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ABSTRAKT

Ustfednim tématem této bakalaiské prace jsou genderové stereotypy na trhu prace a konkrétng,
jak je vnimaji lidé pracujici v oblasti lidskych zdroji (human resources). V praci jsou diskuto-
vany genderové stereotypy obecné a jak ovlivnily pracovni trh, s ¢imz souvisi i postaveni Zen
na pracovnim trhu a tim souvisejici skutecnost, Ze na pozicich s rozhodovacimi pravomocemi
je zastoupen mén¢ Zen. Cilem vyzkumné ¢asti bylo analyzovani konkrétnich problému posta-
veni Zen na pracovnim trhu a pfipadné aspekty jejich diskriminace, které se vztahovaly k zjis-
tovani, zda jsou Zeny na sou¢asném trhu prace v Ceské republice diskriminovani, na jakych
pozicich se s touto problematikou setkavame nejcastéji a zda 1idé pracujici v lidskych zdrojich
tyto problémy reflektuji, poptipad¢ zdali maji moc zasdhnout. V analytické ¢asti jsou ziskané

poznatky vyhodnoceny a posouzeny.

ABSTRACT

The central theme of this bachelor's thesis is gender stereotypes in the labour market and spe-
cifically how they are perceived by people working in human resources. Gender stereotypes in
general and how they have affected the labour market are discussed at work, which also has to
do with the position of women in the labour market and the related fact that fewer women are
represented in decision-making positions. The aim of the research section was to analyse the
specific problems of women's position in the labour market and any aspects of their discrimi-
nation that related to determining whether women are discriminated against in the current la-
bour market in the Czech Republic, in which positions we encounter this issue most often and
whether people working in human resources reflect these problems, or whether they have the

power to intervene. In the analytical part, the lessons learned are evaluated and assessed.

Klic¢ova slova: gender, genderové stereotypy, socializace, trh prace, personalistika

Key words: gender, gender stereotypes, socialization, labor market, staffing



1 Uvod

Nerovné postaveni muzl a Zen na trhu prace je jednim z Casto diskutovanych témat v radmci
sveétove, a hlavné evropské politiky 1 ekonomiky. V této souvislosti vznika i fada iniciativ typu
The Global Gender Gap Report !(Report nerovného odménovani), ve kterém se srovnava 149
zemi svéta, a to véetné Ceské republiky. Nejen diky témto priizkumim miizeme vidét, Ze ne-
rovnosti na pracovnim trhu stale pietrvavaji a ze ani Ceska republika si v tomto ohledu nevede
moc dobie. Genderové nerovnosti se pfitom projevuji napiiklad v tom, ze Zeny maji horsi po-
staveni na trhu prace-jsou méné zastoupeny na manazerskych pozicich, jejich prace je jinak
mzdove ohodnocena, nebo maji omezeny piistup k 1épe placenym povolanim.

Mg tato tématika zaujala proto, Ze jsem se s ni setkala v praxi, a to z jiného thlu pohledu,
neZ je ten, o kterém jsem vzdy Cetla. Jako zaméstnankyné persondlni agentury, ktera zasahuje
do naborovych fizeni a vidi ¢ast procesii na pracovnim trhu z jiné perspektivy, jsem se nékoli-
krat setkala s vyskytujicimi se prezitky a stereotypnim chovanim na trhu prace, coz ve mné
vyvolalo spoustu otdzek a inspirovalo me to k napsani této prace. Velmi m¢ zajima, jak na tuto
problematiku nahliZi i ostatni pracovnici personélnich agentur, tedy headhunteii? a zdali viibec
vyskytujici se nerovnosti mezi Zenami a muzi reflektuji, nebo se s nimi setkavaji v praxi. Je
pfitom ziejmé, ze pravé personalni agentury maji vyznamny vliv na zastoupeni Zen na mana-
zerskych pozicich. Prace je rozdé€lena na teoretickou ¢ast a empirickou ¢ast. V teoretické Casti
seznamuji ¢tenare se zadkladnimi pojmy a uvadim teorie, které se vztahuji k tématu genderu,
genderovym stereotyptim a také socializaci. Vzhledem k tomu, Ze se prace soustfedi primarné
na gender a trh prace, uvedu ¢tendie 1 do této problematiky, v€etné historie, kterou mimo jiné
poukazuji 1 na SirSich trendech. Dale se zamé&tuji na soucasnou situaci na trhu prace a proble-
matiku postaveni Zen na trhu prace, véetné odmétiovani. Ctenafiim piedstavim téma lidské
zdroje a pfiblizim jim tak co obnasi nabor a jeho problematika.

Empiricka ¢ast je vénovana popisu metodologickych postupti, které byli pro mij vy-

zkum stéZejni, dale predstavim vyzkum a jeho vzorek. Poté nasleduje analyticka ¢ast, ktera se

! Rozdil mezi primémym vydélkem muZi a Zen vyjadieny v poméru k vydélku muzi. File:Gender pay gap
2018data.jpg - Statistics Explained. European Commission | Choose your language | Choisir une langue | Wihlen
Sie eine Sprache [online]. Dostupné z: https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=File:Gen-
der_pay gap 2018data.jpg

2 Headhunteii se zabyvaji hleddnim nejvhodnéj$ich uchaze¢ v oboru. Maji za ukol vyhledat pro danou firmu
takového pracovnika, ktery bude pro firmu pfinosem.
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sklada z rozboru a vyhodnoceni mého vyzkumu. Zavérem shrnuji poznatky, na které jsem piisla

v ramci mého vyzkumu.



2 Teoreticka Cast

2.1 Gender

Lidé¢ se definuji riznymi zptsoby. Mezi tu nejzékladnéjsi definici patii ,,jsem muz* nebo “jsem
zena“. Vlastné je to i ta prvni kolonka, kterou zaSkrtdvame a vypliujeme v raznych formuléfich,
nebo dotaznicich. Muzeme tedy fict, Ze se lidé nejcastéji vymezuji podle své genderové kate-
gorie pohlavi (Renzetti, Curran, 2003). Gender jako koncept je tedy vyjadienim predstavy, ze
lidské bytosti 1ze dé€lit na dvé genderové kategorie, tedy na muze a Zeny, a to na zéklad¢ pred-
stav o maskulinité a feminité (Pavlik, Smetackova, 2006). Tyto pfedstavy nezahrnuji pouze
popis jejich téla a anatomické odlisnosti, jde i urcité vzorce chovani nebo osobni vlastnosti,
které se k této predstavé vztahuji. Maskulinita a feminita se vesmés vzajemné vylucuji a jsou
vnimany jako protiklady. S kazdou kategorii si spojujeme jiné véci. VétSina lidi bude od Zeny
ocekavat pasivitu, zatimco naopak u muze aktivitu. Od zeny se déale ocekava, ze bude zavisla
na druhych a pecovatelskd. Podobné bude vétSina lidi ocekavat, ze muz je naopak raciondlni,
nezavisly a silny (Renzetti, Curran, 2003). Miizeme si v§imnout, Ze praveé maskulinité jsou pfi-
pisovany ty vlastnosti, které jsou v nasi kultufe vesmés vnimany jako lepsi, nebo alespoii hod-
notngjsi.

Lidé¢ si tedy ud¢laji o ¢loveku na zéklad¢ jeho oznaceni ,,muz* ¢i ,,zena* urcitou pred-
stavu, a to ani nepotiebuji danou osobu vidét. Podle Hany Havelkové (Havelkova, 2007 v Nagl-
Docekal) miiZzeme gender definovat velmi zkracenég jako socialni pohlavi. V tomto ptipad¢ ne-
myslime pohlavi v biologickém smyslu, nybrzZ mame na mysli kulturni charakteristiky. Tyto
rozdily ziskdvame v pribehu Zivota, a to béhem socializace, kterou pozdéji vysvétlim. Dilezi-
tym vychodiskem je zde védomi, ze definice maskulinity a feminity se mohou liSit v rdmci
jednotlivych kultur nebo ¢asové osy (Radimska, 2002).

Samostatnou kapitolou je pieklad pojmu gender do Cestiny, ktery se ukazal byt proble-
matickym, protoZe jednoduchy lingvisticky preklad ,,rod* odkazuje na vrozenost, pfirozenost
¢1 rodinu, tedy na biologické aspekty. Proto se v akademickém diskurzu pouziva ptvodni an-

glicky pojem gender.



2.1.1 Genderové stereotypy

Genderové stereotypy jsou zjednodusené a souhrnné popisy toho, jak by mél spravné vypadat
a pfedevsim, jaké vlastnosti a schopnosti by mél mit ,,maskulinni muz* nebo ,,femininni zena*
a jaké charakteristiky jsou rutinné spojovany s maskulinitou a feminitou (Renzetti, Curran,
2003). S tim souvisi 1 pravidla uréend zenam nebo muzim. Jde v podstaté o piedpoklad toho,
jak bychom se m¢li chovat a jednat v ramci téchto pifedepsanych stereotypii, které spolecnost
udava. Nekteti 1idé uvazuji tak, ze tyto domnénky jsou povazovany za univerzalné platné.

O genderovych stereotypech uvazujeme bipolarn€, to znamena, ze se predpoklada, ze
»hormalni* muz nenese zadné zenské rysy a ,,normalni“ Zena nema zase ty muzské. Podobné
predpokladaji, e muzi a Zeny maji jiné zajmy a jiné role ve spole¢nosti. Zeny jsou napiiklad
spojovany s rodinou a domécnosti, muzi s vetejnou sférou a placenou praci. AvSak ne kazdy
muz a kazda Zena se citi byt s timto pojetim genderovych roli v souladu. Musi se vSak vyrovnat
s tim, ze by tyto pfedpoklady m¢li spliiovat (Renzetti, Curran, 2003). Pokud se muz, nebo zena
od tohoto vzorce odchyli, je to povazovéano za abnormalni, v nékterych ptipadech az deviantni.

Pti tomto rozliSovani je nutné piihlizet na danou spolecnost, ¢i kulturu. Definice mas-
kulinity a feminity jsou zavislé i na dalSich osach spole¢enského déleni, jako je naptiklad na-
bozenstvi, politicky systém, hospodaisky systém, ale i rodinné uspotfaddani. Mizeme tedy fict,
Ze tyto predpisy vychézi z téchto jmenovanych spolecenskych instituci t¢ dané spole€nosti,
kterd je ptredepisuje svym cClentim. Tyto institucionalizované vzorce genderové diferenciace
oznacujeme jako pohlavné-genderovy systém spolecnosti. (Renzetti, Curran,2 003).

Pohlavné genderové systémy se li$i napfi¢ kulturami i historickymi obdobimi. OvSem
kazdy systém je postaven na tiech pilifich, které jsou vSem spolecné (Renzetti, Curran, 2003).
Mezi né patii socialni konstrukce genderovych kategorii, jeZ vychazi z konceptu dvou gendert,
maskulinniho a feminniho a to na zéklad¢ biologického pohlavi. Dal§im je délba prace na za-
klad¢ pohlavi, coZ znamena, Ze jednotlivciim jsou svéfovany urcité ukoly, které nalezi jejich
pohlavi. Dal§im pilifem je spolecenska regulace sexuality. V ramci této regulace jsou nckteré
formy vyjadfovani sexuality trestany a jin¢ zase odméenovany.

Pievladajici pohlavné genderovy-systém ovliviiuje hluboce nase Zivoty. Zeny diky tomu
nemaji stejné prileZitosti jako muzi, at’ uZ jen v tom, aby mohly prokéazat své schopnosti ¢i aby

mély adekvatni zastoupeni v zésadnich rozhodovacich procesech a pozicich.
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Pohlavné-genderovy systém se také zasadné podili na reprodukci genderovych stereo-
typi. Ty vychazi z tradi¢ni konstrukce genderovych kategorii a jsou posilovany a reproduko-

vany 1 diky d€lb¢ prace a regulaci sexuality (Renzetti, Curran, 2003).

2.1.2 Socializace

Sociologie, jez se zabyva studiem genderu, zkouma socialni vyznamy, které si dané socialni
skupina vytvaii kolem muzského a zenského pohlavi. Tento spole¢ensky jev mize byt ovSem
vysvétlovan riznymi sociology, ¢i sméry ruzné. Nékteti sociologové napiiklad pracuji s kon-
ceptem tzv. genderovych roli, které se v dané spolecnosti definuji jako vhodné chovani pro
zenské ¢i muzské pohlavi. Tyto role nemusi omezovat pouze Zeny, ale i muze. Strukturalni
funkcionalisté naptiklad vychazi ze skuteCnosti, Ze se muzi a zeny lisi télesn¢. Biologické sku-
te€nosti, jako naptiklad, Ze muzi jsou silnéjsi a vétsi a zeny zase rodi déti a pecuji o né, vedly
ke vzniku genderovych roli. Diky témto rolim je od nas oekavan urcity zptisob chovani v sou-
vislosti s pohlavni ptislusnosti. Strukturdlni funkcionalisté uvadi ptiklad na zenské genderové
roli. Po znac¢nou ¢ast déjin byla Zenska role vymezovana a zenskou reprodukéni roli pfimo
diktovana. Paklize Zeny rodi déti, dava smysl, aby to byly pravé ony, kdo s détmi zlstava doma,
pecuje o né, vychovava je. Pak uz dava smysl 1 to, Ze se zeny ujmou ukoli spjatych s domac-
nosti. Na druhé strané tedy logicky stoji muz, ktery je diky svym predispozicim uréen jako
ochrance a zivitel rodiny (Renzetti, Curran, 2003).

Problémem je, ze strukturalni funkcionalisté pohliZeji na genderové rozdily jako na pfi-
rozené jevy, které 1ze odvodit z biologickych odliSnosti a stejné€ tak maskulinitu a feminitu cha-
pou jako pfirozenou. Diky tomu vlastné stiraji rozdil mezi pohlavim a genderem, ¢imz se snazili
ustanovit, a pfedev§im upevnit koncept genderovych roli. (Renzetti, Curran, 2003).

Jak jiz bylo fec¢eno, sociologové se vSak shodnou na tom, Ze piedstavy o maskulinité a
feminité€ si osvojujeme béhem procesu socializace, a to hned od prvniho dne naseho Zivota, kdy
je ¢lovek klasifikovan podle pohlavi a je mu okamzité ptipsan urcity gender. (Oakley,2000).
Uz pted narozenim ditéte miizeme pozorovat vytvareni genderovaného prostredi, které vytvari
rodice, ¢i kdokoliv z rodiny v tu chvili, kdyZ zjisti, jakého pohlavi bude dit¢€, které se ma narodit.
Kdyz ptijde na svét holcicka, je zvyku potizovat riizové obleceni, hracky ale 1 vybavu do dét-
ského pokoje. V opacném piipade se potfizuji véci modré barvy. Ze zacatku u malych miminek

to plati obzvlast’ a to proto, aby okoli rozeznalo, zda je v ko¢arku hol¢icka nebo chlapecek.
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Jeste pred narozenim ma tedy dité pfedem urcenou roli a to bud’ zenskou, nebo muzskou.
Od téchto genderovych roli se také odviji fungovani jedince ve spole¢nosti, protoze pravé so-
cidlni role, ve kterych cloveék béhem zivota vystupuje, zaviseji na celospolecenském pojeti muz-
ské Ci Zenské identity.

Po narozeni ditéte rozliSuji rodi¢e pohlavi tim, Ze hol¢i¢ky nosi tedy obleceni rizové a
chlapecci se oblékaji do barvy modré. Ptitom jest¢ na pocatku 20. stoleti byly divky naopak
oblékany do satii modré barvy, ktera byla tehdy spojovana s jemnosti. Tenhle ptiklad ndm uka-
zuje, ze ve skute¢nosti nejde o barvy jako takové, ale jde hlavné o to, co ty barvy maji predsta-
vovat (Renzetti, Curran,2003).

Obleceni jako takové hraje pti utvareni genderovych roli vétsi ulohu, nez si myslime.
Hraje vyznamnou tlohu v genderové socializaci. Zaprvé tim, jak uz jsem zminila, diky nému
muzeme na prvni pohled urcit, o jaké pohlavi ditcte jde, ale také tim, ze povzbuzuje k ur€itému
typu aktivit. Pokud ma na sob¢ hol¢icka krajkované saty, vlasy vycesané do copu, asi jen stézi
bude 1ézt po stromech nebo vyvijet jakoukoliv fyzickou aktivitu, ke které Saty nejsou stvorené.
Naopak chlapecci jsou zpravidla obleceni ve volném a pohodIném oble€eni, u kterého se navic
ocekava, ze se mize pii jejich aktivitdch zaspinit.

Aktivity predstavuji dalsi aspekt, které podporuji hluboce zakotenéné stereotypy. Uz v
ranném détstvi dostavaji déti hracky, pridélené na zékladé pohlavi, stejn€ je tomu tak i u riz-
nych her. Dév¢atka by si méla hrat s panenkami, které mohou napftiklad vozit v ko¢arku a rozviji
se tak u nich prvni znaky péce, kterou by mélo zenské pohlavi oplyvat. Chlapeckiim zase pfi-
slusi hrat si s autickem, nebo s kamarady na vojenské zakladny, ¢i rizné bojové mise v ramci
pohlavi o¢ekava. V opaéném piipade€, jakmile nékdo spatti chlapecka hrat si s panenkou s ri-
Zovymi $aty, bere se to stale jako nepfirozena véc a mnohdy se jim rodice snazi vStipit, Ze toto
neni vhodné hracka pro chlapecky. Stejné tak nékteré maminky by radéji vidély své dévcatka
cvicit s rizovou stuhou gymnastiku, nez aby je vozily na fotbalovy trénink (Karsten,2006).

Vycet téchto prikladi, které miizeme pozorovat v bézném kazdodennim zivoté, odhaluje
to, ze genderové stereotypy pretrvavaji, a¢ se ndm miize zdat, ze se vSe vyrazné¢ meéni. Ve veku
pozd&j§im tomu neni jinak. Zenskému pohlavi pfislusi ¢innosti v domacnosti, pres kuchytiské

prace vSeho druhu, uklid az po péci o déti. Muzi se vénuji ¢innostem spiSe mimo dim, bud’ to
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v zameéstnani, sport nebo s prateli. Co se muzskych praci v domacnosti tyce, maji spiSe opra-
vaisky charakter. Zeny zpravidla peduji, obsluhuji, oSetiuji nebo jinak zaopatiuji muze, ktefi to
berou jako samoziejmost (Karsten,2006).

Také ve vychové chlapct a divek nardzime na odlisné piistupy. Divky jsou vedeny k
tomu, aby vice vyuzivaly své emoce a empatii, tedy aby vice vnimaly pocity druhych a pe¢ovaly
o n&. Chlapci jsou vétSinou vychovévani k asertivité a potlacovani emoci. Nejeden chlapec ve
svém détstvi slychava vétu ,,pravi chlapi pfece nebre¢i“. Tento ptistup rodi¢h predstavuje pii-
pravnou fazi vychovy chlapct k nezavislosti a divek naopak k zéavislosti. Je ovSem ziejmé, ze
praveé tyto vychovné postoje nejsou vzdy k uzitku, naopak, mohou napiiklad potlacovat silné
stranky jedince jako osoby. Muze dojit i k tomu, Ze bude mit jedinec problém s definovanim a
utvafenim své vlastni identity, jelikoZ je to spolecnost, kterd jejich identitu definovala za né. U
divek se to miize projevit naptiklad tim, ze potlacuji své zdravé sebevédomi a tim tak nevnimaji
siln¢ stranky své osobnosti. Chlapci, vedeni od malicka k nezavislosti a k tomu, aby byli aser-
tivni naopak mohou pak v urcitém véku projevovat silu a agresi v nepfijatelné mife. Tyto po-
stoje svedEi o tom, Ze uvedené stereotypy jsou silné zakotfenénou soucasti naSeho kazdodenniho
zivota (Renzetti, Curran, 2003).

Tyto vychovné aspekty se samoziejmé odrazi i na intimnich vztazich. Dospivajici muzi
maji vétSinou ucelené predstavy a ocekavani ohledné budouciho povolani, ¢i zptisobu zivota,
ale v oblasti osobnich a mezilidskych vztahi si jisti upln€ nejsou. Dospivajici divky diive mezi
jasné predstavy budoucnosti fadily v prvni fadé rodinu. Poméry se vSak v dnesni dob€ zménily.

Pro vétSinu mladych Zen je dnes samoziejmosti ziskat odborné vzdelani a mit dobrou
praci, kterd je uspokojuje, a zaroven si pieji budovat si kariéru. OvSem v dnesni hektické a
uspéchané dobé¢, by zZeny rady mély oboji, praci i rodinu. Veliky pokrok oproti ¢astiim minulym
je ten, Ze je to Cisté volba Zeny, kterou variantu si zvoli, nikoliv Ze za zenu délaji rozhodnuti
jini. Zda pterusi pracovni kariéru, aby se postarala o své dit&, nebo se Zen€¢ naskytne moznost
zUstat bez déti a ziska tim dostatek ¢asu na budovani své kariéry. Jsou tu i ptipady, kdy se muz

rovn¢ podili na péci o dité a stara se o domécnost (Oakley,2000).

2.2 Gender a trh prace

Praci pfipisujeme v naSem zivoté velky vyznam. Na zakladni trovni je prace nutnosti, je to totiz

prostiedek k naSemu preziti. Lidé pracovali a pracuji z mnoha divoda. Zaprvé, aby uspokojili
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sveé zakladni potfeby, jako je jidlo, pfistiesi, obleceni a jiné materialni potieby, jez jsou pro
¢loveéka nezbytné (Kimmel, 2011). Lidé také pracuji i proto, aby zajistili své déti, nebo blizké,
aby se podileli na spoleCenském zivoté, byli spolecnosti né¢im prospésni, posouvali se po zeb-
ficku nahoru a mohli tak za sebou zanechat stopu, coz Kimmel vysvétluje jako kulturni a his-
torické touhy, které si v sobé nosime. Prace je tedy nejen ekonomickym aspektem, je rovnéz i
socialnim aspektem.

Zjednodusenym zplisobem muzeme praci popsat jako koordinovanou ¢innost skupiny
lidi. Prakticky kazda spole¢nost vyvinula délbu prace, nasla sviij zptsob, jak rozd¢lit tikoly tak,
aby spolecnost ptezila. Protoze pohlavi je zalozeno na systému klasifikace ale i struktury mo-
censkych vztahli, nebude ani vyjimkou pracovni prostfedi. Prakticky kazd4 spolecnost dé€li
préaci na zékladé genderu (Kimmel, 2011). Ukoly, nebo &innosti které nejsou rozdéleny na za-
klad€ pohlavi, téch je dle Kimmela jen velmi mélo.

V zemich, které jsou industrializované a kapitalisticky zalozené, je prace zpravidla hie-
rarchicky uspotfadana. Dfive byla prace hierarchicky uspotadana i ve spolecnostech, které in-
dustrializované nebyly. Na mysli mam napiiklad feudalismus, nebo otrokéisky systém. Je to
tedy néco, s ¢im se setkavame po staleti. Lidé vykonavaji riizné typy prace a jsou za ni nalezité
i odlisné¢ odménovani. Za ideélni piipad v ramci odménovani mizeme oznacit ten, kdy jsou
lidé hodnoceni stejné za urcity vykon prace, kterd by odpovidala dovednostem pracujiciho, ni-
koliv na tom, jakého pohlavi, ¢i rasové identité je ptipisujeme (Renzetti, Curran, 2003). Toto je
potad ale ptipad, ktery se ndm jevi jako idedlni, nékomu moznd az snovy, a tak nemtzeme fici,
zZe by §lo o piipad zcela normalni a bézny.

Zeny a muzi maji rozdilné pracovni a ekonomické piileZitosti a s tim samoziejmé sou-
visi 1 odmény, na kterych miize byt rozdil vice nez patrny. Muzi 1 Zeny v rliznych kulturach
pracovali, ale pracovni pfileZitosti, dostupné moznosti a hlavné systém odmeénovani byl zavisly
na kulturné pfedepsanych a utuZzovanych pfedstavach o ,,Zzenské* a ,,muzské* praci (Renzetti,

Curran, 2003).

2.2.1 Historie a dulezité mezniky

Na rovnopravnost Zen a muzii bylo diive nahliZeno jako na néco, co je proti pfirod¢. Vyssi
postaveni muZe bylo povazovano pfirozené pravo. Pro vétSinu by zrovnopravnéni zZen a muza

mohlo vést ke katastrofické destrukci spole¢enskych roli obou pohlavi. V roce 1540- 1650 mély

zeny defenzivni postaveni. V tuto dobu bylo zapotiebi si své prava udrZet, nez ziskat nova prava
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(Oakley, 2000). Ale prave v této dob¢ se zacala rysovat myslenka na zrovnopravnéni zen a
muzl, zejména v obchodni sféfe. Nasli se taci, ktefi tuto rovnopravnost podpofili, jelikoz ji
pokladali za dualezitou.

Diilezitym meznikem byl rovnéz nastup nové spoleCnosti a to na prelomu 16. stoleti,
ktera byla zaméfena na obchod a podnikani. Tato doba zlomila staré sttedovéké zavedené kon-
vence. Diivodem byl nejen obchod, ale i odvrat od fimskokatolické viry a jejich represivnich
nazorti na sexualitu. O dvé¢ stoleti pozd¢ji vSak zastanci diferenciace zacali pfisn¢ rozliSovat
Zeny a muze, ¢imz opét vznikl znamy vzorec. Zena tedy dostala svou tlohu doma, kdezto muz
byl vysilan do tovaren (Oakley, 2000).

Zajimavé ale je, ze dé€lba prace na zaklad¢ genderu, kterou mnozi oznacuji za tradicni,
tedy oddéleni dvou odliSnych sfér. Za prvé soukromé sféry domova, domaciho Zivota, péce o
dit¢ a za druhé vetejné sféry prace, podnikani ale i politiky, se stala fenoménem a byla pevné
zakotvena az v 19. stoleti. Ale takzvany tradicni model tatinkt, ktefi kazdé rano vyrazeli do
prace a maminky zlstavaly doma s détmi jako zeny v domacnosti, byl vynéalezem padesatych
let a tento trend vznikl pfedev§im v USA a ja nize pfedstavim, pro¢ tomu tak bylo (Kimmel,

2011).

2.2.1.1 Sirsi trendy na p¥ikladu historie USA

vvvvvv

kterou zaznamenavame v prab¢hu 19. stoleti a kterd byla hybatelem na pracovnim poli, je trans-
formace ekonomiky ze zemé&délské na industridlni. O industrializaci se Casto hovofilo jako
v souvislosti s jejim vlivem na muzskou pracovni silu. Pfedpoklada se, Ze Zeny misto nastupu
z farem do tovaren, radé¢ji zlistanou doma s budou pecovat o domécnost a déti, kdezto muz bude
ten, ktery bude vyd¢€lavat na zivobyti. To ovS§em neplatilo vSude. Stdle mizeme fici, ze muzi
méli znacnou pievahu nad Zenami, co se tyce poctu pracovni placené sily. Bylo to diky tehdejsi
ideologii stfedni tiidy, ktera hldsala, Ze skute¢na Zena my byt doma, starat se o rodinu, tedy Ze
zena do prace dochézet nema. Jiné to bylo u Zen nizsi tfidy, matek samozivitelek, nebo Zen jiné
barvy pleti, které nemély dostatek prostfedkli na to, aby mohly ztstat doma. Aby byly schopné
ptezit, musely si najit placenou praci. Tato skute¢nost se ovSem vylucovala s tehdejsi predsta-
vou o Zenstvi.

V Roce 1800 pracovalo pouhych 5 % zen (Renzetti, Curran, 2003). O sto let pozdéji se

cey

¢islo vyhouplo na 30 %. Pro lep$i uptesnéni, nyni budeme pojedndvat o Zenach zijicich ve
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velkych americkych méstech v 19. stoleti. Zeny nachazely uplatnéni naptiklad jako délnice
v tovarnach a neni asi zdhadou, pro¢ nachdzely nejvice uplatnéni v textilnim primyslu, a to
jako Sicky. At uz to byla jakakoliv tovarni prace predstavovala pro zeny nebezpecné prostiedi
a myslime tim pfedevsim zdravi nebezpecné, ve kterém pracovaly az 14 hodin denné za mini-
malni denni mzdu, kterd se pohybovala okolo 10-18 centli za den. Pro mnohé Zeny to ovSem
ptedstavovalo finan¢ni nezavislost. Vyssi pozice a logicky 1épe finan¢n€ ohodnocené nalezely
muzim z divodu potiebné kvalifikace, kterou zeny v t€ dobé neoplyvaly. Bavime se zde o
rozsifenych a zavedenych stereotypech, zaloZzenych na predstave, Ze Zzena neni fyzicky zdatna,
jako je muz a ze se spokoji s jednotvarnou a nudnou praci, ktera jim byla nabizena. Vyse Zenské
mzdy byla odiivodnéna tim, Ze Zeny jsou v zaméstnani pouze docasné, a to jen do té doby, nez
se vdaji a rodinu bude Zivit muz. Tato mySlenka dokazala udrZet segregace Zenské a muzské
miru koncentrace muzského a zenského pohlavi v jednotlivych zaméstnani, tedy v jakém za-
méstnani prevladaji zaméstnanci muzského, ¢i zenského pohlavi. Mira, kterou se méfi tato se-
gregace se oznacuje jako index segregace, nebo index diference a udava se jako procentudlni
mira, kterd udava pomér pracovnikii jednoho pohlavi, ktefi by museli nastoupit do zastoupent,
ve kterém neni dané pohlavi zastoupeno dostatecné (Renzetti, Curran, 2003). K lepSimu poro-
zuméni si uvedeme piiklad. Ve spojenych statech je index segregace 38,4, coz znamena, ze by
muselo 38 % zen zménit zaméstnani, aby se zastoupeni zen vyrovnalo v ramci vSech zamést-
nani (Renzetti, Curran, 2003).

Po ekonomické krizi, ze které se Amerika vzpamatovala na zacatku druhé svétové valky
dostalo pracovni ptilezitosti miliony lidi. To se délo zejména diky rozmachu valecné produkce.
V tu chvili vznikl velky nedostatek pracovni sily, coz byl divod, pro¢ byli zaméstnavatelé nu-
ceni pfijmout Zeny. V roce 1940- 1945 vstoupilo tedy na pracovni trh velké procento Zen a to
rovnou do funkei, které diive vykonavali pouze muzi. Mezi tyto funkce miZeme zaclenit na-
priklad svareéstvi, prace v lodnim primyslu. Béhem valky se zenam oteviela cesta i do uied-
nické prace ¢i zdravotni péce. Béhem tohoto rozmachu ptispéla pro prospéch zen 1 vlada svou
kampani, ve které pozadovala, aby Zeny mély stejné mzdy a vyzyvaly zaméstnavatele, aby Zeny
pfijimali. Pocet Zen v zaméstnani tak rapidné narostl. Problém nastal po skon¢eni valky, kdy se
vSe zacalo vracet do stejnych koleji. Stat béhem valky vybudoval zafizeni pro péci o déti, aby

zeny mohly pracovat ve valecném primyslu. Po valce opét stat tyto zatizeni postupné rusil,

16



jelikoz cht&l zeny z pracovniho trhu opét vytlagit. Zeny byly postupné propoustény, aby uvol-
nily mista pro vojaky, kteti se vraceli z valky a zaroven byly piesvédcovany, ze je spravné se
vratit domii ke svym rodinam. Pracujici Zeny ale nechtély z trhu prace odejit a fada z nich jiz
zpét rodin€ nezamifila. Misto toho byly piesunuty zpét do sféry tradi¢nich sluzeb pro zeny za

niz8§i mzdy (Renzetti, Curan, 2003).

2.2.1.2 Historie zaméstnanosti ¢eskych Zen

Placené zaméstnani hraje velmi podstatnou roli v naSem zivot€ a v dnesni dobé je to samoziej-
mosti, dokonce bych fekla i nutnosti. Pro zeny v Ceské republice (dale CR) se toto stalo samo-
ziejmosti az za komunistického idealu plné zaméstnanosti, a to od konce 50. let 20. stoleti. Diky
tomuto idedlu Zeny masové vstoupily na trh prace. Pied timto vzestupem, tedy pted druhou
svétovou valkou, kdy tvofily zeny v CR pouze necelou tietinu pracujicich (Kiizkova,2011). Uz
béhem valky si lidé zacali uvédomovat, Ze zeny v domacnosti piedstavuji rezervu v potiebné
pracovni sile. Diky této myslence zacal riist pocet Zen v placeném zaméstnani. V Roce 1948
tvotily Zeny mezi zaméstnanymi 37,4 %, v roce 1959 jiz podil tvotil 42 %, pozdé&ji se tento
podil dokazal vysplhat na 73 % (Kf¥izkova,2011). Zeny vstupovaly do vice sektortl, a to do
pramyslového, zemédélského a do sektoru sluzeb. V tomto obdobi ov§em zastavaly nizsi po-
zice, ktera ptislusela jejich kvalifikaci a s tim také souvisi nizké mzdy. To bylo zavinéno napfti-
klad tim, Ze valna vétSina Zen dosahovala pouze zakladniho vzdé€lani, nebo fakt, Ze fidici pozice
byly podminéné ¢lenstvim komunistické strang.

Dilezity meznik je rok 1962. V tomto roce byla ustanovena zdkonnd povinnost vSech
pracovat. Vyjimku tvofily Zeny s malymi détmi a Zeny v domécnosti. Matei'sk4 dovolena trvala
18 tydnd, po niZ vétSina matek projevila zdjem o ndvrat do zaméstnani, pro vétSinu to oviem
byla nutnost. V 60. letech 20. stoleti tvofila vysokéd Zenskd zamé&stnanost urCity standard ve
spoleénosti Ceskoslovenska. Zaroven vzrost podet vzdélanych Zen, kterym se diky tomu otevi-
raly dvete do sektoru vefejnych sluzeb. To ovS§em nezménilo statistiku pfijmu, které se od sebe
stale ligily. Zeny byly odméiiovany pouze dvéma téetinami primérné mzdy muzi. Tato skuted-
nost byla ovlivnéna obecnou mzdovou preferenci sektori, ve kterych dominovali muzi. Mezi
to fadime naptiklad t&Zky primysl, t&zbu, nebo sektor stavebnictvi. Zeny tedy nebyly diskrimi-
novani pouze na fidicich pozicich.

Dalsi pfic¢inou diskriminace byla i pfetrvavajici ideologie muze jako Zivitele rodiny a

zeny, kterd mé&la obstaravat prace v domacnosti (Kiizkova, 2011). Zeny tudiz mély na starosti
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jak praci doma, tak i tu v zaméstnani. S tim souvisi i prodluzovani matetské dovolené, kterad
byla v poloving 60. let 20. stoleti prodlouzena do jednoho roku ditéte a nasledovné az do dvou
a pozdéji byl zaveden i matetsky ptispévek. V obdobi normalizace se postupné zacaly akcep-
tovat del$i prestavky v ramci matetské dovolené, kdy preruSované pracovni drahy zen zacaly
vyrazng narustat. Rok 1989 s sebou pfinesl nova rizika, kdy dochézelo k postupné diferenciaci
populace v ramci transformace trhu prace. Matky, které prerusily svou pracovni drahu se tak
staly zakladem pro nejisté postaveni Zzen na trhu prace.

Ptijmova diferenciace byla vzdy strukturovana genderem, ovSem v té dob¢ zalezelo i na
vysi dosazeného vzdélani a zacalo to tak ovliviiovat mzdové ohodnoceni a prestizni zaméstnani,
co je dle mého ndzoru pokrok. Po roce 1989 nastal konflikt mezi pracovni kariérou Zeny a
rodinnym zivotem, ktery s sebou nesl nésledky v podobé destabilizace pozice matek na trhu
prace. Okolni tlak, ktery byl vyvijen na matky, vyustil pro mnohé v nutnost volby mezi pracov-
nim zivotem a péci o déti a matkam bylo ztizeno pracovat, diky likvidaci jesli a matetskych
skol pod taktovkou pravicovych vlad.

V prvni poloving 90. let tedy vznikl tvz. refamiliazaéni trend (Ktizkova, 2011), ktery se
projevoval v prodlouzeni zminovaného ptispévku pro rodice, a to az do ¢tvrtého roku ditéte,
diky vyse zminénému faktu, ze stat prestal financné podporovat instituce, jako jsou jesle, tedy
zatizeni, které se vénuje détem do tfi let. Diky tomu poklesla porodnost, pravé v této souvislosti.
Porodnost se zacala zvedat v novém tisicileti a s tim vzrostla i poptavka po matei'skych skolach,
jejichZ uroven a kapacita nebyla dostacujici. Mnoho matek bylo tedy nuceno setrvat na matet-
ské dovolené mnohem déle a témét 30 % matek v devadesatych letech setrvavalo v domécnosti
vice nez tfi roky. Matky se tak staly jednou z nejohrozenéjSich skupin s dlouhodobou nezamést-

nanosti (Ktizkova, 2011).

2.3 Zeny na trhu prace

Casto miizeme slyset tvrzeni, Ze délba prace podle pohlavi je univerzalnim rysem lidské spo-
lecnosti. Jak jsme jiz zminili, jeden z hlavnich faktord, ktery urcuje toto ¢lenéni je kultura.
Kazda kultura napfic¢ ¢asem rozdé€luje tyto ¢innosti na zaklad¢ pohlavi jinak. K typickym ¢in-
nostem muze v mnoha kulturach patfil pfevazné napiiklad lov, rybolov, vyroba zbrani, tézba
nerostl, kdezto k t¢ém Zenskym mleti zrni, noSeni vody, nebo obdélavani pidy a v neposledni

fad¢ predevsim vareni. Kazdé spole¢nost ma své principy, na zakladé kterych vyvozuje, ktera
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v kazdé kultute, z ¢ehoz mizeme vyvodit, Ze d€leni téchto roli diktuje pouze biologie (Oakley,
2000).

Soucasné nazory na délbu prace vychazeji z predpokladu, které se tykaji souvislosti
mezi hospodarskym a reprodukénim zivotem (Oakley, 2000). Jeden z prvnich ptedpokladu je,
ze matetské povinnosti (t€hotenstvi, péce na denni bazi o dité do urcitého véku) znamenaji to,
ze by se zena méla kvuli tomu vzdat klasické pracovni ¢innosti. Druhym ptfedpokladem je do-
mnénka, ze je matetstvi usedld ¢innost a nevyzaduje piili§ namahy, energie a sily. Tieti pied-
poklad se tyka domacich praci obecné. Ctvrtym piedpokladem je, Ze v primitivnich spole¢nos-
tech jsou zeny ty, které se vénuji Cist¢ domdacnosti, coz je Cinnost okrajova, vezmeme-li v potaz
zasadni ekonomické tkoly. Paty ptedpoklad je obecné znamy argument, ktery tvrdi, Ze Zena
nema fyzickou silu a energii jako muz a diky tomu nemize tedy vykonavat nékteré muzské
¢innosti.

Tyto predpoklady podepiraji argumenty pro funkcni nezbytnost déleni socialnich roli
mezi muzskym pohlavim a zenskym, tedy piimo podporuji argument, Ze tato déleni jsou nutna.
Nebyt téchto péti predpokladi, tak se veskeré vytvorené argumenty ohledné€ délby prace zhrouti
(Oakley, 2000).

Jak jsme jiz zminili, trh prace je stale ve vétsi ¢asti doménou muzi. Muzi stale kontroluji
mocenské hierarchie a tim padem i vedouci pozice. A to i piesto Ze dle vyzkumu zeny dosahuji
lepsSich studijnich vysledki, dosahuji vyssiho vzdélani, i kvalifikace s porovnanim s muzi. A
stale se setkavame s pfipady, Ze Zeny nemaji na pracovisti stejné postaveni, nebo podminky
jako muzi. V ekonomice udrzuji stale nadvladu muzi a tim délaji mnohem vice rozhodnuti.
Mnoho Zen se domniva, Ze pracuji za stejnych podminek jako jejich protéjsky. Muzi, kteti se v
ted’ tidi, bez toho, aniZ by si pravé tohle uvédomovaly. Struktury v organizacich miZeme pii-
podobnit ke vztahtim ve spolecnosti. Nejsou jasné dané, ale jsou nastavené podle muzi, nebot
Zeny jsou v oblasti managementu zastoupeny opravdu v mensiné (Vlach, Snajdrova, 2008).
Jednim z ptikladt bych uvedla teorii sklenéného stropu, ktery pozdéji vysveétlim.
na Zenu, jako na osobu, kterad mé zodpovédnost vii¢i rodin€. A€ byl zaveden antidiskriminacni

zakon do narodni legislativy Ceské republiky, Zena stale nema pevné postaveni na trhu prace.
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Jednim z diivodi je vyse zminovany, jelikoz diky zodpovédnosti viici rodin€ se bavime o pre-

rusované pracovni drahy Zeny, tedy preruSeni kariéry v dané firm¢, ¢i spolec¢nosti.

2.3.1 Diskriminace

K diskriminaci dochazi, kdyz zachazime s lidmi, ktefi jsou dle nasich métitek odlisni jinym
zpisobem. Diskriminaci rozdélujeme na pfimou a neptimou. Pfimou diskriminaci se rozumi
takové jednani, v¢etné opomenuti, kdy se s jednou osobou zachazi mén¢ pfiznive, nez se za-
chazi nebo zachazelo nebo by se zachazelo s jinou osobou ve srovnatelné situaci, a to z davodu
rasy, etnického ptivodu, narodnosti, pohlavi, sexudlni orientace, véku, zdravotniho postizeni,
nabozenského vyznani, viry ¢i svétového nazoru, a déale v pravnich vztazich, ve kterych se
uplatni pfimo pouzitelny ptedpis Evropské unie z oblasti volného pohybu pracovniki), i z du-
vodu statni ptislusnosti. Za diskriminaci z divodu pohlavi se povazuje 1 diskriminace z divodu
téhotenstvi, matetstvi nebo otcovstvi a z divodu pohlavni identifikace.

Neptimou diskriminaci se rozumi takové jednani nebo opomenuti, kdy na zéklad¢ zdan-
livé neutralniho ustanoveni, kritéria nebo praxe je z nékterého z divodl osoba znevyhodnéna
oproti ostatnim. Diskriminace Zen se odrazi i v nizsich ptijmech, které se objevuje témet ve
vSech zemich u vSech skupin povoléani. Pfipadné nizsi ptijmu bohuzel pisobi negativné na pra-
covni proces, rozvoje schopnosti a dovednosti. Za diskriminaci se mimo jiné povazuje i obté-

7ovani, sexualni obtéZovani, pronasledovani, pokyn k diskriminaci a navadéni k diskriminaci.?

2.3.1.1 Diskriminace v pracovnim prostredi

Diskriminace v pracovnim prostfedi byva €asto na zakladé pohlavi. Po mnoho let pravé toto
jedou z nejvétsich prekazek, ktera stala pfed Zenami, které usilovaly o vstup do pracovniho
prostiedi. Pii diskriminaci na zaklad€ pohlavi se v minulosti zaméstnavatelé odvolavali na
ruzné charakteristiky Zen, kviili tomu, aby je vylouc¢ili. Zdarnym ptikladem ndm muzZe byt ten,
ze Zeny ve skuteCnosti necht€ji pracovat, nepotiebuji penize a maji jiné zajmy ve kterych se
mohou uplatnit (Kimmel, 2011).

V minulosti se totiz pfedpokladalo, ze Zeny bud’ nemohou ze zfejmych divoda vykona-
vat préci, at’ uz jim v cest¢ stoji naptiklad vychova ditéte, nebo “neschopnost” zvladat fyzicky,

¢1 psychicky narocnou préci, nebo ji ani délat nechtéji a vlastné nepotiebuji (Kimmel, 2011).

3 Document Moved. Document Moved [online]. Dostupné z: http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2009-198
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v tom ptipadé, kdy se neopird o zadné stereotypni predstavy o rozdilech. Jinymi slovy, diskri-
minace musi byt zalozena na néjakém profesnim pozadavku, ktery by za vyjimecnych podmi-

nek mohli splnit pouze muzi, nebo pouze Zeny.

V jinych piipadech musi diskriminace Gzce souviset s vladnim zdjmem. Kimmel to vy-
svétluje na prikladu devitileté divky, jez se uchazi o misto plavcika. Odepteni prace v tomto
piipadé neni diskriminace na zaklad¢ pohlavi, protoze by stejnym zptsobem byla odepiena
préace devitiletému chlapci, a to z ditvodu veku, ktery zde hraje velmi dilezitou roli pfi vykonu
této specifické prace.

Je ponékud obtizné prokazat, Ze by jakoukoliv konkrétni praci mohli vykondvat pouze
muzi, nebo naopak pouze Zeny a v tomto piipad¢ je nesmirné t€zké takovou ptimou diskrimi-
naci viibec ospravedlnit. Mnohem rafinovanéjsi a ¢astéjsi zptisob, jak udrzovat nerovnost po-

hlavi v pracovnim prostiedi je sexudlni segregace.

2.3.2 Sexualni segregace

Snad nejcastéjsi formou diskriminace na zakladé pohlavi je sexudlni segregace. Podle socio-
lozky Barbary Reskinové je sexualni segregace sexualni délbou placené prace, pfi niz muzi a
zeny vykonavaji riizné ukoly, nebo stejné tkoly pod jinak pojmenovanou pracovni pozici. Proto
jsou muZi i Zeny tlaceni do ur€itych pracovnich pozic, které jsou povazované za vhodné pro
jedno ¢i druhé pohlavi (Kimmel,2011).

Sexualni segregace na pracovisti je tak vSudypfitomna, Ze se ndm uz jevi jako pfirozena
a je jakymsi vyjadrenim pfirozenych predispozic Zen a muzi (Kimmel, 2011). Tyto rozdily jsou
ale samy o sobé& diisledkem sexualni segregace. Ta nas provazi cely pracovni Zivot a ma dopad
na pfijmy 1 zkuSenosti v pracovnim prostiedi. Segregace pracovnich mist podle pohlavi je jed-
nou z nejveétsich pricin rozdili v odménovani mezi pohlavimi.

Dalsim vyznamnym duasledkem sexudlni segregace v kombinaci s pietrvavajicimi gen-
derovymi ideologiemi je diskriminace v pfijmech. At' uz se podivame na mzdy konkrétnich
jednotlivet za praci, kterou vykonavaji, nebo na primérné mzdy Zen a muzi dojdeme k zavéru,
ze zeny vydélavaji méné nez muzi. Konkrétni piehled a ukazku nabidnu nize v tabulkach o

piijmech.
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Nerovnost pfijmi muzl a Zen ¢asto zistava neviditelna praveé kvili segregaci na zakladé
pohlavi (Kimmel, 2011). Skryvéa se za to, ze jsou lidé odménovany za vykon rizné prace, ale
ve skuteCnosti jsou Zeny a muzi odménovany odlisné za vykonavani zhruba stejné prace se
stejnou urovni kvalifikace, nebo dosazeného vzdélani (Kimmel, 2011). Dokud vSichni véfi, ze
je mzda atributem prace, nikoliv atributem zaloZenym na pohlavi, nerovnost mezi mzdami zen
a muzil pro nds zustava neviditelna.

Rozdily v ptijmech se lisi podle urovné dosazeného vzdélani. Zeny s vysokoskolskym
vzdélanim vyd&lavaji o 29 % méné nez muzi s vysokoskolskym vzdélanim.* Dalsim faktorem
je vek. Rozdil v pfijmech se samoziejmé lisi i podle veku, coz je pomérné normalni jev, jelikoz
v prubehu (pracovniho) zivota muzii a Zen se zvySuje mzda spolecné s vékem, tedy spole¢né s
dosazenou kvalifikaci, za ptredpokladu, Ze jsme byli ekonomicky aktivni v pfedchozich letech.
Zeny a muZi vstupuji do svéta prace, tedy jakéhosi pracovniho procesu se srovnatelngjsimi na-
stupnimi platy. Ale jakmile Zeny pokracuji s ptibyvajicimi 1éty i zkuSenostmi na po kariérni
draze, rozdily v ptijmech zacinaji byt vétsi. To se d€je v ramci sexudlni diskriminace na zakladé

pohlavi pfi kariérnim postupu, tedy v piipad¢ postupu na vyssi pozice (Kimmel, 2011).

2.3.2.1 Fenomén sklenéného stropu.

Jako jeden z mnoha disledkli sexudlni segregace je diskriminace Zen v ramci kariérniho po-
stupu, béhem kterého celi Zeny dvojité bariéfe. Jedna z nich se nazyva “fenomén sklenéného
stropu” a je kombinovan "fenoménem lepivé podlahy" (Kimmel, 2011). Diky témto dvéma je-
vim je Zenam prakticky znemoznén stoupat po kariérnim zebti¢ku az na vrchol. Fenomén skle-
néného stropu je bariéra, diky niZ je zendm znemoZnén postup na ty nejvyssi pozice v organi-
zaci. Sklenény strop je v riiznych organizacich na rtizné Grovni (Vlach, Snajdrova, 2008). V
podstaté forma sklenéného stropu zavisi na piedpojatosti urc¢ité organizace, nebo na jejim pii-
stupu, ktery pravé miize zabranit kvalifikovanym jedincim postoupit v ramci organizace, ¢i
firmy do vysSich, tedy vedoucim pozic. Lepiva podlaha, jak uz z nazvu trefn€ vyplyva ma za
ukol drZet Zeny “dole”, tedy na niZSich pozicich s nizkymi mzdami a s nepravdépodobnou, nebo

mizivou pfileZitosti vySplhat po kariérnim Zebticku aZ na vrchol (Kimmel, 2011).

* [online]. Dostupné z: http://www.lidovky.cz/domov/studie-zeny-s-vs-vydelavaji-v-prumeru-o-15-000-kc-mene-
nez-muzi.A171101 181146 In_domov_ele
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Podle Kimmela je jeden z nejdilezitéjSich prvka, které posiluji, tedy upeviiuji sklenény
strop je neformalni snaha muza obnovit, nebo zachovat firemni hierarchii v rukou muzi. Dal-
Sim zplisobem, jak vzdoruji muzi rovnosti pohlavi na pracovisti je sexualni obtéZovani, jez se
v poslednich letech “t€$i” velkému nariistu zdjmu nejen ze strany médii. Totiz soucasny zajem
o téma “sexudlni obtézovani” je podnécovan hned nékolika trendy. Za prvé, rapidné roste pocet
nahlaSenych ptipadi o jejich zkuSenosti se sexualnim obtézovanim na pracovisti, ¢i ve Skole,
za druhé, poukazuje se na nevhodné chovani muzi, které bylo ovSem diive povazovano za
samoziejmé a tietim ditvodem je rostouci ochota pravniho systému piifazovat vinu za sexualni
obté¢zovani. Tento zvySeny zajem zacal s kauzou, ktera je ndm znama pod jménem “Me Too”.

Jednim z nejviditelnéjSich problému je jednozna¢né kampan probihajici na socidlnich
sitich, totiz ,,Me Too®, které spoc¢iva v hromadném ptiznani Zen v souvislosti se sexualnim
obtézovanim. Pozitivni dopad to mélo nejen v tom, Ze se Zeny piestaly bat ptiznani, ale zaroven
se tato problematika zviditelnila natolik, ze se zacala opravdu zavazné fesit, a pravé mozna se
jednou o tomto ptipadu bude hovoftit jako o mensim ,,feministickém hnuti*.’ K pozitivnim zmé-
nam ovSem dochazi celkové a zejména na pracovisti, kde jsou stanovend piisna pravidla oh-
ledn¢ sexudlniho obtéZovani.

Dle mého nézoru tato kauza zpusobila zna¢ny posun ve v§eobecném vnimani, a prede-
v§im v§imani si tohoto problému. Kauza ,,Me Too* si pfipisuje kredit za to, ze se dané proble-
matika zviditelnila a zacalo se o ni hovofit. Mym nazorem je, ze k onomu uspéchu znaéné
ptispél dnesni fenomén médii a v neposledni fadé urcité 1 socidlni sité, kde je tato problematika
vidét, fesi se a v mnohych piipadech i vzdélava nékteré jedince. Otdzkou je, zdali po tomto
obrovském hnuti mizeme oc¢ekavat ptiznivych a ¢etnych zmén na trhu prace.

Sexualni obtézovani bylo poprvé oznaceno za formu diskriminace na zakladé pohlavi
na konci 70. Let. Tenkrat se ohradila feministickd pravni¢ka Catharine MacKinnonova s tim,
Ze sexudlni obtéZovani porusuje zakon o obcanskych pravech z roku 1964, tedy Ze z néj Cini
protipravni pracovni praktiku zaméstnavatele. Sexualni obtéZovani tedy porusuje zdkon, pro-
toze diskriminuje Zeny na zéklad¢ jejich pohlavi, a navic vytvaii velmi neptatelské pracovni
prostfedi (Kimmel, 2011).

Sexualni obtéZovani ma mnoho podob, véetné toho, Ze je mnohdy ignorovano (Kimmel,
2011). Jedna z forem sexualniho obtézovani je tzv. “sexudlni obchod”. To znamena, Ze je na-

bizen sexudlni styk za odménu, nebo naopak za vyhnuti se trestu v jakékoliv podobé¢. Pro lepsi

5 [online]. Dostupné z: http://www.idnes.cz/wiki/temata/metoo.K533161
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pfedstavu mohu uvést scénatf. Pohlavni styk rovna se vyména za povyseni, nebo navySeni
mzdy. V opacném piipadé se miize jednat o vyménu pohlavniho styku za ujisténi, Ze nedosta-

nete padéka, ovsem pokud odmitnete, padaka opravdu dostanete.

Mezi dalsi formy tadime naptiklad nevhodné narazky, dvojsmysly se sexudlnim pod-
textem, vtipy, ¢i ndvrhy, které maji za ukol Zeny zesmésnovat, nebo vyvolat, aby se Zeny citili
nepiijemné, ne-li podfazené. Dalsi, ovsem mnohem zavaznéjsi podobou sexualniho obtézovani
je sexualni napadeni, v nékterych ptipadech i znésilnéni.

Tak ¢i onak, sexudlni obtéZzovani v jakékoliv formé mé za kol vytvofit neptatelské
prostiedi, tedy takové prostiedi, ve kterém se zeny citi ohrozené, ¢i ménécenné. Dulezitym po-
znatkem, ktery uvadi Kimmel je ten, Ze v rdmci sexudlniho obtéZovani jde opravdu jen ziid-
kakdy o sexudlni pfitazlivost mezi zaméstnanci. Muzi, ktefi byvaji obvinéni ze sexualniho ob-
tézovani nebyvaji muzi, ktefi jsou nadmerné chlipni, nebo prosté jen “neohrabani” kdyz zvou
zenu na rande. Naopak-jedna se o to, aby se pracovnici citili nevitani a aby jim zdtraznili, ze
pracovni prostor je Cisté panskym prostorem (Kimmel, 2011).

Mezi nejdilezitejsi, ¢i nejieSené]si aspekty, které jsou feSeny a propirany vSemi médii
je sexudlni haraseni. Sexualni haraseni se stalo velmi zavaznym pojmem v tématu diskriminace
zen®. MiiZe se objevovat ve vice formdach, a to presnéji v sexudlnim obtéZovani, které miize
zacit 1 ,,nevinnou‘ lechtivou nardzkou, ¢i vtipem, a prave s timto jevem se velmi Casto setka-
vame na pracovisti a bohuzel mnoha z nas si to nepfipousti, ba si dokonce ani neuvédomuyji, Ze
se jedna o formu sexualniho haraseni. Dale sem muzeme zaradit i nevhodné erotické plakaty a
reklamy s podtextem, které mohou Zeny ponizovat. Mezi ty zavazngj$i pojmy patii uz fyzicky
kontakt, ktery nemusi byt za kaZzdou cenu nasilny, ale napiiklad na pracovisti naprosto nepfi-
pustny. Samoziejmé sem fadime i fyzicky kontakt nasilny, dokonce i tu nejhorsi variantu —
znasilnéni. VSechny tyto formy sexudlniho haraseni ponizuji Zeny na troven, kde dfive byly a

zaujimaji tak pozici jakéhosi objektu.

2.3.3 Nerovnost v odménovani

Nyni bych jesté rada ukézala, jak si nyni vedou Zeny na pracovnim trhu v rdmci odménovani.

6 [online] Dostupné z: http://zenskaprava.cz/files/1et%C3%A 1k-historie-feminismu.pdf
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K tomu mi posta¢i vefejné dostupné statistiky, jez poskytuje Eurostat,” tedy statisticky tfad,
ktery poskytuje statisticka data v ramci celé¢ Evropské unie. Dle Eurostatu vydélavaji zeny méné
za hodinu nez muzi celkove, v celé Evropské unii. V roce 2018 byly v Evropské unii hrubé
hodinové vydélky Zen v priméru o 14,8 % nizsi, nez vydélky muzl. Zajimavé je, ze v jednot-
livych Clenskych statech se rozdil v odménovani zen a muzt lisil o 19,7 %. Jen pro presnéjsi
&ini 3,0 %, kdeZto v Estonsku je to 22,7 %. Ceska republika na tom bohuZel neni o moc Iépe.

Ceska republika ma podle udajti Eurostatu druhy nejvyssi rozdil ve vydélcich Zen a
muzii neboli Gender Pay Gap (GPG) v EU — 21,8 % oproti priméru Evropské Unie, tedy unij-
nimu praméru 16 %. U vysokoskolsky vzdélanych zaméstnancii se ¢islo dokonce vySplhalo na
29 %. Diky této statistice mizeme zietelné vidét, Ze Cesky trh prace trpi nerovnosti mezi Zenami
a muzi. A zaroven tak pfichdzi o obrovsky potencidl, protoZze nevyuziva talentu zen. Podle
Gidajti, které zvefejnil Eurostat, Cesko patii mezi staty s nejvétsimi nerovnostmi ve vysi plat
mezi muzi a zenami v fidicich funkcich.

Zeny totiz dostavaji v priméru pravé o 22 % méné nez muzi. Cesky rozdil je tak jeden
z nejvyssich v EU. Nasledujici graf nam ukéZe vyvoj primémé mzdy Zen a muzi v Ceské re-

publice od roku 2005 do roku 2018.%

"[online].Dostupné:https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=File: Gen-

der_pay gap 2018data.jpg

8 Graf: Rovné piileZitosti zen a muzii. Zdroj CSU. Dostupné z: https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezi-
tosti-zen-a-muzu/dokumenty/Material---Zprava-za-rok-2018-o-rovnosti FINAL.pdf
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2.3.4 Zeny a manaZerské pozice

Jak jsme uvedli vyse, v dnesni dob¢ dosahuji pracujici Zeny v praméru vyssiho vzdélani nez
muzi (CSU, 2007). Navzdory tomu na manaZerskych, vedoucich & prezidentskych pozicich
maji Zeny niz§i zastoupeni. Zeny stale obklopuji spole¢enské piedsudky, diky nimz se na né
nahlizi jako na n€koho, kdo neni vhodny pro vedeni spole¢nosti.

V nasledujici ¢asti se zaméfim na konkrétni statistiky, které mi poskytl naptiklad statis-
ticky Ufad Eurostat, nebo BSP, ktery mi nyni poskytne statistickd srovnani v zastoupeni ve
vedoucich pozicich. Eurostat zvefejnil, Ze V EU je v fidicich pozicich zamé&stnano skoro
7,3 milionu lidi. Z toho 2,6 milionti zen, coz je pouhych 35 %. Vyd¢lavaji ovSem v prepoctu
pouhych 77 centli na kazdé euro, na které si pfijdou jejich muzské protéjsky, nebot’ platy zen
jsou v pruméru o 23,4 % nizsi. Ze vSech 28 zemi Evropské unie jsou jedin€ v LotySsku zeny
v manazerskych pozicich zastoupeny ¢astéji nez muzi. Pro lepsi piiklad srovname s Ceskou
republikou. V Lotyssku je na fidicich, tedy manaZerskych pozicich 53 %, kdezto v Ceské re-
publice je podil zen v manazerskych funkcich na 30 %.

BPS — Byznys pro spolec¢nost, pod hlavickou evropské Charty Diverzity, sestavuje kom-
pletni ¢esky Index zastoupeni zen ve vedenti, ktery sleduje skupinu TOP 250 nejvétsich ¢eskych
firem podle obratu. Z dat, které byly dostupné, jsem ziskala statistiku za rok 2017. Z indexu
vyplyva, ze u Ceskych TOP 250 nejvétsich firem dosahuje zastoupeni zen ve vSech statutarnich

organech 12,5 % zen, a to i pies to, ze 46 % absolventl vysokych kol jsou Zeny. Z indexu dale
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vyplyva, ze alespon jednu zenu ve vrcholnych organech mé 45,2 % firem. Pouze jednu zenu ve
statutarnich orgdnech ma 30 % firem, dvé zeny ve statutarnich orgénech najdeme u 10,4 %
firem a tfi Zeny jiz pouze u 3,2 % firem, coz ndm ukazuje silné klesajici tendenci.

Velmi zajimavy poznatek poskytl index v ramci tzv. pravidla vlivu. Ukazuje totiz, ze v
ptipadé, Ze zena dosdhne urcitého urovné vlivu v dané firmé, ma to pozitivni dopad na vyssi
zastoupeni zen ve statutarnich organech. Paklize je predsedkyni dané¢ho organu Zena, je o nej-
méné 8 % vyssi prumérné zastoupeni Zen nez v piipadé, kdyz by v Cele predstavenstva sed¢l
muz.

Zen ve vedeni soukromych firem je konstantni pocet, a to za poslednich 5 let v priméru
ptes 37 % v dozorcich radach akciovych spolecnosti a pies 17 % v predstavenstvech. Plati
znama zavislost, Ze u nejvétsich firem klesd mira zastoupeni Zen ve statutarnich organech. Nej-
méné jich najdeme ve firméch s poctem zaméstnancl vys$sim nez 5000. Data za 27 tisic spolec-
nosti.V zastoupeni funguji i sektorova specifika. Dle BPS najdeme nejvyssi podil zen ve vedeni
v oborech ¢innosti v oblasti nemovitosti, ubytovani, stravovani a pohostinstvi a vzdélavani.
Nejnizsi podil Zen najdeme v oborech tézba a dobyvani, vefejna sprava a obrana, nebo infor-
macni a komunikaéni ¢innosti.

Spolecnosti s ru¢enim omezenym Podil Zen jednatelek ve spole¢nostech s ru¢enim ome-
zenym je 21,6 %, s tim, ze za poslednich pét let je situace konstantni. Nejvyssi zastoupeni zen
— jednatelek je ve firmach zalozenych po roce 2010. I v zastoupeni jednatelek dle obori existuji
jasné rozdily. Pro lepsi zndzornéni ptikladam graf, jeZ ndm ukazuje podil Zen zastoupenych ve

vrcholovych organech od roku 2009 az po rok 2016. °

® Dostupné z: https://diverzita.cz/index-zastoupeni-zen-ve-vedeni-2017-dosahl-u-ceskych-top-250-firem-125/

27



12,5 96

12 %

11,5 9%

1%

10,5 %

10 %

9,5 %

/

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

e podil Zen ve vrcholovych organech TOP 250 firem

Sektorova specifika tedy hraji urcitou roli, a to nejen podle BPS. Nerovnosti jsou zie-
telné se segregaci dle pracovniho sektoru, velikosti nebo typem firmy. Zeny maji tedy obecnd
vetsi Sance se dostat do managementu firmy se specifickym zamétenim, které je Zenam stereo-
typné souzeno jako bliz§i. Oproti tomu ve vice prestiznich oborech jako je naptiklad bankov-
nictvi, §ance Zen dostat se do top managementu klesa (Zeny na trhu prace, CSU 2007). Diskri-
minace na pracovnim trhu se nejvice objevuje v oblasti pfijimani do zamé&stnani, rovného za-
chazeni v zaméstnani a také odménovani. Zeny se citi nejvice diskriminovany na zakladé po-
hlavi. Bavime se zde o 40 % Zen dle riznych vyzkumi. Muzi se citi byt diskriminovani spise
kviili véku (Zeny na trhu prace, CSU 2007).

Podle priizkumu aliance Byznys pro spoleénost mé rodi¢ovstvi a narozeni ditéte v CR
negativni vliv na pracovni uplatnéni a kariéru 35 % matek. Na profesni kariéru 86 % otcti ovSem
nemélo rodi¢ovstvi Zzadny dopad nebo mélo dokonce pozitivni efekt (napt. v podobé ristu platu
nebo novych benefitil). Nastroje slad’ovani prace a rodiny (flexibilita prace, ¢astecné pracovni

uvazky atd.) hled4 po narozeni ditéte 58 % rodict, pfed narozenim ditéte pouze 7 % z nich.
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Pouze 46 % matek se dafi dobie skloubit kariéru a rodiCovstvi. A pfestoze zaméstnavatelé ro-

di¢e podporuji, chybi systémova podpora statu'’.

2.4 Lidské zdroje

Personalistika a lidské zdroje, nékdy znamé pod nazvem human resources neboli zkracen¢ HR,
je oblast procesii v rdmci organizace, kterd se zabyva naborovym fizenim a rozvojem lidskych
zdrojl. Jsou vyuzivany rtizné metody fizeni pro nébory i pro préci s lidmi v organizaci-od hle-
dani vhodnych pracovniki, uzavieni pracovni smlouvy az po vyplaceni mezd. !!

Nébor pracovnikl neboli recruitment, je pojem, ktery oznacuje kompletni proces naboru
od hledani vhodného kandidata dle pozadavkli zaméstnavatele za pouziti riznych technik, na-
sledna selekce a v neposledni fad¢ pohovory. Cilem ziskdvani pracovniki je zajistit co nejvetsi
moznost vybéru vhodnych kandidati pro danou pracovni pozici. Jinak fe€eno vybrat nejvhod-
n¢jSiho kandidata. PoZzadavky zaméstnavatele jsou pro naboratre vzdy klicové. Muzeme pozo-
rovat pozadavky dle vzdélani, zkusenosti, prechozich firem, nebo na zékladé pohlavi.

Nabor a vyhledavani pracovnikll probihd bud” z vnéjsich zdroji, jakym je trh préce,
nebo z vnitinich, coz znamena, Ze na danou pozici nastoupi zaméstnanec té spolecnosti napii-
klad povySenim. Metod k vyhledévani existuje cela fada. Prvni metoda, kterou piedstavim je
metoda pasivni a zaroven spolecnostem usetii Cas, penize za inzerci i1 praci. Jedna se o situaci,
kdy se uchazeci o praci sami nabizeji. VétSinou se jedna o spolecnost, ktera ma dobré jméno,
vybornou povést a zaroven je na trhu dlouho zavedena. Diky témto skute¢nostem, se potencialni
zaméstnanci hldsi sami, tedy poSlou sviij Zivotopis pfimo do spole¢nosti a nevyuZziji k tomu
zadnou jinou platformu. Nevyhodou je, ze pfedstava uchazece o spole¢nosti mize byt zkreslena
a zaroven je zde moznost, Ze sam uchaze¢ neni vhodnym kandidatem pro danou spolecnost.
Dalsi metoda funguje na bazi doporuceni. V praxi to funguje tak, ze potencialni zaméestnanec
je vybirdn na bazi doporuceni. Toto doporuceni vétSinou plyne od nékoho, kdo v dané firmé jiz
pracuje a je diivéryhodny. Vyhodou po spolecnost, ¢i firmu jsou opét nulové naklady za inzerci,
¢1 persondlni agentury.

Dalsi metodou, velmi znamou v poslednich letech, je hledani zaméstnanct skrz inzerci.

Sdélovacich prostfedkli miize byt mnoho, od letakd, ¢i riznych vyvéskl jez jsou vyveésené na

19 Dostupné z: https://byznysprospolecnost.cz/evropsky-den-diverzity-2019-diverzita-jako-hodnota/
! Dostupné z: https://managementmania.com/cs/personalistika-a-lidske-zdroje)
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strategickych a viditelnych mistech, ktera jsou zaroven frekventovana a piipadni zajemci maji
Sanci si jich v§imnout a néasledné zareagovat.

Dalsimi sdélovacimi prostfedky mtizou byt napiiklad inzerce v tisku, televizi, ¢i radiu,
tedy obecné v médiich. Tyto inzerce jsou ale velmi nakladné, co se tyCe penéz. Velmi Casté je
vyuzivani internetovych platforem, na kterych se zvefejituji aktualni nabidky pracovnich mist
z celé Ceské republiky i zahrani¢i. Na téchto platformach mizeme vyhledavat dle lokalit,
oboru, Ci typu uvazku. Zaroven i uchazeci mohou na téchto platformach vyveésit svlij zivotopis,
na ktery mtze firma néasledné zareagovat. Inzerci na téchto platformach vyuziva ¢im dal tim
vic firem 1 uchazect o préci a jedna se o velmi rychly a jednoduchy zptisob naboru. Nevyhodou
pro firmy je ovSem opét cena za inzerci. Dale mohou firmy spolupracovat naptiklad s odbory,
nebo uradem prace.

Ptimé osloveni je dal§i metodou a z mé zkuSenosti i velmi Castou. Pfi této metodé ovSem
musi mit vedouci naborového oddé€leni znalosti nejen v personalistice, ale zaroven i v oboru
firmy. Nevyhodou byva ¢asova narocnost, diky niz prave vétsina firem voli variantu pfimého
oslovovani potencidlnich pracovnikii skrz personalni agentury.

Nyni uz se dostdvame k metodé, kterd je pro tuto praci nejpodstatnéjsi, totiz k metodg,
ktera nabor fesi pomoci tzv. zprostiedkovatell, tedy personalnich agentur. Personalni spolec-
nosti pomahaji a realizuji ndbor pracovnikti pro riznou Skélu firem s riznymi obory. Zaroven
poskytuji i poradenstvi v rdmci nadboru. Vyhodou téchto agentur je, ze za firmy ucini nejen
vybér vhodnych kandidatl, ale zarovenl diky moZnostem a technikdm agentur i1 predvybér.

Personalisté, tedy headhuntefi jiZ maji pfehled o vhodnych kandidatech, diky databazi,
ve které maji dle oboril i zkuSenosti zarazené kandidaty, tudiz se rychle dokazi zorientovat a
vytvofit si seznam idedlnich kandidatd. Zaroven sami vyuZzivaji pravé vyse zminénych platfo-
rem, na nichZ jsou umisténé Zivotopisy lidi, kteti hledaji praci. Po prvni fazi selekce, tedy vy-
tvoii pfedvybér kandidatd, se kterymi prob&éhne pohovor. Personélni spole¢nosti maji v fadach
svych zaméstnancti profesionaly od vyhledavacu (researchertt), tedy téch, ktefi hledaji vhodné
kandidaty dle pozadavku klienta, az po konzultanty, ktefi provadi selekci a nasledné délaji po-
hovory s uchazeci a ty nejvhodnéjsi posilaji do firem na nasledné kolo pohovort s vedenim HR
dané firmy. Proces samotného naboru je komplikovany, ¢asto i zdlouhavy proces. Poté, co ob-
drzi agentura popis pracovni pozice, na niz hledaji vhodného kandidata, popisi samotnym he-
adhunterm situaci ve firmé. Tyto informace obsahuji vétSinou popis firemni kultury, popis

kolektivu, do kterého by mél potencidlni zaméstnanec vstoupit. Poté se vznesou pozadavky ze
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strany klienta. Mezi témito pozadavky je konkrétni pfedstava o osob¢, kterou hledaji na danou
pozici. Tyto pozadavky zahrnuji naptiklad kvality osobnosti, které¢ by mél uchaze¢ mit, popti-
pad¢ na které pozadavky klade klient vétsi diraz. (napf.: uchaze¢ musi mit anglicky jazyk na
velmi vysoké trovni).

Po tomto procesu sbéru informaci dochazi k hodnoceni informaci a nasledné headhunter
hleda vhodného kandidata prostfednictvim riznych technik, jako je napiiklad vyhledavani v in-
terni databazi, oslovovani kandidatii naptimo, nebo vyhledavani a nasledné oslovovani kandi-
datt na socialnich sitich, jako je naptiklad Linkedin, coz je pracovni socialni sit’. Osloveni kan-
didati predkladaji své zivotopisy a nasledné je jim telefonicky headhunterem ptedstavena dana
pracovni pozice a smluven pohovor.

Prvni pohovor probiha zpravidla v personalni agentute, pfi némz se setkavéa kandidat
s headhunterem osobné. Béhem pracovniho pohovoru zkouma zkuSeny headhunter kvality
uchazece, ale i1 jeho postoje, nebo fe¢ téla. V ramci rozhovoru mohou byt odhaleny i reakce
kandidata na necekané otazky. Bézny prvni pohovor v personalni agentuie trva okolo 30 minut.
PakliZe se jedna o vysokou pozici a s vysokou odpovédnosti, pohovor trva az hodinu. V celém
tomto procesu jsou kandidati porovnavani s pozadavky na dané pracovni misto a nasledné jsou
jejich kvality porovnavany i navzajem.

Po celé této selekei, kterd maze trvat az tydny, jsou vybrani uchazeéi, ktefi jsou perso-
nalni agenturou posouzeni jako velmi vhodni, poslani do dané firmy na dalsi kolo pohovort,
které uz si zprostiedkuje samotnd firma. Paklize si firma z poslanych kandidath vybere a na
pozici findln€ obsadi, je headhunterova prace na této dané pozici hotova a ziskava diky tomu
finan¢ni obnos, ktery se nasledné piipocte k jeho mzde¢.

V tomto slozitém procesu se nam naskytne hned nékolik ptileZitosti, kdy ¢love€k piihlizi
stereotypnimu chovani a védomé ¢i nevédomé kond v ramci genderovych stereotypi. Muze se
jednat pouze o typicky muzsky obor, ve kterém se Zeny pohybuji malokdy. V nékterych ptipa-
dech se mizeme setkat s pozadavkem klienta, ktery preferuje jedno ¢i ono pohlavi, nebo do-
mnénku naborare, ze muzské ¢i zenské pohlavi se na danou pozici dle pohovorid hodi vice ¢i
mén¢. Mezi problematiku miiZzeme zatadit i nevhodné chovani klienta vii¢i potencidlnim za-

méstnanciim. Ostatné na tuto problematiku se zamétim v praktické ¢asti.
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3 Empiricka cast

3.1 Metodologie

Ve své préci se zamétuji na genderové stereotypy, které se vyskytuji na trhu prace a konkrétné,
jak je vnimaji lidé, kteti pracuji v persondlnich agenturach, tedy headhunteti (pod ¢aru: Head-
hunter neboli lovec hlav je ¢lovek, ktery pfimo vyhledava a oslovuje potencidlniho kandidata,
kterého potiebuje dosadit na klicové pracovni misto, dle pozadavkii zamé&stnavatele), kteti se
zamétuji na hledani zaméstnancii pro rizné firmy v riznych oborech a segmentech, zpravidla
na vedouci a manazerské pozice. Tuto skupinu lidi povazuji za dtlezitou, protoze jsou to prave
oni, kdo maji velky vliv na vybér lidi nejen na manazerské a vedouci pozice. Pokud nereflektuji
genderové stereotypy, mohou vyznamné pfispivat k reprodukei nerovnosti na trhu prace a
k jeho horizontalni a vertikalni segregace. Ostatné je to pravé vyzkumny problém, na ktery se
ve své praktické ¢asti budu zamétovat.

Ma hlavni vyzkumna otdzka se bude tykat predevsim toho, zda pracovnici v personal-
nich agenturach, tedy headhuntefi reflektuji genderové stereotypy, nebo zda je nereflektované
pouzivaji pfi své praci. Dale m¢ bude zajimat, co si pfedstavuji pod genderovymi stereotypy,
bude zajimat v jakém typu firem, nebo konkrétnim segmentu se podle nich vyskytuji genderové
stereotypy vice, ¢i méng.

Sviij vyzkum budu tedy provadét v personalnich agenturach, jelikoZz pracovnici perso-
nalnich agentur, tedy headhuntefti, a¢ vidi sviij uzky vysek, maji ptehled o konkrétnich situacich
na pracovnim trhu, rovnéZ do n&j sami zasahuji a jsou sttedem mezi zaméstnanci a zaméstna-
vateli. Dodaji mi tak pfehled nejen o jednotlivych pozicich, technikdch v obsazovani téchto
pozic, ale rovnéz maji ptehled o platovych podminkéch, které v procesu své prace fesi na denni
bazi. Spolupracuji jak s korporatnimi firmami, tak i menSimi, nebo ¢eskymi spole¢nostmi.
Tento vyzkum mi tedy poskytne piehled pohledem cloveéka, ktery rozumi urcitym aspektiim,
které jsou pro mé v této praci klicové, a pfedev§im ma vliv, a proto jsem si je zvolila pro muj

vyzkum.
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3.1.1 Vyzkumna strategie

Pro mou praci jsem si zvolila kvalitativni vyzkumnou strategii v podobé rozhovort s lidmi,
kteti se setkavaji s genderovymi stereotypy na trhu velmi ¢asto a vidi je v jejich surové podobé,
nebo je sami ovliviiuji. Respondenti pro mij vyzkum, jsou tedy lidé, ktefi pracuji v oblasti lid-
skych zdrojt.

Vyhodou kvalitativniho vyzkumu je, ze ndm umoziiuje zkoumat jevy, pokud mozno v
celé své §ifi. Umoziuje ndm v§imat si vzajemnych souvislosti a ndvaznosti (Ferjenc¢ik,2000).
Diky kvalitativni metod¢€ jsme schopni zohlednit ptisobeni kontextu a lokalnich podminek a
zaroven ziskavame podrobné informace a hloubkovy popis ptipadl, které nasledné mizeme
porovnat, sledovat jejich vyvoj a zkoumat piislusné procesy. Umoznuje ndm zkoumat jevy v
jejich ptirozeném prostiedi a zadroveil ndm umoziuje reagovat na mistni podminky (Hendl,

2016).

3.1.2 Technika sbéru dat

Sbér dat jsem se rozhodla realizovat prostfednictvim rozhovort, a konkrétné€ polostrukturova-
nych rozhovori (Disman,2002). Vyhody polostrukturovaného rozhovoru jsou predevsim flexi-
bilita, moznost reagovat na subjekt a vyuZzit jeho osobnostnich specifik (Reichel, 2009). Ver-
balni komunikace mezi tazatelem a subjektem je pfirozena a snadnéjsi. Rozhovor mize zajit do
hloubky, zaroven se ale drzi pfedepsanych osnov a diky tomu je ptehledny (Jefabek, 1993).
Rozhovory vnimam jako ptirozengjsi sbér dat, ostatné jak piSe Reinharz, rozhovory jsou o in-
terakci, o vztahu, nabizi bohat$i data, davaji dotazovanym moZnost mluvit vlastnim hlasem,
vyjadfovat se po svém.

Jednim, ne vSak jedinym z dlivodd, pro¢ jsem zvolila rozhovor, je i fakt, Ze j& sama
pracuji v personalni agentufe a také se s t€émito problémy setkdvdm. V rozhovoru tak snadnéji
aplikuji své dosavadni zkuSenosti, které¢ se mnou rovnéz sdili 1 moji kolegové, a tak bude roz-
hovor vhodnou metodou nejen diky osobni roving, ale také diky tomu, Ze mé snadnéji pochopi
a u n€kterych témat budeme moci vést diskuzi diky vzdjemnym zkuSenostem, coz mi ve finéle

muiZe 1 pomoci pii zpracovani vysledki a hlubsiho pochopeni dané problematiky. Otazky, které
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jsem polozila, vyzaduji tedy hlubsi pochopeni, ¢i vysvétleni daného problému, nez by bylo
mozné zjistit v piipadé dotaznikového Setfeni. V dotazniku by tdzani zodpovidali pouze mnou
stanovené otazky, ale pfi rozhovoru mohou sami sd¢lit, jaké osobni zkuSenosti maji s t€émito
jevy, s jakymi se setkavaji nejcastéji a mohou je sdilet s t€émi mymi a diky tomu dostanu barvi-
t&j$i popis situace na pracovnim trhu. Proto typ mého projektu bude kvalitativni vyzkum néko-

lika personalistti, ktery tedy provedu pomoci rozhovoru.

Rozhovor s n€kolika personalisty mi poskytne hlubsi porozuméni danému problému.
Béhem rozhovoru jsem nechéavala volny prosto pro vyjadieni mych vybranych aktérii. Diky
tomu mluvili o vlastnich zkusenostech, zaroven jsem do rozhovoru zasahovala v t¢ dob¢, kdy
mi ptipadalo, Ze byla zminéna informace zajimava a zaroven podstatna. Zasahovala jsem do
rozhovorti 1 v tu chvili, kdy se schylovalo k vychyleni od tématu. Po celou dobu rozhovorti jsem
se vSak snazila co nejvice drzet stanovenych otazek, abych ziskala co nejvice relevantnich dat.
Béhem celého vyzkumu, pti vyuziti kvalitativni vyzkumné strategie jsem sbirala, analyzovala
a interpretovala vSechna data postupné, zaroveil jsem se snazila nové ziskana data zasadit do
kontextu starSich.

Pti rozhodovani o tom, zda zvolit standardizovany rozhovor, tedy rozhovor, pii kterém
kladu otazky ptesné, tak jak je mam napsané a predem ptipravené v urcitém potadi., ¢i nestan-
dardizovany rozhovor, ve kterém kladeni otazek ptizplisobuji pribéhu rozhovoru, jsem dosla
k zavéru, Ze nejlepsi technikou pro mij vyzkum, bude polostandardizovany rozhovor. Tedy
rozhovor, v némz mam pfipraveny seznam otazek, které budu klast v prubéhu rozhovoru. Po-
kud jsou nékteré otazky zodpovézeny diive, nemusim tu samou otazku pokladat znovu. Zaro-
veil se fidim vyvojem rozhovoru a dle toho nasledné kladu otazky. Diky tomu jsem mohla klast
libovolné dopliujici otdzky u problému, ktery jsem chtéla rozvést, ¢i se o ném dozvédét vice a
dale mi to pomohlo tam, kde mé respondent Spatné pochopil, nebo neporozumél nékteré z mnou
stanovenych otazek. Podle Dismana (2002) pravé tento druh rozhovoru umoznuje sloucit vy-
hody jak standardizovaného, tak nestandardizovaného rozhovoru (Disman, 2002). Méla jsem
doptedu pfipravenou sérii otdzek, na které jsem navedla dotazovaného, aby odpovidal na téma.
Pted vyzkumem, samoziejmée ne v ten samy den vyzkumu, jsem pozadala své respondenty a
rovnéz i firmu o souhlas k vyzkumu a o souhlas k nahravani na diktafon, ktery jsem pozadovala

pisemné.

Rozhovor mél tfi faze. V prvni fazi jsem se dotazovanému piedstavila, dale jsem mu

predstavila sviij vyzkum a uvedla, Ze se jedné o bakalafskou praci. Svlij vyzkum jsem provadéla
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ve dvou persondlnich agenturach, z toho v jedné z nich pracuji. Persondlnim agenturdm jsem
zaroven sdélila, ze nebudu jméno firmy v bakalaiské praci uvadét. S respondenty jsem se do-
mluvila, Ze v praci uvedu pouze pseudonym, vék a jak dlouho se vénuji personalistice a pak
samoziejme 1 jejich odpoveédi.

Ve druhé fazi jsem se ptala na otdzky k mému vyzkumu, které pozd¢ji uvedu a budu
hodnotit a v posledni, tedy v ukoncovaci fazi jsem mé respondenty ujistila o diivérnosti. S témi,
kteii méli zajem, jsme se domluvili, Ze je budu o pribéhu, ¢i vysledcich mého vyzkumu infor-
movat. Respondentiim jsem po rozhovoru podékovala a rozloucila se.

Cely rozhovor jsem si nahravala na diktafon ulozeny v mém telefonu, abych méla moznost
zanalyzovat vSechny informace. Béhem rozhovoru jsem si rovnéz délala i kratké zapisky na-
ptiklad u véci, u kterych jsem véd¢la, ze by mohly byt pro mou praci dilezité, naptiklad never-

balni projevy.

3.1.3 Prostiedi a vzorek vyzkumu

Vzhledem k tomu Ze jsem si zvolila kvalitativni strategii, bylo diilezité, aby vzorek zastupoval
populaci problémt, ne pouze jednotlivcl. Pro mou praci bylo dulezité, aby zastoupeni mych
respondentl bylo dostate¢né rozmanité, a tak jsem mezi respondenty zahrnula jak muze, tak
Zeny, a ne pouze z jedné, nybrz ze dvou persondlnich agentur, jak jsem jiz zminila.

Pro kvalitngjs$i vybér vzorku jsem navstivila dvé persondlni agentury odlisného typu.
Jako prvni jsem zvolila korporéatni agenturu se $irSim zaméfenim, ve které pracuji, a jako dru-
hou jsem zvolila mensi firmu, spiSe rodinného typu s mensim poctem zaméstnancil, jeZ se vice
specializuje na urcité obory. Ukazatelem tedy v tomto pfipad€ byl druh personalni agentury.
Odpovédi respondentti z odliSnych agentur se ov§em o tolik nelisily, a¢koliv jsem piedpokla-
dala, Ze rozdily najdu.

Pro rozhovor bylo diileZité najit vhodné misto, nejlépe nékde, kde bude klidné a tiché
prostiedi, pro neruSeny rozhovor a lepsi kvalitu zvukového zdznamu. MuzZe to byt klidna ka-
varna, nebo zasedaci mistnost v dané firmé (v nasem ptipad€ v personalni agentufe). S respon-
denty jsem se pfedem domluvila na misté. V agentuie, ve které pracuji, rozhovory probihaly
pfimo v zasedaci mistnosti, tedy pro nds diveérné zndmém prostiedi. S respondenty z druhé
agentury jsem se domluvila na kavarné, jelikoz mi naznacili, Ze toto prostfedi pro n¢ a nas

rozhovor bude pfijemné;si.
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3.1.4 Etické otazky

Béhem mého vyzkumu bylo potifeba dodrzovat etické zasady a zaroven se snazit o kvalitni
vyzkumny vysledek. Zachovani soukromi je velmi dalezitym pozadavkem vyzkumu. (Hendl,
2005) Proto je jednim ze zakladnich kament je divérnost. Diivérnost znamena, ze nebudou
zvefejnéna zadna data, jez by umoznila &tenafi identifikovat uéastniky vyzkumu (Svaiidek,
2007). Jména respondentii byla tedy v mém vyzkumu pozménéna z diivodu zachovani jejich
anonymity. DUvérnost je zakladnim prfedpokladem k tomu, aby se respondenti nebali odpovidat
upiimné v piipadé, Ze se jedna o osobni zkuSenost, nebo pii sdélovani citlivych informaci. Re-
spondenti méli moznost na jakékoliv otazky neodpovidat a dale méli moznost z vyzkumu kdy-
koliv odstoupit, coz se v mém piipad¢ nestalo. Dotazované budu informovat o tom, jak bude
vyzkum probihat. V pfipad¢ zdjmu, budou vysledky vyzkumu respondentiim k dispozici. Podle
Pelikana (1998) je uzite¢né vysledky respondentiim sdé€lit vhodnou formou, naptiklad sdélenim
obecnéjsiho charakteru. (Pelikan, 1998). Kromé principu diivérnosti je tfeba v kazdém socialné
védnim vyzkumu ziskat souhlas od Gc¢astnikti vyzkumu. V mém ptipadé mi respondenti udélili

pisemny souhlas o Uc€asti na vyzkumu, o kterém byli pfedem plné informovani.

3.1.5 Zpisob vybéru dat

Kvalitativni metoda, jiz jsem zvolila pro svilij vyzkum, se obvykle vyznacuje vysokou validitou.
Diky niz§imu poctu respondenti nelze data zobecnit, na druhou stranu maji data vysokou miru
validity. ProtoZe jsem se rozhodla omezit rozhovor pouze na pracovniky v personalnich agen-
turach a jejich pohled a nazor, kvalitativni zplisob se mi jevil jako ten pravy. Rozhovor s re-
spondenty byla ¢asové naro¢na technika, a tak byl miij poc¢et omezeny na deset respondentd.
Jeden z faktor(, které mohly ohrozit mij vyzkum a se kterymi jsem se mohla setkat, je
zkresleni vypovédi respondentll. Védec, by mél byt pfi svém vyzkumu objektivni, paklize je
objektivita vliibec dosazitelnd. I tak se stava, Ze se zapojuje svymi nazory do rozhovoru, napfi-
klad pfti kladeni otadzek. Z toho vyplyva, Ze 1 ja sama muzu zkreslit odpovedi respondenta, a to
svymi Spatné poloZzenymi otdzkami nebo svymi nazory. Na tuto ¢ast jsem si béhem vyzkumu
déavala pozor a snazila jsem se byt béhem vyzkumu a rozhovort co nejvice objektivni. Samo-

zfejmé muze nastat i situace kdy odpovéd’ miize zkreslit i samotny respondent bez mého vlivu.
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Odpovidajici si mize odpovedi upravit sam podle svych predstav. Déje se to napiiklad v té
situaci, kdy se boji predsudki apod.

Ur¢itou roli jsem piipisovala zkusenostem, proto jsem pro svij vyzkum vybrala pracov-
niky, ktefi se v oboru HR pohybuji dva roky a vice. Mohlo by se totiz stat, ze za kratkou dobu
si dotazovany nestihl utiidit dojmy z této problematiky. Ale pro srovnani jsem vybrala mezi mé

respondenty i dva pracovniky, ktefi jsou v oboru jen par mésict.

3.1.6 Charakteristika respondentii

Pocet respondentu Cital dohromady 10 lidi, a jak jsem jiz zminila, zahrnula jsem do vyzkumu
lidi obou pohlavi. V¢&k respondentii se bude pohybovat od 26 let do 40 let, presnéji uvedu poz-
déji. Mezi dotazovanymi byli tfi Zeny a dva muzi z korporatni personalni agentury a dale tfi
muzi a dvé zeny z mensi firmy, vénujici se ndborim. Z kazdého odvétvi jsem vybrala jednu
osobu a diky tomu jsem ziskala obecnéjsi piehled o problémech v urcitych odvétvich.

Nyni uvedu pét respondentd z korporatni persondlni agentury, jez se zabyva naborem
pracovniki po celé ¢eské republice, ojedinéle i v zahranici. Tato spole¢nost klade dliraz na tiz-
kou specializaci riznych divizi a zamétuje se na konkrétni segmenty trhu. Dale se také vénuje
aktualnimu prizkumu mezd specialistii na pracovnim trhu v Ceské republice. Nabizi tak svym
zaméstnanciim piehled mezd na konkrétnich pozicich napfic obory.

Respondent 1: Verca, Zena, 28 let, teamleader, tedy vedouci tymu. Mezi pozice, které
obsazuje, patii napiiklad obchodni zastupci, produktovi manaZeti/manazerky, projektovi ma-
nazefi/manaZerky (vénujici se marketingu), sales manaZeti/manazerky (pozice na niZ ma za-
meéstnanec na starosti veskery chod obchodniho tymu a prodeje), key account manazeti, tedy
klicové osoby, které maji na starosti chod urcitého segmentu ve firmé€. ZastteSuje 1 riizné start-
upy, tedy zacinajici projekty napti¢ riiznymi firmami. Verc¢a se vénuje personalistice a ndborim

jiz ¢tvrtym rokem, kdy vystfidala celkem tfi obory a dvé firmy.

Respondent 2: Katefina, 27 let, konzultantka. V oboru personalistiky se pohybuje pies
dva roky. Vénuje se naboriim pro ¢eské a zahrani¢ni firmy s riiznym zaméfenim. Mezi pozice,
které tesi nejcastéji, patii naptiklad pozice ucetni, vedouci Gcetni, ¢i bankéfi. V tomto odvétvi

vice pozorujeme ,,rychloobratkovy* obchod.

Respondent 3: Nikola, 24 let, konzultantka. V oboru personalistiky se pohybuje po-

mérné kratce a to 9 mésicii. Obsazuje pozice pro ¢eské i zahrani¢ni firmy pfedevsim v oblasti
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obchodu. Mezi pozice, které obsazuje, patii napiiklad obchodni manazer, obchodni asistent,

regionalni manazer.

Respondent 4: Jan, 26 let, konzultant. V oboru personalistiky pracuje necelé dva roky.
Obsazuje pozice v oboru, ktery je zaméfeny na IT. Pro ¢eské i zahrani¢ni firmy hledé pozice

projektového manazera, analytika a jiné.

Respondent 5: Martin, 38 let, konzultant. V oboru personalistky se pohybuje 9 let. Pri-
marn¢ zastfesSuje pozice v marketingu a prodeji, ale i logistice a public realtions, tedy v piekladu
vztahy s vefejnosti. Mezi pozice, které nejcastéji obsazuje, patii marketingovy specialista, spe-
cialista socialnich siti, marketingovy manazer/manazerka, produktovy manazer/manazerka, PR

specialisty, nebo PR manaZer/manazerka.

Nyni uvedu pét respondentl z mensi persondlni agentury, sidlici v Ceské republice,
kterd ma o pozndni mén¢ zaméstnancu a taktéz i oboril, vénuje se obortim jako jsou naptiklad

HR, obchod, advokacii a finance.

Respondent 6: Lucie, 33 let, teamleader, tedy vedouci tymu. V oboru se pohybuje cel-
kem 6 let, pfiCemZ prosla jednou agenturou korporatni, kde ji nevyhovoval rychloobratkovy
styl a usadila se v mens$i spole¢nosti. Pozice, které obsazuje, jsou obdobné jako u respondentky

¢islo 1., ale navic zastfeSuje i1 pozice v oblasti péce a zdravi.

Respondent 7: Michaela, 30 let, team leader, zastieSuje pozice pro advokacii, HR, ale 1
obchod a marketing, v oboru je jiz 5 let ve stejné firm¢ a zlstala i u stejného odvétvi, zacinala
na pozici konzultanta a dopracovala to na pozici team leadera, tedy vedouciho tymu a tak ma
nyni vétsi prehled o déni na trhu v divizi HR a Retail. Mezi pozice, které fesi, jsou personalisté,
HR manazefi/manazerky, ale také advokaty/advokatky, pravniky/pravnicky, a pozice €istého
retailu, tedy obchodu, kde obsazuje naptiklad i prodavac¢e do obchodu s luxusnim zbozim, dale

pozice, které jsem uvedla u respondenta ¢. 3.

Respondent 8: Petr, 42 let, je zodpovédny za fizeni celé jednotky obchodniki, v tomto
pfipadé headhunterid pro celou firmu, na starosti ma vSechna oddéleni, tudiZ je vhodnym re-
spondentem s velikym piehledem o vSech pozicich a odvétvich, které se ve firmé fesi, vénuje

se dale analyzam pracovniho trhu v Ceské republice, v oboru HR se pohybuje celych 12 let.

Respondent 9: Mat¢j, 29 let, konzultant. V oboru pracuje jiz 4 roky a to ve stejné divizi,

na starosti ma stejné pozice jako respondentka €. 2
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Respondent 10: Max, 28 let, konzultant. Naborim do oblasti advokacie, HR, statniho i

soukromého sektoru se vénuje 3 roky.

3.1.7 Vyzkumné otazky

Mezi prvnimi otazkami bylo samoziejmé piedstaveni, kolik je let danému respondentovi a jak
dlouho se pohybuje v oblasti lidskych zdroji, tedy human resources a jakymi divizemi prosel.
To jsem uvedla vyse.

Otazky, jez jsem méla pfipravené, jsem ne v kazdém ptipad¢ kladla pfimo za sebou, nybrz
jsem pokladala na zaklad¢ reakce respondenta, ¢i piib¢hu, ktery mi zrovna ze svého prostiedi
vypravél. Paklize odpoveédél respondent nevédomé na jakoukoliv z uvedenych otazek, jiz jsem

se ho nedotazovala.

3.2 Analyza dat

V ramci analyzy jsem se zaméfila na to, zdali pracovnici reflektuji vyskytujici se genderové
stereotypy, jaké to jsou a jestli si vliibec uvédomuji tuto problematiku. V druhé ¢asti analyzy
podrobnéji popisuji problematiku s obsazovanim manazerskych pozic a jak na ni respondenti
reaguji, jak v téchto situacich jednaji a zdali jsou schopni v téchto situacich zasahovat. Hned na
to jsem navézala na problematiku odlisnych segmentd, tedy pracovnich sektort, u které jsem
ziskala thel pohledu respondentil a stereotypniho smysleni, jeZ tuto problematiku doprovazi.
V dalsi casti analyzy jsem se zaméfila na finanéni ohodnoceni zen i muzi. V posledni ¢asti
jsem se snazila vybarvit uceleny pohled respondentli na muZe a Zeny na pracovnim trhu v rdmci

celé problematiky o které tato prace pojednava.

Ze zjisténych informaci a rozhovorl vyplyva, Ze se respondenti za svou kariéru setkali
se stereotypnim chovanim na pracovnim trhu, at’ uz ze strany klienta, pro kterého hledaji za-
meéstnance, nebo i ze strany svych kolegt pii vykonu jejich prace. Headhunterim se tedy nabizi

pohled na stereotypni chovani z vice thli.

V priibéhu jednotlivych rozhovort vyslo najevo, Ze jsou si stereotypniho chovani ze
strany klienta ve vétsiné ptipadi védomi, tedy vnimaji stereotypni chovani, které ovS§em muze
na jednu stranu vychazet ze stereotypniho mysleni. Pouze jeden respondent uvedl, Ze stereotypy

v ramci naboru pfili§ nevnima, nebo si jich nev§ima, z ¢ehoz 1ze usuzovat, ze piijima koncept
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,tradi¢ni role, at’ uz védome¢, nebo nevédome¢, nebo to mize zavinit nedostatek informaci o
tomto tématu, kdy respondent o otdzce genderové nerovnosti pti vykonu své prace tolik nepte-
mysli. Jedna respondentka taktéz uvedla, ze se nesetkala s zadnymi predsudky, ani diskriminaci

jednoho, ¢i druhého pohlavi.

Mezi nejcastéjsi priklady stereotypniho chovani a smysleni, které mi respondenti reflek-
tovali a fadili jako problematické, patii napiiklad problematika obsazovani Zen do vysSich pozic

managementu a manazerskych pozic, kterou pfedstavim nize.

Z vyzkumu dale vyplynulo, Ze se s touto problematikou nesetkévaji pouze u manazer-
skych, ale 1 u béznych, tedy nizsich pozic a to kvili tomu, Ze Zeny jsou Casto znevyhodnény
pfipadnou matetskou dovolenou, kterd jim piekdzi v postupu na vyssi pozice. Respondenti za-
roven uvedli, Ze klienti ¢asto hledi na ptipadnou matefskou dovolenou a proto nastanou situace,
kdy si pteji obsadit muze z toho divodu, aby se vyhnuli pfipadnému “pteobsazovani”, tedy
hledanim nového pracovnika. S timto problémem se setkalo 6 z 10 respondentl a uvedli, ze

tyto preference klienta jsou pomérné Casté.

Dal$im problémem, ktery ov§em uvedli pouze tfi z mych respondentt, je nevhodné cho-
vani na pracovisti. Respondenti naznacili, Ze se jednalo o nevhodné vtipy a mozné sexualni
obtézovani. V ramci takto citlivého tématu pouze naznacili, o co se jednalo, ale neptali si byt
konkrétni.

(...)"? Nebo jsem se dokonce setkal s nevhodnym chovanim na pracovisti. To uz ale bohuzel v mych
kompetencich tolik nebylo. To byl opravdu interni problém. Ale bohuzel se to zrovna stalo nasi, nebo

spis moji kandidatce, kterou jsem uispesné obsadil a ona pak volala zpét mné s brekem, Ze se tam déje

neco nevhodného. (...) Martin

(...) Mozna jen zZe vim Ze jeden klient se choval s prominutim trosku jako prase a ja se bala tam posilat
mlady holky, ale to bylo jednou a uz ho myslim vyhodili a ja s nim v kontaktu uz nejsem a nevim kde je

ho konec. (...) Verca

Nelze ovSem fici, Ze sami respondenti v nékterych situacich neuvazuji stereotypné, coz
v ramci analyzy predstavim niZe. Z neverbalni komunikace, jeZ jsem studovala v pribéhu roz-
hovorti mohu potvrdit, Ze na stereotypni chovani reagovali citlivéji Zeny a vice si je uvédomuji

a snazi se zasdhnout, pokud je to v jejich moci.

12 Pro lepsi predstavu jsem uvedla ¢asti rozhovord, které dopliuji analyzu dat
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3.2.1 Manazerské pozice

Z rozhovoru vyplynulo, Ze mezi nejproblematictéjsi cast béhem obsazovani pozic fadi vétSina
respondentll obsazovani potencidlnich zaméstnancti do manazerskych pozic, nebo do pozic
vyssiho managementu. Pfi této otazce se zaroven mi respondenti nejvice rozpovidali a vénovali
jsme se ji ze vSech otazek z ¢asového hlediska nejdéle.

Klasicka struktura spole¢nosti, ¢i organizace ma vétSinou dvé hierarchické urovné.
Prvni je vrcholovy management neboli vedeni, do které¢ho fadime feditele, ¢i feditelku organi-
zace, pripadné radu, jez zasahuje do vedeni spole¢nosti. Na druhé urovni jsou liniovi manazeti,
kteti zastavaji vedouci pozice daného segmentu v organizaci. Obsazovani pozic do vrcholového
managementu ma ve vétsing piipadech na starosti spiSe zminénd rada, kterd voli ndstupce fedi-
tele celé firmy. Samoziejmé vzdy zalezi na struktufe firmy.

Co se mych respondentti tyce, ti obsazuji z 90 % spise regionalni feditele a pak praveé liniové
manazery.

Nejméné polovina respondentt se setkala s takovym ndzorem, ¢i doporuc¢enim ze strany
klienta, Ze se Zena na manazerskou pozici v urCité firm¢ nehodi, a to hned z vice ditvodt. N¢-
ktefi respondenti zazili tuto situaci na vlastni kizi a néktefi pouze z doslechu, nebo zkusenosti
jiného kolegy. Podle respondentii souvisi tato problematika s vice faktory, jako je naptiklad
sloZeni firmy, tedy jestli se nachazi ve firmé vice muzii, nebo naopak Zen, na sloZeni nadtize-
nych a podfizenych. Mezi argumenty, kterymi se vétsina klientl dle mych respondentti ohani
patii nasledujici: Muzi jsou dle vétSiny klientd vice odolnéjsi a zvladaji stresové situace 1épe
nez zeny. MuZi jsou pry obecné vnimani jako pritbojnéjsi osoby, protoze se neboji riskovat, coz
mnoha firem vnima jako klicovou vlastnost pro vedouci pozici. Dal$im diileZitym faktorem je
respekt. Dle nékterych respondentli Zena nebude budit patfi¢ny respekt, paklize by méla byt

nadfizena muzskému kolektivu.

(...) Ano od klienta opravdu prisel jednou pozZadavek, ze samoziejmeé Zeny hledat muzu, ale
mam si na pohovoru proveérit, zdali je to opravdu viidci osobnost, ktera se nenechad nicim za-
strasit a zaroven se mam priklanét k faktu, Ze by jeji podrizeni byli z vétsi casti muzi a proto se

obaval a chtél se se mnou poradit, jestli si myslim, Ze by Zena v této pozici budila dostatecny
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respekt. (...) Verca.

Na manazerskou pozici se tedy vétSinou hleda silna vid¢i osobnost, jez bohuzel vétSina
firem shledava v muzském pohlavi. Dal§im diilezitym faktorem je reprodukce. Je samoziejme
neetické ptat se pifi pracovnim pohovoru, jestli kandidatka planuje rodinu, nebo dalsi prirastek

do rodiny.

(...) Zaméstnavatel, jeden..nebudu jmenovat mel vzdy tendeci ptat se Zen na tu osobni stranku
Zivota. Jasné. Zajimalo je kdy planuje rodinu a kolik casu bude chtit travit péci o dité. Ptat se
ale nemiizete normalné...to vite. Ale chapu, zZe to ten zaméstnavatel prosté potiebuje védet.

Paklize to zjistit nemiize, usetii si ¢as a hledd na tu casove ndrocnou pozici chlapa (Lucie).

Z této citace vyplyva, ze zpusob, jak se firma vyhne témto komplikacim, tedy situaci,
ze by Zena odesla po n¢jakém Case na matefskou dovolenou a firma musela hledat ndhradu,
rad&ji se obrati na persondlni agenturu s pozadavkem, Ze by radéji na tuto pozici najali muze.
Dle respondentt se tyto situace stavaji pomérné ¢asto, a to tfeba ve 4 ptipadl z 10 pfi naboro-
vani zaméstnancli na manazerské pozice.

Ve své podstaté, jde chovani klienta vysvétlit tak, Ze mad management, nebo vedeni,
popripade personalni odd€leni, které pak tyto situace fesi a odpovédnost pada na jejich hlavy,
obavu z negativnich disledki, nebo v nékterych ptipadech neocekavanych dusledki, jako mize
byt ndhly odchod na matefskou dovolenou, nebo zruSeni pracovni cesty kviili rodinnym diivo-
dim a podobng.

Dal$im ptipadem mize byt obava destabilizace firmy, ¢i organizace, kterou by mohl
firem prave pozice liniového manaZera, nebo i vyssi. Jeden respondent ovSem uvedl, Ze se toto
nemusi stavat pouze v piipadech obsazovani do vysokého managementu, nebo manaZzerskych

vvvvvv

rych diskutuji primarné.

(...) Kdyz mi nékdo rekne néco ve stylu, potrebujeme pevnou ruku a nékoho kdo to tady srovna trosku,v
Jinym smyslu, chtéli prosté na pracovisté vnést chlapa. Nebo chtéli néjakého advokata, pravnika, protoze
resili ve firme néjakej priiser a to bych zabihal...ale ja si udélal klasicky sviij serc (search) a posilal ty

nejlepsi lidi v oboru, co znam a oni si vybrali jen chlapi. Cilené. Tak mé fakt zajimalo, proc¢ mi vyhodili
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z listu v§echny ty skvély pravnicky a vite co mi rekli? Ze prosté v tomhle sméru se HR rozhodlo, Ze bude

vice duverovat kandidatiim muzského pohlavi (Max).

Tomuto jevu, jez se s nejvyssi pravdépodobnosti vyskytuje v mnoha organizacich se
fika tvz. homosocialni reprodukce. Jde o to, ze si lidé, v nasem ptipad¢ vedeni, nebo vedeni

naboru spojuji urcité pozice spise s muzi a ,,muzstvi” spojuji

(...) A nevite nahodou jestli neplanuje materskou, nebo jak na tom je co se tyce této otazky, je
to pro nas dulezité, mate tyto informace o kandidatce? Je to pomérné casty. Obcas mam uz se
svymi kandidaty, které jsem v minulosti obsazovala vice “osobnéjsi”’vztah a tak to tieba vim a
je rozhodnuto. Taky se v hodné pripadech stane, Ze mi to kandidatky sami sdeli Ze dekujou za
nabidku, ale Ze planuji rodicovskou a jestli se na mé pak nemohou obratit jakmile jim skonci.
Kdyz to ale nevim, nemiizu se primo ptat. A tak uz v ramci pohovoru naznacuji zZe je prdace
opravdu casové narocna, ze tireba vyzZaduje casté cestovani a prescasy atd. Tim jim naznacim,
Ze klient opravdu potiebuje najmout nékoho kdo ten c¢as bude mit a to bez prekazek. I v tomto
pripadeé pak probéhne selekce, protoze mi treba nékteré kandidatky rekly “aha tak to asi ne,

mam rodinu a cestovat nechci a nemohu. Opét rozhodnuto (Michaela).

Na moznou matetskou dovolenou u Zeny pohlizi stidle vétSina firem a hraje to roli v
obsazovani pozic, obzvlast' téch vyssich vedoucich pozic. Z piedchozi citace vyplynulo, ze
praveé u vyssich vedoucich pozic klient, tedy firma pottebuje takového zaméstnance, kterému
ned¢la problém ¢asova narocnost dané pozice, napiiklad prescasy, nebo cestovani. Tedy hledaji
nékoho, kdo se v pét hodin odpoledne zvedne ze Zidle a fekne, Ze musi jit, a¢ je jeho pfitomnost
a prace jest¢ potieba. Z vypoveédi respondenta zaroven vyslo najevo, Ze se sami headhunteti
snaZzi pii pohovoru a popisu dané pozice naznacit, Ze je to casoveé narocna prace a ze dana firma
opravdu hleda zaméstnance, kterému toto nebude €init problém a nebude mit zminéné prekazky
ve vykonu prace. Timto se ukazalo, Ze i sami néborafi, u nds headhunteti se snazi vyselektovat
vhodného kandidata prostfednictvim svych technik, kterymi se dle mého ndzoru “snazi” odradit
pfipadné Zeny, které maji rodinu od takto ¢asové narocné pozice.

Dle nejstar§iho a nejzkuSengjsiho respondenta se situace uvedené vyse stavaly vice v
predeslych letech, v fadu desitek let. Z rozhovoru bylo ziejmé, ze tyto argumenty, které mi
respondenti predlozili ziskali na zdklad€ zkuSenosti s klienty, pro které hledali zaméstnance na

vedouci a manazerské pozice a z jejich reakci a neverbalni komunikace (mraceni, nesouhlasné
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vrténi hlavou) se s témito nézory, ¢i pozadavky klienta neztotoziuji a neradi tyto situace obecné
v praci fesi.

3.2.2 Vliv headhuntera na klienta

Vétsina respondentl zaroven uvedla, Ze kdyz dostali od klienta pozadavek, aby na manazerskou
pozici hledali a obsadili jedno, ¢i druhé pohlavi, vzdy se zajimali, pro¢ tomu tak je a jaké ma

klient diivody a v nékterych situacich se snazili nazor klienta zmeénit v rdmci poradenstvi.

(...) Toto je situace, kdy se opravdu sama zarazim nad jednanim a uvaZovanim klienta
a snazim se prijit na ditvod proc¢ vnasi tyto pozadavky, jaké ma ditvody a jestli si pripadné mysli,
Ze je to spravné jednani. Snazila jsem se ho i presvédcit o opaku v ramci poradenstvi, které jako

personalni agentura poskytujeme (Katerina).

Stereotypni chovani ze strany klienta a nasledny vybér headhunter tedy do urcité miry
ovlivnit mize. Ale z rozhovoru vyslo najevo, pro¢ tomu tak nemize byt vzdy, coz nasledné
vysvétlim. Stale je to headhunter, ktery pracuje a plni pozadavky pro klienta a v ptipadé tspés-
ného obsazeni pozice, ziska headhunter nejen procenta z vydélku, ktera tvoii vyznamnou cast
jejich mzdy, ale zaroven splni pozadavky svého zaméstnavatele a buduje lepsi a predevsim
daveérnéjsi vztah s klientem, ktery je pro tuto praci klicovy.

Je to prave jeden z faktort, ktery miize ovlivnit i stereotypni chovani samotného head-
huntera. Samoziejm¢e doporuceni, nebo upozornéni na urcity stereotyp by mél byt na misté, ale
sami respondenti mi potvrdili, Ze v mnoha piipadech nenamitali a brali pfani klienta jako
“svaté” a nesnazili se ztizit si praci tim, ze by ho upozoriiovali na neeticke, ¢i stereotypni cho-
vani v ramci vybéroveého fizeni.

Respondenti uvedli, Ze pozadavky klienta vétSinou kladou na prvni misto. Zaroven pfi-
znali, Ze jejich rozhodovani pii vyberu potencialniho zaméstnance mize byt v nékterych chvi-
lich ¢isty kalkul. Diky osobnim zkuSenostem s vedoucimi HR odd¢leni riznych firem jsou si
védomi, ze nékteti opravdu preferuji jedno pohlavi pfed druhym, nebo vi, jaky je kolektiv ve
firm¢ a na zaklad¢ toho i1 kandidaty vybiraji.

Jako ptiklad vyberu jeden z ptibehil. Paklize headhunter vi, Ze vedouci HR odd¢leni,

ktery si vybird kandidaty pro dalsi kola pohovori, nema rad mladé a hezké Zeny, posilad na
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pohovory muze. KdyZz opomeneme naprosto neetické a nepfijatelné chovani ze strany vedou-
ciho HR oddéleni, miizeme vidét, ze headhunter mtize zasahnout do vybéru a je si védom ste-
reotypniho chovani, nad kterym zdmérn¢ pfimhouii o¢i. Miizeme tedy fict, Ze pohlavi vedou-

ciho HR, nebo HR manazera ovlivituje vybér kandidati.

(...) My uz se zname mezi sebou s ejdzaristama, takze ja presné vim a mam natipovany kdo
komu sedne a kdo ne i co se tyce povahy a bohuzel i podle pohlavi. Mame tam jednu pani v HR,
ktera je fakt alergicka na hezky a mlady Zensky a potopi je s radosti u pohovoru a ve findle nam
je treba ani nevezme. Jaky teda je pro mé pouceni pro pristé kdyz s ni neni absolutni domluva
v tomhle? Poslu ji tam radsi mladence zejo. Tohle funguje i opacné. Pokud chcete uspéet v

tomhle, musite mit otipovany vSechny lidi co délaj nabor (Max).

Pozadavky klienta jsou dle respondentti vétSinou vznaseny velmi opatrné, spiSe na bazi
pouhé preference. Nikdy se nestalo, ze by mél nékdo z mych respondentti zakézano hledat jedno
nebo druhé pohlavi. Z toho vyplyva, Ze i samotné firmy jsou si védomi, Ze mozna jednaji ste-
reotypné, a prave proto se snazi toto chovani skryt, I1épe bych snad pouzila vyraz ,,zaobalit* a
proto jsou ve sdélovani svych pozadavkii velmi opatrni. Samoziejmé to ale na faktu, ze jednaji

stereotypné rozhodné nic neméni.

(...) Veétsinou kdyz klient prisel s timto poZadavkem, snazil se si to predemnou obhdjit a komu-
nikoval to se mnou velmi opatrné a ujistoval se, Ze tato informace ziistane mezi nami a zdiraz-
noval nekolikrat slovo preference a to na zdkladé Spatnych zkuSenosti s minulymi zaméstnanci
s pranim, zZe by se rad vyhnul komplikacim preobsazovani pozice v blizkém casovém horizontu

(Petr).

Pouze jedné respondentce se stalo, Ze klient uvedl, Ze si pteje na uritou manazerskou
pozici muze. Respondentka reagovala zvidavé a ptala se na divody, které ji ve finale Sokovaly,

coz jsem usoudila dle neverbalni komunikace a zmény tonu v hlase pti vypravéni dané situace.
(..) Ptala jsem se klienta proc¢ chce pouze muze. Netajil se tim, Ze se dle jeho ndazoru Zena do

této pozice moc nehodi, protoze potiebuje muze, ktery bude umeét tvrde vyjednavat, tedy nekoho

kdo k ty pozici bude mit spravny predpoklady. Prosté takovyho buldoka, co se nebude bat kousat
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(...) Kdyz jsem se ptala proc si mysli, Ze Zena tyhle predpoklady nema, rekl, ze se zeny hodi vice
na jiné pozice, tak jsem Zenska a zacala jsem do toho trosku vic rejpat a mozna jsem se sama
v tu chvili asi chtela branit, hlavné jsme se znali s klientem a chtéla jsem si o tomhle asi vic
popovidat. Vypadlo z néj, Ze Zeny u néj ve firmé byvaji spokojenéjsi na asistentskych pozicich a
nevadi jim to hlavne. Muze by se na téchto pozicich nedokazal predstavit. Tak se ptam zas-
proc¢? Odpoved' byla néco o mrhani muzskyho potencidalu a Ze muz nebude asistovat. Jak to
skoncilo? Ptal se jestli mam problém s tim mu dodat na pohovory muze a proc¢ vedeme tuhle
debatu. Nebyla dlouha, ale uz jsem se nikdy neptala vickrat. V ramci zachovani profesionality

a dobryho vztahu s klientem jsem nezasahovala (Katerina).

Diky vypovédim mych respondentl a jejich zkuSenostem, jsem zaroveil ziskala i ihel
pohledu zaméstnavatelll o jejich stereotypnim chovéni. Lze tedy pochybovat, zdali jsou dodr-
zovany rovné piilezitosti v urcitych organizacich a nedochazi k diskriminaci. Z odpovédi né-
kterych respondentti ohledné této tématiky lze vysledovat pfitomnost genderovych stereotypt,
které se promitaji do hodnoceni druhého pohlavi a mohou byt s nejvétsi pravdépodobnosti pii-

¢inou nerovného piistupu.

3.2.3 Obsazovani manazZerskych pozic v praxi

Co se manazerskych pozic tyce, vétSina respondentl se shodla na tom, Ze obsazuji na manazer-
ské pozice pifiblizné 65 % muzl a 35 % Zen. S tim, Ze u kazdého segmentu se procenta lehce
1i81, néktefi respondenti uvedli, Ze je to procento vyrovnané a sami se snazi obsazovat do téchto
pozic 1 muze i Zeny stejné. Napiiklad v sektoru bankovnictvi, ¢i obchodu, se na manaZerské
pozice obsadi vice muzii a ¢islo obsazeni $plhé pfiblizné k 70 %. Naopak u firem, jejichz port-
folio produktii obsahuje naptiklad dekorativni kosmetiku, détskou vyZivu a podobné, procento
je naopak vyssi u zen. U marketingovych pozic je procento vyrovnangjsi.

Zeny se snadné&ji dostanou na vyssi pozice, napiiklad do roli feditelek, ¢i vedoucich v
segmentu, ktery je vniman mymi respondenty jako vice zensky. Ackoliv z analyzy vyplyva, ze
jsou respondenti védomi né€kterych ptrezitkl a stereotypniho chovani, sami tak v nékterych pii-
padech smysli. Toto je pravé ten poznatek, jeZ jsem zminila na za¢atku analyzy, totiz Ze sami
respondenti skute¢né v nékterych ptipadech opravdu uvazuji stereotypné, a to do zna¢né miry

muZze ovlivnit pracovni trh. B€hem rozhovori, konkrétné, kdyz jsme probirali problematiku
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obsazovani do manazerskych pozic, mi totiz zdlraznili a sami rozlisili segmenty, které vnimaji
jako “Zenské” a “muzské”. Respondenti toto uvazovani nazvali jako selsky rozum. Pro ptiklad

uvedu argument jednoho z nich.

(...) Na pozici vedouci marketingu dekorativni damské kosmetiky, nebo détské vyzivy jedné
firmy jsem ani nepremyslela nad tim, Ze bych hledala a nasledné oslovovala muze. Na tuto
pozici se mi hlasily pouze Zeny, kterym je tento segment prosté blizsi a neméla jsem potrebu se
nad tim vice zamyslet, jednam dle selského rozumu. Samozrejmé kdyby se mi na tuto pozici skrz

zaslany Zivotopis prihlasil muz, namitat nebudu. (Verca)

Z celkovych vysledkt Setfeni vyplyva, ze proces vybéru zaméstnancli do manazerskych
lze povazovat z vétsi Casti problematicky. Muzi jsou pro urcité pozice v organizaci vnimani
jako vhodnéjsi pracovnici nez zeny, aniz by dana firma piredem zhodnotila predpoklady kon-
krétniho potencidlniho zaméstnance. Tyto pfedpoklady ov§em ve vétSing pripadi hodnoti prave
pracovnici personalni agentury a snazi se dat organizacim zpétnou vazbu, nebo je presveédEit o
pfehodnoceni pfedpokladii potencidlniho zaméstnavatele. Velmi ¢astym argumentem mych re-
spondentl byva i to, ze Zeny nemaji o nékterou praci zdjem a jedna se o jejich vlastni prefe-

rence.

3.2.4 Typologie firem

Soucasti vyzkumu byla 1 typologie firem v nichZ se stereotypy objevuji Castéji neZ v druhych.
Z vypovédi respondentii vyplynula velmi zajimava véc. Se stereotypy, které jsem zminila vyse
se setkali headhunteti spiSe u mensich, rodinnych, a pfedevsim ceskych firem. U korporatnich
firem se s témito jevy setkali opravdu ziidkakdy. Polovina respondentii dokonce uvedla, Ze se

s nimi nesetkala nikdy.

(...) Je videt, zZe v nekterych korporatech maji, co se naboru tyce prisna pravidla a hlavné se to
pravidelné kontroluje. Rekl bych, Ze ty firmy maji takové pokrokovéjsi mysleni. Sam kdy? se
zamyslim, asi je to ditvod proc je ve vedeni v korporatech zastoupeni zen a muziu veelku vyrov-

nané (...) Max
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Dle jejich nazoru to mize byt proto, ze v korporatech je toto chovani pomérné hlidané
a dle nastavenych smérnic naprosto nepfijatelné. Z toho plyne i statistika obsazenych pozic
headhuntery, mymi respondenty. Ti uvedli, Ze na manazerské pozice do korporatnich spolec-
nosti obsadili procentualné¢ vice zen nez do Ceskych, nebo mensich firem. Zajimavé je, Ze se na
tom shodli vSichni respondenti. Pfesné statistiky jsem si od respondentd nevyzadala, jelikoz by
museli zmapovat vSechny své uspésné obsazené pozice za celou dobu své kariéry v personalni
agentuie a nutno podotknout, ze téch obsazenych pozic je opravdu mnoho.

Vétsina respondentt uvedla, ze v dneSni dobé¢ je naprosto nepiijatelné, aby byl zenam
znemoznovan piistup k manazerskym pozicim, vlastné k jakymkoliv pozicim. Dilezité jsou na
prvnim misté zkuSenosti kandidata, vzdélani, osobni kouzlo, predpoklady, nebo zpétna vazba

od minulého zaméstnavatele a jina doporuceni.

3.2.5 Finanéni ohodnoceni

Finan¢ni ohodnoceni muzl a Zen bylo rovnéz predmétem mé analyzy. Zajimalo mé, jestli nékdy
nastala situace, Ze by muz byl finanén¢ ohodnocen 1épe nez zena a zdali se tyto ptipady stavaji
a platové podminky jsou tedy nerovné. Z analyzy vyplyva, Ze ze zkuSenosti respondentti nikdy

nenastala situace, Ze by klient nabidl jednomu pohlavi vy$§i mzdu nez druhému.

(...) To klient a Zadna firma nemiiZe, nebo ja si ani nedokazu predstavit, Ze by se tohle stalo v
dnesni dobé. Bych si myslela Ze to je treba vtip nebo co.(...) Verca

(...) Platové podminky jsou vzdy stejné pro obé pohlavi.(...) Matéj

Podminky, a pfedevsim ty platové, jsou tedy pro obé pohlavi vzdy stejné. Tedy alespon

ze zkusenosti respondentt.

(...) Rozhodné uz neexistuje aby dali na dané pozici jednomu pohlavi vic nez druhému, to kdyby
mi rekl néjaky klient tak to je skoro na Zalobu..ale nebojte to se nestava ..fakt. I sami pri pod-
pisech smlouvy vidime kolik kdo dostane nakonec. Platy jsou pozice od pozice, firma od firmy.
Jasné, jedna firma miize dat o par tisic min a ja do ni treba obsadila Zenu a jedna firma zase
vice penez a tam je treba obsazen muz, ale to je v ramci nahody a miize to byt i naopak, ale to
uz se bavime o nécem jinym, jako chtéla jsem jen poukdzat, ze ty rozdily na papire nékdy vidime,

Jjakoze za stejnou pozici do ktery jsem obsadila zrovna Zenu je méné penéz, nez do ty samy
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pozice ale v jiny firmé do ktery jsem obsadila muze. Ale rFikam- nehraje tam zadnou roli Zen-
ska/chlap. (...) Verca

Rozdil nastava ve chvili vyjednavani o platu. Pro lepsi pfedstavu pied tim vysvétlim, co
obnasi ¢ast procesu naboru v rukou headhuntera. Abyste mohli potencidlniho zaméstnance ob-
sadit na pozici, musite si 0 ném zjistit co nejvice informaci, zarovent mu vysvétlit, co by jeho
nova pozice obnasela. Posledni ¢ast pohovoru s kandidatem se vénuje platu. Zpravidla se prvni
pté na otazku ohledné platu zaméstnavatel, tedy v naSem piipad¢ headhunter. Kandidat ma tedy
byt ten prvni, ktery fekne ¢astku, kterou by mél byt ohodnocen za vykon prace, tedy mzdu. Z
vypovédi respondentti vyslo najevo, ze muzi si v 60 % tikaji o vetsi ¢astku a zeny se podhod-
nocuji, a to i v tom piipadé, Ze maji dostatecné zkuSenosti a vzdélani. VéEtSinou je to pouze v

ramci tisicu korun.

(...) Asi to nebude prekvapeni, ale muZi si Fikavaji o vice penéz. Nekdy to jsou prevratné cdstky

a nékdy jen treba o dva t¥i tisice vic. (...) Lucie

(...) Mé vzdycky prijde Ze to chlapi zkousi. Ikdyz cekaji predem odpovéd, Ze ta castka ma néjaky
strop a ze dostane napriklad v rozmezi 45 tisic az 50 tisic podle zkusenosti, coz tieba i vidi na
jobsech v inzeratu, tak oni to stejné zkusi a reknou, chci 55 tisic. A u Zen naopak. Ty neriskujou.

Obzviast kdyz uz predem vidi ten strop tu maximalni vysi. Reknou radsi min (...) Katerina

(...) Jak kdy. Ale procentuelné a ze zkusenosti mi prijde Ze muzi maji tendenci nadhodnocovat

se. (...) Petr

(...) Tohle je primo denni chléb. Stava se mi to u obsazovani jakychkoliv pozic. Kdyz prijde rec¢
na plat, ptam se prvai mého kandidata, jakou md predstavu ohledné platu a predem nesdeluji,
kolik za urcitou pozici firma nabizi. Zpravidla si vidy Zeny reknou podobnou financni castku a
nekdy i méné. O muzii pravy opak, protoze ty to vétsinou prestieli. Ja jsem se nékdy i ptal a
pochopil jsem, Ze Zeny paklize maji vazné zajem o pozici, tak si radeéji Feknou méné a neriskuji,

Ze by treba prestrelily a to misto ve finale nedostaly.* (...) Verca

(...) Asi na tom néco bude ne? (pousmeje se), muzi a ego? Nebo ne? (...) Verca
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(...) Tohle mame naservirovany primo v praxi. (...) MuZi prosté vice riskuji, vice si veri. Prosté
to tak je (...) Michaela

Dle vétSiny respondenti je to proto, ze muzi maji zkratka vétsi odvahu a mozna i ego
fict si o vétsi mzdu. Toto uvazovani respondentli je pravé opét stereotypni. Dulezité ale je, ze
se v zadném ptipadé nestalo, Ze by nakonec byl muz ten, ktery by dostal vétsi platovou nabidku,
jak jsem jiz zminila vySe. Dva z mych respondentl zaroven uvedly, Ze se nesetkaly s podhod-

nocovanim zen, nebo ze se tento jev posledni dobou méni.

(...) Prijde mi, Ze si Zeny snazi rict v poslednich letech vice o penez (...) Max

(...) Ja bych rekl, Ze se Zeny prestavaji podhodnocovat, spis naopak jsem nabyl dojmu, Ze se

chtéji muziim vyrovnat (...) Martin

3.2.6 Diilezité faktory obsazovani

Vétsina respondentti uvedla, ze hlavnimi kritérii pro vybér zaméstnance je predevsim jeho kva-
lifikace potiebna k dané profesi a také vzdélani. Pro pracovnika persondlni agentury je zaroven
velmi diilezité osobni setkani s potencialnim zaméstnancem, dale jen kandidatem. Je to prave
prvni dojem a osobni kouzlo, kterému ptikladaji velikou vahu, at’ uz jde o muze, nebo Zenu. Pti
tomto rozhodovani jde vybér na zéklad¢ pohlavi na druhou kolej, nebo to neni diilezity faktor

vibec.

(...) Nejdulezitejsi je stejné osobnost a pak také prvni dojem. Proto se delaji nékolikakolové
pohovory a treba pravé na nich muzZeme zjistit, zZe kandidatka Zenského pohlavi je mnohem
silnéjsi a vudci osobnost, nez kandidat muzského pohlavi, ktery se hldsi na stejnou pozici. Stejné
si vSechny tyto kvality, nebo nedostatky musite zjistit na pohovoru a zkuseny headhunter tyto

viastnosti vidi na prvni dobrou ..(Martin)

Jak jsem jiZ zminila u problematiky ndboru u manazerskych pozic, i ptes vyse uvedena
kritéria, z vyzkumu vyslo najevo, Ze zaroven dochéazi k posuzovani zdjemce i z hlediska po-
hlavi. Dle vétSiny respondentti, ale k tomuto posuzovani dochéazi ptedevsim ze strany klienta,

tedy firmy, jez hleda zaméstnance skrz personalni agenturu. Stereotypni mysleni nékterych
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firem se nésledn¢ promita do celého procesu vybérového fizeni, které probihd ze 70 % v per-
sonalni agentute a ovliviiuje tak jejich jednani-naptiklad vySe zminéné pozadavky klienta o
obsazovani do manazerskych pozic.

U respondentil, tedy headhuntert toto vznikd v situaci, kdy poprvé vidi popis prace u
dané pozice, kde jsou uvedeny pozadavky pro vykon prace. Dva respondenti uvedli, Ze nékdy
sami usoudi, jestli je tato prace vhodna pro muze, nebo zeny. Muzeme tedy fici, ze v obou
téchto ptipadech vybér zaméstnancii vychazi z osobnich pociti, které casto mivaji podtext ste-

reotypniho uvazovani.

(...) Je pravda, ze kdyz prebiram pozici a studuju ji a pak rozmyslim nad vhodnyma kandida-
tama treba co uz znam, tak mi casto hlavou proleti - tohle je spis pro chlapa, nebo na tohle

bude lepsi Zena, nebudu lhat Ze ne. (...) Nikola

(...) Primo typické pozice nelze rict. Spis segmenty. Kdyz jsem méla obsazovat pozici marke-
taka, ktery ma v portfoliu détskou vyZivu, hlasily se mi pouze Zeny. Nebo tFeba na obchodacku
s krémy na vrasky a dekorujici kosmetikou jsem ani muze nehledala, prislo by mi moznd ab-
surdni, aby néjaky chldapek nabizel tyto véci, tady je treba zase zachovat si néjaky selsky rozum

(...) Verca

Z vyzkumu déle vyplynulo, Ze ve vétsiné piipadech obsazovani pozic, pakliZze nemaji od klienta
pozadavek hledat jedno ¢i druhé pohlavi, headhunteti vétSinou nepfemysli nad tim, jestli obsa-
zuji muZze, €1 Zenu a jak moc se hodi na danou pozici. PakliZe je clovék vzdélany, kvalifikovany

a ma predpoklady kvykonu dané prace, neni tieba pfemysSlet nad pohlavim.

(...) Ja predevsim hledam kvalifikované, vzdélané lidi, s potrebnymi zkuSenostmi, nebo napri-
klad jazykovymi znalostmi, pripadné s jiskrou a dobrymi komunikacnimi dovednostmi. Pokud
si klient vyloZené nepreje hledat jedno ¢i druhé pohlavi, tak se ani nezamyslim, jestli je kandidat

muz nebo zena. Hledam osobnost. (...) Michaela

Jak jsem jiz zminila, pozadavky na preferenci pohlavi vychéazi v drtivé vétSing€ ptipadi

od klienta, ktery si vyzadal nabor. Ojedinélé ptipady vznikly pouze u pozic, jez byly dle re-
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spondentl typicky zenské, nebo muzské, jak jsem ostatné zminila vyse. Mezi n¢ tadily napfti-
klad firmy, jez maji v portfoliu dekorativni kosmetiku, nebo napiiklad détskou vyzivu. Samo-
ziejme, ze kdyby o tuto pozici mél zajem i muz, neméli by zadny problém s obsazenim. Zalezi
predevsim na osobnosti a zkusenostech a ptipadném ,,zapalu®.

Celkove vyssi zastoupeni muzi odivodiuji charakterem vykonavané prace, kdy jsou
nékteré profese vhodné vice pro muze. Nejcastéji uvedli pracovni pozice, pii kterych je tieba
naptiklad technicka orientace, at’ uz v oborech IT, nebo naptiklad v logistice, ¢i vice fyzicky
naro¢né prace, pozice s vyssi odpoveédnosti a Casovou naro¢nosti. To jsou vesmés typy pracovni
naplné urcitych pozic, které respondenti povazuji vétSinou za vétsi doménu muzl, avsak to
nevnimaji jako pravidlo.

Z vypovédi vyplynulo, ze pro vétSinu headhunterd neni dilezité, jestli je kandidat muz,
¢1 Zena, ale jaka je osobnost. BohuZel na zakladé pifedchozich dat nemtizeme 100 % potvrdit,
ze by to takto bylo ve vétsin¢ pripadech a uvazovali a jednali by tak vSichni, kteti se pohybuji
a zasahuji do pracovniho trhu a nabort.

Z vyzkumu dale vyplynulo, Ze ve vétSin€ segmentil a obori prace je to velmi smisené a
headhuntefi pracuji s kandidaty obojiho pohlavi velmi vyrovnang, az na jednoho respondenta.
Rozdily se vyskytuji jen ve specifickych segmentech jako je naptiklad IT. V tomto segmentu
headhunterim projdou pod rukami z 90 % muzi, ale diky neverbélni komunikaci (dle vyrazi a
tonu hlasu) jsem pfisla na to, ze to mym respondentim piijde pfirozené, zaroven uz je ale ani

nepiekvapi, kdyZ se v n€jakém typicky muzském segmentu objevi zZena a naopak.

(...) Patrné stejné ve finale zalezi na oboru, nebo filozofii firmy. Nekde jsou logicky vice Zeny,
viz treba ten kosmeticky priumysl a nékdy zase Zenu nesezenete ani kdybyste se zblaznili a prosli
cely jobsy a linkedin. To mi ale prijde prirozeny, nic v tom nehledam a nedivim se. Nedivim se

ale ani v opacném pripadé (...) Lucie
(...) Vzdy zdlezi, pro jaky segment, kdo obsazuje. Ja tieba pro typicky muzZskej... ale nepremys-
lim nad tim, Ze na pozice ajtakii navolavam a hledam predevsim muze. Neni to proto, Ze bych

chtél hledat vylozZené jen muze, ale Zen je v tomto rybniku mizivé procento. Honza

Respondenti vnimaji slozeni zaméstnancii z hlediska pohlavi za ptirozeny jev vzhledem

k tomu, jakou Cinnosti, ¢i oblasti trhu se organizace zabyva. Celkoveé vyssi zastoupeni muza
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odiivodiuji charakterem vykonavané prace, kdy jsou nékteré profese vhodné vice pro muze.
Nejcastéji uvedli pracovni pozice, pii kterych je potieba naptiklad technicka orientace, at’ uz v
oborech IT, nebo napftiklad v logistice, ¢i vice fyzicky naro¢né prace, pozice s vyssi odpoveéd-
nosti a ¢asovou naro¢nosti. To jsou vesmés typy pracovni naplné urcitych pozic, které respon-
denti povazuji vétSinou za vétsi doménu muzi, avSak to nevnimaji jako pravidlo, jen uvedli, ze
jim to piijde pfirozené.

Dilezité ale je, ze a¢ néktefi respondenti v n¢kterych chvilich uvazuji stereotypné, ne-
rozlisuji své kandidaty na ,,muze* a Zeny* a se vSemi pracuji stejné, pfistupuji k nim stejné a
paklize nastane situace, kterou oni sami reflektuji jako stereotypni chovani, maji moc a dokonce
v nékterych piipadech i zdjem zasdhnout, paklize jim to situace dovoli.

Z mého vyzkumu vyplyvé, Ze pracovnici personalnich agentur v ur€ité mitfe genderové
stereotypy na pracovnim trhu reflektuji, pfedevs§im reflektuji vice jeden problém a tim je zne-
moznovani pfistupu zendm na vyssi pozice, ktery vnimaji jako zavazny problém, kterému se
v analyze vénuji nejvice, jelikoz z vyzkumu vyplynulo, Ze je to z vétsi Casti stereotyp, ktery
reflektuji nejvice. Zeny maji opravdu mensi zastoupeni na vyssich manaZerskych pozicich a
zjistila jsem ptipadné vlivy. Ddle jsem zjistila, Ze v dnesni dob¢ nezélezi tolik uz na dané pozici,
jelikoz se zastoupeni zen odviji spiSe od divize, kterd mize byt vnimana jako typicky zenska,
ale i v té¢ v dneSni dobé nachazime muze, ¢i naopak. V této ¢asti analyzy se mi potvrdilo, Ze i
pracovnici persondlni agentury mohou smyslet stereotypné, ac si to neuvédomuji. Z vyzkumu
vyplynulo, Ze vzestupu po kariérnim Zebticku Zeny v nékterych piipadech zabraiuje piimo kli-
ent, jelikoz se v prostfedi HR stale najdou osoby, které zastavaji ndzor, Ze muz se na tyto pozice
dispozi¢né hodi 1épe.

Genderové stereotypy, se tedy diky zakofenénym kulturnim zvykim z minulosti stale
objevuji, ale uz spiSe v mensich spole¢nostech, prevazné i ¢eského vlastnictvi. V korporatnich
spolecnostech se s témito jevy miizeme setkat o néco méng, jelikoz maji zavedené smérnice,
dle kterych je toto chovani povaZzovdno za neetické a neprofesionalni.
Headhuntefi, jako odbornici ptes lidské zdroje reflektuji pouze nékteré genderoveé stereotypy,
jako je naptiklad stereotypni chovani firem pfi ndboru a nasledném obsazovani do manazer-
skych pozic. Zde se mi potvrdilo, Ze headhunter miize do takovych situaci zasahovat v rdmci
poradenstvi a ptispét tak k jeho ¢astecnému vymyceni v ur€itych firméch, ale nikoliv na trhu

prace.
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Zavéry mého vyzkumu by se daly vyuzit naptiklad v persondlnich agenturéach, kde pro-
bihaji programy rovnych piilezitosti v ramci personalni politiky. Pomoc ¢aste¢né vymytit po-
sledni pfebytky a dokazat, ze nezalezi na daném pohlavi, nybrz na jednotlivci a jeho kvalitach

nejen osobnostnich, ale 1 pracovnich.
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4 Zavér

Ve své bakalarské praci jsem se snazila objasnit terminy jako jsou genderové stereotypy, které
se objevovaly v minulosti, ale 1 ty, které se objevuji dodnes. Snazila jsem se vysvétlit jejich
puvod, vyvoj a postoje spolecnosti k t€émto jeviim. V neposledni fadé mé zajimal pracovni trh,
na némz jsem se snazila posoudit genderové stereotypy nejvice.

Spolecnost je v neustalém vyvoji a méni se. Stejné tak se meéni tyto stereotypy a pied-
sudky, s nimiz se setkdvame béhem naseho osobniho, i pracovniho Zivota. Tyto stereotypy brani
muzim se vice zapojovat na rodinném zivoté a péci o dit€¢ a zaroven Zendm zase vyraznéjsi
uplatnéni na vyssich pozicich, tedy v kariérnim postupu.

Je patrné, Ze probihd postupnd zména tradic¢nich stereotypll, ovSem miiZzeme vidét, Ze
zcela vymyceny nebyli, jelikoz jsou v lidech zakofenéné jakési kulturni vzorce.
Zazité vzorce maskulinniho a feminniho chovani jsou zalozeny na specifickém rozdéleni moci
jak ve sféfe soukromé, tak i vefejné. Ve vétsing ptipadech jsou to prave Zeny, které jsou znevy-
hodnény tim, Ze nedosahuji vySe odmén jako opaéné pohlavi, nedosahuji pti kariérnim postupu
takovych pozic jako pravé muzi a je to dané tim, Ze maji v Zivoté onen meznik v podobé ma-
tefstvi, v n€kterych piipadech i vickrat. Je patrné, nejen z mého vyzkumu, ze zeny jiz pronikly
do spousty odvétvi a do diive muzi ovladanych sfér, ale dan, kterou za toto plati je vysoka. Ve
vetSing piipadé se Zena musi rozhodnout mezi kariérou, ¢i rodinou, nebo musi zvladnout tivazek
jak pracovni, tak rodinny.

V empirické ¢asti prace jsem nejdiive predstavila metodologie vyzkumu, v rdmci které
jsem piedstavila metodu vyzkumu, jeho vyzkumnou techniku a zohlednila jsem etické hledisko
vyzkumu. Poté jsem predstavila vybér respondentil, jejichZ jména byla zaménéna za pseudo-
nymy s ohledem na zachovéani anonymity a stru¢né jsem pak respondenty popsala. Néasledné
jsem piesla k samotné analyza dat.

V analyticke ¢asti jsem zkoumala, zdali pracovnici personélnich agentur reflektuji pte-
trvavajici genderové stereotypy na trhu prace a piesné jaké genderové stereotypy reflektuji a
jak na né& nahlizi. Déle mé& zajimala otazka obsazovani manaZerskych pozic a také zdali tyto
jevy miize pracovnik HR ovlivnit, ¢i nikoli. Dale jsem zkoumala problematiku odlisnych seg-

mentl, tedy pracovnich sektort, u které jsem ziskala uhel pohledu respondentii a stereotypniho
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smysleni, jez tuto problematiku doprovazi. V dalsi ¢asti analyzy jsem zkoumala finan¢ni ohod-
noceni zen i muzd. V uplném zavéru empirické Casti jsem se snazila vytvofit uceleny pohled

respondentll na muze a zeny na pracovnim trhu v ramci celé problematiky.
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Priloha 1

Prepis rozhovort

Tazatelka: Lucie Duskova

Piepisovatelka: Lucie Duskova

Datum: 3.9. 2019
Misto: Praha
Zikladni identifikacni iidaje respondentky: Verca, Zena, 28 let, teamleader, tedy vedouci tymu

Zpisob, jakym byl navazan kontakt s respondentem/kou: Prostiednictvim kontakt v personalni agen-

tuie

Atmosféra rozhovoru: Uvolnéna, respondentka byla upovidana a velmi energicka

T: Jak se dnes mate?
R: Frmol, ale dobros.
T: Tak miZeme zacit?

R: Jsem ready
T: MiZe podle vas headhunter ovlivnit vybér klienta? V jakych ohledech ano a v jakych ne?

R: Do jisty miry jo. Tak celkové v naSich sluzbach je i poradenstvi, ktery poskytujeme vSem nasim klientim.
Zalezi jestli si ho vibec klient vyzada, na zacatku spoluprace je to celkem bézna véc. Ve vztahu klient a my ale
funguje urcita diivéra, protoze vybér vhodnych kandidati je ¢ist€ na nas.....klient nam davétuje a my mu tam po-
silame lidi na zékladé€ naSeho vybéru. Takze vlastné€ jo, vybér klienta ovlivnime tim, Ze mu tam posleme kandi-

daty, které jsme vybrali my. V hodné¢ ptipadech se ale stane, Ze si ani s témi vybranymi kandidaty klient jistej
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neni, takZe my pak za ty svoje kandidaty logicky lobbujeme a snazime se je presvédcit pro¢ jsou naprosto

vhodny na tuhle pozici.

T: MiiZe headhunter ovlivnit klientiv vybér, pakliZe ma pocit, Ze klient pracuje se zaZitymi pFedstavami,

tedy stereotypy?

R: Jak jsem fekla, ano, mize. Kdyz si jich tedy sam vSimne nebo ho tfeba zarazi...téch situaci par je. Ja se tieba
prvni ptam klienta... proc? Paklize mi slozité vysvétli pro¢ tak jedna nebo pro¢€ si to pteje, nemtzu ho hodinu

predsvédcovat Ze to neni okej. Ale kdyz poznam Ze sam pofadné nevi tak mu to vymluvim.

T: Co presné mate na mysli, miZete byt konkrétnéjsi?

R: Nedavno mi klient fekl: Potfebuji projektového manazera na novy start-up...potieboval néjakou silnou vad¢i
osobnost s letitou zkuSenosti a tak mé poprosil jestli nemam néjaké manazery o kterych vim ze by to zvladli a
hodili by se na to. Ke konci fekl, ze by rad€ji muze na tuhle pozici. Prvni otdzka bylo pro¢. Upfimné ja jsem totiz
m¢éla na pohovorech tak super zensky na manazersky pozice, ktery by se mi tam i hodily a védéla jsem Ze by i

byly otevieny né¢jaky novy pracovni nabidce.
T: A presvéddila jste ho o tom?

R: Konkrétng jeho? Ne. Rekl Ze by to bylo do tymu, kde jsou jen chlapi a obecné si mysli Ze by Zena nevzbuzo-
vala takovy respekt a do kolektivu by se mu prosté nehodila. Ale u podobného p¥ipadu se mi to povedlo. Rekla
jsem ze mu tam zkusim poslat jednu moji horkou kandidatku a presvédcila jsem ho at’ d4 na osobni setkéani a

hlavné na milion zkuSenosti, které meéla za sebou.

T: A vysledek?

R: Klaplo to.

T: Pro¢ si myslite Ze jsou na manaZerské pozice vice obsazovani muZi?

R: Ja bych fekla, ze muzi vic riskuji a neboji se a jdou do véci po hlave, kdezto Zeny miizou byt povazovany za
ty opatrnéjsi bytosti, ktery maji radi jistotu. Klient na to kouka podobnou optikou. Muzi jsou dle vétSiny klient
pravé vic odolnéjsi a zvladaji stresové situace lip nez Zeny. Vnimaji je jako pribojnéjsi osoby, protoze jak jsem
tekla, oni se neboji riskovat, coz mnoha firem vnima jako klicovou vlastnost pro vedouci pozice. Pak je tu jesté
souboj s egem a fekla bych ze i respekt hraje roli. Bohuzel, zena nadtazena n¢jakejm chlapim nemusi ten re-
spekt budit a nebo to ego zejo. Ja si dokazu predstavit tu situaci kdy je néjakej egoista fakt nastvanej, ze mu

“rozkazuje” Zena. (...Zakrouti o¢ima pii posledni vété a nesouhlasné vrti hlavou po tom, co dofekne a chvili pfe-

mysli ). No sumasomarum je to asi v§echno, co jsem tak vypozorovala a tady zazila.
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T: Jak myslite zaZila?

R: No to jsou argumenty, ktery jsem si nevymyslela z vlastni hlavy, ziskala jsem je na zaklad¢ zkuSenosti tady,
nebo jako headhunter. Jsou to argumenty kteryma se ovani klienti. Potfebujeme silnou a viid¢i osobnost, co to
zvladne a hlavné nékoho stresuodolnyho a samoziejmé nékoho kdo bude bud’to cestovat a nebo mu nebude. va-
dit Ze nebude pracovat jenom od deviti do péti, mate tam nékoho takovyho, mizete nam n€koho takovyho najit?

Naznacujou Ze chtéji chlapa.

T: TakZe t toho vyplyva, Ze mél klient poZadavek, Ze by radéji na manaZerskou pozici preferoval muze?

Jojo od klienta opravdu pfisel jednou pozadavek, ze samoziejmé Zeny hledat miizu, ale mam si na pohovoru pro-
vétit, zdali je to opravdu vidci osobnost, kterd se neneché ni¢im zastrasit a zaroven se mam priklanét k faktu, ze
by jeji podiizeni byli z vEtsi ¢asti muzi a proto se obaval a chtél se se mnou poradit, jestli si myslim, Ze by Zena

v této pozici budila dostate¢ny respekt.

T: Vkladate duvéru do Zen, ¢i muzi, kdyzZ je posilate ke klientovi na pohovor na manaZerskou pozici?

R: Obecné? Moc se nezamyslim v tu chvili jestli je to Zena nebo muz. Tady to funguje tak, ze ten nejlepsi vy-
hraje. Vybérovy fizeni na manazersky pozice, nebo pozice s n¢jakou vétsi zodpovednosti je celkem zdlouhava
véc, kdy si musite ovéfit strasné moc kvalit a pfedpokladd k tomu aby tu praci zvladal a aby klient byl spoko-
jeny. Takze kdyz posilam klientovi ty, ktefi mi piipadali uplné nejlepsi ve vSech ohledech. V druhém piipadé co
jsme se ted bavily, vkladam davéru do toho o kom si myslim Ze uspéje vic, protoze ma klient pfesné ty poza-

davky co jsem zminila.

T: Jesté k tém manaZerskym pozicim — obsadila jste do nich vice Zen, ¢i muZi odhadem v procentech

To zalezi....zalezi kam to bylo, myslim do jaky firmy. Kazda je jina a kazda ma jiny segment, nebo obor, kte-
rymu se vénuje a hlavné i jiny portfolio vyrobkd a pfipadné i néjaky slozeni firmy. Nékdy jsou to vice muzi, ale

byly pozice na ktery jsem obsadila i Zeny. A pak zalezi pravé i té preferenci klienta.

T: A jaké pozice, nebo segmenty mate na mysli?

Ja nevim jestli mtiZzu jmenovat ty firmy? Asi ne co? Tak tieba.... na pozici vedouci marketingu dekorativni dam-
ské kosmetiky, nebo détské vyzivy jedné firmy jsem ani nepfemyslela nad tim, ze bych hledala a nasledné oslo-
vovala muZze. Na tuto pozici se mi hlasily pouze zeny, kterym je tento segment prosté bliz§i a neméla jsem po-
tiebu se nad tim vice zamyslet, jednam dle selského rozumu. Samoziejmé kdyby se mi na tuto pozici skrz za-

slany zivotopis pfihlasil muz, namitat nebudu. Neni to jenom u manazerskyc pozic, je to vSude. Nejsou typicky
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zensky pozice, ale fekla bych Ze typicky zensky segmenty jsou.Oc¢ima hedhuntera- protoze vidim ze do nich ob-

sazuji jen Zeny a hlavné se mi hlasi na ty pozice jen Zeny.

T: A procentuelné, jde to odhadnout jestli jste obsadila za svou kariéru vice Zen nebo muzi na tyto po-

zice?

R: Rekla bych od oka 60 na 40. 60 % muzi. To se ale bavime fakt o manazerskéjch pozicich, neli vejs. Paklize je
to uz vyssi jesté, n¢jakej Country manazer, kterej ma jesté pod sebou néjaky manazery, tak je to urcité vyssi u

muzu.

T: Dostavaji muZi stejnou mzdu jako Zeny na stejné pozici?

Jo, jo vzdycky. To klient a Zadné firma nemize, nebo ja si ani nedokazu predstavit, Ze by se tohle stalo v dnesni
dobé. Bych si myslela Ze to je tieba vtip nebo co. Rozhodné uz neexistuje aby dali na dané pozici jednomu po-
hlavi vic nez druhému, to kdyby mi fekl né€jaky klient tak to je skoro na Zalobu..ale nebojte to se nestava ..fakt. [
sami pfi podpisech smlouvy vidime kolik kdo dostane nakonec. My vime vSechno (smich). Platy jsou pozice od
pozice, firma od firmy. Jasné, jedna firma mize dat o par tisic miil a ja do ni tfeba obsadila Zenu a jedna firma
zase vice penéz a tam je tfeba obsazen muz, ale to je v ramci ndhody a mtize to byt i naopak, ale to uz se bavime
o nécem jinym, jako chtéla jsem jen poukazat, ze ty rozdily na papife n€kdy vidime, jakoze za stejnou pozici do
ktery jsem obsadila zrovna Zenu je méné penéz, neZ do ty samy pozice ale v jiny firm¢ do ktery jsem obsadila

muze....chm..fekla jsem to né¢jak srozumitelné? (smich) Tak... ale fikam- nehraje tam zadnou roli Zenska chlap.

T: KdyzZ se ptate jako headhunter na platové poZadavky, Fikaji si o vy$§i mzdu muzi ¢i Zeny?

R: Tohle je piimo denni chléb. Stava se mi to u obsazovani jakychkoliv pozic. Kdyz pfijde fe¢ na plat, ptam se
prvni mého kandidata, jakou ma pfedstavu ohledné platu a pfedem nesd€luji, kolik za uréitou pozici firma nabizi.
Zpravidla si vzdy zeny feknou podobnou finan¢ni ¢astku a nékdy i mén€. O muzt pravy opak, protoze ty to vét-
Sinou pfestieli. Ja jsem se nékdy i ptal a pochopil jsem, ze Zeny paklize maji vazn€ zajem o pozici, tak si radéji

feknou méné a neriskuji, Ze by tfeba prestielily a to misto ve findle nedostaly.

T: A proc myslite Ze to tak je?

R: Asi na tom néco bude ne? (pousméje se), muzi a ego? Nebo ne?

T: Ovlivni vybér kandidati a pFijimaci proces pohlavi HR manaZera/manaZerky ?

No to byste se divila. (smich) Jako ne k smichu to neni, ale myslim Ze to byste se divila, jaky tieba dokazou bejt
HR manazerky slepice. Takovej ten klasickej détinskej ukaz- nemaji obecné radi hezky a mlady zensky, ale to

funguje i naopak. Neni to bith vi jak Casty, ale bohuzel se to stava. Ja jsem jako headhunter takovej obchodnik-
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vim o co mi jde, takze paklize tuhle skute¢nost o HR manazerce vim, tak se snazim posilat spiSe chlapi. Vim, ze

uspéjou vic, nez kdybych tam poslala néjakou péknou Zenu. Je to kalkul. Ja vim ja vim. Bohuzel.

T: V jakém typu firem jste se s témito vySe zminénymi situacemi setkala?
R: Jak myslite typy firem?

T: No myslim tim, jestli tfeba v korporatnich firmach, nebo mensich spole¢nostech, nebo ¢eskych, zahra-

niénich..

R: SpiSe v mensich a spiSe v Ceskych. Vlastn¢ jsem nad tim nijak nepifemyslela, ale v korporatech jsou vecelku

pfisny na vSechny mozny smérnice a hlida se to z riznych central které jsou v zahranici.

T: Na jaké pracovni pozice se dle klientu, ¢i vas vice hodi Zeny a na jaké muzi?

R: Pfimo typické pozice nelze fict. Spis segmenty. Kdyz jsem méla obsazovat pozici market'dka, ktery ma v
portfoliu détskou vyzivu, hlasily se mi pouze Zeny. Nebo tfeba na obchod’acku s krémy na vrasky a dekorujici
kosmetikou jsem ani muze nehledala, pfislo by mi mozna absurdni, aby né&jaky chlapek nabizel tyto véci, tady je

tteba zase zachovat si n&jaky selsky rozum. Celkovée je ale dneska uz hodné pozic smisenych.

T: Jsou jesté podobné situace, ¢i stereotypy se kterymi jste se za kariéru setkali, kromé vySe zminénych?

R:Asi si nevzpomenu pfimo na konkrétni jiny situace, nez ty co jsem fekla. Mozna jen ze vim ze jeden klient se
choval s prominutim trosku jako prase a ja se bala tam posilat mlady holky, ale to bylo jednou a uz ho myslim

vyhodili a ja s nim v kontaktu uz nejsem a nevim kde je ho konec.

T: S jakym pohlavim se Vam lépe spolupracuje, jak s kandidaty tak s klienty? Vyskytuji se genderové ste-
reotypy i na této roviné?

R: No v této roving, jak fikate spis asi ne. My jsme tu od toho najit tu spravnou osobnost. Najit kvalifikovanyho
¢loveka, vzdélanyho taky a... co mam fict...tady to ani nerozliSuju na muze a zeny. Ja bych to asi uzavrela

takhle... ¢lovék se hodi na to na co se vyucil a... uz Zijeme v dob¢ kdy kazdej mize délat studovat co ho bavi.

Tazatelka: Lucie Duskova
Piepisovatelka: Lucie Duskova
Datum: 3.9.2019

Misto: Praha

Ziakladni identifika¢ni udaje respondentky: Katefina, 27 let, konzultantka v personalni agentui‘e
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Zpisob, jakym byl navazan kontakt s respondentkou: Prostfednictvim kontakti v agenture

Atmosféra rozhovoru: Respondentka byla ze zac¢atku troSku nervozni, ale ve finale byla atmo-
sféra uvolnéna.

T: Zdravim, jak se mate?

R: Dobfte diky a vy?
T: Také...miZeme se do toho pustit, jestli jste piipravena.

R: No tak pojd'me do toho teda

T: MiiZe podle vas headhunter ovlivnit vybér klienta? V jakych ohledech ano a v jakych ne?

R: Ano mize. Tak jsme to hlavné my kdo selektuje kandidaty, pohovoruje je a pak je posle ke klientovi na dalsi

kolo pohovorit. Coz znamena ze mu tam poSleme nase preferované kandidaty.

T: MiiZe headhunter ovlivnit klientuv vybér, pakliZe ma pocit, Ze klient pracuje se zaZitymi predstavami,

tedy stereotypy?

R: No...tézka otazka. Zalezi co se témi pfedstavami mysli presné. Jestli je to tfeba v ramci néjaky nerovnosti...
nebo spis tieba diskriminace? To je ale takovy tézky slovo uz.....ale takhle...kdybych asi zjistila Ze teda klient

jedna ......nerovné....tak bych zasahla.

T: Pro¢ si myslite Ze jsou na manaZerské pozice vice obsazovani muZi?

To fesim pomérné ¢asto, takze ne pro€ si to myslim ja, ale proc to tak je. Neékdy totiz ptijde od klienta pozadavek
ze chce muze a ja se ptam.

(...)Chvili se odmlci a premysli

Coz mé ptivadi k jedny konkrétni situaci, kdyz bylo v popisu “idealniho kandidata” napsano muz. Ptala jsem se
klienta pro¢ chce pouze muze. Netajil se tim, Ze se dle jeho nazoru Zena do této pozice moc nehodi, protoze
zrovna ted’ a tady na tu pozici potfebuje muze, ktery bude umét tvrdé vyjednavat, tedy nékoho kdo k ty pozici
bude mit spravny piedpoklady. Prosté takovyho buldoka co se nebude bat kousat, nebo co to fek.

(...) Chvili se odmlci

Kdyz jsem se ptala pro¢ si mysli, Ze zena tyhle pfedpoklady nema4, fekl, Ze se Zeny hodi vice na jiné po-
zice....no..tak jsem Zenska a zacala jsem do toho trosku vic rejpat a mozna jsem se sama v tu chvili asi chtéla
branit, hlavné jsme se znali s tim klientem a chtéla jsem si o tomhle asi vic popovidat. Vypadlo z né&j, Ze zeny u
né&j ve firmée byvaji spokojenéjsi na asistentskych pozicich a nevadi jim to hlavné. MuZe by se na téchto pozicich
nedokazal predstavit. Tak se ptdm zas- pro¢? Odpoveéd byla néco o mrhani muzskyho potencidlu a ze muz ne-
bude asistovat. Jak to skoncilo? Ptal se jestli mam problém s tim mu dodat na pohovory muze a pro¢ vedeme

tuhle debatu...ja uz jsem na néj byla nepfijemna. Nebyla dlouhd, ale uz jsem se nikdy neptala vickrat. V ramci
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zachovani profesionality a dobryho vztahu s klientem jsem nezasahovala.

(...).chvili ticho. Respondentka premysli. Nechavam ji.

Tohle je situace, kdy se opravdu sama zarazim nad jednanim a uvazovanim klienta a snazim se pfijit na divod
pro¢ vnasi tyhle pozadavky, jaké ma divody a jestli si ptipadné mysli, Ze je to spravné jednani. Snazila jsem se

ho i pfesvédéit o opaku v ramci poradenstvi, které jako personalni agentura poskytujeme.

T: TakZe mél tedy klient poZadavek, Ze by radéji na manaZerskou pozici preferoval muZe- pouze v této

situaci, nebo se to stalo jesté nékdy?

R: Jojo, tenhle byl teda extrém, ale stalo se to uz vickrat a oni to vétSinou vysvétli ze maji prosté takovej a mako-
vej tym a ze Zenska tam dé¢lala problémy minule, nebo se pomlouvaly mezi sebou a nebo jim odesla na matef-

skou po jednom roce a pil kdyz se rozjizd€l néjakej byznys a to byly nasran...nastvani.

T: A na zakladé téchto zkuSenosti..vkladate diivéru do Zen, ¢i muzi, kdyZ je posilate ke klientovi na poho-

vor na manaZerskou pozici?

R: To zjistim aZ na pohovoru..kdo z nich je nejvhodnéjsi. Nékdy je to muz a nékdy Zena. Ty zkuSenosti pro moje

rozhodovani nebudou hrét roli.

T: JeSté k tém manaZerskym pozicim — obsadila jste do nich vice Zen, ¢i muzi odhadem v procentech

R: No. Asi nevim jak odpovédét v procentech. V bankovnictvi spi§ muze a to tfeba ze 75 %. Ale to je fakt jen

odhad hrube;j.

T: Dostavaji muZi stejnou mzdu jako Zeny na stejné pozici?

R: Jo to je jasny. Nebo teda me se nestalo nikdy Ze by nabidli nékomu vic nékomu mii podle toho jestli si chlap

nebo Zena.

T: KdyzZ se ptate jako headhunter na platové pozadavky, Fikaji si o vy$si mzdu muZi ¢i Zeny?

R: M¢ vzdycky pfijde Ze to chlapi zkousi. Ikdyz ¢ekaji piedem odpovéd’, Ze ta ¢astka ma néjaky strop a Ze do-
stane napftiklad v rozmezi 45 tisic az 50 tisic podle zkuSenosti, coz tieba i vidi na jobsech v inzeratu, tak oni to
stejné zkusi a feknou, chci 55 tisic. A u Zen naopak. Ty neriskujou. Obzvlast kdyz uz pfedem vidi ten strop tu

maximalni vysi. Reknou radsi min...

T: Pro¢ si myslite Ze to tak je?
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R: To nevim...... Zzeny se podhodnocuji. Nevim ale proc.

T: Ovlivni vybér kandidati a pFijimaci proces pohlavi HR manaZera/manaZerky ?

R: Joine. Ale spis bych fekla ze ne pohlavi HRisty, ale spis jakej je to typ ¢lovéka. To bych musela bejt sprosta,
ale s nékterejma lidma se pracuje blbé a délaji vam i naschvaly, tieba ze vam schvalné kandidaty potopi nebo ze
si nechaji naposilat co nejvic lidi a nakonec si vyberou interné ze svych fad... ale s t€¢ nasema zistavaji ve spojeni

furt Zejo. Takze je to spis o typu ¢loveka.

T: V jakém typu firem jste se s témito situacemi co jste uvedla, setkala..napiiklad ¢eské firmy, korporaty,

agentury...?

R: Rekla bych Ze mé se tohle stava spis u mensich firem. Korporéty jsou takovy piisny a lecco hlidaji...to vidim

iunas. Ale neni to néjaky pravidlo...nékdy je to i naopak.

T: Na jaké pracovni pozice se dle klienti, ¢i vas vice hodi Zeny a na jaké muzi?

R: Obecné nejde fict. Co se u myho oboru, pro ktery obsazuji tyce, tak tam je vidét Ze zeny vynikaji v praci s
Cisly a naslednymi analyzami. Muzi se mi hlasi mif, nebo kdyz je poptavam na obdobnou pozici tak chtéji spi§
vys. Na vedouciho ucetni tfebas. V bankovnictvi taky. Potfebuji vidét ten posun a nemaji radi jednotvarnou
praci..myslim. Ja to sama vidim, Zeny co mi vétSinou projdou pod rukama jsou peclivéjsi, trpélivéjsi a proto se

mi hlasi na tu G¢etni tfeba. A muzi jsou zase... dravi. Ale to neni zZadny pravidlo. Asi jsou to lidi v mym sektoru.

(...)Chvili se odml¢i
Je to spis ptedpoklad pro tu danou pozici. Jasn¢ ze se mi nebude néjakej piemotivovanej dravec

(...) sm¢je se... hlasit na ucetni.

T: Jsou jesté podobné situace, ¢i stereotypy se kterymi jste se za kariéru setkali, kromé vy$e zminénych?

R: No kdyz jsme to takhle sesumirovaly tady, tak si uvédomuju, Ze se s nimi setkdvam casto a to nejen v tyhle
praci. A neni to vzdycky jen od zaméstnavatele, klienta, ale i od kolegi tfeba. Spi§ v ramci n&jakyho nazoru, Ze
neeee tady na tu pozici se nehodi chlap.....nebo nevhodny poznamky. Jinak je nejvétsi problém spis§ u osbazovani
téch manazerskejch a pak samoziejmé jesté situace, kdy si klient nepieje Zenu protoze nechce aby mu utekla na

matefskou dovolenou, nebo aby méla dost Casu na praci a neméla piekazky...v podobé..ehm..rodiny.

T: S jakym pohlavim se Vam lépe spolupracuje, jak s kandidaty tak s klienty? Vyskytuji se genderové ste-

reotypy i na této roviné?

R: Ne. To je zas ¢loveék od ¢loveéka. My hledame osobnost. Pidime se hlavné po zkuSenostech, vzdélani, jake;j
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¢lovek je v redlu a jakou ma energii a vlastnosti a hlavné jestli mé pfedpoklady na tu praci. Pfedpoklady vétSinou

teda nevidime v tom jestli je muz nebo Zena.

T: Z jakého diivodu dle Vas stale pirevladaji genderové stereotypy na pracovistich?

R: V lidech je to stale zakofenény. Nezvykli si.

Tazatelka: Lucie Duskova

Piepisovatelka: Lucie Duskova

Datum: 3.9. 2019

Misto: Praha

Zakladni identifika¢ni udaje respondentky: Nikola, 24 let, konzultantka v personalni agentuie
Zpisob, jakym byl navazan kontakt s respondentkou: Prostfednictvim kontaktu v agentute

Atmosféra rozhovoru: Respondentka byla pomérné struéna a ze za¢atku napjata.

T: MiiZe podle vas headhunter ovlivnit vybér klienta? V jakych ohledech ano a v jakych ne?

R: Ano mtiZe, protoze se s ndmi radi o vybéru. Takze v tomhle ohledu...

T: MiiZe headhunter ovlivnit klientiv vybér, pakliZe ma pocit, Ze klient pracuje se zaZitymi predstavami,

tedy stereotypy?
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R: Nad tim jsem takhle nepfemyslela (...) dlouhd odmlka...piemysii.

J4 asi sama nikoho neovlivnila v téhle roviné...kdyby to ale pfislo, tak bych zasahnout mohla.

T: Pro¢ si myslite Ze jsou na manazerské pozice vice obsazovani muzi?

R: No..zajimava otazka, protoze je vétS§inou muZe hledam. Ale ne proto Ze by to bylo cileny, ale protoZe je jich
na trhu prace vic. Myslim si Ze zeny nemaji tolik pfilezitosti ke kariérnimu posunu, nebo spi§ maji mensi tu pii-
lezitost. Alespoii pro ty co chtéji byt hlavné matkami téeba. Kolikrat totiz pfiSel pozadavek, ze se trosku boji ma-
tef'sky a jestli tfeba nemtizu zjistit, jestli kandidatka planuje a nebo neplanuje. To uz se ale dostdvam jinam...to

nemusi byt jen u manazerskych pozic.

T: Vkladate duvéru do Zen, ¢i muzi, kdyZ je posilate ke klientovi na pohovor na manaZerskou pozici?

R: Stejné. Koukdme se tu spis na to kdo se na co hodi a do jaky firmy..do jakyho oboru tfeba... nékdy poslu

muze a n¢kdy Zeny.

T: Mél nékdy klient poZadavek, Ze by radéji na manaZerskou pozici preferoval muze?

R: Asi jednou.

T: A ptala jste se pro¢, nebo nezarazilo vas to?

R: Tak jako zarazi vas to vzdycky, ale néjak jsem po tom nepidila. On mi vysvétloval pro¢ a nevidéla jsem v tom
nic problematickyho...
(...)Odmlci se...

Nevzpominam si ale piesné co uz fikal za argumenty. Pardon.

T: A co manaZerské pozice — obsadila jste do nich vice Zen, ¢i muzZi odhadem v procentech

R: Hrubym odhadem do téch uplné€ nejvyssich jako jsou uz ty national /nej$nl/ manazefi, nebo Uplny vedeni, tak

do téch tfeba 70 %. Jinak je to vyrovnané. U téch ehm.. klasickych manazert.

T: Dostavaji muZi stejnou mzdu jako Zeny na stejné pozici?

R: Samozrejmé.

T: KdyzZ se ptate jako headhunter na platové pozadavky, Fikaji si o vy$$i mzdu muZi ¢i Zeny?

R: Hm..zajimavé otazka. Trefna asi. Muzi to vzdycky trosku piepali. Resime to s kolegama &asto a mame pro to
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i svilj ndzev. Ale interni takovej...takzZe...no to je asi jedno

T: Ovlivni vybér kandidatii a pFijimaci proces pohlavi HR manaZera/manaZerky ?

R: Nestalo se mi to, takZze nevim.

T: Na jaké pracovni pozice se dle klienti, ¢i vas vice hodi Zeny a na jaké muZi?

R: To takhle nevim. Nejde asi fict pozice. Pracuju s obéma pohlavimi vyrovnan¢ a spi§ koukam kdo se na to
hodi svyma zkusenostma. Jasné, tak zastfesuju obcas i obchod ...ja nevim s ddmskym oble¢enim, nebo tak...tak
tam mi logicky asi sedi vic zenska..takze.... asi je pravda, ze kdyz pfebiram pozici a studuju ji a pak rozmyslim
nad vhodnyma kandidatama co uz znam, tak mi ¢asto protleti hlavou Ze tohle je spi$ pro chlapa a nebo..chm..a
tohle asi bude lepsa Zena..nebudu lhat Ze ne....tfeba..v jedné agentufe chtéli poptat na recepcni pohlednou mladsi
sle¢nu, nejlépe studentku. Protoze vypada reprezentativng a piijemné. Chlapi jsem tam nehledala.

(...)odmici se a chvili premysli

No a pak vlastn¢ jesté...do jednoho luxusniho obchodu na brigadu v ramci hostesky, takovy co vita a radi, taky

chtéli holky. Hezké holky.

T: Jsou jesté podobné situace, ¢i stereotypy se kterymi jste se za kariéru setkali, kromé vy$e zminénych?

R: Na jiné si nevzpomenu. Snad jen dokola matetska dovolend u zen Ze musime pfeobsazovat, nebo nam je kvuli

tomu nepfijmou...FeSim to furt.

T: S jakym pohlavim se Vam lépe spolupracuje, jak s kandidaty tak s klienty? Vyskytuji se genderové ste-

reotypy i na této roviné?

R: Spis nevyskytuji. Nebo takhle....rozhodné¢ by se nemélo tohle stavat. To je k zamysleni. Myslim Ze si toho asi

budu v§imat ted’ vic a tfeba vam dam védét.

Tazatelka: Lucie Duskova

Piepisovatelka: Lucie Duskova

Datum: 3.9. 2019

Misto: Praha

Zikladni identifikac¢ni udaje respondenta: Jan, 24 let, konzultant v personalni agentuie

Zpisob, jakym byl navazan kontakt s respondentem: Prostiednictvim kontaktu v agentuie
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Atmosféra rozhovoru: Uvolnéna

T: MiiZe podle vas headhunter ovlivnit vybér klienta? V jakych ohledech ano a v jakych ne?

R: Snazime se ovliviiovat cely proces... v nas prospéch. Protoze pokud si vyberou naseho kandidata, mame z

toho fee-tedy podil finan¢ni. TakZe se snazime lobbovat za naSe kandidaty a piesvédcit klienta Ze to je ono.

T: MiiZe headhunter ovlivnit klientuv vybér, pakliZe ma pocit, Ze klient pracuje se zazZitymi predstavami,

tedy stereotypy?

R: Myslim, Ze mize. Sdm jsem to ale asi nezazil.

T: Pro¢ si myslite Ze jsou na manaZerské pozice vice obsazovani muzi?

R: Myslim Ze v muzich vidi lidi vétsi lidry. Nebo k nim naopak budou chovat vétsi respekt... alespon tedy chlap

bude podle mé chovat respekt vic k chlapovi, nez Zené. Nebo ja nevim z myho pohledu asi jo.

T: A z pohledu klienta tieba?

R: Kazdej klient pro to ma sviij divod. Ale neni to jen o ném. Ja tieba pracuju a teda zastfesuju a hledam lidi
pro velky IT firmy. Tam jsou z logiky véci vazné vic muzi. Takze i muze vétSinou hledam. Ptijde mi Ze tenhle
...obor... obor IT a techniky je jim bliZsi a navic na pracovnim rybniku je muzi o strasné moc vic. Nékdy je to i
kvuli tomu kolektivu pravé a ne jenom o téch zajmech.

T: Vkladate diuvéru do Zen, ¢i muzi, kdyzZ je posilate ke klientovi na pohovor na manazZerskou pozici?

R: Tézko fict, protoze vétSinou pracuju jen s muzi a posilam tam je, takZe mi asi neni....souzeno na tuhle otazku

odpovédet.

T: Mél nékdy klient pozadavek, Ze by radéji na manaZerskou pozici preferoval muze?

R: Ano. Praveé kvili tieba tomu kolektivu. Jsou tam tieba fakt firmy, nebo agentury kde jsou jenom chlapi.

Mozna to mysli spi§ dobie vii¢i ty Zensky co by tam s nima musela trpét. (smich)

T: ManaZerské pozice — obsadil jste do nich vice Zen, ¢i muZii odhadem v procentech

R: 90 procent muze a ehm 10 procent Zeny .... to vétSinou ale do agentur co nejsou na sto procent technicky za-

méfeny. Abych to uved na pravou miru... ja prosté fakt pracuju vic z muzskejma. Ne Ze bych chtél. Prosté to tak
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je.

T: Dostavaji muZi stejnou mzdu jako Zeny na stejné pozici?

R: Ja doufam ze ano.

R: KdyzZ se ptate jako headhunter na platové poZadavky, fikaji si o vyss§i mzdu muzi ¢i Zeny?

R:To ja asi nevim.

T: Ovlivni vybér kandidati a pfijimaci proces pohlavi HR manaZera/manaZerky ?

R: HRisti ovliviiuji vSechno....

T: A ina zakladé pohlavi?

R: Nedokazu posoudit. Spatnej nebo dobrej Hrista miize byt i chlap i Zenska.... ale tieba co jsem tak zaslech u
stolu tfeba...tak u chlapti to nékdy bejva takovej ten skiipavej souboj s egem. Vite.... tfeba aby si néjak nelezli do
zeli, nebo si prosté nesednou a jsou tam dva... jestli to miizu fict takhle do rozhovoru..... no dva alfasamci. To

pak tfeba upln¢€ neni vono to zname. Ale to uz neni asi o Hristovi, ale o fediteli, kterej ma s nim ten finalni poho-

vor. Jestli mé chapete.

T: Na jaké pracovni pozice se dle klienti, ¢i vas vice hodi Zeny a na jaké muzi?

R: Vzdy zélezi pro jaky segment kdo obsazuje... J4 tieba pro typicky muzskej... ale nepfemyslim nad tim, Ze na
pozice ajtakt navolavam a hledam predev§im muze. Neni to proto, Ze bych chtél hledat vyloZené jen muze, ale
zen je v tomto rybniku mizivé procento.

T: Byly néjaké situace, kdy jste se setkal se stereotypnim jednanim?

R: Nevzpominam si....pokud se nepocita, ze tieba klient chce do tymu ajt’dku chlapa ajt’dka. Nevzpominam si ale

na zadny jiny tieba nevhodny chovani, nebo tak. Mozna kdybych byl v jinym prostiedi...jako ze bych ned¢lal pro
IT firmy.

Tazatelka: Lucie Duskova
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Piepisovatelka: Lucie Duskova

Datum: 3.9. 2019

Misto: Praha

Zikladni identifikac¢ni udaje respondenta: Martin, 38 let, konzultant v personalni agenture
Zpisob, jakym byl navazan kontakt s respondentem: Prostirednictvim kontaktu v agentuie

Atmosféra rozhovoru: Uvolnéna a piijemna

T: MiZe podle vas headhunter ovlivnit vybér klienta? V jakych ohledech ano a v jakych ne?

R: Mize na vice rovinach. Zaprvé poskytujeme poradenstvi v ramci celého procesu naboru, at’ uz klient potte-
buje poradit s ¢imkoliv. Nés berou jako konzultanty, ktefi vi, co délaji. Hlavné..toto je nase prace..nase prace je

najit toho nejvhodnéjsiho kandidata a proto si nas klienti poptavaji. Duvéfuji ndm, Ze jsme opravdu nasli toho

pravého a toho nejlepsiho z oboru a Ze prosel fadnym procesem.

T: MiiZe headhunter ovlivnit klientiv vybér, pakliZe ma pocit, Ze klient pracuje se zaZitymi piedstavami,

tedy stereotypy?

R: Samoziejmé¢. Mizeme jim napiiklad naznacit, ze se chovaji neeticky nebo Ze nejednaji prosté spravné. I to se
stava. Vse to je v ramci poradenstvi..... Nehleddme jen vhodné lidi, pomahame s naborem a ptipadné personalis-

tikou.

T: A vy sam jste jiZ takto zasahoval?

R: Ano. Pohybuji se v tom pomérné dlouho. Vétsinou se jednalo o stereotypni uvazovani v ramci naboru na po-
zice ..dejme tomu toho nejvyssiho managementu /menedzmentu/, nebo ...kdybych dal piiklad jesté... velmi Casto
stavalo... stava stava, ze klient preferuje muze pted zenou...pro¢? No kvili matefské dovolené. To je jejich nej-
Cast&jsi obava.(...)zamysli se...

Nebo jsem se dokonce setkal s nevhodnym chovanim na pracovisti. To uz ale bohuzel v mych kompetencich to-
lik nebylo..... to byl opravdu interni problém. Ale bohuzel se to zrovna stalo nasi...nebo spi$ moji kandidatce,
kterou jsem uspésné obsadil a ona pak volala zpét mné s brekem, ze se tam d&je néco nevhodného, o tom ale

mluvit ur¢ité nemohu. Promirite.

T: Pro¢ si myslite Ze jsou na manazerské pozice vice obsazovani muZi?
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R: Takhle...asi mate pravdu, Ze muzi na téchto pozicich stale ptrevladaji, ale uz to neni takovy propastny rozdil
jako dfive. Zeny uz maji ambice vétsi kolikrat nez muzi a jdou si za svym a postupné eliminuji ty prekazky,

které jim stoji v ceste.

T: Jaké prekazky myslite?

R: Tak naptiklad tu matetskou dovolenou. Vite, nékteré zeny uz to fesi jinou alternativou, napiiklad hlidani,

nebo dokonce na matetskou viibec neplanuji v racmi svy kariéry.

T: To je jediny diivod pro¢ si myslite Ze jsou obsazovani muZi vice? Matei'ska dovolena?

R: Ne to urcite ne, ale je Casty. Ja se domnivam, stejn¢ tak jako vétSina, Ze na Zeny je pohlizeno obcas jako na
ten slabsi ¢lanek. Myslim to tak, Ze ta viid¢i osobnost je vétSinou povahovym rysem muze..... nebo... alespon si
to mnozi stale mysli a maji to zakofenéné. Tak to prosté je. Ale uz ne tolik. Ja tfeba obsazuji pozice velmi vyrov-

nané- obsazuji i Zeny i muze.

T: Vkladate duvéru do Zen, ¢i muzi, kdyzZ je posilate ke klientovi na pohovor na manaZerskou pozici?

R: Vkladam davéru do osobnosti. Hledam ¢loveka, ktery se hodi svymi vlastnostmi a dovednostmi na danou po-
zici. Vzdélany, kvalifikovany a ano...musi to byt pfirozeny lidr. Ale to jsou i Zeny, co vam mohu fict z mych

zkuSenosti.

T: Mél nékdy klient pozadavek, Ze by radéji na manaZerskou pozici preferoval muze?

R: Ano, stalo se mi to nékolikrat, ale spise diive. Ted’ uz to vétSinou fesim s klientem, probirame tu danou situ-
aci a snazim se mu poradit, proc je to s prominutim blbost v n¢kterych piipadech a snazim se klientovi dokézat,
ze mu tam poslu i lidra v sukni (smich). Mi klienti mé uz ale dobie znaji a tak diveruji mym usudkiim a mé praci
a tedy uz tohle tak ¢asto nefesim...navic..uz jsme v dob¢, kdy si na tohle musi davat lidi pozor a tak k tomu vzdy
musi mit vazny divod pro¢...ehm..preferuji jedno nebo druhy pohlavi...a..ehm. komunikuj to s nami pomérné

v rukavickach..jestli mé rozumite..

T: ManaZerské pozice — obsadil jste do nich vice Zen, ¢i muzi (odhadem v procentech)

R: Jak jsem fikal- v mym piipad¢ je to opravdu padesat na padesat. Chapejte... nejdulezitéjsi je stejné osobnost a
pak také prvni dojem. Proto se délaji nékolikakolové pohovory a tieba pravé na nich mizeme zjistit, ze kandi-
datka zenského pohlavi je mnohem silngjsi a viid¢i osobnost, nez kandidat muzského pohlavi, ktery se hlasi na
stejnou pozici. Stejné si vSechny tyto kvality, nebo nedostatky musite zjistit na pohovoru a zkuseny headhunter

tyto vlastnosti vidi na prvni dobrou.
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T: Dostavaji muZi stejnou mzdu jako Zeny na stejné pozici?

R: Ur¢ité ano, na to se ptat nemusite.

T: KdyZ se ptate jako headhunter na platové pozadavky, Fikaji si o vys§i mzdu muzi ¢i Zeny?

R: Nabyl jsem dojmu, Ze je to nastejno... vite nékdy je v popisu prace uz uvedeno kolik je ten strop finan¢ni...a

kolik tedy za tuto pozici a vykonanou praci nabizi...ehm..navic mi prijde, Ze se Zeny ptestavaji podhodnocovat

a...no spis naopak jsem nabyl dojmu, Ze se chtéji muziim vyrovnat...finan¢né.

T: Ovlivni vybér kandidati a pfijimaci proces pohlavi HR manaZera/manazerky ?

R: Ano stava se to. Ale neni to nic drastického....vite...nékdy se tfeba Zeny mezi sebou opravdu nemusi a nebo
muzi mezi sebou soupefi... a to se miiZze promitat i do pohovoru. Z vlastni zkusenosti se mi tot stalo asi jednou

dvakrat, ze HR manazerka méla problém s mladymi zenami.

T: V jakém typu firem jste se s témito v§emi vySe zminénymi situacemi setkal?

R: Paradoxng v Ceskych firmach a agenturach, ktery nejsou hlidany centralou a maji néjaky sviij takovy ekosys-
tém do kteryho tfeba nikdo nevidi. Korporaty mivaji smérnice a ¢asto se snazi jit vzorem. Zaroven se nyni hodn¢
lidi boji zalob.

T: Na jaké pracovni pozice se dle klienti, ¢i vas vice hodi Zeny a na jaké muzi?

R: Kazdy se hodi na to, na co ma predpoklady, co ho bavi a co studoval. Dle zajmu a zkuSenosti...tak by to m¢lo

byt. Za klienty mluvit nemtizu, ale sami vime jak néktery z nich pfemysli podle toho co jsem vyse fekl.

T: Jsou jesté podobné situace, Ci stereotypy se kterymi jste se za kariéru setkali, kromé vySe zminénych?

R: Urcit€ ano, ale to bych musel hodné zavzpominat. Ty nejcastéjsi a nejvyraznéjsi jsem tekl.

T: S jakym pohlavim se Vam lépe spolupracuje, jak s kandidaty tak s klienty? Vyskytuji se genderové ste-

reotypy i na této roviné?

R: Nelze fict. Jsem profesional a tak se ke vS§em snazim pfistupovat stejn€. Tady se rozhodné zadné stereotypy

vvvvvv
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nez pohlavi. Doufam Ze i pro klienty v budoucnu.

Tazatelka: Lucie Duskova

Piepisovatelka: Lucie Duskova

Datum: 3.9. 2019

Misto: Praha

Zikladni identifikac¢ni idaje respondentky: Lucie, 33 let, teamleaderka v personalni agentuie
Zpisob, jakym byl navazan kontakt s respondentkou: Prostiednictvim kontaktu v agentuie

Atmosféra rozhovoru: Respondentka byla nejd¥five nervézni, ale pak byla atmosféra piijemna.

T: MiZe podle vas headhunter ovlivnit vybér klienta? V jakych ohledech ano a v jakych ne?

R: Jisté, je to jeho prace.

T: MiiZe headhunter ovlivnit klientuv vybér, pakliZe ma pocit, Ze klient pracuje se zazZitymi predstavami,

tedy stereotypy?

R: Myslim Ze ano, pokud se s nimi tedy setka. Mize upozornit klienta urcité. My tu moc zasdhnout mame. Ale z

vlastni zku$enosti nemluvim. Mné osobné se nic takového nestalo.

T: Pro¢ si myslite Ze jsou na manazZerské pozice vice obsazovani muZi?

R: Myslim, Ze je tohle uz docela pfezity, nebo neni?

(...)chvili mé pozoruje...

Neptijde mi ze bych ja vyrazn€ obsazovala vice muze. Nevim jestli jsem jedina?

(...) mluvi ponékud rozpacité

Asi ano kdyz se takto ptate....ale z myho pohledu zalezi hodné asi v jakém oboru by to bylo. Nékde se vice vy-
skytuji zeny. A né€kde muzi. U mé a mého obsazovani je to fakt vyrovnany, takze ve finadle moc nevim jak presné

odpoveédet.

T:TakZe vkladate divéru do Zen a muzu stejné, kdyZ je posiliate ke klientovi na pohovor na manaZerskou

pozici?
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R: Jo. Vkladam divéru do sebe. J& jsem kandidaty vybrala, selektovala, pohovorovala a vybrala ty nejlepsi. Mu-

sim tedy véfit mému usudku ne?

T: Mél nékdy klient poZadavek, Ze by radéji na manaZerskou pozici preferoval muze?

R: Mné¢ osobné se to nestalo, ale jednou se na porad¢ tento problém rozebiral.

T: Vzpomenete si co bylo za problém, nebo jaké uskali tam bylo?

R: Myslim Ze tam byl problém s kolektivem a pracovni naplni. UZ je to ale asi rok zpatky, tak bych kecala.

T: ManaZerské pozice — obsadila jste do nich vice Zen, ¢i muzi (odhadem v procentech)

R: U mé¢ je to vyrovnané. Ale ten nejvyssi menezment /management/ hraje procentuelné vic pro muze, ale ne

proto Ze bych ja nebo klient chtéli. Prosté je jich na trhu vice a hlasili se mi vice.

T: Dostavaji muZi stejnou mzdu jako Zeny na stejné pozici?
R: Ano.

T: KdyzZ se ptate jako headhunter na platové poZadavky, Fikaji si o vy$§i mzdu muZi ¢i Zeny?

R: No.. To jste mé zaskocila. Nikdy jsem nad tim né&jak neptemyslela. Premysli... Ale asi muzi si feknou vzdy

vice, nebo spis si feknou optimalne a Zeny si radsi fikaji méné. Jsou takovy opatrnéjsi a obzvlast kdyz vazné stoji

0 tu pozici, to ale mize byt i u muzi.

T: Ovlivni vybér kandidati a pfijimaci proces pohlavi HR manaZera/manazerky ?

R: Bohuzel ano. Byla jednou firma do které jsem radé&ji prezentovala muze, jelikoz byl HR manazer takovy

trosku... no... hrrr.. A to leckdy ¢inilo problém.

T: V jakém typu firem jste se s t¢émito vySe zminénymi situacemi setkal? Jestli napriklad mensi, ¢eské,

korporaty, agentury....

R: Nedokazu fict.
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T: Na jaké pracovni pozice se dle klienti, ¢i vas vice hodi Zeny a na jaké muzi?

R: Ve farmaceutickém primyslu se to tolik nerozliSuje. Jen Zeny mi vice tedy sedi k tém obchod’ackam s kosme-
tikou, ¢i détskou vyzivou nebo kojeneckou vyzivou a tak dale. I klient asi taky uplné nechce, aby n¢jaké make-
upy a krémicky nabizel postarsi chlapek. Ale co se tyc¢e naptiklad volné prodejnych 1€k, nebo piedpisovych od
obchod’aki po akount’dky /key account managery/, tam uZ nefesim. Re§ime hlavné kvalifikaci, zapal, energii
¢loveéka a zkuSenosti zkusenosti zkuSenosti.

(-.)Chvili se zamysli

Patrné stejné ve finale zalezi na oboru, nebo filozofii firmy. Neékde jsou logicky vice Zeny, viz tieba ten kosme-
ticky prumysl a n€kdy zase Zenu nesezenete ani kdybyste se zblaznili a prosli cely jobsy a linkedin. To mi ale
ptijde pfirozeny, nic v tom nehledam a nedivim se. Nedivim se ale ani v opa¢ném piipadé ... Vite... ono jsme
nékdy radi za kohokoliv, lidi je ted’ malo a my se ob¢as zapotime a nefesime jestli se tfeba Zena hodi na tohle vic

nebo min. Bereme co je.

T: Jsou jesté podobné situace, ¢i stereotypy se kterymi jste se za kariéru setkala, kromé vyse zminénych?

R: Pfimo ja osobné ne. Nic mé spis§ nenapada v tuhle chvili.. Maximalné jen...ze si Zeny vétSinou zadaji smiSeny
kolektiv...protoze se jim pracuje lip ve smiSeném kolektivu, nez v Cisté Zenském. No..a pak me jesté tak napada,

ze se klient obcas snazi vyzjistit osobni véci na kandidatky...ehm..no..to souvisi s matefstvim zas.

T: Jak myslite osobni véci prosim, to klidné rozved’te, jsem rada Ze jsme se k tomuto dostaly

~

R: Zaméstnavatel, jeden..nebudu jmenovat.. mél vzdy tendeci ptat se Zen na tu osobni stranku zivota.
Jasné. Zajimalo je kdy planuje rodinu a kolik ¢asu bude chtit travit péci o dité. Ptat se ale nemuzete
normalng...to vite. Ale chapu, Ze to ten zaméstnavatel prosté potfebuje védét. Paklize to zjistit ne-
muze, usetii si Cas a hleda na tu ¢asové naro¢nou pozici chlapa. To je celkem bézny ale...slysela jsem

to i od jinych Hristd...

T: S jakym pohlavim se Vam lépe spolupracuje, jak s kandidaty tak s klienty? Vyskytuji se genderové ste-

reotypy i na této roviné?

R: Zalezi spis na osob¢ a jeho povaze nebo jeho chovani.

Tazatelka: Lucie DuSkova
Piepisovatelka: Lucie Duskova
Datum: 5.9. 2019

Misto: Praha
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Zikladni identifikacni iidaje respondentky: Michaela, 30 let, teamleaderka v personalni agentuie
Zpiisob, jakym byl navazan kontakt s respondentkou: Prostfednictvim kontaktu v agentuie

Atmosféra rozhovoru: Uvolnéna

T: MiiZe podle vas headhunter ovlivnit vybér klienta? V jakych ohledech ano a v jakych ne?

R: Muze ovlivnit pribe¢h procesu fizeni, nebo tieba selekci kandidatd, ale nemizeme uz vétSinou ovlivnit ten
findlni vybér, paklize si nepieje poradit. Dejme tomu ze tam ma od nés tfi suprové kandidaty ale od jiné perso-

nalky taky a kdyz si prost¢ vybere od nich, to my uz ve findle neovlivnime.

T:MiiZe headhunter ovlivnit klientliv vybér, pakliZze ma pocit, Ze klient pracuje se zaZitymi piedstavami,

tedy stereotypy?

R: Ahaa.... no to zfejmé muze. Miize ho upozornit. Nebo navést na spravnou cestu, nebo mu néco vyvratit tteba.
Zalezi jestli si klient do toho chce nechat mluvit. M€ se zas tolikrat nestalo abych byla v tyhle situaci a mozna

ani nevim co piesné do ni zafadit.

T: Pro¢ si myslite Ze jsou na manazZerské pozice vice obsazovani muzi?

R: To bych taky rada védéla.... ale tak ze zkusenosti vim Ze zaprvy je jich zatim na trhu prace furt vic a za
druhy.... nevim......i u nas obsazuju schopny manazerky... jako ja se nad tim zas tolik nezamyslela, protoze obsa-
zuju pomérné vyrovnang. Jiny je to u vrcholovyho vedeni asi no. Tam bych fekla Ze prosté asi vic véfi chlapim

ale neptejte se me proc, na me to je asi trosku...filizoficky uvazovani .. (posmesek)

T: Vkladate diuvéru do Zen, ¢i muzi, kdyzZ je posilate ke klientovi na pohovor na manazerskou pozici?

R: Zalezi kam ho posilam. VétSinou ale hleddm nékoho kdo ma silné skills. A o kom vim Ze se tam hodi a je
jedno jaké pohlavi, chapete ? Jsem rada Ze viibec obc¢as na nékoho dobryho narazim... ted’ je to s trhem prace pro
nas lehce...no nehraje nam to do karet. Lidi je maaaalo maaalo. Takze ano..tady u nas jsme radi ze nékoho

schopnyho vlibec najdeme.

T: Mél nékdy klient poZadavek, Ze by radéji na manaZerskou pozici preferoval muze?

R: Ja osobné€ ne.
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T: ManaZerské pozice — obsadila jste do nich vice Zen, ¢i muzi (odhadem v procentech)

R: Stejné, jak jsem fekla.

T: Dostavaji muZi stejnou mzdu jako Zeny na stejné pozici?

R: Stoprocentné...pfislo by mi absurdni kdyby ne.

T: KdyzZ se ptate jako headhunter na platové pozadavky, rikaji si o vy$$i mzdu muZzi ¢i Zeny?

R: Zajimavy...vite pro€...tohle mame naservirovany v praxi...Muzi no.

T: A proc¢ si myslite Ze to tak je?

R: Muzi prosté...ehm..vice riskuji a vice si véri. Prosté to tak je.

T: Ovlivni vybér kandidati a pFijimaci proces pohlavi HR manaZera/manaZerky ?

(...) Dlouze se zamysli

R: To jsou na mé asi tézky otazky. Spis bych fekla Ze to ovlivni jeho povaha tieba, protoze my obfas mame

trosku problém se dohodnout s nékterejma.... ale to je o povaze ¢lovéka a ne o pohlavi

T: TakzZe jste se za kariéru nesetkala s Zidnymi stereotypy, nebo stereotypnim myslenim, nebo napriklad

nevhodnym chovani ze strany klienta? Ni¢im diskriminujicim?

R: No...co se diskriminace tyce, tak bych fekla ze se nam obcas nedaii obsadit nékteré kadndidtky kvili tomu Ze
maji rodinu a nebo planuji rodinu a to je prosté bohuzel u klienta piekazka... ono pak i prosté najmete nékoho
kdo vam po chvili uteCe na matetskou....tak to byva pro HRisty tro§ku problém. Ehmm tak konrétné to funguje

v praxi asi takhle.... Klient se pta tfebas ...A nevite ndhodou jestli neplanuje matefskou, nebo jak na tom je co
se tyCe této otazky, je to pro nas dulezité, mate tyto informace o kandidatce? Je to pomérné Casty. Obcas mam uz
se svymi kandidaty, které jsem v minulosti obsazovala, vice...ehm osobnéjsi vztah a tak to tfeba vim a je roz-
hodnuto. Taky se v hodné ptipadech stane, Zze mi to kandidatky sami sdéli, Ze dékujou za nabidku, ale Ze planuji
rodi¢ovskou a jestli se na mé pak nemohou obratit jakmile jim skon¢i. Kdyz to ale nevim, nemtizu se pfimo ptat.
A tak uz v ramci pohovoru naznacuji Ze je prace opravdu casové narocna, ze tfeba vyzaduje Casté cestovani a
pfescasy atd. Tim jim naznacim, ze klient opravdu potiebuje najmout nékoho kdo ten ¢as bude mit a to bez pfe-

kazek. I v tomto ptipadé pak probchne selekce, protoze mi tieba nékteré kandidatky fekly “aha tak to asi ne,
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mam rodinu a cestovat nechci a nemohu. Opét rozhodnuto.

No..co dal... (..) zamysli se

Nevhodny chovani jsme fesili asi jen jednou ale ne z moji zkuSenosti. Ale vim Ze si stézovala jedna nase kandi-
datka a pak chtéla od nas pfeobsadit. Ale to uz je v dnesni dobé podle mé jeden piipad ze sta. Lidi se davaj fakt

majzla na tyhle situace.

T: S jakym pohlavim se Vam lépe spolupracuje, jak s kandidaty tak s klienty? Vyskytuji se genderové ste-

reotypy i na této roviné?

R: Nejde fict. Vite jaka je naSe prace...moje prace..Ja pfedevsim hledam kvalifikované, vzdélané lidi, s potieb-
nymi zkuSenostmi, nebo naptiklad jazykovymi znalostmi, pfipadné s jiskrou a dobrymi komunika¢nimi doved-
nostmi. Pokud si klient vylozen¢ nepieje hledat jedno ¢i druhé pohlavi, tak se ani nezamyslim jestli je kandidat

muZ nebo Zena. Hledam osobnost. Hledame osobnost...to uz je takov nase..ne krédo..ale vite co myslim.

Tazatelka: Lucie Duskova

Piepisovatelka: Lucie Duskova

Datum: 5.9. 2019

Misto: Praha

Zikladni identifikac¢ni iidaje respondenta: Petr, 42 let, manaZer v personalni agentuie
Zpisob, jakym byl navazan kontakt s respondentem: Prostirednictvim kontaktu v agentuie

Atmosféra rozhovoru: Uvolnéna

T: MiiZe podle vas headhunter ovlivnit vybér klienta? V jakych ohledech ano a v jakych ne?

R: Jisté Ze ano. Je to v popisu nasi prace a takto vlastné funguje personalni agentura. Pokud jste ve vasi praci
dobry, mate za sebou néjaky ten rok zkusenosti, tak klient vi, Ze svému femeslu opravdu rozumite a jste mistry
ve svém oboru.....vybudujete si diivéru a klient vam nasloucha a necha si radit., kdyz tape. My opét radime nebo

doporucujeme paklize to tak citime.
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T: MiiZe headhunter ovlivnit klientiv vybér, pakliZe ma pocit, Ze klient pracuje se zaZitymi predstavami,

tedy stereotypy?

R: Presné tak, jak jsem fekl i v tomto piipad¢ a vlastné v jakémkoliv piipadé, kdy vime, Ze klient jedna Cestné,

mame tu moc zasahnout a patrné ne pouze radou.

T: Jak myslite ne pouze radou

R: Jednou jsme museli zasdhnout s pomoci...no vyss§i moci... kviili nevhodnému chovani na pracovisti. My jsme
stale v kontaktu s na§ima konéma (pozn.: kandidati které obsadi) a jedna sle¢na nam volala, vystrasena ....Ze nas
prosi o radu a nevi co mé délat a nechce jit na HR oddé€leni pfimo ve firmé. Byl tam problém néjaky co bych asi

nerad popisoval, ale chapete kam tim mifim.

T: Stava se to ¢asto?

R: Nene, zaklepu, diky bohu. Ted’ se to hodn¢ uklidnilo..... asi diky té kauze....vite jak to bylo s tim Me Too a
podivejte tfeba na Spaceyho... lidi se vice boji a to je v potadku. (zamraci se)
Tuto situaci jsem tesil asi pét let zpét a vim Ze u nas tady fesila kolegynka podobnou situaci. Jinak je to vyji-

mecné.

T: A jiné situace, kdy klient pracoval s néjakymi zaZitymi predstavami?

R: Co se tyce néjakych preslapt, kdy klient pracoval jak jste fekla, se stereotypy, nebo jsme praveé nabyli pode-
zieni ze nékoho diskriminuji, tak tam byla profesionalni rada ...no...spis takové upozornéni....vysvétleni situace.

Paklize vycitim, Ze je néco..cokoliv $patné, tak mam v moci jednat.

T: A miiZete byt konkrétnéjsi?

R: Asi vas neptfekvapi odpoveéd’, ale bohuzel si klienti diktuji ob¢as jaké pohlavi chtéji do jaké pozice. Vysvét-
leni k tomu vzdy maji a nékdy smysl dava a neni to nic co by se muselo fesit, nékdy je to prave uz lehce za hra-
nou. Ja vim...chcete piiklady.... konrétnéji se vétSinou jedna o problém klienta nebo spise obavu z toho Ze Zena
pUjde na matefskou a necha je tam ve $tychu a oni budou muset rychle hledat nahradu....fekl bych Ze ¢asto fesi i
klienti naptiklad kolektiv nebo uz tu symbidzu toho tymu....vi co jim tam fungovalo pied tim a vi napiiklad ze v
té symbidze nefungovalo vedeni jednoho....nebo druhého pohlavi.....ja ted viibec nevim jestli to fikdm upIné sro-

zumitelné.

T: Pro¢ si myslite Ze jsou na manazZerské pozice vice obsazovani muzi?
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R: Neftekl bych Ze je to tplné pravidlo. Rozhodné ne uz tolik jako to byvalo logicky diive. Ja obsadil a s 4m
mam v tymu spoustu schopnejch manazerek a vim Ze predpoklady k tomu ma i bez debat Zena. Problém vidim v
tom, ze ne kazdy takto mtize smyslet a ano jsou i takovi zaméstnavatelé, kteti maji takovou firemni kulturu, kde
maji ve vy$§im menezmentu (Managementu) pfevazné muze. Ano..téch firem je bych fekl stale dost a to jejich
firemni smysleni mize byt stereotypni. Ale nepfijde mi Ze by byl zenam v dnes$ni dob¢ ten postup znemoznén.
Jen stale jsou ve n€kterych organizacich opravdu ty...nebo ta.. Kultura zakofenéné stale. Vice v tom nevidim,

protoze.... zeny chtéji a kdyz chtéji tak jdou opravdu vysoko.

T: Vkladate diivéru do Zen, ¢i muzi, kdyZ je posilate ke klientovi na pohovor na manazerskou pozici?

R: Zalezi na mnoha faktorech. Neni to vyloZené o tom jestli vkladam ted’ zrovna vice do muze, nebo do Zeny,
ale vyhodnotim vSechny faktory véetn¢ ale i té firemni kultury, samoziejmée schopnosti a zkusenosti. Dle toho
hodnotim. Vite...manaZzefi a i ty vyssi na pozice feditelti prochazi opravdu slozitymi a ¢etnymi koly poho-
vorl....vypracovavaji rizné ptipadové studie, testujeme je, chodi i na testy k psychologovi...vazné moc véci. Na

zéklad¢ jich vyhodnotime a vkladame duvéru do toho kandidata, ktery je nejsilnéjsi ve vSech téchto aspektech.

T: Mél nékdy klient poZzadavek, Ze by radéji na manaZerskou pozici preferoval muze?

R: Tak to asi bylo zfejmé z toho co jsem fekl..... dfive se to stavalo a vinim z toho tu firemni kulturu a zakotené-
nou piedstavu nékterych jedinci co jsou opravdu pozadu se svym myslenim, Ze muz zvladne tu pozici lidra 1épe
neZ zena. Musim ale fici Ze uz se mi to néjaky ¢as nestalo. Myslim Ze ja jsem v pozici kdy by si klient vylozené

nedovolil ....nedovolil by si asi zkouset tyhle véci.....

T: TakZe myslite, Ze si za vami netroufnou p¥ijit s timto poZadavkem, protoZe vi, jak budete reagovat a Ze

s tim mate problém?
R: Vétsinou kdyz klient ptisel s timto...ehm.. no podobnym pozadavkem, snazil se si to pfedemnou obhajit a ko-
munikoval to se mnou velmi opatrné a ujistoval se, Ze tato informace zistane mezi nami a zduraznoval n¢koli-

krat slovo preference a to na zaklad¢ Spatnych zkusenosti s minulymi zaméstnanci s pfanim, ze by se rad vyhnul

komplikacim pfeobsazovani pozice v blizkém ¢asovém horizontu.

T: Dejme tomu, Ze u mladSich a méné zkuSenych konzultanti by si ale troufnul...néfikam piimo

nafidit, ale nejednal by napfiklad opatrné a zadal jim to jako ikol..jako hotovou véc?

R: Zajimavy...ehm..asi jsem prave ziskal néjaky podnét od vas...Ze by nebylo od Skody tohle probrat..

T: Tak dobie..zpét k manaZerskym pozicim — obsadil jste do nich vice Zen, ¢i muzi (odhadem v procen-

tech)
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Nelze hodnotit asi. Zalezi samoziejme na firme, oboru i filozofii firmy... ja bych fekl ze v poslednich letech ob-
sazuji vyrovnan¢.

T: Dostavaji muZi stejnou mzdu jako Zeny na stejné pozici?

R: Jisté.

T: Kdyz se ptate jako headhunter na platové pozadavky, Fikaji si o vy$$i mzdu muZi ¢i Zeny?

R: Rekl bych Ze zalezi na jedinci a také na jeho piedchozich zkusenostech a hlavné zaleZi i na vy3i jeho predcho-

zich platti. Ale u naptiklad vysSich pozic se mi zd4, ze muzi maji tendeci jit vys a vys. Ale nefikdm Ze se mi to u

zen také nestalo...stejné...také tam hraje rli vice faktord.

T: Ovlivni vybér kandidath a prijimaci proces pohlavi HR manaZera/manazerky ?

R: Ovlivni to ¢asto chovani a pfistup Hr manazera a manazerky...s témi je taky obtizné pracovat, protoze my
délame praci viceméné za né a posilame jim hotové celky a oni pak nasledné vyberou a nebo nevyberou...i na

této roving se stavaji naschvaly, ale ....neni to problém na zakladé pohlavi ...

T: V jakém typu firem jste se s témito vySe zminénymi situacemi setkal?

R: V téch firmach se Spatnou firemni kulturou jimz vladnou ....ti papalasi s velkym egem a tradi¢nim smysle-

nim.

T: A byli to spiSe korporatni firmy, zahrani¢ni, ¢eské...

R: Je to paradox, ale jsou to spiSe agentury téeba...které maji to vedeni stejné od samého zacatku zalozeni
firmy...byvaji pfevazné ceské, ale tézko hodnotit z mé pozice, protoze my pracujeme pievazné s ceskymi fir-
mami. Zahraniéni ....tedy tam vnimam spise ty korporaty co maji centraly a pobocky vSude po svété veetné

Ceské republiky...tam se tyto situace dé&ji zfidkakdy...ale to ais vite..jak korporaty funguji....

T: Na jaké pracovni pozice se dle klientu, ¢i vas vice hodi Zeny a na jaké muZzi?

R: To kdybych jmenoval, tak bych si sam pfiSel ze smyslim stereotypné. Samoziejmé vas napadne a diiv by ur-
¢it¢ vSechny napadlo k ¢emu mlzou mit Zeny, ¢i muzi bliz, ale to uz neplati bych fekl...spi§ mi pfijde, Ze jsou

stale lidi prekvapeni, kdyZz se muz objevi v néjké pozici, kterou lidi vnimaji jako typicky Zenskou a i naopak....

ale nejde fict kdo se na co hodi.
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T: Jsou jesté podobné situace, ¢i stereotypy se kterymi jste se za kariéru setkali, kromé vySe zminénych?

R: Za ty 1éta bych fekl ze jsem se setkal s hodné situacemi, ale ty nejproblematictéjsi jsem asi vycetl....ehm..spis
se setkavate s lidmi, ktefi...proste jeste smysli tak ze opravdu déli Zeny a muze do odlisnych tabort a jak jsem

tekl...jsou néktefi i v Soku, kdyz se néco vymyka z n¢jakého zavedené vzorce...

T: S jakym pohlavim se Vam lépe spolupracuje, jak s kandidaty tak s klienty? Vyskytuji se genderové ste-

reotypy i na této roviné?

R: Snazim se aby se na této rovin€ nevyskytovali. Spoluprace s lidmi neni vzdy prochazka rizovym sadem a je
nékdy velmi vycerpavajici, ale to zalezi asi na dané osobé.

Tazatelka: Lucie Duskova

Piepisovatelka: Lucie Duskova

Datum: 6.9. 2019

Misto: Praha

Zakladni identifikac¢ni iidaje respondenta: Matéj, 29 let, konzultant v personalni agentuie

Zpiisob, jakym byl navazan kontakt s respondentem: Prostiednictvim kontaktu v agenture

Atmosféra rozhovoru: Uvolnéna

T: MiiZe podle vas headhunter ovlivnit vybér klienta? V jakych ohledech ano a v jakych ne?

R: Asi bych ekl Ze nasimi...tfeba doporu¢enimi...nebo tim Ze obcas se snazime lobbovat za néktery nase kandi-
daty...kvuli nasi provizi..to je asi logicky bych fek... to je ovlivnit mize ale i nemusi. Nékdy jim tfeba i ra-

dime...hele...na tuhle pozici...to vam lidi nevezmou kdyz to bude takhe $patné€ placeny...

T: MiZe headhunter ovlivnit klientiv vybér, pakliZe ma pocit, Ze klient pracuje se zaZitymi pi‘'edstavami,

tedy stereotypy?

R: No...asi jo. Ale vite kolik lidi si nenecha kecat do neceho...kdyZ prosté jsou o nécem predsveédceny? ..Ja teda

nemluvim z vlastni zkuSenosti, takZe to se asi budete muset zeptat spis kolega.

T: Pro¢ si myslite Ze jsou na manazZerské pozice vice obsazovani muzi?

R: Protoze je jich vice.... ne muzi... ale piijde mi Ze me se tfeba vzdy hlasi vic, nebo jich vic najdu ....t€ch co
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maji ty spravny zkusenosti a predpoklady.... prosté..ehm.. mi pfijde Ze téch manazerti muzi je vic...alespoii v

mym segmentu. Ale urcité to neni vSude. Znam hodn¢ manazerek.

T: Vkladate divéru do Zen, ¢i muzi, kdyZ je posilite ke klientovi na pohovor na manaZerskou pozici?

R: To nevim...to jsem takhle asi nerozliSoval.

T: Mél nékdy klient poZadavek, Ze by radéji na manaZerskou pozici preferoval muze?

R: To si nevzpominam...nebo..ehm mé se to nestalo..ale kolegové nektery to tu fesili

T: ManaZerské pozice — obsadil/a jste do nich vice Zen, ¢i muzi (odhadem v procentech)

R: Ja bych fek ze treba......noo.... 70 % muzl ...ur¢ité s nima pracuju vic no

T: Dostdvaji muZi stejnou mzdu jako Zeny na stejné pozici?

R: Jo, bylo by asi trestny kdyby ne...platovy podminky jsou vzdy stejny pro obé pohlavi...

T: KdyZ se ptate jako headhunter na platové pozadavky, Fikaji si o vyssi mzdu muzi ¢i Zeny?

R: Muzi

T: Ovlivni vybér kandidati a pfijimaci proces pohlavi HR manaZera/manazerky ?

R: Nevim

T: Na jaké pracovni pozice se dle klientu, ¢i vas vice hodi Zeny a na jaké muzi?

R: Ja si myslim Ze obecné muzi spis na ty fyzicky prace, ale to my tady nefeSime....Zeny..no tém se asi nedoepie

ze jsou takovy pecovatelsky a je jim téeba blizkej sektor...ja nevim... mody ? Nebo maji podle mé prosté jiny za-

jmy a konicky celkové, tak to mé nepiekvapi asi...ale pozice jako pracovni to nevim. To je tézky fict...kazdy uz

se hodi na to co mu je nejbliz a je v tom dobrej a hlavné ho to bavi zejo...

T: Jsou néjaké situace, ¢i stereotypy se kterymi jste se za kariéru setkali?

R: Spis s n¢jakyma nevhodnyma poznamkama nebo narazkama, blbyma vtipama....ale i tieba nazorama no... ze
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hele neee sem se zenska nehodi ...ale to mam spis z odposlechu .. jestli je to to co myslite. Uz bych nefekl Ze je

to tak horky.

T: S jakym pohlavim se Vam lépe spolupracuje, jak s kandidaty tak s klienty? Vyskytuji se genderové ste-

reotypy i na této roviné?

R: Spis ne. M¢ se pracuje dobie se v§ema.

Tazatelka: Lucie Duskova

Piepisovatelka: Lucie Duskova

Datum: 5.9. 2019

Misto: Praha

Zakladni identifikac¢ni idaje respondenta: Max, 28 let, konzultant v personalni agenture
Zpiisob, jakym byl navazan kontakt s respondentem: Prostiednictvim kontaktu v agenture

Atmosféra rozhovoru: Uvolnéna

T: MiZe podle vas headhunter ovlivnit vybér klienta? V jakych ohledech ano a v jakych ne?

R: O to se snazime celou dobu... (smich) a asi ve vSech ohledech, vzdyt my je musime mit troSku namotany
(smich)... to je soucasti nasi strategie...jsme piedev§im obchodnici, proddvame nasSe kandidaty a z nich mame

provize...takze ano...urcité se snazime

T: MiZe headhunter ovlivnit klientiv vybér, pakliZe ma pocit, Ze klient pracuje se zaZitymi pi‘'edstavami,

tedy stereotypy?
R: To samoziejmé mizeme taky, ale to je ta nepfijemna ¢ast....jako...nikomu z nas tohle neni piijemné a vétte mi
Ze se to stdva me i mym koleglim ...At’ jde o fakt hloupy nazory nékterych a nebo i poznamky...ktery...no nejsou

uplné kosééér.

T: A miizete byt konkrétni?
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R: Tak vite co...kdyz mi nékdo fekne néco ve stylu...potfebujeme pevnou ruku a n€koho kdo to tady srovna
trosku....aka v jinym smyslu...chtéli prosté na pracovisté vnést chlapa. Nebo...nebo chtéli né¢jakého advo-
kata..pravnika...protoze fesili ve firme néjakej priser a to bych zabihal...ale ja si udélal klasicky sviij ser¢
(search) a posilal ty nejlepsi lidi v oboru a oni si vybrali jen chlapi. Cilené. Tak mé fakt zajimalo pro¢ mi vyho-
dili z listu vSechny ty skvély pravnicky...a vite co mi fekli? Ze prosté v tomhle sméru se HR rozhodlo Ze bude
vice divérovat kandidatim muzského pohlavi. Koukal jsem jak bulva.... vim Ze to jsme tady fesili jakoZe co s
tim.

T: A jak se to vyreSilo?

R: J4 jsem to predaval vej$ k nam...spis jsem se chtél poradit jestli je to v pohod¢ a myslim Ze se spojilo nase ve-

deni s jejich...a resili pfedev§im podminky nasi vzajemné spoluprace a Ze tohle nejde. Nevim ale jak pfesné se to
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dovyfesilo, protoze to uz fesilo vedeni mezi sebou a muselo se ale i koukat do smluv

T: Pro¢ si myslite Ze jsou na manazZerské pozice vice obsazovani muZzi?

R: Pfesné z tohodle duivodu. Néktery lidi fakt pfemejslej jako néjaky misogini, nechavaj se ovladat patriarchatem
a mysli si ze vladnou svétu jako. Ale to neni jenom u manazerskejch pozic, ale dokazu si predstavit Ze je to tam

mnohem horsi.

T: Vkladate divéru do Zen, ¢i muzi, kdyzZ je posilite ke klientovi na pohovor na manaZerskou pozici?

R: No tak ja vzdycky vkladal divéru do vSech stejné, ale vidite? Jak se to tfeba miize vymstit?

T: TakzZe byste ti'eba prehodnotil?

R: No spi$ oni by méli pfehodnotit a to hodné rychle... (nastvany ton)

T: Mél nékdy klient poZadavek, Ze by radéji na manaZerskou pozici preferoval muze?

R: No jak fikam..nejen na manazersky pozice.

T: ManaZerské pozice — obsadil jste do nich vice Zen, ¢i muzi (odhadem v procentech)

R:Snazime se stejn€ procento, ale stale to hraje vice pro muze. Obecné bych fekl.

89



T: Dostavaji muZi stejnou mzdu jako Zeny na stejné pozici?

R: Samosebou, jinak to opravdu nelze.

T: KdyZ se ptate jako headhunter na platové pozadavky, fikaji si o vy$$i mzdu muZi ¢i Zeny?
R: Pfijde mi, Ze si zeny snazi ¢ict v poslednich letech o vice penéz

T: Ovlivni vybér kandidati a pfijimaci proces pohlavi HR manaZera/manaZerky ?

R: Hmmmm....takhle..abyste pochopila..my uz se zname mezi sebou s ejdzaristama, takze j& presné vim a mam
natipovany kdo komu sedne a kdo ne i co se ty¢e povahy a bohuzel i podle pohlavi. Mame tam jednu pani v HR,
ktera je fakt alergicka na hezky a mlady Zensky a potopi je s radosti u pohovoru a ve finale nam je tfeba ani ne-
vezme. Jaky teda je pro mé pouceni pro pristé kdyZ s ni neni absolutni domluva v tomhle? Poslu ji tam radsi
mladence Zejo. Tohle funguje i opacné. Pokud chcete uspét v tomhle, musite mit otipovany vsechny lidi co délaj

nabor.

T: V jakém typu firem jste se s témito situacemi setkal?

R: Rekl bych Ze firma nemusi hrét roli..spis kdo sedi v &ele ty firmy

T: A konkrétnéji, myslite si Ze se to stava spiSe v korporatech, nebo agenturach mensich, nebo ¢eskych a

zahrani¢nich firmach?

R: Jo takhle.... No..i z mych zkuSenosti asi ..ehm..myslim i téch co jsem se s vami bavil, bych tekl ze
je vidét, ze v nékterych korporatech maji, co se naboru tyce piisna pravidla a hlavné se to pravidelné
kontroluje. Rekl bych, Ze ty firmy maji takové pokrokovéjsi mysleni.

(...) premysli chvili

Sam kdyz se zamyslim, asi je to diivod pro¢ je ve vedeni v korporatech zastoupeni zen a muzt veelku
vyrovnané. A hlavné..asi ale soudim z toho Ze ty Spatny situace se stavaji spise v téch firmach, kde se

to fakt tolik nekontroluje...coz vime..to korporaty nejsou.

T: Na jaké pracovni pozice se dle klienti, ¢i vas vice hodi Zeny a na jaké muzi?

R: Podle mé...asi jste pochopila mtj postoj. A podle klienti? Ehm..tak to bych tekl Ze jste pochopila u nékterych
i jejich postoj. Zeny o¢ividné nejsou v o¢ich nékterych lidi diivéryhodny co se tyce n&jakejch vétsich schop-

nosti... tak tfeba praveé v téch vyssich pozicich. Ale ja fakt bych ptal aby to tu jednou cely vedly Zensky aby ti
néktery chlapi fakt sklapli. Pardon.
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T: Jsou jesté podobné situace, ¢i stereotypy se kterymi jste se za kariéru setkali, kromé vySe zminénych?

R: Obc¢as me $tvou nazory nékterych...pfesné ty stereotypni, ale to je spi§ v béznym Zivoté asi...ne tolik v pracov-

nim...jakoze Zenska patii k rodin€ a chlao je zivitel. Tfeba...ja tu mél jednu kandidatku a ta byla pomérné na vy-

sokém postu a méli dité a jeji manze byl na matetské, protoze vydelaval min a tak se rozhodli ze bude na matet-

ské on. Ani nevite jakej poprask to vyvolalo ale i tfeba u mych kolegli a nebo tieba i u kamarada nékterych...sly-

Sela jsem nadzory nebo spise vtipy Ze to neni chlap a tak...

T: S jakym pohlavim se Vam lépe spolupracuje, jak s kandidaty tak s klienty? Vyskytuji se genderové ste-

reotypy i na této roviné?

R: Stereotypy ne, ale asi se mi lip pracuje s Zenami.

PRILOHA 2

Prohléseni o souhlasu

Pfecetl/a jsem si uvedené informace. Zeptal/a jsem se na viechny potfebné otazky a otdzky mi byly
2o0dpovézeny. Souhlasim se svou téasti ve vyzkumu

Podpis.... Rl e (0.5 (T OO

) 4
Podpis autora vyzkumu:.... SE—— DR i
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Podpis autora vyzkumu.._@t‘:':?.

ProhliSeni o souhlasu
m&mmdmm.um.mmmmmmm-mmm

se (casti ve vyzkumu.

| :
Podpis: ol A Datum:..... ol

Podpis autora vizkumu: SO0 oatwm:. 23 29%)

ey e s i i et sy e s

ProhlaSeni o souhlasu
Pfeceti/a jsem si uvedené informace. mw-mammwmhmmaotwmlm
m.hwhﬁnumwxﬂnvﬁim.

Podpis: oetonc

Datum: ,._................4.“_;_‘..,.",,,..

Podpis autora wzkumu:. %)
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Prohldeni o souhlasu .
Pregetl/a jsem si uvedené informace. Zeptal/a jsem se na viechny potfebné otazky a otdzky byly
20dpovézeny. Souhlasim se svou iéasti ve vyzkumu

Datumc...
Podpis:.

Podpis autora ——. L7 - Datum:__ = -
Prohldeni o souhlasu

Predeti/a jsem si uvedené informace. Zeptal/a jsem se na viechny potiebné otszky a otazky mi byly
zodpovézeny. Souhlasim se svou Géasti ve wzkumu,

Podpix_,,.....h...__.....,...._.-_._..ug......_....n Datum:.e L]

-
Podpis autora vmumm_i‘)

Prohlaseni o souhlasu

’ﬁ&w;m#mm.zmu:mwm&dmymmul.ézkyaotéztymibvi\r
rodpovézeny. Souhlasim se svou GEasti ve vyzkumu.

*odpis:.

o

1.9 270
odpis autora vyzkumu:.. o - Datum: i)

ProhidSeni o souhlasu )
Preceti/a jsem si uvedené informace. Zeptal/a jsem se na vizchny potfebné otdzky a otdzky mi byly
zodpovézeny. Souhlasim se svou iéasti ve vyzkumu.

Podpis:

Datum:..

Prohlaeni o souhlasu

Precetl/a jsem si uvedené informace. Zeptal/a isem se na viechny potfebné otazky a otazky mi byly

zodpovézeny. Souhlasim se svou uicasti ve vyzkumu.

o L7

&

Podpis autora vvxkumu:..‘:ﬂm

Prohldieni o souhlasu

Piecetl/a jsem si uvedené informace. Zeptal/a jsem se na viechny potiebné otdzky a otdzky mi byly

zodpovézeny. Souhlasim se svou casti ve wyzkumu.
Podpis: Z

Podpis autora vyzkumu:..

Datum:.

Datum:..

Datum:..,
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