie, ktoré mé sexualnu povahu, netyka
sa vSak iba sexu ako aktivity, ale aj sexu v zmysle pohlavia. Tak ako aj v inych
podobach obtazovania: ,,Ide o také konanie alebo zaobchadzanie, ktoré je danej osobe

neprijemné alebo urdzlivé a dosledkom moze byt znizenie dostojnosti alebo vytvorenie

* FERRAROVA, Eva. Prirucka pro implementaci rovnych prilezitosti Zen a muzii a principii gender
mainstreamingu ve veiejné spravé v Ceské republice. Praha: Gender Studies, 2007. s.8. ISBN 978-80-
86520-26-1.
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nepriatel'ského, ponizujuceho ¢i zastrasujuceho prostredia. Moze to byt tiez
znevazujuce, neprijemné ci ponizujuce konanie alebo prostredie, ktoré osoba musi
znasat, ak chce zotrvat' v zamestnani, na svojej pracovnej pozicii alebo su podmienku

“?!" Prikladom moéze byt vymahanie pohlavného

pracovného a kariérneho postupu.
styku pod hrozbou prepustenia, ¢i ako podmienky na kariérny postup, nemravné a
urazlivé vtipy so sexudlnym podtextom alebo potlapkavanie po zadku ¢i iny nechceny
telesny kontakt. Podl'a prieskumov sa so sexudlnym obt'azovanim na pracovisku stretla

az §tvrtina populacie Ceskej republiky z &oho va&§inou obeti boli zeny.*
Prenasledovanie, pokyn a navadzanie k diskriminacii

Prenasledovanim sa rozumie nepriaznivé zaobchddzanie s osobou, ktora uplatnila
svoje prava a domahala sa chrany pred diskriminaciou. Prdvno na ochranu pred
prenasledovanim sa vztahuje aj na tretie osoby, ako s napriklad svedkovia.”’
Pokyn na diskriminéciu je spojeny so zneuzitim nadriadené¢ho postavenia na vyuzitie
podriadenej osoby za uc¢elom diskriminacie inej osoby. Za pachatel’a je povazovany ten,
kto vydal prikaz na diskrimindciu a to aj v pripade, Ze k diskriminacii nedoslo.
Navadzanie k diskriminacii je chovanie osoby, ktord druhého presvedcuje, podnecuje

alebo utvrdzuje v diskriminécii tretej osoby.
2.3 RODOVA DISKRIMINACIA V PRISTUPE K ZAMESTNANIU

Rovné zaobchadzanie a zakaz diskriminacie v uplatiiovani prava na zamestnanie st
ukotvené v Zbierke zakonov Ceskej republiky v Zakone o zamestnanosti ¢.435/2004 Sb.
Aj napriek existencii platnych zédkonov su prejavy diskriminaéného chovonia Castokrat

viditeI'ne uz v inzercii voInych pracovnych miest. Prieskum diskrimindacie v pracovnej
y

! Rodova diskriminacia. Mnohojazyény web o globdlnim vzdélavani [online]. [cit. 2016-02-08].
Dostupné z: http://monda.eu/files/modules/gender/annex6_sk.pdf

2 Sexualni  obt&ovani. Gender  Studies [online].  [cit.  2016-02-12]. Dostupné  z:

http://www.genderstudies.cz/download/sex obtezovani.pdf

» FERRAROVA, Eva. Piirucka pro implementaci rovnych prileZitosti Zen a muziu a principii gender
mainstreamingu ve veiejné spravé v Ceské republice. Praha: Gender Studies, 2007. s. 8. ISBN 978-80-
86520-26-1.
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inzerciii v Ceskej republike preukazal, e prizblizne 7% inzeratov javi znamky rodovej
diskriminacie.”* Tie maju va¢§inou podobu konkrétnej poziadavky zamestnévatela na
pohlavie budiceho zamestnanca, napriklad: , Hladame skuseného obchodného

zastupcu....” alebo ,,Na poziciu asistentky generdlneho riaditela hladame....” a

znemoznuju tak pristup k zamestnaniu opa¢nému pohlaviu.

Ugelom pracovného pohovoru je zistit' a posadit’ o uchadzacovi také informacie,
ktoré umoznia predpovedat’ urovenl jeho budiceho vykonu na pracovnej pozicii a
porovnat’ ho s ostatnymi uchadzacmi. Najrelevantnej$imi informaciami, ktoré by mali
zamestnavatelia pri pracovnom pohovore ziskat’ a posudzovat’ sl informacie o vzdelani,
odbornosti, predoslych skusenostiach, ale taktiez osobnostnych rysoch a dalSich
znakoch uchéadzaca alebo uchadzacky o zamestnanie. Za tieto znaky sa vSak v ziadnom
pripade nepovazuju spravidla informécie o pohlavi, veku, narodnosti, nabozenskej alebo
politickej prislusnosti: ,,...tedy znaky, které je nelegalni pouzivat jako kritéria ziskavani
nebo vyberu pracovnikit ve smyslu platnych ceskych zdakonii, mezinarodnich umluv a
zvyklosti a v neposledni rade ve smyslu smérnic Evropské unie, jejichz dodrzovani se
vwiaduje i v zemich, které se o clenstvi uchdzeji. “>

Z genderového hladiska sa za diskrimina¢né povazujl otazky tykajice sa poctu deti
alebo planovania rodicovstva v buducnosti, zaistenia starostlivosti o deti v pripade
nemoci, rodinného stavu alebo sexuélnej orientacie. Tieto otdzky su diskrimina¢né voci
muzom aj zenam. Napriek tomu, Ze zdkon povazuje otazky tejto povahy za nepripustné,
kedze priamo nestvisia s vykonom prace, Uchadzac¢i a uchadzacky sa snimi na
pracovnych pohovorech stretdvaji. Vplyvom stereotypov spojenych s rodinou a detmi

im Celia predovsetkym Zeny.

2 Vyzkum vetejného ochrance prav — projevy diskriminace v pracovni inzerci. Verejny ochrdnce
prav: Ombudsman[online]. Dostupné Z:
http://www.ochrance.cz/fileadmin/user upload/DISKRIMINACE/Doporuceni/Doporuceni-Inzerce.pdf

* KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000. s. 222. ABC (Linde). ISBN
80-86131-25-4.

23



2.4 ZHRNUTIE

Diskrimindcia, teda nerovné zaobchddzanie s jedincom, alebo skupinou oséb, ktora
sa odlisSuje na zdklade pohlavia, veku, sexudlnej orientacie, zdravotného hendikepu,
nabozenskej ¢i politickej prisluSnosti, je v demokratickych krajindch povaZovana za
nepripustnil a pravo na rovné zaobchadzanie a zakaz diskriminacie je ukotveny
v legislativach jednotlivych krajin. Pre Cesku republiku bol zasadnym krokom vpred,
v rdmci presadzovania rovnosti zien a muzov, vstup do Eurdpskej unie, pre ktora je
genderova rovnost’ jednym zo zékladnych principov. Antidiskriminacny zdkon pokryva
aj problematiku nerovného zaobchadzania v zamestnani na zéklade pohlavia, ktorému
su pdsobenim genderovych sterotypov vystavené predovsetkym Zeny. Diskriminacia na
zaklade rodu sa ale netyka iba samotného pdsobenia v zamestnani, stretavajl sa s fiou aj
zaujemci a zaujemkyne o zamestnanie v inzercii volnych pracovnych ponuk ¢i na
prijmacich pohovoroch v podobe osobnych otazok nesuvisiacich s vykonom na
pracovnej pozici. Pritomnost’ rodovej diskriminacie na trhu prace je skutocnostou aj
napriek tomu, Ze je zdkonom zakézand. Za hlavni pri¢inu sa povazuje fakt, Ze
management organizdcii nie je nauceny rozoznavat genderové dosledy roznych

rozhodnuti, opatreni a aktivit.*

* KRIZKOVA, Alena a Karel PAVLICA. Management genderovych vztahii: postaveni Zen a muzii v
organizaci. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2004. s. 104. ISBN 80-7261-117-8.
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3 DOSAHOVANIE GENDEROVEJ ROVNOSTI

Genderova rovnost’ odkazuje na rovnaké prava povinnosti a prilezitosti zien a
muzov, diev¢at a chlapcov. Rovnost’ neznamend, Ze sa Zeny a muzi stani rovnakymi,
znamena to, Ze prava, povinnosti a prilezitosti zien a muzZov nebudu zavisiet' na tom, ¢i
sa narodili s Zzenskym, alebo muZzskym pohlavim. Genderova rovnost’ znamenad, ze sa
bert do tivahy zaujmy, potreby a priority Zien a muzov a uznava sa ich rozdielnost.
Téma genderovej rovnosti sa netyka iba Zien, mala by sa tykat’ a plne zahfiiat’ aj muZzov.
Genderova rovnost’ je povazovana za jeden zo zékladnych bodov l'udskych prav, ako aj

predpoklad a ukazovatel udrzatelného vyvoja Pudstva.’’

Implementécia iniciativ zameranych na genderovl rovnost, a zvySovanie socialnej
a genderovej diverzity pracovnikov sa stava Coraz CastejSou sucast'ou rozvoja podnikov
organizécii i na izemi Ceskej republiky. Medzi hlavné dovody patri napriklad fakt, Ze
vdcSou socidlnou a genderovou diverzitou zamestnancov i manazérov, moze byt
v podniku ¢i organizacii prezentovana SirSia Skdla kompetencii. V pripade, Ze sa
genderova a socialna diverzita organizacie podoba rozmanitosti celkovej populacie,
ktortt v tomto pripade budeme vnimat ako potencidlnych zdkaznikov, modze znej
organizacia profitovat’ predovSetkym ekonomicky. Dochddza k stimulécii rozvoja
zamestnancov, ¢o vedie kich wvacSej spokojnosti a nasledne k produktivite a
v neposlednom rade sa organiza¢na kultura stdva dynamickejSou a roznorodejSou, ¢o je

vyhodou pre vietky zi&astnené strany.*®

Ako nastroje na pomoc dosahovania genderovej rovnosti a socidlnej a genederovej

diverzity sa vyuzivaji genderovy mainstreaming, a genderovy audit.

. Gender mainstreaming. UN Women [online]. Dostupné Z:
http://www.un.org/womenwatch/osagi/conceptsandefinitions.htm

¥ KRIZKOVA, Alena a Karel PAVLICA. Management genderovych vztahii: postaveni Zen a muzii v
organizaci. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2004. s. 103. ISBN 80-7261-117-8.
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3.1 GENDEROVY MAINSTREAMING

Genderovy mainstreaming, inymi slovami uplatiiovanie rodového hladiska, je
stratégiou Eurdpskej unie na dosahovanie rodovej rovnosti a prevenciu diskriminacie vo
vSetkych oblastiach verejného a stkromného 7Zivota. Uplatiiovanie stratégie
genderového mainstreamingu ako jednej zrozvojovych priorit a zasad je ukotvené
v Amsterdamskej zmluve zroku 1997 a zavazuji sa knemu vSetky clenské Staty

Eurdpskej tnie.

Genderovy mainstreaming predstavuje reorganizdciu, zlepSovanie, rozvijanie a
vyhodnocovanie rozhodovacich procesov a opatreni na vSetkych urovniach a vo
vSetkych stadidch takym spdsobom, aby bolo zohl'adnené genderové hladisko rovnosti
zien a muzov. Konkrétne sa moze jednat napriklad o rovnomerné rozdelenie prace
medzi muzmi a zenami, zrovnopravnenie ich finanéného ohodnotenia alebo pristupu
k vzdelavaniu. Ako stratégia a nastroj, prihliada na biologické a spoloCenské odlisnosti
zien a muzov, zaroven sa vSak snazi vyhnut strereotypom vo vnimani Zenskych a
muzskych roli. Pokial’ ma byt genderova rovnost’ dosiahnutd, musi byt stanovena ako
ciel’ vo vSetkych oblastiach politiky: ,,...to plati pre narodnu, regiondalnu ako aj pre

29 . v ,
: Vdaka svojmu vSeobecnému

politiku  konkrétnej organizdcie, podniku atd
charakteru je mozné jeho vyuzitie pri vytvarani celoStatnych pravnych, socialnych a

ekonomickych opatreniach ale aj v jednotlivych organizacich.

Postup uplatiiovania genderového mainstreamingu pritom pozostadva zo Styroch

krokov:

* Organizaény ramec: Prvy krok predstavuje vytvorenie organizacného ramca,
budovanie $trukturdlneho a kultirneho zakladu pre rovnaké prilezitosti Zien a
muzov, budovanie povedomia a pocitu spoluvlastnictva. Sucast'ou je formulacia

zamerov a cielov, vytvorenie planu, rozpoctu a konkretizdcia povinnosti a

¥ PIETRUCHOVA, Orga a Adriana MESOCHORITISOVA. Rodovd rovnost' v organizdcii: Strucnd
sprievodkyna. Bratislava: Okat, 2007. s.18.
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zodpovednosti zucastnenych stran. Ziskanie dostato¢nych zdrojov na realizaciu
je nevyhnutné.

* Poznavanie rodovych rozdielov: Druhy krok predstavuje poznévanie rodovych
rozdielov. Na zistenie, ¢i je dana politika, proces alebo opatrenie vyznamné
z rodového hladiska, je potrebné vediet’ ¢i sa v konkrétnej oblasti vyskytuja
rozdiely v situacii medzi muzmi a zenami. Zdrojom informécii je zber
Statistickych udajov a ukazovatel'ov triedenych podl'a pohlavia.

* Vyhodnotenie rodovych dopadov: Tretim krokom je vyhodnocovanie
rodovych dopadov, ktorého cielom je zistenie mozného dopadu rozhodnuti na
rovnost zien a muzov. Analyzou zozbieranych Statistickych udajov a
ukazovatel'ov triedenych podla pohlavia sa identifikuje mozny negativny dopad
rozhodnuti z hl'adiska rodovej rovnosti.

* Prepracovanie rozhodnuti (politik): Strvty krok v podobe prepracovania
rozhodnuti (politik) sa aplikuje v pripade zistenia, Ze rozhodnutia by mali
negativny vplyv na rodovi rovnost’ alebo su vSeobecne rodovo neutrdlne. Na
zaklade vyhodnoteni je mozné vytvorit’ opatrenia, ktoré zabrania prehlbovaniu

nerovnosti a napomozu jej postupnému odstraneniu.

Hlavné prinosy prijatia stratégie genderového mainstreamingu spocivaji
v umozneni identifikdcie skrytej nerovnosti veducej predovSetkym k socidlnym a
ekonomickym problémom, ponukne riesenie celospolecenskych problémov, vytvori
objektivny zdklad na rozhodovanie, vedie k nastaveniu dlhodobych a udrzatelnych
politik a nastavuje podmienky pre efektivne vyuzivanie finanénych a Tl'udskych

zdrojov
3.2 GENDEROVY AUDIT

Genderovy audit je povazovany za klafovy prostriedok na implementaciu
genderovej rovnosti vo firemnej praxi. ,, Koncepcne vychddza z tzv. socialnych auditov,
ktoré organizaciam pomahaju vyhodnocovat’ naplnanie hodnot a stanovenych cielov,

deklarovanych zavazkov voci cielovym skupinam a zostavovat akcné plany s cielom
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zvySenia vykonnosti.“>" Predstavuje analyzu ludskych zdrojov, firemnej kultiry a
firemnych dokumentov, na zdklade ktorych vyhodnocuje do akej miery dany podnik
alebo organizacia spita principy genderovej rovnosti, nejedna sa teda iba o
vyhodnocovanie ,,¢isel”, ako to byva vo finan¢nych auditoch. Cielom genderového
auditu nie je zmenit’ chod podniku alebo organizacie, jeho vystupy nie su nariadeniami,
ale nezavislym pohl'adom na genderovu Struktiru a poskytuji odporti¢ania na podporu

implementécie genderovej rovnosti v praxi.

Genderovy audit je vykondvany timom skusenych odbornikov, ktori sa zameriavaju
na dolezité oblasti, z ktorych je mozné rozpoznat genderovi diverzitu a vztahy
v podniku alebo organizacii. Prva cast’ auditu predstavuje analyza firemnych
dokumentov, ako je eticky kodex, d’alsim krokom je kvantitativny dotaznikovy
prieskum, kvalitativne rozhovory a diskusie so zamstnancami. Na zaklade ziskanych

udajov sa vyhodnotia oblasti mozného zlepSenia a vytvoria sa konkrétne odporucania.
Za kli¢ové oblasti pozorovania sa povazuju:

« Sir§i ramec presadzovania genderovej rovnosti
Spoloc¢enské, ekonomické a politické principy, ktorymi dana firma alebo
organizécia funguje
* Ciele a Struktura firmy/organizacie z genderového hl’adiska
Ciele firmy alebo organizacie v oblasti presadzovania genderovej rovnosti
* Mechanizmy a procesy Zivota vo firme/organizacii
Spdsoby socializacie suvisiace s presadzovanim genderovej rovnosti
* Prijatie poZadavok genderovej rovnosti

Uroveil vnimania a implementécie genderovej rovnosti

Konkrétnymi témami sa tak stavaji: genderova diverzita, work-life-balance
(zlad’ovanie pracovného a osobného zivota), navrat do prace po materskej/rodic¢ovske;j

dovolenke, rovnost v mzdovom ohodnoteni, rozvoj a poskytovanie d’alSieho

* MOSER, Caroline In: PAVLIK, Petr. Metodika genderového auditu méstského/obecniho viadu. Praha:
Nadace Open Society Fund, 2007. s.9. ISBN 978-80-87110-02-7.
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vzdeldvania, moznost’ kariérneho rastu, ndbor a prepustanie zamestnancov alebo

firemna kultura.

Prinos vystupov a odportcani genderovych auditov vplyva na niekol’ko
podnikovych sfér. ReSpektovanim politiky genderovej rovnosti si podniky zaistuju
posilenie loajality zamestnancov a zlepSenie firemnej kultury, zamestnanci maju
moznost’ stotZnit’ sa s vlastnou pracou a management ma moznost’ priblizit’ sa vlastnym
zamestnancom, zvySuje sa efektivita prace, a vytvara sa konkuren¢nd vyhoda oproti
firmam, ktoré politiku genderovej rovnosti neuplatiiuji a v neposlednom rade podnik si

vytvara spolo¢ensky prestizny obraz a meno.

Genderovy audit by mal byt vykonavany a opakovany v pravidelnych intervaloch,
nakol’ko analyza genderovej rovnosti v organizaciach je dolezita, ale predovsetkym by
mal sluzit’ ako vychodisko pri navrhovani opatreni, ktoré ved k genderovej rovnosti.
Az nasledujuce genderové audity preukazu, ¢i ich implementécia tychto opatreni bola

uspesna, alebo je nutné prijat’ d’alSie zmeny.
3.3 ZHRNUTIE

Presadzovanie rovnosti muzov a zien je jednou zhlavnych zasad a cielov
Eurépskej tnie. V Amsterdamskej zmluve, zroku 1997 bol zadefinovany genderovy
mainstreaming ako stratégia na dosahovanie genderovej rovnosti, pre Cesko je tato
stratégia zavaznd, ako aj pre ostatné Clenské Staty. Genderovy mainstreaming
predstavuje organizaciu, rozvoj, zdokonal'ovanie a vyhodnocovanie vSetkych procesov
vo vsetkych ich fazach z ohl'adu genderovej rovnosti. Popularnym prostriedkom na
overovanie a sucasne aj implementaciu genderovej rovnosti do firemnej praxe je
genderovy audit. Genderovy audit je analyzou l'udskych zdrojov, firemnej kultiry a
dokumentov z hl'adiska genderovej rovnosti, ktord pontka odporucania. Respektovanie
politiky genderovej rovnosti je cetou k spokojnym a loajdlnym zamestnancom,

zvySovaniu efektivity prace, zdravej firemnej kultare a budovaniu dobrého mena.
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PRAKTICKA CAST

4 PRIPRAVA ANKETOVEHO PRIESKUMU

4.1 CIEL PRIESKUMU A HYPOTEZY

Cielom praktickej Casti bakalarskej prace je prostrednictvom anonymnej ankety
zistit, v akom pomere sa pocas svojej pracovnej kariéry Zeny a muzi stretli s prejavmi
diskriminacie a nerovného zaobchéddzania, ¢i uz pocas prijmaciecho pohovoru, alebo
samotného zamestnania. Taktiez boli zistované najcastejSie priiny a oblasti pripadne;j
diskriminécie, ako u zien, tak aj u muzov. Nakoniec anketové Setrenie overovalo

povedomie a znalost’ respondentov o existencii a zneni antidiskrimina¢ného zékona.

Ciele prieskumu, ktoré boli stanovené, vytvaraji zakladnl orientaciu prieskumu.
Pre vacsiu konkrétnost’ boli stanovené hypotézy. Cielom prieskumu je tieto hypotézy

potvrdit’ alebo vyvratit’.
Hypotézy:

1. S dsikriminacnymi prejavmi pri pohovore maju skisenost’ vo vacSej miere Zeny,
nez muzi tej istej vekovej kategorie.

2.  Zeny su v zamestnani prevazne diskriminované zddvodu pohlavia, neZ
akéhokol'vek iného dovodu.

3. Sexistenciou antidiskriminacného zakona a jeho nalezitosti su lepSie oboznamené

zeny, neZ muzi.
4.2 VYSKUMNA VZORKA

Subjektom prieskumu su Zeny a muzi v produktivnom veku zivota. Pre ziskanie o
najdoveryhodnejSich a najréznorodejsich vystupov nebol vyskum obmedzeny uroviiou
vzdelania, oblastou prace ani pévodom. Zucastnit' sa mohol ktokol'vek s pracovnymi

skiisenostami na tizemi Ceskej republiky.
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Graf ¢.1: Pocet muZov a Zien podla vekovej kategorie
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Zdroj*!

Vo vekovej kategorii od 18 do 35 rokov sa ankety zcastnilo 61 zien a 51 muzov,
vo vekovej kategorii 36 az 50 rokov sa nachadzalo 27 zien a 31 muzov. Vo vekovej
hranici nad 51 rokov vyplnilo anketu 12 zien a 16 muzov. Toto rozloZenie poctu
respondentov je zapri¢inené predovsetkym pouzitym sposobom Sirenia ankety, ktorymi
boli internet a socidlne média, na ktorych travia prevaznu cast’ svojho Casu mladsie

vekové kategorie.
4.3 METODIKA PRIESKUMU A STRUKTURA ANKETY

V praktickej casti bola zvolend forma kvantitativneho prieskumu v podobe
anonymnej ankety, ktord predstavovala najjednoduchssi spdsob ziskania ¢o najvacsieho
poctu respondentov. ,, Kvantitativny vyskum vdaka dostatocne velkej vzorke umoznuje
na rozdiel od kvalitativneho vyskumu vykonavat’ Statistické spracovania pomocou celej
Sirky réznych operdcii a analyz. >’ Anketa bola vytvorena pomocou aplikacie na tvorbu

formularov na stranke www.google.com. K Sireniu ankety boli vyuzité predovSetkym

*! Autorka prace, 2016 (vlastny prieskum)

2 Kvantitativny  vyskum. 7NS [online]. [cit. 2016-02-12]. Dostupné z: http://www.tns-

global.sk/vyskumne-metody/kvantitativny-vyskum
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socialne siete a to Facebook a LinkedIn. Odkaz na anketu bol taktiez Sireny
jednotlivcami roéznych vekovych kategérii do rdznych pracovnych sfér, ¢im bola
dosiahnuta réznorodost’ respondentov. Vypliiovanie bolo anonymné, zodpovedanie
vSetkych otdzok vSak povinné, priCom v Casti otdzok mali respondenti priestor na
oznaCenie viacerych moznosti, alebo doplnenia vlastnej odpovede, pokial sa

nenachadzala v poniknutom vybere odpovedi.

Anketa pozostavala zcelkovo Siestich otdzok, tykajucich sa skusenosti
s diskriminaciou na pohovore, osobnou skusenostou s diskrimindciou v ramci
pracovného pomeru, pri¢iny diskrimindcie a znalosti antidiskrimina¢niho zakona.

Respondenti taktiez vypinali udaje o svojom veku a pohlavi.

4.4 CASOVA ORGANIZACIA PRIESKUMU

Pripravna faza prieskumu: 11.1.-17.1. 2016
Realiza¢na faza prieskumu: 18.1.-31.1.2016
Zaverecna faza prieskumu: 1.2.-10.2.2016

Pocas pripravnej fazy v ¢ase od 11.1.2016 do 17.1.2016 bola zostavovana anketa a
prebichalo testovanie jej pilotnej verzie na malej vzorke respondentov, za ucelom
overenia spravneho zostavenia a jasnosti formulovanych otdzok. Findlna verzia ankety
bola po konzultacii s vedicim prace, PhDr. Eduardom Entlerom, CSc., zverejenena
online a dostupna k vypiianiu. Realizatna faza prebiehala od 18.1.2016 do 31.1.2016.
Po zozbierani dostatoéného mnoZstva respondentov boli dita v zéverecnej faze

prieskumu od 1.2.2016 do 10.2.2016 vyhodnocované a spracované do tabuliek a grafov.
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5 INTERPRETACIA VYSLEDKOV ANKETY

Vysledky kazdej otdzky anketového prieskumu si vyobrazené pomocou
prehl'adnych grafov, ktoré zobrazuju odpovede vsetkych respondentov, grafy rozdelené
na odpovede Zzenskych a muzskych respondentov, popripade grafy rozdelujuce
odpovede na zdklade vekovej kategorie respondentov. Kazda otdzka spolu s grafom

obsahuje stru¢ny komentar opisujici zisteny stav.
5.1 VYSLEDKY ANKETOVEHO PRIESKUMU
Otazka ¢.1: Aké je VaSe pohlavie?

a) Zena

b) Muz

Ankety sa zacastnilo 200 respondentov, z toho presna polovicu tvorili Zeny a druht

polovicu muzi.

Otézka &.2: AKY je V4§ vek?
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Graf ¢.2: Pocet vSetkych respondentov podla vekovej kategdrie
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Zdroj**

Z celkového poctu respondentov, ktory ¢&inil 200 T'udi, sa zucastnilo 114
respondentov vo vekovej kategorii 18 az 35 rokov, 58 respondentov vo vekovej
kategorii 36 az 50 rokov a 28 respondentov vo vekovej kategérii nad p51 rokov.
Najmladsi ucastnici mali 18 rokov a najstar$i 61 rokov. Nerovnost’ v pocte respondetov
v jednotlivych vekovych kategoriach bola zapri¢inena pravdepodobne pouzitou formou
Sirenia ankety, ktorou boli predovsetkym socialne site, konkrétne Facebook a LinkedIn,

ktoré aktivne vyuzivaja predovsetkym mladsie vekové kategorie.

Otiazka ¢.3: Stretli ste sa niekedy s prejavmi diskriminacie pri pracovnom

pohovore?

a) Ano
b) Nie

** Autorka préce, 2016 (vlastny prieskum)
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Graf ¢.3: Pocet obeti diskriminicie na pracovhom pohovore
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Zdroj**

S prejavmi diskriminacného spravania sa podla vysledkov ankety stretla pri
pohovore viac ako S$tvrtina vSetkych opytanych Zzien a pfiblizne pidtina vSetkych
opytanych muzov. Konkrétne to ¢ini 37 zien a 19 muzov, ¢o v konecnom dosledku
znamena, ze diskriminaénym prejavom pri pohovore Celilo takmer 2-kréat viac zien ako
muzov. Vo vekovej kategorii 18 az 35 rokov to bolo 20 zien a 11 muZov, vo kategorii
36 az 50 rokov 14 zien a 7 muzov, respondentky starSie ako 50 rokov sa stretli

s dikriminéciou na pohovore v 3 pripadoch, muz iba 1.

Otiazka ¢.4: Boli ste niekedy diskriminovany/-4 v pracovnom pomere v oblasti

napriklad

a) Odmenovania

b) PovySovania

c) Prepustania

d) Dalgieho vzdelavania

e) Nebol/-a som diskriminovany/-a

f) Iné

** Autorka préce, 2016 (vlastny prieskum)
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Graf ¢.4: Pocet respondentov diskriminovanych v zamestnani
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S diskrimindciou na pracovisku sa podl'a vysledkov ankety stretla viac ako tretina
opytanych muzov, konkrétne 34, a 35 Zien, ¢o je viac ako polovica opytanych.
Respondenti a respondentky mohli pri tejto otdzke oznacovat’ viac odpovedi, pokial’ sa
stali obet'ou diskriminécie vo viacerych oblastiach pracovného Zivota, popripade uviest’

vlastnt odpoved’, pokial’ sa nenachddzala v ponukanom vybere.

Nasledujuce grafy znazoriiuju najcastejsSie oblasti zamestnania, v kterych boli zeny

a muzi diskriminovani.

3% Autorka prace, 2016 (vlastny prieskum)
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Graf ¢.5: NajcastejSie oblasti diskriminacie Zien v zamestnani
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Zdroj*

Z 55 respondentiek, ktoré sa stretli v pracovnom pomere s diskriminéciou, sa az 27,
¢o znamend takmer polovica, citilo diskriminovanych vo viacerych oblastiach.
NajcastejSie oznaCovanou oblastou diskrimindcie sa stalo odmenovanie, a to v 42
pripadoch, druhou najcastejSie oznacovanou oblastou sa stalo povySovanie, ktoré vSak
bolo oznacené vo vyrazne mensom mnozstve, a to v 22 pripadoch. V oblasti d’alSicho
vzdeladvania sa citilo diskriminovanych 12 respondentiek a v oblasti prepustania 8

respondentiek. Moznost’ vyjadrit’ ini odpoved’ nevyuzila ziadna z respondentiek.

3% Autorka prace, 2016 (vlastny prieskum)
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Graf ¢.6: NajcastejSie oblasti diskriminacie muZov v zamestnani
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Zdroj*’

Z 34 muzskych respondentov, ktori boli na pracovisku diskriminovani, sa iba 8
znich, ¢o je 3-krat menej nez u respondentiek Zenského pohlavia, citilo byt
znevyhodnenych vo viac ako jednej oblasti. NajéastejSie oznacovanou oblast'ou sa stalo
odmenovanie, ktoré ziskalo 20 hlasov, nasleduje povySovanie, ktoré bolo oznacené 14
respondentmi. Znevyhodnenymi v oblasti prepustania sa citilo 7 respondentov a iba 2

pocitili rozdielny pristup v moznosti d’alSieho vzdelavania.

Z vysledkov prieskumu sa dé usudit, Ze najproblémovej$imi oblast’ami, v ktorych
sa zeny, ako aj muzi stretdvaji snerovnym zaobchddzanim, je odmenovanie a
povysSovanie. Je vSak nutné podotknut’, ze spomedzi vSetkych ucastnikov ankety, je
zien diskriminovanych v odmenovani az 3-kradt viac ako muzov, kedze zo 100
ucastnikov oboch pohlavi tuto odpoved’ oznacilo 14 muzov a az 42 zien. V oblasti
povysSovania bola miera poc¢tu diskriminovanych zien a muzov priblizne rovnaka, kde

tuto odpoved’ oznacilo 22 zien a 22 muzov.

Nasledujuci graf zndzornuje vekové rozdelenie poctu zien a muZzov, ktori sa

v pracovnom pomere stali obetami diskrimindacie.

*7 Autorka prace, 2016 (vlastny prieskum)
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Graf ¢.7: Vekové rozdelenie diskriminovanych Zien a muZov v zamestnani
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Zdroj*®

Pri porovnani poc¢tu diskriminovanych zien a muzov v ramci vekovych kategorii
vyplynulo, Ze iba v kategodrii nad 51 rokov sa citili byt’ diskriminovani viac muzi, nez
zeny, aj to vsak iba o jedného respondenta, teda 8 muzov a 7 zien. Muzskych obeti
diskriminéacie vo vekovej kategérii 36 az 50 rokov bolo 6, Zenskych 15, ¢o je takmer
trikrat viac. 20 zéastupcov najmladSej vekovej kategorie 18 az 35 rokov bolo

diskriminovanych v zamestnani, kdeZto Zien bolo az 33.

Nasledujice grafy znazoriuji, v ktorych oblastiach boli respondentky a

respondenti diskriminovani naprie¢ vekovymi kategdriami.

% Autorka prace, 2016 (vlastny vyskum)
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Graf ¢.8: NajcastejSie oblasti diskriminacie Zien naprie¢ vekovymi kategoriami
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Zdroj*

Z grafu znazoriiujiiceho najCastejSie oblasti diskriminécie Zien naprie¢ vekovymi
kategoriami je zjavné, ze vo vekovej kategorii 18-35 rokov, respondentky najCastejsie
uviedli ako oblast’, v ktorej boli diskriminované odmenovanie, a to az v 26 pripadoch,
nasledovalo povySovanie, ktoré bolo oznacené 12 respondentkami, v poskytovani
dalsieho vzdeldvania pocitilo nerovnost’ zaobchadzania 6 respondentiek a 3 sa citili byt’
diskriminované v oblasti preptstania. Vo vekovej kategorii bolo poradie identické, no
s mens$im poctom odpovedi, kdeze v tejto vekovej kategdrii sa zacastnilo menej zien.
V oblasti odmeniovania sa citilo byt diskriminovanych 12 opytanych repsondentiek,
v oblasti povySovania 8 respondentiek, v poskytovani dalSieho vzdeldvania 4
respondentky a v oblasti prepustania 3 respondentky. Vo vekovej kategorii zien nad 51
rokov, bolo odmenovanie oznacené v 4 pripadoch, povySovanie, prepustanie a dalSie

vzdelavanie oznacili zhodne vzdy 2 respondentky.

** Autorka préce, 2016 (vlastny prieskum)
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Graf ¢.9: NajcastejSie oblasti diskrimindcie muZov naprie¢ vekovymi kategériami
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Zdroj*

Z grafu ¢.9, ktory znazorfiuje najCastejSie oblasti diskrimindcie muzskych
repsondentov ankety naprie¢ vekovymi kategdériami je zjavné, Ze muzi vo vekovej
kategorii 18-35 rokov boli najcastejSie diskriminovani v oblasti odmeniovania, ktoru
oznacilo 15 zac¢astnenych respondentov, nasleduje oblast’ povySovania s 8 oznaceniami,
v poskytovani dal$ieho vzdelavania sa citili byt’ diskriminovani 2 respondenti a v oblasti
prepustania sa necitil byt diskriminovany ziaden z respondentov. Vo vekovej kategorii
36-50 rokov, boli zhodne, 4 respondentmi oznacené oblasti odmenovania a prepustania,
v oblasti povySovania pocitil nerovnost’ zaobchadzania 1 respondent a oblast’ dalSieho
vzdeldvania neoznacil nikto. Vo vekovej kategorii muzov nad 51 rokov, sa najCastejSie
zucCastneni respondenti citili byt diskriminovani v oblasti povySovania, a to v 5
pripadoch, nasleduje oblast’ preptstania, kde pocitili nerovné zaobchadzanie 3
respondenti a oblast’ odmenovania oznacil 1 repsondent. Oblast’ poskytovania dalSieho

vzdeldvania neoznadil ani jeden respondent vo veku nad 51 rokov.

Pri porovnani rovnakych vekovych skupin zien a muzov vychddza najavo, Ze vo
veku 18-35 rokov pocitili respondentky nerovné zaobchddzanie vo vSetkych anketou

pontknutych moznostiach a to v oblasti odmenovania, povySovania, prepustania aj

*° Autorka prace 2016 (vlastny prieskum)
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v poskytovani dalSiecho vzdeldvania, narozdiel od muzskych respondentov v tejto
vekovej kategorii, ktori oznacili vSetky ponukané moznosti, okrem prepuUstania.
V oboch pripadoch mali najvacSie zastipenie diskriminicia v oblasti odmeiiovania a
povysSovania. Vo vekovej kategorii 36-50 rokov respondentky Zenského pohlavia opat’
oznacili vSetky anketou ponukané moznosti, kdezto repsondenti muzského pohlavia
v tejto vekovej kategdrii nepocitili znevyhodnenie v oblasti poskytovania d’alSieho
vzdelavania. Zeny opit’ najéastejie oznalovali oblast odmefiovania a povySovania,
muzi oznacili za najkritickejSie oblasti odmenovanie a prepustanie. Vo vekovej
kategorii nad 51 rokov respondentky opat’ oznacili vSetky pontikané moznosti, narozdiel
od muzov, ktory v nepocitili obmedzenie v poskytovani d’al§ieho vzdelavania. Zeny
opit’ oznacili za najkritickejSiu oblast’ odmeniovanie, narozdiel od muzov, ktori pocitili

najviac problémov v oblasti povySovania a preptstania.

Nasledujuca, piata otazka, objasiiuje pri¢iny diskrimnacie, v pripade, Ze k nej doslo.
Aj pri tejto otazke mali respondenti moznost” oznacit’ viac odpovedi, pripadne doplnit’
vlastni. 'V pripade, Ze respondent alebo respondentka nemali skusenost’

s diskriminaciou, opatovne oznacovali odpoved’ Nebol/-a som diskriminovany/-a.
Otazka ¢.5: Pri¢inou diskriminacie Vasej osoby v pracovnom pomere bolo:

a) Pohlavie

b) Vek

¢) Narodna prislusnost’

d) Zdravotny hendikep

e) Sexualna orientacia

f) Nebol/-a som diskriminovany/-a

g) Iné
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Graf ¢.10: Priciny diskrimindcie Zien v pracovnom prostredi
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Graf ¢.11: Priciny diskriminacie muZov v pracovnom prostredi
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Z vysledkov prieskumu vyplyva, tak ako to zobrazuju grafy ¢.8 a €.9, ze priCiny

diskriminacie = sa  vpripade zien a  muzov  diametrdlne  odli$né.

1 Autorka préace, 2016 (vlastny prieskum)

*2 Autorka préace, 2016 (vlastny prieskum)
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Najcastejsim dovodom diskriminécie Zien sa s 38 ozna¢enymi odpoved’ami, ktoré tvoria
takmer polovicu vSetkych odpovedi, stalo pohlavie, druhym najcastejSim dévodom sa
stal vek, ktory oznacilo 22 respondentiek. Presne o polovicu menej zien, a to 22,
uviedlo ako dovod nerovného zaobchadzania svoju narodni prislusnost™. Zdravotny
hendikep sa stal prekazkou v zamestnani 4 respondentiek. Ziadna zo zucastnenych sa
nestala obetou diskrimindcie na zaklade pohlavia, kedZze sa ale Ziadna z anketovych
otazok netykala sexudlnej orientdcie respondentov, relevantnost’ tohto vysledku sa neda
posudit’. V pripade piatej otazky respondentky vyuzili moznost’ vlastnej odpovede, kde
3 uviedli ako dovod nerovného zaobchddzania svoj vzhlad a 2 svoj rodinny stav,

respektive fakt Zze maju deti a musia travit’ ¢as na materskej dovolenke.

Vek sa stal najzavaznejSim dovodom diskrimindcie muzskej Casti respondentov.
Tato odpoved’ bola oznaena 19 muzmi a ¢ini viac ako polovicu vSetkych odpovedi.
Druhou najcastejSou pricinou je narodnd prislusnost’ s 8 oznafenymi odpovedami.
Pohlavie bolo oznacené 5-krat, ¢o je v porovnani so zenami az sedemnasobne mene;j.
Vzhl'adom k svojej sexudlnej orientécii sa stretli s nerovnym zaobchadzanim 4 muzi,
zdravotny hendikep bol prekdzkou pre jedného. Ziaden z dotazovanych muzov

neuviedol inu pri¢inu diskriminacie, nez ponukala anketa.

V nasledujucich grafoch st zndzornené najcastejSie priciny diskriminacie Zien a

muZzov naprie¢ vekovymi kategoriami.

* Vzhladom na fakt, e dotaznik mohol vyplnit ktokolvek s pracovnou skusenostou na tzemi
Ceskej republiky, a teda aj inej ako Ceskej narodnosti, bola do moznosti odpovedi zaradena aj
diskriminacie z dovodu narodnej prislusnosti.

44



Graf ¢.12: Priciny diskriminacie Zien naprie¢ vekovymi kategoriami
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Zdroj*

Z vysledkov anketového prieskumu, ako ich ukazuje graf €.10 je zrejmé, ze vo
vekovej kategorii zien od 18-35 rokov bolo najCastejSou pri¢inou diskriminacie
pohlavie s 24 odpoved’ami, priblizne o polovicu menej, ¢ize v 13 pripadoch bol ako
dovod diskrimindcie Zien v tejto vekovej kategorii oznaceny vek, narodné prislusnost’
v 8 pripadoch, zdravotny hendikep v 2 pripadoch. Sexudlna orientdcia nebola prekdzkou
ziadnej z respondentiek, vzhl'ad a materstvo boli pri¢inou diskrimindcie vzdy jednej
zeny. Vo vekovej kategorii 36-50 rokov bolo poradie pric¢in diskriminacie identické.
Hlavnou prekazkou v pracovnej kariére tychto zien bolo pohlavie s 10 oznacenymi
odpoved’ami, nasleduje vek, ktory oznacilo 5 zien, narodni prislusnost 3 Zeny,
zdravotny hendikep 2 Zeny. Sexudlna orientdcia nebola prekazkou ziadnej zo
zucastnenych zien. Vzhlad a materstvo boli identicky oznacené po jednom hlase. Vo
vekovej kategorii zucastnenych zien starSich ako 51 rokov boli ako pric¢iny

diskriminacie oznacené iba pohlavie, a to v 4 pripadoch a vek v 5 pripadoch.

* Autorka préce, 2016 (vlastny prieskum)
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Graf ¢.13: Priciny diskrimindcie muZov naprie¢ vekovymi kategériami
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Vysledky anketového prieskumu pricin diskriminacie muzov naprie¢ vekovymi
kategdériami jasne ukazuju, ze vo vekovej kategoérii 18-35 rokov bol najcastejsim
dovodom nervoného zaobchddzania vek, ktory oznacilo 12 respondentov, narodna
prislusnost’ bola pric¢inou v 6 pripadoch a pohlavie v 5 pripadoch. Vo vekovej kategorii
36-50 rokov boli pricinou diskrimindcie, s rovnakym poctom oznaceni 3, vek a sexudlna
orientacia. Muzi starsi ako 51 rokov boli najcastejSie diskriminovani kéli svojmu veku,
a to v4 pripadoch, koli narodnej prisluSnosti v 2 pripadoch, sexudlna orientdcia a
zdravotny hendikep sa stali prekdZkou v rovnom zaobchddzani zhodne vzdy v 1

pripade.

Pri porovnani odpovedi zien a muzov v rovnakej vekovej kategorii je zjavné, Ze vo
veku 18-35 rokov, sa najCastejSou pri¢inou diskriminédcie zien, ktorti oznacilo 24
respondentiek, stalo pohlavie, narozdiel od muzov, ktorych najcastejsim problémom bol
vek a to v 12 pripadoch. Druhou najcastejSou pricinou bol u zien prave vek, ktory
oznacilo 13 respondentiek a u muzov narodna prislusnost’, ktoréd sa bola prekazkou pre 6

respondentov. Vo vekovej kategorii 36-50 rokov respondentky opidt’ oznacili za

* Autorka préce, 2016 (vlastny prieskum)
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najcastejSiu pric¢inu diskriminacie odmenovanie, v 10 pripadoch , a vek v 5 pripadoch.
Pre muzov tejto vekovej kategorie sa stali prekdzkou iba vek a sexudlna orientacia,
ktoré oznacili zhodne v oboch pripadoch 3 respondenti. Respondentky starSie ako 50
rokov uviedli ako pri¢inu diskrimindcie ich osoby iba vek, konkrétne v 5 pripadoch a
pohlavie v 4 pripadoch. Na druhej strane muzi, pocitili v tomto veku d’aleko viac
faktorov, ktoré zapriCinili diskriminaciu ich osoby a to konkrétne vek, narodnt
prislusnost’, zdravotny hendikep a sexudlnu orientaciu. NajcastejSou pricinou je podla
vysledkov vek, ktory oznacili 4 respondenti. Zaujimavy je fakt, ze ziaden z muzskych
repsondentov, narozdiel od zien, ktoré¢ uviedli ako dalSie pri¢iny diskriminécie svoj

vzhl'ad a rodinny stav, nevyuzil moznost’ uviest’ vlastni odpoved’ ani jeden respondent.

Poslednd, Siesta anketovad otazka, preverila povedomie respondentov o existencii

antidiskriminacného zékona a jeho nalezitosti.
Otazka ¢.6: Poculi ste o antidiskriminacnom zikone, poznate jeho naleZitosti?

a) Ano pocul/-a, pozndm jeho néleZitosti
b) Ano podul/-a, nélezitosti tohto zdkona mi nie sGi zname

¢) Nie, nikdy som o tomot zdkone nepocul/-a

Nasledujice grafy znazoriiuji znalost antidiskrimina¢ného zakona pomedzi
vSetkymi respondentmi, porovnanie znalosti muzov a zien, ako aj znazornenie
povedomia o antidiskriminanom zékone respondentov, ktori celili v zamestnani

diskriminécii.
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Graf ¢.14: Znalost’ antidiskrimina¢niho zakona
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Zdroj*

Z vysledkov grafu je zjavné, ze vacSina respondentov registruje existenciu
antidiskrimina¢ného zakona, iba 34 respondentov, z celkového poctu 200, vsak pozna
tento zédkon aj sjeho ndlezitostami. Vedomych existencie tohto zakona si je 109
respondentov, aj napriek tomu, Ze nepoznaju jeho nalezitosti, ¢o tvori viac ako polovicu
vSetkych repsondentov. Vedomych existencie zdkona si nie je 57 odpovedajucich.

V nasledujucom grafe su blizsie zobrazené vysledky v porovnani muzov a zien.

¢ Autorka préace, 2016 (vlastny prieskum)
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Graf ¢.15: Znalost’ antidiskrimina¢ného zikona — porovnanie Zeny a muzi
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Vysledky grafu poukazuji na fakt, ze v otdzke znalosti existencie
antidiskriminacného zdkona a jeho nalezitosti dosiahli lepsi vysledok Zeny. 21 zien
pozna zédkon a zdrovenn jeho ndlezitosti, ¢o je takmer o polovicu viac, ako muzov
ktorych bolo 13 a odpovedali takym istym sposobom. Pocet Zien a muzov ktori o
zakone poculi, bliz§ie ho vSak nepoznaji, bol vysledok takmer identicky, 55 ku 54,
v prospech muzov. Na zaver, Gplnu neznalost’ existencie zdkona priznalo 32 muzskych

respondentov a 25 zenskych respondentiek.

Znalost' zdkona naprie¢ vekovymi kategériami je zobrazend v nasledujucich

grafoch.

7 Autorka préace, 2016 (vlastny prieskum)
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Graf ¢.16: Znalost’ antidiskrimina¢ného zikona naprie¢ vekovymi kategdriami:
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Vzhl'adom na fakt, Ze pocet respondentov bol vo vekovych skupinach
nerovnomerne rozlozeny, ako u zien, tak aj u muzov, vysledky by sa nedali objektivne
vyhodnotit’. Z tohto dévodu budu porovnavané vysledky Zien a muzov v ramci rovnake;j

vekovej kategorie, v tomto pripade bol pocet i€astnikov priblizne rovnaky.

* Autorka prace, 2016 (vlastny prieskum)

50



Graf ¢.17: Znalost’ antidiskrimina¢ného zikona naprie¢ vekovymi kategdriami:
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V kategorii respondentov vo veku od 18 do 35 rokov sa ankety zucastnilo 61 Zien a
53 muzov. Z vysledkov sa da usudit, ze s povedomim o antidiskriminacnom zakone st
na tom lepSie, sice nie s velkym ndskokom Zeny. Jeho nalezitosti vSak v plnej miere
pozna iba 6 Zien a 4 muzi. 35 Zien a 28 muzov o zdkone poculo, nojeho nalezitosti

nepozna. Az 21 muzov a 18 Zien priznalo, Ze o tomto zékone nikdy nepoculi.

Vo vekovek kategorii respondentov a respondentiek 36 az 50 rokov vyslo najavo,
ze iba 7 Zien a 6 muzov pozna znenie antidiskriminacného zakona. O zédkone poculi, no

jeho znenie nepoznaju 15 muzi a 11 Zien. O zakone nikdy nepoculo 11 Zien a 10 muzov.

Vo vekovej kategorii nad 51 rokov sa nachadzalo 4 zeny a 3 muzi, ktori zdkon
poznaji aj sjeho ndlezitostami, s pribliznym povedomim o zdkone, no bez jeho
nalezitosti si opat’ vieldi lepSie muzi, ktorych bolo 12, kdezto zien iba 8. Medzi
respondentkami v tejto vekovej kategorii sa nenaSla Ziadna, ktora by nepocula o

antidiskrimina¢nom zakone, muz iba 1.

* Autorka prace, 2016 ( vlastny prieskum)
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V nasledujucich  grafoch bude zndzornené povedomie o  existencii
antidiskrimina¢ného zdkona zien a muzov, ktori boli v pracovhom pomere

diskriminovani.

Graf ¢.18: Zeny diskriminované v pracovnom pomere a ich znalost’

antidiskrimina¢ného zakona:
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Zdroj™

Ako uz bolo spomenuté, spomedzi sto dotazovanych zien, malo skusenost
s diskriminaciou na pracovisku 55. Graf ¢. 18 zndzorfiuje uroven povedomia tychto zien
o existencii antidiskriminacného zakona a jeho nalezitosti. Iba 14 Zien, ktoré tvoria
presnu Stvrtinu, poznd tento zakon spolu sjeho nélezitostami. Presnd polovica
diskriminovanych zien, to znamend 27, si je vedoma existencie antidiskrimina¢ného
zakona, jeho nalezitosti vSak nepozna a poslednd Stvrtina, teda 14 zien nevie, Ze ich

pravo na rovné zaobchddzanie je ukotvené v antidiskrimina¢nom zakone.

*Autorka prace, 2016 (vlastny prieskum)
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Graf ¢&.19: MuZzi  diskriminovani v pracovhom pomere a ich znalost’

antidiskrimina¢ného zakona:
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Ako vyplynulo zvysledkov ankety, spomedzi 100 zGcastnenych muzskych
respondentov, 34 znich sa stalo obetou urcitého druhu diskrimindcie na pracovisku.
Ztychto 34 muzov, iba 2, ¢o tvori mizivych 6%, poznaji nalezitosti
antidiskrimina¢ného zdkona. 22 muZzov, tvoriacich nadpolovi¢nu vacSinu, ktori sa
v pracovnej oblasti stretli s diskrimnéciou, antidiskriminacny zékon poznd, no bez jeho

nalezitosti a 10 muzov, teda 29%, priznalo, ze antidiskriminacny zakon nepozna.

> Autorka prace, 2016 (vlastny prieskum)
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5.2 VERIFIKACIA HYPOTEZ

V praktickej Casti bakalarskej prace boli stanovené tri hypotézy, ktoré mali byt
prostrednictvom vysledkov anonymnej ankety potvrdené, alebo vyvratené. Hypotézy

boli nasledovné:

Hypotéza ¢.1: S diskriminacnymi prejavmi pri pohovore majui skisenost’ vo vacsej

miere Zeny, neZ muZi tej istej vekovej kategorie.

Prvé hypotézu bola overovana prostrednictvom prvej anketovej otazky. Hypotéza sa
potvrdila, Zeny sa na zaklade vysledkov prieskumu stavaju obet’ami diskrimina¢ného
sprdvania na pracovnom pohovore castejS§ie nez muzi. Z celkového poctu 200
respondentov, kde presnu polovicu tvorili zeny a druhti polovicu muzi, sa s prejavmi
diskriminacie pri pracovnom pohovore stretla viac ako Stvrtina vSetkych opytanych
zien, konkrétne 37 a priblizne patina vsrtkych opytanych muzov, presnejSie 19. Vo
vekovej kategorii 18 az 35 rokov bolo obetou 20 Zien a 11 muzov. V katego6rii 36 az 50
rokov to bolo 14 Zien a presne dvakrat menej muZzov, teda 7. V kategorii nad 51 rokov
to boli 3 Zeny a iba jedne muz. V kone¢nom dosledku to znamend, ze obetou

diskrimina¢ného spravania sa stalo takmer dva krat viac zien, nez muzov.

Hypotéza ¢.2: Zeny st v zamestnani prevazne diskriminované z dovodu pohlavia,

nez z akéhokol’vek iného dovodu.

Druha hypotéza bola overovana prostrednictvom piatej anketovej. Podl'a vysledkov
prieskumu je zrejmé, Ze aj druha hypotéza sa potvrdila, a Zeny su v zamestnani
diskriminované predovsetkym z doévodu pohlavia, nez akychkol'vek inych ddvodov.
Viac ako polovica respondentiek, konkrétne 55, uviedla, ze boli v ur€itom bode svojej
kariéry diskriminované. V otdzke skumajicej pri¢iny diskrimindcie mali vSetci
respondenti moznost’ oznacit’ viac odpovedi, ¢i uviest’ vlastnd, ktora sa v ponukanom
vybere nenachéddzala, nakol'’ko obet'ou sa mohli stat’ aj viackrat a to vzdy zr6znych
pri¢in. Pohlavie, ako pri¢ina diskrimindacie, bolo oznac¢ené v 36 pripadoch, ¢o tvori viac
ako polovicu vsetkych odpovedi. Vek, ako pfic¢ina diskriminédcie bol oznaceny v 22
pripadoch, narodnostnd prislusnost’ v 11, zdravotny hendikep sa stal prekazkou

v kariére 4 zien. Narozdiel od muZzskych repsondentov, Zeny pri tejto otazke vyuzili
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moznost’ uviest’ vlastni odpoved’, kde uviedli ako dalSie pri¢iny diskriminacie svoj
vzhl'ad, a to konkrétne v 3 pripadoch. V dvoch pripadoch sa stali obetou diskriminacie
zeny z dovodu svojho rodinného stavu, resp. faktu, Ze maju deti a musia travit’ ¢as na

materskej dovolenke.

Hypotéza ¢.3: S existenciou a nalezitost’ami antidiskriminaéného zakona su lepSie
A

obozniamené Zeny, neZ muZi.

Tretia hypotéza bola overend prostrednictvom Siestej anketovej otazky Tato
hypotéza sa na zéklade vysledkov prieskumu potvrdila. Z celkového poctu 100 Zien a
100 muzov, pozna antidiskriminany zdkon a jeho nalezitosti, popripade je o jeho
existencii upovedomena vo vacSej miere zenska Cast’ ucastnikov ankety. Zakon spolu
z nalezitostami do plnej miery pozna 21 zien a iba 13 muZzov. Existenciou zakona,
avSak bez hlbsej znalosti jeho nalezitosti si je vedomych 55 muzov a o jednu Zenu
menej, teda 54. V kone¢nom doésledku je to vSak 75 Zien a 68 muzov, ktori existenciou
zakona bud’ registruju, alebo ho poznaji do plnej miery, ¢o hypotézu potvrdzuje. Z 200

repsondentov ankety 32 muZzov a 25 Zien vobec nepozna antidiskrimina¢ny zakon.

5.3 ZHRNUTIE VYSLEDKOV PRIESKUMU

Prieskumu sa zucastnilo 200 respondentov, z toho polovicu tvorili Zzeny a druht
polovicu muzi. Podmienkou vyplnenia anketového Setrenia bol produktivny vek a
pracovna skusenost’ na uzemi Ceskej republiky. Na ziskanie pozadovaného poétu
odpovedi boli vyuzité predovSetkym socidlne média ako Facebook a LinkedIn, ale aj
Sirenie  prostrednictvom  oslovenych jednotlivcov, za Ufelom ziskania co
najroznorodejSej vzorky respondentov. Ankety sa zucastnili v najvdcSej miere
prislusnici vekovej kategérie od 18 do 35 rokov a to konkrétne 114 respondentov, vo
vekovej kategérii 36 az 50 rokov 58 respondentov a starSich ako 51 rokov 28

respondentov. Najmladsi Gcastnik mal 18 rokov a nejstarsi 61 rokov.

Konkrétne vysledky anketového Setrenia splnili ciel, ktorym bolo zistenie
aktudlnej situacie nerovného zaobchadzania s muzmi a Zenami pocas pracovného
pohovoru, samotného zamestnania ale aj overenie znalosti respondentov o existencii

antidiskriminacného zékona, ¢o by prostriedku na boj proti nerovnému zaobchadzaniu.
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Vsetky stanovené hypotézy boli prostrednictvom vysledkov ankety potvrdené a
pokukazujui na fakt, Ze aj v 21. storo¢i je téma diskrimindcie stale aktudlna. V pripade
prieskumu tykajiceho sa tejto bakaldrskej prace, je to diskriminacia na pracovisku a

dotyka sa predovsetkym zien.

Skusenost’ s diskriminacnymi prejavmi pocas pracovného pohovoru vyjadrilo 37
zien a 19 muZov, Co tvori viac ako Stvrtinu vSetkych opytanych. Vyrazne horsie
vysledky boli zistené pri dotazovani na skusenost’ s diskrimindciou v pracovnom
pomere, kde sa obetou diskrimindacie stalo az 89 respondentov ankety, z toho 55 Zien a

34 muzov.

Za najkritickejSiu oblast’ diskrimindcie Zien, sa da na zaklade vysledkov prieskumu
povazovat oblast’ odmenovania, kde sklisenost’ s nerovnym zaobchadzanim oznacilo az
42 respondentiek, Co tvori presni polovicu odpovedi. Druhou oblast'ou s najcastejSim
vyskytom diskrimindcie Zien sa stala oblast povySovania s22 oznacCeniami, Vv
poskytovani d’alSieho vzdeldvania sa citilo byt diskriminovanych 12 respondentiek a
v oblasti prepustania 8. V najvacSej miere za pri¢inu diskriminacie oznacili
respondentky svoje pohlavie a to v 38 pripadoch, nasledoval vek, ndrodna prislusnost’ a
zdravotné postihnutie. Respondentky uviedli ako dovod taktiez svoj vzhl'ad a fakt, ze
maju rodinu, deti a musia travit' ¢as na materskej dovolenke. Ziadna respondentka
neuviedla svoju sexualnu orientdciu ako dovod diskrimindcie, tu sa vSak neda overit’
doveryhodnost’ vysledku, nakolko ziadna zotdzok ankety sa netykala sexudlnej

orientacie respondentov.

Naproti tomu muzi, ktory sa v pracovnhom pomere stretli s diskriminaciou,
najcastejsie oznacili oblast’ povySovania, a to v 20 pripadoch, v odmenovani sa citili byt’
diskriminovani v 14 pripadoch, v preptstani v 7 a v poskytovani d’alSiecho vzdelavania
pocitili znevyhodnenie 2 respondenti. Za pri¢inu nerovného zaobchédzania oznacili
muzi v 19 pripadoch, ¢o je viac ako polovica vsetkych odpovedi, vek. Druhou
najcastejSou priinou sa stala narodnéd prisluSnost, na zéklade pohlavia sa citilo byt
diskriminovanych iba 5 muZov, ¢o je priblizne 7-krat menej, nez Zien. Na rozdiel od
zien, vSak muzi oznacili taktiez sexudlnu orientdiciu ako pri¢inu nerovného

zaobchadzania, konkrétne v 4 pripadoch, zdravotny hendikep iba v jednom pripade.
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Vysledky poslednej anketovej otazky poukézali na medzery respondentov v oblasti
znalosti existencie a nalezitosti antidiskriminaéného zakona. Iba 34 zo vsetkych
repsondentov pozna znenie tohto zakona. 109 respondentov registruje existenciu tohto

zakona, jeho nalezitosti v§ak nepozna, 57 respondentov vobec nepozna tento zakon.

Alarmujucejsi je vSak vysledok prieskumu znalosti tohto zdkona naprie¢
respondentmi a respondentkami, ktori vo svojom zamestnani Ccelili nerovnému
zaobchadzaniu. Az 25% tychto zien a 29% muzov priznalo, Ze vObec nepoznaju tento
zakon, v ktorom su ukotvené ich prava na rovné zaobchadzanie v akejkol'vek oblasti,
vratane pracovného zivota. 50% zien a 65% muzov si je vedomych existencie tohto
zakona, no nepozna jeho naleZitosti a 25% zien a iba mizivych 6% muzov, ktori boli

v pracovnom pomere diskriminovani, pozna znenie antidiskrimina¢ného zakona.

5.4 ODPORUCANIA

Prihliadnuc na vysledky anketového prieskumu, ktoré preukéazali, Ze
diskriminacia a nerovné zaobchadzanie st eSte stale Castym a pritomnym javom, ako
v oblasti pracovnych pohovorov, tak aj zamestnania ako takého, sa autorka bakalarskej
prace domnieva, Ze najvacs$i priestor na zlepSenie, sa naskytd v oblasti znalosti
respondentov o existencii antidiskriminacného zidkona a jeho nalezitosti. Znalost’
vlastnych prav, ktoré su ukotvené v Listine zékladnych prav a slobdd alebo Zbierke
zékonov Ceskej republiky, si zakladom na rozpoznanie a uspe$nii obranu proti
diskrimina¢nym prejavom akéhokol'vek druhu v akejkol'vek oblasti. Aj napriek tomu,
ze prieskum potvrdil predpoklad, Ze diskriminaénym prejavom celia vo vacSej miere
zeny ako muzi, je dolezité, aby sa zvysilo povedomie o existencii antidiskrimina¢ného
zakona u vsetkych, kdeze tento zdkon zahiiia zdkaz diskriminacie aj na zaklade inych
znakov nez je pohlavie. Priblizne S$tvrtina opytanych Zzien a muzov, ktori boli
diskriminovani v pracovnej oblasti, priznali, Ze si nie st vedomi existencie zakona. Viac
ako polovica tychto diskriminovanych zien a muzov sice o zakone pocula, no nepozna
jeho nélezitosti. Z toho vyplyva, Ze priblizne triStvrtina diskriminovanych respondentov
nepoznd svoje prava. Pri¢iny nevedomosti, alebo nezaujmu, o tak doleziti oblast’

ochrany vlastnych prav, by mohli byt predmetom d’alSieho prieskumu.
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Vyslekdy anketového prieskumu potvrdzuji pritomnost’ genderovej nerovnosti a
zvySenej miery diskriminacie Zien na zéklade ich pohlavia, a to predovsetkym v oblasti
odmenovania a povySovania. Z tohto dovodu sa autorka bakaldrskej prace domnieva, Ze
je nutnd doslednejSia aplikacia prostriedkov na dosahovanie genderovej rovnosti,
ktorymi s napriklad genederovy mainstreaming, ¢i prevadzanie genderového auditu
v organizaciach. KedZze anketovy prieskum nebol zamerany na zamestnancov jednej
organizacie, alebo pracovnej oblasti, nedad sa toto odpricanie vztahovat’ na konkrétne

oblast’ alebo organizaciu.

Vysledky ankety taktiez preukdzali, Ze viac ako Stvrtina vSetkych zGcastnenych
respondentov bola obetou diskrimina¢nych prejavov uz pocas pracovného pohovoru.
Tento vysledok naznacuje, Ze personalisti alebo zamestnavatelia, s ktorymi prisli
respondenti ankety do kontaktu, bud’ nie st znali pravidel vedenia pohovoru, ktory
nejavi znamky diskrimindcie, alebo tieto pravidld zdmerne ignoruju. Odporucanie
vtomto pripade opat predstavuje prehlbovanie znalosti Zakonnika prace a
antidiskriminacného zdkona, ako na strane zaujemcov o pracu, tak na strane
zamestnavatel'ov ktori tymto sposobom moézu predist’ nechcenym sporom, ktoré mdzu

mat’ aj sudnu dohru.
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ZAVER

Genderova problematika a problematika diskriminécie je aj v 21. storo¢i Casto sa
vyskytujucim javom v nasej spoloc¢nosti a to predovsetkym v oblasti pracovného Zivota.
Aj ked’ sa jednd o citliva tému, pred ktorou jednotlivci €i organizacie Casto zatvaraju
oCi, dostava sa jej Coraz viac pozornosti a snaha o nastolenie rovnosti je Coraz
naliehavejSia. Akttélnost tejto témy ma viedla k napisaniu bakalarskej prace s ndzvom:

Zamestnanie a genderova problematika.

Cielom teoretickej Casti prace bola analyza genderovej problematiky, foriem
genderove] diskrimindcie a ndstrojov vyuZzivanych na presadzovanie genderovej
rovnosti. Tento ciel’ bol splneny prostrednictvom jednotlivych kapitol. V prvej kapitole
bol priblizeny povod pojmu gender, jeho vyznamu, gendrovych stereotypov a ich
dopadu. Ako vyplynulo zo Stidia odbornej literatiry, vytvaranie genderovych
stereotypov, sa zafina formou socializacnych procesov uz vrannom detstve a je
upevilované pocas celého zivota. Stereotypné vnimanie muzskych a zenskych roli je
dovodom nerovného postavenia Zien a muzov na trhu prace, kde dochddza k segregacii,
ktora bud’ rozdel'uje muzov a zeny do konkrétnych odvetvi alebo pracovnych pozicii,
kde mé jedno z tychto pohlavi majoritné obsadenie, alebo stazuje a znemoziuje Zendm
preniknutie na vyssie vedice pozicie. Druha kapitola objasiiovala legislativu Ceskej
republiky  spojeni  sbojom  proti  diskriminacii,  konkrétne  naleZzitosti
antidiskriminacného zdkona spojené s dikrimindciou zien a muzov, analyzovala
jednotlivé druhy diskriminacie a podoby diskriminacie na zaklade pohlavia na
pohovoroch a v inzercii vol'nych pracovnych miest. Tretia kapitola bola zamerand na
nastroje urené na presadzovanie genderovej rovnosti, akymi si genderovy

mainstreaming a genderovy audit.

Bakalarska praca je ukoncend praktickou cCastou, ktorej cielom bola analyza
genderovej problematiky v pracovnom prostredi na uzemi Ceskej republiky, konkrétne
prieskum faktorov, ktoré su pricinou diskriminéacie zien a muZov, oblasti pracovného
zivota, v ktorych sa najcastejSie stretdvaju s diskrimindciou, ich porovnanie, ale taktiez
overenie znalosti existencie antidiskrimina¢ného zakona a jeho nalezitosti. Tieto ciele

boli splnené¢ a vSetky stanovené hypotézy potvrdené. S prejavmi diskriminicie na
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pohovore maji vo vacSej miere skiisenosti zeny, nez muzi. NajcastejSou pri¢inou
diskriminacie zien je ich pohlavie, kdezto u muzov je najcastejSou prekazkou v rovnom
zaobchadzani v zamestnani vek. Odmenovanie a povySovanie su oblastami, v ktorych
muzi aj zeny Celili diskriminicii  najcastejSie. Povedomie o  existencii
antidiskriminacného zédkona je pomerne vysoké, ndleZitosti tohto zdkona st aj napriek

tomu nezname vicsine respondentov.

V pripade d’alSicho empirického vyskumu, by bolo vhodné zamerat’ sa napriklad na
prieskum pri¢in neznalosti antidiskrimina¢ného zakona, predovSetkym medzi
respondentkami a respondentmi, ktori maju skusenost’ s diskriminaciou. Taktiez by
mohol byt prieskum genderovej rovnosti prevadzany so zameranim na konkrétnu

pracovnu oblast’, ako Skolstvo alebo zdravotnictvo ¢i v konkrétnej organizacii.
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Priloha A — Anketa

Vazena respondentka, vaZeny respondent,

obraciam sa na Vias so Zziadostou o vyplnenie kritkej anonymnej ankety na tému
Skusenosti s diskriminaciou, ktora je zamerand na Zeny a muzov v produktivhom veku,
pracujucich na tizemi Ceskej republiky. Vypliianie Vam nezaberie viac ako minutu a
pomdzete mi k vypracovaniu mojej bakalarskej prace, ktoréd sa tyka genderovej problematiky

v oblasti zamestnania.
Dakujem za V4as Cas a spolupracu.

1. AKé je VaSe pohlavie?
a) Zena

b) Muz

2. AKky je Vas vek?

3. Stretli st esa niekedy s prejavmi diskriminacie pri pracovnom pohovore?
a) Ano
b) Nie

4. Boli ste niekedy diskriminovany/-a v pracovhom pomere v oblasti napriklad:
(moznost vyberu viacerych odpovedi)
a) Odmenovania
b) PovySovania
c) Prepustania
d) Dalsieho vzdelavania
e) Nikdy som nebol/-a diskriminovany/-a
f) Neviem ¢o je to diskriminacia

g) Iné: ...



5. Pricinou diskriminacie VaSej osoby v pracovnom pomere bolo:
(moznost vyberu viacerych odpovedi)
a) Pohlavie
b) Vek
¢) Narodna prislusnost’
d) Zdravotny hendikep
e) Sexualna orientacia
f) Nebol/-a som diskriminovany/-a

g) Iné: ...

6. Poculi ste o antidiskrimina¢nom zikone, poznate jeho naleZitosti?
a) Ano pocul/-a, pozndm jeho néleZitosti
b) Ano podul/-a, néleZitosti tohto zdkona mi nie sii zname

¢) Nie, nikdy som o tomto zdkone nepocul/-a

II
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