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SOUHRN

1.

Cil prace:

Hlavnim cilem préce je posoudit a analyzovat situaci v oblasti genderovych rozdilii v odmétiovani v CR,
ktera je ovlivnéna mnoha parametry. S hlavnim cilem prace je spojeno téZ postaveni Zen v organizacich, ale
€7 jejich celkové postaveni na trhu prace. Poté dojde k navrhum a doporu¢enim, které by pomohly zlepSit
zrovnopravnéni pracovnich a platovych podminek, tedy k optimalizaci stavu ve zkoumané oblasti a piisp&ji
tak k tomu, aby této nerovnosti mezi Zenami a muzi dale ubyvalo.

Vyzkumné metody:

Analyza pay gapu a jeji rozdilné vnimani{ v jednotlivych stitech EU a analyza dat ohledn¢ podilii Zen a
muzu v jednotlivych odvétvich.

Vlastni dotaznikové Setfeni rozeslané do vybranych firem urcené pro Zeny a muze a riznych pozicich.
Na zadklad¢ analyzy pay gapu patficné srovnani s vlastnim vyzkumem.

Komparace jiz provedenych relevantnich vyzkumu.

Vysledky vyzkumu/prace:

Analyza dat a vyzkumii: poukazani a potvizeni nerovhomémého zastoupeni Zen v jednotlivych odvétvich
a celkov¢ na trhu prace, ackoliv napfiklad mira vzdé€lani u Zen neni niz8i, stejn€ tak i na odlisné podminky
odmériovani Zenské populace v CR a ve svéte.

Dotaznikov¢ Setfeni: respondenti nemaji spise pocit nedostaCujiciho platového ohodnoceni ¢i, Ze by zZeny
pobiraly nizsi platové ohodnoceni, ackoliv vétS§ina nema pocit, Ze by zaméstnavatel platovymi podminkami
piihliZel k jejich osobni situaci (déti, mateiskd dovolena atd.). Stejné tak je tomu, co se tyCe postaveni

v organizacich, kde respondenti nevyjadfil souhlas v upfednostiiovani muzii na vys§ich pozicich, ackoliv

v dalsi otazce naprosta vétsina respondentii potvrdilo, Ze v dané firme jsou na vyssich pozicich témét jen
muzi.

Zavéry a doporuceni:
Doporuceni:
e  Ustanovit zdkon, ktery by podil Zen na trhu reguloval a usmériioval
o Pfidat finan¢ni prostfedky neziskovym organizacim, které se problematikou gender pay gapu
zabyvaji a rozhoduji
o Uzakonit mzdové tabulky s ohledem na ndplil prace, a to i v soukromém sektoru
o Zmena legislativy-transparentnéjsi vyberove fizeni do vyssich pozic, kde by se srovnal pomér
muzi a zen
e Harmonizace rodinného a pracovniho zZivota
Zavery: prestoze v dne$ni dob¢ maji zeny na trhu prace stale vétsi uplatnéni, nez tomu bylo diive, stale dle
statistik nejsou stejnomémné financné ohodnoceni jako muzi. Stejné tak i ve vykonnych a fidicich funkcich
neni jejich zastoupeni stejné ¢i alesponi lehce srovnatelné. OvSem dle autor€ina vlastniho Setfeni lidé tyto
nepomeéry spiSe nevnimaji €i se jim zkratka nezabyvaji.

KLICOVA SLOVA

Gender management, gender pay gap, nerovnost muzi a zen, trh prace, rozdily v odménovani, diskriminace,

matefska dovolena, narok na dité
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SUMMARY

Main objective:

The main objective of this work is to assess and analyse the situation in the field of gender pay gap in the Czech
Republic, which is influenced by many parameters. The main objective of the thesis is also related to the position
of women in organisations, but also their overall position in the labour market. It will then come up with
proposals and recommendations that would help to improve the equality of working and pay conditions, i.e. to
optimise the situation in the area under study and thus contribute to further reducing this inequality between
women and men.

Research methods:

Analysis of the pay gap and its different perceptions in different EU countries and analysis of data on gender
ratios in different sectors.

Self-administered questionnaire survey sent to selected companies targeting women and men and different
positions.

Based on pay gap analysis, appropriate comparison with own research.

Comparison of relevant research already carried out.

Result of research:

Data analysis and research: highlighting and confirming the unequal representation of women in different
sectors.

and in the labour market in general, despite, for example, women's educational level being no lower, as well as
the different salary conditions of the female population in the country and in the world.

Questionnaire survey: respondents do not feel that women are poorly paid or that they receive lower wages,
although most of them do not feel that their employer takes their personal situation into account (children,
maternity leave, etc.). The same applies to positions in organisations, where respondents disagreed that men are
preferred in management positions, although in the next question the vast majority of respondents confirmed that
men are almost exclusively in management positions in the company.

Conclusions and recommendation:

Recommendation:

- Establish a law to regulate and guide women's participation in the market

- Add funding to non-profit organizations that address and adjudicate the gender pay gap

- Enact job-related pay scales, including in the private sector

- Change the legislation-transparent selection procedures for senior positions to equalize the gender ratio

- Harmonisation of family and working life

Conclusions: although women are nowadays more represented in the labour market than they used to be, they are
still not, according to statistics, equally rewarded financially as men. Similarly, their representation in executive
and management positions is not equal or even slightly comparable. However, according to the author's own
research, people tend not to perceive these disparities or simply do not care about them.

KEYWORDS

Gender management, gender pay gap, inequality between men and women, labor market, differences in pay,
discrimination, maternity leave, entitlement to a child

JEL CLASSIFICATION

M12- Personnel Management, M54- Labor Management, M50- Personnel Economics: General
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1 Uvod

Pres veskeré zmeény v legislativé a upozoriiovaci aktivity nestatnich neziskovych organizaci
nebo vytky Evropské unie je stile, nejen u nas mozné se setkat s diskriminaci Zen na trhu
prace, jednak co se tyCe ne/vyznamnosti jejich pracovniho postaveni, tak co se tyCe jejich
odmény. Zeny piitom stejné jako muZi predstavuji vyznamnou &ast spolednosti, ktera ma
navic casto, vice nez ,,siln€j$i* pohlavi na svédomi i1 vychovu dalSich generaci. O to vice je
tfeba na jejich zastoupeni ve spolecnosti 1 na trhu prace nezapominat a zabyvat se tak touto
problematikou.

Motiva k sepsani této prace bylo nékolik — jednak sama tyto rozdily jakoZzto autorka této
prace vnimam, a jednak mé tato neustédle aktudlni problematika zajima jiz delsi dobu, protoze
jsem tyto nepoméry nerovnosti vnimala i ve svém bliz§im ¢i Sir§im okoli, ze strany svych
pratel nebo kolegt.

Ceska republika je jiz po desetileti typicka zejména patriarchalnim chapanim spole&nosti,
a prestoze se tyto rozdily po nékolik desetileti, a kupodivu i za minulého rezimu, postupné
vyrovnavaly, stale se nemize srovnavat napf. se severskymi zemémi, kde je tento trend zcela
opaény. Zajimavé je, ze za celou historii Ceskoslovenska a poté Ceské republiky napiiklad
zemé neméla ve svém Cele vedouci zenu statu. Tento trend prolomila az Slovenska republika
v roce 2019, kdy si za svou hlavu statu obyvatelé zvolili zenu Zuzanu Caputovou. Tradiéné
chiapany model Zeny pouze jakozto zeny v domacnosti je jiz pfesto 1 u nas znacné prezity,
a dnes je mozno diky tomuto postupnému vyvoji setkat se s velkym podilem pracujicich zen
ve zdravotnictvi, ve Skolstvi, socialnich sluzbach nebo soudnictvi. Stale pifesto tyto Zeny
zastavaji vedouci pozice jen malo, a o to vice se to tyka vedoucich manazerskych a fidicich
pozic stiedné velkych nebo vétsich firem, at’ uz je jejich pravni forma jakéakoliv, kterym mimo
jiné, tato prace bude také vénovana.

Problematikou nerovnosti muzii a zen se tedy bude zabyvat nasledujici text, jak z pohledu
diskriminace na vysSich pracovnich postech, tak z pohledu odménovani, resp. gender pay
gapu. V prvni, teoretické ¢asti prace pritom budou vymezeny na zakladé hloubkové literarni
reSerSe v odbornych literarnich zdrojich veskeré pojmy, které s touto tematikou bezprostiedné
souviseji. Tedy nejprve je determinovdn termin genderu jako takového a gender
managementu, stejné jako genderové role a stereotypy, nasledné tzv. genderova segmentace,
odpovidajici pravni ramec a legislativa rovnosti muzii a zen v Ceské republice, a dalgich
opatieni, je definovana politika rovnych pfilezitosti muzi a Zen a tzv. genderové kvoty. Dalsi
podkapitola je vénovana zenam ve vedeni ve svét& a v Ceské republice a ndsleduje
determinace onoho gender pay gapu. V ramci n¢j je vymezen uzsi pojem gender gap indexu,
gender action plan a dale genderové aspekty manazerské prace. MensSi pozornost je vénovana
dal§imu vnimani genderu v managementu, genderové orientovanym organizacim, dal§imu
srovnani zen a muzd, rozdilu mezi manazery a manazerkami a v neposledni fadé postaveni
Zen na trhu préce.

Mimo vedlejsi cil této prace, jimz je definovat zakladni teoretickd vychodiska zvoleného
tématu, je poté na zakladé vlastniho dotaznikového Setfeni a komparace dalSich vyzkumi
najit takové navrhy a doporuceni, resp. feSeni, jez povedou k dalsi optimalizaci stavu
ve zkoumané oblasti a prisp&ji k tomu, aby této nerovnosti mezi zenami a muzi dale ubyvalo.
Metodicka Cast prace zaméfena na vlastni vyzkum se proto sklada z polozeni dalSich cila
a hypotéz nebo definici pouzitych metod. V praktické Casti jsou nasledné vysledky z n¢j
analyzovany a pozorovany, a je zde provedena komparace dalSich souvisejicich vyzkumu z
posledni doby, mezi néz patii statistické Setfeni gender pay gapu a analyza podle rovnosti
v odménovani v ramci Evropské unie. Tato analyza se sklada z urovné rozdili v odménovani
Zen a muzl, ktera se na arovni celého evropského prostoru vyrazné lisi, rozdilu v odménovani



mezi zeny a muzi i na zakladé véku, na zakladé jejich pasobeni ve finan¢nich a pojistovacich
¢innostech nebo v ryze soukromém sektoru, nacez se text zabyva moznymi piicinami
tzv. neupravenych rozdild v tomto odmeénovani. V zavéru této komparace jsou uvedeny
i patficné zdroje dat a rozveden $irsi kontext. Nasleduje jesté analyza podle zastoupeni muzu
a 7en na vedoucich pozicich nebo podle vzd&lani v Ceské republice.

Ve findle prace dochdzi k analyze a evaluaci vlastniho dotaznikového Setfeni, nacez autorka
pfistupuje jesteé k dalsi komparaci nedavnych vyzkumu, tentokrat vyhradné z oblasti rovného
zachazeni, jimiz jsou vysledky indexu rovnosti muzi a zen z r. 2021 od spolecnosti EIGE,
vyzkum spole&nosti IPSOS (2018) a data Ceského statistického tfadu (2020). I tyto vyzkumy
jsou mezi sebou navzajem porovnany. Nasleduji navrhy a doporuceni pro optimalizaci stavu
ve sledované oblasti jako jakysi vystup celé price, které nabizi mozné vychodisko ze stale
neuspokojivé a mozna netesitelné situace.



2 Teoreticka cast

2.1 Gender management

Prvni kapitola teoretické Casti se zaméfuje na problematiku gender managementu, tedy
na koncept vztahujici se k procesu vytvareni a implementace politik a postupu, které usiluji
o zajiSténi rovnosti pohlavi a podporuji genderovou citlivost. V prvni ¢asti se tato kapitola
nejprve vénuje vymezeni zakladnich pojmu, které se s timto tématem tzce spojuji. Je tak
vysvétleno, co je to gender, jaky je rozdil mezi genderem a pohlavim, co je to genderova
identita, genderova role, maskulinita ¢i feminita. Konkrétn€ji jsou vSak definovany i pojmy
management ¢i manazer. Druha ¢ast této kapitoly pak pojednava o genderovych rolich
a stereotypech.

2.1.1 Vymezeni zakladnich pojmu

V nasledujicim textu se neustdle pouziva termin “gender”, prestoze v Cestiné existuje jeho
preklad ve vyznamu “rod”. Vzil se v ni pfitom pieklad tohoto vyznamu z pavodniho pouZiti
prevzatého slova, které znamenalo gramaticky rod, a i pravé toto je jeden z hlavnich davoda
rozsahlého pouziti nepfekladaného vyrazu. Druhy davod je pak zaloZen na tvrzeni autorky
Svecové, ktera uvadi, ze termin rod neni celkem adekvatni a navozuje nepiesné souvislosti
(2021, s. 339). Sociologicka encyklopedie nasledné wvysvétluje pohlavi jako jednu
ze zakladnich biologickych charakteristik kazdého lidského jedince (Sociologicka
encyklopedie, online, 2022). Pohlavi se pfitom urcuje biologicky podle pohlavnich
chromozomu, pohlavnich organti anebo postavy. Gender je poté v tomto slovniku definovan
jako termin pouzivany pro skupiny vlastnosti a chovani, které se formu;ji predevsim kulturou.
Tento nazor poté sdili i zahranicni autorka Oakley, jenz tvrdi, ze zptisob vymezeni genderu je
pro kazdou kulturu ponékud odlisny a také proménlivy (Oakley, 2005). Ktizkova et al.,
nasledné uvadéji, ze gender v podstaté jen oznacuje jakési hierarchické rozdily mezi zenami
a muzi, jejich pfic¢inu ale vidi spiSe v socidlnich organizacich a konkrétnich pracovnich
pristupech (Ktizkova et al., 2020). Vyznamna teoreticka konceptu genderového pojeti Scott
poté¢ zduraziiuje, Ze pravé genderem se v prvé fadé maji oznaCovat mocenské vztahy
(Scott, 2018). Za prvni pouziti terminu v odborné literatufe a dalsi determinaci dle pohlavi
(napf. podle télesnych znakt aj.) nebo dle genderu (kde se ma na mysli zejména chovani,
jedndni nebo socidlni role) se da nasledné povazovat uvefejnéni autorky Rubin v jedné
z jejich praci (1975).

Tyto dvé kategorie spolu tedy tvoii tzv. gender systém. Zakladnim rozdilem mezi pohlavim
a genderem, na némz se pak vétSina autor shoduje (napf. Oaklay, 2005, Sociologicka
encyklopedie, 2022), je skuteCnost, ze zatimco je pohlavi jakousi univerzalni kategorii pro
vSechna spolecCenstvi a neméni se Casem ani prostorem, gender spiSe vyjadiuje rozdilnosti
nazoru raznych spoleCnosti nebo rovnych spolecnosti v odli§né historické dobé. Pohlavi
a gender tak spoluvytvareji jisty systém, jenz je zarover soucasti identity jedince.

K rozdilu mezi pohlavim a genderem se vyjadiuje naptiklad také Kedron (2014, s. 41), podle
jehoz néazoru je pohlavi vyslovené biologickym rysem, zatimco gender je ovlivnén kulturou.
Genderové role se mohou lisit mezi riznymi spole¢nostmi a jsou ureny normami, zvyky
a moralkou kazdé kultury. Jinak feceno, konkrétni kultury urcuji, co je potreba udélat, aby se
osoba stala muzem nebo zenou, a to v zdvislosti na jejim biologickém pohlavi.

OvSem zdaleka ne vSichni autofi sdili podobny nazor na to, ze mezi gender a pohlavim
existuji rozdily. Napfiklad Liskova (2009, s. 76) uvadi, ze zdanlivy rozdil mezi témito dvéma
pojmy ve skutecnosti zddnym zasadnim rozdilem vlastné neni. Autorka to tvrdi na zaklade



faktu, ze pohlavi samo o sob¢ je totiz genderovand kategorie. Z tohoto pohledu tedy nedava
zadny smysl vymezovat gender jakozto kulturni intepretaci pohlavi a samotnou kategorii
pohlavi neni mozné nadale pouzivat jako prediskurzivni. Navic je tfeba doplnit, ze v pfipadé,
kdy se gender bude tematizovat jakozto kategorie nevyhnutelné, deterministicky
konstruovand zdkonem kultury, pak je tento pojem zcela fixni, sjednocujici a unik
znemoziujici entitou.

Pojem genderové identity se poté vztahuje ke zkuSenosti daného jednotlivce zastavat roli
muze nebo zeny (Kfizkova et al., 2018). Jiny autor Paulik nésledné uvadi, ze genderova
identita v podstaté kazdého jedince sestava z podilu maskulinity nebo feminity. Maskulinitu
tento autor charakterizuje jako projev chovani a prezivani, jaké se v dané kultufe povazuji
za vyhradné muzské, nacez feminitu chape jako projevy, které jsou v této kultufe vnimany
naopak za vyhradné zenské (Paulik, 2017, s. 121). Také Kiizkova pojednava o maskulinité
1 feminité, coby k ziskanym charakteristikim, které nejsou vdzany na narozeni, ale nabyvaji
svého vyznamu béhem odlisné socializace (Ktizkova et al., 2020, s. 21). Oakley s timto sice
souhlasi, ze oboji je u kazdého jednotlivce zastoupeno, a to bez ohledu na dané pohlavi, avSak
k tomu pfipojuje podstatnou myslenku, ze v bézné spolecnosti se pfideéluji maskulinni rysy
prevazné muzim a ty femininni zase zenam, pfi¢emz u prevazné vétsiny lidi obé tyto skupiny
zahrnuji oba rysy (Oakley, 2005). Jako cisté maskulinni vlastnosti je mozné chapat asertivitu,
vetsi racionalitu nebo piemyslivost, ale 1 jistou miru agresivity, kompetitivnosti nebo
dominance. Jako ty femininni vlastnosti zase nejCastéji vnimame kupf. vétsi néznost Ci
citlivost, vytvareni vztahd, emocionalitu, starostlivost nebo pfizptsobivost (Paulik, 2018).

Ale pro tplnost musi byt definovdny i pojmy z managementu, jako je management samotny
nebo manazer. Nejprve vSeobecny pojem management, ktery je mozno chapat a definovat
vicero zpusoby (Veber, 2021, Blazek, 2014). Prvnim z nich je chapani managementu jakoZzto
procesu fizeni. Blazek jej definuje jako proces, ktery probiha mezi jednotlivcem ¢i skupinou,
ktera fidi, tj. fidicim subjektem, a jednotlivcem ¢i skupinou, ktera je fizena, tedy je fizenym
objektem. Management je ddle mozno chapat jako soubor poznatki nebo jako pievazné
praktickou védu zalozenou na zkuSenostech, jez se rozvinula v obdobi zhruba 100 let (Blazek,
2014, s. 12). Tretim moznym chapanim managementu je management piedstavovany fidicimi
pracovniky. Podle Vebera vSak jde o zosobnéni dané¢ho pojmu o konkrétnich zaméstnancich
(resp. manazerech), ktefi fizeni nebo vedeni (tedy management) v organizaci provadéji
(Veber, 2021). V této praci bude pojem management chapany pievazné pravé timto
zpusobem.

Manazer je pro uspéch firmy stejné dualezity jako cely management. I kdyz se v dnesni dobé
stale vice upousti od klasického modelu nadfizeny — podfizeny, postaveni manaZzera to ani
v nejmens$im nesnizuje. Je poteba, aby takovy vedouci pracovnik umél efektivné nastavit
cile, delegovat praci a byt otevieny veSkerym navrhim ¢i napadim od podfizenych
pracovnikii. Pozice manazera pfitom vyzaduje neustalé sebezdokonalovani v podobé
vzdélavani a dalsiho seberozvoje, mél by umét 1épe poznat sam sebe, byt kreativni a otevieny
novym vyzvam, myslet systémoveé a dokazat efektivné komunikovat (Jankelova, 2022).

Pokud je definice manazera, jakozto vedouciho pracovnika vykonavajici Cinnosti, jez jsou
typické pro management dostacujici, je nutné se jesté vratit k managementu jako takovému.
Ten je mozné rozdélit podle urovné manazerskych schopnosti ¢i zruCnosti na vrcholovy
neboli top management, stfedni management a operativni neboli nizky management.
Rozdéleni managementu z&visi samoziejme 1 na velikosti podniku, proto toto rozdéleni neni
nutn¢ pravidlem pro kazdou organizaci. Vrcholovy (neboli top) management zastoupeny
vrcholovymi manazery fidi celou firmu a reprezentuje ji vaci jejim stakeholderam (subjektt
majici vazbu na podnik) a dalSim dulezitym subjektim. Sklada se z predstavenstva,



prezidenta, viceprezidenta a Casto také CEO (vykonného feditele) ¢i ostatnich, tzv. C-level
manazeru. Stfedni management zastoupeny stfednimi manazery pusobi podle Blazka jako
jakési “prevodové paky”, které operuji mezi nejnizSimi a nejvysSimi stupni managementu.
Stfedni manazefi se tak zodpovidaji vrcholovému managementu. Sklada se z generalniho
manazera, manazerd pobocek a vedoucich jednotlivych oddé€leni. Operativni neboli nizsi
(n¢kdy také liniovy) management je zastoupeny manazery jen prvni linie a je nejnizSim
stupném managementu. Sklada se z vedoucich vyroby, prodejen atp. (Blazek, 2014).

2.1.2 Genderové role a stereotypy

V ramci socializace si kazdy jedinec jiz od raného détstvi vétSinou uvédomuje svou odliSnost
a odlisnost dvou skupin pohlavi (Valdrova, 2018). Tato odliSnost je v prvni fadé¢ dana
biologicky, nebot’ pochopiteln€ nase pohlavi byva ureno uz v samotném okamziku poceti.
To ovliviiuje jeden z tfiadvaceti chromozomt v spermii muze, ktery mize mit dvé varianty-
"X nebo Y. Muzi maji obvykle chromozomy XY, zatimco zeny maji chromozomy XX
(Oakley, 2000, s. 23). Druhym faktorem, ktery zmifiovanou odliSnost urCuje, jsou pak
i takzvané genderové role, v jejichz ramci je od muzi a zen ocekavano rizné chovani, zivotni
hodnoty, priority a také pozice ve spolecnosti (Valdrova, 2018). Témet kazda spolecnost,
narod nebo etnikum vytvari rozdily mezi muzi a zZenami a také pomérné vyrazné rozlisuje
mezi ryze muzskymi a ryze zenskymi rolemi. Tyto rozdily se pfitom odrazi v tom, jak jsou
déti vychovavany a vzdélavany v ruznych spoleCnostech. Jinak feCeno, vychova divek
a chlapct byva v praxi rizna a ob€ pohlavi vystavuje dosti odliSnym socialnim vliviim, coz ve
vysledku vede ke vzniku riznych genderovych roli v dané spoleCnosti. (JanoSova, 2008,
s. 40). Kuptikladu vyssi citlivost a emocionalita, ktera je patrna spiSe u Zen nezli u muzi, se
zaklada pravé v raném détstvi. Rozdil mezi chovanim rodi¢i pfi rozhovorech se svymi
dcerami a syny hraje pak v tomto procesu velmi dulezitou roli. Napiiklad rodiCe zcela bézné
pouzivaji vice slov, ktera se tykaji emoci pii rozhovorech se svymi dcerami nez se svymi
syny. Ve vysledku pak tento rozdil vede k tomu, ze divky maji uz v mladSim véku (asi Sest
let) daleko vétsi slovni zasobu pro vyjadfeni emoci a jsou schopny lépe interpretovat své
vlastni pocity a citéni druhych lidi, nezli je tomu u chlapci. Kedron (2014, s. 42-43) pak
zivot, mohou ovlivilovat nase chovani, aniz bychom si to uvédomovali. Lidé se tak chovaji
v souladu se vzory, které jim urcuji genderové hodnoty, a to dokonce i v pfipadé, ze se
aktivné snazi téchto nauCenych genderovych stereotypt zbavit, ¢i se vyhnout jejich vlivu
na zpusoby svého jednani.

Z vyse uvedeného vyplyva, ze genderové role 1ze vymezit jako soubor evidentnich ¢i naopak
skrytych pravidel, jenz urcuje, jaké chovani, mysleni, citéni, oblékani nebo i1 podoba
partnerskych vztahti bude adekvatni ¢i naopak neadekvatni pro konkrétni pohlavi. Zatimco
pecovani o potomky, domécnost ¢i dalsi ¢leny rodiny byva obvykle pfisuzovana zenam, tedy
je zenskou roli, pak finan¢ni a materialni zajisténi rodiny je zase roli muzskou. Obecn¢ lze
genderové role Clenit nasledujicim zpisobem: (Stfitesky, 2015, s. 22-23)

- Tradi¢ni — neboli role stereotypni. Tyto role uznavaji zakofenéné predstavy
o rozdéleni roli na role muzské a zenské, tedy na takzvané stereotypy. Tyto stereotypy
je mozné vymezit jakozto ponckud simplifikované, ale zaroven i1 predpojaté
predpoklady, které se tykaji vlastnosti, nazort a roli osob zenského pohlavi a osob
muzského pohlavi v ramci spolecnosti, zaméstnani a rodin€. Nutno dodat, ze toto
generalizovani mnohdy vede k diskriminaci t€ch osob, které do daného stereotypu
nezapadaji. Pokud jde o typické vlastnosti jiz tradi¢n€ spojované s muzskymi
genderovymi stereotypy, pak se jednd zejména o nédsledujici uvedené:



schopnost rozhodovat se,

SOUt€zivost,

asertivita,

snaha o nadvladu,

agresivita,

necitlivost

nepotradnost
o atd.

Pokud jde o vlastnosti jiz tradi¢né spojované s zenskymi genderovymi stereotypy, pak

jde pfedevsim o tyto:

o vysokd mira empatie,

citlivost,

poddajnost,

zaméfeni na vztahy,

péce o potomky a rodinu,

pasivita,

poradnost

o atd.

- netradi¢ni — predstavuji naopak posun anebo odli§ny pohled na vlastnosti, schopnosti
i role osob zenského pohlavi a osob muzského pohlavi. Zpravidla se reprezentuji
antagonistickymi tendencemi, jako kuptikladu (Stritesky, 2015, s. 23):

o Girl Power,

o nové tradicionalistky,
O novi otcové,

o atd.

O O O O O O O

O O O O O O

Podle jiz citované Ktizkové se poté v procesu nutné socializace prechazi k rozvoji genderové
identity praveé na zakladé€ hrani urCitych vySe zmifiovanych genderovych roli (Kfizkova et al.,
2020). Ty je nasledné¢ mozné definovat jakozto soubor ocekavaného jednani, zptisobu Ziti
a charakteristik, jez se typicky pfipisuji bud’to zenam, anebo muzim (Valdrova, 2018).
Genderovou identitu tak 1ze definovat jako stdlé a konzistentni jadro lidi jako takovych, které
na zéakladeé pohlavi pfimo predurcuje ke konkrétnim formam zivota. Jak je patrné 1 z textu
vySe, k jejimu utvafeni dochazi uz od raného détstvi, kdy v ramci socializace a vzdélavani,
dité¢ nabyva takové vzory chovani, které lze povazovat za adekvatni jeho pohlavi, a které
,diktuje kultura spoleCnosti, v niz vyrasta (Kedron, 2014, s. 31). Je tedy zfejmé, ze
genderova identita musi byt nutné spojena s genderovou socializaci. V jejim ramci si pak lidé
predavaji od starSiho pokoleni k tomu mlad§imu urcité spoleCenské hodnoty i normy, které
souvisi s genderem. Vychova v oblasti genderu se zapo€ina jiz v raném détstvi a je vedena
stereotypy. Kazda kultura ma své vlastni soubory zvyklosti, kterymi se snazi novému clenovi
podridit, jiz od jeho narozeni. Informace tykajici se genderového rozdilu se vSak obvykle
predavaji riznymi zpusoby, technikami a nastroji (Renzetti a Curran, 2003, s. 174):

o obleCeni riznych barev ¢i s riznou symbolikou,

o hracky,

o zpusoby chovani dospélych rizného pohlavi (funguji jako vzor pro déti),
o ruzné chovani dospélych k divkam a chlapcim,

o atd.

V nekterych pfipadech mize mit genderova vychova i formu uvédomélé snahy. Takovato
uvédomela snaha ma tendenci posilovat jistd oCekéavani tykajici se genderu, pfiCemz tato
ocekavani dokonce mohou byt nasledné piimo vyjadfeny bud’to jakoukoliv odménou ¢i
naopak urcitou formou trestu. Soubézné vSak mohou ucinkovat taktéz meéné agresivni signaly,



které se prenasi spiSe skryt¢ (Renzetti a Curran, 2003, s. 174). Klicovym néstrojem pro
transfer téchto zmifiovanych signalt, podobné jako i dalSich riznych kulturnich zkusenosti, je
pak jazyk. Totiz at’ uz pfimo ¢i naopak skryté vyjadiené informace tykajici se genderu jsou
protnuté prakticky napfi¢ celym jazykovym systémem. Toto je umoznéno onou puvodni
povahou protipolu ,,muz/zena“. Zmifiovany konstrukt semiosféry ma celkem dvé zakladni
funkce. V prvni fadé jde o nastroj, prostfednictvim néhoz jak jedinec, tak i cela spoleCnost
vnima a hodnoti okolni svét, celou mnohostrannost lidskych vztaht, v ramci niz, se dany
konstrukt nasledné bude ,,redukovat na historii kliCového paru, tedy muze a zeny. OvSem na
druhou stranu se pak dany konstrukt v ramci historického 1 socialn€ kulturniho vyvoje bude
podrobovat procesu modelovani, kdy dochazi k ,lamani“ starych stereotypt, a naopak
vytvareni novych tradi¢nich postoja, které reflektuji vnimani roli, funkci i mist jednotlivych
pohlavi (Kedron, 2014, s. 31-32).

Horakova et al., dale poukazuji na to, ze jakmile se chovani muze nebo zeny odchyluje od
spoleCenského ocekavani nebo norem, je zpravidla spolecnosti ihned vnimano a soucasné
negativné hodnoceno i brano jakozto vysledek vychovného selhani. Pravé v souvislosti s tim
je mozno hovoiit o zminovanych genderovych stereotypech (Horakova et al., 2020). Autorka
Dudova je nasledné definuje jako pausalné uplatiované zevSeobecnéné tvrzeni o muzich
a Zzenach 1 presto, ze Casto odporuji bézné skuteCnosti ¢i rozmanitosti chovani zastupca obou
pohlavi a ovliviiuji nejen uspotradani rodinného zivota, ale zaroven i vlastnosti pracovniho
trhu, diky cemuz je to Casto promitano i do legislativnich souvislosti (Dudovd, 2015, s. 22).
Horakova et al., na tuto skuteCnost upozoriuji a zastavaji nazor, ze stereotypy genderu, jez
jsou zalozeny zcela vyluéné na komplementarnim pojeti maskulinnich nebo femininnich
principu ¢i roli, patfi mezi rozhodujici Cinitele v nerovnostech pfi pracovnim uplatnéni, ale
soucasn¢ téz tfeba v nastaveni rodiny (Horakova et al., 2020, s. 77).

JakoZto zena ¢i muz jsou lidé nuceni ¢asto néco udélat i v rozporu se svou vuli, ¢i naopak
v harmonii s ni. Role v roding, at’ uz jde o manzela, manzelku ¢i matku a otce, predstavuji
soucast nasi identity. Jedinec totiz neplni pouze roli otce. On otcem také je. To, kym se citime
byt v celé fadé svych dalSich identit, at’ uz je to obcCan, politicka ¢i kamarad, to je vzdy
zaroven podminéno genderové. Pocit muzské i naopak zenské identity pritom ke vSemu
zesilyji 1 dalsi faktory, jako naptiklad média, Skola atd. (Stritesky, 2015, s. 22).

Znama teoreticka Nancy Chodorow pak velice vystizné celou problematiku genderové
identity jesté detailnéji pfiblizuje, kdyz popisuje specifika jejiho vyvoje, ktery pfirovnava
k fenoménu ,,asymetrického rodiovstvi“. O potomky se primarné staraji matky. V praxi tak
plati, ze jak divky, tak i chlapci musi svou cestu k dospélosti zapocit praveé tim, ze se vymezi
ve vztahu k zené€. Tento systém, v radmci, néhoz chlap uz tradi¢né sehrava spiSe okrajovou roli
ma podle Chodorow zasadni dasledky, pokud jde o vytvareni jejich genderovych osobnosti.
Je to velice zajimavy proces, nebot’ pokud se psychicka stranka dévc¢at utvari k osobé, ktera je
stejna jako ony samotné, pak psychicka stranka chlapce a jeho identita se nutné musi v tomto
kontextu budovat prostfednictvim zazitku odli§nosti. Protoze v tomto procesu v Casném zivoté
prevlada vliv matky, tedy zeny, a naopak je zde patrna absence rovnocenného vztahu s otcem,
tedy muzem, pak obecné naucit se byt muzem ma formu , nebyt feminin“. Chlapci se tedy
identifikuji s muzskou roli diky pocitu odmitnuti — , Nejsem stejny jako ma matka, nejsou
zenou“. Cela fada odborniku, ktefi se touto problematikou hloub€ji zaobiraji, uvadi, ze toto
odmitani ze strany chlapct vSak zaroven vytvaii i urCité potize pro samotny psychologicky
zaklad muznosti. Matka, avSak posléze 1 veSkeré dalsi zeny predstavuji pro muze jiz
permanentni pfipominku, co musel opustit, aby se mohl stdit muzem. Ostatné 1 na zakladé
mnoha studii se doSlo k zavéru, ze chlapec podvédomé udrzuje mnohem pfisnéji onu
dichotomii genderového oddélovani, nez je tomu u divky. Naopak identita divky je utvarena
v nitru zenského vztahového kontextu. Dévcata totiz na rozdil od chlapct i nadale tvori



soucast psychologického prostoru matky, tedy zeny. Cela tada experti je zaroven toho
nazoru, ze pravé tato skuteCnost predstavuje zaklad pro tolik typickou zenskou schopnost
empatie, ale rovnéz i problémy pii oddé€leni se ze vztahli. V takové mife, ve které se dévCata
citi byt podobné své matce (obCas az soucast osoby), ktera ma vSak nizsi socialni pozici, je
nucena usilovat o to, aby mohla ziskat to, co bylo jeji matce odepieno, tedy vlastni hlas
a zivot. V jejich ztotoznéni se s matkou tudiz neni ohrozena jejich samotna identifikacni
vazba s ni, ale jejich pocit osobni moci. Jinak feceno, dévcata pochopitelné nemohou ziskat
tuto moc od osoby, ktera ji sama postrada, tudiz se v mnoha piipadech jednoduse smifi s nizsi
moci. Stavat se zenou tak sebou zaroven nese uceni, jak se stat , objektem muzské touhy*, coz
je ale zaroveni v rozporu s ulohou stat se subjektem (Gjuricova a Kubicka, 2009, s. 58-59).

2.2 Genderova segmentace

Genderova segmentace (v podobném vyznamu oznaCovana také jako segregace) je
definovdna znovu autorkou Hordkovou ve spoluprici s autorskym kolektivem jako
prerozdeéleni a vétsi koncentrace zen v typickych, prevazné tzv. “zenskych” oborech (jako
jsou kupt. Skolstvi, zdravotnictvi nebo sluzby), popf. i na niz§ich, méné kvalifikovanych
pozicich. U muzi se zase jedna o prerozdéleni do vyhradné “muzskych” obort (prumysl,
zemédélstvi) a naopak do vysSich, Casto fidicich pozici (Horakova et al., 2020). JaroSova
et al., s touto definici viceméné souhlasi a dodavaji, ze i1 pfes oslabovani genderové
segmentace, a to 1 globalné, zeny vykonévaji zejména tu préci, jez je spjata i s jejich
genderovou roli (JaroSova et al., 2016).

Podle autora Slobody se nasledné rozliSuje mezi sektorovou segmentaci, zaméstnaneckou
segmentaci a mezi horizontalni a vertikalni segmentaci (coz lze ale chapat spiS jako
segregaci). V segregaci sektort se nejdiive jedna o zastoupeni obou pohlavich v nejruznéjsich
sektorech na pracovnim trhu (at jiz se jedna o sluzby, prumysl nebo zemeédélstvi), nacez
v segregaci zameéstnani se rozumi zastoupeni na konkrétni pozici v konkrétnim zaméstnani
(Sloboda, 2016, s. 26). Tyto segmentace se mnohdy vyznacuji téz odliSnym finan¢nim
ohodnocenim v jednotlivych sektorech nebo zaméstnanich (Cesky statisticky ufad,
online, 2022).

JaroSova ve spolupraci s ostatnimi autory poté tvrdi, ze horizontalni segmentace se projevuje
ve vztahu k urcitym profesim, a proto zeny prirozené preferuji uplatnéni spise v profesich, jez
jsou blizké jejich genderovym rolim (Skolstvi, zdravotnictvi atd.). Tim jsou tyto role zaroven
silné¢ feminizované (JaroSova et al., 2016, s. 223). Horakova et al. posléze v souvislosti
s horizontalni segmentaci upozoriuji na tzv. sklenénou sténu, kdy v téchto feminizovanych
profesich Zeny zastdvaji vétSinou “servisni” pozice. Jakmile vSak do podobné profese
nastoupi muz, jedna se v ni predev§im o fidici post a jeho mzda je o to netypicky vyssi — je
totiz povazovan za vzacnou pracovni silu, kterou je si potfeba v prevazujicim zenském
kolektivu udrzet (Horakova et al., 2020).

Vertikalni segmentaci je nasledné mozno rozumét, coby vztah ke kariérimu rdstu Zen,
zejména pii povySovani do fidicich a manazerskych pozic. Podle Bedrnové a kolektivu, zeny
Casto narazeji na prekazky béhem tohoto postupu do fidicich pozic prevazné kvali tomu, Ze
tyto manazerské pozice jsou automaticky brany spiSe jako profese urcené pro muze
(Bedrnova et al., 2015, s. 39). V ramci tohoto pojeti je na rozdil od toho ptedchoziho ¢asto
narazeno na problematiku tzv. sklenéného stropu, jiz 1ze chapat jako neviditelnou, avSak zcela
existujici bariéru, ktera zamezuje zenadm jejich kariérni postup na vyse postavené pozice
v jednotlivych podnicich (Dudovd, 2015, s. 44). Pro tento efekt je dosti typické, ze ty Zeny,
jimz se presto podati do vrcholovych manazerskych pozic dostat, pak casto podle této autorky



prebiraji tendence pfizpusobovat se vzorcim maskulinniho jednani (Bedrnova et al., 2015).
Kfizkova et al. nasledné upozoriiuji na fakt, ze jak segmentace v horizontdlnim, tak
1 vertikalnim sméru se Casto v pracovnim systému reciprocné ovliviiuji a kombinuji (Kfizkova
et al., 2020). Paradoxnim dasledkem tohoto jevu je vSak dalsi skutecnost, a to takova, ze se
zlepSuji prilezitosti a vznikaji pozadavky na vy$Si finanéni odmény pro muzskou skupinu
populace. Na strané druhé se kvuli tomu zeny mohou dostat do zna¢né€ znevyhodnéné pozice
s mensi moci, s nemoznym postupem a taktéz logicky 1 s niz§im finanénim ohodnocenim,
jakozto jistou formou diskriminace.

2.3 Pravni ramec

V nasledujicich podkapitolach by méla byt blize rozvedena problematika Ceské legislativni
pravni Gpravy rovnosti zen a muzu, dale problematika zavedeni odpovidajicich kvot jako
jedno z opatfeni pro zvySovani zastoupeni zen ve vedeni spolecnosti a v neposledni fad¢ jeste
komparace pojednavajici o tom, jak si vedou Zeny ve vedeni ve svété a u nas.

2.3.1 Legislativa rovnosti muzu a Zen v Cesku a dalsi opatreni

Problém politiky rovnosti muz a Zen nejen v pracovnim prostiedi se v Cechach, na Moravé
a ve Slezsku (dale jen Ceska republika, CR) zalal vice vynofovat v podstaté az po vstupu
Ceska do Evropské unie (dale jen EU), s kterou bylo postupn& nutné sladit zaleZitosti prava
a souvisejictho zdkonodarstvi. Tato politika, resp. zavedeni jejiho vyznamu do ceského
kontextu byla i jednim z hlavnich pozadavku, které bylo nutné splnit jesté pred vstupem zeme
do Unie v r. 2004. Nasledna aplikovana politika genderové rovnosti v tuzemsku (coz souvisi
se vznikem piislusnych instituci, nejriznéjSich dokumenti a zakonodarnych zmén) piitom
vznikla nejen diky silnému tlaku EU, ale i v souvislosti s dal§imi mezinarodnimi udalostmi,
jakymi byla napt. konference organizovana v ¢inském Pekingu jiz v r. 1995 (Havelkova,
2017). Spolu se vstupem Ceska do EU bylo totiz jednou z fundamentalnich podminek, zatadit
do implementace statniho zfizeni tzv. direktiv Acquis communautaire, ktery soucasné
obsahuje pomérné podrobnou kapitolu o rovnych pfilezitostech mezi muzi a zenami
(13. kapitole o socidlni politice a zaméstnanosti). Prvnim zasadnim krokem pfitom byla jiz
v 1. 1999 (tedy jesté pied vstupem Ceska do EU) novela zakona o zaméstnanosti (resp. zakon
€. 435/2004 Sb., zakon o zameéstnanosti) a jista harmonizace pomémeé jiz zastaralého
zakoniku prace z r. 1965, v némz bylo zavedeno rovné odmeénovani muzi a Zen, stejné jako
zakaz pfimé 1 nepifimé diskriminace. DalSimi opatienimi poté byly novelizace zakona o mzdé
(resp. zakon ¢. 1/1992 Sb., zakon o mzdé€, odméné za pracovni pohotovost a o prumérném
vydélku) a zdkona o platu z r. 2000, ale také pfijeti nového zakona o zaméstnanosti a poté
dalsi novelizace zakoniku prace z r. 2002. Pfijaty byly 1 nové zakony tykajici se sluzby
statnich zamé&stnancd. I pres znaéné legislativni usili viak CR dosud zcela nezharmonizovala
pfi jejim vstupu do EU vSechny pozadavky s tzv. antidiskriminacnim unijnim zékonem. To se
ale Ceska vlada rozhodla fesit pfijetim vlastniho antidiskriminaniho zékona, ktery byl
pfipraven soubézné¢ s novym zakonikem prace, takze se pii jejich tvorbé a pfipravé
predpokladala jejich spolecné Gc¢innost 1 datum platnosti. Antidiskriminacni zakon vytvoreny
v r. 2005 byl vSak pfesto senatem zamitnuty, prestoze nove prijaty a schvaleny zékonik prace
ucinny od r. 2006 na n¢j CasteCné navazoval. Prijata tedy byla az verze predlozena v r. 2008,
ktera ma svou ucinnost od 1. 9. 2009 (Havelkova, 2017, s. 18).

Jednotlivé kroky vedouci k tomu, aby se zajistila rovnost v genderu v kazdém podniku, at’ jiz
se jedna o organizace soukromé nebo vefejné, se pfijimaji v podstaté v kazdém Clenském staté
Evropské unie, ale i na urovni nejriznéjSich mezinarodnich instituci. Napt. Evropska rada



vydala jiz v r. 1975 smérnici s oznaCenim 75/117 EHS, kterad vymezuje jednotliva pravidla ke
stirani rozdilt v predpisech mezi jednotlivymi ¢lenskymi staty, ktera by nasledné méla mit na
svédomi uplatiiovani stejnych zasad v odménach za praci pro ob€ pohlavi. Tento dokument
byl neustile novelizovan a aktualizovdn. Déle pak Komise Evropské unie vydala
v 1. 2010 tzv. Zenskou chartu s cilem zlep§ovat prosazovéni genderové rovnosti obou pohlavi
nejen na uzemi Evropy, ale globalné. V tom samém roce pfitom Komise za ucelem S§ifeni
diverzity managementu EU vytvofila nékolik platforem tzv. Diverzitnich chart, jez maji za
ukol prispét k vytvoreni takového prostiedi, kde se budou navzijem sdilet ¢i vymenovat
zkuSenosti a dalsi doporucené postupy formou odborné zaméfenych seminait, na nichz se
v ramci kazdoro¢niho féra ucastni zastupci jiz z 21 zemi, jez jiz principy téchto chart
akceptovaly (napt. EU Platfform Diversity Charter). Je v§ak nutné podotknout, ze tyto charty
nemaji na starosti pouze vyrovnavani rozdild v pfistupu k muzim a zenam hlavné na poli
prace a zameéstnanosti, ale rovnéz i otazky sexualni orientace nebo tzv. tfettho pohlavi.
V Cesku byla tato charta piijata jiz v listopadu r. 2014 a je u nas prezentovana zejména
organizaci s nazvem Byznys pro spoleCnost. Ta ma na starosti oslovovani jednotlivych
obchodnich spolecnosti s cilem sehnat pro tuto chartu co nejvice podpist, coz v realité
znamena, ze zapojené spolecnosti postupné a zcela dobrovolné pfijmou takové zavazky, jez
povedou k udrzovani stabilniho pracovniho prostfedi, jaké by mélo spliiovat veSkeré naroky
otevienosti bez ohledu na genderovou pfislusnost nebo etnicky ptuvod, zdravotni stav, ale téz
nabozenské vyznani, v€k, narodnost ¢€i sexualni orientaci (Evropska Charta diverzity, online,
2022).

Avsak vySe uvedené nepatii v EU mezi jedina opatfeni, prostfednictvim nichz se celd Evropa
snazi jednotné prosazovat vétsi rovnost mezi muzi a zenami nebo tzv. diversity management.
Opét Evropska komise totiz na pokracovani emitovala v r. 2020 coby extenzi oné strategie
dalsi dulezity dokument, a to Strategii rovnosti mezi muzi a Zzenami na léta 2021-2030 (a jejz
ptijala i ¢eska vlada). Tento dokument je zaméfen dohromady na 5 kliovych oblasti, jez jsou
charakterizovany nasledujicimi aspekty: zvySovani participace zenského podilu populace na
pracovnim trhu, vétsi moznosti zajisténi identické ekonomické nezévislosti pro obé pohlavi,
snizovani nerovnosti v odménovani mezi pohlavimi jak v piijmech, tak jejich dachodech, boj
proti zenské chudobé€, podpora vyvazeného obsazovani na vedoucich pozicich, boj proti
genderovému nasili, ale soucasné€ i ochrana a podpora jeho obéti nebo prosazovani zenskych
prav v globalnim slova smyslu (Vlada CR, online, 2022). V tom samém roce také Evropska
rada konzultovala pfijeti taktéz velmi dulezitého ak¢niho planu s nazvem “Rovnost Zen
a muzl a posileni postaveni Zen: Promeéna Zivoti divek a Zen prostfednictvim vnéjSich vztaht
EU 2021-2024", ktery ma akceptovat zejména potiebu, jakym zptsobem by bylo mozné
dosédhnout toho, aby divky a nasledné zeny rovnopravnéji vyuzivaly vSech dostupnych
lidskych prav a svobod. Stejné tak, jak dale dosahnout vétsi rovnosti a postaveni mezi obéma
pohlavimi (Evropskad unie, online, 2022).

Na vyhradné evropské urovni se nasledné trvalejSim zpusobem veénuje posilovani ¢i
prosazovani této rovnocennosti specialni instituce, jiz je tzv. Evropsky institut pro rovnost
muzii a zen (anglicky se jednd o zkratku EIGE neboli European Institute for Gender
Equality). Tento institut mimo jiné kazdym rokem sbird relevantni data a ta nasledné
analyzuje prostifednictvim tzv. gender equality indexu na urovni vSech Clenskych zemi EU
(Schonard, 2019).

Ale pokud by se tento text zabyval i samotnymi kofeny a pavody zdroju téchto snah, tak jiz v
¢lanku 119 ve Smlouveé o zalozeni Evropského hospodaiského spolecenstvi z r. 1957 (n€kdy
je oznadovana jako tzv. Rimsk4 smlouva a do historie se zapsala v tomto roce 25. bfezna)
vznikl zcela prvni pozadavek, ktery fesSil rovnocenné odméfiovani za stejnou vykonanou
praci. Tento pozadavek byl zanesen i1 do ¢lanku 157 Smlouvy o fungovani EU, coz mélo
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za nasledek moznost pfijmout i jind opatfeni vedoucich ke zlepSeni postaveni zen, at' uz
v praci, anebo v rodiné (Schonard, 2019). Neméné¢ vyznamnym dokumentem je poté
Amsterodamska smlouva vzniknuvsi v r. 1997, ktera méla dale posunout tuto rovnocennost
mezi muzi a zenami vice k fundamentalnim principim EU a soucasné zaradit tento aspekt
do co nejvice oblastni komunitarni politiky, coz se chéape jako tzv. gender mainstreaming
(Konopaskova et al., 2017). Aktualn€ je mozné jednotlivé vyroky z tohoto dokumentu najit ve
clanku 8 ve Smlouvé o fungovani EU a podle néjz se Unie ve veSkeré své Cinnosti zasazuje
o to, aby se odstranily tyto nerovnosti a soucasn¢, aby bylo podporovano rovné zachdzeni
mezi pohlavimi. Také ¢lanek 153 této smlouvy vymezuje, ze musi byt zajisténa veskera prava
pracujicich muzii i zen za podminek rovnocenné odmény i v piipadé prace ve stejné nebo
velmi podobné hodnoté (k tomuto kroku se v§ak Unie zavazala uz v Charté socialnich prav)
a dale prava za rovnocenné zachazeni (k tomu zase bylo pfistoupeno jiz v Charté zakladnich
socidlnich prav pracujicich). Tento zdvazek je platny pro vSechny Clenské zemé EU, resp. je
treba vykonavat vSechna potiebna opatieni, aby tato rovnost 1 v pfilezitostech na trhu prace
byla zajiS§tovéna, stejné jako podminky rovnocenného zachazeni na pracovisti. Dale je ve
¢lanku 157 toho identického dokumentu vysloveno, ze kazda ¢lenska zemé Unie ma primarné
zabezpecit vSechny kroky vedouci k uplatiiovani zasad rovné odmény obou pohlavi za stejnou
¢i podobné koncipovanou praci. VSechny tyto zasady byly pfijaty ve shodé se vSemi
Clenskymi zemémi, aby byly naplnény veskeré priority Unie, jez jsou v souvislosti s vyse
uvedenym zakotveny ve Smlouvé o EU, ale rovnéz 1 v Listin€ zékladnich prav Evropské unie
z . 2000, popt. v kontextu CR v taktéZ souvisejici Listing zakladnich prav a svobod, jez
pochézi z r. 1992 (Schonard, 2019).

Evropskd unie by vSak nemohla setrvat jen u nutnych uprav rovnosti pracovni odmeény.
Priemz vymyslela jesté dalsi pravni dokument, jenz v sobé zahrnuje podporu, ktera ma byt
vyjadiena vyvazenim ucasti obou pohlavi i v procesech souvisejicich s rozhodovanim. Toto
nastalo v r. 1996 v souvislosti s piijetim doporuceni Evropské rady s Cislem 96/694/EC, které
jiz vyvazovalo uCast muzl a zen v téchto procesech a dle néhoz udajné zenska ¢ast populace
nebyla v téchto procesech nalezité zastoupena. Pro spolecnost to mize znamenat jisté ztraty,
protoze vyvazena participace obojiho pohlavi v téchto procesech ma byt zaroven esencialnim
predpokladem demokracie a ma tak umoziiovat vnik riznych konfrontacnich ideji, ale
i dalSich postoj, hodnot nebo jednani, jehoz prostifednictvim ma byt dosazeno efektu vyssi
miry spravedlnosti a rovnocennosti, jak pro silné, tak slabsi pohlavi (Konopaskova et al.,
2017).

Dal§im neméné vyznamnym ucinénim v té samé oblasti, kterému byla vénovana 1 velka
pozornost v médiich a o to neméné se stala predmétem rozsadhlych debat, byla rezoluce
Evropského parlamentu souvisejici s zenami, jez se ucastni téchto rozhodovacich procesu,
z r. 2000. Na zékladé tohoto usneseni byla Evropska komise vyzvana k tomu, aby vice
povzbuzovala své Clenské zemé k aplikaci takové politiky a programd, které by mély byt
zaméfeny vice na budovani genderové rovnovahy a které by souc¢asné odsouhlasily vyuzivani
kvot slouzicich jakozto prechodné opatfeni vedouci ke zvySenému zastoupeni Zen
i na politickych pozicich (detailn&ji viz podkapitola 2.3.2). Tato genderova vyvazenost piitom
byla stanovena na oCekéavanou hranici podilu 40 %.

V soucasné dob¢ jsou pro nasi zem zavazné vSechny pravni dokumenty, jez stanovuji rovnost
mezi muzi a zenami napfi¢ celou EU. Kromé zakladatelskych smluv a dalSich normativnich
aktd Unie je zde mozno také radit smérnici Rady 2004/113/ES z r. 2004, jejimz ustanovenim
se zavedla pravidla rovného zachdzeni mezi pohlavimi, jak v pfistupu ke zbozi nebo sluzbam,
tak i k jejich poskytovani. Poté dalsi smérnice 2006/54/ES z r. 2006 zavedla jiné zasady
v souvislosti s rovnocennymi prilezitostmi a zachazenim, také v oblasti pracovnich pohovoru
a pifimo vykonu povolani, jez mimo své hlavni poslani taktéz podporuji jednotlivé
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zamestnavatele v uvédoméni, ze jsou v souvislosti s timto pfijimana i rizna preventivni
opatfeni, ktera by zabrafiovala sexualnimu obtéZzovani nebo haraseni. Tato smérnice je navic
posilena o nejriznéjsi sankce za jakykoli typ diskriminace a soubézné€ je jejim dalSim
pozadavkem, aby byly ve vSech ¢lenskych zemich Unie vytvofeny pfislusné subjekty, jez se
budou podilet na prosazeni 1 provéfovani rovnocenného zachazeni mezi muzi a Zenami.
(Schonard, 2019).

Pokud se je§t& jednou tento text vrati piimo k Ceské republice a tedy dokumenttm, jeZ jsou
platné vicemén¢ pouze v nasi zemi, pravo na rovnost mezi muzi a zenami je zakotveno i v jiz
zminéné Listiné zakladnich prav a svobod z r. 1992, resp. v ¢lanku 3 v prvnim odstavci. Tato
listina se po sametové revoluci stala normativni soucasti stavniho poradku v nasi zemi a ma
zaruCovat veskera zakladni prava i svobody v§em zastupcim narodni spole¢nosti bez rozdilu
v pohlavi, rase, barvé pleti, pouzivaném jazyku, ale i ve vyznavané vife ¢i v nabozenstvi,
soucasné také bez ohledu na politické nebo jiné hodnotové smysleni, bez ohledu na narodni ¢i
socialni ptvod, pfislusnost k néjaké narodnostni nebo etnické mensin€ a rovnéz bez jakékoli
majetkové ¢i socialni diskriminace. V ¢lanku 28 této Listiny se pfitom pfiznava kazdému
Cloveéku v zaméstnaneckém poméru a zaroven 1 pravo na spravedlivou odménu za praci, stejné
jako narok na pfijatelné pracovni podminky. Na zakonodarné urovni jsou veskera tato prava,
ale 1 souvisejici povinnosti zaméstnanci vymezena v Zakoniku prace, resp. V Zakoné
C. 262/2006 Sb., ve znéni pozdéjsich predpisu. Hlavnim smyslem i poslanim téchto listin je
zejména dalS$i Uprava stejného zachazeni se zaméstnanci, se zdkazem jakéhokoli typu
diskriminace bez ohledu na spoustéci duvod, stejné jako narok na spravedlivou
a rovnocennou odménu. V piipadé, ze v praxi tento zakonik selze, a preci jen dojde
k néjakému typu diskriminace v souvislosti s pracovnim vykonem, je mozné se domahat jisté
napravy skrze jiz zminé€ny Antidiskriminacni zakon, resp. Zakon ¢. 198/2009 Sb. z r. 2009.
Tento zakon meél za ukol stanovit podminky rovnocenného zachazeni v ramci
pracovnépravniho vztahu a méa na svédomi i1 dal§i pravni prostfedky ochrany pred takovou
diskriminaci. Mé&l by tedy na nejvys§Sim stupni garantovat principy stejného zachéazeni
a determinuje vSechny znamé formy ucinnych pravnich prostfedkti ochrany pfed timto
nezadoucim jevem s moznosti pfipadné dodatecné zmény v zakoné, jiz si vyhrazuje.

2.3.2 Politika rovnych prilezitosti muzu a Zen a genderové kvoty

Autor Dytrt zminuje genderové kvoéty jako jedny z nejkontroverznéjSich opatteni pro zajisténi
kyzené rovnosti mezi muzi a zenami a také pro zvySeni zastoupeni zen ve vedoucich pozicich
(Dytrt, 2014). Cesky statisticky Gfad poté definuje tyto kvoty jako jednu z forem veskrze
kladného postupu se zakladnim cilem napravit veskeré snahy o nerovnost, jimz maji soucasné
ucinné predchazet, pfiCemz zaroven zarucuji pfimy vztah k pozicim na rozhodujicich mistech
nebo pfistup méne zastoupené skupiny ke Skoleni a dal§imu vzdélavani. Tyka se to také
takovych zaméstnani, kde jsou jiz definovany urcité podily mit mezi zaméstnanci urcitou
znevyhodnénou skupinu (mtiZe jit napt. také o homosexualy atp.). (Cesky statisticky ufad,
online, 2022). Tyto kvoty pfitom podle t€ samé instituce vyuzivaji plné€ jiz nékteré evropské
zemé 1 v politickych stranach nebo na kandidatnich listinach, kde se vzdy stfidaji muzi a zeny,
nebo je poté pocet téchto posti procentualné, pokud mozno rovnomérné rozdélen mezi muze
a zeny, pfi¢emz cast z nich je ponechana volné soutézi (idem).

Tyto rovné prilezitosti jak pro muze, tak zejména pro zeny, zacaly v poslednich letech
pronikat i do spole¢nosti v Ceské republice, a to pievazné do t&ch nadnarodnich. Tyto
organizace tak ¢ini s hlavnim cilem zefektivnit vykon celého podniku a dostat se mezi
soudobé trendy razené po celém svété. Ten samy autor Dytrt poté dale zduraziiuje, ze
v zapadnich zemich jako jsou Némecko, Francie, Velk4 Britanie, Norsko atd. je soucasné
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genderova rovnost soucasti jednotlivych programa i ve firmach stfedni velikosti (Dytrt,
2014). I z toho divodu se neni viilbec mozno divit, ze prvni zemi, ktera zavedla tato opatieni
na zvySovani podilu zen ve spravnich radach i1 v menSich spole¢nostech ve formé
genderovych kvot, bylo v r. 2006 pravé Norsko. Proto je prave tato zemé Casto uvadéna jako
ptiklad pro inspiraci i pro dals§i zemé Evropy, jez si uvédomuji negativni dopady jakési
maskulinizace vedouctho managementu. Ovsem tyto povinné kvoty pro Clenstvi ve spravnich
radach jednotlivych podnikd postupné zavedly uz i Spanélsko, Finsko, Island nebo Francie
a diskutovany jiz byly také v Belgii, Holandsku, Italii, Svédsku, Velké Britanii, Némecku
nebo Kanadée. A pravé diky Norsku 1 samotna Evropska unie zacala zvazovat podobné kvoty
v ramci EU celoplo$né, pficemz v r. 2012 byl evropskou komisi schvaleny navrh na jejich
zavedeni. Tento navrh se pfitom tykal vSech cClenskych statd, jejichz organizace jsou
kédované na burze a maji vic nez 25 zaméstnanct nebo rocni piijmy vice nez 50 miliond.
Podle této kvoty by mély mit zeny celkem 40 %-ni zastoupeni v rdmci své genderové
menginy pavodné do r. 2020 (Sprincova, Mottlova, 2015). Tento navrh viak nakonec neziskal
podporu u vSech ¢lenskych statt unie, proto byl prehlasovan.

Genderové kvoty si, jak vyplyva z vyse uvedeného, ziskaly mezi jednotlivymi europoslanci
jak nadSené stoupence, tak ale i odpurce. V jednotlivych jednanich Evropského parlamentu
pfitom pfevazuji ndzory, ze takovato opatieni by se méla Cinit ¢i vyjednavat na statnich
urovnich a nikoli na urovni celoevropské, a tyto kvoty by meély byt zvoleny az jako tplné
posledni moznost a feSeni. Autorky Chladkova a Hendrychova se k tomuto vyjadiuji, ze
kvoty navic skodi byznysu jako takovému a ze je proto tieba zvolit spiSe jakysi dobrovolny
systém a podporovat zeny v jejich kariérnim rustu spiSe pfirozenou cestou (Chladkova,
Hendrychova, 2015). Ty samé autorky poté dopliuji, ze kvoty mohou na druhou stranu
prispét ke zvySeni obsazeni fidicich pozic Zenami, jez by se staly kvalifikovanymi
a zkuSenymi ve vedoucim top-managementu. V tom piipadé by ale potieba kvot postupné
opadala. Zminuji ovSem dale, Ze by mohla nastat i situace, kdy by jednotlivé organizace
musely do svého vrcholového fizeni volit 1 nekvalifikované zeny a celkovy vykon podniku by
se tak mohl vyrazné zhorsit. Nasledné autorky podotykaji, ze zavedeni téchto kvot by mohlo
mit jisty negativni vliv 1 na samotné manazerky, paklize jim dopfedu zajisténé Ci pfislibené
misto, by jim soucasné mohlo snizit motivaci a dal$i snahu uspét (secundum idem, s. 33-35).

2.3.3 Zeny ve vedeni ve svété a v Cesku

Cesko je ve srovnani s jiz zmifiovanym Norskem rozdilné, mimo jiné i piistupem spoleénosti
jako takové k uspéchu, druhym lidem, k jednotlivym rizikim atp. Existuje napf. srovnani
obou zemi porovnané na zakladé tzv. péti dimenzi podle Geerta Hofstede. Nejvétsi rozdil
mezi témito zemémi je pritom v charakteristice socialni spolecnosti, ktera je bud'to prevazné
maskulinni ¢i femininni. Norsko je podle této $kaly s 8 body druhou nejvic femininni zemi na
celém svét& (prvni je Svédsko). Vyznaduje se soucasn& vysokymi spoletenskymi hodnotami,
které jsou silné zalozené na starosti o druhé a o kvalitu zivota, jez je pfednéjsi nez kariéra Ci
uspech. Norsti manazeri vice podporuji a vSechna jejich rozhodnuti jsou ¢inéna se zapojenim
celého tymu. Cesko je oproti tomu s 57 body na této $kale charakterizovana spise jako
maskulinni spolecnost, jez je vyznaCovana vétSi soutézivosti, ambicidznosti ¢i snahou
o osobni uspéch (n€kdy bohuzel i za cenu “ostrych lokti”). Takovi manazefi v takovéto
spolecnosti mohou byt sice i asertivni, ale Casto dé€laji dilezita rozhodnuti sami a podporuji
u podfizenych casto nezdravou soutézivost. Jak uz bylo zminéno, v maskulinnich
spolecnostech se uznavaji tyto prvky, resp. jsou pripisovany spiSe muzim a naopak. I to muze
byt jednim z hlavnich davodd, pro¢ vlastné Norsko bylo prvni zemi, jez zavedla genderové
kvoty, ale inspirovali se jim 1 dal§i zemé s vysokym skore feminity. Jak vSak prokazuje
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Hofstediv vyzkum, z vybranych 66 zemi jich bylo pouze 30 orientovanych spiSe zensky,
pficemz jest¢ 18 z nich jich mélo skore od 40 do 50, coz jsou zemé, kde jsou zhruba
stejnomérné vykazovany jak prvky maskulinni, tak femininni kultury (Hofstede, 2019).

SpiSe maskulinni zaméfeni zemi se promita nejen do obsazeni vedoucich posti v podnicich,
ale 1 ve vedoucich politickych mistech v jednotlivych zemich. Ve vedeni statd bylo ke konci
r. 2019 na postu prezidentky, premiérky nebo kanclérky celkem jen 24 Zen. Na druhou stranu
vice nez ve 100 zemich svéta nebyla na vedouci pozici Zena nikdy — sem spada nejen nase
zemé, ale také Spanélsko, USA nebo vétiina zemi Blizkého vychodu (Smith, 2018). Je az
prekvapivé, ze ale ani v evropském parlamentu neni zcela nastolena rovnost mezi muzi
a Zenami, jez tvori jakousi minoritu, pokud jde o jednotliva mista v tomto parlamentu. Presto
je mozno zaznamenat rostouct trend a za obdobi 2019-2021 je v tomto parlamenté o 4 % vice
zen nez za obdobi 2014-2018 (konkrétné to v procentudlnim podilu stouplo ze 36,4 %
na 40,4 %). Podet Zen se pfitom za soutasné obdobi zvysil i v zastoupeni Ceska v tomto
parlamentu, resp. z 5 Zen a 15 muzi na 7 Zen a 14 muzi (Cesky statisticky Gfad, online,
2022). Pokud jde o obce nasi zemé, ke konci r. 2019 bylo z celkového poctu 6 336 mést
a obci ve vedeni starosty coby zeny celkem 1 537 z nich, coz tvoti 24,3 %, ptiCemz nejvétsi
zastoupeni zen jakozto starostek mély obce ¢i mésta v Karlovarském kraji (pfes 33 %)
a nejmensSi ve zfejme ponekud konzervativnéj§im kraji Vysocina (pfes 18 %). Ve statutarnich
méstech mélo v tomto obdobi v ¢ele zenu pouze mésta Brno, Jihlava, Karlovy Vary a Ttinec
(sefazena dle velikosti). Do zastupitelstva za toto obdobi kandidovalo celkem pies 32 % zen,
z &ehoz bylo 28 % zvolenych, coZ je zatim nejvice v &eské historii. Cisla se tedy i u nas stale
zlepduji (Vlada Ceské republiky, online, 2022).

Pottu ve vrcholovém managementu se v Ceské republice poté vénovala v nedavné dobé& kupt.
spolecnost Bisnode. Vysledky z této studie byly zjistény z jejich databaze, které nahlasovali
manazefi velkych firem, pficemz obsahovala informace o témé& 5 000 nejvétSich
zameéstnavatelskych organizacich u nas. V tomto reportu byl kromé jiného zvyraznén podil
zen v top managementu v téchto firmach. Sice je piekvapivé, Ze za posledni sledovany
a zaznamenany rok 2020 dosahla uroven jen 26,71 %, coz bylo nejmén¢ za poslednich 5 let,
avSak v oblasti financi, marketingu a nejvys§iho vedeni byla tato Cisla, a tedy zastoupeni zen
historicky nejvy$si. V tomto reportu je soub&zné zaznamenan podil zen v managementu
z nejrazngjSich oblasti za roky 2013-2020 (Bisnode, online, 2021). Tyto udaje dobfe
demonstruje nésledujici tabulka.
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Tabulka €. 1: Podil Zen ve vrcholovém managementu nejvétSich ¢eskych firem za obdobi 2013-2020

(v %)

2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 2018 2019 2020
Informacni 5,9 5,1 43 3,2 3,1 3,3 3.8 5,2
technologie
Finance 28,2 | 31,1 34,8 [452 [423 44,1 38,5 47,1
Marketing 25,5 33,3 |372 |41,6 |409 40,7 35,5 45,1
Personalistika | 57,1 64,7 | 69,9 79,3 78,5 79,4 75,9 77,1
Obchod 13,1 12,1 | 11,7 | 159 13,8 17,1 15,9 15,6
Vrcholové ved. | 3,8 4,7 149 55 5,1 6,1 5.8 8,1
Celkem 222 25,1 263 |29,6 |28,1 30,1 27,9 26,7

Zdroj: Bisnode, online, 2021.

Stejna vyzkumna spole¢nost Bisnode soubézné zverejnila i vysledky tzv. indexu BIWI neboli
Bisnode Index of Woman Influence (Index zenského vlivu spolecnosti Bisnode). Tato
organizace charakterizuje tento index jako unikétni, protoze diky nému jsou porovnavany
jednotlivé zemé podle toho, jaké maji zeny vliv na jejich ekonomiku. Tato komparace je
soucasné vyhotovena na bazi ¢tyt kliCovych parametr — hral zde roli podil ve vlastni firmé
nebo ucast ve statutarnich organech spolecnosti, dale se tento index odviji podle poctu
zamestnancu, obratu firem i jejich zisku. Z celkem 11 srovnavanych zemi je vliv ¢eskych
manazerek na ¢eskou ekonomiku piekvapiveé nejmensi, stejn€ jako podil poctu zaméstnankyn
7en na celkové zaméstnanosti i celkovy podil na obratu a zisku; z téchto divodd Ceska
republika skoncila na poslednim misté ze vSech srovnavanych zemi. OvSem na druhou stranu
podil vlastnénych firem pod vedenim Zen je na celkovém poétu firem v Cesku $esty nejvetsi.
Pokud se vSak vezmou v potaz i ostatni vysledky, z nich je zfejmé, ze zeny zastavaji zpravidla
vedouci pozice v menS$ich firmach, jez vSak soubézné logicky vykazuji 1 niz§i obrat nebo
zisky, ale zaroven byvaji paradoxné stabiln€jsi nez mensi podniky ovladané muzi. Tento
zebticek zemi, v nichz nejvétsi vliv na mistni ekonomiku maji praveé Zeny, je na prvnim misté
zastoupeny Slovinskem, jenz je dale nasledovano Mad’arskem, Rakouskem nebo Némeckem
(Bisnode, online, 2021).

Dile dalsi spole¢nost Deloitte s hlavnim sidlem ve Velké Britanii (a s pobockou i v Cesku)
analyzovala ve své studii s ndzvem Women in Boardroom (Zeny ve vedeni) dohromady 8 648
spolegnosti v 66 zemich vEetné Ceské republiky za uéelem zjistit podil zen ve vrcholovych
orgdnech téchto jednotlivych zkoumanych podnikii. Nejnovéjsi vyzkum, provedeny v r. 2020,
byl uz sedmym v potradi a vétSina z jeho dat byla komparovana s predeSlym vyzkumem
z 1. 2018. Podle vysledki z této studie jsou zeny v fidicich pozicich celosvétoveé stale spise
minoritou, 1 kdyz podobné jako v ptipadé evropského parlamentu ma pocet zen ve vedeni ve
vSech oblastech rostouci trend. Zajimavé totiz je, ze za 2 roky se zvysil pocet zen v fidicich
organech ve svéteé celkem o 1,9 %, ale pfedsednické funkce stdle obsazuji prevazné muzi.
Zeny je obsazuji jen v 2,6 % piipadech. Globalné jsou Zeny ve vedeni pramé&mé
v 16,8 % organizaci, ale jen v Evropé je toto Cislo vyssi - 25,8 %. Zem¢, ktera predstavuji
nejvice Zen ve vedeni, je podle vysledki opét Norsko. Ceska republika podle tohoto vyzkumu
zaostava za globalnim i evropskym primérem daleko jen se 13,8 %, ale i pfes tuto nizkou
hodnotu jde zde stile o 9% narust oproti r. 2018 (Deloitte, online, 2020).
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Autoti Lesticky et al., poté zkoumali genderovou diverzitu v managementu v typicky
femininnim odvétvi, jakym chapou nemocnice v celé Ceské republice. Tento vyzkum byl
zaméfeny na zjiSténi, zdali se podil zen na pozicich generalnich feditelek, vykonnych
feditelek a v dozorcich radach v r. 2016 zvysil oproti roku 2012. Tato analyza byla provedena
na zakladé 118 ze 188 nemocnic registrovanych v Ceské republice v r. 2016. Na zakladé
tohoto vyzkumu byl ucinén zavér, ze na vSech tfech vySe zminénych pozicich se podil zen za
poslednich 6 let zvysil, av§ak pouze na pozici vykonné feditelky byl tento rozdil statisticky
vyznamny (LeSticky et al., 2017).

2.4 Gender pay gap

Dal§im tématem, na které je v souvislosti scilem této prace potieba se zaméfit, je
jednozna¢né také gender pay gap (GPC), coz je ukazatel urCujici hodnotu rozdilt
v odménovani zen a muzl. V této souvislosti bude pfiblizen index gender gap index a gender
action plan.

2.4.1 Gender gap index

Nez se dostaneme k samotné problematice gender pay gapu, ktera predstavuje prameérny
rozdil mezi platovym ohodnocenim pracujicich Zen a muzd, je nutné se jest€¢ zaméfit na podil
zaméstnanosti mezi muzi a zenami v nejruzné€jSich pracovnich odvétvich. Aby bylo mozno
monitorovat postaveni zen v nejriznéjSich ekonomikach celého svéta, existuje hned nékolik
zebticki nebo indext. Nerovnost mezi pohlavimi a jejich vyhodnoceni lze uskutecnit
napiiklad podle Indexu genderového rozvoje nebo Indexu genderovych nerovnosti. Nejcastéji
se vSak pouziva Gender gap index neboli GGI (Cesky Index genderové mezery), ktery se
kazdy rok vydava Svétovym ekonomickym férem. Pro tento index plati, ze v jeho ramci je
mozno nabyt hodnoty mezi 0-1 (tedy 0-100 %), v nichz ¢islem O je zastoupena absolutni
nerovnost a ¢islem 1 pak maximalni rovnost. Z vysledkd vyplyvajicich z téchto meéfeni je
mozno zaznamenat existenci urCité pozitivni vazby mezi participaci zen v ekonomickém nebo
socialnim zivoté a soucasné mezi konkurenceschopnosti jednotlivych zemi, pfip. v HDP na
osobu. Tento index pfitom evaluuje rovnost postaveni muzi i zen celkem ve Ctyfech
sektorech:

1. pistup ke vzdélani;

2. zdravi a prezivani;

3. politickd reprezentace;

4. ekonomicka participace a prilezitosti (Kroupové, Kieckova, Rezankova, 2016).

Na zakladé tohoto je tedy mozné sledovat napt. podil v zastoupeni obou pohlavi na urcitém
stupni vzdélavani nebo celkovy podil jejich gramotnosti. Druhy sektor poté zahrnuje tieba
pomér doby doziti, tfeti oblast mize predstavovat pomér zen v parlamentu ¢i ve vlade
a posledni oblast z nich miZe odkazovat k celkovému podilu na trhu prace, k rovnosti mezd ¢i
k poméru cistych piijmt (podrobnéji viz podkapitola 2.4.5). Pfitom je mozno zaznamenat
fakt, ze tfebaze mohou byt hodnoty prvnich dvou oblasti pro urCité zemé velice podobné,
nekteré staty se vyhradné odliSuji ve tietim a ctvrtém sektoru. Napf. pro posledni naméteny
a zaznamenany rok 2021, Cinila primérna hodnota globalniho GGI v podstaté pro vSechny
meétfené zemé takika 69 %, takze k eliminaci faktickych nerovnosti by vlastné stacilo pokryt
deficit ve vysi “jen” 31 %. Tyto hodnoty se nachazely v ramci Ceské republiky pred dasem
dost markantné pod celkovym primérem EU, coz se bohuzel tykalo i znacné podprimérnych
hodnot v ramci globalni komparace (Kroupova, Kietkova, Rezankova, 2016). Aktualnd
Cesko dosahuje hodnoty téméf 71 % podobné jako Rusko. Avsak piestoze se nase zemé
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za posledni naméfeny rok celkové polepsila o Ctyfi pricky, Rusko za tuto dobu naopak kleslo
celkem o Sest mist nize. CR poté v celkovém porovnani s ostatnimi staty vychodni Evropy
zaujima v soucasnosti 20. misto a Rusko v komparaci se zbylou stfedni Asii 21. misto. Obé
zemé tak ale soubézné€ drzi zhruba 80. misto na celém svéteé (Global Gender Gap Report,
online, 2022).

Pro prehledn&jsi demonstraci je pfilozena nasledujici tabulka, jez komparuje vySe uvedené
1 dalsi znaky GGI Ceska a Ruska, které byly naméfeny ve vybranych kategoriich indexu
za posledni naméteny r. 2021.

Tabulka ¢. 2: Porovnani ¢eskych a ruskych hodnot GGI za r. 2021 (zaokrouhleno)

Kategorie Cesko Rusko

Muzi Zeny Muzi Zeny
Ministfi ve vladé 71 % 29 % 87 % 13 %
Obsazeni parlamentu | 77 % 23 % 84 % 16 %
Zakonodarci, vyssi | 73 % 27 % 58 % 42 %
urednici a manaZzefi
Podniky podle | 93 % 7 % nezjisténo nezjisténo
majoritniho vlastnictvi
Piedstavenstvo 85 % 15 % 93 % 7T %
podnikii  kotovanych
na burze
Zaméstnani na|3% 11 % 2 % 5 %
CasteCny uvazek
Participace na trhu | 83 % 69 % 80 % 69 %
prace
Velikost pracovni sily | 3 miliény 2 miliény 39 miliona 36 miliona

Zdroj: Global Gender Gap Report, online, 2022.

2.4.5 Gender Action Plan (GAP)

Nasledujici podkapitola bude zaméfena na jednotliva opatieni, ktera by méla zamezit
nerovnému odménovani, jez se mize vytvaret ¢i aplikovat na rdznych arovnich, pficemz
tomuto planu se prezdiva Gender Action Plan neboli genderovy akéni plan (pouziva se
zkratka GAP). Zéakladni pravidla tohoto planu jsou jiz ukotvena ve smérnicich EU
i v zakonech CR a nasledné ma ziskat podporu v dalgich strategiich & aké&nich planech.
Jedna-li se poté o zakladni pravidla nebo zakony, ty autorka Zachariasova z Uradu vlady CR,
chape jako vdécny zaklad slouZici k prosazovani principt rovnosti (Kfizkova et al., 2018). Jak
tato autorka dale dopliiuje, nezbytné k tomu je vSak také tato pravidla dodrzovat, poptipadé je
vymahat, protoze pokud by zde dosud nebyly zadné praktické ukazatele v podobé konkrétnich
zalob ¢i rozsudku, které by na tento problém poukazovaly v praxi, nebude tu soucasné zadna
motivace pro dal§i potencidlni zaméstnankyné ptredstoupit s n&akym obvinénim proti
diskriminaci. Jiny autor Sirovdtka poté v té stejné publikaci dopliiuje, ze jakékoli tresty Ci
sankce za vySe uvedené pirestupky maji slouzit jakozto dal§i motivace pro ostatni
zaméstnavatele, jez by timto pfistupem mély pfiméet k zamysleni, jaké vlastné de€laji chyby
v oblasti odménovani (Kfizkova et al., 2018). Dle jiného zahrani¢niho autora Paatse je
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nasledné dalsi nutnou Cinnosti v této oblasti nalezita osvéta, ale 1 spolehlivé Sifeni informaci
(Paats, 2016).

Je pritom pravdou, ze mnoho lidi ani nevi, zZe rovné odmeénovani je uzakonéno, poptipadé
jaka jsou jejich prava a dalsi moznosti v oblasti jeho vymahani. Proto by se jednotlivé kroky
nemély zameérovat jen na vydavani souvisejicich analyz nebo jinych informacnich materiald,
ale soucasné by jejich vysledky meély byt Sifeny mezi ostatnimi odborniky a specialisty
v oblastech zaméstnavani a odmenovani, stejné jako mezi §irsi laickou verejnosti. Spolecnost
by méla mit povédomi o tom, na jaky ramec finan¢niho ohodnoceni ma narok.

Pro spolehlivé odhaleni rozdilti v oblasti odménovani mezi obéma pohlavimi jiz dnes slouzi
spousta nastrojii. Kupfikladu ve Svycarsku byla vytvofena aplikace pojmenovana jako Logib,
ktera muze jiz dnes valnou mérou pomoci odhalit jednotlivym zaméstnavatelim, jaké
principy odmeénovaci politiky razi a zda jsou v souladu s principy stejné odmeény. Aplikace
poskytuje své vyuziti prevazné€ v takovych firméch, které disponuji alesponn 50 zaméstnanci.
Uziti je alespoti na Gizemi Svycarska zcela bezplatné, nadez jej pievzaly pro své potieby i staty
jako jsou Némecko ¢i Lucembursko. V naSich §itkach patfi jeho implementace do provozu
mezi dlouhodobé strategické cile, presto uz je aktualné testovan mezi raznymi dobrovolniky
z fad zaméstnavateld (Ministerstvo prace a socialnich véci CR, online, 2022). V souvislosti
s timto zkuSebnim projektem a jeho testovacim provozem byla do ob&hu vyvinuta i mzdova
kalkulacka, jejiz prostfednictvim si mohou samotni zaméstnanci velmi snadno ovéfit, jaka
vysSe prumérného platu se za podobnou praci v identickém sektoru nebo na podobné pozici
zpravidla vyplaci, coz znamen4, ze je mozno verifikovat i pfipadné nerovnosti na dané pozici
v komparaci s opacnym pohlavim.

Mezi dalSimi moznostmi, diky nimz je rovnéz mozno odhalit pfipadné nerovnosti
v odménovani, je i vydavani pravidelnych reportt, jak k tomu pfistoupilo napt. Rakousko
(Evropska komise, online, 2019). V ramci téchto zprav jednotlivé organizace uvadéji veskeré
piijmy nebo benefity svych zaméstnanct a zaznamenany jsou zde rovnéz i rozdily mezi nimi.
Kromé toho, ze se diky tomu vyrazn€ pomaha tomu, aby byly odkryty problémy
s nerovnocennym odmeénovanim, mohou slouzit tyto reporty rovnéz jako nastroje k jejich
alespon ¢astecné Ci uplné eliminaci. Jednotlivé spolecnosti si tak mohou diky nim definovat
urcity rozdil, jejz budou maximalné akceptovat a jakého by mohly dosahnout, diky ¢emz by
zaroven byly nuceny jej 1 redukovat.

S touto skuteCnosti zfejmé souvisi 1 problém transparentnosti ve vyplacenych mzdach.
Svobodny pfistup k takovémuto druhu informaci se totiz chape jako esencialni predpoklad
k tomu, jak jinak by je§t¢ mohli zameéstnanci své rovné odmény dosdhnou (Vetejny ochrance
prav, 2019, s. 14). Jednani mnoha organizaci s tim ale nemusi vzdy korelovat, protoze jakoby
naschval pridavaji casto do svych pracovnich smluv nebo dohod o mzdach vyratek navic,
ktery diskriminuje zaméstnance ve sméru mlcenlivosti ohledné jejich platu. Podle verejného
ochrance prav by proto v tomto smyslu méla napomoci jistd zména legislativy, ve smyslu, ze
tato mlCenlivost je bezpfedmétnd, svédci o diskriminaci a soubézné by mélo byt povinnosti
zaméstnavatele, aby pfi inzerovani své pracovni nabidky povinnou formou zvefejiioval
1 informace o vysi platu nebo alespori jeho pfiblizné rozmezi, v jakém se ma pohybovat
(Vetejny ochrance prav, 2019, s. 15-16). Co vSe dal§iho je jesté mozno ucinit v otazce
transparentniho jednani ¢i informaci, shrnula kupftikladu autorka Stockfisch nasledovné:
- musi se uplatnit jakykoli narok zameéstnanct, aby mohli oteviené a bez jakéhokoli
postihu pozadovat vSechny informace o vysi své mzdy, které maji byt soucasné

odlieny podle pohlavi, kategorii postd nebo podle druhu zameéstnancu, jiz vykonavaji
préci stejné nebo podobné hodnoty;
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- pfinaset ze strany zaméstnavatelt pravidelné reporty o tom, jak vysoké vydélky podle
postu nebo zaméstnanecké kategorie skuteCné jsou; a opét by tyto informace mély byt
doplnény 1 o rozliseni dle pohlavi,

- konat nejen ve velkych organizacich téz pravidelné mzdové audity;

- zahmout problematiku spravedlivé ¢i rovnocenné odmény i do téchto auditi
a soucasné 1 do osnov kolektivniho vyjednavani;

- jasné determinovat praci stejné ¢i podobné hodnoty a poskytovat i dalsi podporu
genderové neutralniho hodnoceni pracovnich pozic a jejich klasifika¢niho systému;

- dasledné monitorovat, kontrolovat a dale prosazovat tato pravidla i ze strany statu
prostfednictvim souvisejici legislativy (Stockfisch, 2016, s. 47).

Autorka Stockfisch vyjmenovava i povahu prevazné kladného vlivu pfi vySe uvedeném
kolektivnim vyjednavani nebo jiz pfi vzniku souvisejicich kolektivnich smluv, do jejichz
koncepce by jiz bylo toto spravedlivé ¢i rovnocenné odmeénovani zahrnuto. Kolektivni
smlouvy totiz mohou jiz ve svém pocatku vymezovat maximalni akceptovatelny rozdil
ve vyplacenych mzdach ¢i dale upravovat moznosti kariérniho postupu zaméstnanych muza
i zen takovym zpusobem, aby byly jejich Sance, pokud mozno vyrovnané a nezatizené ani
zadnym diskriminaénim prvkem. Informace o rozdilech v odmeénovani lze navic podlozit
vyzkumy, jez prokazaly, ze tyto rozdily jsou ¢asto mensi tam, kde nad spravou organizaci bdi
ptislusné odborové instituce. Dal§i velké moznosti, pokud jde o podporu této rovnosti mezi
obéma pohlavimi 1 mimo oblast pracovniho zivota, dale souviseji s jednotlivymi opatfenimi
smeétujicimi ke sladéni ¢i rovnovaze rodinného zivota s praci (anglicky se jedna o specificky
termin v oblasti, tzv. work-life balance). V ramci tohoto sladéni pfitom mizou rizné aktivity
slouzici k harmonizaci spoustét, jak samotni zaméstnavatelé, tak i stat, avSak aby bylo mozno
doséhnout urcité rovnocennosti v odmeénovani za stejny nebo podobny pracovni vykon, je
nutné taktéz dosahnout jakési rovnosti i v neplaceném zbytku zivota (Elson, 2017, s. 54).

Ale pro uplnost této problematiky je si potfeba demonstrovat tyto rozdily v odménovani
na konkrétnich cislech. Celkove€ totiz plati, ze z divodu, Ze Zeny zpravidla vydélavaji méné, je
zde 1 vétsi pravdépodobnost toho, ze jsou nebo budou (popfipadé i v dichodu, viz dale)
ohrozeny chudobou. Rozdil v téchto primérnych piijmech za posledni dostupna data
za neddvné obdobi poté monitoruje nasledujici tabulka.

Tabulka ¢. 3: Rozdil v primé€mych mésic¢nich a roénich mzdach muzua a zen 2013-2020

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Muzi |29660 |30431 |[30873 |31026 |[31721 |32842 |34134 |36293

Zeny | 23931 24133 | 24496 |24729 |25203 |26094 |27283 |29187

Rozdil | 5729 6298 6377 6 297 6518 6 748 6 851 7106
/mésic

Rozdil | 68 748 75576 | 76524 | 75564 | 78216 |80976 |82212 |85272
/rok

Zdroj: Cesky statisticky tifad, online, 2021.

Z vysSe uvedené tabulky lze snadno vycCist, o jak vysokou mzdu muZze pfijit Zena
samozivitelka, popf. 1 cely zbytek rodiny coby nasledkem nerovnocenného, a tudiz
nespravedlivého odmeénovani. Dusledek téchto rozdilli je pfitom zarover existence vyssi
pravdépodobnosti, ze zeny mohou byt potencialné ohrozeny chudobou vice nez muzi, coz je

ee,

celkové znevyhodiiuje, at’ jiz se tedy jednad o zeny zijici samy (navic tifeba s ditétem) anebo
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1 ve vztahu. Autorka Volejnickova poté shrnuje, ze napt. v r. 2014 bylo chudobou ohrozeno
celkem dokonce 9,3 % zen a “jen” 6,8 % muzid v pomémé jest€¢ mladé vékové kategorii
25-50 let (Volejnickova, 2015). Pokud je tato data mozno porovnat s primérem celé Evropy,
jejich hodnoty jsou na dlouhodobé trovni cca o 7-8 % nizsi, presto prevazuje stanovisko, ze
se jedna Castéji o zeny, jez jsou spiSe touto hrozbou ohrozeny. Nabizi se pfitom, ze spolu
s niz§imi pfijmy se jiz dlouho debatuje rovnéz o problému vétsi nerovnosti rovnéz ve vysi
starobnich dichodid (v tomto smyslu se jedna o tzv. GGP neboli Gender Gap in Pension), kde
se jedna o podobnou miru ohrozeni chudobou v seniornim véku, ale to uz je mimo hlavni
téma této prace, proto jiz tomu v tomto textu nebude vénovano vice pozornosti.

2.5 Genderové aspekty manazerské prace

ProtoZe se cel4 tato prace zabyva tématem postaveni Zen v managementu v Ceské republice,
je nutné detailné priblizit genderové aspekty manazerské prace. V prvni Casti je nejprve
popsdno, jak je vniman gender v managementu. Druhd cCast se pak detailnéji zabyva
genderove orientovanou organizaci.

2.5.1 Vnimani genderu v managementu

Nasledujici podkapitola se vénuje vnimani genderu v managementu. Vnimani neboli percepci
definuje napt. Bedrnova et al., jako proces, v némz lidé prostfednictvim svych smysla
pfijimaji podnéty z okolniho prostfedi a zpracovavaji je za ucelem jejich smysluplné
interpretace (Bedrnova et al., 2015, s. 129). Diky tomuto vnimani je pak mozné vytvorit si
vlastni realitu (Mikulastik, 2015). Zahrnuje souCasné procesy poznavani jinych lidi, jejich
vlastnosti, prednosti, ale i slabych stranek nebo psychiku. Percepci si pfitom cloveék utvari
o druhych bytostech predstavy zptusobem, ktery ziejmé vyvazuje i Cisté lidsky pohled na
fungovani socialniho zivota (Surynek, 2015). Ten se podle n¢j sklada ze dvou Casti; jednak
z vybéru informaci, jez prameni z okoli, jednak v jejich nasledném organizovéani. Tyto
vybrané informace z externiho prostfedi vSak nechape jako neutralni, ale =zatizené
zkuSenostmi konkrétniho jedince, dale také jeho néazory, postoji, stanovisky, emocemi atd.
Nasledné organizovani téchto vybranych informaci a jejich kategorizace poté zplisobuji, ze
dany jedinec se muze snadnéji v tomto prostiedi orientovat (Bedrnova et al., 2015).
Na zékladé této kategorizace si poté jedinec rozcleni ostatni osoby do ucelenych a zcela
specificky zaznaCenych CasteCnych celkti — tfeba pravé podle socialnich nebo genderovych
roli (Surynek, 2015). Vnimani je vSak zasadné ovlivnéné i socialnimi faktory a je v ném silné
projevena socialni zkuSenost, Pravé z toho divodu je zazity pojem socidlni percepce
(Bedmova et al., 2015). Podle Surynka je nasledné tato socidlni percepce predpokladem
jednani ¢loveéka v socidlnich celcich anebo vztazich. Dal§im specifickym piipadem takového
percepce je podle Mikulastika interpersonalni vnimani (Mikulastik, 2015). Podle tohoto
autora jde o percepci a dalSi poznavani ostatnich jedincd, ale soucasné se jedna i o zapojeni
takovych vyssSich kognitivnich procest, jez mohou utvofit takika ucelenou imaginaci
o kompaktni osobnosti jednotlivce.

V procesu této tzv. interpersonalni percepce se nasledné vnimaji tyto tfi komponenty:

- vnimajici osoba (subjekt percepce);
- vnimand osoba (objekt percepce);
- situacni kontext (Surynek, 2015, s. 88).

Bedrnova a kolektiv pak pripojuji, ze pii této percepci i evaluaci se Clovék muze Casto
dopoustét percepcnich chyb ¢i omyla jako je tieba jista stereotypizace, jejimz kritériem muze
byt naptiklad pravé gender (Bedrnova et al., 2015).
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Problematikou vnimani genderu v pracovnim prostfedi a managementu se dale v minulosti
i nedavné soucasnosti zaobiraly mnohé vyzkumy. Jeden z prvnich takovych vyzkumu
uskuteCnili ameri¢ti odbornici Bass, Krusell a Alexander jiz v r. 1971. Ve své studii se
zabyvali postojem muza k pracujicim zenam v USA. Tento vyzkum probihal dotaznikovym
Setfenim na vzorku celkem 174 muzl, ktefi zastavali jakoukoliv pozici v managementu.
Z vysledka zjistili, Ze muzi manazefi pievazné€ nepovazuji zeny za dobré vedouci, navic podle
muzskych respondentt prevladal rovnéz nazor, ze i Zeny preferuji jako vedouciho pracovnika
spiSe muze. Méli taktéz pocit, Ze Zeny manazerky nejsou stejné spolehlivé jako muzi kvili
jejich biologickym vlastnostem a osobni charakteristice. Je zajimavé, Zze k podobnym
vysledkim dospél téz vyzkum autori Deuaxe a Teynora z r. 1973, ktery zjistoval, zda se
nachazi né€jaka odliSnost ve vnimani pracovniho uspéchu muzi a zen. Vysledky z této studie
dokazaly, ze zeny pon€kud méné Casto oceni uspéch druhé zeny nez muze, a proto udajné
vnimani schopnosti zavisi od genderu. Taktéz 1 v tomto vyzkumu se potvrdilo, ze zeny maji
za vedouciho pracovnika radéji muze nez zenu. Tyto zji§téné postoje ale nebyly dané jen
dobou, v niz byly oba vyzkumy provadéné. Pravdivost a aktualnost téchto zjisténi totiz
potvrdili studie o 20 let pozd¢€ji, a i ty souCasné. Napt. dalsi vyzkumnice Murgai zjistila
v docela nedavném roce 1991 kromé celkové preference muzli v managementu, ze zeny ve
véku mezi 25-34 lety by spise akceptovaly mladsi zeny jako vedouci pracovnice nez zeny
star$i. Docela podobnou studii poté na kanadskych studentech podnikani provedl dalsi védec
Burke v r. 1994. A jeho vysledky byly opét skoro totozné s predchazejicimi vyzkumy, tedy ze
muzi znovu projevili negativni postoje k manazerkam, pficemz slabsi pohlavi je vnimalo
mnohem kladné&ji. Na studentech poté byla provedena dalsi studie od autori Adeyemi-Bello
a Tomkiewich v r. 2013, v niz byly komparovany jednotlivé postoje k zenskym manazerkam,
a to u Cerstvych absolventd. V tomto vyzkumu autofi zjistili pfevazné€ negativni postoj
k manazerkam zenam, pfi¢emz ani tolik nezéalezelo na stupni vzdélani. I v této studii mély
respondentky pozitivn€j$i postoj k zenam jakozto manazerkam. Dals§i zajimavé vysledky
pfinesla i piipadova studie autord F. Flynna a C. Andersona z r. 2003, jez byla uskute¢néna
rovné€z na studentech. Vyzkumnici v ni vzali za svou realnou piipadovou studii z Harvard
Business School o uspésné manazerce Heidi Roizen a vytvorili z ni dvé verze. Prvni zistala
nezménéna a v druhé jen zménili jméno — kfestni jméno Heidi zaménili na muzskou verzi
Howard. Tyto varianty rozdali nahodné studentim a zjistovali jejich postoje k jednotlivym
osobam vzhledem k jejich popisu a pohlavi, studenti pfitom nevédéli, ze existuje jina verze
nez tu, jiz pavodné dostali. Vysledky z obou verzi byly samoziejmé rizné. Co se tycCe
vlastnosti, schopnosti nebo kompetenci, jednotlivi studenti oba uchazeCe bez rozdilu
v pohlavi hodnotili naprosto stejné vzhledem k jejich dosavadnim uspéchiim. Piesto vSak
Howarda coby lepsiho kolegu upfednostiiovali, mezitimco s zenou Haidi by se na spolupraci
moci” a ze je prili§ sebestfedna nebo agresivni. Tato studie soubézné poukazala i na negativni
vazby mezi uspéchem a postojem k zenské Casti populace, a to jak u muzi, tak u Zen.
U muzskych manazert je pfitom tento vztah opaény, protoze ¢im jsou uspesnéjsi, tim jsou
zpravidla i oblibené&j$i (Sandberg, 2013).

Pravé kvuli variabilit€ v problematice a rozdilnosti vyzkumu vytvofili americti védci Peters,
Taynor a Terborg jiz v roce 1974 jisty nastroj, jez se oznacuje anglickym akronymem WAMS
(resp. Woman as Managers Scale - Gesky “Skala eny coby manazerky”). Prostiednictvim
tohoto nastroje bylo mozné nejenom identifikovat, ale 1 méfit postoje k zenskym
manazerkam. Tato Skala pfitom byla tvofena z celkem 21 vyrokd, které se tykaly Zen
v managementu. Respondent nasledné vyjadiil ke kazdému vyroku svij souhlas nebo
nesouhlas v ramci sedmibodové stupnice. V dalSich vyzkumech nésledné tuto stupnici vyuzili
1 dalsi vyzkumni autofi, jako napf. jiz citovand Murgai v r. 1991, Cordano, Sherer a Owen
v roce 2001 nebo Adeyemi-Bello a Tomkiewicz ve zmifiovaném roce 2013. Tento druh
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stupnice se vSak Casem pies svou velkou oblibenost stietl s kritikou kvuli lehkosti oklamani,
a proto ve své zavérecné studii koncipoval dalsi americky védec Edward B. Yost pod
vedenim odbornika Herberta jiny méfici nastroj zv. ATWAM (The Attitudes Toward Women
As Managers - Skala postoje k Zenam jako manaZerkam). Tato $kala zohlediiuje vice socialni
zaujatost, pficemz bohuzel obsahuje dalsi mozné zkresleni odpovédi. Skladd se z celkem
12 casti, pficemz kazda je obohacena o tfi dalsi vyroky. Vysledky z této stupnice se pfitom
daji vysvétlil coby zastavané postoje k zenskym manazerkach a mimo to se v nich odrazi
1jejich percepce. Stupnici je tak mozno vyuzit jako prakticky nastroj, soucasné vSak jako Cisté
vyzkumny model (Berkman, online, 2012). I z toho divodu nasla své uplatnéni zpravidla
v takovych vyzkumech, kde je vyuzivana jako nastroj pro zjisténi postoji k manazerkam
zenského pohlavi v riznych zemich (napf. Khan, Munaf, 2013).

2.5.2 Genderové orientovana organizace

Dalsim predpokladem manaZerské prace v pojeti genderovych aspekti je predevsim
genderové orientovana, resp. genderové integrovand organizace, v niz jsou vytvoreny
predpoklady pro to, aby v ni tyto genderové aspekty fungovaly. Problematikou genderové
integrovanych podnikil se ve své knize zaobiraji naptiklad Kfizkova et al. (2018, s. 29-55).
Tyto firmy definuji jako protipdl k Cisté genderovym organizacim, v nichZ je raznymi
zpusoby zvyhodfiované jedno pohlavi pred druhym, pfi¢emz tradi¢n€ se, jak je ziejmé jedna
o muzské pohlavi, jak je zde nékolikrat v textu na vicero mistech zminéno. Vychazi to sice
z historie a Castecné i ze spoleCenskych predsudku, jenze bohuzel ani moderni ¢i postmoderni
organizace dneska se dosud uplné nebo zcela nevyznacuji genderovou rovnosti ¢i genderovou
neutralitou. Plati proto, ze v managementu i v téch vice pokrokovych podnicich stile
prevazuji muzi, a tedy vétSina z nich m4 stale spiSe maskulinni charakter. Kultura a praktiky
jsou v nich odvozené od maskulinnich hodnot a cisté muzskych projevi chovani.
Za genderové integrované organizace nasledné oznacuji Krizkova et al. ty, jejichz kultura
a procesy se odvijeji spiSe od uznani a aktivniho prosazovani principti genderové rovnosti
(Ktizkova et al., 2018, s. 38). Je tedy zieymé, ze v takovych firmach nemohou byt
zvyhodiiovani piislusnici jakéhokoli pohlavi na tkor toho druhého. Tento typ organizace se
souCasné vyznacuje i specifickou organizacni kulturou, v jejimz obecném pojeti se jednd
o systém sdilenych hodnot, pravidel, norem nebo zpisobu jednani. Spole¢né sdilena
organiza¢ni kultura je nasledné vnimana a interpretovana zameéstnanci jako podnikova, ale
i mimopodnikova realita (Schiiz et al., 2015). Hodnoty a interpretacni zakladna téchto
genderové smérovanych podnika je dale podle tohoto autora determinovana na bazi nize
uvedenych principi. Jedna se vSak predev§im spiSe o model nez o realitu v nékterych
genderové integrovanych organizacich. Hodnotova a interpretacni vychodiska kultury
genderové integrované organizace jsou tedy nasledujici:

— genderovou rovnosti, potazmo respektem k ni je zohledilovana socidlni diverzita
zameéstnancu;

— pracovni i soukromy Zzivot se chapou za identicky, tedy zastdvajici stejné dulezité
hodnoty;

— nezadouci hodnota soupefeni ¢i konkurence by méla byt z dlouhodobého hlediska
prevysSena hodnotou vzajemné kooperace;

— misto hierarchie v jakékoli organizaci je upfednostiiovan spiSe ideal rovnosti
a vzajemnosti;

— kazda organizace by méla zodpovidat za své skutky i jejich dopady a dusledky;

— vSechna rozhodnuti v ramci organizace by meéla mit socidlni rozmér a tykat se
primarné lidi (Schuz et al., 2015).
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Diky nejrizné€j§im normam ¢i standarddm v chovani by bylo mozno pievadét priority
kazdého podniku do norem v pravidlech, at’ jiz se jedna o zékladni hodnoty ¢i idealy formalni
nebo neformalni, pfi¢emz ty formalni by se mély stat systémovou zakladnou, na niz se da
stavét a od niz se dale derivuji i pravidla neformalni (Schiiz et al., 2015).

Dalsi autor Pavlica ve spolupraci s autorskym kolektivem nasledné vyjmenovava i ostatni
rovnéz podstatné oblasti organizacniho Zzivota, v jejichz ramci je podle n€j rovnéz nutné
zajistit principy genderové rovnosti. Vyjmenovava poté dalsi standardy ¢i opatfent,
prostfednictvim nichz maji byt tyto principy v podnicich zabezpeceny. Chape je nasledovné:

— podileni se Zenské cCasti populace na organizaCnim zivoté, tedy ucinéni kroka
vedoucich k eliminaci diskriminace zen v pfistupu k praci a v pracovnim procesu;

— dostupnost manazerskych posti i pro Zeny, tedy ustanoveni kvét pro vymezeni
kyzeného poctu Zenskych uchazecek do manazerskych pozic, dale pak skloubeni
pracovniho a rodinného zivota, rovnocenné odménovani i evaluace zameéstnancii —
toto vSechno jsou kroky, které by mély zabranit znevyhodinovani nebo diskriminaci
urcitych skupin zaméstnancu;

— fidit Zzenské kariéry a jejich rozvoj, coz jsou opatieni slouzici k podpoie
profesionalniho i dal§iho odborného vzdélavani zenské Casti populace;

— pfijmout genderovou integraci na vSech zaméstnaneckych urovnich a vést vSechny
zaméstnance k jeji akceptaci formou odpovidajicich Skoleni zaméfenych
na genderovou diverzitu;

— kontrolovat dodrZzovani veSkerych principi genderové rovnocennosti v organizaci,

resp. zalozit k tomu uréeny kontrolni vybor, departmenty nebo komisi (Pavlica et al.,
2015).

Dalsim z dulezitych prostfedki prosazovani organizacni kultury jsou symboly. Pavlica et al.
povazuji nasledujici symboly za ty, jez vyjadiuji myslenky a hodnoty souvisejici
s genderovou rovnosti. Jedna se podle nich predevsim o tyto nasledujici aspekty:

— jazykové symboly (tzn. vyvarovat se moznych degradujicich termint anebo “vtipné”
komunikaci, popf. i maskulinné pfibarvenym titulim, pfip. i takovym titulim, které
reflektuji rodinny stav, zohlediuji Sovinismus, projevy muzské nadiazenosti atd.);

— organizacni ritualy Ci statusové symboly (Pavlica et al., 2015).

Pokud jde jesté o souvisejici zavazky genderové integrace v podnicich, doporucuje se taktéz
vyuzivat podle pfislu§ného oddéleni, které by se mélo touto problematikou zaobirat,
tzv. catalyst metodiku benchmarkingu genderovych vztaht neboli statusové symboly. Podle
Schiize a dalSich predstavuje tato metoda obecny metodicky postup cilené a systematické
premény genderové organizace na genderové integrovanou (Schiiz et al., 2015, s. 49). Jako
zaklad pro tuto pfeménu uvadéi motivovany a presveédCivy top management, ktery je
potiebné chapat jakozto komplexni program pro celou organizaci, jenz sestava ze t'i kroku:

— interni benchmarking neboli analyza soucasné situace v daném podniku;

— externi benchmarking, v némz se jedna o analyzu postupi nebo praktik v jinych
podnicich, ve kterych uz probéhla ur¢ita mira integrace;

— aplikace a implementace zmén v genderovych vztazich (idem, s. 53).

Jisté vyhody v genderové rovnocennosti v riznych podnicich nastavaji bezpochyby a popisuje
to hned nékolik autorti. Tfeba autor Dytrt spatiuje jakousi vyhodu pfedev§im z toho hlediska,
ze zeny 1 muzi maji jiny styl vedeni, a proto genderova diverzita s sebou pfinasi téz vyhodny
mix fidicich styld (Dytrt, 2014). Autorka Kuchynkova poté uvadi, ze tato vétsi diverzita ve
skupiné zaméstnanct s sebou piinasi i vétsi pravdépodobnost nalezeni spravného feSeni pro
konkrétni problém, coz souvisi prevazne s vétsi Skalou zkuSenosti a schopnosti, jez jsou pro
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diverzifikovanou skupinu typictéjsi spise nez pro homogenni skupinu (Kuchynkové, 2017).
Ale 1 dal§i vyzkumy v této oblasti potvrdily, ze genderové vyvazené vedeni ma na svédomi
lepsi komunikaci 1 lepsi pochopeni nejen zaméstnanct, ale t€z zakazniki (Dhakal, Cameron,
Burgess, 2022). Pravé ono pochopeni zakazniki muze byt i dobrym argumentem pro
genderovou diverzitu validni zarover i pro ¢eské spolecnosti. Dalsi vyhodou je podle riznych
autord (napt. Dytrt, 2014, Kftizkova et al., 2020) i nevyuzity potencial talentu, jaky zeny ve
spoleCnosti Casto predstavuji. S ohledem na to, ze podil poctu absolventek vysokych skol byl
v Cesku alespoii za r. 2018 kolem 60 %, je ziejmé tento argument platny i pro nasi zemi
(Ministerstvo Skolstvi, mladeze a t€lovychovy, online, 2022). Dalsi zahrani¢ni védci v této
oblasti Eckel a Grossman se shoduji na tom, ze zeny ve vrcholovém managementu snizuji
pravdépodobnost riskantnich investici (Eckel, Grossman, 2015) a ce§ti odbornici JanoSova
a Mikus zase jako vyhodu genderu v organizaci vidi v jeho zna¢ném pozitivnim vlivu na jeji
pfipadnou zadluzenost ¢i béznou likviditu (JanoSova, Mikus§, 2018).

2.6 Zeny X muzi

Rovnost mezi muzi a zenami, jinak feCeno také genderova rovnost, je téma, které je
v kontextu genderu jedno z nejdiskutovanéjSich. Tento koncept je typicky zejména v tom, ze
by mél prosazovat pravo svobodného rozvijeni se bez rozdilu pohlavi a zaroven bez
ocekavani vyplyvajicich z genderovych roli ¢i stereotypt. Termin genderové rovnosti je poté
spojen i s pojmem rovné prilezitosti pro obé pohlavi, v némz by se mélo jednat o rovnocenné
pozadavky rovnocennych pfilezitosti jak pro muze, tak pro zeny nejen v ekonomickém,
socialnim ¢i politickém zivoté, ale souCasné se v ném jednd o eliminaci takovych prekazek,
jez by této rovnosti mohly zabraiovat (JaroSova et al., 2016). Zasadou rovného zachazeni jak
s muzi, tak zenami se poté rozumi pravé odstranéni pfimé a nepiimé genderové diskriminace
(viz kapitola 2.7). Podle autorky Kuchynkové nasledné genderova rovnost neni jen jakousi
vyhodou pro zeny, ale mélo by to znamenat vyznamny posun pro celou spolecnost
(Kuchynkova, 2017). Nastolit tuto rovnost je pfitom potiebné zejména kvili zbourani
genderovych stereotypt a kvuli naslednému zaclenéni Zen do vSech Casti pracovniho trhu.
Kuchynkova rovnéz zdlraziuje, ze je zapotiebi efektivnim zplisobem zatadit do pracovniho
zivota 1 zeny po matetské dovolené a pomoci jim v opétovném zaclenéni a dal§im pracovnim
rastu, protoze porod potomka nemusi nutn€¢ znamenat konec Ci preruseni dalSiho postupu
v kariéfe.

Pro splnéni téchto pozadavk( byla vytvorena metoda k odstrafiovani nerovnosti, resp.
tzv. genderovy mainstreaming, ktery je jakymsi zdkladem této problematiky. Jednd se
o strategii Evropské unie (Evropsky pak pro rovnost zen a muzi), ktera je dostupna jiz od
r. 1996 a jejimz cilem je dosazeni rovného postaveni muzi a zen. VSechny projekty tak pfijaté
a financované ze zdroji Evropské unie musi tento prvek gender mainstreamingu zahrnout
do planovanych aktivit a &innosti, které povedou k dosazeni cile (Cejka, 2016). Ministerstvo
pramyslu a obchodu (2019), které o tomto terminu tvrdi, ze ,,navrhy by mély byt posouzeny
dle danych moznosti, situaci a potreb Zen a muzii na pozadi celkového cile — dosazeni
genderové rovnosti. Genderovd rovnost bude zajisténa zménou norem a prerozdéleni moci
a zdrojit v dané oblasti ¢innosti “. Dal§i autorka Bedrnova poté ve spoluprici s autorskym
kolektivem determinuje principy genderového mainstreamingu jako postupy, v nichz jsou
veskeré koncepc¢ni, rozhodovaci, ale i evaluacni procesy fizeny ze strany statu, a to jak ve
vSech fazich jejich potiebné pripravy, tak téz v jejich nasledné implementaci, jez by méla byt
podfizena hledisku rovnosti ptilezitosti mezi obéma pohlavimi (Bedmova et al., 2015). Diky
uspesné aplikaci této metody je nasledné mozné integrovat genderové perspektivy do vSech
existujicich politik, sprav a organizaci a tim posilit demokracii a sociédlni spravedlnost. Pfesto
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napf. jiz zmifiovany autor Cejka namita, Ze této metod® byva &asto vytykana zbyte&nost
a nepiesvédCivé vysledky vzhledem k rozdilnosti (pfevazné biologické) mezi pohlavimi.
(Cejka, 2016).

2.6.1 Rozdil mezi manazery a manazerkami

At jiz kdokoli chce ¢i nechce, pojeti genderu se vyskytuje v kazdé spoleCnosti a neni tomu
jinak ani na fidicich postech jednotlivych podniktii v globalnim slova smyslu. V kapitole
2.7 budou uvedeny bariéry, jez znevyhodiiuji zeny pii vstupu do zaméstnani nebo v kariérnim
postupu. Nabizi se, Zze v priabéhu historie a nejruznéjsich hnuti ¢i revoluci se prava zen ménily
smérem stale k vetsi emancipaci a feminizaci. Ale 1 v dne$ni dob€, kdy je vétSina zen alesponi
v civilizovanych zemich zaméstnana a svymi schopnostmi i vzdélanim se muziim jiz mnohde
vyrovnavaji, stdle nedosahuji rovného postaveni v fidicich pozicich jako zastupci silnéjsiho
pohlavi (Mikulastik, 2015). Stejn€ jako tento autor, jiz n€kolikrat zmifiovany Dytrt spatiuje
stézejni pri¢inu takovéhoto selhani zejména v podnicich, kde je vnimano zaméstnavani zen na
vyssich postech porad jako jisté znevyhodnéni, ba dokonce selhani ¢i nezadouci hrozba.
V ramci téchto genderovych roli ¢i stereotypt se proto od ,,slabsiho“ pohlavi témér vzdy
ocekava nasledné preruseni kariéry z davodu odchodu na matefskou dovolenou, nacez tak
tym muze na jistou dobu ztratit Zenskou manazeru, kterou je vSak zapotiebi nahradit stejné
kvalitnim zptisobem (Dytrt, 2014). S matefstvim a rodinou spojuji tito autofi i dalsi davod
minoritniho zastoupeni Zen v managementu, jakym je nizsi pracovni motivace zen vzhledem
k vyrazngjsi orientaci pravé na rodinu. Mikulastik poté zduraziuje, ze i pfes rovnocenné
moznosti vzdélani a rozvijeni vlastnich schopnosti jsou stale mezi muzi a zenami rozdily,
které jsou zapfiCinény prevazné€ tradiCnim zpisobem ve vychové. Muzi jsou totiz
vychovavani vice k finan¢ni samostatnosti a nezavislosti, pficemz zeny mohou byt Casto
smérovany k vétsi financni zavislosti na nékom druhém (napf. na vlastnim muzi, ktery do
domacnosti pfinasi penize) a také k vétsi zavislosti na socidlnim prostiedi, jakym je Casto
domov a starost o déti. Pravé v tomto stylu vychovy maji hlavni vyznam a vysoké zastoupeni
praveé genderové role a stereotypy (Mikulastik, 2015).

Pritom jednim z nejzasadnéjSich rozdili mezi muzi a Zenami, jaky vychazi z téchto
genderovych stereotypt, je “obyéejna” komunikace. Zensky komunikaéni styl viak byva
velmi Casto kritizovan a také se predpoklada, ze Zena v roli manazerky bude piebirat muzské
zpusoby a modely komunikace ¢i fizeni. Mikulastik i Dytrt se vSak paradoxné shoduji na tom,
ze pravé vyhradné Zzensky styl komunikace muze byt za uréitych okolnosti mnohem
uspesné§i (Mikulastik, 2015, Dytrt, 2014). Zahrani¢ni autofi Dhakal, Cameron a Burgess
v jednom ze svych Cetnych vyzkuma zjistovali shodu mezi genderovymi stereotypy o muzich
a zenach jako vedoucich pracovnikll a skutecnosti. Tyto stereotypy definuji manazerky zeny
jako ty, které se vic staraji, a manazery muze jako ty, ktefi vedou prim ve vedeni, pfi¢emz obé
pohlavi maji ve vedeni lidi vzhledem ke svym typickym vlastnostem urcitou vyhodu pred tim
druhym. Zeny totiz vice podporuji, odmé&fiuji usp&ch, vice inspiruji, dokazou vybudovat dobry
tym, konzultuyji s nim svoje napady, udrzuji dobré vztahy nebo pomdahaji ostatnim se
zlepSovat. Muzi si zase jako manazefi dokazi vice rozdélit praci, fesit aktualni 1 dlouhodobé
problémy a ovlivnit vice nadfizené na vyS§Sich pozicich (Dhakal, Cameron, Burgess, 2022).

Vyzkum téchto autori probihal na vzorku 296 vedoucich pracovnikii ze vSech urovni
managementu, pricemz 57 % respondentll z oslovené skupiny bylo Zen. Vyzkumnici
predlozili dané genderové predsudky tazatelim, ktefi méli urcit, nakolik odpovidaji pravdé
o muzich a zenach — manazerech. A vysledkem bylo ponékud piekvapivé zjisténi, ze jak
muzi, tak zeny se viceméné shoduji na tom, ze manazerky vykazuji spise ryze zenské chovani
vedouciho pracovnika, ale v pfipadé muzského jednani se respondenti neshodli, protoze
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jakmile muzi vnimali vSechny projevy jako pravdivé vi¢i manazerim, zeny s nimi
nesouhlasili v otazce feSeni jednotlivych problému ¢i ukoli. Diky vysledkim z tohoto
pruzkumu je mozné tvrdit, Ze genderové stereotypy jsou ve spoleCnostech pfitomné a jejich
zameéstnanci si je pln€ uvédomuji. Zatimco vSak muzi spiSe souhlasili s rozdélenim na muzské
a zenské vlastnosti, zeny souhlasili se vSemi vlastnostmi, které¢ pfedurcuji je, jenze s tim
rozdilem, ze jako zenskou vidéli 1 vlastnosti zcela typickou pro muze (Dhakal, Cameron,
Burgess, 2022). Uz jen se tedy jedna o takzvané méekké kompetence, které byvaji v dnesni
dobé vyzadovany, zatimco u muza spise o ty tvrdé.

Jiz citovani autofi Mikulastik a Dytrt se 1 nadale navzijem shoduji, ze se v dnesni
postmoderni dobé zaCind prosazovat vice novy pfistup prace s lidmi, ktery nahrava spise
zenam, jejich vlastnostem, stylu vedeni a zptisobu mysleni (Mikulastik, 2015, Dytrt, 2014).
Jedna se o vétsi miru tymové prace, seberealizace a tvurci aktivity v celém tymu a v téchto
situacich ma alespon podle Mikulastika vét§i moznosti intuitivni pfistup zen (Mikulastik,
2015, s. 118). A pravé z toho divodu si mnozi vyzkumnici kladou otazku, jak je mozné, ze
zeny se svymi piedpoklady byt dobrymi manazerkami jsou stale minoritou.

Jini zahrani¢ni autofi Zenger a Folkman v dal§Sim vyzkumu zjiStovali, zda jsou zeny lepsi
vedouci pracovnice, a pokud ano, pro¢ tomu tak je. Jejich vyzkumu se tentokrat zacastnilo
dokonce 7 280 manazert, ktefi byli hodnoceni svymi §éfy, zameéstnanci a kolegy. Ze vSech
vedoucich zaméstnanct pfitom bylo 64 % muz a méli majoritni postaveni v kazdé tirovni
managementu. Od $éfii, kolegi a dalSich zaméstnanci poté zjistovali, jak silné jsou
schopnosti daného manazera nebo manazerky vzhledem k 16 kompetencim, které vybrali na
zaklad€é 30letého vyzkumu. Je zajimavé, ze z téchto 16 kompetenci dosahly Zeny lepsi
vysledky hned ve 12. Tito vyzkumnici tedy dospéli k vysledku, ktery prokazoval, ze
kompetence Zen jakozto manazerek se zvySuji Umérné i s jejich vys§im postavenim. Z téchto
vysledku je proto mozné predpokladat, ze zeny by mély byt lepsi manazerky nez muzi. Dalsi
otazkou, jakou si Zenger s Folkmanem polozili, bylo zamysSleni nad tim, jak je mozné, Ze
zeny jsou stale minoritou ve vedoucich pozicich. Autofi pak na zakladé této studie
absolvovali nejriznéjsi rozhovory s manazerkami, které nemély na vyzkumu zadny dalsi
zajem, a dospéli k =zavéru, ze za vSeobecné nizSim postavenim Zzenské populace
na manazerskych pozicich stoji diskriminace a paradoxné také nespravné chépani onéch
genderovych stereotypt (Zenger, Folkman, 2019).

Tento rozdil mezi obéma pohlavimi v fidicich pozicich zkoumala i dal§i zahrani¢ni autorka
Rosener. Ta tvrdila, ze vétSina vyzkumi se zaméfuje na jednotlivé vlastnosti manazert
a manazerek, ale uz ne na zpUsob, jakym vedou. Zeny si totiz podle ni leh&eji osvoji styl
vedeni nastoleny muzi (resp. tzv. ptikazovy management). Cilem jejiho vyzkumu vSak bylo
zjistit, jaky styl vedeni by si zeny zvolily samy a zda by byl i uspé$ny. Pro sviij vyzkum si
poté vybrala skupinu zen, jez uspéSné vedla podnik a pro porovnani zvolila stejnou skupinu
muzd, priCemz u obou skupin dale zjistovala, jaky styl vedeni preferuji. Podle jejiho zjisténi
muzi stale preferovali pfikazovy management, zatimco zeny volily spiSe tzv. interaktivni
vedeni, které se ve vyzkumu prokdzalo jako mnohem efektivnéjsi, flexibilngjsi a bylo 1 vic
uspé$né zejména v netradicnich organizacich. Pficinu tohoto jevu vidéla autorka
v tzv. genderovém paradoxu, ktery spociva v tom, ze problém genderu se automaticky bere
jako relevantni jen v tom piipad¢€, ze se chovani spojované se zenami vnima jako negativni.
Na druhou stranu, pokud je chovani pfidélované zenam spatfované jako pozitivni a spravné,
gender je bran jako irelevantni. Autorka proto véfi, ze tak dlouho, dokud bude maskulinni
pfistup k fizeni pifevazovat, budou soucasné¢ zenské typické a opravdové vlastnosti
povazované jen za projev jakési slabosti a kvili této skuteCnosti se i Zeny budou hafe dostavat
do vedeni (Rosener, 1997). Problematikou rozdili mezi manazery a manazerkami se detailné
zabyva napitiklad také Prochdzka a kol., (2013). Poukazuji na rozsdhlou metaanalyzu studif,
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které byly uskuteCnéné ve druhé poloviné minulého stoleti, a které dosly k zavéru, ze
v laboratornich podminkach zastavaji osoby Zzenského pohlavi ve vedoucim postaveni
vyraznéji nezli muzi vztahovy (vice nez ukolovy) a demokraticky (vice nez naopak
autokraticky) pristup. Totozna metaanalyza pak poukazala na vyznamné rozdily ve stylu
leadershipu mezi muzi a Zenami taktéz v nelaboratornich podminkéch, a to vzorcich redlnych
manazeri a manazerek. Nicméné mezi realnymi manazery a manazerkami nebyl patrny
prakticky zadny rozdil, pokud jde o vztahovo/tkolovy styl vedeni. Nutno také zduraznit, ze
ani ve vySe zminovaném demokraticko/autokratickém stylu nebyl zadny vyznamny rozdil,
ackoliv v tomto ptipade¢ jiz byl o néco vyraznéjsi (Prochéazka a kol., 2013, s. 44).

Cela fada vyzkumu zrealizovanych na pfelomu stoleti dosla ke zjisténi, ze existuje rozdil
v mife transformaéniho vedeni mezi muzi a Zenami. Zeny se totiz mnohem vice uchyluji
k transforma¢nimu leadershipu. Naopak u muzu je to tak, Ze projevuji vyraznéji aktivni fizeni
pomoci odchylek. Autofi predpokladaji, ze tento rozdil by mohl byt v praxi zptisobem tim, ze
spolecnost totiz obecné vnima zenu, ktera zastava direktivni i tkolovy pfistup (sem spada
rovnéz fizeni pomoci odchylek) vyrazné negativnéji nez muze, ktery bude projevovat totozny
pristup. Plati tak, ze ty Zeny, které budou zastavat spiSe vztahovy a demokraticky pfistup (sem
spada prave 1 transformacni leadership), budou schopné se snadnéji vyhybat negativnimu
hodnoceni ze strany okoli. Prostfednictvim téchto analyz se autorkdm navic povedlo zcela
vyvratit diive pfijimané tvrzeni, ze zeny zastavaji vice transformacni leadership na zaklade
toho, ze zastavaji zcela jiné pozice nezli muzi — tj. takové pozice, které jim umoziiuji mit vice
prostoru pro své projeveni transformacniho pfistupu (Eagly a kol., 2003, 569-591).

Transformaéni leadership ma pfimou souvislost s efektivitou leadera. Zeny jsou v praxi
skute¢né mnohem vice transformacnimi leadery nezli muzi. Z tohoto by zaroven mél vyplyvat
1 fakt, ze musi byt logicky i lehce efektivnéjSimi leadery nezli muzi. Okamzité se tak nabizi
otazka, z jakého duvodu jich tedy na manazerskych pozicich neni vice? Podle Prochazky
a kol., (2003) je velice pravdépodobné, ze ve skutecnosti totiz ani sami samotni zaméstnanci,
a to dokonce bez ohledu na svoje vlastni pohlavi, nestoji o vyssi poCet zen na manazerské
pozici. Nejedna se pritom pouze o tvrzeni téchto autord, ale o vysledky rozsahlé studie, podle
které pouze necelych 30 % cCeskych muzi by na pozici nadfizeného rad€ji vidélo zenu. Co se
tyCe samotnych zen, u nich je to dokonce pouze 20 %, které by jako nadfizenou radéji vidéli
7enu nezli muze. Tyto vysledky, které byly zjistény v Ceské republice, jsou navic dosti
podobné i v celé fadé dalSich statt, at uz jde o zemé zapadni Evropy, ¢i Spojené staty
americké. Tyto domnénky samotnych zaméstnancd, a to nehledé na to, zda jsou zenského ¢i
muzského pohlavi, maji zfejmé souvislost s tim, Ze zaméstnanci si jednodusSe nemysli, Ze by
vice manazerek nezli manaZeri mohlo v praxi pomoci zvyS$it vykonnost firem. Studie se
ovSem zaméfila prave i na tuto domnénku. Ukazalo se, Ze pouze 17 % muzi se domniva, ze
by vétsi pocet Zen manazerek mohl pomoci navySit vykonnost firmy. To samé pak
predpoklada pouze 21 % zen. Mysli si to tedy jenom minoritni ¢ast zaméstnancu, coz by mohl
byt zaroven i jeden z kliCovych divodu, pro¢ se ve skuteCnosti neobjevuje vice Zen na
manazerskych pozicich v praxi, jak uz bylo zminéno vyse. Vysledky tohoto vyzkumu, ktery
prob&hl v ramci Ceské republiky, navic vyrazné koresponduji i v dal§ich zemich zapadni
Evropy a Spojenych statti americkych, podobné jak tomu bylo vyse.

Spolu s uvedenymi vysledky studii se ov§em nabizi otazka, pro¢ vlastné zaméstnanci necht¢ji
vice zen na manazerskych pozicich? Vysvétleni prinasi Eagly a Karau (2002). Autorky v této
souvislosti hovoti o teorii predsudkil vici Zzenam na vedoucich a manazerskych pozicich na
zakladé shody roli. Eagly a Karau jsou totiz toho nazoru, ze lidé obecné vnimaji disharmonii
mezi roli zeny a roli leadera. Duvod je pfitom prosty — s leadery jsou obecné a mnohem
Castéji spojovany prave spise ryze muzské charakteristiky, které z jejich pohledu zena naplnit
nedokaze (Eagly a Karau, 2002, s. 573-589)
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Pochopitelné opét jde o jisté predsudky, které jsou v lidech zakofenény, av§ak vyzkumy toto
skutecné dokazuji. S timto minénim koresponduje naptiklad studie, kterou provedli Kent
a Mose (1994). Dle vysledki, ke kterym dospéli tito autofi, se totiz ve skupiné lidi vzdy
snadnéji leaderem stava spiSe osoba s maskulinnimi rysy nezli osoba srysy femininnimi.
Pochopitelné také tito autofi hovoii o tom, Ze nahlizeni na zenské rysy jakozto na ne tolik
vhodné pro dobrého leadera posléze velice Casto vyustuje v predsudky vacéi Zenam
na vedoucich pozicich. Jednim ze zcela charakteristickych dusledkii tohoto minéni je
podvédomé hodnoceni zeny jako min vhodného leadera, pokud ma byt srovnan s leaderem
muzem. Dal§im zcela typickym disledkem je hodnoceni chovani, které koresponduje
s popisem pozadovaného chovani leadera, za ne az tolik vhodné, jestlize pochéazi od zeny.
Tudiz vz jenom na zaklad¢ této teorie byva velmi Casto zena vnimana jako méné vhodny
leader nez muz (Kent a Mosse, 1994, s. 1335-1346)

2.7 Postaveni Zen na trhu prace

Postaveni zen na trhu prace je dodnes brano pies veskeré revoluce a dalsi snahy o zménu stéle
jako nerovné. Toto nerovné postaveni zen v zamestnani se pfitom primarne€ oznacuje jako
diskriminace zen v zaméstnani. Takovou diskriminaci je mozno definovat coby poskozovani
a omezovani urcité skupiny lidi nebo spoleCenské skupiny, a to zejména v jejich pravech
(Sociologicka encyklopedie, online, 2022). Podle Holmana (2007) ovSem zpravidla tuto
diskriminaci nezpusobuje nedostatek respektu k zenam ze strany zaméstnavatell, ani
nedivéra zameéstnavatelli v jejich pracovni schopnosti ¢i vykonnost. Pfi¢inou je zejména
v této praci jiz nekolikrat zmiflovana zkuSenost, ze zeny jednoduSe v rodin€ zastavaji jinou
roli nezli muzi. Je pomérne€ pochopitelné, ze zaméestnavatelé se obavaji toho, Ze zena bude
nucena prerusit svou kariéru napftiklad diky t€hotenstvi, anebo ze bude muset v praci Castéji
absentovat nez muzi kvili povinnostem v domacnosti atd. V praxi je tak spiSe nemozné chtit
od zaméstnavatele, aby k takovéto zkuSenosti nepfihlizel. Pfedpoklad kazdého
podnikatelského uspéchu bude samozieymé vzdy snaha co nejvice snizit naklady.
Ti zaméstnavatelé, ktefi by zenam vyplaceli totozné mzdy jako muzim, by snadno mohli
piijit o konkurenéni schopnost vici zaméstnavatelim, ktefi by takto ohleduplni nebyli
a rozdily mezi mzdami muzi a zen by bez problému délali. Toto vSe ovSem zeny samoziejme
nutné znevyhodfiuje na trhu prace a feSeni tohoto problému neni vibec snadné. Z tohoto
divodu tak odpurci diskriminace pozaduji, aby byla zcela zakazana a aby doslo na legislativni
urovni k zakotveni povinnosti vyplacet zendm za totoznou praci totoznou mzdu jako
i muzim. Pochopitelné na prvni pohled se to mize zdat jako skvélé feSeni, které by tento
dlouhodoby problém dokazalo snadno vyfteSit. A nutno fici, ze takovy stav by byl jisté
zadouci. Avsak skuteCnosti zistava, ze vysledek takového feseni by pro zeny nebyl vibec
pozitivni. Autor vysvétluje, ze zeny by pak bohuzel mély daleko nizsi Sance viibec n€jakou
pozici na trhu prace nalézt (Holman, 2007, s. 419).

Diskriminaci, pokud jde o zeny, spatfuje taktéz Ministerstvo prace a socialnich véci, které ji
definuje coby rozliény druh Cinéni rozdild mezi pohlavimi, vylu¢ovani nebo limitovani na
zakladé€ pouhého pohlavi, cehoz disledkem muze byt nasledné narusovani ¢i dokonce pozbyti
uznani, zneuzivani vazeného (muzského) postaveni anebo cilené znevyhodnéné uplatiiovani
zen (at’ jiz je jejich rodinny stav jakykoli), nebo dokonce zneplatiiovani ¢i znemoziiovani
piistupu k zakladnim lidskym praviim a svobodam ve vSech oblastech politického, socialniho
hospodarského, obcanského, nabozenského nebo kulturniho Zzivota (Ministerstvo prace
a socialnich véci CR, online, 2022).

Pokud se pak jednd o problematiku diskriminace pravé na zakladé genderu, je zde mozno
rozliSovat dva modely — pfimou a nepfimou diskriminaci (Cesky statisticky ufad, online,
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2022). Pfimou diskriminaci na zakladé pohlavi se rozumi zachédzeni s jedincem jednoho
pohlavi jinak nez s jedincem odlisného pohlavi a jedna se v ni mimo jiné i o diskriminaci
na zakladé téhotenstvi nebo matefstvi. Ta nepfima se podle definice Ceského statistického
ufadu nasledné chape jako situace, v niz maze jit na zakladé né€jakého zdanlivé neutrdlniho
ustanoveni, zvyklosti nebo jiného kritéria o znevyhodnovani osob jednoho pohlavi na tukor
osob druhého pohlavi (Cesky statisticky Gfad, online, 2022).

Kftizkova et al., poté uvedli rozliSeni diskriminace Zen podle pfistupu k zaméstnani a podle
zachazeni v praci (Kiizkova et al., 2018). Pro diskriminaci zen podle piistupu k zaméstnani je
typicka obtiznost obsazeni urCitych pracovnich pozici pro Zeny, coz muize byt zpusobeno
praveé riznymi bariérami (kupf. bariérou odlisnosti ¢i sklenénym stropem nebo sklenénou
sténou, které byly popsany v podkapitole 2.2) — na bariéru odli§nosti zpravidla narazeji zeny,
jakmile se uchéazeji o n€jakou manazerskou pozici, protoze muzi si prednostné vybiraji spise
uchazece, ktefi se jim podobaji a nejsou piilis odli§ni od nich samych (Dudova, 2015). Dalsim
typickym diskriminacnim projevem v pfistupu k zaméstnani je také nerovnost v odménovani
zen a muzi (Vlach, Kotikova, 2019). Diskriminaci pfi zachazeni v praci se poté rozumi
jakykoli druh nerovného zachdzeni mezi obéma pohlavimi, a to pfedevs§im v tom vyznamu, ze
jedno z pohlavi mize mit vyrazné€ obtizn€j§i podminky pro dosazeni lepsiho finan¢niho
ohodnoceni nebo pro postup v kariéte (Ktizkova et al., 2018). Totiz kliCovym a zaroven
i kritickym bodem rovného zachdzeni je vzdy zejména totozna mzda za totoznou praci, coz je
zarover jakymesi kritériem pro hodnoceni kvality pracovniho zivota. Nutno fici, ze po vice nez
trech dekadach vyvoje mzdovych struktur se u nas ustalil rozdil mezi mzdy zen a muzi.
Aktualng tento rozdil v Ceské republice predstavuje 16,4 %, coz je hodnota, o kterou
dostavaji Ceské zeny nizs§i plat nez muzi. V ramci celé Evropské unie je to pak pfiiblizné
13 % rozdil (Mecirova, 2022).

I zde je mozno determinovat jednotlivé bariéry, které se mohou s vyse uvadénou diskriminaci
alesponi sekundarné pojit, jako jsou napi. tzv. old boy's network, efekt eskalatoru nebo
tokenizace. Old-boys’s network spociva v konceptu sitovani neboli networkingu, k némuz
podle téch samych autord maji lepsi podminky muzi, paklize svou kariéru prerusuji méné
casto. Diky tomu si dokazou se svymi spolupracovniky (pfevazné muzi) vybudovat 1 sit
neformalnich vztahl, jaké se zvazuji i pii pfipadném vybéru uchazecCe pro povySeni nebo
obsazeni fidiciho mista (Dudova, 2015). Efekt eskalatoru nasledné definuje ta samé autorka
jako umoznéni rychlejS§iho povySeni muzi vzhledem k opomenuti Zzen, které se neberou
v potaz coby mozna alternativa pro danou pozici, a to zejména kvuli genderovym predsudkim
a stereotypim. DalSim, tfeti problémem Zzen pii zachazeni v jejich zaméstnani muze byt
i pripad, kdy se zeny-manazerky dostanou do pozice tzv. tokend. Tokeny se v tomto piipadé
rozumi manazerky, jimz jsou piipisované vSechny vlastnosti, které vychézeji z genderovych
stereotypt. V praxi to viceméné znamena, Ze i kdyz se zeny snazi chovat, jednat a pasobit
ve své pozici vice jako muzi, je to stale ze strany spolecCnosti, popf. kolegli a podfizenych
bréno jako problém (Dudova, 2015).

Ta sama autorka ale v jednom ze svych vyzkumu odhalila i dalsi diskriminacni praktiky, jez
vyrazné anebo alesponl zcasti taktéz zpomaluji kariérni postup zen. Jde pfevazné o situace,
kdy jsou uréité posty v organizaci uréené pouze a vyhradng pro muze. Castou situaci je
rovnéz pozastaveni kariérniho ristu Zen z divodu ocekavani, ze manazerka odejde
na matefskou dovolenou. Mezi dal8i diskriminacni praktiky patii téz konani na zakladé
neopravnéné domnénky, ze zeny byvaji méné kvalifikované, a tedy 1 méné schopné. Z toho
divodu mohou mit Casto Zeny pocit, ze se nemohou spoléhat na kooperaci s jejich silnym
protéjSkem, a proto, aby mohly dokéazat, je jim jejich vys§i misto nélezi, museji bez ustani
vykonévat svou pracovni ¢innost pfi maximalnim nasazeni (idem).
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Faktory, které pfispivaji k tomu, ze zeny maji niz§i mzdy nez muzi ovSem popisuje cela fada
autort. Velmi piehledné tyto faktory pak shrnuje naptiklad Dvorakova (2012). Autorka uvadi,
ze skutecné mnoho studii rozdili ve mzdach mezi obéma pohlavimi poukazuji na fakt, ze
i poté, co doslo k doplnéni tolik vyznamné zasady rovného odménovani pfimo do pracovniho
prava, tak navzdory tomu se tyto rozdily snizuji jen velice pomalu ¢i nékdy dokonce zistavaji
pfimo zachovany. Tato autorka pak vnima jakozto kliCové pfi€iny zejména nasledujici
(Dvorakova, s. 423-424):

- nedostateéna kvalifikace — obecné lze konstatovat, ze zeny mivaji nizsi kvalifikaci
nezli muzi totozného véku. V praxi se to tyka zejména skupin zaméstnancu, ktefi maji
zakladni vzdélani ¢i vysokoskolské vzdelani. Faktem vSak zarover je, ze mladSim
zenam se jiz tento rozdil zaCina dafit smazavat, nebot’ je u nich patrny trend ristu
stupné jejich vzdelani.

- profesni segregace — v praxi Casto dochazi ktomu, ze velké skupiny Zzen se
koncentruji do pouze omezené¢ho poctu specifickych profesi, které navic nejsou
adekvatn€ ohodnocené. I navzdory tomu, ze v legislativé je zakotven princip totozné
mzdy za totoznou praci, ve skuteCnosti v ramci pracovniho prava muze vidét jen
velice pomalé zmény, pokud jde o horizontadlni segregaci. Typicky Spatné
hodnocenymi zameéstnanimi, do kterych se soustfeduji velké skupiny zen, patii
zejména zamestnani v:

- pohostinstvi,
- Skolstvi,

- zdravotnictvi,
- socialni péce,
- atd.

- organizacni faktory — feC je v tomto pripadé predev§im o velikosti organizace ¢i mife
odborové organizovanosti pracovniki. VétSina Zen totiz byva zaméstnana spise
v malych firmach, které si zpravidla nemohou dovolit vyplacet mzdy v takové vysi,
jak je tomu u velkych firem. Faktem také navic zlstava, ze se Casto neorganizuji
v odborech.

- systematické zvyhodnovani — jde o zcela bézné upiednostiiovani pracovnika, ale
taktéz napfiklad 1 zékaznik, aby konkrétni skupiny osob vykonavali konkrétni
profese. Rovnéz jde o jiz tradi¢né vzity zvyk v systému a hodnotich, které jsou
na prvni pohled genderové neutralni ¢i zkratka ,,jde o problém zeny*.

- malo vyuzivané formy pruzné pracovni doby i flexibilni pracovni vztahy — pruzna
pracovni doba totiz nebyva tak Zasta v pfipadé Zzen zaméstnankyii v Ceské republice,
nez je tomu v jinych statech zapadni Evropy.

- Uloha Zeny v pééi o rodinu a domacnost — s ¢imy zaroveii logicky souvisi napiiklad
i mnohem omezengjsi piileZitosti tykajici se vzdélavani se na pracovisti. Zeny tak
pravé i diky témto faktorim mnohdy jednoduse nejsou schopny adekvatné plnit
veskeré pozadavky, které jsou ovSem nutné pro jejich povySeni.

Pokud jde pak o nerovnost v praci v jisté neustalé prioritizaci muzii pied Zenami, kolem
tohoto problému vSak existuji soubézné i dalsi bariéry, jez mohou zenam branit v jejich
pracovnim vykonu, postupu v kariéfe anebo je mohou jinak znevyhodiiovat. Autorka
Kftizkova ve spolupraci s autorskym kolektivem zminuje nasledujici typy bariér a dodava, ze
jejich vzajemnou kombinaci se mize rovnéz vytvaret tzv. efekt sklenéného stropu:
- Spolecenské bariéry — aneb prilezitost v pfistupu ke vzdélani, zaméstnani a celkové
zohledriovani genderovych stereotypu;

- Informacni bariéry — zde patfi slab4 informovanost o zastoupeni zen v managementu
podniku;
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- Sexudlni obtézovani — tady jde o projev mocenskych vztaht (pfevahu muzské
populace) v organizaci a narokovani zenské predstavitelky coby sexualniho objektu
a stimulace “maco” chtice (Kfizkova et al., 2020, s. 56).

V Cesku je diskriminace v pfistupu k zamé&stnani dle zakona o zamé&stnanosti zakazana, a to
nejen z genderovych divoduy, ale rovnéz z divodli nabozenstvi, viry, rasy atp. V ramci
diskriminace z divodu genderu je téz zakazana i diskriminace z divodu tehotenstvi nebo
matefstvi. Za diskriminaci se vSak muze brat i vyvolavani urcitého natlaku nebo vykon
takového jednani, jez k nému sméfuje (Cesky statisticky ufad, online, 2022). Nedokonalost
antidiskriminacniho zékona nasledné v sobé zahrnuje i1 dal§i bariéru, a to zabranu pro vstup
do zaméstnani nebo postup na vysSi pozice (samoziejmé opé€t z pohledu Zzen). Znovu
Kftizkova et al., k tomu dale dopliyji, ze takovato legislativni opatfeni jsou ¢asto mlhava
a neurcita, soucasné nesystematicka a ani nedisponuji dostatecné efektivnimi opatfenimi nebo
sankcemi. Tato nedokonalost nasledn€ zpasobuje, ze Zeny mohou mit Casto strach a mozna
1 opravnéné obavy neopravnéné jednani zalovat, protoze sankce za irelevantni projevy
chovani jsou neskonale nizké, takze pfipadnd prohra zaméstnavatele by posléze mohla
ovlivnit jejich soucasné zaméstnani, ale i budouci potencialni posun v kariére (Kfizkova et al.,
2018).

Samoziejmé evropska legislativa klade v ramci pracovnépravnich vztahti vskutku velky diraz
na rovné zachazeni zen a muzd. Usp&né dodrzovani tohoto principu se pfitom do znagné
miry odviji od toho, jakou pozici ma ve spoleCnost Zena i1 jaké normy se kladou na jeji
rozhodovéni a jednéani. V praxi plati, ze pokud chceme, aby spole¢nost a zaméstnavatelé
vytvarely predpoklady k tomu, aby dochazelo ke smazavani rozdili v zaméstnavani mezi
muzi a zenami, pak je nutno zaméfit se nikoliv pouze na zmodernizovani legislativy, ale
rovnéz 1 na systematické formovani kultury a socialnich norem jako takovych. K tomuto je
mozné zapocitat rovnéz skuteCnost, ze politicka elita i socialni partnefi se budou snazit
prosazovat tyto nize uvedené politiky a opatfeni (Dvorakova, 2012, s. 424):

- média se budou snazit prezentovat nové role zeny. Jeji role by uz nadale neméla byt
pecovani o potomky a o domacnost ¢i pripadné v zajisténi dodateCného pfijmu do
rodinného rozpoc¢tu. Naopak mélo by byt prezentovano, ze zena muze stejné kvalitné
zastavat 1 vyznamngéjsi funkce, a to at’ uz jde o oblast:

- politiky,

- vefejné spravy,

- privétniho sektoru,
- atd.,

- snazi se spolupracovat s nevladnimi organizacemi za skuteCnou ochranu zeny proti
nasili, které se muze projevovat jak v rodinném prostiedi, tak ale i ve spoleCnosti
obecné,

- snazi se podporovat lepsi moznosti vzdélavani zen. To ovSem i konkrétné v takovych
oblastech, které je pfimo nachystaji na vykonavani profesi, kterd jsou v soucasné dobé
povazovana spise za typicky muzské,

- snazi se zpfistupnit vzdélani ¢i potfebnou rekvalifikaci pro zeny ve sférach, ve kterych
prevazuje vyroba:

- zemédélska,
- Temeslna,

- pramyslova,
- atd.,

- snazi se o vytvareni takovych pracovnich pozic, které budou schopny vyuzit Zeny
v regionech, které nemaji tak dobré pracovni pfilezitosti,
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snazi se zlepSovat pracovni podminky k tomu, aby zeny projevovaly obecné vétsi
zajem o vstup na trh prace a aby mély obecné 1 vétsi zajem opétovné se na néj vracet
1 po piipadném pieruSeni pracovni kariéry, cemuz se casto nemohou vyhnout,

snazi se vyuzivat nejruzné€jSich flexibilnich forem zaméstnavani, ¢i pruzné pracovni
doby, protoze pravé toto jsou adekvatni podminky k tomu, aby cela fada zen byl
schopna harmonizovat sviij pracovni, osobni a rodinny zivot dohromady,

snazi se vytvaret systémy péCe o zeny, aby se jim celkové vyplatilo pracovat.
(Dvorakova, 2012, s. 424)
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3. Metodicka ¢ast
3.1 Cile a hypotézy

Hlavnim cilem nasledujici praktické Casti této prace je zjistit, zda rozdil v odméfiovani zen
a muZi je ve vybraném vzorku reprezentativnich firem v Ceské republice vyssi, nez je pramér
EU. Jako podstatné se rovnéz jevi na zakladé kvantitativniho vyzkumu u¢inéného na zakladé
dotaznikového Setfeni zjiSténi, zda zeny zastavaji v téchto podnicich spiSe niz§i nebo vyssi
pozice a jak se zaméstnavatelé stavi k problému pay gapu nebo jinym genderovym otazkam
a rovnopravnosti v této oblasti. Dil¢imi cili tohoto vyzkumu jsou pak zjisténa data nejprve
evaluovat, analyzovat a pomoci komentarti k tabulkam a grafim pfejit k vyslednym navrhim
a doporucCenim, které by pomohly zlepsit zrovnopravnéni pracovnich a platovych podminek
mezi zeny a muzi na ¢eském trhu prace. V neposledni fadé je pak zavérem najit kli¢, ktery
povede nejen ke zlepSeni podminek, ale soucasné zhodnotit teoretické poznatky z prvni Casti
prace tak, aby vychodiska ucinéna v tomto zavéru na teorii plynule navazovala a aby z ni
vychdzela.

Vyzkumné otazky polozené v koncepci dotazniku jsou nasledujici:

1. Je rozdil v odméfiovani mezi muzi a Zenami v Ceské republice vyssi, nez je pramér
EU?

2. Jsou zeny cCast€ji v praci umistovany na niz§i pracovni pozice nez muzi, popt. maji
mensi Sanci, ze se dostanou do pozice fidici nebo vedouci?

3. Jsou v tomto smyslu znevyhodiiovany zeny s niz§im dosazenym vzdélanim nebo
matky s détmi?

Zakladnimi ptfedpoklady nebo hypotézami jsou pak nasledujici tvrzeni:

1. Rozdil v odméfiovani mezi muZi a zenami je v Ceské republice vy$§i nez 16 % nebo
dokonce vySsi.

2. Zeny jsou v Ceské republice, pokud jde o vyznamnost pracovni pozice na &eském trhu
prace, dlouhodobé i pies jisté pokroky stale znevyhodiiovany.

3. Zeny mohou byt znevyhodiiovany, i pokud jde o stupeii dosazeného vzdélani nebo
pokud maji dité a chtéji jit na matetfskou dovolenou.

Vsechny vyse uvedené otazky v dotaznikovém Setfeni budou polozeny a nyni jde o to, zda se
nam soucasné vySe uvedené hypotézy potvrdi nebo naopak vyvrati. Pfedpokladem je, ze
budou potvrzeny vSechny tii teze.

3.2 Pouzité metody

Prvni Cast nasledujici praktické casti bude vénovana pfislusné analyze pay gapu a jejimu
rozdilnému vnimani v jednotlivych Clenskych statech EU. Jeji soucasti bude 1 graf tykajici se
podila postaveni zen a muzi ve vedoucich & fidicich pozicich v CR a grafické znazornéni
podilu nejvyssiho dosazeného vzdélani v populaci muzi a zen za Gcelem zjisténi genderového
rozdilu v odméniovani, ktery je vlastné ovlivnén mnoha parametry. Tato data budou Cerpana
z nejruznéjsich relevantnich internetovych serveri a platforem, které se touto problematikou
dlouhodobéji zabyvaji a jez tak mohou pfinést obecny obrazek o stavu nerovnovahy mezi
muzi a zenami ve spoleCnosti jak v oblasti odménovani, tak co se ty¢e urovné dosazeného
vzd&lani, a zarovel nabidnou srovnani mezi jednotlivymi staty Evropské unie a Ceskou
republikou.

Druha ¢ast se bude zaobirat dotaznikovym Setfenim, které bude uréené pro muze a zeny na
riznych pozicich nejen s poslanim potvrdit vySe uvedené statistiky, ale také zjistit velikost
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daného vlivu, a to jak v platové oblasti, tak i z hlediska postaveni ve firmé. Prakticka Cast
bude ukoncena jednotlivymi navrhy a doporucenimi na zlepSeni problematiky (ne)rovnosti
v managementu se zaméfenim na flexibiln&§i zaméstnaneckou politiku, genderovy
mainstreaming, opatfeni slad’ovani rodinnych a pracovnich povinnosti atd.

Dotaznikové Setfeni, jez bude jakozto stézejni a hlavni nastroj pro tuto praktickou ¢ast této
prace vyuzito, je jednou z mnoha kvantitativnich metod vyzkumu zamétfenych na vefejné
minéni, a jeZ se &asto vyuZiva napiiklad v sociologii. Casto se tato metoda pouziva také
v dalSich oborech, jako je psychologie, kulturni nebo socialni antropologie, management,
marketing, prognostika, demografie ¢i poradenstvi, ale 1 v mnoha dalSich oborech. Pro tcely
vyuziti zjisténi dat v oblasti rozdilného odméfiovani zen a muzi je to proto idealni metoda,
kdy je mozno zjistit relevantni udaje o respondentech jak v ramci statistiky, tak z hlediska
zjisténi hlavnich postoji nebo nazord na tuto problematiku a dalsi podstatna data. Tento typ
dotazniku je dostupny zejména pies internet, coz umoziuje jeho autorovi ziskat odpovédi
v podstaté odkudkoliv. Mezi dalsi vyhody online dotazniku patii napf. Casova nenarocnost
online prizkumu, moznost Cerpani prubéznych vysledkii a analyz dotazniku, nejriznéjsi
ptitomnost multimédii v Sablong, dale nizké naklady na zpracovani dotazniku a jeho
dostupnost vSude, kde je pocita¢ nebo jiné mobilni zafizeni (tablet, mobil atd.) a stabilnéjsi
pfistup k internetu, jednoducha distribuce a sbér dotazniku, export odpovédi do Excelu
a jinych vhodnych pfibuznych aplikaci, snadnd zvladnutelnost a celkova koncepcni
jednoduchost ¢i prehlednost. Jako nevyhody je mozno zase rozumét skrytou identitu
dotazovanych, kde je pravidlem, ze vSechny dotazniky zaslané prostfednictvim internetového
odkazu jsou distribuovany piedevsim v on-line prostfedi, kde jsou sdileny pomoci e-mailu
nebo v odkazech na socidlnich sitich. Pro tento postup tedy plati, ze jsou zpravidla
vypliovany bez dalsi hlubsi kontroly vyzkumnikd jen na rozli¢nych pocitaCovych jednotkach
nebo v jinych mobilnich zafizenich dotazovanych, z toho diavodu je velmi tézka kontrola
tazatele, jestli dotaznik opravdu vypliiuje ta spravna cilova skupina. Pfesto je mozno se setkat
1 s nastroji, které tuto zakladni identifikaci alesponi v omezené formé nabizeji. Jako dalsi
nevyhody tohoto Setfeni 1ze chapat i pomérné nizkou navratnost. Plati totiz, ze pokud nejsou
internetové dotazniky distribuovany efektivni cestou, nemusi tak byt spravné zacileny
na kyzenou cilovou skupinu dotazovanych, je pak jen velice tézké dosahnout i uspokojivé
navratnosti. Pii jejich sdileni ¢i rozesilani je proto nutné premyslet, zda zadavatel disponuje
dostatecné silnymi distribu¢nimi kanaly k tomu, aby soucasné ziskal uspokojivé mnozstvi
vysledkt. Také plati, Ze tuto navratnost soubézné muze ovliviiovat motivacni odmeéna
za vyplnéni (at’ jiz financniho nebo nefinan¢niho charakteru), coz se vSak zaroven muze tykat
1 tradi¢niho papirového dotazniku distribuovaného pfi terénnim sbéru dat. Posledni z nevyhod
je komplexita otazek. V dotaznicich vypliiovanych pfes internet by se z toho divodu nemély
pouzivat prili§ komplexni, tedy rozvité Ci jinak slozité, s hlub§im kontextem souvisejici
otazky. Dotazovany je totiz nemusi spravne pochopit a jelikoz pfi kompletaci dotazniku nema
k dispozici nikoho dalsiho k tomu, kdo by mu to vice dovysvétlil ¢i odstranil piipadné
nejasnosti, mize u dotazovaného dojit k slabé demotivaci pravé z toho divodu, ze tomu plné
nerozumét. Jako feSeni z této situace se proto nabizi pokladat jen otazky jednodussiho
a srozumitelnéjsiho typu, a to zcela jasné€, jinak se muze stat, ze takto rozeslany dotaznik se
vrati vyplnény jen zpuli, popt. dotazovany nepfistoupi k jeho vyplnéni vibec (Survio, online,
2013).

Setfeni se sklada dohromady ze 15 otazek, z nichz n&které jsou uzaviené, ale vétsina z nich
spiSe otevienych. V nékterych otazkach se jednotlivé postoje dotazovanych vyhodnocu;i
pomoci Likertovy Skaly, Castéji jsou vSak nabizeny jednotlivé varianty, které nékdy muze
respondent doplnit pfidanim a rozepsanim vlastni odpovédi do pole “Jind”, pokud v nich
neexistuje moznost, ktera by respondentim vyhovovala, popf. by chtéli néco upfesnit.
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Pricemz ve vSech otazkach je vzdy nutné zaskrtnout jen jednu odpoveéd, pfip. zaskrtnout
moznost, ze nechce na danou otazku odpovidat (tato moznost je ale zvolena jen vyjimecné,
aby se podarilo ziskat co nejvice dat, a tyka se zejména citlivéjSich otazek).

Zaznamenani vSech odpovédi je zcela anonymni a o uzivatelich dotazniku se neukladaji zadna
osobni ani jina citliva data, na coz jsou predem upozornéni, aby se skutecné nebali vyjadrit
podle skute¢ného stavu, ktery odpovida jejich pracovni pozici nebo platovému ohodnoceni.
Dotaznik byl rozesilan formou sdileného odkazu pfes internetovou aplikaci Google Sheets
a tento ryze webovy sbér byl uskutecnén v mesicich zafi a fijnu 2022, pfi¢emz snahou bylo
ziskat minimalné 100 relevantnich odpovédi, coz se i podafilo naplnit. Dotazovani pfitom byli
jak muzi, tak Zeny v rtznych firmach na nejriznéjSich pozicich, protoze snahou tohoto
dotazniku bylo rovnéz zjistit, zda zeny zastavaji v téchto podnicich spiSe role podiizené nebo
vedouci.

Distribuce dotazniku pfitom probihala vyuZzitim soukromych kontaktl firem a znamych, ktefi
pracuji na vyznamnéjSich vedoucich pozicich, ale ktefi mohli soucasné rozesilat dotaznik
ostatnim kontaktim v organizaci vzhledem k nize postavenym pracovnikim. Ulozena data na
internetu se poté v té samé aplikaci vyhodnotila a jejich hodnoty byly prevedeny do
standardnich grafi a tabulek v pfibuzné aplikaci, nacez probiha jejich evaluace a komentare
k vysledkim, z nichz vychazeji jednotlivé navrhy a doporuceni pro optimalizaci sledované
oblasti v praxi.
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4. Prakticka cast
4.1 Statistické Setireni Gender pay gap

Nize budou nasledovat posledni dostupné statistiky tykajici se rovnosti v odméfiovani mezi
muzi a zenami v ramci EU, podle vedoucich pozic v CR a podle dosazeného stupné vzdélani
rovnéz v CR, stejné jako komentare k nim. Tyto statistiky jsou zde umistény zejména z toho

divodu, aby mohlo probéhnout patficné srovnani s vlastnim vyzkumem, ktery je rovnéz
soucasti praktické Casti.

4.1.1 Analyza podle rovnosti v odménovani v raimci EU

Nejprve tedy k analyzam a komentaifim k vysledkim z Eurostatu genderového pay gapu ve
srovnani zemi EU, resp. za posledni méfené a zaznamenané obdobi r. 2020. Jednotlivé grafy
jsou v anglickém jazyce (v Ceském nejsou dostupné), ale jejich vyznam je plné srozumitelny,
protoze zpravidla obsahuji jen nazev zemi v cizim jazyce a ¢isla v procentech.

Za r. 2020 byl nejvyssi gender pay gap v EU naméfen v LotySsku (22,3 %) a nejnizsi
v Lucembursku (0,7 %). Primér EU je pritom 13 %. Tyto pomeéry v jednotlivych ¢lenskych
stitech vyborn& demonstruje nasledujici graf. Neupravené GPG v CR dosahuje 16,4 % a se
fadi tak ve srovnani se vSemi zemémi nad dany primér EU, tedy spiSe k zemim s vys§im
faktorem tohoto negativniho jevu. To znamena, ze prumérna zena vydélava o 16 % méné nez

prumérny muz. Poukazuje tak na potiebu se timto faktorem zabyvat a najit zptisob dosazeni
optimélniho stavu.

Graf ¢. 1: Srovnani jednotlivych ¢lenskych zemi EU v ramci gender pay gap

Gender pay gap:

How much less 2
, Difference between average gross

do women earn hourly earnings of male and female
employees as % of male gross
than men? ear[r,un};s, 2020 ’
A 'S -
LUXEMBOURG — 0.7
ROMANIA — 2.4
SLOVENIA — 3.1
ITALY 42
POLAND 45
BELGIUM 53
CYPRUS 9.0
SPAIN 9.4
MALTA 10.0
SWEDEN na2
CROATIA n2
PORTUGAL ———— 114
BULGARIA ————————— 127
ICELAND ——— 130
LTHUANA ———— 13.0
U M 13.0)
NORWAY —————— 134
DENMARK ——————— 139
NETHERLANDS ——————— 142
SLOVAKIA 15.8
FRANCE 15.8
CZECHIA 16.4
FINLAND 16.7
HUNGARY 172
GERMANY 183
SWITZERLAND 184
AUSTRIA 18.9
ESTONIA 2.1
LATVIA 23
For all countries except Czechia and Iceland: data for enterprises
eland, Norway, Switzerland: employing 10 or more employees. Czechia and Iceland: data reland, Greece: data not
Rl for enterprises employing 1 or more employees. aalable

Zdroj: Eurostat, online, 2021.



Nasledujici podrobngjsi srovnani na zakladé rozdilnych parametrti poskytne dalsi, prestoze
pomérné struny piehled statistik rozdild v odmeénovani zen a muza (dale jen GPG neboli
zkratka “gender pay gap”), kde se sleduje 1 tzv. neupraveny rozdil v odménovani mezi obéma
pohlavimi, jez se vyuziva zejména k monitorovani nerovnovahy v jejich pfijmech. Neptihlizi
se tak k riznym faktorim, které mohou mit urcity podil pii¢iny rozdilného odménovani, jako
je naptiklad délka pracovni doby, doba praxe, dosazené vzdélani Ci postaveni v hierarchii.
V upravenych hodnotich o tyto faktory by se tak mohl vyrazné snizit, ovSem stale by
zustavaly v hodnotach, které by nemély byt lhostejné. Jelikoz by se tato hodnota dostala
zhruba na 8 %, coz je sice o polovinu méné, ovSem tento rozdil je stidle vyznamny. Tento
neupraveny rozdil se vymezuje coby rozdil mezi primérnym a hrubym hodinovym platem
obou pohlavi, ktery je nasledné vyjadien procentem pramérného a hrubého hodinového
vydélku pouze muzi. Tento rozdil se pocita a aplikuje predevS§im pro podniky, jez
zaméstnavaji 10 a vice pracovniku, tedy pro vétSinu podnikd na trhu.

Uroveii rozdili v odméiovani zen a muzi se v ramci EU vyrazné li§i

Za ekonomiku jako celek byly za rok 2020 hrubé hodinové vydélky zen v EU v priméru
0 13,0 % nizsi nez u muzi a v eurozond (neboli EA-19) o 14,1 %. Opét je tak CR v horni
poloviné mezi vSemi clenskymi staty EU a eurozény. Mezi Clenskymi staty se rozdily
v odméniovani zen a muza lisily o 21,6 procentnich bodt, v rozmezi od 0,7 % v Lucembursku
do 22,3 % v LotySsku (viz graf €. 2).

Graf ¢. 2: Neupraveny GPG ve srovnani jednotlivych ¢lenskych zemi EU
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Zdroj: Eurostat, online, 2021, vlastni zpracovani.

Srovnani prace na ¢astecny a plny tvazek

Na rozdily v odménovani 1ze rovnéz pohlizet z pohledu pracovniho poméru na ¢astecny ci
plny uvazek (viz graf €. 3). nésledujici grafy jiz tedy v urcité mire pfihlizi k upravenému GPG
prave o faktor formy uvazku. Informace z tohoto hlediska vSak nejsou dostupné za vSechny
Clenské zemeé EU. Duvodem je, ze v nékterych statech potifebna méfeni bud’to neprobéhla,
nebo nastala za pon€kud jinych podminek. Napt. za r. 2020 se rozdily v odméinovani obou
pohlavi u zaméstnanci na CasteCny uvazek pohybovaly od -5,1 % v Itdlii do 22,0 %
v Nizozemsku. Tento zdporny rozdil v téchto Cislech poukazujici na odméfiovani mezi muzi
a zenami, by meély znamenat, ze v pfipadé hrubych hodinovych vydélki Zzen se jedna
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v pruméru o vySsi piijmy, nez je tomu u muzu. Tento paradoxni efekt je vSak zptisoben jen
vybérovym zkreslenim, zejména v takovych pfipadech, kdy je mira zamé&stnanosti zen nizsi
nez u jejich protipolu. Proto mohou nekteré zeny zapojené do pracovniho trhu, srovnatelné
a jaksi nelogicky mit 1 vyS$si uroven schopnosti, dovednosti nebo vzdélani nez jejich
protéjsky, ovSem ve statistikach se to neprojevi. U zaméstnanci majicich pracovni pomér na
plny tivazek se tyto rozdily taktéz pomémeé liSily, a to od -1,6 % v Italii do 24,1 % v LotySsku.
Itdlie v tomto pfipadé vykazuje jako jedind zaporné hodnoty, a tak 1 nejuspokojivejsi
vysledky, ackoliv je nelze povazovat za presné, ovSem i1 v rdmci celkového srovnani GPG
v ramci EU se Italie pohybovala v nizsich pozitivnich ¢islech, a to presnéji s 4,2 % na 4 misté.

Graf ¢. 3: Neupraveny GPG v zdvislosti na pracovnim dvazku (v %)
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Zdroj: Eurostat, online, 2021, vlastni zpracovani.

Rozdil v odménovani zen a muzu je u mladych zaméstnancu mnohem nizsi

Rozdil mezi odménami v ramci obou pohlavi se chape obecné jako mnohem nizsi u téch osob,
které nove vstoupily na pracovni trh, pfiCemz tento rozdil se ma tendenci s pfibyvajicim
vekem stale prohlubovat. Tento rozdil v§ak mize mit v jednotlivych vékovych kategorif
rizny vzor podle jednotlivych stati Unie (viz tabulka €. 4). Plati dale, ze tento rozdil se
soucasné muze zvySovat piimo umérné k nabyvajicimu veéku i nasledkem pteruseni kariéry,
jez za svuj pracovni zivot zakusi témer kazda zena, ktera odejde na matefskou dovolenou. Ale
ani zde nejsou tyto vysledky kompletni, protoze opét nebyly dostupné vysledky pro vSechny
Clenské zemé, protoze opét bud’'to mefeni neprobehlo nebo nikoli za identickych podminek.

Nelze pifimo fici, e se zapojenim tohoto faktoru do Setfeni GPG si Ceska republika vedla nejlépe,
ovSem z grafu ¢. 4 je vidno, Ze pro absolventy pripadné mladé dosp€lé nejsou rozdily v odménovani
tak markantni, jako je tomu napftiklad u opét LotySska ¢i Kypru, kde hodnoty dosahuji az 3krat vétsich
hodnot nez CR. S piibyvajicim vékem se tyto rozdily v CR oviem zvysuji tedy pro vékovou hranici od
hranicich, poté pro vékovou kategorii 35 az 44 let tato hodnota presahuje jiz 21 %, tedy témér
nejvétSich hodnot ze vsech stati. Od této doby se jiz s pribyvajicim vékem tato procentni hodnota
snizuje, ovem stale s jednim z nejvétsich poméra, ve srovnani s ostatnimi. A pro seniorni vék se CR
dostava opét do nizsich hodnot, a to i ve srovnéni s ostatnimi ¢lenskymi staty EU.
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Tabulka ¢. 4: Neupraveny GPG v zavislosti na véku (v %), 2020

< 26 years 25-34 35-44 45 - 54 55-64 65 years +
Belgiumi{®) 04 4 48 47 B9
Bulgaria 6.6 146 176 15.0 51
Czechia(”) 57 1.2 211 19.6 88
Denmark 44 10.8 14.2 17.2 166
Spain -3.0 1.0 76 12.2 15.7
France 32 10.3 12.7 184 21.2
Croatia 5.7 10.3 14.1 19.8 98
Italy 45 43 kX] 58 B9
Cyprus 17.0 40 6.6 127 9.1
Latvia 1.8 3.2 238 19.0 15.9
Lithuania 136 140 17.5 11.0 8o
Hungary 7.1 148 222 18.3 127
Malta 74 58 12.3 124 83
Metherlands 18 1.7 8.0 18.6 201
Poland 82 7.2 8.4 55 6.8
Portugal 78 9.3 11.5 15.0 99
Romania(’) 5.4 B.1 4.4 -1.2 -5.4
Slovenia 38 54 6.5 5.8 13
Slovakia 6.9 115 20.1 17.7 131
Finland 58 98 16.5 198 19.7
Sweden 58 7.0 114 14.8 14.3

Zdroj: Eurostat, online, 2021.

Nejvétsi rozdil v odménovani zen a muzu ve financnich a pojistovacich ¢innostech
Rozdil v odménach mezi obéma pohlavi v pracovni sféfe, jako jsou finan¢ni a pojistovaci
¢innosti, je kupodivu jes§t€¢ vyssi nez v podnikovém hospodaistvi jakozto celku. Tedy
rozdélovat tyto rozdily podle specifickych pracovnich Cinnosti odhaluje velmi zajimava
zjisténi (viz tabulka €. 5). AvSak ani informace a podrobnosti na této urovni opét nejsou
dostupné pro vSechny Clenské zemé EU z jiz vySe zminénych divoda. Ve vsech cClenskych
stitech EU, kde jsou udaje k dispozici (tedy kromé& Belgie a Spanélska), je rozdil
v odménovani zen a muzl ve finan¢nich a pojistovacich ¢innostech vys$si nez v podnikové
ekonomice jako celku. V roce 2020 se rozdil v odméfiovani zen a muzi ve financnich
a pojistovacich &innostech pohyboval od 6,4 % v Belgii po 38,9 % v Cesku. U nas byl tedy
zaznamenan nejvyssi rozdil, coz je hodnota na povazenou. Z nejasnych diavodu se fika, ze
zeny v tomto odvétvi dosahuji nizsi vykonnosti. V ramci podnikové ekonomiky jako celku
byl nejnizsi rozdil v odménovani zen a muzii zaznamenan ve Slovinsku (7,4 %) a nejvyssi
v Loty$sku (23,1 %). Ceska republika v ramci podnikové ekonomiky zaznamenava hodnoty
téméf 13 %, fadi se tak témé&f mezi pramér ze viech &lenskych statd. Ceska republika na tom
tentokrat tedy neni nejhire, ovS§em i pfesto je tento pomér dosti vysoky.
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Tabulka €. 5: Neupraveny GPG v zavislosti na ekonomické aktivité (v %)

Business Manufacturing Electricity, Water supply; Construction (F})  Information and Financial Real estate  Professional,

economy (C) gas, steam  sewerage, waste communication (J) and activities (L)  scientific and
(B ta N) and air  management and insurance technical
conditioning remediation activities activities (M)
supply (D) activities (E) (K}
Belgium 8.5 102 5.7 M8 6.8 10.8 6.4 9.8 30
Bulgaria 13.2 226 6.1 85 155 225 325 -10.2 8.0
Czechia(®) 12.8 234 177 36 9.4 30.4 38.9 103 206
Denmark 14.1 a8 148 28 75 15,8 18.1 10.4 18.0
Germany 218 21.8 198 24 108 235 233 15.5 275
Estonia 230 228 11.5 T8 ar 26,2 31 9.6 14,3
Spain 15.0 4.7 127 8.0 6.1 86 132 13.8 205
France 13.0 130 a7 AT -10.8 14.7 308 14.1 223
Croatia 128 215 1.0 33 7.2 127 247 2.2 166
Italy 153.8 132 1.0 13 50 14.8 228 13.3 26.2
Cyprus(”) 16.4 228 0.4 -18.0 1.0 155 205 -40.3 280
Latwia 231 252 8.3 178 127 334 351 19.7 305
Lithuania 15.9 241 88 109 -1.8 288 338 12.0 159
Luxembourg(*) 103 10.8 : 0.3 -11.4 16.4 238 16.3 216
Hungary(*) 15.2 230 201 2.3 -3.0 254 68 127 228
Malta(*){*) 13.7 238 : 20.2 3z 155 243 29.7 222
Netherlands 199 7.1 106 -1.3 X3 15,7 251 16.1 202
Austria 207 201 128 7.7 80 201 272 277 262
Poland 12.4 16.6 33 -1.2 -8.6 27.0 30.4 6.2 18.4
Portugal 15.1 234 3.3 138 108 153 210 171 154
Romania(') 10.1 208 16 2.0 -159 21.2 300 1.5 -1.8
Slovenia 74 109 08 248 =271 19.5 242 0.8 103
Slovakia 181 247 9.8 -28 8.0 273 30 16.3 12.9
Finland 16.5 9.1 173 A 14 120 273 17.3 148
Sweden [:] 1.7 5.2 -5.8 -3.3 9.1 25.0 5.2 12.4

Zdroj: Eurostat, online, 2021.

Je také nutno si povSimnout hospodarskych odvétvi, u nichz zna¢ny pocet Clenskych statd EU
zaznamenal negativni genderové rozdily. Deveét Clenskych stath zaznamenalo negativni
rozdily v odménovani zen a muzi v oblasti dodavek vody, kanalizace, nakladani s odpady
a sanace a hned celkem tfinact statd ve stavebnictvi, i kdyz se zfejme predpoklada, ze v tomto
odvétvi zeny piilis nepracuji. Je to tedy dosti individualni v zavislosti na zkoumaném odvétvi.

Rozdil v odménovani zen a muzu je vyssi v soukromém sektoru

Za r. 2020 zaznamenala vétSina Clenskych zemi EU (za néz existuji udaje) ponekud vySsi
rozdily v odménovani mezi muzi a zenami (v absolutnich cislech) v soukromém sektoru nez
ve vefejném sektoru (viz tabulka €.6). Tento efekt je zfejmé zptusoben faktem, ze ve vétSing
téchto stath je mzda ve vefejném sektoru urCovana transparentnimi platovymi tabulkami
urcujici vysi platu na zakladé praxe, dosazeného vzdélani, kompetenci a miry odpovédnosti,
které jsou stejné pro ob€ pohlavi. Rozdil v odménovani zen a muzi se v soukromém sektoru
pohyboval od 8,5 % v Belgii do 22,6 % v Némecku a ve vefejném sektoru od -0,6 % v Polsku
do 18,4 % v Lotyssku. CR ve vefejném sektoru dosahuje hodnoty téméf 14 %, tedy nad dany
pramér. Co se ty&e soukromého sektoru zde CR dosahuje dokonce az vice jako 20 %, tedy
tretich nevétSich hodnot. Vétsich hodnot se dosahuje pouze ve dvou statech, a to konkrétné
v LotySsku s 20,9 %, a nejvice v Némecku s 22,6 %. Je tedy na povazenou, zda by podobna
platovd rozmezi neméla byt stanovena 1 pro soukromy sektor. Toto opafeni by pak
umoziovalo tuto problematiku 1épe kontrolovat a regulovat.
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Tabulka ¢. 6: Neupraveny GPG podle ekonomické povahy (v %)

Public Private
Belgium 1.5 8.5
Bulgaria 14.3 12.3
Czechia(?) 13.8 20.3
Denmark 1.2 13.7
Germany 9.9 226
Spain 8.2 13.9
Croatia 12.4 15.6
Italy 4.1 16.5
Cyprus -0.3 18.9
Latvia 18.4 208
Lithuania 11.0 15.7
Hungary 11.6 15.6
Netherlands 11.6 19.8
Poland -0.6 13.0
Portugal 15.6 14.0
Romania(') 0.2 10.0
Slovenia 7.9 8.6
Slovakia 10.7 18.7
Finland 16.8 16.8
Sweden 8.1 10.0

Zdroj: Eurostat, online, 2021.

Mozné pric¢iny neupravenych rozdili v odménovani Zen a muzu

V metodické studii ,,Gender Pay Gaps in the European Union — statisticka analyza“ také
poukazuje, ze faktory, které jsou za neupravenym rozdilem v odménovani mezi muzi
a zenami zodpovédné, se tak mohou mezi jednotlivymi Clenskymi staty EU vyrazné lisit.
Napiiklad tak, ze ve Spanélsku je rozdil mezi muZi a zenami vysvétlovan predevsim tak, Ze
zeny pracuji spiSe v odvétvich snizS§imi platy nez muzi, zatimco v Némecku je rozdil
v odméniovani vysvétlovan predevSim rozdilem v préaci na plny uvazek a praci na ¢astecny
uvazek. Jako neupraveny ukazatel poskytuje rozdil v odmériovani zen a muzi celkovy
obrazek o rozdilech mezi muzi a zenami, pokud jde o vydélky a miry — pojem, ktery je Sirsi
nez diskriminace ve smyslu ,stejna odména za praci stejné hodnoty“. Casti rozdilu ve
vydélcich muzi a zen lze skutecné vysvétlit rozdily v prumérnych charakteristikach muza
a zen a rozdily ve finan¢nich vynosech u stejnych charakteristik. Z tohoto divodu je dulezité,
aby byly pochopeny pfiCiny neupraveného rozdilu V odménovani mezi pohlavimi, aby tak
mohly byt navieny a postupné zavedeny efektivni opatieni, kterd by tuto nerovnost pomohla
regulovat. V této metodické studii jsou oba faktory neupraveného rozdilu v odménovani zen
a muza analyzovany na zakladé posledniho vydani Ctyfletého prizkumu struktury vydélka
(SES (strukturni prazkum vydélka).

Zdroje dat

Od referenéniho roku 2006 je neupraveny rozdil v odméfiovani Zen a muzi zaloZen na
metodice zjistovani o struktuie vydelka (SES) podle nafizeni Evropské komise ¢. 530/1999.
Posledni referen¢ni roky dostupné pro SES jsou roky 2014 a 2018. SES se provadi se
Ctytletou periodicitou. Tento prazkum je klicovym rozdilem pro sledovani této problematiky
na trhu prace, kdy tyto vysledky jsou zjistovany rozdilem v prumérmych hrubych hodinovych
vydélcich mezi obéma pohlavimi. Eurostat pravidelné vypocitava a nasledné publikuje vysi
téchto rozdilt v ramci zemi EU. Pro piechodné roky poskytuji zemé Eurostatu odhady rozdilt
v odméniovani zen a muzi na zakladé vysledki SES, aby bylo mozno sledovat zmény
v prubéhu ¢asu.
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Kontext

Snizeni rozdild v odménach mezi muzi a zenami je soucasné jednou z hlavnich priorit
genderové politiky na urovni eurozony, ale je pfedmétem debat i na urovni vnitrostatni.
V ramci EU Evropska komise prohlasila, ze ,snizeni rozdili v odméfiovani, pfijmech
a diachodech Zzen a muzi, a tim boj proti chudobé Zzen“ je jednou ze zasadnich oblasti
programu zv. Unie rovnosti: Strategie rovnosti zen a muzi 2020-2025. Ve strategii jsou
uvedeny cile a opatieni, které se maji do roku 2025 uskutecnit a dosdhnout tak zadouciho
efektu genderové rovnosti v Evrop€. Zasadnimi opatfenimi zapficinujici vyznamny pokrok
v této problematice je zaclenéni jiz zminéného mainstreamingu do ostatnich politik, tzv.
meziodvétvovy piistup pii provadéni pfijatych opatfeni a pravni predpis o rovném zachazeni.
Zasadnim vystupem strategie by tak méla byt spolecCnost, kde maji stejné moznosti a Sance
dosahovat svych cilti a uspécht bez rozdila, jak muzi, tak prave i zeny. Kde se na budovani
a rozvoji spolecnosti podileji obé pohlavi stejnym dilem. S tim je tedy spjato predevS§im
odstranovani genderovych stereotypi a poskytované péce, rozdili na trhu prace z hlediska
postaveni v jednotlivych odvétvi, tak 1 z hlediska odménovani. Neupraveny ukazatel rozdilu
v odménovani obou pohlavi se poté vyuziva ke sledovani nerovnovahy ve vydélcich
(Eurostat, online, 2021).

4.1.2 Analyza podle zastoupeni muzi a zen na vedoucich pozicich v CR

Na srovnani v zastoupeni muzii a Zen na vedoucich pozicich je mozno se divat hned
z nékolika hledisek. Jednak jde o takové zeny, které se participuji nebo maji velky vliv na
rozhodovani, kromé jiz zminénych oblasti je zde tfeba fadit zastoupeni zen v politice, ve
vefejné sféfe a dalSich institucich verejného zajmu, ve vedeni obchodnich spolecnosti (tedy
v managementu), ale je mozno vysledovat 1 ur€ité nerovnosti ve zdravotnictvi, ve §kolskych
nebo védeckych profesich (sem patfi 1 dalsi vzdélavani nebo vyzkum a inovace). Tyto oblasti
vyznamné ovliviiuji nase zivoty a jejich vyvoj by mél byt sledovan s ohledem na genderovou
rovnost.

Za nejmladsi dostupnéd data za sledovani v téchto oblastech je mozno rozumét roky 2018,
2019, popit. v nékterych oblastech i1 r. 2020, coz jsou léta, ktera se dala naposledy sledovat,
aby mohla byt v r. 2021 vydana Utadem vlady CR publikace s nazvem “Strategie rovnosti Zen
a muzi na léta 2021-2030", coz je samoziejme v souladu i s platnou strategii a politikou EU.

Zastoupeni Zen v politice

V tomto sméru se bohuzel prokéazalo, ze dosavadni mékka opatieni slouzici k tomu, aby se
doséhlo zvySeni ucasti zen v politice, nebyla dosud ucinna. Pfitom je mozno na zakladé
nejraznéjSich vyzkumt dospét k nazoru, ze ¢eska spolecnost je k podpore vys§siho zastoupeni
zen v politice a celkové v rozhodovacich pozicich spiSe naklonéna. Tteba ze Setfeni z r. 2017,
které méla na svédomi skupina Eurobarometr, vyplynulo, ze dokonce celkem
57 % respondenti reprezentujicich Ceskou vefejnost dospélo k nazoru, ze této rovnosti
alespont v politice dosud nebylo dosazeno (opacny nazor zastavalo 41 % a jen 2 % se
nedokéazala ptiklonit k zddnému nazoru). Soucasné je v tomto pomérné piekvapivé zjisténi, ze
patficna legislativni opatfeni uzakonéna za timto ucelem podporuje celkem dokonce
69 % ceské populace, pficemz prumér EU ¢ini 70 %. Pomér Zzen v poslanecké snémovng,
které tam zaujimaly né&jaké misto, od r. 1996 do r. 2020 ptitom ¢inil mezi 15-22 %, coz je
stale pomérné nizké Cislo. NejvysSsiho zastoupeni zen v poslanecké snémovné Ceska
spole¢nost dosahla dosud ve dvou volebnich obdobich, a to v r. 2010 a 2017. Jisté zmény
probéhly i mezi podtem zen v Senatu CR, ktery se viak dlouhodobé potyka s jejich velmi
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nizkym zastoupenim. Zastoupeni zen v Evropském parlamentu dobfe demonstruje néasledujici
obrézek.

Obrazek ¢. 1: Podil Zzen zvolenych do Evropského parlamentu
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£

Zdroj: Utad vlady CR, online, 2021.

Nejnizsi troven politického rozhodovani je charakteristicka hned dvéma skute¢nostmi. Plati,
ze zastupitelstva mést a obci se dlouhodobé potykaji v oblasti politiky s nejvy$sim
zastoupenim Zzen, pfiCemz soucCasné postupné dochéazi ke kontinudlnimu, prestoze velice
pozvolnému rustu zastoupeni zen, jak mezi kandidovanymi, tak mezi zvolenymi. Zastoupeni
zen v zastupitelstvech mést a obci od r. 1994 do r. 2018 vzrostlo ze 17,7 % na 28 %. Mezi lety
1994 a 2018 tak wvzrustalo zastoupeni Zen v zastupitelstvech obci a mést v pruméru
0 0,42 procentniho bodu roc¢né. I tady je vSak mozno zaznamenat nepfimou Umeéru, protoze
zatimco se tento narust tykal spiSe mensich mést a obci, ve vétSich méstech toto zastoupeni na
vSech urovnich politického rozhodovani dlouhodobé klesa.

Zastoupeni Zen ve verejné sfére a dalSich institucich verejného zaijmu

Zeny nebyvaji oviem Casto zastoupeny ani na dalsich Grovnich vefejné sféry. Nejvétsi
pozitivni trend je v tomto smyslu mozno zaznamenat ve statni spravé za posledni dekadu,
jednak na postech naméstkyn na ministerstvech, kdy oproti r. 2011 s cislem pouhych
8,9 % bylo v r. 2019 zastoupeni uz na Cisle 32 %. Jenze naptiklad na postech feditelek za
stejné desetileti k zadnému vyraznému narastu nedoslo, takze podil Zen zastoupenych na
téchto mistech se stile pohybuje mezi 27-34 %. Velmi podobné je toto procentudlni
zastoupeni i na riznych postech vedoucich oddéleni, kde rovnéz k zadnému vétsimu vykyvu
nedoslo, tfebaze zde jsou zeny zastoupeny jiz od r. 2012 ve vice nez 40 %. V soudnim sektoru
je mozno dokonce setkat se s faktem, ze v tuzemsku dlouhodobé pievazuje pocet soudkyn nad
poctem soudct, kdy za posledni desetileti je jejich podil vykazovan mezi 60-65 %. Toto ¢islo
vSak neplati pro justici na vys$i trovni ¢i pro rozhodovaci pozice, do nichz jsou obsazovany
zeny vyrazné méne. MenSi zastoupeni tohoto podilu se bohuzel tyka 1 zahrani¢nich
velvyslankyti nebo vedeni verejnopravnich médii. Podil zen na vyznamnych pozicich ve statni
sprave zde poté dobfe demonstruje nasledujici graf.

Graf ¢. 4: Podil Zen na vyznamnych pozicich ve statni spravé

0 . (SN
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Zdroj: Utad vlady CR, online, 2021.
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Zastoupeni Zen ve vedeni obchodnich spolecnosti

Nizsi zastoupeni Zen se bohuzel v dlouhodobéjsim horizontu ukazuje 1 ve vedeni obchodnich
spoleCnosti, resp. do oblasti managementu. Ani v této oblasti nedoslo za posledni 1éta
k vyrazn€j§imu posunu. Pfitom je zvlastni, ze velmi nizké je 1 zastoupeni zen ve vedeni
obchodnich spole¢nosti s majetkovou ucasti statu, coz jsou spolecnosti legislativné nastavené
a upravené tak, aby veskera vybérova fizeni probihala transparentné i s dirazem na genderové
zohlednéni. Podobny trend je vSak mozno vysledovat 1 ve vedeni nejvétSich Ceskych
soukromych spolecnosti, kde je mozno vysledovat i jednotliva sektorova specifika. Obecné
bohuzel plati 1 zde nepfima umérnost, ze o ¢im vétsi spoleCnost se jednd, tim je zaroven nizsi
mira zastoupeni zen ve statutarnich organech a tim padem i ve vedoucich ¢i ridicich pozicich.

Otazkam niz§iho zastoupeni Zen ve vedeni tdchto spole¢nosti se v Cesku vénuje fada
subjektl, mezi nimi jsou napiiklad organizace Byznys pro spolecnost nebo Oteviena
spoleCnost, kterda ma na starosti zpracovavat a vyhodnocovat aktualni zastoupeni Zzen
v dozorcich radach a predstavenstvech spolecnosti ve vefejném vlastnictvi pomoci vytvoreni
tzv. genderové mapy. Data z téchto organizaci viak pro tuto praci nebylo mozné ziskat (Utad
vlady CR, online, 2021).

V ramci rozsahu této prace se uz neni dale mozné podrobnéji zabyvat rozdily na vedoucich
pozicich ve vySe dale zminénych oblastech jako je zdravotnictvi, Skolské nebo védecké
profese (pfipadné jesté dal§i vzdélavani nebo vyzkum a inovace), ale bliz§i zajemce o tuto
problematiku je mozno odkazat na zmin&nou publikaci Utadu vlady, pii¢emz malo z toho
bylo jiz nakousnuto v teoretické ¢asti tohoto textu.

4.1.3 Analyza zastoupeni muzii a Zen na pracovnim trhu CR podle vzdélani

Jednim z dulezitych faktort, ktery ovliviiuje vysi mzdy, je samoziejmé dosazena uroven
dokonceného vzdélani, a to jak u muzi, tak u Zen. Z nékolikerych divoda v§ak mohou byt
v tomto smyslu néktefi uchazeci o praci diskriminovani, zejména pokud jde pravé o vyssi
pozice. Rozdily ve vzdélanostni struktuie obojiho pohlavi mohou také teoreticky, a casto
prakticky také ovliviiuji, pravé rozdily v odmeénovani. Z poslednich dat pochazejicich
z internetovych stranek Ministerstva prace a socidlnich véci za r. 2020 je patrné, ze mezi
sttedoskolskymi absolventy bez maturity a vysokoskolskymi absolventy dodnes stale
prevladaji muzi (u stfedoskolakd je tento muzsky podil 65 %, u vysokoskolakd 55 %). Zeny
presto mirn€ pievladaji alespon mezi sttedoSkolskymi absolventy s maturitou (52 %) a dile ve
skupiné s vys$§im odbornym vzdélanim nebo alespori bakalafskym titulem (59 %). Tato
vzdélanostni struktura se pfitom li§i v zavislosti na stafi obou casti populace. Za posledni Iéta
je vSak mozno zaznamenat pozitivni trend ve smyslu piibyvajicich sle¢en, které dosahnou
plného vysokoskolského vzdé€lani, coz je jisté pozitivni zjisténi. Pfitom plati, ze u vekové
kategorie do 34 let je mezi zenami vy$si podil vysokoskolskych absolventl, nez je mezi muzi.
Opacny trend lze vSak vysledovat u vékové kategorie nad 34 let, pficemz u vékové kategorie
nad 65 let je mezi Zenami o 9 procentnich bodi méné vysokoskolskych absolventl, nez je
mezi muzi.

Graf ¢. 5 demonstruje vzdélanostni strukturu populace mezi zaméstnanymi muzi a zenami
v Ceské republice. Nejvétsi zastoupeni muzské &asti populace piedstavuji muzi se
sttedoSkolskym (25 %) a vysokoskolskym vzdélanim (21 %), dale jsou to pak muzi jen se
zakladnim vzdélanim (19 %) nebo s dokonenym maturitnim vzdélanim (19 %), pficemz
vys8i odborné nebo bakalarské vzdélani ma jen 16 % muzd. U Zen je vSak tato skute¢nost
nepomeérné jina, jelikoz nejvétsi podil zenské populace ma bud'to jiz zminéné vyssi odborné
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vzdélani nebo bakalarsky titul (25 %), dale stfedoskolské vzdélani s maturitou nebo zékladni
vzdélani (oboji po 21 %), ale jen 19 % zenské Casti populace dosahlo vysokoskolského
vzdélani a poslednich 14 % zastupuji Zeny s pouhym stiedoSkolskym vzdélanim bez maturity.
Ovsem jak jiz bylo feceno, tato struktura se neustale vyviji a lisi se v zavislosti na vékové
kategorii.

Graf ¢. 5: Muz a zeny podle vzdélani (v %)
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Zdroj: Ministerstvo prace a socidlnich véci CR, online, 2021.

Dalsi udaje je mozno zkonzultovat v souvislosti s grafem ¢. 6, kde je mozno vysledovat, ze
spolu s rostoucim vzdélanim roste i primérna meési¢ni mzda u muzi a Zen, prestoze u Zen je
tento trend vyrazné pomalejsi. Plati také, ze hodnota genderového rozdilu v odmenovani roste
s kazdym vy§Sim vzdélanostnim stupném. Presto je mozno vypozorovat jistou vyjimku, kdy
u kategorie lidi s dosazenym stfedoSkolskym vzdélanim bez maturity je tento rozdil vyssi
(s 26 %) nez u stredoSkolsky vzdelanych lidi s maturitou (s 21 %). U kategorie populace se
sttedoSkolskym vzdélanim bez maturity je zaroveil mozno vysledovat nejvyssi zastoupeni
muzud ze vSech vzdélanostnich kategorii.

Graf ¢. 6: Priméma mési¢ni mzda v K¢ dle pohlavi a vzdé€lani, rozdil mezd dle pohlavi a GPG (v %)
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Zdroj: Ministerstvo prace a socidlnich véci CR, online, 2021.
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Z tohoto grafu dale vyplyva, ze nejmensi rozdil v odménovani mezi obéma pohlavimi nastava
ve skupiné populace s pouhym zakladnim vzd€lanim (17 %), protoze zeny maji v této
kategorii primérnou mésicni mzdu "jen" o 3 405 K¢ nizsi nez muzi. Naopak nejvyssi rozdil je
mozno vypozorovat u skupiny s plnym vysokoskolskym vzdélanim (29 %), coz je celkem
14 991 K¢. Druhy nejmarkantnéjsi rozdil je poté mozné vypozorovat mezi lidmi s vyS§im
odbornym nebo bakalatfskym vzdelanim (27 %, coz je 9 921 K¢), nacez nasleduje kategorie
populace se sttedoskolskym vzdélanim bez maturity (26 %, cozje 6 109 K¢). Presné ve stredu
je pak umistén genderovy rozdil v odmeénovani mezi populaci s dosazenym stfedoskolskym
vzdélanim s maturitou, coz je 21 %, které odpovidaji mesicnimu platovému rozdilu 6 371 K¢.

Nasledujici graf €. 7 poté zobrazuje jednotlivé mediany mezd u obou pohlavi podle trovné
nejvyssiho dosazeného vzdélani za posledni méfené obdobi (Ministerstvo prace a socidlnich
véci CR, online, 2021).

Graf ¢. 7: Mediany mezd podle urovné nejvyssiho dosazeného vzdélani za r. 2020
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Zdroj: Ministerstvo prace a socidlnich véci CR, online, 2021.

4.2 Dotaznikové Setreni

Jak jiz bylo feCeno, vlastni vyzkum se sklada dohromady ze 15 otazek, které jsou, jak
uzaviené, ale prfevazné oteviené — nekteré z nich sleduji statistiku nebo demografické udaje,
jiné postoje respondenti jsou vyhodnocovany pomoci Likertovy Skaly. Nyni text piejde
postupné k vyhodnoceni vSech otazek v chronologickém pofadi tak, jak byly celkem
100 respondentim kladeny. Tim, Ze téméf vSude az na vyjimky je skuteCné€ zaznamenano
100 odpoveédi, 1 % = 1 respondentovi, takze neni potieba v legendé uvadét pocty
zaznamenanych odpovédi (tam, kde je jich mén¢, vSak tak ucinéno bude).
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Graf ¢. 8: Otazka ¢. 1- Jste muz/zena?

B Muz

B Zena

H Treti pohlavi

Nechci odpovidat

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Jak je z grafu vidno, vyzkum byl cileny dobfe, zejména na zenskou populaci, coz je vzorek
odpovedi, které zejména autorka tohoto vyzkumu pottebovala. V zenské prevaze je totiz hned
celych 60 %, pficemz muzskou populaci reprezentuje “jen” 39 %. Pomér zen tak odpovida
nadpolovi¢ni vétsiné. Na tuto otazku nechtélo z né&jakého davodu odpovidat pouze
1 % odpovédi, coz je pouze 1 respondent.

Graf ¢. 9: Otazka ¢. 2 - Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

3%
3% 9% m Zakladni
10%
M Vyuceny bez maturity
H Vyuceny s maturitou
Maturita
M Bakalarské

B Magisterské nebo inZenyrské

B Doktroské a vyssi

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Dalsi statistickou otazkou, ktera byla zkoumana v ramci tohoto vyzkumu, byla uroven
nejvyssi dosazené vzdélani respondentl. I na tuto otazku odpovédélo celkem
100 respondentt, tedy opét plati koeficient 1 % = 1 respondent. Nejvic odpoveédi (36 %) bylo
zaznamenano U respondentt, ktefi dokoncili stiedni Skolu s maturitou, bez ohledu na pohlavi.
Na druhém misté se umistil respondenti s bakalaiskym vzdélanim, coz odpovida 28 % vSech
odpovédi. 11 % respondenti odpovédélo, ze maji vyuCeni s maturitou, zatimco
10 % respondentd uvedlo, ze dosahli magisterského nebo inzenyrského vzdélani. Odpovédi
s vyu€enim bez maturity tvotili 9 % celkového poctu odpovédi, zatim se doktorské a zakladni
vzdélani bylo zastoupeno stejnym podilem a to 3 %.
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Diky tomu, ze tito respondenti byli osloveni predevsim. Ramci firem, kde byva predpokladem
minimalné dosazené stfedoSkolské vzdélani s maturitou, nejsou tyto vysledky nijak
prekvapivé a odpovidaji ocekavani. A prestoze zde bylo zaznamenano pomérné hodné
bakalaii, uplné vysokoskolské vzdélani alesponi na magisterské urovni dosahla pouze
1/10 respondenti. V souvislosti s touto otdzkou se v ramci vyzkumu objevila zajimava
tendence, ze zeny mivaji nékdy mensi motivaci pokraCovat hlubsim studiu. Existuje nékolik
faktort, které mohou hrat roli, jako napfiklad ranni nastup do zameéstnani nebo matetska
dovolena. Tyto faktory mohou vést ke snizeni motivace zen pro dalsi vzdélavani a rozvijeni
svych kompetenci. Tyto vysledky mohou byt zajimavé pro firmy, které chtéji zlepsit své
strategie v oblasti zaméstnavani a rozvoje zameéstnancu, zejména pokud maji zajem o zvySeni
podilu vysokoskolsky vzdélanych pracovnikd.

Graf ¢. 10: Otazka ¢. 3 — Jakou zastdvite ve své praci pozici?

M Podfizenad nebo administrativni pozice

m Nizsi (liniovy) management

Stredni management

e

Vrcholovy (top) management

M Jind vedouci pozice, v niz mam na starosti
podrizené

M néco jiného (uvedte do pole "Jind")

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

I tato treti otazka by se dala brat za Cisté statistickou, ale sleduje udaje, které jiz bezprostiedné
souvisi s vykonem povolani na dané pozici. Na tuto otazku odpovédélo jen 99 respondenta,
coz ziejmé souvisi s tim, ze do této otazky nebyla zahrnuta moznost neodpovidat. Stredni
management se umistil na prvnim misté s celkovym 29,3 % zaznamda, nasleduje s 22,2 % jina
vedouci pozice, v niz ma respondent na starosti podfizené, dale podfizend nebo
administrativni pozice s celkem 20,2 % a poté nizsi (liniovy) management jen s 16,2 %. Na
vrcholovém neboli top managementu ale pracuje celkem pouze 12,1 %, pfiCemz moznosti
odpoveédét néco jiného do pole “Jiné” nevyuzil ani jeden respondent. Zde by stalo za to
vysledovat trendy, do jaké miry vySe pozice souvisi s pohlavim, ale tento udaj tento dotaznik
nem¢l Sanci vysledovat (vzhledem k tomu, ze byli osloveni 1 muzi), a tak je mozno se jen
dohadovat, zda je tento pomér pohlavi vyvazen ¢i nikoli. Paklize by ale bylo mozno vyjit
z predpokladu, ze pomér zen v dotazniku je vyssi, pak je jich skute¢n€ jen malo na vyssich
pozicich. Ov§em je nutno brat v potaz domnénku, ze nizSich administrativnich pozic je
samoziejmé ve firmach vice nez téch vysSich a ze neni mozno, aby vSichni zastavali jen
vedouci pozice, kterych je spisSe omezeny pocet. Kazdopadné je pomérne uspokojiva odpoved
na prvnim a druhém misté s 29,3 % se stfednim managementem a s 22,2 %, kterd
predpoklada, ze respondent zastava néjakou jinou vedouci pozici, kde ma na starosti
1 podfizené, protoze pfece jenom se v souhrnu jedna o vice nez 50 %, tedy o vice nez
polovinu dotazovanych.
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Graf ¢. 11: Otazka ¢. 4 — V jakém odvétvi pusobi firma, v niz pusobite?

H Vyroba, primysl nebo zemédélstvi véetné lesnictvi)
m Administrativa nebo statni sektor
m Soukroma firma zamérena na sluzby
Skolstvi nebo jiné vzdélavaci aktivity
B Stavebnictvi
m Remesla
B Uméni
M Zdravotnictvi nebo socidlni sluzby
M Technické sluzby
B Turismus nebo cestovani{
M Pohostinstvi nebo gastronomie
B Ostatni sluzby
m Bankovnictvi nebo finan¢ni sluzby
m IT technologie nebo design (prace s pocitatem)
Logistika
Potravinovy priimysl
B Obchod

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Tato demograficka otazka méla za kol vysledovat oblast, v niz respondenti pracovné pusobi.
Byly zde nabidnuty pomérné Siroké moznosti, takze zavér neni jednoznacny, protoze
jednotlivé odpoveédi jsou znaéné rozptylené. Nejvice dotazovanych vSak zaznamenalo
moznost soukromé firmy zamétrené na sluzby (21 %), dale administrativu nebo statni sektor
(13 %). Nasledu;ji ostatni sluzby z 12 %, pohostinstvi nebo gastronomie (8 %), bankovnictvi
nebo finan¢ni sluzby (7 %), turismus nebo cestovani ¢i logistika (6 %) a dale pak
zdravotnictvi nebo sociélni sluzby (5 %), stavebnictvi (4 %), stejnomérmé Skolstvi nebo jiné
vzdélavaci aktivity ¢i technické sluzby (po 3 %) a poté uz jen stejnomérné po
2 % IT technologie nebo design (prace s pocitaCem) ¢i ostatni femesla (2 %). Zbyvajici
odpoveédi mély zastoupeni jen po jednom zdznamu, takze je zbytecné je zde blize rozepisovat.
Zavéry z této otazky neni tfeba Cinit zadné, protoze se skutecné jedna spiSe o statistiku.
Zajimavy je ale samoziejmé pomér pievazujicich zaméstnani, kde jasné oproti ostatnim vedou
soukromé firmy zamétfené na sluzby nebo administrativa a statni sektor.

Graf ¢. 12: Otazka ¢. 5 — Jak velka je firma, v niZ pracujete?

B Do 10 zaméstnancl

m Do 50 zaméstnanci

m Do 100 zaméstnanc
Do 500 zaméstnancli

H Do 1000 zaméstnanci

H Véce nez 1000 zaméstnancl

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

I tato otazka spada do oblasti statistiky a je zde také spiSe jen pro zajimavost. Je prekvapivé,
Ze na prvnim misté se umistily stejné firmy s nejvysSim, ale soucasné s témer nejniz§im
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poctem zaméstnancu, protoze pomér 23 % odpovedi zaznamenali respondenti jak u firem nad
1 000 zaméstnancu, tak u firem pouze do 50 zaméstnanct. Na druhém misté se poté umistili
firmy do 100 zamé&stnanct se 17 %, nasleduji malé firmy jen do 10 zameéstnanci s 16 %, dale
do 500 zameéstnanct s 13 % a nakonec jen s 8 % do 1 000 zaméstnancti. Z vysledka této
otazky z divodu pomérn€ rovnomérné zastoupenych odpovédi neni mozno ¢init Zadné
zavery.

Graf ¢. 13: Otazka €. 6 - Jaké platové rozmezi odpovida Vasemu finan¢nimu ohodnoceni?

m Do 10 000 K¢
Do 20 000 K¢
Do 30000 K¢

Do 40 000 K¢

m Do 50 000 K¢

m Do 60 000 K¢

B Vice nez 60 000 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Tato otazka opét spada spiSe do oblasti statistiky, ale udaje z ni jiz vypovidaji o néfem
dilezitéjsSim. Na tuto otazku nam vypadla jedna odpovéd, sesbiranych vystupa je tak zde
pouze 99. Nejvice respondenti ma plat spadajici i v novych tabulkach jest¢ do predstav
o prumérném platu ¢i medianu, protoze 36,4 % respondentt ma plat do 30 000 K¢ mésicné.
Na druhém misté ale uz nasleduje vyssi platova kategorie do 40 000 K¢ s 20,2 %. Na tretim
misté jsou dokonce respondenti s platem do 50 000 K¢ mési¢né, coz je celych
17,2 % zaznamu. Pomérné hojné je zastoupena jesté vyssi platova kategorie s platem vice nez
60 000 K¢ mésicné, coz pobira celkem 10,1 % respondenti. Nasleduje pomérné nizka platova
kategorie do 20 000 K¢ s 8,1 % (8 zaznami). Do 60 000 K¢ pak zaznamenalo “jen”
7,1 % (7 respondentil). Nejnizsi platovou kategorii do 10 000 K¢ zaznamenal jen
1 dotazovany. Je logické, Ze s inflaci a vSeobecnym zdrazovanim bude také poteba pridat na
vyplatnich paskach. Je pozitivni zjisténi, ze nikdo z dotazovanych ziejmé nemusi obracet
kazdou korunu, zajimavéj§i by vSak ale poté bylo zieymé zjistit, jaké udaje se tykaji
podhodnocovanych Zen, a jaké Casto nadhodnocovanych muzi, coz se z davodu vedeni
anonymniho Setfeni a podezieni mozné (anti)diskriminace jiz zjistit nepodafilo. Vice je se
vsak asi mozno dozvédét z nasledujici otazky.
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Graf ¢. 14: Otazka ¢. 7 - Domnivate se, ze Vase platové ohodnoceni odpovida Vasemu pracovnimu
vykonu, popf. pozici, jakou zastavate?

H Urcité ano

m Spise ano

m Nevim
Spise ne

B Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Sedma otazka jde jiz vice pod kuazi, tedy pod podstatu véci a sleduje jiz blizsi postoje
respondenti k problematice rozdili mezi muzi a Zeny v oblasti zaméstnavani ¢i rovného
zachazeni nebo odménovani. Na tuto otdzku se podaftilo ziskat plny pocet odpovédi. Celkem
41 % respondenta je spiSe spokojeno, nasleduje ale ¢asteCna nespokojenost s 35 %. Urcité
nespokojeno je pak celkem 11 % dotazovanych, nasleduje odpovéd "nevim" (7 %), pficemz
urCité ano je spokojeno jen zbylych 6 % respondentt. Paklize bychom secCetli druhé a tieti
misto odpoveédi “spiSe ne” a “urcité ne”, vychazi zde pomér 46 %, coz je 0 5 % vice nez
u celkové alesponi Castecné spokojenosti. Je nutno stejné tak ale seCist i odpovédi “spiSe ano”
a “urCité ano”, coz déla celkem 47 %, takze v uhrnu pifevazuje spiSe spokojenost nad
nespokojenosti, byt jen o 1 %. OvSem je tfeba na to pohlizet 1 z hlediska toho, kolik lidi neni
spokojeno s vyssi platu, kterou pobiraji.

Graf ¢. 15: Otazka ¢. 8 - Vite, Ze zeny maji v porovnani s muzi zhruba o 13 % niz§i plat pfi zhruba
stejné pracovni naplni? Myslite, Ze ve Vasi firmé je to jinak a Ze tyto rozdily zohledniuje?

B Myslim, Ze v nasi firmé je to podobné

B Myslim, Ze v nasi firmé Zeny maji nizsi plat
dokonce i vice nez o jen 13%

B Myslim, Ze v nasi firmé je situace lepsi a rozdily
nejsou tak patrné

Mysli, Ze v nasi firmé jsou prileZitosti
vyrovnané, nebo Ze so dokonce Zeny mohou
vydélat i vice nez muzi za stejnou praci

M Je to jinak (Odpovézte do pole "Jind")

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Osma otazka opét sleduje postoje respondenti k dané problematice. Na tuto otdzku
odpovédélo jen 99 respondentt, jedna odpovéd zde tedy chybi. 41 % respondenti zastava
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pomérné pozitivni ndzor, a to ten, ze si mysli, ze v jejich firmé je situace lepsi a rozdily
nejsou tak patrné. I na druhém misté se objevilo kladné stanovisko, kdy si dotazovani mysli,
ze v jejich firmé jsou pftilezitosti vyrovnané, nebo ze si dokonce zeny mohou vydélat i vice
nez muzi za stejnou praci (33,3 %). Jen 16,2 % dotazovanych na tfetim misté s vyraznym
propadem si vSak mysli, ze v jejich firmé je to podobné, tedy ze u nich nastava situace, na niz
se pta otazka. Poté uz jednotlivé vypovédi zaznamenaly vyrazny propad, protoze jen
8,5 % respondentu si myslelo, Ze v jejich firmé Zeny maji nizsi plat dokonce i vice nez o jen
13 %, a nasledné jiz nasleduji ostatni vypovédi jen po jednom zaznamu a jedenkrat
respondent zaznamenal svou odpovéd do pole "Jiné", v némz sdélil, ze déla v oblasti
gastronomie, presné€ji za barem, kde jsou upfednostiiovany spiSe zeny, které maji také vetsi
moznosti/pravdépodobnost vydélku. OvSem to je jen zlomek odvétvi, které funguji timto
zpusobem. Prevladaji tedy veskrze kladné odpovédi s mirnou nespokojenosti zhruba
16 respondentd, ktefi se ztotoziuji s vyrokem a situaci nastinénymi v otazce. Ve své podstaté
tento graf poukazuje na o, ze lidé, pfedevsim zeny, nevnimaji vétsi diskriminaéni rozdily, co
se tyCe vySe platu.

Graf ¢. 16: Otazka ¢. 9 - Pfevazuji ve vasi firm¢ spiSe muzi nebo Zeny?

M Spise mufzi
M Spise Zeny

m Rekl/a bych, Ze je to vyvaZené

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Pomér vypovédi u této statistické otazky je znacné stejnomérny, protoze sice 34 % se
domniva, ze ve firmé& prevazuji spiSe muzi, ale dal§ich 33 % si mysli, Ze je tomu prave
naopak, a dokonce téch samych 33 % zastava nazor, ze pomér muza a zen v jejich firmé je
vyvazeny. Takze pievazuje jen 1 % a tedy jen 1 respondent, ktery v této otdzce poukazuje na
urCity druh diskriminace ¢i upfednostiiovani muzi pied Zenami.
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Graf ¢. 17: Otazka ¢. 10 - Domnivate se, ze Va§ zam¢stnavatel se svym platem a dal§imi odménami
(napf. benefity) prihlizi k Vasi osobni situaci (na zaklad¢ rodiny, pohlavi atp.)?

H Urcité ano
M Spise ano
m Nevim
Spise ne
M Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Desata otazka se tykd zameéstnavatele a jeho postoje k zenské (ale potazmo 1 muzské)
specifické pracovni, resp. osobni situaci. 32 % respondenti =zastava spiSe negativni
stanovisko, 22 % ale spiSe pozitivni stanovisko, nacez 21 % dotazovanych se vyjadrilo ke
zcela negativnimu postoji. DalSich 19 % poté nevi a jen 6 % dotazovanych se piiklonilo ke
zcela pozitivnimu postoji. Paklize bychom kladné a zaporné postoje opét secetli, vyjde Cislo
53 % pro negativni stanovisko a jen 28 % pro pozitivni ndzory. Z pohledu piistupu
zaméstnavatele se tak jedna o znacné nedostatky, které respondenti zaznamenali, a stdlo by
proto pouvazovat o zméné. Stejné tak to poukazuje na mozné znevyhodnéni zenské populace,
kuprikladu pravé z divodu odchodu na matetfskou dovolenou.

Graf ¢. 18: Otazka ¢. 11 - Mate déti?

m Ano
® Ne

 Nechci odpovidat

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Posledni statisticka otazka sesbirala opét jen 99 odpovédi. Déti nema plnych
60,6 % dotazovanych, ma je 38,4 % respondentil, priCemz odpovidat na tuto otazku nechtél
1 respondent. Pokud je mozno pfihlédnout k situaci, ze doba pofizeni prvniho potomka se
u mladych lidi znacné prodlouzila, a to téméf az o 10 let, poptipadé Ze spousta lidi zije singles
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zivot nebo jen “na hromadce” a nema tfeba ani v planu si zadné dité pofizovat v budoucnu,
pak se nejedna o nijak prekvapivé zjisténi.

Graf &. 19: Otazka &. 12 - Cerpal/a jste jiz v ramci svého pracovniho puisobeni matefskou/otcovskou
dovolenou?

® Ano
m Ne

® Nemam déti

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Mateiskou nebo otcovskou dovolenou necerpalo celkem 54 % respondentd, uvadi, ze nema
zadné dit¢ celkem dalSich 27 % dotazovanych, pfi¢emz k Cerpani této dovolené se pfiznalo
jen 19 % zaméstnanci. Vzhledem k tomu, Ze tato Cisla jsou na rozdil od predchozi otazky
ponékud jina, je tfeba jesté v uvahu vzit skutecnost, ze néktefi respondenti mohli rodicovskou
dovolenou Cerpat v obdobi, kdy nebyli zaméstnani, resp. nebyli v zaméstnaneckém poméru.
Pomérné vysoké cCislo 54 %, které tvori vice nez polovinu vSech dotazovanych, je mozné ale
zkoumat 1 z toho titulu, Ze respondenti sice tieba dit€¢ maji, ale v ramci pracovniho poméru
tuto dovolenou z nejraznéjsich divoda radéji ani neCerpali ¢i tuto roli v rodiné prevzal muz.

Graf ¢. 20: Otazka ¢. 13 - Domnivate se, ze Vas zaméstnavatel prihlizi k Vasi rodinné situaci a toleruje
Cerpani matetské/otcovské dovolené, popt. by podporoval, pokud by k tomu doslo?

m Urcité ano

M Spise ano

m Nevim
Spise ne

B Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.
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Touto otazkou se vyzkum jesté vice dostava pod podstatu rodi¢ovské dovolené a k pristupu
zaméstnavatele k ni. SpiSe pozitivni nazor ale zastdva celkem 33 % dotazovanych, 22 % pak
veskrze pozitivni stanovisko, pficemz dalSich 16 % nevi. SpiSe zaporny postoj poté vyjadiilo
14 %, nacez 12 % se vyjadiilo v tom smyslu, ze déti nema ani neplanuje, tudiz k takové
situaci nedoslo a zfejme ani nedojde. Negativni ndzor poté zastivaji jen 3 respondenti. V této
otazce tedy prevazuji pozitivni postoje.

Graf ¢. 21: Otazka ¢. 14 - Vite o tom, ze nékteré firmy upfednostiuji na nékteré vyssi pozice spise
muze nez zeny? Myslite, Ze je to ve Vasi firm¢ jinak?

B Myslim, Ze v nasi firmé je to podobné
B Myslim, Ze v nasi firmé jsou ohledné pozic
rovnocenné prileZistoti

m Mysli, Ze jsou v nasi firmé
upredriostriovany spiSe zeny

Je to jinak (Odpovézte do pole "Jiné")

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Zde je predposledni otazka zkoumajici postoje respondent, opét k problematice genderu,
resp. rovného uplatiiovani muzd a Zen na poli prace. Je zajimavé, ze na rozdil od ostatnich
otazek jsou zde opét trochu jiné vysledky. 58 % dotazovanych si mysli, ze v jejich firmé jsou
ohledné pozic rovnocenné prilezitosti, nacez 29 % respondentii se domniva, ze v jejich firme
je situace podobna a jsou uptrednostiiovani spiSe muzi, ale jen zbylych 13 % zastava pomérné
radikalni nazor, ze v jejich firme jsou naopak uptednostiiovany spise zeny. Co k tomu dodat?
Dalekosahlé zavery se z toho de€lat zrovna nemohou, avSak alespoi ¢aste€né pozitivni zji§téni
zde ptevazuje, tedy ze se respondenti v tomto ohledu pfiklanéji spiSe k jakési rovnovaze. Jisté
je tieba asi poukazat i na to, ze vysledky se takto rapidné lisi kvuli rozdilnému vnimani
a subjektivnim pocitim kazdého.
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Graf ¢. 22: Otazka ¢.15- Pracuji ve firmé, kde pracujete na vyssich a fidicich pozicich spise Zeny ¢i
muzi?

W Urcité vice muzi
M spise vice muzi
M Spise vice Zeny

Urcité vice Zeny

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Posledni otazka ve své podstaté navazuje na otazku predchazejici a vice zasahuje do hloubky
tématu. Zatimco, predchazejici otazka se pta na subjektivni pocity respondenti ohledné
zastoupeni muzu a zen ve vysSich pozicich, tato posledni otazka, se na to pta po statistické
strance. Z toho divodu je tato otazka poloZena az naposledy, aby neovlivnila celkovy mysleni
a pristup respondenti. Na tuto otazku odpovédéli vsichni respondenti, s tim, ze tentokrat
neméli moznost vybéru ,nevim®“. Uz pii prvnim pohledu na graf je zfejmé, ze naprosto
prevlada volba muzi, jakozto zastupct vyssich ¢i tidicich pozic ve firmach. Témér polovina
respondentt (49 %), uvedlo, Ze urCité v jejich firmé€ jsou na vyssich pozicich zastoupeni muzi,
tedy nemély témér potiebu nad tim premyslet. DalSich 34 % uvedlo, ze tyto pozice jsou
zastoupeny spiSe muzi. Dohromady tedy 83 % respondentd u nich ve firmé spatiuji tyto
diskriminaéni prvky. Zenam, jakozto zamé&stnancm na vy$§ich pozicich tak zbylo pouhych
17 %. Zde je tfeba se zpétne ohlédnout za otazkou €. 9, ktera se ptala, na poméry muzskych
a zenskych zaméstnancua v organizacich. Zde byly odpoveédi dosti vyrovnané, tedy 1/3 uvedla,
ze pomgéry jsou téméf rovnomérné, dalsi treti, ze prevladaji zeny a posledni ze naopak muzi.
Tedy to, ze vtéto otazce vétSina respondenti uvedla, Zze na vySSich postech v jejich
zaméstnani prevladaji muzi neni ovlivnéno tim, ze by v dané firmé pracovaly pfevazné muzi.
V této otdzce dostali respondenti moznost vyjadfit 1 své pfipadné nazory. Nazor projevili dva
respondenti. Jeden z nich uvedl, ze nad timto faktorem nikdy takto nepfemyslel, ale ze po
zamySleni se nad strukturou korporatni organizace, kde pracuje, a kde je velké mnozstvi
vysSich a fidicich pozic, si uvédomil, ze v této vyssi struktufe zaujima misto pouze jedna
zena. Druhy z respondentd uvedl ,,Za poslednich 10 let jsem dé€lal ve tfech mezinarodnich
korporatnich firmach, a nikde jsem se nesetkal, ze by byl podil Zen na fidicich postech
alespont vyrovnany, natoz vétsi“. Je tedy vidno, ze ackoliv lidé (pfipadné respondenti
vyzkumu), tyto rozdily pfili§ nevnimaji, ¢i nikdy neméli mozna potfebu nad tim pfilis
premyslet, lepsi postaveni muzii jakozto zaméstnanci je realitou. Pfipadné redlnym faktorem,
ktery znevyhodiiuje Zeny na trhu préce.
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4.3 Vyzkumy v oblasti rovného zachazeni a jejich komparace
4.3.1 Index rovnosti muzu a Zzen EIGE (2021)

Jak jiz vyplynulo z pfedchoziho textu, Cesko stale zaostava, pokud jde o rovnost muZi a Zen,
za celkovym priumérem Evropské unie. Toto je mozno vydedukovat napf. z dat “Index
rovnosti muzi a zen” za posledni zaznamenany rok 2021, ktery publikoval jiz zmifiovany
Evropsky institut pro rovnost muzii a zen (zkratka EIGE). Nase zemé v tomto zebficku
obsadila s necelymi 57 body kupodivu az 22. misto z celkového poctu 27 ¢lenskych zemi EU.
Celkovy primér eurozony je totiz 68 bodd z celého 100. I presto si Cesko polepsilo oproti
lofiskému roku o jedno misto. Zmifiovany index se zaméfuje pomérné komplexné na
nerovnosti mezi obéma pohlavimi z rizného hlediska a zahrnuje samoziejme oblast prace, ale
i dalsi traveny Cas, z hlediska zdravi, financi, schopnosti, dovednosti, znalosti, vzdélani ¢i
rozhodovani, popf. moci. Data za posledni naméfeny rok 2021 se pfitom tentokrit vice
zameéfila v souvislosti s pandemickou situaci praveé na oblast zdravi, v niz nase zemé obsadila
z celkového poctu dobrou 6. pficku, a to hlavné pokud se jednalo o rovnost pfistupu ke
zdravotnim sluzbam.

Oproti tomu vyrazné hife je na tom Ceska republika v zastupovani zenské &asti populace
v oblasti ekonomického rozhodovani, kde ji patii dokonce az uplné€ posledni 27. misto ze
vSech Clenskych statd. Druhého nejlepsiho vysledku pak nase zemé dosahla v oblasti znalosti,
v niz obsadila slusnou 14. pticku, ale také v mife dosazené urovné vzdélani nebo dalsi
participace na ném, kde obsadila 17. misto.

Nabizi se mySlenka, ze na prednich prickach se musely tradicné umistovat predevsim zemé,
jez jiz v podstaté zabeéhnuté povazuji rovnost mezi obéma pohlavimi za jednu ze svych priorit
— tedy zmifiované Svédsko, Finsko, Dansko nebo Nizozemsko. A nebylo tomu jinak. Avsak
nejvetsi pokrok za tuto oblast kontinualné od r. 2010 udélaly zemé jako Lucembursko, Itélie,
Rakousko nebo piekvapivé Malta. Ceské republika &i Polsko a Mad'arsko naopak stagnovaly
aodr. 2010 se jejich vysledky prubézné spise zhorSovaly, tedy alespori podle institutu EIGE.

Je zajimavé, ze podle tohoto institutu jsou také vlastn€ jiz tradicné nejvétsi rozdily mezi
ob&ma pohlavimi v Ceské republice v oblasti rozhodovani a moci, lépe feeno v tom, jak neni
vyrovnané zastoupeni zen v fidicich, vedoucich nebo jinak rozhodovacich pozicich, kde
Cesko dosahlo ze viech zemi celkové az 25. pricky, tzn. tieti nejhorsi vysledek. Ale bohuzel
to neni tUplné vSe, protoze pokud jde o oblast ekonomického rozhodovani, a predevs§im pak
o zastoupeni Zen ve vedeni obchodnich spole¢nosti, Ceské republika se umistila dokonce az
na uplné posledni pficce.

Pokud jde o vyrovnané zastoupeni zen v oblasti rozhodovani, nejlépe je na tom od
r. 2010 dlouhodobéji Francie, Italie, Lucembursko, Némecko nebo Spanélsko, ale nejhure je
na tom opét nase zemé& nebo ponekud konzervativni Mad’arsko.

Pfitom v tomto srovnani s r. 2010 nejprve zeny tvorily jen 14 % clenek predstavenstva
centralni banky, ale tieba v r. 2020 jiz na té€chto postech znovu zadné Zeny vubec nebyly.
Celkovy podil zen v predstavenstev ostatnich velkych vefejné obchodovatelnych spole¢nosti
se presto zvysil z 12 % v r. 2010 na 18 % v r. 2021. Prestoze jiz bylo v textu vySe naznaceno,
ze u tohoto typu spoleCnosti je vice nez predtim kladen vétsi diraz na transparentnost
vybérovych fizeni, a tedy na nepifimou podporu pro upfednostiiovani ve vybéru a obsazovani
en do jejich pozic, v Cesku stale na rozdil od spousty jinych zemi Evropské unie oficialné
neexistuji zadna oficialni a legislativni pravidla, ani jiné zavazné podpuirné prostiredky k tomu,
aby zeny byly do té€chto pozic obsazovany.

A nyni vice k nedavné pandemické situaci, a tedy k hlavnimu zaméfeni posledniho métenti.
Index genderové rovnosti za r. 2021 se totiz specialné v souvislosti s nedavno prob&hlou
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pandemickou situaci zaméfil na oblast zdravi a analyzoval a nasledné evaluoval v ni konkrétni
aspekty zdravi na dzemi celé EU, resp. dopady této pandemie. Ruku v ruce s tim monitoroval
1 celkovy zdravotni stav muzské a zenské populace, oblast psychického zdravi nebo také
rovnocenny piistup ke zdravotnim sluzbam. V neposledni fadé byl posledni vyzkum zaméfen
1 na oblast sexualniho ¢i reprodukéniho zdravi nebo na celkové chovéani obyvatel s ohledem
na zdravotni aspekty zivota.

V této oblasti je mozno vypozorovat hned nékolik paradoxt, protoze ackoli bylo hodnoceni
Ceské republiky za r. 2021 nejvyssi pravé v souvislosti se zdravim (celkem 86 bodi ze sta),
celkové je mezi ostatnimi zemémi eurozony bohuzel az na 17. pficce. NaSe zemé sice
obsadila slu§né 6. misto mezi ostatnimi staty alesponn pokud jde o rovnocenny pfistup ke
zdravotnim sluzbam, soubézné s tim ale kovidova pandemie pfinesla nasi zemi dal§i velmi
smutné prvenstvi: nejvy$si miru amrtnosti v celé EU (oproti 1étim 2016-2019). V kontextu
genderové problematiky je poté dulezita skuteCnost, ze rozdil mezi muzi a Zenami je
v souvislosti s touto nadprimérnou imrtnosti rovnéz jeden z nejvétsich v celé unii, pficemz
muzi umirali prekvapivé Castéji (30 %) nez zeny (22 %).

V souvislosti s touto nedavnou velmi smutnou situaci pfitom plati, ze do poloviny r. 2021 na
zakladé kovidového onemocnéni zemielo v celé EU 730 000 lidi a nakazeno jich bylo
dokonce 33 miliond. Plati také, Ze muzi byli vystaveni ponékud vysSimu riziku hospitalizace
nez zenska Cast populace, pficemz je dal§im paradoxem, ze pravé zeny jsou zejména coby
zdravotni sestry zastoupeny ve zdravotnickych sluzbach ¢astéji, a tudiz by mély Celit vySSimu
riziku nékazy. Tyto pracovnice soucasné Celily béhem této katastrofy vétSim psychickym
ujmam, protoze byly z kapacitnich divodid zaméstnavany nad ramec a vidély pacienty trpét
nebo umirat. Zajimavé je, ze béhem tohoto obdobi také pomémné vyrazné klesla porodnost,
coz ale platilo pfedevsim pro zemé¢, jichz se pandemie dotkla nejvice. Z toho tedy vyplyva, ze
zatimco sice muzi Celili vyS§imu riziku umrti, zeny zase vySsi psychické i1 fyzické zatézi
a rizikiim spojenym s péci.

Prestoze se i u nas mirné zlepsil rozdil v zaméstnanosti mezi muzi a zenami, stale zlstava
jednim z nejvysSich v celé Evropské unii. V obdobi let 2010-2019 se mira této zaméstnanosti
(mySlena je prace na plny Gvazek) zvysila ze 43 na 49 % u zen a u muzi ze 63 na 67 %, coz
znamena, ze rozdil mezi obéma pohlavimi se zmensil z 20 procentnich bodi jen na
18. Trochu vys$si rozdil je pak mozno vypozorovat mezi zenami a muzi v parech s détmi, kde
si vysledky polepsily celkem o 31 procentnich bodd, coz je pomérné dobré ¢islo. Jak jiz bylo
feeno, nejlepsiho vysledku dosahla Ceska republika v oblasti znalosti, kde obsadila krdsné
14. misto, zejména pokud se to tykalo miry dosazené¢ho vzdé€lani a dalSi participaci na
vzdélavani se 17. mistem.

Presto je dulezité zminit, Zze ve vyzkumu institutu EIGE se vyrazné zhorsilo riziko Zenské
chudoby. Trebaze v komparaci s r. 2010 se podle indexu nerovnosti obou pohlavi mirné
zlepsila oblast financi, predev§im pokud jde o oblast finan¢nich zdroji (pod niz je mozno
rozumét jak primérny mesicni vydélek, tak primérny rocni Cisty pfijem domacnosti)
s krasnym 15. mistem ze vSech zemi EU. Je tu vSak stale velka rezerva pro dal§i zlepSeni.
V obdobi let 2010-2019 se riziko chudoby u zZen zvysilo z 9 na 12 %, pfitom u muza
stagnovalo a pohybovalo se stile na 7 %. Je potfeba doplnit, ze riziko chudoby u zen se
zvySuje s pribyvajicim vékem, pfi€emz nejvice je ohrozeno zhruba 22 % zen ve vékové
kategorii 65 a vice let, coz je dokonce o celych 13 procentnich bodi vice nez u muzi ve stejné
veékové kategorii a cca o 10 procentnich bodu vice nez u zen mladsiho véku.

Dalsi srovnani v jinych aspektech poté piinasi obdobi 2007-2016, pficemz za prvni rok tohoto
obdobi uvedlo 38 % zen a 25 % muzl, ze se dennodenné staraji bud’ o své déti nebo vnoucata,
anebo o starsi osoby ¢i o jedince se zdravotnim postizenim, pfi¢emz za r. 2016 je mozno se
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setkat “pouze” s 33 % zen a 20 % muzl. A prestoze je mozno zaznamenat i nezménény rozdil
mezi pohlavimi, tento rozdil je markantnéjsi u para s détmi, jelikoz u této skupiny populace
prebira kazdy den pecovatelské povinnosti celkem 70 % Zen a 48 % muza.

Dalsi sledovanou oblasti tohoto vyzkumu pak byla oblast nasili. Jelikoz se viak Cesko za
posledni méfené obdobi vyznacovalo nedostatkem srovnatelnych tdaji vzhledem k ostatnim
zemim EU, nebylo mu v tomto udéleno zadné hodnoceni. Pfesto je jiz dnes znamo, Ze
vSeobecné béhem kovidové pandemie nastalo jisté omezeni mobility a zvySena izolace, coz
mélo za nasledek vyssi riziko nésili ze strany partnera vstfic jemnéjsi ¢asti svazku. A tfebaze
je pomeérné slozité posoudit plny rozsah nasili béhem pandemického obdobi, tieba rtzné
zenské €1 mediatorské instituce zaznamenaly ponékud vySsi narist poptavky po jejich
sluzbach, tedy sluzbach urcenych pro zeny, které se mohly stat obét'mi agresivniho ¢i jinak
nasilného jednani. Tato nestandardni zdravotni situace zaroveni i vice poodkryla, paradoxné
vSak také dale prohloubila propast i v oblasti prevence nasilného jednani na slabsi Casti
populace a nez aby spiS poskytla doopravdy efektivni a soucCasné dostupné sluzby témto
potencialnim obé&tem, nebyl jejich servis piilis k dispozici a soubézné se potykal s problémem
dostate¢né financni samostatnosti. A prestoze 1 za toto obdobi doslo k dalSimu zlepSeni
v rovnosti mezi obéma castmi populace na Uzemi celé EU, kdy vyrazn€j§i pokles
zaznamenalo snad pouze Slovinsko, posun jako takovy je velmi pomaly a pohybuje se jen
v tadu cca 0,6 procentniho bodu ro¢né.

Vysledky tohoto méfeni mohou byt pfinosné i v tom, ze s sebou nesou v podstaté kontinualni
komparaci mezi vSemi Clenskymi zemémi EU. A jeho data viceméné prokazala, ze oblast
genderové nerovnosti je alespon v nasi zemi neutuchajicim tématem diskusi a ze jednotlivé
rozdily v ni se dafi eliminovat jen pomalymi kricky. V pifipadé vysledku tohoto indexu se
pfitom nejedna o jakousi statistiku plnou jen abstrakci, ale o konkrétni vycet nerovnosti, které
se tykaji a dopadaji na zivot v podstaté kazdého jedince spolecnosti, ktery se muze kazdy den
setkat jednak s rodiCovskymi, jednak s jinymi genderovymi ¢i sexudlnimi stereotypy at uz jde
o oblast Skolstvi, nebo o zamé&stnavani zen na rozhodovacich postech. K této nerovnocennosti
je soucCasné zapotiebi pristupovat celistvé a zfejmé v tomto neexistuji jakakoliv feseni, ktera
by bylo mozno aplikovat ¢i implementovat hned a snadno. Dal§im klicovym dokumentem pro
zmény v nerovnosti by méla byt rovnéz Strategie rovnosti Zen a muzi na léta 2021-2030, jiz
v kooperaci s jednotlivymi ufady EU vypracoval Utad vlady CR a jez by méla jesté vice
pokryt veskeré dalsi zadouci zmény a kyzené postupy ve vSech oblastech nerovnosti mezi
obéma pohlavimi (Institut pro socialni politiku a vyzkum, online, 2021).

4.3.2 Vyzkum spolecnosti IPSOS (2018)

Aby tento text nezastal jen u odbornych vyzkum?, je tieba se podivat také na ty popularnéjsi.
IPSOS, komeréni vyzkumna agentura ptsobici i v Cesku (a majici své hlavni sidlo v Pafizi)
v 1. 2018 realizovala prostfednictvim svych telefonnich operatora telefonicky vyzkum pod
hlavickou Asociace spoleCenské odpoveédnosti. Jeho hlavnim tématem bylo téma rovného
postaveni muzid a zen na trhu prace. Hlavnim cilem tohoto Setfeni pak bylo zjistit nazory
Ceské populace ohledné tohoto tématu, pficemz, jak tato spolecnost uvadi, rovnost Zen a muzu
je jednim z tzv. Cili udrzitelného rozvoje, které byly pfijaty v ramci Agendy pro udrzitelny
rozvoj 2030 na Summitu Organizace spojenych narodd (OSN) o udrzitelném rozvoji svéta
v New Yorku v zafi 2015. Respondentii se telefonni operatofi za zcela jasnych a zcela
anonymnich podminek mimo jiné ptali, zda jsou podle nich zeny dostatecné zastoupeny mezi
firemnimi manazery, jestli se nékdy setkali s platovou nespravedInosti nebo jestli se postaveni
7en v Cesku po roce 1989 zlepsilo & naopak zhorsilo. Vyzkum byl realizovan na
reprezentativnim vzorku dospélé internetové populace CR ve véku 18-65 let (reprezentativni
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dle regionu, velikosti mista bydli§t¢, pohlavi, véku a vzdélani). Velikost vybérového souboru
byla 1006 respondentt a sbér dat probihal od 19. do 22. 2. 2018, tedy stihl se za pouhé 3 dny.
Polozeno bylo celkem 9 kliCovych otazek nebo tvrzeni, na néz méli respondenti reagovat
a priklonit se k néjakému nazoru, z nichz zde budou postupné probrany v kratkosti alespon
nekteré. Za Cislem oznadenym konecnou zavorkou vzdy bude v thrnu napsan zavér, ktery
vyplynul z vysledkl, a nasledovat budou grafy, popt. komentare.

1) Necela polovina Cech si mysli, ze na fidicich funkcich ve firmach neni dost zen. 59
% ale také rika, ze kvoty to nevytesi.

Graf €. 23: Odpoved’ na otazku: Zastoupeni Zen ve vrcholovych funkeich v podnikatelském sektoru v
Ceské republice je podle Vaseho nazoru:

1%
® Rozhodné dostatecné
43 %
u Spise dostatecné
Spise nedostatecné
40% a
® Rozhodné nedostatecné 46 %
‘ 8%
Nevim
11%

Zdroj: Ipsos, online, 2018.

Graf ¢. 24: Odpovéd’ na otazku: Mohou podle Vas kvoty vyresit nerovnomérmeé zastoupeni zen a muzu
v podnikatelském sektoru?

0
= Spise ano
38%
59 % Spise ne
- e
Nevim
17%

Zdroj: Ipsos, online, 2018.

2) Ptesné polovina populace se v praci setkala s platovymi rozdily mezi muzi a Zenami,
42 % také s diskriminaci matek.
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Obrazek ¢. 2: Odpoveéd na otazku: Setkal(a) jste se pfi vykonu svého zaméstnani s platovymi rozdily
mezi muzi a zenami? Platovymi rozdily mame na mysli rozdilnou mzdu pfi vykonavani stejné
pracovni pozice.

Vysokoskoldaci se
s platovymi
rozdily setkavaji
méné — 40 %

s nimi ma
zkuSenost.

U lidi starsich 55
let je tomu
naopak, mezi nimi
je zkuSenost
s platovymi
rozdily na Growni
60 %.

Zdroj: Ipsos, online, 2018.

Obrazek ¢. 3: Odpoveéd na otazku: Setkal(a) jste se nékdy s tim, Ze by byla Zena diskriminovana v
pracovnim prostredi kviili tomu, Ze je matkou? Diskriminaci myslime znevyhodnéni podminek oproti
jinym zaméstnanciim, ¢i zaméstnankynim, pfipadné samotné znemoznéni vykonu

Zdroj: Ipsos, online, 2018.

3) Vice jak polovina Cechd si mysli, Ze postaveni zen v &eské spolegnosti se po roce
1989 zlepsilo.
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Obrazek ¢. 4: Odpoveéd na otazku: Domnivate se, ze se postaveni zen v ¢eské spolecnosti od roku
1989 néjak zménilo?

= Ano, k lep3imu
63 % respondent( mezi 18 a 24
= Ano, k hor&imu lety a 67 % wvysokoskolakd si mysli,
e doslo ke zlep3eni.
31 % lidi nad 55 let si mysli, Ze

Ne, zlistalo stejné
zdstalo stejné.

Nevim

Zdroj: Ipsos, online, 2018.

4) Skolstvi a administrativa zaznivaly nejcastgji jako prostredi, kde jsou Zeny
zvyhodnovany oproti muzim.
Obrazek ¢. 5: Odpoveéd’ na otazku: V jakém prostiedi jsou podle Vas zeny zvyhodiiovany oproti
muzam?
Skolstvi (i matefské skoly, prace s détmi) I 7%
Administrativa, kanceldfska prace [l 6%
Lékarstvi, zdravotnictvi [l 4%
Manualni prace (Zeny maji tlevy) 1l 4%
Viude, veviech [l 3%
PFi postupu na vyssi pozice, manazerky [l 3%
Jsou na né kladeny nizsi naroky Wl 2%
Socialni prace asluzby W 2%
V préaciobecné Wl 2%

Zeny zvyhodiiovdny nikde nejsou [ 10%
Zdroj: Ipsos, online, 2018.

Na tuto otazku piitom neodpoveédélo nebo nedokéazalo odpovédet vyjadienim “nevim” celych

45 % respondent.
5) 64 % Cechd by rado ve vrcholnych funkcich vidélo vice zen. Taky si ale mysli, ze by
mély dobfe zvladat i roli matek a manzelek. Nasledovala otazka: Do jaké miry

souhlasite s ndsledujicimi vyroky?
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Graf ¢. 25: Odpovéd’ na vyrok: , .Roli Zeny ve spolecnosti je byt dobrou matkou a manzelkou.*

Zdroj: Ipsos, online, 2018.

Graf ¢. 26: Odpovéd na vyrok: .. Jsem presvédéen(a), ze v Ceské republice v soucasnosti panuje
nerovnost mezi Zenami a muzi, co se tyce socialnich, politickych a/nebo ekonomickych prav.*

42% 28% 7%

Zdroj: Ipsos, online, 2018.

Graf ¢. 27: Odpovéd na vyrok: ,.Bylo by lepsi, kdyby na fidicich pozicich ve vladé i ve firmach
pracovalo vice zen.*

46% 18% 13%
Zdroj: Ipsos, online, 2018.

Jak problematiku (ne)rovnosti vnimaji samotni muzi a zeny? Ve vétsSiné piipadii nedoslo
k vyznamnégjsim odchylkam a vek takovy vliv nemél. Predchozich 9 otazek ¢i tvrzeni se
samoziejmé ukladalo do systému a poté vyhodnocovalo na zakladé pohlavi ¢i veéku, tzn. ze
byly zaznamenany jednotlivé genderové postoje k danym vice ¢i méné odvazn€j§im vyrokam
tykajicich se napiiklad zavedeni kvot ¢i diskriminace. Z divodu uspory rozsahu této prace zde
nebude uvedena podrobnéjsi analyza, ale snad postaci drobna poznamka, ze pomér odpovéedi
byl viceméné vyvazeny a pohyboval se v podstaté mezi 40 az 60 % a jen malokdy byl
zaznamenan veétsi rozkol ¢i nepomér. To samé se de facto tykalo i véku respondentt, pfestoze
u nékterych zen nad 65 let véku bylo mozno setkat se s pomérné konzervativnimi ndzory, kdy
napiiklad pfevazoval postoj, ze zena ma byt predevsim dobrou matkou a manzelkou a tedy
zenou v doméacnosti (Ipsos, online, 2018).

4.3.3 Data Ceského statistického @Fadu (2020)

Na zavér této kapitoly je mozné se opét vratit k oficialnéjsim vyzkumim. Tento ma na
svédomi pravidelnd Cesky statisticky ufad (dale jen CSU), jehoz posledni namé&fena data
s ndzvem “Zeny a muzi v datech 2020" pochazeji z r. 2020. Tento vyzkum v3ak neni primarng
zaméfeny na genderovou problematiku ¢i nerovnost mezi muzi a zenami, protoze je v ném
mozno najit grafy a tabulky z mnoha oblasti jejich pusobeni at’ jiz v rodinném, pracovnim ¢i
spoleCenském Zivoté nebo z titulu demografickych ¢i vzdé€lanostnich udaja. Ale aby se takto
zamefeny text neopakoval, a i z toho diivodu, Ze se v této roCence relevantni data hledaji jen
velmi Spatn€, hlubsi zajemce o tuto problematiku autorka odkazuje na internetové stranky
CSU. Ale pouze pro zajimavost zde bude zvefejnén alespoii jeden graf, aby si &tenaf tohoto
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pojedndni mohl srovnat tato data se schématy jiz uvedenymi diive — strukturu domécnosti
podle nejvyssiho dokonceného stupné vzdélani a samoziejmé rovnéz dle pohlavi. Tato
tabulka je na rozdil od predchozich jedine¢na v tom, ze nesleduje jen pohlavi a dosazeny
stupeni vzdélani, ale soucasné€ rozd€luje "rodiny" na domacnosti jednotlivci a netaplné rodiny.

Graf ¢. 28: Domacnosti jednotlivcu a neuplné rodiny podle nejvyssiho dokonceného stupné vzdélani
osob v Cele
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Zdroj: Cesky statisticky utad, online, 2020.

4.3.4 Komparace

Co se tedy bylo mozno dozvédét z predchozich tiech priazkumu a jaké jsou jejich prednosti
nebo naopak nevyhody? Dalo by se fici, ze kazdy z nich je né€¢im jedinecny ¢i unikatni
a bedlivy Ctenar jiz jisté¢ pochopil, v ¢em jejich vyhody ¢i nedostatky vézi.

Predné prvni vyzkum je generovany a uzpusobeny na celé prostiedi Evropské unie a neni
zieyjmé& mozno v uhrnu celého jeho procesu zaznamenat, byt jen malé odchylky, protoze
testovaci metody a sbér dat v jednotlivych zemich evropského prostoru se lisi, a 1 proto
v né€kterych oblastech nebylo mozno hodnotit viechny zemé. Nicméné autorka tohoto textu
zastava nazor, ze neni mozno komplexné podchytit v§e, navic kdyz zde na rozdil od druhého
vyzkumu pfili§ nezname néazory vefejnosti na tuto problematiku a neni na né kladen duraz,
proto veskeré strategické dokumenty a snahy o legislativni zmény probihaji uméle seshora,
mozna bez hlubsiho nahledu do praxe. Soucasné je vSak dulezité tyto zajmy podporovat,
protoze samoziejme neni mozno v této ani jiné oblasti dosahnout kyzenych cili, paklize
nebudou usmérfiovany a realizovany politickou ¢i legislativni cestou.

Pravé v tom se li§i druhy vyzkum, ktery je sice zaméfen vylozené popularné az lidoveé, na
druhou stranu zohlediiuje nazory a postoje respondentl, resp. Sirsi a laické vefejnosti, k nimz
by se mélo v prvnim pfipadé a v prvni fadé piihlizet. Na druhou stranu je telefonické
dotazovani pro fadu dotazovanych nepiijemné, probiha pod tlakem a neni mozno pod prahem
telefonického hovoru zjistovat, jakou ma zrovna respondent naladu nebo zda skutecné tika
pravdu ¢i to, co si mysli. Kazdopadné se zde v této praci poprvé objevila stanoviska, jez
zastava Ceska vefejnost, a neni mozné tato vychodiska ignorovat nebo k nim vibec
nepiihlizet, jak to Casto Cini kolos zvany EU, Casto se odklangjici od narodnich specifik
a nezohlediujici kulturni odliSnosti. Dalo by se vlastné fici, ze zde to na rozdil od
predchoziho probiha zcela “odzdola” a urcité je k tomu dobré prihlizet.

Co se tyce tietiho vyzkumu, zde se nabizi prostor pro dalsi diskusi, ale podstatné jiz bylo
v podstaté uvedeno v samotném komentafi k nepiehlednosti a §patné dohledatelnosti dat
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v ro¢ence. Mimo to, ze zajisté obsahuje zasluzna data a jiné udaje, vénuje se genderu jen
okrajové a zohledriuje naprosto jinad fakta, zji§tovana navic kdovijak a kdovikdy. Sefazeni
jednotlivych tabulek a grafi je zmatené, byt obsahuje komentafe, ale nenasleduje soub&zné
ani s zadnou logikou v jejich chronologii, natozpak jejich Citelnost. Nikde nejsou uvedené
sekundarni zdroje a badatel se tak muze jen domnivat, jak a kde byla data sbirana a do jaké
miry jsou spolehliva nebo do jakého limitu skutecné odpovidaji stavu ¢eské spolecnosti.

Dobré je proto nejen vySe uvedené verifikovat a provétrovat, ale zarovenl kombinovat tak, aby
na celou problematiku vznikl co nejrozmanitéjsi a soucasné co nejkomplexnéjsi obrazek,
zahrnujici nejen to, co je viditelné nebo evidentni, ale i to, co je mezi fadky, pod povrchem.

1.4 Navrhy a doporuceni pro optimalizaci stavu ve sledované oblasti

Co z uskutecnéného vyzkumu a komparace jinych vyplyva? Problematika genderu a potazmo
pay gapu neni vibec jednoducha a ani jednoznacCna. Prestoze je mozné fici, ze diky
nejriznéj§im regulacim a legislativnim opatfenim doslo oproti minulosti ke zna¢nému
zlepSeni, situace ve stfedni a vychodni Evropé, a tedy i v nasi zemi, ma stale své rezervy. To,
co v urcCitych severskych zemich muze byt jiz léta nepopiratelnym standardem,
v postkomunistickych zemich stale narazi na prekazky, zejména kvili prezitému
maskulinnimu chapani spolecnosti.

Na rovnost zen a muza je pfitom mozné se divat z nékolika hledisek, i co se tyCe jeste jejich
vétsiho vyvazeni jak na poli prace, tak pravé z onoho socialniho hlediska. Mozné jsou ale
vlastné€ pouze dva pristupy: odshora nebo zezdola. Autorka tohoto textu neni zastancem ani
piivrzencem ¢i neupiednostiiuje jen jeden z nich, podle ni se totiz musi zaCit na obou
“frontach” stejné, protoze jedno bez druhého nejde. Je logické, ze pokud bude néco
uzakonéno, paklize to nebude mit podporu v nejnizsich vrstvach spolecnosti, t€zko se takova
novela muze setkat s uspéchem a s dosazenim tak zadouciho stavu optimalizace.

Neékolikrat se v textu nardzelo na podil Zen ve vefejné obchodovatelnych spolecnostech
a kupodivu dosud nevysel v platnost zdkon, ktery by podil Zen reguloval nebo usmériioval.
Zde je tedy prostor pro piipadné zasahy a jisté by stalo za zvazeni, zda takovou novelu
projednat a prosadit v parlamentu. Nabizi se totiz otdzka, zda veSkeré osvétové snahy
nestatnich neziskovych organizaci vibec néco zmuzou a zda jejich upozornovaci aktivity na
socialnich sitich nebo v jinych médiich jsou dostacujici. Autorka osobné zastava nazor, ze
v takovychto ¢innostech je 1 Cinnost téchto instituci kratka. Dalsi otdzkou je, z ¢eho jsou
vubec takové instituce financovany. Hlavni zdroj bude jisté a pfevazné ve fondech EU, takze
soucasn¢ autorku napadd, zda by nebylo lepsi tyto penize poslat pfimo firmam, které o niz§ich
platech zen podle néjakych nesmyslnych tabulek viibec rozhoduji — i zde se nabizi navrh, zda
je mozno tento fakt zohlednit pfimo v zakon€ a odménovat zeny rovnou podle vykonu, resp.
obsahu prace a pozice, a ne podle pohlavi, pfestoze tento navrh puvodné narazel na jisty
odpor ¢i nevoli.

Jednim z hlavnich feSeni se nabizi zavedeni kvot. Tedy zavedeni minimalniho podilu
zastoupeni zen v urcitych pozicich a v urcitych oblastech. Tak by se snadno dosdhlo
rovnocennych piilezitosti a vlastné 1 zastoupeni zen na trhu prace. OvS§em z druhého pohledu
by se to poté dalo povazovat za opatieni, které naopak diskriminuje a znevyhodiuje muzskou
populaci. Mohlo by nastat, ze se na urcité pozice dostanou zeny, které na to nemaji naptiklad
dostatecné kompetence a klasifikaci, praveé z divodu ze zaméstnavatelé by kvili zavedenym
kvotam museli dat prednost nedostatecné zpuisobilé zené pred dostatecné kvalifikovanym
muzem. Je ale zkratka pravdivym faktem, Ze by spolecnost uritymi silami méla zajistit
alesponl urcité procento zastoupeni zen v nadfizenych postech. Autorka si tedy mysli, ze
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ackoliv se toto nabizi jako jedno z nejjednodussich feSeni, byla by ziejmé potieba zvolit méné
invazivni zptsob dosazeni této rovnosti na trhu prace mezi pohlavimi. OvSem mozna pokud
by se jednalo o kvoty dobrovolné, firmy a zaméstnanci by na to pohlizeli vice benevolentnéji.
V ramci EU se kvoty staly v poslednich letech vice prosazovany, zejména s ohledem na vyssi
a fidici pozice.

Jak jiz bylo zc¢asti poukazano, jedna zhlavnich nevyhod, kterda Zzeny na trhu prace
znevyhodnuje je to, Ze maji schopnost rodit déti. Tomuto aspektu Zeny pfizpusobuji svou
zivotni, a tak prave i pracovni €i kariérni strategii. Jedna se o tzv. matefskou diskriminaci.
Vychova déti by vSak neméla stait pouze na zenach. Jedna z moznosti regulace tohoto
znevyhodnéni jejich postaveni jsou opatieni, ktera by napomohla harmonizovat jejich osobni
a pracovni zivot neboli tzv. worklife balance. Tedy vytvorit systém, kde se nebude matetstvi
povazovat za nevyhodu, a tedy za aspekt zpusobujici to, ze jsou upfednostiiovani muzi pred
zenami. Podstatnou roli by tak hrali zaméstnavatelé, ktefi by se svymi aktivitami
a nejruznéjSimi opatienimi snazili zenam tuto éru zivota ulehcit. Byla by tedy potieba, aby
jejich osobni zivot nebyl bran pouze jako jejich soukroma zalezitost. Jednou z moznosti by se
nabizelo zajistit matefské Skoly v prostorach pracovisté, piipadné ucinit individualni dohodu
na flexibiln€j$i pracovni dobé€, ktera by jim Iépe pomohla skloubit pracovni zivot s tim
soukromym (napft. vyzvedavani déti ze Skoly) a 1épe tak plnit své soukromé, ale i pracovni
zavazky. Moznym zptusobem by se mohlo jevit i zenam povolit (ob¢asny) home office, tedy
moznost pracovat z domova. Bohuzel ten ale neni mozny u vSech typi zaméstnani. OvSem
nikoli pfimé odstranéni tohoto znevyhodnéného postaveni, jelikoz to dle autorCina nazoru
neni zcela mozné, jelikoz vSechna zminéna opatieni vzdy budou organizace stat n¢jaké penize
navic, které ne vSechny spolecnosti budou ochotny vydat, pokud by bylo feSeni uSetfit tyto
finance tak jednoduché, jako pravé pfijmout na pozici muze misto zeny. Ne nadarmo se ale
rika, ze spokojeny zaméstnanec vykazuje vétsi produktivitu a kvalitu prace. Bohuzel pravdou
je, ze zamé&stnavatelé se nad ramec svych zakonnych povinnosti pousti pouze vyjimecne.
Vétsinou to sebou totiz nese veési snahy, zodpovédnost a vétsi vydaje.

Vyraznou roli by tak v oblasti sladovani pracovniho a soukromého zivota zen mohla hrat
socialni struktura statu. Respektive napfiklad formou zruSeni stanoveného véku déti, kdy
mohou vstoupit do matetské Skoly. Toto konkrétné by tak zendm umoznilo se do pracovniho
rezimu vratit mnohem dfive nez jim to napiiklad rodinna situace dovoluje.

Prvni instituci zabyvajici se touto problematikou v tomto sméru je Rada Evropy, ktera vydala
doporuceni ¢€.92/241/EEC vénujici se prave péci o dité. V ramci tohoto dokumentu byly staty
Evropské unie vyzvany, aby podporovaly pracujici rodi¢e a rozvoj sluzeb péce, aby firmy
a organizace vystupovaly pozitivné€ vici zaméstnancum s détmi. Dale také podporovat ucast
muzské Casti populace na rodiCovskych povinnostech, aby se postaveni zen na trhu prace
zlepSilo a stalo se vice vyznamnéjSim. Jelikoz po néavratu z matefské dovolené zpét do
zaméstnani maji zeny vétsinou nizs$i moznosti vyssich plati ¢i povySeni.

Dal§im doporucenim se nabizi zavést tabulkové platy, které funguji ve vefejném sektoru, i do
sektoru soukromého, ovSem napitiklad s vétsi pohyblivosti. Byla by tak stanovena jasna skala,
kdo ma byt, jak finan¢né€ ohodnocen, za jaky druh prace a za jakou dobu. Zamezilo by se tak
individualnim, casto nadhodnocenym dohodam mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.
Ovsem toto zavedeni sebou piinasi mnoho vyhod i nevyhod. K vyhodam by se fadil hlavni
princip zavedeni, a to snizeni nejistoty a nerovnosti mezi zenami a muzi, coz by mohlo zvysit
spokojenost a loajalnost zameéstnanct, zlepSilo by to vztahy na pracovisti, protoze by nikdo
nemusel pocitovat zast vici jinému zaméstnanci. Dalsi vyhodou by bylo pravé snizeni tzv.
subjektivity pfi stanovovani vySe mzdy ¢i napfiklad snizeni administrativni zatéze pro
organizaci. K nevyhoddm by se naopak fadila flexibilita pfi uréovani mzdy, coz by mohl byt
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omezujici faktor pro vetsi organizace, které naptiklad pii zadavani vétsich projekta by ztratily
pruznost naptiklad pro zaméstnance, ktefi disponuji specifickymi  zkuSenostmi
a kompetencemi, které by mély byt finan¢né nadhodnoceny. Dalsi nevyhodou by byl zdnik
jisté konkurenceschopnosti na trhu, a to nejen naptiklad pfi hledani nové pracovni sily.

Utinné by se mohlo jevit i poskytovani vzdélavani a uréitého zpGsobu podpory pro Zeny,
které se chtéji prosadit v ryze muzské profesi. S tim je spojeno i zvySovani povédomi
a popularity o programech, které toto nabizi. Jednou z takovych moznosti je poskytovani
mentoringovych programu, kdy malo zkusené pracovnice maji moznost ziskat zkusenosti, ale
i motivaci od zkuSenéjSich mentorek na vysSich pozicich. Tyto mentorky tak pfedstavuji
dikaz toho, ze i zeny mohou docilit uspé€$ného kariérniho zivota, respektive rastu. Tyto
mentoringoveé programy, ale nemusi byt urCeny pouze pro Zeny, ale i pro muze, aby se tak
podpoiila vzajemna spoluprace na pracovisti. S tim mohou byt spojené i rekvalifikacni kurzy
a kurzy celozivotniho vzdélavani.
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S Zavér

Béhem vzniku této prace jsem si neustale pohravala s myslenkou, ze véc diskriminace
a nerovnosti mezi obéma pohlavimi neni jednozna¢ny problém. Navic je potfeba ohledné
tohoto vnimat potiebné souvislosti v kontextu dané zemé, kde jsou mozna jiné zvyklosti,
a kde jednomu ohledné pohlavi ¢i genderu piijde dana norma v poradku, jinému uz tieba ne.
Bylo by dobré tomuto vnimani dat dalsi prostor minimalné€ v jiné praci. Pak by totiz bylo dalsi
otazkou, zda jsou vibec zmény v tomto sméru nutné a zda nahodou jiz nedostacuje stavajici,
byt stale jeSt€¢ nevyrovnany stav, protoze postaveni zen se vzhledem k minulosti 1 u nas
znacn¢ zlepSilo a je za tim vidét kus prace. AvSak prfestoze zeny mohou mit na pracovnim
trhu dnes jiz vétsi uplatnéni, stale nebyvaji za sviij vykon vzhledem k muzim stejnomérné
a tedy dostatecné financné€ ohodnoceny. To mize vyvolavat fadu dalSich otazek, co vibec
razné vyznamné ¢i velké firmy vede k tomu, Ze principialné takto zeny diskriminuje. Je tedy
nutné, aby se spole¢nost zaméfila na tuto problematiku, predevsim prave na zeny a jejich roly
ve spoleCnosti a usilovat o pfeménu jejich reproduktivni role na roli produktivni. Této
premény by se dalo jednoduSe dosdhnout zalenénim zen do rozvoje ¢i zlepSeni jejich
socidlniho postaveni a vlivu.

Ackoliv se postaveni zen na trhu prace v poslednich letech dosti zlepsilo, stadle neni jejich
postaveni rovnocenné muzim a rozdily, ackoliv mens$i, ovSem stale markantni dale
pretrvavaji. Jedna se tedy o stale aktualni a zaroven dosti citlivé téma dotykajici se celé
spole¢nost. Zeny jsou stale vice zastoupeny v odvétvich, ktera jsou hiife placena, a naopak
v mnohem mensi mife zastoupena na fidicich a vedoucich postech, kterd jsou placend naopak
nadpramémeé. Je tedy potieba se zaméfit nejen na aspekt kvantitativniho zastoupeni, ale je
tieba se zaméfit praveé i na aspekty kvalitativniho zastoupeni a parametrd prace. To vse
zahrnuje stejné podminky v oblasti vzdélavani, vybérového fizeni, rozvoji, které zajistuji
rozvijeni schopnosti zen zastupovat praveé tyto zmifiované vedouct a fidici pozice.

Ze zkoumani relevantnich dat a vyzkumu zabyvajicich se nejen gender pay gapu ale celkové
genderovou problematikou vramci EU vzeslo, ze CR ve vét§ing téchto zkoumanych
oblastech patii k tém, kde se tato problematika vyskytuje ve vétsi mife, nékdy dokonce jeji
Cisla a data dosahovala téméf nejvétsich negativnich hodnot. Poukazuje na to uz jen fakt, ze
obecny primér v EU ¢&ini 13 % a CR v této oblasti disponuje 16,4 %. Oviem nadprimérnych
hodnot CR dosahovala i v jednotlivjch oblastech zkoumani jako je naptiklad rozdily
v hrubém hodinovém vydélku, v oblasti pojistovnictvi a v politice, ve vyzkumech
zabyvajicich se celkovou hodnotou, jak ve vefejném, tak i v soukromém sektoru, kde CR
dosahovala témeér nejvétSich hodnot, ¢i s ohledem na vek, kdy s pfibyvajicim vékem se
rozdily v odménovani prohlubovaly. Stale ale tento negativni jev u nas neni tak rozsifeny jako
napiiklad v LotySsku, ovSem i1 tak Cisla poukazuji na velky prostor pro zlepSovani a nalézani
optimalnich feSeni.

Tyto rozdily nejen v odméfiovani, ale celkové v moznostech, které jsou zenskému pohlavi
nabizeny tkvi negativni dopad nejen pro zeny samotné, ale pro ekonomiku dané zemé jako
takovou. Snizuje to vyrazné potencial vyuzivani lidskych zdroji a muze tak vést ke snizeni
jejich motivace, spokojenosti a tim i vykonnosti. Zpusobuje to tedy urcitou stagnaci
v ekonomice. Proto je neustale nutné se tyto rozdily snazit regulovat, nejlépe uplné odstranit,
a podporit tak rovnopravnost a rovnocennost pro ob€ pohlavi. To je divod pro¢ se timto
tématem také zabyva fada instituci dokumentt a vyzkumu a neni spolecnosti lhostejné.

Ovsem z dotaznikového Setfeni vzeslo, ze lidé, respektive alesponi dotazovani respondenti,
tyto rozdily ve vySi postaveni, ¢i v rozdilech v odméfiovani pfili§ nevnimaji. Samoziejmé se
nejedna o jednotny ndzor. Ackoliv je vétSina respondenti spokojena s tim, jak je s muzi
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a zenami v zamestnani zachazeno, a jak jsou odméfiovani, ¢i nemaji pocit, ze by byly za svou
praci placeny mén¢ nez jini, stale existuje jista ¢ast populace, které nesouhlasi s tim, jak jsem
tyto rozdily feSeny a regulovany a tyto diskriminacni prvky vnimaji.

Bylo by mozno nabidnout dalsi mySlenku, ze mzdové tabulky a jejich napli by se mély
uzékonit, aby v ném nebyly tak patrné rozdily, zda na dané pozici pracuje zena nebo muz (pak
uz by totiz rozhodoval jen druh pracovni pozice a pracovni kompetence nebo naplii).

Dalsim jednim z moznych feSeni, které vyplynulo z jednotlivych analyz a dal§ich navrhi
a doporuceni nebo zavéru, je vSak 1 potfebna dal§i zména legislativy. Tyka se to predev§im
jesté transparentnéjSich vybérovych fizeni do vysokych pozic stfedné velkych a vétsich firem,
kde by mél byt pomér uchazecti na bazi pohlavi vyrovnany, paklize i Zeny by o né projevily
zajem, stejn€ jako cely pribéh téchto konkurzi, kdy se budou vice oceriovat Zenské kvality
a schopnosti uchazecek, jez mohou firmam pfinést v nekterych ohledech vétsi pfinos nez
muzi. Stejné¢ tak plati, ze v rozhodovacich komisich té€chto fizeni by rovnéz meély byt
rovnomeérné zastoupeny jak muzi, tak zeny — to by mélo zarucit nezaujatost a vyrovnany
pfistup k jednotlivym kandidatim, potazmo k jejich schopnostem.

Dalsim z moznych feSeni se nabizi se zaméfit na socialni zivot zen a mozna i hlavni divod,
proC jsou mnohdy zeny v pracovnim zivoté diskriminovany. OvSem zde zalezi na toleranci,
pfizpusobivosti a jist¢ flexibilit¢ daného zameéstnavatele. Uz by se ale jednalo o Cinnosti
a jednani, které by bylo nad ramec zakonnych povinnosti. Bohuzel v dne$ni dobé lidé nemaji
moc zdjem konat nad tento ramec.

Je dualezité zvySovat povédomi spolecnosti o tématu genderové (ne)rovnosti. Tomu predchazi
§ifeni a zviditelnéni kampani a projektd, které problematiku podpory rovnosti pohlavi
a vzdé€lavani zaméstnancu rozebiraji a odstrariuji tak genderové stereotypy.

V tomto tedy autorka vidi zakladni vychodiska, jak celou spole¢nost pfimét k tomu, aby se na
cely problém zacala divat trochu jinak. Nastésti 1 s aktualné souvisejicimi prezidentskymi
volbami je mozno spatfit mnohem vétsi pocet zenskych kandidatek na tento post Ci zastoupeni
v politické sfére, takze evidentné se néco zlepSuje a v tomto sméru déje, ale zde je tfeba
zménit postoje a financni ohodnoceni statisici zen na bézném trhu prace, od pekarek az
napiiklad po vyss$i manazerky. Je tedy tieba se na to zaméfit z mnohem Sirsiho hlediska, nez
je pouze pocet zen v urcitych funkcich, ¢i vysi jejich platového ohodnoceni.

Véfim, ze se v této praci podarilo naplnit veskeré jeji cile a Ze jeji pfipadné nedostatky bude
Ctenal tolerovat. To znamend, ze byly nejen polozeny zaklady potfebnych teoretickych
vychodisek, o néz je opfena prakticka cast textu, ale ze téz souCasn¢€ na zakladé hloubkové
analyzy nejruznéjSich vyzkumia a studii zasahujicich do této problematiky z nejraznéjSich
uhli, vCetné vlastniho malého (a jehoz vysledky byly nejednoznacné) byly predstaveny
takové strategie a feSeni, jez pomohou jesté vice zoptimalizovat situaci na trhu price a obecné
ve spolecnosti a v oblasti rovného odmeénovani a zachazeni.
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Postaveni Zzen v mahagementt.v CR

Resena

problematika

uvod

CR je typickéa zejména patriarchalnim
chépanim spole&nosti. Zeny se tedy na
trhu préace setkavaji s diskriminaci,
jednak co se ty¢e ne/vyznamnosti
jejich pracovniho postaveni, tak co se
ty¢e jejich finanéniho ohodnoceni. Ve
spole¢nosti prevlada tradiéni mysleni,
které chape Zenu coby Zenu

v domécnosti. Zeny pfitom piedstavuji
vyznamnou &ast spole¢nosti, kterd ma
navic Casto, vice nez ,,siln&;jsi* pohlavi
na svédomi i vychovu dalsich
generaci. MoZna pravé proto se Zeny
na vy$3i pozice dostavaji mnohem
méné nez muzi.

Lucie Krizova,KEMMAQ4

problém

Problémem je stale trvajici nerovnost
v postaveni Zen na trhu prace. Tento
problém je komplexni a zahrnuje
mnoho faktori, jako jsou stereotypy,
diskriminace, nedostate¢né zastoupeni
Zen v Fidicich pozicich, rozdily

v odméiovéni nebo nedostate¢na
podpora ze strany nejen firem, ale i
statu. Tato problematika pfetrvava i
pfes zmény v legislativé a
upozoriiovaci aktivity neziskovych
organizaci a Evropské unie.
Vysledkem tohoto problému je
nevyuzity potencial talentovanych
Zen, coz negativné ovliviiuje i
spole¢nost.

VSEM

pristup
Cilem prace je posoudit a analyzovat
situaci v oblasti genderovych rozdilt
v oblasti odménovani a postaveni na
trhu v CR. Poté budou navrzena
opatfeni a doporuceni, ktera by
pomohla optimalizovat tento stav a
pfispély by k zrovnopravnéni
pracovnich a platovych podminek
pro obé& pohlavi. Vysledkiim préce
pfedchazela teoreticka a empiricka
Setfeni a jejich komparace. Dile se
sbirala data pro vlastni dotaznikové
Setfeni, kdy respondenty se staly
pracujici lidé ve vybranych firmach
na riznych pozicich.




Akademické ¢lanky a studie, které
se vénuji tématu rovnosti pohlavi
(MPSYV, Gender studies, Ustav pro
genderova studia, Global Gender
Gap Report)

Odborna literarni reerse

Vysledky vyzkumi zabyvajici se
postojem k rovnosti pohlavi (Index
EIGE, vyzkum IPSOS, data CSU,
atp.)

Relevantni legislativni dokumenty a
normy (smérnice EU,
antidiskrimina¢ni zakon, zékon o
rovném postaveni Zen a muzi, atp.)

Analyza pay gapu a jeji rozdilné
vnimani v jednotlivych statech EU
a analyza dat ohledné podili Zen a
muzi v jednotlivych odvétvich.
Vlastni dotaznikové Setfeni
rozeslané do vybranych firem
uréené pro Zeny a muze a ruznych
pozicich.

Na zakladé analyzy pay gapu
patfi¢né srovnani s vlastnim
vyzkumem.

Komparace jiz provedenych
relevantnich vyzkumu.

Vysledky prace

PrestoZe v dnesni dob& maji Zeny na trhu prace stale vétsi uplatnéni, neZ tomu bylo dfive, stile dle statistik nejsou

LVSEM

4 racovan
LI aluOvVa

ZaloZeno na teoretickém a
empirickém vyzkumu, ktery
zahrnoval sbér dat z dostupnych
literarnich zdroju, ¢lanku, analyz,
index, vyzkumi a studii.
Vlastni dotaznikové Setfeni
probéhlo na zakladé rozeslani a
nasledného vyplnéni respondenty
z vybranych firem na
nejriznéjsich pozicich.
Nasledovala komparace
rozebranych vyzkumi a studii.

LVSEM

stejnomérné finanéné ohodnoceni jako muzi. Stejné tak i ve vykonnych a fidicich funkcich neni jejich zastoupeni stejné
¢i alespon lehce srovnatelné.

V mnoha zemich se podil Zen na fidicich pozicich zvySuje. Ve svété se od roku 2019 podil Zen v téchto funkcich zvysil o
zhruba 6 %. Pfesto v nékterych zemich tento podil nedosahuje ani 25 %.

Pokud se situace na trhu nebude lepsit, miize zpusobit vzristajici diskriminace, to Ze Zeny budou stéile vice vystaveny
sexismu a stereotypiim. CoZz by zaroveii mohlo vést k nizsi vykonnosti a konkurenceschopnosti dané spolecnosti ¢i
ekonomiky.

Vyvoj tohoto ,,trendu* bude zéviset na tom, jakou prioritu tomuto tématu bude spolecnost pfisuzovat, a jaké zvoli
opatfeni pro optimalizaci tohoto stavu

Zvysujici se tlak na spole¢enskou odpovédnost firem (zlepsit tuto nepfiznivou situaci)

Navic se diky aktivitam a kampanim zvySuje povédomi spole¢nosti o této problematice a jeji dilezitosti.



Vyzkumy

* Index rovnosti muZi a Zen EIGE (2021)

* CR zaostdvé za celkovym priimérem EU v Zebfi¢ku rovnosti muzii a Zen(ve vyzkumu 22. misto z 27)
* Oblast ekonomického rozhodovani a zastoupeni Zen na vedoucich pozicich (27. misto)

* Oblast znalosti (14. misto)

* Oblast dosazeného vzdélani (17. misto)

+ Oblast rozhodovani a moci (25. misto)

* Oblast pfistupu ke zdravotnim sluzbam (6.misto)

* Oblast financi (15. misto)

* Vyzkum spole¢nosti IPSOS (2018)- cilem bylo zjistit nizory ¢eské populace (1006 respondentii)

* Necelé polovina Cechii si mysli, ze na fidicich funkcich ve firmach neni dost Zen. 59 % ale také fika, Ze
kvéty to nevyiesi.

* Pfesné polovina populace se v prici setkala s platovymi rozdily mezi muZi a Zenami, 42 % také s
diskriminaci matek.

* Vice jak polovina Cechii si mysli, Z¢ postaveni Zen v &eské spoletnosti se po roce 1989 zlepdilo.

« Skolstvi a administrativa zaznivaly nejéastéji jako prostiedi, kde jsou Zeny zvyhodiiovany oproti muZim.

* 64 % Cechi by rado ve vrcholnych funkcich vidélo vice Zen. Taky si ale mysli, e by mély dobie zvladat i
roli matek a manzelek. Nasledovala otazka: Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky?

+ Data Ceského statistického tfadu (2020)

Vysledky prace e

Analyza dat a vyzkumi: poukézani a potvrzeni nerovnomérného zastoupeni Zen v jednotlivych odvétvich
a celkové na trhu prace, akoliv napfiklad mira vzdélani u Zen neni nijak niz3i, stejné tak i na odli$né podminky
odmétiovani Zenské populace v CR a ve svété.

Dotaznikové $etfeni: respondenti nemaji spiSe pocit nedostacujiciho platového ohodnoceni ¢i, Ze by Zeny pobiraly
niZ§i platové ohodnoceni, ackoliv vét§ina nema pocit, Ze by zaméstnavatel platovymi podminkami pfihliZel k jejich
osobni situaci (déti, matefska dovolena atd.), coz je dulezity faktor zejména u Zen. Stejné tak je tomu, co se tyce
postaveni v organizacich, kde respondenti nevyjadfili souhlas v upfednostiiovani muzi na vyssich pozicich, ackoliv
v dalsi otdzce naprosta vétSina respondentli potvrdila, Ze v dané firmé jsou na vy3$sich pozicich téméf jen muzi.



Doporucdeni VSEM
Ustanovit zakon, ktery by podil Zen na trhu regulovat a usmérrioval
Pridat finan¢ni prostfedky neziskovym organizacim, které se problematikou genderu zabyvaji a rozhoduji

Uzékonit mzdové tabulky s ohledem na néplri prace, a to i v soukromém sektoru

Zavedeni kvot
Zména legislativy- transparentné;jsi vybérové fizeni do vyssich pozic, kde by se srovndval pomér muzi a Zzen

Harmonizace rodinného a pracovniho Zivota Zzen, podpora muzii na rodi¢ovskych povinnostech

VSEM
Zaver

Prace pfinesla uceleny pohled na tuto rozsahlou problematiku. Zobrazila a rozebrala nejriznéjsi vyzkumy a studie, které
na tuto problematiku pohlizely vzdy z jiného tthlu a umoznili jisté srovnani vysledkl. Oviem ackoliv viechny vyzkumy
pohliZely na problematiku jinak, a vysledky tak byly rozsahlé, ze viech vyzkumil a studii vzeslo téméf totoZné, Ze
problematika stale trva ve spolecnostech po celém svété, a to stale v pomémé vysokém méfitku.

Ke zlep3eni situace vedlo:

+ Zakony proti diskriminaci

* Vyzkumy a studie

+ Korporitni iniciativy a kampané
* ZvySeni povédomi vefejnosti
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