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ANOTACE

Bakalafskou préci tvofi vyzkumny projekt zaméfeny na problematiku genderovych kvét v
podnikové sféte, konkrétné na postoje zen pusobicich ve vedoucich funkcich. Vyzkum byl
realizovan formou polostrukturovanych rozhovort a dotaznikového Setieni. Cilem prace bylo
zmapovat nazory zen s pfimou zkuSenosti z vedeni firem a SirSi vefejnosti na zavadéni
genderovych kvot, vnimané piinosy i rizika, a zasadit jejich postoje do SirSitho kontextu
firemniho prosttedi a osobnich hodnot. Téma je uchopeno z riiznych perspektiv, pricemz kazda
respondentka nahlizi na kvoty optikou svych profesnich zkuSenosti. Autorka se v teoretické
Casti vénuje definici genderovych kvot, rovnosti pfilezitosti a genderové nerovnosti na
pracovisti. Soucasti prace je také metodologické ukotveni vyzkumnych metod a reflexe jejich
vyuziti v praxi. Vysledky poukazuji na komplexnost tématu a dtileZitost propojeni systémovych
nastroji s podporou oteviené¢ho pracovniho prostfedi a rozvojem Zenského potencidlu ve

vedeni.
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Gender quotas in a company

ANNOTATION

This bachelor's thesis presents a research project focused on the issue of gender quotas in the
corporate sector, specifically examining the attitudes of women in leadership positions. The
research was conducted through semi-structured interviews and a questionnaire survey. The
aim of the thesis was to explore the views of women with direct managerial experience on the
implementation of gender quotas, their perceived benefits and risks, and to place these opinions
within the broader context of the corporate environment and personal values. The topic is
approached from various perspectives, as each respondent views quotas through the lens of her
own professional experience. The theoretical part of the thesis defines gender quotas, equal
opportunities, and gender inequality in the workplace. The thesis also includes the
methodological grounding of the research methods and a reflection on their practical
application. The findings highlight the complexity of the issue and emphasize the importance
of combining systemic tools with the support of an open work environment and the

development of female leadership potential.
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UVoD

Cilem prace je zmapovat potencialni ptinos genderovych kvot, zhodnotit jejich mozné dopady
na podnik a analyzovat vnimani piinost a rizik spojenych s jejich zavadénim. Soucasné se prace
zamé&fuje na pochopeni Sir§iho kontextu, v némz tyto ndzory vznikaji. Prace si klade za cil
prispét k hlubSimu porozuméni problematiky genderovych kvét z pohledu osob s ptimou

zkuSenosti z praxe.

Rovnost pohlavi a zajisténi rovnych pfilezitosti pro Zeny a muze na pracovnim trhu pfedstavuje
jedno z klicovych témat soucasné spolecenské i1 politické debaty. Pfestoze v poslednich
desetiletich doslo v oblasti genderové rovnosti k ur€itému pokroku, Zeny jsou i nadéle
nedostateCné zastoupeny zejména v rozhodovacich pozicich a vrcholovém managementu
podniki. Jednim z nastrojt, ktery ma tento nepomér pomoci narovnat, jsou genderové kvoty —

tedy stanoveni minimalniho podilu zZen (nebo muzil) na urcitych pozicich v rdmci organizace.

Otazka genderovych kvot vyvolava rozmanité reakce naptic spolecnosti i odbornou vetejnosti.
Jejich zastanci je vnimaji jako nastroj, ktery miize napomoci vyrovnat dlouhodobé nerovnosti
v zastoupeni zen a muzl na vedoucich pozicich, a zaroven prispét k vétsi diverzité a inkluzi v
rozhodovacich procesech. Odpiirci naopak vyjadiuji obavy, Ze zavadéni kvot mize vést k
upiednostiiovani formalnich kritérii na ukor odborné kvalifikace, a vnimaji je jako moznou
formu pozitivni diskriminace. Diskuse o genderovych kvétach je navic komplikovana tim, Ze
se neodehrdva pouze na trovni politickych a legislativnich rozhodnuti, ale zasahuje i do

konkrétni praxe podniki, které¢ samy hledaji vhodny zpiisob, jak se k tématu postavit.

Prace je ¢lenéna do dvou hlavnich ¢asti. Prvni, teoretickd ¢ast se vénuje vymezeni zakladnich
pojml souvisejicich s genderovou rovnosti, popisu konceptu genderovych kvot, jejich
legislativniho zakotveni v evropském i Ceském kontextu a hlavnim argumentiim pro a proti
jejich zavadéni. Druhd, metodologickd ¢ast popisuje pouzitou vyzkumnou metodu, vybér

respondentek a postup zpracovani dat.

Teoreticka cast bakalaiské prace je rozdélena do tii hlavnich tematickych celkd, které spolecné
vytvareji uceleny prehled o problematice genderovych kvot v podnikové sféte.
Uvodni kapitola je vénovana definici podniku a jeho zékladni typologii, jelikoZ pochopeni

struktury a fungovani podnikatelskych subjekti je nezbytné pro zasazeni tématu genderovych
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kvot do redlného prostfedi. Nasleduje cast zamétfend na kvoty, kde jsou definovany a
systematicky rozd¢leny podle oblasti jejich uplatnéni.

Dalsi rozsahla ¢ast se vénuje pojmu gender, jeho vyvoji a aktudlnim otdzkam, které se k nému
vztahuji. Pozornost je zde vénovana Mezinarodnimu dni Zen jako symbolickému milniku v boji
za rovnost, stejn¢ jako riznym formam diskriminace, jez maji pfimy dopad na uplatnéni Zen a
muzi na trhu prace. Souéasti kapitoly je také analyza nezaméstnanosti zen a muzii v Ceské
republice, postaveni zen v pracovnim prostredi, genderové platové rozdily a porovnani irovné

vzdélani podle pohlavi.

Vyzkumna ¢ast prace vychdzi z dvou metod, a to kvalitativni metodologie, kterd je postavena
na polostrukturovanych rozhovorech s ¢lenkami Ceské manaZerské asociace (CMAPM) a
organizace Business & Professional Women CR (BPWCR) a kvantitativni metodologie, ktera
vyuziva dotaznikové Setfeni zaméfené na SirSi skupinu respondenti s cilem zachytit obecnéjsi
postoje k tématu genderovych kvét. Tyto organizace sdruzuji zeny s odbornymi zkusenostmi v
oblasti fizeni, leadershipu a podpory genderové rovnosti, a predstavuji tak relevantni vyzkumny

vzorek pro danou problematiku.

Vysledky vyzkumu mohou piispét k lepSimu pochopeni postojii profesiondlek k této Casto
polarizujici otazce a nabidnout inspiraci pro tvorbu efektivnich strategii podpory genderové

rovnosti v podnikové sféte.
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1 Podnik

Prvni kapitola ndm pomtiZze objasnit samotné vymezeni pojmu podnik a néslednou typologii.
RozliSeni mezi témito typy podnikd poslouzi 1épe pochopit jejich charakteristiky, strukturu a

specifické vyzvy, kterym celi v riznych fazich svého vyvoje.

Podnik je pravné definovan jako celek zahrnujici hmotné, osobni i nehmotné slozky podnikéni.
Zahrnuje véci, prava a dals$i majetkové hodnoty, které nalezi podnikateli a slouzi k provozu
podniku nebo jsou svou povahou uréeny k tomuto ucelu. Podnik byl dfive definovan v § 5
Obchodniho zakoniku (zédkon €. 513/1991 Sb.), avSak tento paragraf byl ke dni 1. ledna 2014
zruSen v souvislosti s rekodifikaci soukromého prava a nahrazen konceptem obchodniho
zavodu, upravenym v zékon¢ ¢. 89/2012 Sb. , obcansky zakonik (dale jen: ,,0Z*). Definice je
nasledné stanovena v § 502 OZ, kde je podnik formulovan jako: ,,Obchodni zavod je
organizovany soubor jmeéni, ktery podnikatel vytvoril a ktery z jeho viile slouzi k provozovani
jeho cinnosti. Ma se za to, Ze zavod tvori vSe, co zpravidla slouzi k jeho provozu. “ (Obcansky
zakonik, 2023)
Ke dni 17. ¢ervna 2014 byla definice podniku dle Natizeni Komise EU €. 651/2014 stanovena:
,Podnikem se rozumi kazdy subjekt vykondvajici hospodarskou cinnost, bez ohledu na svou
pravni formu. K témto subjektiim patii zejména osoby samostatné vydélecné cinné a rodinné
podniky vykonavajici femesiné ¢i jiné cinnosti a obchodni spolecnosti nebo sdruzeni, ktera
pravidelné vykonavaji hospodarskou cinnost. “ Toto natizeni specifikuje podminky, za nichz je
subjekt povazovan za podnik, a stanovuje kritéria pro jeho klasifikaci v ekonomickém a
pravnim kontextu. (Evropska komise, 2014)
Miutzeme tedy hovofit o tom, ze jakykoliv subjekt, ktery vykonava cinnost zaméfenou na
nabizeni zbozi nebo sluzeb na trhu, je nazyvan podnikem. Klicovym znakem neni dosazeni
zisku, ale skutecnost, ze podnik aktivné oslovuje zédkazniky svou nabidkou. Stejné tak neni
podstatné, jakou pravni formu podnik ma. Hlavnim cilem subjektl oznacovanych jako podnik
je predevsim jejich dlouhodobé fungovani a zachovani existence na trhu. (Dvoracek; Sluncik,
2012).
Mezi subjekty se zatazuji zejména:

= Osoby samostatné vydélecné ¢inné

* Rodinné podniky zaméfené na femeslné ¢i jiné ¢innosti

= Veriejné obchodni spolec¢nosti

= Sdruzeni, jejichz hlavni ¢innosti je ekonomicka aktivita (Stejskal, 2009)
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Podnik hraje klicovou roli i pro podnikatele, jelikoz je zdkladem pro hodnoceni jeho
hospodaftské ¢innosti. Pokud se podnikatel nesnazi zvySovat hodnotu svého podniku, miize tim
ohrozit svou obchodni pozici a konkurenceschopnost na trhu. (Srpova, 2010)

Jednim z klicovych principi pro kazdého podnikatele je jedinecnost podniku. To vyzaduje, aby
kazdy podnik disponoval vlastni obchodni firmou, ktera dosud nebyla pouzita jinym subjektem.
Dalsi podminkou je, ze podnik nesmi piisobit klamavé nebo zavadéjicim zpisobem. (Synek,
2015)

1.1 Typologie podniku

V ekonomice kazdé zemé hraji podniky klicovou roli a jejich rozmanitost pozaduje uspofadané
ttidéni podle odlisnych kritérii. Typologie podniku umoziuje lepsi pochopeni jejich struktury,
¢innosti a charakteristik, coz je dulezité nejen pro ekonomickou analyzu, ale i pro fizeni a
rozhodovani v podnikatelském prostredi. Kritéria, podle kterych podniky rozliSujeme, jsou:
velikost, odvétvi Cinnosti, pravni forma, typ vyroby ¢i technologickd narocnost. Jejich
klasifikace umoznuje nejen snadnéj$i orientaci ve svété podnikani, ale také piispiva k
efektivnéjSimu fizeni a legislativni regulaci. My se podrobnéji budeme zabyvat tfemi z nich, a
to pravni formou, velikosti a odvétvim ¢innosti.

Podniky lze podle velikosti rozdélit do n¢kolika kategorii. Velké podniky jsou definovany jako
subjekty, které zaméstnavaji 250 a vice osob a jejich ro¢ni obrat pfesahuje 50 miliond EUR.
Tyto podniky obvykle plisobi na §ir§im trhu a ¢asto maji mezinarodni dosah.

Stfedni podniky zaméstnavaji méné nez 250 osob, jejich celkovad aktiva neptesahuji 980
miliont K¢ nebo jejich ro¢ni obrat neni vyssi nez 1,45 miliardy K¢. Takové podniky jsou
povazovany za nezavislé a vétSinou maji regionalni nebo narodni plisobnost.

Malé podniky jsou charakterizovany jako subjekty s méné nez 50 zaméstnanci, celkovymi
aktivy do 180 miliont K¢ a ro¢nim obratem do 250 milion K¢ za posledni ucetni obdobi. I v
tomto pfipadé se jednd o nezavislé podniky, které Casto plisobi v oblasti mistnich sluzeb,
malovyroby nebo maloobchodu.

Za drobné podnikatele se povazuji ti, ktefi zaméstnavaji méné nez 10 osob a zaroven spliluji
kritéria tykajici se obratu a aktiv stanovena pro malé podniky. Typickymi piedstaviteli této
kategorie jsou malé rodinné firmy, zivnostnici nebo poskytovatelé¢ drobnych sluzeb.

Z hlediska pfedmétu cCinnosti se podniky déli do nékolika skupin, které se 1isi typem
poskytovanych produktl nebo sluzeb. Vyrobni podniky se orientuji na tvorbu hmotnych statk
— vyrabéji materidly, soucasti ¢i hotové vyrobky, a to bud’ pro dalsi primyslové zpracovani,

nebo pro pfimou spotiebu. Patii sem napiiklad firmy z oblasti strojirenstvi ¢i potravinaistvi.
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Dalsi kategorii jsou obchodni podniky, které zajistuji tok zbozi mezi vyrobci a spotiebiteli.
Funguji bud’ jako velkoobchody, nebo maloobchody, ptfiCemz mezi typické zastupce této
skupiny lze zaradit supermarkety, specializované prodejny ¢i e-shopy.

Finan¢ni podniky se zabyvaji poskytovanim finan¢nich produktt a sluzeb — mezi jejich hlavni
¢innosti patii sprava kapitalu, investice a uv€rovani. Tento typ podnikani je zsadni pro stabilitu
a rozvoj ekonomiky; prikladem jsou banky, pojistovny ¢i spofitelny.

Specifickou roli hraji podniky sluzeb, které nevyrabéji fyzické produkty, ale zajist'uji rtizné
formy podpory, poradenstvi, péfe nebo technické asistence. Patii sem naptiklad IT firmy,
zdravotnicka zafizeni nebo poradenské agentury.

Na zavér je tfeba zminit také dopravni podniky, které se specializuji na pfepravu osob a
nakladt. Vyuzivaji k tomu rizna dopravni odvétvi — od silni¢ni a Zelezni¢ni az po leteckou ¢i
vodni dopravu. (Senec, Kozena; 2019)

Z pohledu pravni formy podnikéani existuje vice moznosti, jak mlize podnikatelsky subjekt
fungovat. Jednou z nejrozsifenéjSich forem jsou fyzické osoby podnikajici na zakladé
zivnostenského opravnéni, kam spadaji napiiklad 1ékati, advokati nebo drobni podnikatelé.
Vedle nich plsobi na trhu také rGzné obchodni spolecnosti, které maji vlastni pravni
subjektivitu a fidi se pravidly stanovenymi zdkonem — nejcastéji jde o spolecnosti s ru¢enim
omezenym nebo akciové spolecnosti.

Specifickym typem pravni formy jsou druzstva, ktera funguji na principech spoluprace a
sdilené¢ho vlastnictvi. Mlze jit o druzstva bytova, vyrobni, zemédélska ¢i socialniho zaméteni.
Nékteré subjekty, zejména ty orientované na vefejné¢ prospéSné aktivity, podnikaji
prostiednictvim nadaci a spolkd, které sice primarné nevznikaji za ti€elem zisku, ale mohou
provozovat vedlejsi hospodatskou ¢innost.

Vetejné podniky jsou zakladany mésty, obcemi ¢i stdtem a maji za tkol zajistovat klicové
sluzby pro obyvatele, naptiklad provoz méstské dopravy, vodarenské sité nebo energetickych
sluzeb.

Do specifické kategorie spadaji také smiSené podniky, které vznikaji v rdmci partnerstvi mezi
statnim sektorem a soukromymi investory. Casto se objevuji v oblasti vystavby a spravy

infrastruktury, kde se propojuje vetejny zajem se soukromym kapitalem. (Synek, 2015)
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2 Definice kvot

V této kapitole se budeme zamétovat na puvod a historicky vyvoj kvot pro Zeny a jejich
postupné zakotveni ve spolecnosti az do soucasnosti. Kvoty pro Zeny, které maji za cil zajistit
rovné zastoupeni Zen v riznych oblastech Zivota, se postupné staly soucasti legislativy a
politiky v mnoha zemich. Déle se podivdme na vztah mezi kvotami pro Zeny a jinymi
opatfenimi na podporu zenské rovnosti, jako je naptiklad podpora matefstvi a rodicovskych
prav, a jak tyto mechanismy vzjemné ovliviiuji formovani genderové politiky ve spolecnosti.
Pojem kvota lze definovat, jako pfedem stanovené mnozstvi nebo také podil. SlouZzi jako
nastroj, ktery by mél regulovat a zaroven chranit urcité skupiny lidi. Z obecného hlediska byvaji
vyuzivéany v situacich, kdy je zapotiebi navysit mnozstvi muza a zen. Jde vyuzit i v ptipadech
jednajicich se o menSinové skupiny, ve vefejnych institucich, kde by se jinak obtizné
prosazovaly. Mnoho zemi také zavadi geografické kvoty, jejichz cilem je zajistit minimalni
pocet zastupcli z méné osidlenych oblasti. Paradoxné se vSak zda, Ze tyto kvoty nejsou
povazovany za kontroverzni, na rozdil od kvét zamétenych na gender. (Krook, 2014)
Genderové kvoty predstavuji nastroj podporujici rovné piilezitosti tim, Ze usnadiiuji zenam i
muzum vstup a uplatnéni v profesnich oblastech, kde ¢eli vys$sim piekazkam. V soucasnosti 1ze
identifikovat pfiblizn¢ sto zemi, at’ uz demokratickych ¢i nedemokratickych, které zavedly
genderové kvoty v urcité podob¢. Je tedy vhodné zdiraznit, Ze navzdory kontroverzim
spojenim s genderovymi kvéotami doslo v poslednich dvaceti letech k nartistu poctu zemi, které
se rozhodly je ur¢itym zplisobem implementovat ve svych politickych institucich. (Dahlerup,
Hilal, Kalandadze, Kandawasvika, Nhun, 2013) Tento trend Ize interpretovat pozitivné, jelikoz
podnitil zvySenou pozornost nejen v akademickych kruzich, ale i v $irsi spolecnosti. Rostouci
zajem o tuto problematiku zaroven ptispiva k intenzivnéjsi diskusi o genderové rovnosti v
politickych a institucionalnich strukturach.

Pred vice jak devadesati lety, v tficatych letech 20. stoleti, miizeme hovofit o viibec prvnich
pfijatych kvotach. Na tizemi Ceské republiky hral vyznamnou roli Toma§ G. Masaryk, pro
kterého bylo dulezité zrovnopravnéni zen nejen v novém zakonodarstvi, ale i v kazdodennim
zivoté. V prubehu svétovych valek doslo k zasadnimu posunu v oblasti zaméstnavani Zen.
Nedostatek pracovnich sil znamenal vstup Zen na trh prace. (Koldinska, 2010)

Obrat genderovych kvot se stal az na prelomu 90. let a nového tisicileti, kdy byl zaznamenan
vzestup a kvoty se zacaly rozsifovat do SirSiho mezinarodniho rdmce. EU a jiné mezinarodni

organizace zacaly podporovat politiku kvot jako néstroj k dosazeni genderové rovnosti.
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2.1 Déleni kvot dle oblasti uplatnéni

Lze fici, Ze jsou kvoty opravdu demokratické? Zajist'uji rovnost ptilezitosti pro vSechny?
Debaty o kvétach pro zeny jsou plné riznych nézorti a pro politiky, ktefi je podporuji nebo
odmitaji, je t¢zké dosahnout spole¢ného kompromisu. V nésledujicich kapitolach se podrobné
zamé&iime na jednotlivé typy genderovych kvot a jejich specifika. Analyzovany budou zejména
jejich pravni zévaznosti, zptsob implementace a oblasti, ve kterych se uplatiiuji. Toto ¢lenéni
umozni hlubsi pochopeni jejich vyznamu a dopadu na genderovou rovnost v riznych institucich

a sektorech.

2.1.1 Rezervovana kresla

V 30. letech 20. stoleti prvni pfijimany princip, ktery umoznil zvySeni zastoupeni Zen v obdobi
mezi lety 1930 a 1970, byla pravé rezervovana kiesla. Nejvétsiho rozmachu dosahl s pichodem
nového tisicileti, kdy se stal nejcastéjSim typem. Objevuji se v zemich zdpadni Evropy, Severni
Ameriky, Australie, nebo na Novém Zélandu. Nejbeznéjsi je ale predevsim v Africe, Asii a v
zemich Blizkého vychodu. (Krook, Lovenduski, Squires, 2009)

Rezervovand kiesla jsou specificka tim, Ze stanovuji minimalni pocet mist, o kterda mohou
usilovat pouze zeny. Od legislativnich a stranickych kvot se 1isi tim, Ze nevyuZzivaji jednodussi
procentudlni kli¢. Misto toho se zaméfuji na jiny zplisob urceni zastoupeni. Role Zen v politice
se v prab&hu historie vyrazné proméenovala, a existuji rizné mechanismy, jak jim usnadnit vstup

do politickych funkci. (Krook, Lovenduski, Squires, 2009)
2.1.2 Stranické kvoty

Nejbéznéjsi typ, ktery se zacal sifit v prubehu sedmdesatych let, nese nazev stranické kvoty.
Uvedeny druh kvét je bézny zejména v zapadnich zemich, jako jsou Francie, Némecko,
Svédsko nebo Kanada. Nasledovalo obdobi let 1980-1990, kdy se principy stranickych kvot
zacCaly rozSifovat nejen v Evropé, ale i v dalSich ¢astech svéta a postupné ziskavaly stale vetsi
podporu. (Krook, Lovenduski, Squire, 2009)

Za hlavni znak se povazuje to, Ze je politickd strana pfijimé dobrovolné. Nejsou vynuceny
7hdnym zakonnym nafizenim ani vn&j§im pravidlem. Ridi se principy a mechanismy
zakotvenymi ve stranickych stanovach, pficemz jejich dodrzovani prosazuje stranické vedeni.
(Hoodfar, Tajali, 2011) Tento typ kvot je pravdépodobné povazovan za nejméné kontroverzni.
Dtivodem je skutec¢nost, ze nevyzaduje vladni ani pravni dohled. (Krook, Lovenduski, Squires,
2009) Na rozdil od rezervovanych kiesel, kterd automaticky pfidé€luji mandaty pro zeny,

stranické kvoty pouze zvySuji Sance Zen na kandidaturu, ale jejich zvoleni zavisi na voli€ich.
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Navic byvaji vnimany jako docCasné opatfeni, které by mélo pomoci odstranit historické
nerovnosti, a tak je jejich pfitomnost méné kontroverzni. (Pande, 2011)

V roce 2003 Norsko schvalilo zdkon stanovujici, ze alesponi 40 % clent spravnich rad vetejné
obchodovanych spole¢nosti musi byt Zeny. Tento pfistup nasledné inspiroval i dal$i zemé,
véetné Francie, Némecka a Spanélska, které zavedly obdobna opatieni. (Mottlova, Smiggels

Kavkova; 2017)

2.1.3 Legislativni kvoty

Nejnovéjsi typ, ktery se mezi staty zacal prosazovat, predstavuji legislativni kvoty. Koncept se
poprvé zacal objevovat v devadesatych letech 20. stoleti, tedy v obdobi, kdy vétsSina evropskych
stath jiz implementovala rizné modely kvot. Nejvice aplikované jsou pak nejcastéji
v rozvijejicich se zemich Afriky, Stftedniho vychodu a nalezneme je i ve statech Jizni Ameriky,
kde poprvé byly uzity v Argentin€. Situaci lze vnimat jako snahu dohnat zdpadni zem¢ a zlepsit
obraz statu a vlady, a to jak na narodni, tak mezinarodni trovni. (Krook, Lovenduski, Squires,
2009)

Legislativni kvoty se vyznacuji piitomnosti sankénich mechanismd, které zajist'uji dodrzovani
stanovenych pravidel a postihuji jejich porusovani. Na rozdil od kvét stranickych, kde je ptijeti
postihuji nedodrzovani téchto pravidel. (Hoodfar,Tajali, 2011).

Charakterizuji se tim, Ze stanovuji povinnost pro politické strany, aby v jejich fadach byl
zaveden specificky pomér zastoupeni Zen. Aby fungovani legislativnich kvot bylo efektivni, je
nezbytné prizptisobit kandidatni listiny tak, aby Zeny mély redlnou moZznost usilovat o politické
pozice. To zahrnuje zajiSténi rovného a adekvatniho postaveni pro Zeny na kandidatnich
listinach. Cilem je zajistit, aby mély redlnou pfilezitost zastavat politické pozice a aktivné se
podilet na politickém rozhodovani. Casto se stavalo, Ze byl vybran odpovidajici po&et Zen pro
kandidatni listinu. Problém vSak nastdval v okamziku, kdy byly Zeny na listin¢ umistény na
mista, kterd jim znemoznovala vyraznéjsi prosazeni. Tato situace podstatné ztézovala jejich
Sance na uspéch v ramci volebniho procesu. (Bjarnegérd, Zetterberg, 2011)

2.1.4 Dobrovolné kvoty

Ctvrtou a zaroveti posledni kategorii, kterd bude popsana, jsou tzv. dobrovolné kvéty (v
anglickém znéni: soft quotes). Jsou povazovany za nejvice rozsitené v oblasti zapadni Evropy.
Dobrovolné kvoéty jsou nejvice vyuzivany v politice. Cilem téchto kvét je zajisténi vyvazeného

zastoupeni urcité skupiny na politickych pozicich nebo v jinych rozhodovacich orgéanech.
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Politické strany je piijimaji dobrovolnég, ale je obtizné je identifikovat a pojmenovat, protoze
nejsou prezentovany jako bézny typ kvot. (Krook, 2014)

Ukazkovym piikladem v Ceské republice je Strana zelenych, ktera dobrovolné piijala pravidlo,
ze v kazdé trojici kandidati musi byt jedna osoba opacného pohlavi, coz zarucuje minimalné
tietinové zastoupeni Zen na kandidatkach ve vsech krajich. ,,Kvoty jsme si urcili dobrovolné,
ale jako prechodné opatieni, které Zendm pomize, by podle me¢ mély byt stanoveny i zdkonem,*
fika $éf Strany zelenych Martin Bursik. (Kos Mottlova)

DalSim ptikladem, ktery nam pomuze 1épe pochopit tuto problematiku, je spolecnost IKEA,
kterd se zavazala k dosazeni rovného zastoupeni muzii a Zen ve vedeni. V roce 2018 si stanovila
cil dosahnout tohoto vyvazeného zastoupeni do roku 2020. Tento zdvazek je soucasti Sirsi
strategie diverzity a inkluze, kterou IKEA aktivné podporuje. Spole¢nost usiluje o zajiSténi
stejnych pftilezitosti pro vSechny zaméstnance bez ohledu na pohlavi a snazi se vytvaret

pracovni prostiedi, kde se kazdy citi vitan a respektovan. (Sasek, 2020)
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3 Gender

Nez se budeme podrobnéji vénovat otdzce genderu a jeho vyznamu ve spolecnosti, je nezbytné
nejprve objasnit, co pojem gender vlastné znamend, odkud pochdzi, jak se vyvijel v riznych
kontextech a v ¢em se li$i od dalSich souvisejicich pojmt, jako je naptiklad pohlavi nebo
genderova identita. Bez tohoto zdkladniho vymezeni by bylo obtizné porozumét dal$im
souvislostem a diskusim, které se k této tematice vazou. Jinymi slovy, je nezbytné stanovit jeho
definici a vymezit jeho podstatu.

Slovo "gender" pochazi z latinského slova "genus", coz znamena rod nebo typ. Odtud bylo
pfevzato do mnoha evropskych jazyki, kde se stalo jejich béznou soucasti. V soucasnosti se
latina. V cesting slovo ,,rod* zahrnuje nejen vyznam spojeny s pohlavim (sexem), ale také
oznacuje rodovou linii ¢i rodinné vazby.

Ceské slovo ,,rod“ ma Sirokou $kalu vyznamil, coZ zpusobilo nejednoznacnost terminu ,,rodova
studie®. Proto se odbornici z Ustavu pro jazyk ¢esky AVCR rozhodli ponechat slovo ,,gender
v jeho anglické podobé a nepiekladat ho do Cestiny. Socialni a kulturné podminéné rozdily,
o¢ekavani, stereotypy a role muzi a zen ve spolecnosti jsou v angli¢tiné zahrnuty pod pojmem
»gender.

Gender oznacuje socialni podstatu zenské a muzské identity. Nejde tedy pouze o biologické
rozdily, ale také o spole¢enské role, oéekavani a normy spojené s pohlavim. (Siklova,1999)
Lze rozlisit dva metodologické piistupy k vnimani genderu: esencialisticky, ktery gender chape
jako biologicky danou kategorii, a konstruktivisticky, ktery jej vnima jako socidln€ a kulturné
podminény konstrukt.

Biologické rozdily mezi muzi a Zenami zahrnuji odli$nosti v genitaliich, té€lesné stavbé a dalSich
fyzickych charakteristikach.

Z biologickych, tedy fyziologickych rozdilti vyplyva ptirozené rozdéleni prace na muzské a
zenské ukoly. Tento pfistup tvrdi, ze na zakladé biologické stavby téla cloveéka existuje
pfirozena tendence, kdy Zeny podléhaji muzim a muzi maji nad Zenami vladu. Z tohoto uhlu
pohledu je role Zeny vnimana jako vyhradné spojena s rodinnou sférou. Zena je povazovana za
klicovou postavu v rodiCovstvi, zejména v roli matky, a ma primarni zodpovédnost za péci o
dité a domacnost. V tomto piipad¢ se misto terminu gender pouziva pojem biologické pohlavi.

(Matikova, 2000)
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Druhy zptsob vykladu terminu gender se vztahuje k socidlnimu pohlavi. V tomto kontextu se
zamé&fuje na rozdily mezi muzi a Zenami z hlediska socialnich, subjektivnich a kulturnich
aspektli. Termin gender je podle Oakleyové ,,socidlni konstrukt®. Charakterizuje se to jako,
kulturni a spolecenské vlivy formujici vlastnosti a chovani pfisuzované muzim a Zenam.
Pohlavi je univerzalni kategorii, ktera ziistdva konstantni napfi¢ casem a prostorem. Na rozdil
od néj gender ukazuje, jak se role, chovani a normy tykajici se muzi a zen méni v zavislosti na
konkrétni spolecnosti, historickém obdobi ¢i socialni skuping. Jejich zavaznost nebo urc¢eni neni
ptirozenym jevem, ale vysledkem urcité faze vyvoje socidlnich vztahli mezi muzi a Zenami.
Vztahy mezi muzi a Zenami ve spolecnosti nejsou nijak ,,pfirozené* (dané, nevyhnutelné,
povinné nebo raciondlni), ani v historii, ani v budoucnu, a tedy i soucasné uspotradani, ve kterém
zijeme, je pouze doc¢asnou dohodou mezi muzi a Zenami (Oakleyova, 2000)

Gender je obvykle definovan socialnimi rolemi, jako je naptiklad manzelka (Zena) nebo 1ékar
(muz), to znamena, ze je ziejmy jako soubor vlastnosti, které zahrnuji chovani, zptisob mluvy,
oblékani a vybér témat pro konverzaci. Kazda socidlni skute¢nost, ozna¢ovana jako socidlni
konstrukt, se lisi mezi spoleCnostmi a mize se v pribéhu Casu proméinovat, jak uvadi
Oakleyova. (Oakleyova, 2000)

Ve srovndni s jinymi vyznamnymi socidlnimi pojmy je historie genderu relativné kratka.
Potieba vytvotit takovy analyticky nastroj se objevila az v priab&hu 20. stoleti, a to v souvislosti
s ozivenim Zenského hnuti, které zaCalo upozoriovat na systematické nerovnosti mezi muzi a
zenami v rozvinutych zapadnich zemich, ale rovnéz v souvislosti s rozvojem riznych
socialnévédnich oblasti. Nejvyraznéji se to tykd antropologie, ale rovnéz sociologie a
psychologie. Otazky, na které se alternativni teorie genderu snazily odpovedét, lze rozdélit do

dvou hlavnich okruht. (Kimmel 2000):

e Okruhl
Z jakého diivodu dochdzi v témét kazdé znamé spolecnosti k rozdéleni
lidi podle genderu? Jaké faktory zptsobuji, Ze vnimdme muze a Zeny
jako rozdilné, a které rozdily povazujeme za dulezité?

e Okruh2

Co stoji za tim, ze témét kazda zndma spolecnost je postavena na
muzské dominanci?
Koncept genderu slouzi k porozuméni a objasnéni rozdilh mezi pohlavimi a genderové
dominance. Jiz brzy se ukazalo, Ze na tyto otdzky nelze odpovédét pouhym poukazem na
biologické rozdily mezi muzi a Zenami. Antropologické vyzkumy totiz presvédcive ukazuji, Ze
biologicky determinismus je v rozporu s tim, jak se vnimani genderovych rozdilt (v ¢em a jak
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by se muzi a Zeny m¢li li§it) a mira genderové dominance dramaticky 1isi napfi¢ rGznymi
kulturami. KdeZzto vnimani biologického pohlavi zlistdva napfi¢ kulturami viceméné stejné,
genderové konstrukce se vyznacuji ohromujici rozmanitosti. Podobné¢ to plati i v rdmci kazdé
spolecnosti, kde se genderové konstrukce utvareji odlisné v zavislosti na tfide, rase, veku,
sexualni orientaci a dalSich faktorech. Samotné biologické rozdily pfitom nutné neznamenaly
vznik muzské nadvlady.

Lze fici, ze gender je v zdsad¢ socidlni konstruket, kterd vyjadiuje predstavu o rozdéleni lidi do
dvou skupin — Zen a muzl. Tyto skupiny jsou tradicné spojovany s odliSnymi charakteristikami,
vlastnostmi a schopnostmi, které jsou ozna¢ovany jako maskulinni nebo femininni. Gender tak

predstavuje vztahovy koncept, ktery formuje vnimani roli a o¢ekévani ve spole¢nosti. (Kimmel

2000)

3.1 Mezinarodni den Zen: Cesta ke genderové rovnosti

Mezinarodni den Zen je slaven v mnoha zemich svéta. Tento den je vénovan uznani uspéchii
zen, bez ohledu na jejich narodnost, etnicky ptivod, jazyk, kulturu, ekonomickou situaci ¢i
politické smysleni. (United Nations, 2023)

Pocatky Mezinarodniho dne zen lze spojit se Spojenymi staty americkymi, konkrétné¢ s New
Yorkem v bfeznu 1857, kdy se americké Zeny z textilnich tovaren z¢astnily stavky za zlepSeni
pracovnich podminek. Tato udélost se stala symbolem boje za Zenské prava a rovnost, coz vedlo
k postupnému vzniku dnesniho Mezinarodniho dne zen. (Krobova, 2016) Oficialni stranky
OSN uvadgji, ze pocatky Mezindrodniho dne Zen sahaji k 28. tinoru 1909, kdy byl tento den
ptipominkou stavky svadlen z roku 1908, které pozadovaly zkraceni pracovni doby, lepsi mzdy
a ukonceni détské prace. Za vznik tohoto vyznamného dne je povazovana iniciativa Americké
socialistické strany. (United Nations, 2023)

V srpnu 1910 se v Kodani uskute¢nila prvni Zenska konference Druh¢ internacionaly. Béhem
této konference byl navrzen vznik mezinarodniho svatku Zen, ktery mél slouzit jako pocta boji
za Zenska prava. Tento den mél zaroven vyjadfit solidaritu se Zenami usilujicimi o volebni
pravo. Navrh na ustanoveni mezindrodniho svatku Zen byl schvélen vice nez 100 zenami z 17
riznych zemi, které se zGcastnily konference. Klara Zetkinova, némeckd aktivistka a
socialistka, je povazovana za kli¢ovou osobnost, ktera tento svatek prosadila. Jeji pfinos je
nezanedbatelny, nebot’ se stala vyznamnou postavou mezinarodniho feminismu. V té dob¢ jesté
nebylo stanoveno definitivni datum pro Mezinarodni den Zen. (Jezek, 1977)

V roce 1911 se poprvé oslavil Mezinarodni den Zen v Dénsku, Némecku, Rakousku a

Svycarsku. Tyto oslavy byly souéasti Kodatiské iniciativy, ktera podporovala rovnost prav Zen.
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Oslavy se konaly 19. biezna, kdy se vice nez milion Zen i muzli za¢astnil manifestace. Krom¢
pozadavkll na volebni pravo a prdvo vykonavat vefejné funkce pro Zeny se objevily také
pozadavky na pravo na praci a odborné vzdélani. Zarovenn Zeny pozadovaly rovné pracovni
podminky a konec diskriminace na pracovistich. Pozadavky na volebni pravo, pravo na praci,
odborné vzdélani a rovné podminky byly soucasti SirSiho hnuti, které usilovalo o dosazeni
genderové rovnosti a odstranéni diskriminace na zaklad¢ pohlavi. V letech 1913-1914 se
Mezinarodni den Zen stal nastrojem protestu proti Prvni svétové valce, kdy se v né&kolika
evropskych zemich stal soucasti SirSiho mirového hnuti. Tento den slouzil jako platforma pro
vyjadreni odporu vici valce a podporu pacifistickych a feministickych hodnot. V uvedenych
letech, stejné jako v letech nasledujicich, se obdobi pielomu tinora a bfezna stalo ¢asem, kdy
zeny organizovang vystupovaly proti vale¢nym konfliktim. Mezinarodni den Zen byl oficialné
uznan jako mezinarodni svatek v roce 1975, kdy ho Organizace spojenych naroda zaclenila do
oslav Mezindrodniho roku zeny. Den byl poté uznan jako oficialni svatek a stal se kliCovym
momentem v celosvétovém uzndni prav a postaveni zZen ve spolecnosti.

Jak uvadi americkd Zena, Jessica Smith, kterd byla sama soucésti a na vlastni oci vidéla
shromazdéni Zen ,,Na Den Zen, 8. brezna, prisly Zeny ze vsech koutii regionu. Setkani bylo
naplanovano na poledne, ale Zeny prichazely po cely den, nékteré pésky, jiné na konich, nekteré
az ze vzdalenosti ctyriceti verst. Byl to skutecny zazrak videt, jak se toto déje, videt oci techto
stovek Zen v tlumené osvétlené sini, které si poprvé uvedomily, Ze Zivot pro né skryva néco vic
nez nudnou rutinu minulosti. “, bylo ziejmé, zZe jejich ucast byla kli¢ova pro zajisténi rovnosti a

hlasu Zen v politickych a spoleCenskych otdzkach. (Chatterjee, 2002)

3.2 Diskriminace

Diskriminaci Ize charakterizovat jako rozliSovani, které zpisobuje poSkozovani a neuznavani
doty¢ného a jeho rovnosti. Pfedstavuje cilené znevyhodnéni vytvafenim nevyvéazenych
hospodatskych, politickych nebo pravnich podminek. Doprovazena stereotypy, tradicemi a
nékdy zakotvena v legislativé. Muze piispét k upadku spole€nosti, separaci ¢i dokonce ke
genocidé. (Koldinska, 2010).

Dle zékona § 2 odst. 5 zdkona ¢. 198/2009 Sb. (dale jen: ,,antidiskriminac¢ni zakon*), ktery je
zastfeSujicim pravnim pfedpisem a dopada do fady oblasti Zivota, lze diskriminaci popsat
v ruznych formach, také jako: ,,Diskriminaci je také jednani, kdy je s osobou zachdazeno méné
priznivé na zakladeé domnelého ditvodu podle odstavce 3%, jenz se vztahuje k definici pfimé
diskriminace. (Sbirka zdkonti Ceské republiky, 2009) Hlavnim dokumentem, kde se uvadi

zdkaz diskriminace, je Listina zdkladnich prav a svobod, ktera tika: ,,Na zdkladé pohlavi,
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nabozenstvi, narodnosti, jazyka, rasového nebo etnického puvodu, politického nebo jiného
presveédceni, majetkového stavu, postaveni v rodiné, véku nebo zdravotniho stavu nikdo nesmi
byt diskriminovan “.

Umluva o odstranéni viech forem diskriminace Zen z roku 1979 definuje jako: ,,jakékoli cinéni
rozdilu, vylouceni nebo omezeni provedené na zakladé pohlavi, jehoz diisledkem nebo cilem je
narusit nebo zrusit uznani, pozivani nebo uplatnéni zakladnich prav*. Podle této velmi staré
definice lze usoudit, Ze diskriminace je zdvaznym jevem jiZ jen proto, Ze naruSuje zakladni
lidska prava tim, Ze popira princip rovnosti, ktery jsme stanovili jako zakladni lidské pravo.
(Koldinska, 2010)

Umluva Mezinarodni organizace prace &. 111 o diskriminaci v oblasti zaméstnani a povolani
pod pojmem diskriminace v oblasti zaméstnani nebo povolani chape: ,,jakékoli rozlisovani,
vylucovani nebo preference na zakladeé rasy, barvy pleti, pohlavi, nabozenstvi, politického
presvédceni, narodnosti nebo socidalniho puvodu, v jehoz disledku se narusuje rovmnost

prilezitosti ¢i zachdazeni v oblasti zamestnavani. “(Koldinska, 2010)

3.3 Rozdéleni diskriminace

Diskriminaci déle rozliSujeme na pifimé a nepiimé jednani. Stanovit, o kterou z téchto dvou
moznosti jde, je slozité, proto je tfeba uznat, Ze nazory na metodu rozliSovani se mohou lisit.
Presto vSak prevlada shoda v tom, Ze v konkrétnich ptipadech jde vzdy bud’ o ptimou, nebo
nepiimou diskriminaci, nikoliv o jejich soucasny vyskyt. Diilezitym ndzorem, ktery si podle mé
zaslouZi pozornost, je i proména typu diskriminace v prubéhu Casu. Je patrné, ze se objevuje
tendence se odklanét od diskriminace pifimé, kterd byla, mohlo by se uvést, vytlatena
z praktickych divodl tou nepfimou. Historicky byla pfima diskriminace obvykla, avSak v
soucasnosti ji antidiskrimina¢ni opatieni neumoziuji prostor: ,, Vétsina diskriminace, ke které
nyni dochadzi, je neprima: nezahrnuje zadné umysly vyloucit, ale ve skutecnosti vylucuje kviili
tomu, jak byla pravidla, postupy, instituce atd. vytvoreny v kontextu, kdy slouzi potrebam a

odpovidaji moznostem urcitych skupin. “ (Lippert-Rasmussen, 2018, s. 3).

3.3.1 PFima diskriminace

Tuto formu vymezime na zaklad¢ antidiskrimina¢niho zakona, v ramci né¢hoz je uvedeno a
objasnéno: ,, Primou diskriminaci se rozumi takové jednani, véetné opomenuti, kdy se s jednou
osobou zachazi méné priznive, nez se zachazi nebo zachazelo nebo by se zachdzelo s jinou
osobou ve srovnatelné situaci, a to z duvodu rasy, etnického pivodu, narodnosti, pohlavi,
sexudlni orientace, veku, zdravotniho postizeni, nabozZenského vyznani, viry ci svétového

nazoru, a dale v pravnich vztazich, ve kterych se uplatni primo pouzitelny predpis Evropské
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unie z oblasti volného pohybu pracovnikii), i z divodu statni prislusnosti.“ (Sbirka zakonii
Ceské republiky. 2009, astka 57, § 2 odst. 3.)

Piimou diskriminaci identifikujeme jako moraln¢ neospravedInitelné a nepiipustné konéani. To
naznacuje, ze pro uréeni pfimé diskriminace je nutné mit moznost provést srovnani a najit
vhodného komparatora. Pro prokazani ptimé diskriminace je kladen diiraz na dikaz, Ze s
urcitou osobou bylo zachdzeno méné ptiznivé na zaklad¢ diskriminacniho diivodu ve srovnani
s jinou osobou. Moznost nalézt komparatora zarovenn umoziiuje posoudit, zda diskriminacni
divod skutecné ovlivnil rozhodovani osoby, kterd diskriminovala.

Otazka srovnani je klicovym, avSak zaroveil nejproblematictéjsim prvkem pfi identifikaci
pfimé diskriminace. Jist¢, ze existuji zcela jasné ptipady viz., Zena, manazerka, bude
odmeénovana nizsi mzdou nez jeji kolega na stejné pozici, a to jen proto, ze se jedna o Zenu*
Lze shrnout, Ze piiméa diskriminace patii k nejzfetelnéjSim formédm diskriminace, Casto
provazenymi hrubymi a kontroverznimi projevy.

3.3.2 Nepiima diskriminace

Zjisténi nepiimé diskriminace je oproti pfimé diskriminaci podstatné komplikovanéjsi. Urcity
problém piedstavuje fakt, Ze stavi na materidlnim pojeti rovnosti, hlavni komplikaci vSak
zUstava jeji ,,neviditelna“ pfitomnost v pravni norme.

S nepiimou diskriminaci se Casto setkdvame v piipadech, kdy neexistuje pfimé vazba mezi
znevyhodnénym a diskriminujicim, ale jde o diisledek okolnosti, které nelze jednoznaéné spojit
s konkrétni osobou. Ptikladem mize byt nepochybné dopad na skupiny definované konkrétné
podle pohlavi. Jiz od utlého véku, mizeme fict, Ze divky potazmo zeny celi dopadiim
historickych zvyklosti, zazitych tradic ¢i spolecenskych postupi, které v dnesni dobé mohou
byt vnimany jako diskrimina¢ni. Historicky zakofenéné vzorce chovani, stejné jako nedostatek
podpory Zen v situacich, které se na né pfimo vztahuji, mohou pfispét k vzniku nepiimé
diskriminace. (Tomsej; 2020)

Je v8ak nutné zdUraznit, Ze ob& formy diskriminace vedou k odlisnostem v ptistupu k lidem v
obdobnych situacich. Pfiklad rozdilnosti, ktery uvadi Ptiruc¢ka evropského antidiskrimina¢niho
prava, poukazuje na situaci, kdy: ,, Zena by mohla byt ze zaméstnani vyloucena bud’ z toho
duvodu, Ze zaméstnavatel nechce zaméstnavat zZeny (prima diskriminace), nebo proto, ze
pozadavky na pozici jsou formulovany tak, zZe vétsina Zen by je nemohla splnit (neprima

diskriminace). *“ (Bouckova, 2016)
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3.4 Nezaméstnanost Zen a muzi v Ceské republice

Prace a zaméstnani pfedstavuji v naSem zivoté kliCovou instituci, prostfednictvim niz si
utvarime identitu, ziskdvame dilezité role, socialni postaveni a zacleniujeme se do spolecnosti.
Jak se tika, prace je pouto, které nds spojuje s realitou. Prace predstavuje zakladni predpoklad
distojné existence, jelikoz uspokojuje lidské potfeby ve vSech jejich rovinach. Diky
pravidelnému dennimu rezimu pfispiva k integraci osobnosti a dodava pocit jistoty, ktery
potvrzuje nasi hodnotu a uzitecnost. Lze ji vnimat jako nejsiln€j$i objektivni spojeni s realitou.
(Bolelouckd, Buchtova, Smajs, 2013)

V ekonomické teorii se za nezaméstnaného povazuje osoba, kterd je schopna pracovat, ale
nedokéze najit placené zaméstnani. Pti definovani nezaméstnanosti je nezbytné rozliSovat dva
ptistupy k jejimu méteni — miru uplné nezaméstnanosti a miru registrované nezaméstnanosti.
Mira uplné nezaméstnanosti je ukazatel, ktery vyjadiuje podil lidi z celkové pracovni sily, ktefi
jsou schopni pracovat, aktivné hledaji zaméstnani a jsou dostupni pro praci, ale nejsou
zameéstnani. Oproti tomu mira registrované nezaméstnanosti je definovana jako ukazatel, ktery
vyjadfuje podil osob evidovanych jako nezaméstnané na uradech prace vzhledem k urcité
zakladné, naptiklad k celkové pracovni sile nebo k poctu registrovanych uchazeci o
zaméstnani. (Cesky statisticky tufad; 2024)

3.4.1 Postaveni Zen na trhu prace

Zeny se fadi mezi skupiny, které jsou vystaveny vys§imu riziku nezaméstnanosti. Nepiizniva
pozice Zen na trhu prace je zpisobena tim, Ze zamé&stnavatelé Casto davaji prednost muzim,
kteti maji vétsi mobilitu a nejsou zatiZzeni povinnostmi spojenymi s péci o domacnost a déti. I
presto, ze v Ceské republice jsou Zeny zaméstnany ve znaéném mnoZstvi, jejich postaveni v
pracovnim prostiedi stale ziistdva nevyhodné. Kromé diskriminace Zen v roli matek se
setkavame 1 s diskriminaci zZen samotnych. To zahrnuje segregaci pracovniho trhu podle
pohlavi, niz§i mzdy, mzdové rozdily a ¢asto i to, Ze jsou Zeny pii propousténi v ramci redukce
pracovnich mist prvni na fad€. Nejvyraznéj$im projevem nerovnosti mezi Zenami a muzi v
zaméstnani nadale zstava rozdil v jejich odménovani. Ceska spoleénost se stale potyka se
stereotypy, které zendm pfisuzuji primarné role matek, pecovatelek a hospodyn, ¢imz
zpochybiiuji jejich pracovni schopnosti. Tyto zazité predsudky jsou déale posilovany tim, ze
zeny Casto samy podcenuji své schopnosti, pfijimaji nerovné zachézeni jako samoziejmost a
nevnimaji svou situaci jako diskriminacni.

V Ceské republice vétsina Zen pracuje na plny Givazek, aniz by byl zohlednén pfirozeny rodinny

cyklus. Casto tak stoji pfed rozhodnutim, jak skloubit své pracovni povinnosti s rodinnymi
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zavazky. KdyZ se Zena rozhodne byt ekonomicky aktivni a zaroven se vénovat rodiné, Casto
celi fadé€ vyzev. Mezi nejcastéjsi problémy patii pracovni absence zpliisobend péci o déti nebo
jiné¢ rodinné povinnosti, omezend flexibilita pfi praci, presCas a celkové niz$i ochota
zameéstnavatelll pfizplsobit pracovni podminky jejim potfebam. Tyto faktory mohou vést k
omezenym kariérnim pfilezitostem, pomalejSimu profesnimu ristu nebo dokonce k vnimani
zen jako méné spolehlivych zaméstnankyn, coz dale prohlubuje nerovnost na trhu prace. Tyto
faktory Casto zplsobuji, ze zaméstnavatelé vahaji s pfijimdnim Zen do pracovniho poméru,
protoze je povazuji za méné ¢asove flexibilni a nachylnéjsi k pracovnim absencim. (Hubinkova,
2000)

Na zakladé dat zvefejnénych Ceskym statistickym tifadem miizeme vidét jasné rozdily mezi
nezaméstnanosti muzil a zen, ktera byla shromazdéna v letech 2016 az 2023.
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Graf'1: Obecnd mira nezaméstnanosti v letech 2016-2023

(Zdroj: Cesky statisticky viFad,
online, cit. 2024-06-24)

Mira nezaméstnanosti Zen dlouhodobé¢ prevysuje miru nezaméstnanosti u muzu, rozdil se vSak
postupné snizuje. Z grafu je patrné, ze nejveétsi rozdil mezi muzi a Zenami nastal v letech 2016
a 2017, ktery ¢inil 1,3 %. Tento rozdil si mizeme odlivodnit zejména tim, co uvadi tiskova
zprava Utadu prace Ceské republiky z roku 2016, kde je feceno: ,, Zaméstnavatelé méli v
listopadu nejveétsi zajem o pomocné pracovniky ve vyrobe, ridice nakladnich automobili,
tahacii a specialnich vozidel, delniky v oblasti vystavby budov, kuchare (krome séfkucharu),
pracovniky v oblasti ochrany a ostrahy, montazni délniky, svarece, rezace plamenem a pdjece,

uklizece, nastrojare, serizovace a obsluhu obrabécich stroju. ““. Z uvedeného vyctu je patrné,
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ze vétsina téchto profesi spada do oblasti fyzicky naroénych manualnich praci nebo technickych
obort, které jsou tradicn€ obsazovany muzi. To znamena, Ze poptavka po pracovni sile v roce
2016 byla ptevazné orientovana na muzské uchazece, zatimco Zeny mély omezenéj$i moznosti
uplatnéni. Tento nerovnomérny vyvoj na trhu prace mohl ptispét k vyS$si mife nezaméstnanosti
zen, zejména v oblastech, kde nebyl dostatek pozic odpovidajicich jejich profesnimu zaméteni

nebo o¢ekavané pracovni flexibilité. (Berankova, 2016)

Nejnizsi rozdil mezi mirou nezaméstnanosti muzii a Zen byl zaznamenan v letech 2020 a 2023,
kdy se hodnoty pro ob¢ roku. U muzi dosahl primérny pocet evidovanych osob 1284 tisice,
coz znamena mezirocni zvySeni o 27,5 tisice ve srovnani s rokem 2019. Lze tedy konstatovat,
ze ackoli byl rozdil mezi mirou nezaméstnanosti Zen a muza relativné maly, celkova Groven
nezameéstnanosti zaznamenala narast. Hlavni pfi¢inou tohoto vyvoje lze oznacit pandemii
COVID-19, ktera vyznamné ovlivnila trh prace. Rozdil miry nezaméstnanosti v roce 2023 1ze
na zakladé dokumentt Utadu vlady Ceské republiky citovat jako:,, Naddle pretrvaval vyrazny
rozdil v mire zaméstnanosti Zen a muzii, ktery je predevsim zpusoben vétsi ucasti Zen na péci o
déti a jiné blizké osoby.* (Utad prace CR, 2024)

V poslednich letech proSel moderni trh prace vyznamnymi zménami, které zahrnuji rozvoj
technologii, globalizaci ekonomik a proménu spole¢enskych norem souvisejicich s pracovnim
i rodinnym zivotem. Tyto faktory pfispivaji k rozsifeni pracovnich pfilezitosti pro Zeny. Stale
vétsi duraz se klade na flexibilni formy zaméstnani, jako jsou zkracené tivazky, moznost prace
z domova ¢i firemni Skolky, které usnadnuji sladéni profesnich a rodinnych povinnosti. Diky

témto faktorim vznikaji mens$i nevyhody pro zensky karierni riist. (Havlova, 2024)

3.5 Platové rozdily z pohledu genderu

Jednim z nejvyraznéj$ich projevil genderové nerovnosti na trhu prace je rozdilné odménovani
muzi a Zen, které pietrvava navzdory snaham o jeho zmirnéni. Ceska republika se v tomto
ohledu dlouhodob¢ fadi mezi zem¢ Evropské unie s nejvétsimi rozdily v prumérnych mzdach.
Priciny genderového pay gapu jsou riznorodé. Muzi jsou castéji zastoupeni na vysoce
postavenych manaZerskych pozicich nebo v profesich, které obvykle pfinaseji vyssi vydélky.
Zeny zde stale &eli niz§im finanénim ohodnocenim neZ jejich muzsti kolegové, a to i pfi stejném
vzdélani, zkuSenostech a vykonavané préci. Tento rozdil je ¢aste¢né€ zpisoben segregaci na trhu
prace, kdy zeny castéji pracuji v hife placenych odvétvich, a také pretrvavajicimi stereotypy,

které ovliviiuji jejich kariérni postup a pristup k vysSim pozicim. Nerovné odménovani tak
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zustava zavaznym problémem, ktery vyzaduje systémova opatfeni a zmény v piistupu
zameéstnavatelll i spolecnosti jako celku. (Tomsej, 2020)

Jak uvadi Zakonik prace v § 110, kde je psano:,, Za stejnou praci nebo za prdci stejné hodnoty
prislusi vSem zaméstnanciim u zaméstnavatele stejna mzda, plat nebo odmena z dohody “, coz
znamena, ze by mezi zaméstnanci nemély existovat zadné rozdily v odménovani na zakladé
pohlavi, rasy, narodnosti nebo jinych diskrimina¢nich faktort. (Zakonik prace, 2019)
Publikovana data CSU poukazuji na vyrazny rozdil v primérné mzdé mezi muZi a Zenami.
Zatimco primérna mzda muzl za rok 2023 dosahuje 50 010 K¢, Zeny si v priméru vydélaji 41
139 K¢. Tento rozdil ¢ini 8§ 871 K&, coz potvrzuje pretrvavajici genderovou nerovnost v
odmétiovani. (Cesky statisticky tfad, 2023) Piijem Zen ¢asto nepfedstavuje hlavni finanéni
podporu pro rodinu, coz dale posiluje genderovou segregaci pracovniho trhu, kde muz plni roli
Zivitele, zatimco Zena se stard o péci o déti. Stim se poji to, Ze je Ceska republika
charakteristickd dlouhou matefskou a rodicovskou dovolenou, kterd je v prevazné vétSing
ptipadil Cerpana pouze matkou a mize trvat az do tretiho roku zivota ditéte. Béhem rodi¢ovské
dovolené mnoho Zen pieruSuje svou pracovni ¢innost, coz mize v né€kterych ptipadech zpiisobit

zpozdéni v kariérnim ristu, které je nasledné obtizné dohnat. (Havlova, 2023)

3.6 Uroveii vzdélanosti Zen a muZi
Uroveti vzdélani populace, at’ uz na arovni naroda, regionu, obce ¢&i jiné pfirozené skupiny, je
vzdy rozvrstvend, tedy nerovnomérnd a liSi se mezi jednotlivei. Kazdy jedinec disponuje
odliSnou urovni a zaméfenim vzdélani, coz vytvaii rozdilnou vzdélanostni strukturu
spolecnosti. Tyto individuélni rozdily se nésledné¢ promitaji i do celkové trovné narodni
vzdélanosti. (Cesky statisticky ufad, 2024)

4

Ackoli zeny v soucasnosti dosahuji srovnatelné, a v nékterych ptipadech i vyssi urovné vzdélani
nez muzi, tento fakt se ne vzdy promita do jejich pracovniho uplatnéni. Pfetrvavajici genderové
rozdily na trhu prace zplisobuji, Ze Zeny Casto ¢eli horSim pracovnim podminkam, pomalejSimu
kariérnimu ristu a niz§imu finanénimu ohodnoceni.

Zeny, které odkladaji mateistvi, zpravidla dosahuji vyssiho vzdélani, Ziji a pracuji ve méstech
a nejprve se soustiedi na budovani své profesni drahy a kariéry. Kariérni ambice samy o sobé
nejsou hlavnim diivodem odkladu matefstvi. (Priicha, 2015) Mnoho Zen v Ceské republice viak
¢eli obtiznému rozhodovani mezi budovanim rodiny a profesnim rozvojem, kde si nasledné
pokladaji otazku typu ,,rodina, nebo kariéra?“. V soucasné spolecnosti stale pietrvava rozdéleni
roli mezi muzi a Zenami. Zeny jsou ¢asto vnimany jako ty, které maji pfevazné na starosti péi

o domécnost a rodinu. Na druhé strané jsou muzi tradi€né spojovani s profesnimi oblastmi,
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politikou a vefejnym zivotem. Toto rozdéleni vytvaii jasné hranice mezi tim, co je povazovano
za ,,zensky svét” a co za ,,muzsky svét“. (Kimplova, 2023)pohlavi nejvice pfiblizily. V roce
2020 bylo v evidenci Utadu prace CR v priméru registrovano 130,7 tisic Zen, coZ predstavuje

nartst o 19,2 tisice oproti pfedchozimu

32



4 Vyzkumna ¢ast

Kapitola se zam¢tuje na vybrané metody a postupy pouzité v tomto vyzkumu. Seznamuje nds
mimo jiné s vyzkumnym problémem a cilem, vybérem zkoumaného vzorku, etickymi aspekty
vyzkumu a procesem sbéru dat. Pro tento vyzkum byla zvolena kvalitativni 1 kvantitativni

metoda a data byla analyzovéna prostfednictvim tematické analyzy.

4.1 Cil vyzkumu

Cilem této bakalaiské prace je komplexné zmapovat potencialni piinos zavedeni genderovych
kvot v podnikovém prostiedi a kriticky zhodnotit jejich mozné dopady na chod a fungovani
podniku. Prace se zaméfuje nejen na teoretické ukotveni problematiky genderové rovnosti a
diverzity na pracovisti, ale také na praktické aspekty implementace kvot v kontextu ceského
podnikatelského prostredi. Soucasti cile je rovnéZ analyza ndzort vybranych manazerek a Zen
v fidicich pozicich, kterd umoZzni 1épe porozumét redlnému dopadu téchto opatieni z
perspektivy praxe. Soucasti vyzkumu je také dotaznikové Setieni, jehoz cilem je rozsifit
kvalitativni zjiSténi o $ir$i perspektivu a nazory vétsSiho poctu respondentd.

Vysledkem prace by mélo byt zhodnoceni, zda genderové kvoty mohou predstavovat efektivni
nastroj pro podporu rovnosti a diverzity ve vedeni firem, nebo zda mohou mit i nezadouci ¢i

kontraproduktivni disledky.

4.2 Metody vyzkumného Setieni

Vyzkumné cast bakalafské prace se zaméfuje na analyzu vysledkG kvalitativniho, tak i

kvantitativniho vyzkumu.

4.2.1 Kvalitativni vyzkum

Prvnim prostfedkem pro ziskdni podrobné&jSich a rozsadhlejSich vyrokti, aby bylo mozné
nahlédnout na problematiku, byly uskute¢nény ¢tyti polostrukturované rozhovory. Vyzkum byl
realizovdn na vzorku CcCtyfech respondentl, ktefi byli vybrani na zakladé pisobnosti
v Ceskomoravské asociaci podnikatelek a manazerek (CMAPM) a v Business & Professional
Women CR z.s. Data byla sbirdna pomoci rozhovorii, které probihaly jak telefonicky, tak i
osobné.

Rozhovory byly polostrukturované, coz umoznilo zachovat urcitou miru standardizace, ale
zarovenn dat prostor respondentim pro volné vyjadieni jejich ndzorti. Otdzky pouzité
k rozhovoru jsou uvedeny v Pfiloze 1 a byly formulovany tak, aby pokryvaly kli¢ové oblasti

souvisejici s hlavnim vyzkumnym problémem.
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4.2.2 Kvantitativni vyzkum

Pro ziskani vice dat, se zdmérem pro §irsi perspektivu na problematiku a ziskat vice odpovédi,
bylo do vyzkumu zatazeno také dotaznikové Setfeni. Dotaznik pouzity ve vyzkumné ¢asti
obsahoval celkem 7 uzavienych otazek(viz. Ptiloha 6), které byly zaméteny na zjisténi nazora
respondentll na genderové kvoty a rovnost pohlavi na pracovisti. Uzavieny format otazek
umoznil snadné zpracovani a kvantitativni vyhodnoceni odpovédi.

Cilem vyzkumu bylo ziskat hlubsi pochopeni zkoumaného tématu z pohledu respondentt a

identifikovat hlavni faktory, které ovliviiuji jejich zkuSenosti a postoje.

4.3 Ziskavani dat

Respondenti byli osloveni prostiednictvim e-mailu ¢i kontaktovani telefonicky s zadosti o ti€ast
ve vyzkumu, aby bylo moZzné ziskat potfebné informace pro vyzkum. Informace o ucelu
rozhovoru a dotazu, na udé¢leni souhlasu s poskytnutim, byly sdéleny respondentim hned
v prvnich vétach. Rozhovory probihaly osobné, telefonicky i online a kazdy z nich trval
pfiblizné 30 minut.

Pted zahédjenim rozhovoru byli respondenti sezndmeni s cilem vyzkumu a poskytli informovany
souhlas se zdznamem a pouzitim jejich odpovédi pro ucely této prace. Data byla
zaznamenavana ve form¢ audiozaznamu ¢i pisemnych poznamek a nasledné ptepsana pro tcely
analyzy. Odpovédi dotazovanych, podrobné¢ uvedeny v pfilohach, byly rovnou pisemné
zaznamenany s piipadnymi poznamkami. U ¢asti rozhovord, kde byly odpovédi podrobné;jsi,
byl vyuzit diktafon nebo mobilni telefon k nahravani, aby doslo k pfesnému znéni odpovédi, a
také k opétovnému piehrani k podrobnéjsi analyze vysledki.

V ptipad¢ dotaznikového Setfeni byla data sbirana prostfednictvim online formuléte, ktery byl
distribuovan vybranym respondentim. Dotaznik obsahoval sedm uzavienych otazek,
zaméfenych na postoje k genderovym kvotdm a vnimani rovnosti pohlavi na pracovisti.
Vysledky dotazniku byly zaznamendny v digitdlni podobé a dale analyzovany pomoci
zakladnich statistickych postupti.

4.4 Predstaveni participanti kvalitativniho vyzkumu

Bc. Helena Radkovska MBA

Pani Radkovska ptisobi ve spole¢nosti BORCAD cz a.s., ktera se specializuje na vyrobu a vyvoj
sedadel do vlak. Tato vyrobni firma s vlastnim vyzkumem a vyvojem zaméstnava
ptiblizn¢ 200 pracovnikl a dodava své produkty vyznamnym vyrobciim Zelezni¢nich vozidel,

jako jsou Skoda Transportation, Siemens, Stadler a Alstom.
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Pani Radkovska svou kariéru v této firme zahéjila v roce 2018 na pozici vedouci obchodu, kde
byla zodpovédna za obchodni strategii a rozvoj vztahtli se zékazniky. Diky svym schopnostem
a odbornym znalostem v oblasti obchodu a vedeni firmy ci pracovniku/lidi se postupné
vypracovala na vrcholové manazerské pozice. V roce 2022 byla jmenovana generalni
feditelkou spolecnosti, ¢imz prevzala odpovédnost za celkové fizeni firmy, strategické
rozhodovéni a dalsi rozvoj spolecnosti na mezinarodnim trhu.

Kromé své role ve spolecnosti BORCAD cz a.s. zastdva pani Radkovskéa také vyznamnou
pozici v ramci profesniho sdruzeni — je viceprezidentkou Ceské manazerské asociace pro
primysl (CMAPM), kde se aktivné podili na podpofe a rozvoji manazerskych dovednosti v
ceském primyslovém sektoru. Jeji profesni zkusenosti a odborny vhled do oblasti obchodu a

vyroby z ni ¢ini respektovanou osobnost v oboru.

Mgr. Barbora Novotna

Pani Novotna je majitelkou Soukromé zakladni Skoly a matetské Skoly B-English, kde i nadéle
aktivné plisobi a zastava urcité kompetence v ramci jejiho provozu. Kromé vedeni Skoly je
také autorkou a koordinatorkou celostatniho projektu ,,Ready do skoly s radosti®, ktery se
zamé&fuje na inovativni pfistup v pfedSkolnim vzdélavani a pfipravuje déti na vstup do Skolniho
prostiedi.

V soucasnosti dokoncuje a pfipravuje k otevieni novy projekt Be Nature, ktery povazuje za
pfelomovy v oblasti vzdélavani predskoldk. Tento koncept vychdzi z principl lesni
pedagogiky, avSak pfindsi moderni, bezpecné a inovativni pojeti vzdélavani, Gzce propojené s
pfirodou a pfirozenou vyukou anglického jazyka.

Kromé své pedagogické &innosti zastava funkei viceprezidentky Ceské manaZerské asociace
pro pedagogicky management (CMAPM), kde se aktivné angaZuje v rozvoji manaZerskych
dovednosti v oblasti Skolstvi a vzdélavani.

Vedle svych projektl v oblasti vzdélavani momentalné pracuje na dalSich dvou iniciativach,
které spadaji do stereotypicky ,,panskych® odvétvi. Prestoze jde o segmenty, kde tradi¢né
dominuji muzi, vnima tuto vyzvu s nadSenim a vidi v ni pfilezitost pfinést nové perspektivy a

inovace.

Véra Kaderkova
Pani Véra Kaderkova je majitelkou spolecnosti Rustika, ktera sidli v Jevicku a specializuje se
na poskytovani komplexnich reklamnich sluzeb. Krom¢ svého podnikdni je pani

Kaderkova piedsedkyni Regionalniho klubu Svitavy v Ceské manaZerské asociaci
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(CMAPMM), kde se aktivng podili na podpoie a rozvoji manazerskych dovednosti v regionu.
Ve své funkci se zaméfuje na propojovani odbornikd, podporu podnikatelského prostiedi a
sdileni zkuSenosti mezi manaZery napfic¢ riznymi obory.

Jeji zkuSenosti sahaji nejen do oblasti reklamy a marketingu, ale také do managementu a
strategického rozvoje firem. Diky svému aktivnimu zapojeni do CMAPM pfispivé k posilovani
profesni komunity v regionu Svitavy a pomaha vytvaret inspirativni prostedi pro dalsi generace

podnikatelek a manazerek.

Ingrid Siirova

Pani Strova je vyznamnou osobnosti v oblasti podpory Zen a rovnych piilezitosti v Ceské
republice. Pisobi jako viceprezidentka a ¢lenka prezidia organizace Business & Professional
Women CR (BPWCR), kde je zodpovédna za strategické sméfovani organizace. V ramci
BPWCR se aktivné podili na vedeni domécich i mezinarodnich projektti zaméfenych na
posileni postaveni zen v profesnim zivote.

Ingrid ma bohaté zkuSenosti z bankovniho sektoru, kde zastdvala vyznamné manazerské
pozice. Jeji odbornost zahrnuje oblasti efektivni komunikace, obchodnich dovednosti a
osobniho rozvoje. Vénuje se skoleni a mentoringu, ptic¢emz vyuziva metodu DISC pro zlepSeni
komunikacnich schopnosti na rtiznych turovnich.

Kromé¢ svych aktivit v BPWCR je Ingrid také mentorkou a skolitelkou, ktera podporuje Zeny v
jejich profesnim rastu. Spolupracuje na zahrani¢nich projektech a podili se na organizaci
konferenci, jako je naptiklad Equal Pay Day, kde vystupuje jako mentorka a ptednasejici.

Jeji prace a angaZzovanost vyrazné pfispivaji k podpofe ekonomické nezavislosti Zzen a k
prosazovéni rovnych piileZitosti v Ceské republice i na mezinarodni irovni.

4.5 Analyza dat kvalitativniho vyzkumu
K analyze dat byly vyuZzity metody otevieného kodovani. ,, Pri otevieném kodovani je text jako
sekvence rozbit na jednotky, témto jednotkam jsou pridélena jména a s takto nove
pojmenovanymi fragmenty textu potom vyzkumnik dal pracuje* (Svaiicek, 2007, s. 211),
vyplyvé z interpretace realizované zvolenym metodologickym pfistupem. Na zdklad¢é tohoto
postupu byly z vypovédi vycClenény tii kategorie, jez nasledné prosly dalsi analytickou fazi.
Kategorie pfi otevieném kodovani:

- Osobni zkusenost s genderovou nerovnosti a prekdzkami v kariéte

- Strukturalni a spolecenské prekazky pro Zeny ve vedeni

- Postoje ke genderovym kvotam a doporuceni pro budoucnost
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4.6 Vyhodnoceni rozhovori

4.6.1 Osobni zkuSenost s genderovou nerovnosti a prekazkami v kariére

V prvni kategorii se soustfedime na osobni zkusSenosti respondentek s genderovou nerovnosti a
identifikované ptekazky, které ovliviiovaly jejich kariérni drahu.

Z analyzy rozhovort vyplynulo, Ze vétSina respondentek nevnima své pohlavi jako faktor, ktery
by je vyrazné¢ omezoval pifi kariérnim postupu ¢i rozhodovani v rdmci podniku. Osobni
zkuSenost s pfimou genderovou diskriminaci byla mezi respondentkami spiSe vyjimecna.
Neékteré naopak zdiraznily, ze byly ocefiovany za své schopnosti, predevSim v oblasti
mezilidskych vztaht, feSeni narocnych situaci nebo prace v multikulturnim prostfedi. V tomto
sméru vnimaly spiSe respekt k vykonu a kompetencim, nez by pocitovaly pirekdzky vyplyvajici
z jejich pohlavi.

Ptesto se v odpovédich objevily i nepiimé a strukturalni prekazky, které nejsou na prvni pohled
spojovany s diskriminaci, ale pfesto maji zasadni vliv na profesni drahu Zen. Nej¢astéji bylo
zminovano matetstvi jako faktor zpomalujici kariéru — dlouhd rodi¢ovska dovolend, slozity
navrat na pracovni trh a pracovni pauza, ktera byva v n¢kterych ptipadech vnimana jako ,,ztrata
tempa““ nebo profesni nevyhoda, jak zdlraziuje pani Radkovska:

., Kolegoveé, se kterymi jsem byla pred materskou dovolenou na stejné kariérni urovni, dosdahli
postupu mnohem drive nez ja.
ZkuSenosti s timto typem bariéry ukazuji na pietrvavajici nedostatek flexibilnich pracovnich
podminek a nizkou institucionalni podporu névratu zen do zaméstnani po rodicovskeé.
Dalsi dillezité¢ téma ptedstavuje vnimani genderového prostfedi ve specifickych oborech.
Ackoli samy respondentky ¢asto nepocitovaly tlak ze strany muzskych kolegii, uvédomuyji si,
ze v nekterych odvétvich — zejména téch, kde prevazuji muzi — mohou Zeny celit predsudkiim
nebo vysS§im naroklim na prokazovani svych kompetenci. Tento tlak je vSak podle nékterych
zen mozné piekonat prostfednictvim vysoké miry sebedtvéry, jasné komunikace vlastnich cild,
budovani profesni sit¢ a schopnosti odolévat negativnimu okoli. Tyto strategie byly opakované
oznaceny jako klicové pro posilovani profesniho postaveni Zen v narocném prostiedi.
V odpovédich se rovnéz odrazi absence systematické podpory formou mentorstvi. VéEtSina
respondentek uvedla, ze neméla zddného mentora ¢i mentorku, kteti by jim pomohli ptekonat
genderové bariéry. Piesto se nekteré Zeny setkaly s muzskymi kolegy, kteti posuzovali vykon
bez ohledu na pohlavi a jejichz podpora pfispéla k profesnimu riistu. Zaznél také zajimavy
moment, kdy si jedna z respondentek zacala uvédomovat téma genderovych nerovnosti az ve

chvili, kdy se zapojila do profesniho sdruzeni podporujiciho zeny. Tento postieh potvrzuje,
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ze genderové nerovnosti mohou byt vnimany i zpétn€ — ve chvili, kdy Zena ziska srovnéni nebo
hlubsi vhled do problematiky.

Celkové lze fici, ze kariérni drahy respondentek byly postaveny pfedevs§im na individuédlnich
schopnostech, odolnosti a sebediivéie, pricemz nékteré prekazky souvisejici s genderem nebyly
vzdy vnimany jako explicitni diskriminace, ale jako slozit¢jsi soubor strukturalnich a kulturnich
omezeni, zejména v souvislosti s matefstvim a navratem do pracovniho Zivota. Analyza
ukazuje, ze osobni zkuSenost s genderovou nerovnosti je velmi individuélni, ale urcité vzorce
a opakujici se motivy v odpovédich naznacuji, ze systémova podpora, flexibilita pracovnich
podminek a mentoring by mohly Zendm vyznamné pomoci na cesté k vedoucim pozicim.
4.6.2 Strukturalni a spolecenské prekazky pro Zeny ve vedeni

Druhé tematické kategorie se zamétuje na piekazky, které zendm ztézuji piistup k vedoucim
pozicim a vychazeji ze zazitych spolecenskych norem i nastaveni pracovniho prostiedi.
Analyza odpovédi respondentek na otazku tykajici se prekazek, kterym Zeny Celi pfi cesté do
vedoucich pozic, odhalila Siroké spektrum strukturdlnich a spolecenskych bariér, které mohou
ovlivnit rovnost piilezitosti ve firemnim prostfedi. Zatimco jedna z respondentek uvedla, Ze
zadné prekazky nevnima, vétSina z nich popsala konkrétni faktory, které podle jejich ndzoru
znevyhodiiuji zeny usilujici o vedouci postaveni.

Jednim z nejCastéji zminovanych probléml byly genderové stereotypy — tedy zakoienéné
predstavy o tom, ze viid¢i role jsou vhodnéjsi pro muze, zatimco Zeny jsou vnimany spise jako
podpiirné ¢i pecujici osobnosti. Dle vyjadfeni pani Novotné:

., Predsudky o tom, Ze vedouci role jsou spise vhodné pro muze, mohou Zenam ztézovat postup
na vyssi pozice. “

Tyto stereotypy casto vedou k omezenému ptistupu zen ke klicovym projektim, rozhodovacim
pozicim ¢i profesnimu sitovani, které jsou pfitom zasadni pro kariérni rast. S tim souvisi 1 nizsi
mira zastoupeni Zenskych vzora ve vedeni, coz miize posilovat dojem, Ze tyto pozice pro zZeny
nejsou dosazitelné nebo pfirozené.

Vyznamnou strukturalni pfekdzkou je rovnéz dlouha matefskéd a rodicovskd dovolend, ktera
zpomaluje kariérni rozvoj a vede k vytrzeni z profesniho prostfedi. K tomu se
pfidava nedostatecné zajisténi péce o déti — naptiklad chybéjici firemni Skolky ¢i omezena
dostupnost zkracenych uvazkii a moznosti prace z domova. Tyto faktory komplikuji
zendm sladéni pracovniho a rodinného zivotaa ¢ini je méné ,.konkurenceschopnymi® pfi

navratu na trh préace.
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Respondentky déle upozornovaly na platovou nerovnost, kterd negativné ovliviiuje motivaci
zen k dalSimu profesnimu rlstu, a na pietrvavajici nedostatek firemnich strategii zamétenych
na diverzitu a inkluzi. Tento nedostatek podpory ze strany organizace miize vést k prostredi,
které neni zenam piivéetivé, ani pokud jde o jejich kariérni ambice, ani pokud jde o kazdodenni
pracovni vztahy.

Vyznamnym tématem byla rovnéz nizkd mira sebevédomi, kterou nékteré Zeny mohou
pocitovat v disledku prostiedi, v némz jsou pravidelné vystaveny mikroagresim, podcenovani
&i zpochybiiovani jejich schopnosti. Podle slov pani Stirové: ,, Piekondni nizkého viastniho
sebevedomi, pak je otdazkou, zda jsou na pozici vhodné, ““. Takové kazdodenni zkusenosti mohou
negativné ovlivnit jejich profesni jistotu a ochotu ptevzit zodpovédnost za vedeni tymd. S tim
uzce souvisi i strach z netuspéchu nebo z kritiky, ktery se mize projevovat naptiklad neochotou
vystupovat sebejisté €i prosazovat vlastni nazory, zda-li jsou pro tu fidici pozici vhodné.
Zajimavym poznatkem bylo i to, ze genderova nerovnost neni vzdy vnimana védomé. Jedna z
respondentek poznamenala, Ze se o této problematice zacala vice zajimat az zpétné, po
konfrontaci s jinymi Zenami a diskusich na toto téma. Tento postfeh naznacuje, Ze nckteré
formy nerovnosti mohou byt ,,neviditelné, a piesto ovliviiuji pracovni moznosti Zen velmi
vyrazné.

Celkové tato kapitola ukazuje, Ze strukturdlni a spolecenské prekazky nejsou dany pouze
konkrétnimi pravidly, ale zejména atmosférou, oekavanimi a systémem podpory (¢i jeho

nedostatkem). Kombinace predsudkil, systémovych bariér a vnitiniho nastaveni vytvari pro

vvvvvvvvvv

4.6.3 Postoje ke genderovym kvétam a doporuceni pro budoucnost

Zavérecna tematickd kategorie se zaméfuje na postoje respondentek k problematice
genderovych kvot a jejich potencidlni tiloze pii zajiStovani rovnosti ptileZitosti. Kromé pohledu
na instituciondlni opatfeni tato ¢ast zahrnuje také doporuceni, kterd by zeny ve vedoucich
pozicich nabidly mlad$im kolegynim, jeZ se chtéji profesn¢ prosadit.

Nézory respondentek na genderové kvoty se ukdzaly jako znacné rtiznorodé, od jejich
jednoznacného odmitnuti az po opatrnou podporu podminénou zpisobem jejich zavadéni a
komunikace. Tento tematicky okruh tak odhalil hlubsi dilemata spojena s otazkou rovnosti
prilezitosti, potencionalu, spravedlnosti, vnimani kompetenci a spole¢enské zmény.

Nékteré respondentky vnimaji kvoty jako pfilis umély nebo natlakovy zasah do ptirozeného

vybéru pracovnikil. Jedna z nich vyjadrila silny odpor k této formé regulace slovy:
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., Kvoty povazuji za nasilné, umeélé, a dokonce i smésné. Zastoupeni zZen by melo byt resené
Jjinym zpusobem. *

Tento nazor odrazi obavu, Ze by kvoty mohly naru$it princip meritokracie a vyvolat u
zamé&stnancl dojem, Ze zeny jsou do vedoucich pozic vybirany jen kvuli pohlavi, nikoliv kvili
schopnostem. S tim souvisi i astéji zminovany problém stigmatizace Zen, které by se do vedeni
dostaly pravé diky kvotam — a mohly by byt vnimany jako méné legitimni nebo ,,dosazené*.
Na druhé strané zaznély iumirnéné ¢i podporujici postoje, které upozoriiuji na kvoty
jako nastroj do¢asného narovnani strukturalnich nerovnosti, zejména v prostiedich, kde je nizké
zastoupeni zen dlouhodobym problémem. Respondentky poukazuji na to, ze kvoty by mély
byt dobie vysvétleny a komunikovany, aby nedochazelo k jejich dezinterpretaci:

. Mohou byt vhodné, pokud jsou velmi dobre komunikovany. Tady je nejvetsi problém, ze
vwhody a pozitivni dusledky nejsou radné popsany, znamy. Pak je vSe hodnoceno jen s
predsudky.

Podle nékterych nazortt mohou kvéty pomoci oteviit dvefe Zenam, které¢ by jinak zistaly
ptehliZzeny, a soucasné piinést do vedeni firem vét§i rozmanitost nazord a Zivotnich zkuSenosti.
V odpovédich se vSak opakovan¢ objevoval apel na to, Ze samotné zavedeni kvot nestaci — je
tieba zeny, které se diky nim do vedeni dostanou, aktivné¢ podporovat a vytvaret prostiedi, ve
kterém mohou své schopnosti dale rozvijet, jak zminuje viceprezidentka BPWCR Ingrid
Stirova:

., Vedle kvot je dulezita podpora Zen v téchto pozicich. Nenechat je tam samotné, at si poradi. *
V otazkach zamétenych na budoucnost respondentky vyjadiovaly ptesvédceni, ze Zeny by mély
byt odvazné, sebevédomé a aktivné se uchazet o vedouci pozice. Castym doporu¢enim
bylo hleddni mentorek, budovani profesnich siti a neustalé¢ vzdélavani. Zaznivala vyzva k
asertivite, jasné komunikaci cili a osobni vytrvalosti jako klicovym nastrojim tuspéchu.
,,Poradila bych mladym Zendam, aby verily samy v sebe a své schopnosti. Je diilezité budovat
sebediiveru, rozvijet své dovednosti a obklopit se podporujicimi lidmi. *

Z odpovédi vyplynulo, Ze Zeny vnimaji svou profesni silu nejen jako vysledek systému, ale
i vlastni vnitini prace a odhodlani. Uspéch jedné Zeny pak miize podle nich inspirovat ostatni
a ptispivat k postupné zmeéné genderovych stereotyptl, které ve spolecnosti stale pretrvavaji.
Celkové lze tici, Ze pfistup ke genderovym kvotadm se mezi respondentkami lisi podle jejich
osobnich hodnot, pracovnich zkuSenosti i prostfedi, ve kterém piisobi. Jednoznacné se vSak
ukazuje, Ze pro posileni postaveni Zen ve vedeni je kliCové kombinovat systémové nastroje s

podporou sebevédomi, mentoringu a otevieného pracovniho prostiedi.
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4.7 Charakteristika dotaznikového vyzkumného procesu

Do vyzkumného Setfeni se podatilo nasbirat 114 odpovéedi. Pohlavni rozdil odpovidajicich byl
nepatrny. Zeny tvofily 55,3 %, coz bylo 63 odpovédi. Zbylou &ast respondentii tvofili muzi, se
svymi 51 odpovéd'mi. Z hlediska vékové kategorie se mohli zii€astnit respondenti starsi 18 let.
Nejvétsi zastoupeni méli respondenti ve vékovém rozmezi 18-25 let, ktefi zastupovali 47,4 %
odpovédi. Druhé dvé nejvice zastoupené veékova kategorie byly v letech 46-55, které¢ mély
stejny procentualni pocet, jako respondenti ve véku 26-35 let, ktefi zastupovali 14,9 %
odpovédi. Vzorek byl slozen tak, aby zahrnoval riiznorodé vé€kové skupiny a obé pohlavi, s

cilem ziskat co nejobjektivnéjsi pohled na vnimanou rovnost pohlavi v pracovnim prostiedi.

4.8 Analyza a interpretace kvantitativniho vyzkumu

4.8.1 Vnimate, Ze existuji nerovnosti v kariérnim riistu mezi muzi a Zenami?
Zasadnim a nejvice diskutovanym faktorem soucasné doby jsou otdzky rovnosti pohlavi a
spravedlivého pfistupu na pracovnim trhu. Jednim z nejviditelngjSich aspekti této problematiky
je kariérni rtst, u kterého se casto zmitiuje mozné znevyhodnéni Zen oproti muzim. Nasledujici
graf zachycuje rozlozeni odpovédi na otazku: ,, Vnimate, zZe existuji nerovnosti v kariérnim ristu
mezi muzi a Zenami? *

Graf Cislo 2 ukazuje, ze valnd vétSina respondentii se priklané€la k otazkdm ,,Ano* a ,,Spise
ano“, coz poukazuje na prevladajici pocit, Ze pohlavi neni vnimano na trhu prace stejnym
zpusobem. Data podtrhuji, Ze téma rovnosti je mezi lidmi stale aktualni. Zaroven lze pozorovat,
ze odpovédi ,,Spise ne* a ,,Ne* tvoii pouze mensi ¢ast vysledkli, coz naznacuje, ze pouze
mens$ina respondentdi vnima pracovni trh jako skuteén€¢ rovnopravny. Tato disproporce

poukazuje na pretrvavajici vnimani genderové nerovnosti a potfebu dalSich krokii ke zlepSeni

rovnosti piilezitosti mezi muzi a Zenami.
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Vnimate, Ze existuji nerovnosti v kariérnim rlistu mezi muzi
a zenami?

45
40
35
30
25
20
15
10

B Ano M SpisSe ano Spise ne ® Ne

Graf 2: Vnimate, Ze existuji nerovnosti v kariérnim rustu mezi muzi a Zenami?

(Zdroj: viastni zpracovani)

4.8.2 Domnivate se, Ze Zeny Celi vétSim prekazkam pri ziskani vedoucich pozic nez
muzi?

V poslednich letech se stale Castéji diskutuje o zastoupeni Zen ve vrcholovém managementu a
o faktorech, které mohou jejich profesni rast ovliviiovat.

Graf ¢islo 3 ilustruje, ze respondenti jsi jsou védomi nizsi podpory Zen ve vedoucich pozicich.
Z odpovédi vyplyva, Ze znacna €ast vetejnosti vnima nerovné podminky, kdy Zeny ¢eli vétsSim
prekazkam nez muzi. Odpoveéd’ ,,Ano, Zeny jsou mén€ podporovany ve vedoucich rolich* byla
zvolena 40 respondenty, coz miize souviset s pretrvavajicimi genderovymi stereotypy,
nedostatkem mentorek a mentorskych programt, ale i niz§i divérou v zenské vedeni v
nékterych pracovnich prostredich.

tlaku na vykonnost“, ¢imz poukazala na opacny pohled, nez ktery ptevladal ve vétSing
odpoveédi. Presvédceni nékterych respondentli miize vychézet z hluboce zakotenénych predstav
o muzské roli, ktera je spojena s tlakem na vykon, zodpovédnost a autoritu, a pravé proto mize

byt chapéna jako urcita forma znevyhodnéni.
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Domnivate se, Ze Zeny Celi vétSim prekdzkam pfri
ziskani vedoucich pozic nez muzi?
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Graf 3: Domnivdte se, zZe zZeny Celi vétsim prekazkam pri ziskani vedoucich pozic nez muzi?
(Zdroj: viastni zpracovani)

4.8.3 Co je podle vas nejvétsi prekazkou v dosaZeni rovnosti pohlavi na pracovisti?
Dlouhodobym cilem moderni spole¢nosti, jsou rovné piilezitosti pro muze a Zeny na pracovisti
i ptesto vSak v praxi narazi na fadu bariér.
Tato Cast dotazniku méla za cil identifikovat, co vefejnost povazuje za hlavni pfic¢inu
pfetrvavajici nerovnosti mezi pohlavimi v pracovnim prostfedi. Respondenti vybirali z n€kolika
moznych ptrekazek, které se Casto objevuji v odborné i verejné diskusi — od spolecenskych
stereotypl az po systémova opatieni, jako je rodicovskéa dovolena.

Nejvice prezentujici se prekazkou, kterd je v grafu ¢islo 4 vyobrazen4, jsou ,,Stereotypy o rolich
muzl a zen“, tzv. tradini pfedstavy. Nazor jasné¢ dominuje mezi odpovéd’'mi a poukazuje na
hluboce zakoten&né spole¢enské vzorce v Ceské republice, které ovliviiuji pracovni prostiedi.
Druhou nejcastéjsi odpovédi, s odstupem 20 respondentii, byla varianta ,,Nevyvazené pracovni
podminky*. Zastoupeni této odpovédi naznacuje, Ze rovnost na pracovisti neni respondenty
vnimana pouze optikou moznosti postupu na vyssi pracovni pozice, ale rovnéz ve vztahu k
béznému pracovnimu prostfedi a podminkam, které zaméstnanci kazdodenné zazivaji. Jde
napiiklad o dostupnost flexibilni pracovni doby, moznost kombinovat pracovni a rodinny zivot,
zpusob rozdéleni ukolil ¢i celkovy pfistup zaméstnavatele k potfebam jednotlivell bez ohledu
na pohlavi. Tyto aspekty jsou pro fadu respondentt stejné dulezité jako kariérni rist, a jejich
vnimani poukazuje na $ir$i rozmér genderové rovnosti v pracovnim prostiedi. Ziskana data

ilustruje ptiloZeny graf:
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Co je podle vas nejvétsi prekdzkou v dosazeni rovnosti
pohlavi na pracovisti?
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Nevyvazené pracovni podminky (napf.rodi¢ovska dovolend)

W Z4dna prekazka neexistuje
Graf 4:Co je podle vas nejvetsi prekazkou v dosazeni rovnosti pohlavi na pracovisti?

(Zdroj: viastni zpracovani)
4.8.4 Setkal/a jste se ve své kariére s tim, Ze by gender(pohlavi) ovlivnilo moZnost
karierniho postupu?
Graf €. 5 prezentuje rozlozeni odpovédi na otazku, zda respondenti béhem své profesni kariéry
zaznamenali vliv pohlavi na moznosti kariérniho postupu. Vysledky jsou roz¢lenény podle
pohlavi respondentil a poskytuji piehled o tom, jak muzi i zeny vnimayji roli genderu ve vlastnich
zkusenostech i v kontextu svého pracovniho prostredi.
Nejcastejsi odpovédi napiic celym vzorkem bylo ,,Ne, nikdy*, kterou zvolilo celkem 52
respondent, pricemz tuto variantu oznacilo 32 muzii a 20 zen.
To mlze byt interpretovano jako pozitivni signal — pro znac¢nou cast dotazovanych pohlavi
nepiedstavovalo prekazku v kariérnim postupu. Zvlasté u muzl je tento nazor vyrazné
zastoupen, coz muze odrazet jejich vlastni zkusenost s rovnymi podminkami.
Druha nejcastéjsi odpoveéd’ byla ,,Ano, u jinych lidi“, kterou uvedlo celkem 44 respondentti, 33
zen a 11 muzd. Z odpovédi Ize vycist, ze mnoho lidi si v pracovnim prostiedi v§ima piipada,
kdy gender ovlivnil kariérni postup n¢koho jiného, ¢astéji u Zen. Vysoké zastoupeni Zen v této
odpovédi muze poukazovat na vyssi citlivost k tomuto tématu nebo vétsi pocet negativnich
zkusenosti ve svém okoli.
Moznost ,,Ano, u sebe“ oznacilo celkem 11 respondentli, z toho6 zenal5 muzd.
Ptestoze jde o menSinu, je diilezité zminit, Ze nékteti respondenti osobné zazili, Ze jejich pohlavi
ovlivnilo kariérni rlst, coz ukazuje, ze otazka rovnosti stale neni zcela uzaviena.
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Nejmensi pocet odpovédi ziskala varianta ,,Nevim / nechci odpovidat®, 7 celkem, a to 4 Zeny a
3 muzi.
Tato moZnost mlze signalizovat nejistotu ohledné tématu nebo neochotu o ném mluvit, coz
samo o sob& muize odrazet citlivost otdzky genderu v pracovnim prostiedi.

Graf ukazuje, zZe i kdyZ vétSina respondentti uvedla, Ze se s genderovym ovlivnénim kariérniho
postupu nesetkala osobné, znacna Cast z nich vnima existenci tohoto jevu ve svém okoli.
Vysledky tak potvrzuji, ze téma rovnosti prilezitosti podle pohlavi je stale aktualni, a to jak z

pohledu ptimych zkuSenosti, tak z hlediska spole¢enského vniméni.

Setkal/a jste se ve své kariére s tim, Ze by gender (pohlavi)
ovlivnilo moZnosti kariérniho postupu?

60
52
50
44
40
33 32
30
20
20
11 11
10 7
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Ano, u sebe Ano, u jinych lidi Ne, nikdy Nevim / nechci odpovida

B Mu; mZena mCelkem

Graf 5:Setkal/a jste se ve své kariére s tim, ze by gender (pohlavi) ovlivnilo moznosti kariérniho

?
postupu: (Zdroj: viastni zpracovdni)

4.8.5 Co jsou podle vas genderové kvoty?

Sesty graf nam ilustruje odpovédi tykajici se otazky ,,Co jsou podle vas genderové kvoty?.
Tato otdzka byla do dotazniku zatfazena s cilem zjistit, jak respondenti rozuméji samotnému
otazkam celého Setieni, protoZze porozuméni tomuto pojmu je zasadni pro spravnou interpretaci
postojii respondenti k tématu rovnosti pohlavi a k vyuzivani kvot v praxi.

Nejcastéji zvolenou odpovédi, kterou uvedlo 55 respondentd, byla moznost,Nastroj
podporujici rovné zastoupeni zZen a muzii na urcitych pozicich®. Tento vysledek lze povazovat
za pozitivni, nebot’ odpovida nejptresnéjsimu vykladu genderovych kvét v kontextu rovnosti

ptilezitosti. Vypovida o tom, ze vétSina respondentl chape kvoty jako mechanismus, jehoz
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cilem je vyrovnani strukturalnich nerovnosti a podpora rovného zastoupeni pohlavi naptiklad
ve vedeni firem, politice nebo vefejné sprave.
Druha nejcastéjsi odpovéd’, kterou zvolilo 33 respondentti, byla formulace ,,Pocet mist ve firme

ree
1

vyhrazeny pro urcité pohlavi“. Tato interpretace je zjednodusend a mize poukazovat na jisté
nepochopeni zaméru kvot, nebo na jejich vnimani jako nastroje uméelého zvyhodnovani urcité
skupiny. Podobny vyklad miize vést k negativnimu vniméni kvot jako nespravedlivého zésahu
do pfirozeného vybéru zaméstnanci.

Nejméné¢ Casto byla volena odpoveéd’ ,,Zakonem stanovend povinnost zaméstnavat stejné muzi
a zen“ , kterou vybralo 26 respondentll. Tato odpoveéd’ odrazi Casty omyl spojeny s vykladem
genderovych kvot, kdy jsou mylné chdpany jako piima povinnost zaméstnavat stejné¢ muzi a
zen. Ve skutecnosti v§ak genderové kvoty slouzi spise jako doporucujici nebo podptirny néstroj
k dosazeni vyvazengjsiho zastoupeni tam, kde existuji dlouhodobé rozdily.

Prilozeny graf ilustruje, Zze vétSina respondentii mé zakladni povédomi o smyslu a ucelu
genderovych kvot, nicméné v ¢asti odpovedi je patrnd urCitd mira zkresleni nebo nejasnosti,

které mohou ovliviiovat vetejné vnimani tohoto nastroje.

Co jsou podle vas genderové kvoty?
60 55
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10

B Pocet mist ve firmé vyhrazeny pro urcitépohlavi
B Zdkonem stanovena povinnostzaméstnat stejné muzl a Zen

Nastroj podporujici rovné zastoupenizen a muzl na urcitych pozicich

Graf 6:Co jsou podle vas genderové kvoty?

(Zdroj: viastni zpracovani)

4.8.6 Jaky je vas nazor na zavedeni genderovych kvot v podnikové sfére?
Nasledny graf ndm pfiblizi postoje respondentii k zavedeni genderovych kvot v podnikové
sféte. Odpovédi se rovnomeérné rozprostiraji napti¢ spektrem nézort, coz naznacuje, Ze se jedna
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o téma, které vyvolava riznorodé reakce a neni jednozna¢né vniméano jako pozitivni €i
negativni.
Nejvyssi pocet odpovédi ptipadl na moznost ,Neutrdlni nézor, ktera byla zvolena 37
respondenty, coz miize naznacovat nejistotu, nedostatek informaci ¢i opatrny pfistup k této
problematice. Neutralni postoj mize rovnéz reflektovat vyCkavaci strategii respondentti, kteti
si nejsou jisti, zda kvoty predstavuji vhodné feseni nerovnosti v podnikové sfére.
Zajimavé je, ze souhlasné i nesouhlasné postoje jsou si relativn€é vyrovnané. Plnou
podporu vyjadtilo 24 respondentt, stejny pocet zvolil i moznost ,,SpiSe podporuji*, coz sveédci
o tom, ze ¢ast respondentd kvoty vnimé jako potencidlné pfinosny néstroj ke zvyseni rovnosti
pohlavi v oblasti fizeni firem a rozhodovacich pozic.
Na opacném konci spektra stoji odpovédi ,,Spise nesouhlasim®, kterou vybralo 18 respondentt,
a ,,Zcela odmitdm®, se zastoupenim u 11 respondentid. Odmitavé postoje mohou pramenit z
obav, ze by zavedeni kvot mohlo narusit princip vybéru zaméstnancti na zakladé schopnosti a
kvalifikace, nebo z vnimani kvét jako nespravedlivého zvyhodnéni jedné skupiny. DalSim
moznym diivodem nesouhlasu mize byt nedlivéra v praktickou ui¢innost tohoto néstroje.
Z grafu lze vy¢ist, ze téma genderovych kvot v podnikové sféfe zlistava kontroverzni. Vyrazny
podil neutrdlnich postojii zaroveil naznacuje, Ze znacna ¢ast respondentil si neni v otazce
genderovych kvot zcela jista, ptipadné nema dostatek informaci k tomu, aby se jednoznaéné
vyjadrila.

Jaky je vas ndzor na zavedeni genderovych kvot v

podnikové sfére?
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Graf 7:Jaky je vas nazor na zavedeni genderovych kvot v podnikové sfére?

(Zdroj: viastni zpracovani)
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4.8.7 Myslite si, Ze genderové kvoty by mély néjaky vliv na vybér zaméstnanci?
Osma a zaroven posledni otdzka, ktera byla respondentiim poloZena, se zamétovala na vliv
genderovych kvot ve vybéru zaméstnancti, a to za cilem zjistit, zda vefejnost vnimad mozné
disledky zavadéni kvot na personélni rozhodovani a zda povazuje tento nastroj za piinosny z
hlediska rovnosti, nebo za opatfeni, které miZze narusit princip vybéru na zakladé odbornosti a
kvalifikace.

Nejvice respondentil, a to 39 osob, zastava nazor, ze vliv kvot by mohl byt negativni, protoze
by mohlo dochézet k upfednostiiovani pohlavi na tikor odborné kvalifikace. Tento pohled ¢asto
souvisi s obavou, Ze kvoty by mohly narusit férovy vybérovy proces. Naptiklad v profesich,
kde se klade diiraz na technické znalosti nebo specifické pracovni zkusenosti, mohou byt kvoty
vnimany jako omezeni moznosti vybrat nejvhodnéjsiho kandidata.

Témét totozny pocet respondentt, 38 osob, vsak uvedl, Ze kvoty by mohly mit pozitivni dopad,
protoze by pfispely k vét§i rozmanitosti pracovnich kolektivii. Diivody tohoto nazoru ¢asto
miZzou byt argumentovany tim, Ze pestiejsi tymy mohou byt otevienéjs$i novym ndpadim, 1épe
reflektovat potieby riznych skupin zakaznikli a podporovat rovné ptilezitosti bez ohledu na
pohlavi.

37 respondentt, bylo pfesvédceno o tom, Ze genderové kvoty by nemély vyrazny dopad na
kvalitu vybérového fizeni. Odpovéd’ odrazi viru v to, ze vybér zaméstnancti je v praxi primarné
zalozen na odbornosti, zkuSenostech a osobnostnich ptedpokladech uchazeci. Kvoty jsou v
tomto pojeti chapany spiSe jako doplitkovy mechanismus, ktery podporuje rovnost ptilezitosti,
aniz by naruSoval samotny princip vybéru nejvhodnéjsiho kandidata. Ziskana data ilustruje

ptiloZeny graf:
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Myslite si, Ze genderové kvoty by meély néjaky vliv na vybér
zaméstnancl?
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Graf 8:Myslite si, Ze genderové kvoty by mely néjaky viiv na vybeér zaméstnancii?

(Zdroj: viastni zpracovani)
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5 Diskuse

Vysledky vyzkumné casti této bakalaiské prace poskytly uceleny pohled na vnimdéni
genderovych kvot v podnikové sféfe. Respondenti vyjadfovali riznorodé postoje, které byly do
zna¢né miry ovlivnény jejich osobnimi zkuSenostmi, profesnim prostfedim a mirou
informovanosti o této problematice.

Ziskana data potvrzuji, ze téma genderovych kvot v podnikové sféte ziistdva mezi vetejnosti
kontroverzni. Postoje respondentll byly Casto rozdélené — ¢ast z nich kvoty podporuje jako
nastroj k vyrovnani ptilezitosti, jini je naopak vnimaji jako umélé zvyhodnovani. Rozpor Ize
objasnit v kontextu informovanosti a vnimané spravedlnosti, jak ji popisuje i Denisa Havlova
(2023), ktera upozoriiuje, ze historicky 1 v soucasnosti je postaveni Zen na trhu prace
nerovnopravné, a Ze zeny se stale ¢asteji setkdvaji s predsudky nebo stereotypy o jejich profesni
zpiisobilosti.

Vysledky zaroven ukazuji, ze Castym tématem v odpovédich respondentd byla nejistota, ze by
zavedeni kvot mohlo ovlivnit férovost vybérového fizeni. To vSak muze byt dano
nepochopenim samotného ucelu kvot. Evropska komise ve svém natizeni ¢. 651/2014 jasné
deklaruje, ze opatfeni na podporu rovnosti Zen a muzl jsou povazovana za slucitelnd s vnitfnim
trhem pravé proto, Ze napravuji strukturdlni znevyhodnéni a nikoli proto, Ze by naruSovala
zasadu odbornosti nebo vybéru na zakladé kvalifikace.

Za vyhodu vyzkumu bych povazovala moznost zachytit osobni postoje respondentl
prostiednictvim otevienych otdzek. Na druhou stranu, omezeny pocet respondentt a prevaha
zen muze mirné zkreslit celkové zavéry. Rovnéz je tieba vzit v tivahu subjektivitu odpovédi a

rliznou miru porozuméni tématu genderovych kvét.
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ZAVER

Bakalafska prace se zabyvala problematikou genderovych kvot v podnicich, a to predevsim z
pohledu zen, které pisobi ve vedoucich pozicich. Hlavnim cilem bylo zmapovat vnimany
pfinos genderovych kvoét, zhodnotit jejich mozné dopady na podnik, porozumét postojim k
pfinosim a rizikim jejich zavadéni a zasadit tyto ndzory do Sir§iho kontextu osobnich i
profesnich zkuSenosti respondentli. Prace si kladla za cil pfispét k hlubSimu porozuméni této
aktualni, a Casto i1 polarizujici, problematice.

K naplnéni stanoven¢ho cile byly vyuzity dvé hlavni metody: dotaznikové Setfeni a
polostrukturované rozhovory. Dotaznik byl zaméten na SirSi skupinu respondentt a slouzil ke
zjisténi obecného povédomi a nazorti na genderovou rovnost a kvoty. Naopak rozhovory
poskytly hlubsi vhled do postoji konkrétnich zen s praktickou zkuSenosti s vedenim lidi, a tim
umoznily zachytit nuance, které by jinak ztistaly skryté.

Vysledky Setfeni ukazuji, Ze postoj k genderovym kvotdm neni mezi Zenami ve vedoucich
pozicich jednotny. Jejich nazory se lisi v zavislosti na individualnich hodnotéch, profesni draze,
firemni kultufe i osobnich zkuSenostech s nerovnosti. Zatimco nékteré respondentky vnimaji
kvoty jako dulezity néstroj pro vyrovnani startovacich podminek, jiné je povazuji za doCasné
feSeni, které by mélo byt doplnéno pfirozenym vybérem na zéklad¢ schopnosti. Spole¢nym
jmenovatelem napfi¢ rozhovory vSak bylo pfesvédceni, Ze samotné kvoty nestaci. Klicem k
dlouhodobé zméné je vytvareni podpirného pracovniho prostredi, které motivuje Zeny k
uchézeni se o vedouci pozice, a zdroven nabizi mentoring, sitovani a rozvoj sebevédomi.
Zjisténi této prace tak ukazuji, Ze v otazce genderovych kvot nelze hledat jednoduché odpovédi.
atmosféra a ptistup organizaci ke kultivaci rovného pfistupu a rozvoje talenti bez ohledu na
pohlavi. Genderové kvoty mohou byt i€innym nastrojem za urcitych podminek, avSak pouze
tehdy, pokud jsou soucésti Sir§i strategie podporujici rozmanitost, inkluzi a spravedlivé
pracovni prostiedi.

Je vSak diilezité zminit i urcita omezeni prace. Vyzkumny vzorek nebyl velky, zejména v ramci
polostrukturovanych rozhovori,, a proto nelze zobecnit zavéry na celou populaci Zen ve
vedoucich funkcich.

Vysledky prace naznacuji naplnéni stanoveného cile, kterym bylo zmapovat vnimany piinos
genderovych kvot, zhodnotit jejich mozné dopady na podniky a analyzovat vnimani pifinosu i
rizik jejich zavadéni. Zaroven se podafilo nastinit $ir§i kontext osobnich a profesnich

zkuSenosti respondentek, v jehoZ ramci tyto postoje vznikaji. PfestoZe n€které aspekty mohly
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byt vzhledem k rozsahu prace rozpracovany pouze v omezené mife, ziskand zjisténi pfinaseji
cenny pohled na problematiku a pfispivaji k hlubSimu porozuméni danému tématu. Do
budoucna by bylo vhodné vyzkum rozsitit nejen o vétsi a rozmanitéjsi vzorek, ale také o
srovnani mezi jednotlivymi odvétvimi a regiony. Zajimavé by bylo rovnéZ zapojeni muzskych

respondentl nebo analyza vlivu konkrétnich firemnich politik na postoje zaméstnanci.
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Priloha 1: Otazky k polostrukturovanému rozhovoru

Rozhovory byly vedeny s zenami ptisobicimi ve vedoucich pozicich a zamétovaly se na jejich
zkuSenosti s rovnosti piilezitosti a postoje k genderovym kvotadm v pracovnim prostiedi. Otazky

byly formulovany oteviené a slouzily jako ramec pro pfirozeny pribéh rozhovoru.

e Poprosim Vas o stru¢ny popis vasi aktualni pracovni pozice

e Setkala jste se béhem své kariéry s tim, Ze vase pohlavi hralo roli pri kariérnim

postupu nebo rozhodovani v podniku? Pokud ano, jak se to projevilo?

e Méla jste nékdy pocit, Ze musite kviili svému pohlavi vice dokazovat své schopnosti

oproti muZskym kolegiim? Jak jste se s tim vyporadala?
e Méla jste v prubéhu kariéry néjaké mentory nebo podporovatele, ktefi vam
pomohli prekonat pirekaZzKky spojené s genderovou nerovnosti? Jakou roli v tom

hrali?

o Jaké prekazky vnimaite jako nejvétsi problém pro Zeny, které se chtéji dostat do

vedoucich pozic?

e Jaky je Vas nazor na zavadéni genderovych kvot v podnicich? Myslite si, Ze jsou

efektivnim nastrojem pro podporu genderové rovnosti?

e Myslite si, Ze genderové kvoty jsou v soucasnosti v Ceské republice potifebné, nebo

by mélo byt zastoupeni Zen ve vedeni FeSeno jinym zpiisobem?

e Co byste poradila mladym Zenam, které chtéji budovat kariéru ve vedoucich

pozicich, ale boji se, Ze budou mit kviili pohlavi omezené moZnosti?
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Priloha 2: Rozhovor — Barbora Novotna

1. Poprosim Vas o stru¢ny popis vasi aktualni pracovni pozice

Aktualné jsem v pozici majitelky S ZS a MS B-English, kde v ramci §koly stale zastavam jisté
kompetence. Ddle jsem autorkou a tak i1 koordindtorkou celostatniho projektu v ramci
ptedSkolniho vzdélavani Ready do Skoly sradosti. TéZ momentalné finishuji a pfipravuji
k otevieni novy projekt Be Nature — jenz povazuji za inovativni ve vzdélavani piedskolaki.
Nové pojeti predskolniho vzdélavani na bazi lesni Skoly, avSak moderni, bezpecné a tizce
spojené s piirodou a piirozenou vyukou AJ. Zastavam funkci viceprezidentky CMAPM. A
aktualné pracuji na dal§ich dvou projektech — oba z nich jsou ryze panskym odvétvim. A musim
fict, Ze se toho vlibec nebojim, naopak beru to jako skvélou vyzvu a moznost tyto odvétvi

obohatit.

2. Setkala jste se béhem své Kkariéry s tim, Ze vaSe pohlavi hralo roli pri kariérnim

postupu nebo rozhodovani v podniku? Pokud ano, jak se to projevilo?

Nikdy.

3. Meéla jste nékdy pocit, Ze musite kviili svému pohlavi vice dokazovat své schopnosti

oproti muZskym kolegiim? Jak jste se s tim vyporadala?

J& tplné€ takové zkuSenosti nemam, nicméné umim si predstavit situace, kde mohou Zeny celit
veétsim vyzvam, pokud jde o prokazovani svych schopnosti oproti muzskym kolegiim, a to
zejména v oborech nebo prostiedich, kde pfevazuji muzi. Kli¢em k vyrovnani se s takovymi
situacemi je sebevédomi a vira ve vlastni schopnosti. Je diilezité soustredit se na své dovednosti,
zkuSenosti a vysledky, které mluvi samy za sebe.
Dale poméha budovat si sit’ podpory, at’ uz mezi kolegy, mentory nebo ptateli, ktefi vas mohou
povzbudit a podpofit v tézkych chvilich. Pokud se ¢lovek setkd s predsudky, je dobré je fesit
asertivng, ale s respektem, a snazit se vést otevieny dialog. Dulezité je také soustiedit se na své

cile a nenechat se odradit okolim.
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4. Méla jste v priubéhu kariéry néjaké mentory nebo podporovatele, ktefi vam
pomohli prekonat pirekaZzKky spojené s genderovou nerovnosti? Jakou roli v tom

hrali?

Ne, nikdy.
5. Jaké prekaZzky vnimate jako nejvétsi problém pro Zeny, které se chtéji dostat do

vedoucich pozic?

A¢ se mé to nikdy netykalo, vnimam, Ze Zeny mohou celit riznym piekazkam, kdyz se snazi

dostat do vedouci pozice. Nékteré z nejcastéji vnimanych problémt zahrnuji:

Genderové stereotypy: Piedsudky o tom, Ze vedouci role jsou spiSe vhodné pro muze,

mohou Zendm ztézovat postup na vyssi pozice.

Nerovné prileZitosti: Zeny mohou mit omezeny piistup ke kli¢ovym projektiim,

mentoringu nebo sitim, které jsou ¢asto nezbytné pro kariérni postup.

Work-life balance: Ocekéavani, ze zeny budou primarné¢ odpovidat za péci o rodinu a
domdcnost, mlze vést k obtizim pfi kombinovani kariéry a osobniho Zivota.
Platova nerovnost: Niz$i platy Zen ve srovnani s muzi mohou ovlivnit jejich motivaci a
moznosti investovat do kariérniho rozvoje.
Nedostatek Zenskych vzori: Nedostatek zen na vedoucich pozicich miize vést k pocitu, ze
takové role nejsou pro zeny dosazitelné.
Nepodpora ze strany organizace: Nedostatek politik a iniciativ zaméfenych na diverzitu a
inkluzi muze vytvaret prostiedi, které neni privétiveé pro zeny.
Mikroagrese a diskriminace: Neustdl¢é drobné urazky, podcenovani nebo diskriminacni
chovani mohou mit negativni vliv. na sebevédomi a  motivaci  Zen.
Strach z neispéchu nebo kritiky: Zeny mohou byt vice vystaveny kritice za své rozhodnuti

nebo styl vedeni, coz miize vést k obavam z prevzeti odpovédnosti.

6. Jaky je Vas§ nazor na zavadéni genderovych kvét v podnicich? Myslite si, Ze jsou

efektivnim nastrojem pro podporu genderové rovnosti?

Zavadéni genderovych kvot v podnicich je kontroverzni téma, které ma své zastance i odptrce.

Na jedné stran¢ mohou genderové kvoty pomoci vyrovnat dlouhodobou nerovnovahu v

61



zastoupeni Zen a muzl na vedoucich pozicich nebo v uréitych odvétvich, kde jsou Zeny tradi¢né
odreprezentovany. Mohou také ptispet k vétsi rozmanitosti nazorid a zkuSenosti, coz miize byt

pro firmy pfinosne.

Na druhé¢ stran¢ se vSak objevuji argumenty, ze kvoty mohou byt vnimény jako nespravedlivé,
pokud jsou lidé vybirani na zaklad€ pohlavi namisto kvalifikace nebo schopnosti. Kritici také
tvrdi, ze zavedeni kvot mize vést k negativnimu vnimani zen, které dosahly vyznamnych pozic,

protoze mohou byt povazovany za "produkty" kvot, a ne za uzndni jejich schopnosti.

Zda jsou genderové kvoty efektivnim néstrojem pro podporu genderové rovnosti, zavisi na
kontextu a zptsobu jejich implementace. Mohou byt ti¢inné jako doCasné opatieni k odstranéni
strukturalnich nerovnosti, ale dlouhodobé by bylo idealni, aby se rovnost dosahla pfirozené

prostiednictvim zmén ve firemni kultute, vzdélavani a podpofe talentu bez ohledu na pohlavi.

7. Myslite si, Ze genderové kvéty jsou v soucasnosti v Ceské republice potiebné, nebo

by mélo byt zastoupeni Zen ve vedeni FeSeno jinym zpiisobem?
Viz. odpovéd vyse.

8. Co byste poradila mladym Zenam, které chtéji budovat kariéru ve vedoucich
pozicich, ale boji se, Ze budou mit kvili pohlavi omezené moZnosti?
Poradila bych mladym Zenam, aby véfily samy v sebe a své schopnosti. Je dilezité
budovat sebedtvéru a soustfedit se na své silné stranky. Pokud se obavaji, ze pohlavi
muze byt prekazkou, mély by se zaméfit na vytvoreni pevné sit¢ kontaktti a hledat
mentory, ktefi jim mohou poskytnout podporu a rady. Nebojte se byt ambicidzni a jasné
komunikovat své cile.
Dale je uzite¢né neustale se vzdélavat, rozvijet své dovednosti a ziskdvat zkuSenosti,
které vas odlisi od ostatnich. Naucte se asertivné prosazovat své nazory a nebojte se
vyzev. Pamatujte, Ze zména Casto zacinad od jednotlivcl — tim, Ze budete Uspé$na a

inspirativni, muzete byt ptikladem pro ostatni Zeny.

A nakonec, pokud narazite na predsudky nebo piekazky, nevzdavejte to. Hledejte
zpusoby, jak je prekonat, a bud’te vytrvald. Vase odhodlani a uspéchy mohou pomoci
ménit stereotypy a oteviit dvefe dal§im generacim Zen. Zeny maji jedine¢ny dar, kterym
je moznost dat Zivot, a pravé to nas ¢ini vyjimecnymi.

62



Priloha 3: Rozhovor — Helena Radkovska

1. Poprosim Vas o stru¢ny popis vasi aktualni pracovni pozice

Pracuji ve spole¢nosti BORCAD cz a.s. Jde o vyrobni spole¢nost s vlastnim vyvojem. Mame
cca 200 zaméstnanctl, vyrabime sedadla do vlakd. Nasimi zdkazniky jsou vyrobci vlakl jako
Skoda Transportation, Siemens, Stadler, Asltom. Nase produkty dodavame po celé Evropé.
V roce 2018 jsem zde zacala pracovat jako vedouci obchodu, od roku 2022 jsem generalni
feditelkou.
2. Setkala jste se béhem své Kkariéry s tim, Ze vaSe pohlavi hralo roli pri kariérnim
postupu nebo rozhodovani v podniku? Pokud ano, jak se to projevilo?
Ackoli jsem si velmi dobfe védoma toho, Ze tento problém ve spolecnosti je, tak osobné jsem
se s tim nesetkala. Nikdy jsem neméla pocit, ze by v mém kariérnim postupu hrélo roli to, Ze
jsem Zena.
Musim, ale fici, ze mij kariérni postup byl zastaven matefskou dovolenou. Kolegové, se
kterymi jsem byla pfed matefskou dovolenou na stejné kariérni Grovni, doséhli postupu,
povyseni mnohem diive nez j& (v podstaté diive o tu dobu kterou ja jsem byla s détmi). Dalsi
nelehka situace byla, kdyz jsem se chtéla po pétileté kariérni pauze opét vratit do zaméstnani —
hledala jsem zaméstnani asi rok (na stfedni pozice jsem byla prekvalifikovand, na vyssi pozice
vadila ta pauza), nakonec jsem dostala piilezitost pravé v Borcadu.
3. Méla jste nékdy pocit, Ze musite kviili svému pohlavi vice dokazovat své schopnosti
oproti muZskym kolegiim? Jak jste se s tim vyporadala?
Ne, sama tuto zkuSenost nemam. Naopak moji muzsti kolegové maji co délat, aby se mnou
drzeli krok.
4. Méla jste v pribéhu kariéry néjaké mentory nebo podporovatele, kteFi vam
pomohli prekonat pirekaZzKky spojené s genderovou nerovnosti? Jakou roli v tom

hrali?

Nemohu fict, ze bych méla vyloZzen¢ mentory, ale mé¢la jsem ve svém okoli v prib¢hu kariéry
muzské kolegy, ktefi nerozliSovali na muze a Zeny, ale kladli diraz na schopnosti. Nicméné
muzl, ktefi (i vefejné) podporuji Zeny si velmi vazim a myslim, Ze je spolecnost potitebuje.
V CR je takovym piikladem pan Jan Bubenik.

5. Jaké prekaZzky vnimate jako nejvétsi problém pro Zeny, které se chtéji dostat do

vedoucich pozic?
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Dlouha matetskd dovolend, nedostatecné zajisténi péce o déti — firemni Skolky, omezené

moznost zkraceného ivazku a prace z domova.

6. Jaky je Vas§ nazor na zavadéni genderovych kvét v podnicich? Myslite si, Ze jsou
efektivnim nastrojem pro podporu genderové rovnosti?

Ne, na nucené kvoty nevétim.

7. Myslite si, Ze genderové kvéty jsou v soucasnosti v Ceské republice potiebné, nebo

by mélo byt zastoupeni Zen ve vedeni FeSeno jinym zpiisobem?

Kvoty povazuji za nasilné, umélé a dokonce i smésné. Zastoupeni Zen by mélo byt feSené jinym
zpliisobem.
8. Co byste poradila mladym Zenam, které chtéji budovat kariéru ve vedoucich
pozicich, ale boji se, Ze budou mit kviili pohlavi omezené moZnosti?
Zenam, které se boji, nevim, co poradit. Na vedouci pozice patii Zeny, které se neboji, jsou

pracovité a odvazné. Takové si cestu vzdy najdou.
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Priloha 4: Rozhovor — Véra Kaderkova

1. Poprosim Vas o stru¢ny popis vasi aktualni pracovni pozice
Majitelka firmy
2. Setkala jste se béhem své kariéry s tim, Ze vaSe pohlavi hralo roli pri kariérnim
postupu nebo rozhodovani v podniku? Pokud ano, jak se to projevilo?
ne
3. Meéla jste nékdy pocit, Ze musite kviili svému pohlavi vice dokazovat své schopnosti
oproti muZskym kolegiim? Jak jste se s tim vyporadala?
ne
4. Méla jste v pribéhu kariéry néjaké mentory nebo podporovatele, kteFi vam
pomohli prekonat pirekaZzKky spojené s genderovou nerovnosti? Jakou roli v tom
hrali?
ne
5. Jaké prekaZzky vnimate jako nejvétsi problém pro Zeny, které se chtéji dostat do
vedoucich pozic?
zadné
6. Jaky je Vas§ nazor na zavadéni genderovych kvét v podnicich? Myslite si, Ze jsou
efektivnim nastrojem pro podporu genderové rovnosti?
nevim
7. Myslite si, Ze genderové kvéty jsou v soucasnosti v Ceské republice potiebné, nebo
by mélo byt zastoupeni Zen ve vedeni FeSeno jinym zpiisobem?
8.

Myslim, Ze ne, ale nedélam ve velké firmé€ a v mém oboru je hodné Zen, které se prosadily diky

svoji Sikovnosti a znalostem.

9.

Co byste poradila mladym Zenam, které chtéji budovat kariéru ve vedoucich
pozicich, ale boji se, Ze budou mit kviili pohlavi omezené moZnosti?

Nevim, nemam s tim zkuSenost
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Piiloha 5: Rozhovor — Ingrid Siirova
1. Poprosim Vas o stru¢ny popis vasi aktualni pracovni pozice
Reditelka spolku BPWCR z.s.

2. Setkala jste se béhem své Kariéry s tim, Ze vaSe pohlavi hralo roli pri kariérnim
postupu nebo rozhodovani v podniku? Pokud ano, jak se to projevilo?

Ne, nikdy. Naopak velmi ocenili mou schopnost pracovat v multikulturnim prostiedi, s
konfliktnimi lidmi, hledat feSeni.

3. Meéla jste nékdy pocit, Ze musite kviili svému pohlavi vice dokazovat své schopnosti
oproti muZskym kolegiim? Jak jste se s tim vyporadala?

Ne nikdy, naopak jsem vice vyuzivala své multifunkéni schopnosti.

4. Méla jste v pribéhu kariéry néjaké mentory nebo podporovatele, kteFi vam
pomohli prekonat pirekaZKky spojené s genderovou nerovnosti? Jakou roli v tom
hrali?

Ne nikdy. Ani jsem netusila nic o genderové nerovnosti, sezndmila jsem se s ni az zapojenim
do spolku BPWCR.

5. Jaké prekazky vnimate jako nejvétsi problém pro Zeny, které se chtéji dostat do
vedoucich pozic?

Piekonani nizkého vlastniho sebevédomi, pak je otdzkou, zda jsou na pozici vhodné
O genderové nerovnosti se v korporatnim svété tolik nemluvi, asto se o ni ani nevi.

6. Jaky je Vas§ nazor na zavadéni genderovych kvét v podnicich? Myslite si, Ze jsou
efektivnim nastrojem pro podporu genderové rovnosti?

Mohou byt vhodné, pokud jsou velmi dobfe komunikovany, tady je nejvétsi problém, Ze
vyhody a pozitivni dasledky nejsou fadné popsany, znamy. Pak je vSe hodnoceno jen s
predsudky.

7. Myslite si, Ze genderové kvéty jsou v soucasnosti v Ceské republice potiebné, nebo
by mélo byt zastoupeni Zen ve vedeni FeSeno jinym zpiisobem?

Jsou pottebné, vedle nich je dulezita podpora zen v pozicich, které jsou zalozené na kvotach,
nenechat je tam samotné, at’ si poradi.

8. Co byste poradila mladym Zenam, které chtéji budovat kariéru ve vedoucich

pozicich, ale boji se, Ze budou mit kviili pohlavi omezené moZnosti?

Doporucuji si najit mentorku, se kterou 1ze bezpecné¢ konzultovat moznosti, pochybnosti, plany,

taktiky. Takové zkuSené mentorky pravé nabizeji organizace, které sdruzuji aktivni Zeny.
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Priloha 6: Dotaznik — Genderové kvoty v podniku

Vézeni respondenti,

dékuji, Ze jste si nasli ¢as na vyplnéni tohoto dotazniku. Vyplnéni dotazniku Vam zabere
chvilinku a vSechny odpovédi jsou anonymni. VaSe zpétna vazba je pro mé velmi cennd a
pomuze mi v mém vyzkumu do bakaléaiské prace. Prosim Vas o upfimné odpovédi — neexistuji

spravné nebo Spatné odpovédi, zajima me Vas skuteCny nazor.

1. Vnimate, Ze existuji nerovnosti v kariérnim riistu mezi muzi a Zenami ?
Ano

SpiSe ano

Ne

SpiSe ne

2. Domnivate se, Ze Zeny Celi vétSim pirekazkam pri ziskani vedoucich pozic neZ muzi?
Ano, Casto se od nich o¢ekava, ze budou davat prednost rodiné

Ano, Zeny jsou méné podporovany ve vedoucich rolich

Ne, Zeny 1 muzi maji stejné piilezitosti

Ne, muzi to maji slozit&jsi kvtli tlaku na vykonnost

3. Co je podle vas nejvétsi prekazkou v dosaZeni rovnosti pohlavi na pracovisti?
Stereotypy o rolich muzi a Zen

Rozdily ve vzdélani a profesni orientaci muzi a Zen

Nevyvazené pracovni podminky (napt. rodi¢ovska dovolend)

Zadna prekazka neexistuje

4. Setkal/a jste se ve své Kkariéfe s tim, Ze by gender (pohlavi) ovlivnilo moZnosti
kariérniho postupu?

Ano, u sebe

Ano, u jinych lidi

Ne, nikdy

Nevim / nechci odpovidat

67



5. Co jsou podle vas genderové kvoty?
Pocet mist ve firmé vyhrazeny pro urcité pohlavi
Zakonem stanovena povinnost zaméstnat stejné muzil a zen

Nastroj podporujici rovné zastoupeni zen a muzil na urcitych pozicich

6. Jaky je vas nazor na zavedeni genderovych kvot v podnikové sféie?
PIn¢ podporuji

Spise podporuji

Neutralni nazor

Spise nesouhlasim

Zcela odmitam

7. Myslite si, Ze genderové kvéty by mély néjaky vliv na vybér zaméstnancu?
Ano, pozitivni — firmy by mély pestiejsi tymy
Ano, negativni — mohlo by se upfednostiiovat pohlavi pfed kvalifikaci

Ne, na kvalitu vybéru by to nemélo vliv

8. Jaké je vaSe pohlavi?
Zena

Muz

Jaky je vas vék?
18-25

26-35

36-45

46-55

56-65
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