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ABSTRAKT

Ustiednim tématem diplomové prace je postaveni Zen na trhu prace a s tim souvisejici
skutecnost, ze na pozicich s nevétsimi rozhodovacimi pravomocemi je zastoupeno naprosté
minimum Zen. Cilend podpora a fizeni diverzity ve firemnim prostiedi mize byt jednim
z funkénich ndastroji vytvérejicich vyvazen€jsi zastoupeni muzi a Zen napfi¢ firemni
strukturou, potazmo tak i na pracovnim trhu a v koneéném disledku i ve spole¢nosti jako
takové. V préci jsou diskutovany jak ptinosy, tak i tskali strategického fizeni diverzity ve
firemnim prostfedi. Vyzkumna cast se pak zabyva zplsoby, jakymi diverzity management
ovlivituje postaveni konkrétnich Zen v Ceské spofitelné, a.s., kterd byla vybrana jako
zkoumana spolecnost proto, ze strategické fizeni diverzity jiz implementovala, a je tudiz
mozné sledovat realné dopady diverzity managementu na postaveni Zen v konkrétni

spolecnosti.
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ABSTRACT

The main theme of the thesis is the position of women on the labour market and the related
fact that positions with major decision making competences are represented by absolute
minimum of women. Intentional support of and managing diversity in corporate environment
could be, therefore, one of the effective instruments forming more balanced representation of
men and women across the corporate structure and hence on labour market but eventually in
society as a whole. In the thesis are discussed benefits and difficulties of strategic diversity
management in the corporate environment. The research section deals with the ways diversity
management affect the position of concrete women in Ceska spofitelna, a.s. This corporation
was chosen for the survey in view of the fact that strategic diversity management has been
implemented there and it is therefore possible to monitor the real impact of diversity

management on the status of women in a particular corporation.
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1 UVOD

Téma nerovnych podminek na trhu prace je v poslednich letech pomérné hojné
diskutované a ve velké mife se dostdva do popiedi diky politice Evropské unie, ktera
tematizuje a fe$i oblast rovnych pfilezitosti vyrazn&ji nez v minulosti (European
Commission, 2013). Jednim z davodd, které stoji za pozornosti vénované tomuto tématu, je
skute¢nost, 7e i ve vysoce demokraticky vyspélé zapadni spole¢nosti existuje fada studii’
dokazujicich, ze (nejen) na trhu prace dochazi stale ve velké mife k diskriminaci zen, cilem
evropské politiky je nicméné jakékoliv formy diskriminace eliminovat (Rovnost zen a muzi,
2014). Dalsim a mozna jesté siln¢jSim dtvodem, pro¢ se problematice rovnych piileZitosti
vénuje veEtsi pozornost, je fakt, ze se nerovnost na pracovnim trhu ukazuje jako znacné
ekonomicky nevyhodna (Rovnost Zen a muzi, 2014). Strategie Evropské unie platna do roku
20202 hovoti o nezanedbatelném potencialu, ktery méa rovnost muzii a Zen na trhu prace
v oblasti hospodaiského riistu a udrZitelného rozvoje® (Rovnost Zzen a muzi, 2014). Evropska
unie vydala (nejen) z vyse uvedenych divodu fadu nafizeni a doporuceni, ktera by méla vést
Clenské staty k dosahovani vétsi vyvazenosti v oblasti rovnych prilezitosti. Jak vSak ukazuji
vysledky odbornych studii a vyzkumi®, tato opatieni nejsou v oblasti dosahovani rovnych
podminek na trhu prace zdaleka dostacujici. Je zjevné, ze k diskriminaci dochazi stale
v nezanedbatelné mife, a je proto tfeba hledat dalsi zpusoby, jak diskriminaci zamezovat.

V této praci bych se chtéla vénovat strategickému fizeni diverzity ve firemnim
prostiedi, jelikoz, jak se ukazuje, strategické fizeni diverzity muze byt jednim z G¢innych
nastroji, ktery mize znevyhodnénym skupindm, mezi které patii pfedev§im Zeny, pomahat v

dosahovani vyhodnéjsich pozic ve firemni hierarchii a potazmo tak i v jejich lep$im umisténi

1V Ceské republice je mozné uvést napiiklad vyzkum provedeny autorkami Radkou Dudovou, Alenou
Kfiizkovou a Drahomirou Fischlovou s ndzvem Gender v managementu: kvalitativni vyzkum podminek

a nerovnosti v CR, ktery poukazuje na p¥itomnost diskriminace na trhu prace zejména v fidicich pozicich
(Dudova, Ktizkova, & Fischlova, 2006).

Dalsim rozsahlym vyzkumem, ktery se vénuje postaveni Zen na trhu prace a jejich umisténi v korporatni
hierarchii, je vyzkum provedeny pod vedenim Radky Dohnalové (Dohnalova, Kralova, & Visek, 2012).

Na mezinarodni tirovni jsou dostupné studie, které provadi sama Evropska komise pro rovné piilezitosti.
Dostupné naptiklad zde http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/index_cs.htm.

2 Strategie Evropa 2020 je dostupné napiiklad zde http://ec.europa.eu/europe2020/europe-2020-in-a-
nutshell/index_cs.htm.

3 Konkrétngji se potencialu Zen na pracovnim trhu vénuji v kapitole 1.2.1 Pfinosy diverzity pro
zamgéstnavatelské spole¢nosti

4Viz odkaz &. 1vyse.


http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/index_cs.htm
http://ec.europa.eu/europe2020/europe-2020-in-a-nutshell/index_cs.htm
http://ec.europa.eu/europe2020/europe-2020-in-a-nutshell/index_cs.htm

na trhu prace, coz v disledku muze vést i ke zlepSeni jejich postaveni ve spole¢nosti jako
takové.

Jiz v ivodu je tieba uvést, ze diverzity management neboli strategické fizeni diverzity
nema jednozna¢nou definici, podrobnéji se definici diverzity managementu vénuji v kapitole
2.6.2. Diverzity management, na zacatek je vSak mozné uvést alespon to, Ze cilem diverzity
managementu je v co nejveétsi mife vyuzit riznorodosti ¢lenti a ¢lenek urcité organizace jako
svoji strategickou vyhodu Vv hospodaiské soutézi (Eger & kol., 2009) nebo (Ely & Thomas,
2009).

Také bych rada zminila, ze se strategickému fizeni diverzity vénuji rovnéz proto, ze
se jim profesné zabyvam a velmi m¢ zajima, jak jeho ptsobeni vnimaji zeny ve spoleCnosti,
V niZ pracuji. Na to navazuje i hlavni vyzkumna otézka, kterou si v empirické ¢asti této prace
pokladam, a ktera zni: Jaky viiv ma strategické rizeni diverzity na postaveni Zen ve firemnim
prostiedi Ceské sporitelny, a.8.?

Zaroven bych chtéla uvést, Ze svoji praci povazuji za feministickou, jelikoz vychazi
zvelké casti z feministickych teoretickych vychodisek a stejné tak je inspirovana
feministickou metodologii. Vyuzivam vSak i zdroje, které nelze oznacit za feministicke,
jelikoz sami autofi a autorky téchto publikaci se k Zadné z feministickych tradic nehlasi,
nicméng¢ 1 pies to jsou pro moji praci piinosné.

V nédvaznosti na to, ze povazuji svoji praci za feministickou, je dilezité zminit, Ze
feministicky vyzkum je charakteristicky tim, ze védomé pracuje s pozicionalitou vyzkumnika
¢i vyzkumnice (Ramazanoglu & Holland, 2004). | v piipadé této prace je tieba brat na
védomi, ze je limitovana mymi charakteristikami, védomostmi a zkusenostmi, které utvaieji
mé perspektivy, jimiz se divam na svét, a které stejné€ tak ovliviwuji i vysledky této prace, a je

Kk nim proto nutné pfistupovat s timto védomim.



2 TEORETICKA CAST

V prvni polovin¢ teoretické ¢asti se budu zabyvat genderovou problematikou a
problematikou diverzity v souvislosti s pracovnim trhem. Pfedstavim proto, jakym zptisobem
budu pracovat sobéma kategoriemi gender a diverzita a budu diskutovat vzajemnou
souvztaznost téchto kategorii s trhem prace.

Nasledné se zamé&fim na historicky kontext pracovniho trhu a jeho vyvoj z hlediska
genderové perspektivy a uvedu hlavni historické momenty a okolnosti, které formovaly
soucasné nastaveni pracovniho trhu. Po té se budu zabyvat riznymi formami diskriminace na
soudobém trhu prace. Zminim, jak mtZe ptislusnost k urcité spolecenské skupiné plisobit na
zkuSenost lidi v pracovnim prostiedi, pficemz aspektem urcujicim tuto piislusnost mam na
mysli predev§im genderovou identitu, ale i rasovou nebo etnickou piislusnost, sexudlni
orientaci, ndbozenstvi, zdravotni stav, v€k, narodnost, tiidu, ptipadné urcité specifické osobni
preference (Ely & Foldy, 2003). Ve své praci se zaméfim piedné na pracovni zkusenosti Zen,
jelikoz predmétem pozornosti celé této prace bude predevsim specifické postaveni Zen na
trhu prace.

Nasledné¢ budu diskutovat mozné nastroje prosazovani genderové rovnosti, mezi které
se fadi i strategické fizeni diverzity. Pfedstavim diverzity management jako samostatnou
manazerskou disciplinu, jejimz cilem je umoznit znevyhodnénym skupinam, aby mély stejné
moznosti uplatnéni na trhu prace, jako maji skupiny, které znevyhodnéné nejsou. Kromé
piinosu, které strategické fizeni diverzity mize pfinaset, uvedu i mozna uskali.

Vzhledem k celkovému tematickému zaméfeni prace bude velkd ¢ast pozornosti
vénovana moZznostem, které nabizi diversity management na trhu prace Zenam, a potazmo tak

I moznostem, které nabizi Zenam ve firemnim prostiedi.
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2.1 Gender, diverzita a pracovni trh

Ackoliv se sama nefadim k zddnému z feministickych prouda, moje prace je nejvetsi
mérou inspirovana feministickou tradici vychazejici z predpokladu o socidlné konstruované
realité. Toto feministické vychodisko je zaloZeno na ptfedpokladu, ze rizné maskulinity a
femininity jsou socialné utvarené a proménlivé a vychazi tak z piesvédéeni, Ze kategorie
gender je socialni konstrukt (Kimmel, 2000). Tato kategorie (gender) vymezuje spole¢enské
jednani muzt a Zen, jinymi slovy vymezuje jejich maskulinitu a femininitu (Renzetti &
Curran, 2003). Je dulezit¢é poznamenat, Zze vSak neexistuje pouze jedna maskulinita a

femininita, ale ze existuji rizné formy maskulinit a femininit, které jsou spolec¢nosti

vvvvvv

zakotveno V genderovém fadu, ktery .funguje jako systém spoletenské stratifikace®

(Renzetti & Curran, 2003, str. 21). Z vySe uvedeného tvrzeni vyplyva, Zze genderovy fad je
ptiznivy pouze pro ur€itou skupinu lidi. Sila genderového tadu pak tkvi v neustalém
reprodukovani hodnot v ném obsazenych. Reprodukci spolecenskych hodnot zajistuji
spolecenské instituce, které bud’ formou spolecenskych sankci, nebo zvyhodnéni koriguji
spolecenské preference (Kimmel, 2000) (Foucault, 2000). Kimmel (2000) v této souvislosti
uvadi, Ze instituce vytvaii normativni standardy, diky kterym dochazi k neustalé reprodukci
genderovych nerovnosti. Spole¢nost tak neustale reprodukuje preferované hodnoty nastavené
genderovym fadem, ktery ovliviiuje podobu spolecenského uspotradani a neustale ptisobi na
zivoty muzi a zen (Bourdieu, 2000). Bourdieu v podobném kontextu uvadi, ze spolecensky
fad ma siln¢ androcentrickou povahu a jeho stézejnim tvrzenim je, ze socialni struktury jsou
vytvoieny tak, aby zajistovaly muzské populaci vyhodnéjsi podminky existence (Bourdieu,
2000). Vse je vSak jaksi neviditelné, jelikoz tyto androcentricky nastavené podminky
vypadaji jako objektivné a pfirozené¢ dané, neménné, logické a normativni a tim padem i jako
jediné legitimné platné (Bourdieu, 2000). Pracovni trh je pak jednou z oblasti, ve které se
promita pusobeni takto nastaveného spoleCenského fadu, a je tudiz organizovan v souladu
s jeho hodnotami.

Fungovani spolecnosti je nicméné mozné nahlizet kriticky diky vhodnému
analytickému aparatu, ktery umoznuje vymezit preferovany normativ a mechanismy, které

jsou kudrzeni takové normativity uplatiované. Pravé kategorie genderu muze spolecné

5 Napf. (Collinson & Hearn, 1996) (Renzetti & Curran, 2003, stranky 20-35) nebo (Kimmel, 2000).

® Curran a Renzetti pouzivaji termin pohlavné-genderovych systém, nikoliv genderovy fad. Tyto dva pojmy
nicméné chapu jako zaménitelné a v této praci budu tedy vyuzivat termin genderovy fad, ktery je mi osobné
blizsi. Termin genderovy ad vyuziva ve své argumentaci napf. Kimmel (2000).
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s odpovidajicim teoretickym zdzemim slouzit jako pfislusnd analyticka kategorie, pomoci
které muzeme rozkryvat pisobeni socidlnich struktur nastavenych genderovym fadem.
Kategorii genderu budu proto v této praci pouzivat predevsim jako kategorii analytickou
(Tong, 1998). Je nutné podotknout, ze ackoliv budu kategorii gender pojimat jako primarni
osu socialnich nerovnosti, neni to pouze genderova identita, ktera utvaii nase postaveni ve
spole¢nosti. U mnohych feministickych autorti a autorek je koncept genderu a genderové
identity Casto spojovany s konceptem diverzity neboli s riznorodosti a to jak kulturni, tak
socialni. Nasi identitu utvaii mnoho dal$ich od nas neoddélitelnych charakteristik, které se
podileji na nasi socialni zkusenosti (Ely & Foldy, 2003). Mezi tyto charakteristiky patii
kromé piislusnosti k genderu napiiklad i pfisluSnost k rase, etnicité, nabozenstvi, vékové
skupingé, sexualni orientaci, narodnosti, zdravotnimu stavu, ale i k dal$im kategoriim.
Pfislusnost k uvedenym kategoriim ma vSak zfidkakdy neutrdlni povahu a zasadnim
zpusobem urcuje nas spoleCensky status, a potazmo tak i nas ptistup ke spolecenské moci a
zdrojum (Ely & Foldy, 2003). Nase genderova identita je tak pouze soucasti vSech naSich
identit. | pfes to, ze zlstava v této praci gender ustfedni kategorii, je nutné jej chapat
v kontextu naSich ostatnich identit, které vyplyvaji z nasi piislusnosti (nejen) Kk vyse
uvedenym kategoriim. Uvédoméni si mnohovrstevnatosti nasich identit, a potazmo tak 1
spoleCenské diverzity, ndm dovoluje zkoumat mnohem hloubégji rozsah spolecenskych
nerovnosti plynoucich z ptislusnosti k riznym socialnim skupinam (Ely & Foldy, 2003). Ke
konceptu diverzity budu proto pfistupovat z této perspektivy, pfi¢emz nejvice pozornosti
bude vénovano roli naSich riznorodych identit na trhu prace a ve firemnim prostfedi. NaSe
ptislu$nost k riznym socialnim skupinam vymezuje i naSe ptilezitosti a moznosti uplatnéni
na trhu prace, pficemz jak jsem jiz piedesilala, zvlastni diraz budu Vv této souvislosti klast na
kategorii genderu.

Jelikoz se tato prace ve velké mife zabyva pracovnim trhem, je nutné vymezit i tento
koncept. Tvrdy definuje trh prace jako ,misto, kde dochazi ke stietu nabidky prace
s poptavkou po praci“ (Tvrdy, 2007, str. 7). Praci definuje Giddens jako ,,vykonavani kol
vyzadujicich mentalni a fyzické usili, jehoz cilem je vyroba zbozi a sluzeb k uspokojeni
lidskych potieb” (Giddens, 2005, str. 309) Jelikoz i na pracovni trh ptisobi genderovy fad,
dochazi k pieneseni preferovanych hodnot a norem i na Groven firemnich organizaci (Ely &
Foldy, 2003). Vysledkem je, Ze je ve firemnich organizacich néktera skupina zaméstnanct a
zamé&stnankyn privilegovana a jind je naopak systematicky znevyhodnovana. Neni tak
naptiklad ndhodou, Ze se na nejvyssich pracovnich pozicich vykytuje naprosté minimum Zen

(Acker, 2003). Soudoba podoba pracovniho trhu je tak v uréitém smyslu vysledkem
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dlouhodobého pusobeni spoleCenského fadu a abychom 1épe porozuméli nerovnym
podminkam a znevyhodnéni nékterych socidlnich skupin, je tfeba zohlednit historicky vyvoj

pracovniho trhu, ktery budu diskutovat v nasledujici kapitole.

2.2 Historicky kontext pracovniho trhu

Rozdé€leni sfér pisobnosti muzii a zen saha hluboko do historie, jejiz komplexnost
neni cilem problematizovat v celé jeji Sifi, povazuji vSak za dulezité uvést alespon stéZejni
historické momenty, které vyznamné ovlivnily vyvoj postaveni muzii a zen na pracovnim
trhu az do dob soucasnosti.

Vyznamnym obdobim se zhlediska formovani pracovniho trhu stavd obdobi
industrializace a modernizace v zapadnim sv¢té, tedy prelom 18. a 19. stoleti, kdy se zacinaji
métitkem vSeho stavat penize a pracovni trh jako takovy vznikd (Havelkovd, 2004). Zacina
byt spolecenskym pravidlem, ze do placené prace chodi muz a zena vykonava reprodukcni
neplacenou praci v soukromi’. Muzi se tudiZ orientuji mnohem vice na vefejny prostor a uéi
se pohybovat v ¢im dal komplexngjSich strukturach modernich instituci, Zenam je naopak
v mnohem vétsi mife vyhrazena soukroma sféra a s tim souvisejici péce o domov a rodinu
(Havelkova, 2004). Vetejny prostor je zenam postupné vice a vice znepfistupiiovan a veskera
rozhodovaci, majetkovéa a obcanské prava nalezi muzim (Havelkova, 2004). Zminéné dé€leni
sfér plisobnosti muzii a zen se v této dobé povazovalo za dané pfirodou a tento piedpoklad se
odrazel ve veSkerém spoleCenském formovani (Havelkova, 2004). Vlivem uvedeného
rozdeleni sfér plisobnosti muzli a zen ve spolecnosti byl Zendm V naprosté vétSiné zamezen
piistup k ekonomickym zdrojam (Kimmel, 2000). Kimmel v této souvislosti uvadi, ze i Zeny,
které¢ byly do té¢ doby ekonomicky nezavislé a mocné, byly pod podminkou piirozenosti
bézn¢ nucené se ,,stahnout® do ,,domaci” sféry (Kimmel, 2000). V disledku takového
spoleCenského nastaveni byla naprosta vétSina zen vyloucena z participace na vytvareni
spolecenskych hodnot, které se utvarely, jelikoz zeny nemély témét zadné prostiedky,
kterymi by mohly do vytvafeni spoleCenskych hodnot zasahovat (Havelkova, 2004).
Kli¢ovou determinantou ekonomického a socialniho statusu Zen ve spole¢nosti byla jejich
spjatost s péci o déti, ktera jim nedovolovala participovat na spole¢nosti stejnou mérou jako

muziam (Kimmel, 2000). Z vy$e uvedeného tak vyplyva, Ze vysokda mira genderové

" Reprodukéni praci chépu tak, jak ji prezentuje Putnam Tong, tedy jako &innosti, na zakladé kterych je mozné
vykonavat praci produktivni. Jedna se o ¢innosti souvisejici bezprosttedné s pééi — stravovani, oblékani,
vychova déti, péce o nejblizsi, péce o domov. Prace produktivni naopak ptinasi prostiedky, diky kterym je
mozné vykonavat péci reprodukéni, oba typy praci jsou silné provazané (Tong, 1998).

13



nerovnosti do velké miry vyplyvala (a vyplyva) z minimalniho pfistupu zen k ekonomickym
zdrojiim a celkovy spolecensky status Zen tak tizce souvisi s kontrolou nad jejich bohatstvim,
resp. nad jejich chudobou a piistupu k penézim (Kimmel, 2000). V takto nastavenych
spolecenskych pomérech jsou polozeny zaklady fungovani trhu prace, ktery se tak stava
primarné¢ muzskou doménou (Collinson & Hearn, 1996).

Zaroven je tieba podotknout, Ze ne vSechna spoleCenska ustanoveni méla v této dobé
stejny Vliv na vSechny socialni vrstvy, byla pfizplisobena predev§im vrstvé méestanské, ktera
tato ustanoveni nejvyrazn¢ji formovala prostiednictvim zdkonikli a obecnych pravidel
(Havelkova, 2004). Zvlaste pak chudé zeny, zeny samozivitelky a zeny z etnickych, rasovych
a kulturnich mensin se potykaly s extrémné nelehkymi zivotnimi podminkami, jelikoz jejich
zivotni situace plynouci ze socialniho zafazeni nebyla nijak zohlednovana (Havelkova,
2004). Zeny zjinych nez mé$tanskych pomért, vyjma §lechty, si nemohly dovolit
nepracovat, bohuzel vSak spolecenska pfedstava o tom, ze muz je hlavnim zivitelem, a Zena
tudiz nema divod realizovat se mimo sféru domova, ospravedliiovala velmi omezeny rozsah
pracovniho uplatnéni pro Zeny (Havelkovd, 2004). Pracovni uplatnéni nachazely Zeny
ohodnoceni ze strany zaméstnavateld (Kiizkova & kol., 2011). Renzetti a Curran také
uvadéji, ze z historického hlediska byly absolutné nejhiife placenou skupinou na trhu prace
zeny jiné barvy pleti (Renzetti & Curran, 2003).

Na takto po dlouhou dobu stabilizované nerovné postaveni Zen na pracovnim trhu
reaguji v kontextu rtiznych historickych etap a udélosti jednotlivci 1 celd hnuti, kterad
upozoriuji na systematické znevyhodnovani zen na trhu prace a ve spoleCnosti vibec.
V nasledujici kapitole budu proto kratce diskutovat, jakym zpisobem se takova hnuti i

jednotlivci zasadili o zlepSeni postaveni zen na trhu prace.
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2.3 Role feministickych hnuti v utvareni trhu prace

Hnuti 1 jednotlivci, kterd/-fi se snazili bojovat proti diskriminaci Zen, bylo pomérné
hodné, zamétim se tedy pouze na nejvyrazné€jsi z nich. V souvislosti s pracovnim trhem se do
vetejné diskuse pravdépodobné nejvétsi mérou zapojily liberalni a marxisticky feminismus.
Oba tyto feministické proudy pfichazi s trochu jinym zplsobem feSeni nerovného postaveni
muzll a zen na trhu prace. Liberalni feminismus spatfoval pfi¢inu nerovného postaveni muzi
a Zen zejména v omezenych pravech Zen, jak se vSak ukdzalo, ziskdni zdkladnich obCanskych
prav pro zeny neznamenalo zakonité jejich zrovnopravnéni (Tong, 1998). 1 pies masivni
vstup Zen na trh prace, ktery souvisel pravé se ziskanim obcCanskych prav, ale také s
nedostatkem muzskych pracovnich sil v dusledku prvni a druhé svétové valky, nedoslo
ktomu, Zze by zeny mély stejné piilezitosti, Sance a uznani jako muzi. Dulezité je zde
podotknout, Ze pozornost byla vénovana prevazne zenam ze stiedostavovského zazemi a bilé
barvy pleti. Zeny, které nepochazely ze stiedostavovskych pomérti nebo pattily k etnické &i
rasové mensing, zazivaly diskriminaci na nékolika urovnich zaroven, a i pfes to byla jejich
zcela specifické situaci po dlouhou dobu vénovana minimalni pozornost (Holvino, 2003). Za
tuto rasovou, etnickou a tfidni ,,slepotu” byva liberalni feminismus ¢asto kritizovan (Tong,
1998). Z vyse uvedeného tedy vyplyva, ze ac je rovnost prav zcela kli¢ova, nemusi
nerovnosti zabudované ve spolec¢nosti nutné vyiesit.

Marxisticky feminismus k problému nerovného postaveni muzii a Zen piistupoval
hlavné z pohledu ekonomické ne/zavislosti. Argumentace marxistického feminismu je
vytvatrena s ohledem na analyzy Marxe a Engelse a stéZejni problém ttlaku Zen spatiuje tedy
ve zpusobu, kterym je ve spolecnosti nastavena redistribuce ekonomickych statkd (Tong,
1998). Oproti liberalnimu feminismu, ktery k nerovnostem piistupoval prostiednictvim prav,
je zhlediska marxistického feminismu nerovnost muzii a zen vysledkem soucinnosti
politickych, socialnich a ekonomickych struktur (Tong, 1998). Nerovné podminky na trhu
prace znemoziuji zenam dosdhnout ekonomické nezavislosti, potazmo nezavislosti finan¢ni a
majetkové, coz se ve vysledku projevuje jako uplné vylouc¢eni moznosti ovliviiovat mocenské
struktury (Tong, 1998).

Byl to také praveé marxisticky feminismus, ktery upozoriioval na to, ze i mezi Zenami
samotnymi nejsou stejné podminky. Snazil se diskutovat rozdilné postaveni tzv. délnickych
zen, mezi které se v naprosté vétsing fadily 1 Zeny jiné barvy pleti, a zen ze stfedostavovskych

poméru, které mély diky tfidnimu zafazeni o néco lepsi spolecensky status (Tong, 1998).
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Marxisticky feminismus se soustfedil kromé ekonomické nezavislosti Zen 1 na to, kde
se protind Zenska pracovni zkuSenost s postavenim Zeny v rodiné (Tong, 1998). V pozdé&jsi
kapitalistické spolec¢nosti vstupuje na trh prace imérn¢ s ¢im dal vétsimi naroky na konzumni
spotiebu ¢im dal vice Zen, piispévek do rodinného rozpoctu ze strany obou partnert se tak
stava samoziejmosti, ovS§em zustava pravidlem, ze Zeny jsou stale zodpovédné za neplacené
domaci prace (Tong, 1998). Pro zeny to v disledku znamena dvoji pracovni zatéz, doma a
vV zaméstnani. Marxisticky feminismus tak pfichazi s navrhem, ze je nutné domaci prace
socializovat a pienést ryze zenskou zodpovédnost za reprodukéni praci na spole¢nost® (Tong,
1998). Primarnim cilem marxistického feminismu je tak upozornit na to, Ze Zenska prace je
podhodnocend, a to jak ta, kterou vykonavaji na trhu prace, tak i ta, kterou vykonavaji v
soukromi.

Marxisticky feminismus vyuziva taktiku srovnavani hodnoty prace muza a zen a chce
tak poukazat na feminizaci chudoby a arbitrarnost toho, co je ve spole¢nosti povazované za
hodnotné a co neni (Tong, 1998). Pokud budou podle marxistického feminismu tradi¢né
zenské prace 1épe placené a nebudou placené méné nez ty tradicné muzské, bude mit veétsi
pocet muzi zajem i o ty Zenské pracovni pozice, a to je podle marxistického feminismu cesta
jak k prolomeni genderovych rozdili na pracovnim trhu, a tak i ke zmenseni chudoby a
nerovného postaveni zen (Tong, 1998).

Ackoliv se oba zminované feministické proudy zasadily velkou mérou o emancipaci
zen na pracovnim trhu, nedoSlo vSak dosud k takovému nastoleni podminek, které by
umoziiovaly Zenam uplatiiovat vlastni subjektivitu na trhu prace ve stejné mitfe jako muzi
(Kanter, Hierarchies, Jobs,and Bodies: A Theory of gendered organization, 1993).

Vychodiska, ktera byla ptfedstavena v této kapitole, se stala inspiraci pro mnoho
dalsich mysliteld a myslitelek, ktefi/-ré problematizuji nerovné podminky na trhu prace a
jejich celkové dopady na zivoty muzu a zen v kontextu soucasnosti. Teoreticka vychodiska

nékterych z nich bych proto rada pfedstavila v nasledujici kapitole.

8 Situace se lisila u postsovétskych stati, a tedy i u tehdejsiho Ceskoslovenska, kde byla zajisténa piedskolni
péce o déti. Situace byla dana nafizenim shora, jelikoz muzi i Zeny byli povinni mit zaméstnani. Bylo tudiz
nutné péci o déti pfenést na stat, coz ovsem nutné neznamenalo spravedlivé pferozdéleni péce mezi muze a Zeny
(Havelkova, 2004).
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2.4 Postaveni muzi a Zen na sou¢asném pracovnim trhu

Feministickda kritick4d analyza moci a identity na trhu prace pracuje s pfedpokladem,
ze je nutné zvazit podobu socialnich vztaht v $irS§im spolecenském kontextu (Kimmel, 2000).
Kimmel v této souvislosti uvadi, ze ackoliv se uspofadani domacnosti i podoba pracovnich
mist na trhu prace realné a hmatateln¢ zmeénily, nase predstavy o nich se zas az tolik neméni
(Kimmel, 2000). V zapadni spolecnosti podle néj stale velké mnozstvi lidi vefi tomu, ze muz
je predevsim ten, ktery ma uzivit rodinu a Zena ta, kterd se ma postarat o domacnost a
vychovu déti. Ackoliv pfedstava tradi¢niho genderového modelu jiz neodpovida sméfovani
dnesni doby, tato ideologie je stale velmi silnd, coz ma dalekosahlé dusledky pro pracovni i
soukromé zivoty muzu i zen (Kimmel, 2000). Prikladem muze byt skutecnost, ze i pies
zminovany masivni vstup zen na trh prace dosud nedoslo k pierozdéleni prace v domacnosti
a péce o Cleny rodiny a vyrazné vétsi ¢ast povinnosti tak stale lezi na bedrech zen (Kimmel,
2000) (Hochschild & Delphy, 2011).

Soudobé postaveni muzil a Zen na pracovnim trhu rovnéz izce souvisi i se zptisobem,
kterym se hodnoti a formuji profesni kvality. To zcela zasadné ovlivnila skutenost, Ze se
pracovni trh vyvijel vyhradné jako muzska aréna, v ramci niz si muzi stvrzovali svoji
maskulinitu napliovanim role Zivitele rodiny (Kimmel, 2000). Pracovni trh se podle
Kimmela stal vlivem vylouceni Zen mistem ,,homosocialni reprodukce®, tedy mistem, kde si
muzi sami utvareli a stvrzovali predstavu o maskulinité jako takové (Kimmel, 2000, str. 175).
Urcujici skupinou na trhu prace nebyli vSak vSichni muzi, ale predev§im muzi bilé barvy
pleti, heterosexualni orientace ze stiedni a vySsi spolecenské tiidy. VSechny zminéné atributy
utvareli podobu hegemonni maskulinity, kterd ma dodnes kli¢ovou roli v nastaveni
mocenskych vztahti (Kimmel, 2000). Dulezitost placené prace se stala centralnim zdrojem
maskulinni identity, spolecenského statusu a moci. Velka ¢ast muzské identity se tudiz stale
konstruuje a hodnoti podle kritérii indikujicich osobni uspéch na pracovnim misté (Collinson
& Hearn, 1996).

V souvislosti s vyse uvedenym je také dulezité fici, Ze Se pracovni prostfedi, v némz
po dlouhou dobu dominovali pouze muzi, formovalo zptisobem, ktery zasadnim zptisobem
napomohl k vytvofeni prostiedi zalozeného na konkurenceschopnosti, autoritafstvi,
zacileného na kariéru, fungujiciho na osobnich mocenskych vazbach, na racionalné
podlozené méfitelnosti, silné orientovaného na individualni vykon a bez jakékoliv tolerance k
neuspéchu. Vsechny tyto hodnoty se vazi ke zminované hegemonni maskulinité, které na trhu

prace utvaii normativ a cokoli, co stoji mimo tyto hodnoty, byva chapano jako druhotadé
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(Collinson & Hearn, 1996) (Kimmel, 2000). Hegemonni maskulinita je tak z definice
nadfazena femininité a stoji v opozici K jakymkoliv jinym maskulinitam (Connel, 1995). Je
proto velmi tézké, aby hodnoty, které se vazi k Zenskosti, v hierarchii takto nastavenych
hodnot plné obstaly. Od Zen se neocekava, ze by byly soutézivé, ambiciozni a racionalné
uvazujici, spi§ naopak pievazuje stereotypni piesvédéeni, Ze zeny jsou emocionalné zalozené
a nemaji pfilis silnou schopnost technicko-analytického uvazovani, které je v kapitalistické
spole¢nosti povazované za jediné opravdu progresivni (Kimmel, 2000). Za takto nastavenych
podminek na trhu prace je t€Zko akceptovatelné, aby byly Zeny chapany jako rovnocenné,
jelikoz cokoliv, co déla z hlediska zapadni kultury Zeny zenami, stoji z podstaty v opozici
vuc¢i normativni hegemonni maskulinité, kterd je konstruovana jako maximalné nezenska
(Acker, 1993).

Rovnéz je dilezité poznamenat, ze neplati, ze by kazdy muz spliioval a chtél splnovat
hodnoty hegemonni maskulinity (Collinson & Hearn, 1996). Jinymi slovy neplati, ze se
kazdy muz ztotoznuje s hegemonni maskulinitou a to at’ proto, ze nema moznost dosahnout
pozadovanych hodnot ¢i nechce piedstavu o hegemonni maskulinité spliovat (Kimmel,
2000). Tyto odlisnosti mezi riznymi maskulinitami, a potazmo muzi, jsou jinak
privilegované a na trhu prace maji tudiz i jiné Sance (Collinson & Hearn, 1996).

Vyse uvedené argumenty vypovidaji o tom, jak jsou rGzné hierarchicky umisténé
pracovni pozice dostupné muziim a zenam. Pravé zminovana dostupnost riznych pracovnich
pozic odpovida principu uplathovani moci V ramci nastaveného daného genderového fadu.
Jinak fe¢eno normativni (hegemonni) muzska etika na trhu prace systematicky znemoznuje
zenam, aby dosadhly téch norem, které by jim umoznily uplathovat moc z pozice vlastni
subjektivity (Kanter, 1993). Zeny tak maji velmi ztizeny vstup na pracovni trh, respektive
ptistup k takovym pracovnim pfilezitostem, které maji zpravidla nejvétsi rozhodovaci
pravomoc, prestiz a nejvetsi ekonomické vyhody.

Praktickym diisledkem a redlnou podobou dopadu ptlisobeni takto nastaveného
genderového fadu na pracovni trh jsou jednotlivé formy diskriminace na trhu préce.
V nasledujici ¢asti se proto budu zabyvat hlavnimi podobami a formami diskriminace na trhu
prace. Zaroven je tieba uvést, ze diskutované nastaveni podminek na trhu prace nemusi byt
neménné a nize budou predstaveny praktické néstroje, které diky tomu, Ze podporuji, ocenuji
a respektuji riznorodost, mohou postupné takto nastavené podminky v pracovné-trznim
prostiedi ménit.

Diskriminaci na trhu prace definuje Kimmel jako situaci, ve které je s lidmi

zachézeno nerovné z diivodu jejich osobnich charakteristik, které nesouvisi se zamé&stndnim
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(Kimmel, 2000). Pokud je tedy systematicky zabrafiovano lidem ur¢ité barvy pleti, etnicity,
genderu, v€ku, nabozenského vyznani, sexualni orientace, rodinného stavu, zdravotniho stavu
a dalSich osobnich charakteristik®, aby participovali na ur¢itych pracovnich ptileZitostech,
jedna se o diskriminaci. V minulosti bylo napiiklad zamezovano zenam, aby vstoupily do
pracovni sféry s odiivodnénim, Ze nemaji potfebné schopnosti k vykonavani placené prace,
nepotifebuji penize nebo Ze necht&ji pracovat, protoze maji jiné oblasti zdjmu ¢i role
(Kimmel, 2000). V dnesni dobé¢ je tato pfedstava jiz pirekonana, nicméné diskriminacni
praktiky a zejména ty, které maji dopad na zeny, nevymizely, pouze zménily svoji podobu
(Kimmel, 2000). Diskriminace podle Kimmela tkvi ve vife ve schopnosti, kterymi disponuji
muzi ¢i Zeny, a tak i v pfesvédéeni o tom, jaké mohou ¢i nemohou muzi a zeny vykonavat
¢innosti (Kimmel, 2000). Proto se urc¢ita zaméstnani a pracovni pozice zdaji byt méné ¢i vice
vhodné pro urcité pohlavi, ale stejné tak lze pfistupovat k etniku, vékovym skupinam,
zdravotnimu stavu, atp. Muzi a Zeny ruznych charakteristik jsou tak tla¢eni/-y k tomu, aby
vykonavali/-y pouze urcité spektrum cinnosti, které se obecné povazuje za vyhovujici
vzhledem Kk jejich pohlavi, socialnimu, etnickému, rasovému, vékovému, zdravotnimu a
dalsimu spolecenskému zatazeni (Kimmel, 2000). Problém nastava tehdy, pokud je plo$né
vymezeno spektrum zaméstnani s vyssi prestizi a vyS$§imi ekonomickymi vyhodami pouze
jedné skupin€ obyvatel.

Kimmel uvadi, ze je obvykle extrémné slozité prokazat genderovou diskriminaci a
dodéva, ze o néco snazsi je to genderovou nerovnosti, nicméné i stou je to ponckud
komplikované, pokud chceme tedy mluvit o jinych podminkach pro muze a Zeny na trhu
prace, je podle n&j nejvhodnéj$im terminem segregace na zakladé pohlavi (Kimmel, 2000).
Segregace na zakladé¢ pohlavi podle Barbary Reskin znamend, Ze muzi a Zeny jsou
koncentrovani/-y Vv odlisnych zaméstnanich, odvétvich, pracovnich pozicich a urovnich
pracovnich pozic (Reskin B. , 2000). Segregace na zakladé¢ pohlavi se podle Reskin
vyznacuje tim, Ze placena prace, kterou muzi a zeny vykonavaji, ma pro kazdé pohlavi
nepomérné jiné podminky anebo ma naopak stejné podminky, ale pod jinymi nazvy nebo na
jiném misté a v jinou dobu a obycejné i za jiny plat, coz uz je vSak mnohem vice otazka
genderové diskriminace (Reskin B. , 2000). Samotna segregace pracovniho trhu podle
pohlavi nemusi jeSt€¢ nutné znamenat genderovou diskriminaci, jak vSak bude uvedeno

nasledovné, velmi Casto se tak dé&je. V nasledujici Casti této prace se budu proto podrobné&ji

® Spektrum osobnich charakteristik, které mohou byt pfi¢inou diskriminace, existuje celd fada (muze jit
napriklad i o pfislusnost k ur€ité subkultufe, atd.). Rozhodné se tedy nejedna o vy€erpavajici seznam moznosti,
uvedené charakteristiky vSak povazuji za nejfrekventovanéjsi divody diskriminace na pracovnim trhu.
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zabyvat otazkou segregace trhu prace na zakladé pohlavi a souvisejicimi podobami

genderové diskriminace (Kimmel, 2000).

2.4.1 Vertikalni segregace na trhu prace

Kimmel uvadi, ze segregace trhu prace na zéklad¢ pohlavi nas provazi cely nas
pracovni zivot, od samého vstupu na néj az do konce nasi plisobnosti, ale i po nasem odchodu
z n¢j (Kimmel, 2000). Dusledky takové segregace mohou ovliviiovat zivoty muzii a zen jesté
dlouho potom, co z n¢j odejdou, a to piedevsim proto, ze stéZejnim disledkem segregace trhu
prace na zakladé pohlavi je dlouhodobé odlisSny finan¢ni pfijem muza a zen, potazmo tak 1
odli$na prestiz, ptistup k moci a postaveni ve spole¢nosti (Kimmel, 2000). Pracovni trh mize
byt segregovan dvéma riznymi zpiisoby, bud’ po horizontalni, nebo po vertikalni ose.

Vertikalni segregace trhu prace zpusobuje, Ze JSOU zeny systematicky udrzované na
spodku hierarchie pracovnich pozic, které maji zpravidla nejmensi pravomoci a nejnizsi
finan¢ni ohodnoceni. Kiizkovd uvadi, ze do nejvySe umisténych profesnich pozic
S nejveétsimi pravomocemi a obvykle 1 financnim ohodnocenim maji Zeny omezeny piistup
(K#izkova & kol., 2011) . Tato skute¢nost se zpravidla projevuje tehdy, kdyz se Zeny snazi
proniknout do téchto sfér, ovSem narazi na tzv. sklenény strop, tedy narazi na zdanlivé
neviditelné a téZko pieckonatelné piekazky souvisejici s jejich genderovou identitou
(Krizkova & kol., 2011). Jak jiz bylo uvedeno, na nejvyssich pozicich ma zpravidla Sanci
obstat ta/ten, u které/-ho se ocekava schopnost analyticko-technického uvazovani, avSak
vzhledem k tomu, ze se k Zendm nepfistupuje s predpokladem, Ze by tento typ uvazovani
mély, pohybuji se zpravidla na takovych pozicich, u nichz tento typ uvazovani neni natolik
vyzadovany (Collinson & Hearn, 1996). Tomuto ptedpokladu odpovidda u vétSiny
zamé&stnavatelll celkova struktura spolec¢nosti (Acker, 1993). Vys$si manazerské pozice a
pozice spjaté S fizenim finan¢nich zdroji a strategickym fizenim spole¢nosti jsou obvykle
doménou muzi, naopak pozice servisni a zajist'ujici hladky prib&h v komunikaci jsou bézné
doménou zen (Kimmel, 2000).

Vertikalni segregace a souvisejici uspotadani zaméstnavajicich organizaci na trhu
prace odpovida logice nastavené genderovym tadem (Acker, 1993). Podrobnéjsi kritickou
analyzu uspofadani takovych organizaci nabizi Moss Kanter (1993) (2003) a Joan Acker
(1993) (2003), jejichz néekteré argumenty povazuji za dulezité uvést a budu je proto

diskutovat nasledovné.
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Zéakladnim argumentem Joan Acker je, ze organizacni struktury a procesy se tvari
jako genderové neutrdlni, nicméné opak je pravdou. Acker uvadi, ze genderovanost
organizaci je t€zké odhalit, pokud jsme nauceni vidét muzské hodnoty jako ty obecné lidské a
normdlni, pokud jsme vSak schopni vidét tuto normu kriticky, je nam odhaleno, jakym
zpusobem jsou systematicky znevyhodiiované osoby, které z povahy vlastni existence tuto
normu nemohou nikdy naplnovat (Acker, 1993).

Je dilezité si uvédomit, Ze vyslednd podoba hierarchického uspotfadani organizaci
neni dana pouze individudlnimi charakteristikami muzi a Zen, ale Ze mnohem spiSe odrazi
povahu spolecenskych struktur, tudiz problémy, se kterymi se zeny potykaji v zamé&stnani,
Jinymi slovy Zeny jsou systematicky udrzované na spodku zaméstnanecké hierarchie a neni
to jejich chyba. Byrokracie organizaci je strukturovana Vv souladu s muzskou moci
uplatiiovanou nad Zenami (Acker, 2003). Tuto skutecnost 1ze dolozit napiiklad tim, Ze se na
vysSich manazerskych mistech vyskytuji 1 muzi, ktefi nespliiuji naroky hegemonni
maskulinity, nicmén¢ stoji zpravidla v hierarchii organizace vyse nez zeny (Collinson &
Hearn, 1996). A pfestoze muzi ne nutné vzdy ,,vyhraji“ tuto pomyslnou soutéz o dobie
situovanou pozici v ramci hierarchie spole¢nosti a vpusti do uzavieného okruhu v nejvyssich
patrech Zenu, zlstava stéZejni, Ze maskulinita symbolizuje respekt, a to i pro muze na
nejniz§ich pozicich. Kromé toho musi zeny ve vysokych funkcich zpravidla i pies své
umisténi v ramci organizacni hierarchie neustale obhajovat svoji pozici z hlediska vlastnich
kompetenci jako zeny (Kanter, 2003).

Struktura a procesy organizaci tak znovu upeviluji pozici Zen jako bezmocnych a
zavislych (Acker, 2003). Je tieba zminit, ze Vv piipadé zen, kterym se podatilo vypracovat na
nejvyssi posty, se mnohdy jedna o ty, které akceptovaly nebo byly nuceny akceptovat
normativ hegemonni maskulinity'® (Kanter, 2003). Kanter uvadi, ze kli¢ovym mechanismem,
ktery udrzuje Zeny na nizkych pozicich, neni omezené zapaleni Zen pro praci a nezdjem o
budovani kariéry, ale minimum pfilezitosti, které Zeny ve skutecnosti maji (Kanter, 2003).
Upozoriiovani na nizkou mobilitu, chybéjici motivaci k riistu a omezenou ochotu podstoupit
rizika pak slouzi pouze jako zastupné argumenty pro ospravedlnéni ,,spravného* umisténi zen

na nejnizsi pracovni mista (Kanter, 2003). Podle zjisténi Kanter (2003) chybi Zenam na

10 Kanter (2003) hovoii v souvislosti s minimem Zen ve vrcholovych funkcich o tzv. Zenach tokenech. Jedna se
o zeny, kterych je v urcitych konkrétnich pozicich naprosté minimum ve srovnani s muzi, coz s sebou nese diky
jejich velké viditelnosti a minoritnimu postaveni v dané skupiné pomérné velkou kontrolu ze strany okoli. Tento
tlak a obvykle i skepse vuci schopnostem Zen muize Zzeny tokeny pomérné snadno uvést v situaci, kdy je
ptizplsobeni se hodnotdm a manévrim dané skupiny pro n¢ samotné vyhodnéjsi strategii z dvodu

snaz§iho ptistupu k informacim i k ziskani ddvéry ostatnich ¢lend (Kanter, 2003).
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nizko postavenych pozicich v naprosté vétSing prilezitosti piijmout patii¢né zodpovédnosti a
projevit své ambice.

Kanter vychazi ze sociologické studie vyvracejici stereotypni uvazovani o muzich a
zenach v korporacich a ukazuje, Ze prace byva zpravidla ustiednim zajmem téch Zen, které
maji prilezitosti K profesnimu ristu, a to i pfes skuteCnost, ze musi ve vétSiné piipadi
prekonavat vétsi prekazky nez muzi ve stejném pracovnim postaveni (Kanter, 2003). Z vyse
uvedeného tak vyplyva, ze realné prilezitosti k profesnimu rustu, které zeny maji, jsou
mnohem vice limitované obecnymi piedpoklady a soudy o schopnostech a dovednostech zen
nez jejich dovednostmi a schopnostmi redlnymi. Do velké miry je tak pfi¢inou profesné
nizkého umisténi Zen stereotypni uvazovani a predsudky generované hodnotami genderového
radu (Kanter, 2003).

V souvislosti se strukturou zaméstnaneckych organizaci je rovnéz nutné zohlednit, ze
Zeny jiné neZ bilé barvy pleti a Zeny z etnickych minorit maji v organizacni hierarchii jesté
komplikovanéjsi situaci z divodu jejich socidlniho zatazeni a souvisejicimi rasové-etnickymi
predsudky a stereotypy vyplyvajicimi ze siln€ historicky zakofenénych postoji, které
znacnym zpusobem diskreditovali osoby nalezici k uvedenym socialnim skupinam, muze
nevyjimaje (Holvino, 2003). Evangelina Holvino v této souvislosti uvadi, Ze je nutné mit
neustale na paméti, ze pokud situace na trhu prace v jistém smyslu trochu pookiala a i pres
vSudypfitomné piekazky maji Zeny relativné véEét$i Sanci na kariérni rdst v porovnani
s minulosti, stale plati, Ze mezi Zenami jiné barvy pleti panuje piesvédceni, Zze v porovnani
s zenami bilé barvy pleti jsou jejich Sance na kariérni rust témét dvakrat mensi (Holvino,
2003). Nesmime proto zapominat, Ze ani mezi zenami nejsou stejné piileZitosti, Sance a
startovaci podminky v kariérnim postupu a moZznostech pracovniho uplatnéni.

Kromé vertikalni segregace na trhu prace, kterou Ize demonstrovat na nize uvedeném
grafu (Graf.¢.1), je nutné zabyvat se i horizontalni segregaci, jelikoz mira, do které se
horizontalni segregace podili na druhotfadém postaveni zen na trhu prace, je nezanedbatelna,

a proto ji budu diskutovat hned nésledné.
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Graf.¢.1 Zastoupeni Zen v nejvétSich spolecnostech na tirovni predstavenstev

Zdroj: McKinsey & Company*!
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2.4.2 Horizontalni segregace trhu prace

V ptipadé horizontalni segregace byl dileZitym okamZikem masivni vStup Zen na
pracovni trh a nasledna potieba jejich pracovniho umisténi. Barbara Reskin charakterizuje
horizontalni segregaci jako situaci na trhu prace, ve které existuje mnozstvi velmi jasné a
siln€¢ separovanych odvétvi i konkrétnich povolani, ve kterych je znacnd koncentrace bud’
jednoho, nebo druhého pohlavi, pficemz ta ,,zenska“ odvétvi obecné trpi spolecenskou
devalvaci, ztratou prestize a nizkym platovym ohodnocenim (Reskin B. , 1993). Reskin
popisuje vyvoj segregace trhu prace a fika, ze u pracovnich ¢innosti, které se tykaly Zivnosti,
existovala jasn¢ vydé€lena hranice mezi muzi a Zenami od davnych vékid, nicméné az
Vv prubéhu Casu ziskala pracovni napln kazdého z nich jinou hodnotu (Reskin B. , 1993). Jak
jiz bylo uvedeno, stézejnim faktorem pro rtzné hodnoceni prace se staly penize a zplsob

jejich nerovné distribuce mezi muze a zeny. Reskin také uvadi, Ze jiz od zacatku vstupu

muzl i Zen na placeny pracovni trh dochazelo pouze vyjimecné ke genderové, poptipadé

11 Zdrojova data jsou k dispozici na niZe uvedenych webovych strankach:
http://www.mckinsey.cz/images/women_matter CJ.pdf. Studie McKinsey& Company zahrnuje 50 nejvétsich
nefinanénich spole¢nosti podle obratu, 5 nejvétsich bank podle aktiv a 5 nejvétsich pojistoven podle
predepsaného hrubého pojistného (Dohnalova, Kralova, & Visek, 2012).
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rasové a etnické vyvazenosti, naopak byla velmi typicka prostorova a sménova separace obou
pohlavi i rasovych a etnickych skupin (Reskin B. , 1993).

Do 60. let 20. stoleti byla podle prizkumt Jacobs segregace pracovniho trhu podle
pohlavi pomérné ustdlena'? i na vzdory ekonomickym a socidlnim transformacim (Jacobs,
1995). Nasledné obdobi se podle Jacobs vyznacuje postupnymi zménami a je ¢im dal Castéji
mozné zaznamenat vétsi podil Zen na pozicich, které byly do té doby tradiéné¢ muzskou
doménou, a stejné tak je mozné zaznamenat mirny narst muzi v nékterych odvétvich, kde
byla obvykla ptevaha Zen. Podobny jev se odehraval i u profesi, které byly segregované na
zaklade¢ barvy kize a dochazi tak i k mirné integraci jedincti rasovych a etnickych mensin do
pracovnich skupin do té doby vyhradné rasové segregovanych'® (Reskin B. , 1993).

Ackoliv by se mohlo zdat, Ze se hranice pohlavni a rasové segregace na trhu prace
pomalu prolamuji, dochazi podle prizkumi pouze Kk urcité formé resegrace (Reskin B. ,
1993) (Jacobs, 1995). Ta je podle Reskin charakteristicka tim, Ze pokud se na urCitém
profesnim stupni nebo v urcité profesni oblasti zacne koncentrovat vétSi mnozstvi Zen,
posouva se pomyslna hranice prestize dané profese a je typické, ze muzi odchazeji do jinych
segmentti a stupnd organizacni hierarchie. Pokud tedy najdeme na trhu prace relativné
vyvazené pracovni oblasti z hlediska pohlavi, zpravidla plati, ze Zeny pracuji na pozicich
s niz§i kvalifikaci (Reskin B. , 1993). Stejnou paralelu lze nalézt u etnickych a rasovych
mensin, pokud se na trhu prace za¢ne tato skupina koncentrovat v ur¢itém odvétvi, standardni
reakci populace s bilou barvou pleti je, Ze odchazi do jinych segmentd (Reskin B. , 1993).
V tento okamzik do diskuze opét vchazi problematizovana segregace vertikalni, vlivem které
dochazi k systematickému zabranovani znevyhodnénym skupinam v kariérnim postupu.

Reskin uvadi, Zze obecné plati, ze v postindustridlnich spolecnostech je segregace
pracovniho trhu mensi nez v minulosti, nicméné také stdle plati, ze zeny i muzi riznych
charakteristik pracuji v silné genderové kategorizovaném prostiedi, a Zze v danych pracovnich
kategoriich je témét vzdy jedno pohlavi zasadn€ nedostate¢né zastoupené, jak je mozné
nazorn¢ vidét na nize uvedeném grafu (Graf.¢.2) (Reskin B. , 1993). Zaroven je potieba mit
stale na paméti, ze pracovni segregaci podle pohlavi komplikuji i dalsi faktory, jako je

zminovana piislusnost k ur¢ité rasové ¢i etnické socialni skuping, ale i rozdily tykajici se

12 Zde je poteba zminit, Ze se jedna o priizkumy zaméfené prevazné na americkou spole¢nost.

13 Reskin uvadi, Ze piiblizn& do 70. let se pojem segregace vyskytoval hlavné v souvislosti s rasovou segregaci,
a potazmo tak fyzickou separaci lidi jiné barvy pleti nez bilé do jinych $kol a ¢tvrti, pracovnich odvétvi (Reskin
B., 1993). Segregace viak dle Reskin znamena mnohem vice neZ fyzickou separaci, jde o fundamentalni proces
v udrZovani socialnich nerovnosti (Reskin B. , 1993). Rasova segregace ma rovnéZz svoji specifickou historii,
kterou vSak neni mozné zahrnout do rozsahu této prace.
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veéku, vzdelani, zdravi a tfidniho zatazeni. VSechny tyto aspekty mohou byt pfi¢inou dal$iho
stupné diskriminace na trhu prace, a to jak u Zen, tak u muzu (Holvino, 2003).

Ob¢é diskutované formy segregace pracovniho trhu nepochybné¢ dopadaji
na ekonomické postaveni zen a muzii na trhu prace. Obecné lze fici, ze systematické
znevyhodiiovani pfedevS§im Zen na trhu prace je pfi¢inou nedostatecného pfistupu
K finan¢nim zdrojim a tak i k moci. Rozsah ekonomické nerovnosti souvisejici s platovym

ohodnocenim muzi a Zen budu proto diskutovat v nasledujici ¢asti.

Graf. ¢. 2. Zaméstnani podle odvétvi ekonomické ¢innosti CZ-NACE, 2012
Zdroj: CSUY (Cesky statisticky ufad, 2014)
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14 Zdrojova data jsou k dispozici na niZe uvedenych webovych strankéch:
http://www.czso.cz/csu/2013edicniplan.nsf/t/6D0027D6DC/$File/1413134408.pdf
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2.4.3 Gender Pay Gap

Jak jiz bylo zminéno vyse, zasadnim dopadem segregovaného pracovniho trhu je
existence znac¢ného rozdilu ve finan¢nich pfijmech jednotlivych socialnich skupin. Vyse
finan¢niho pfijmu je pfitom klicova pro ekonomické postaveni jedincii ve spolecnosti, které
ma Z hlediska prestize, uznani a spoleCenského postaveni zcela urcujici charakter. Na poli
nerovného odmeénovani na trhu prace je predmétem diskuse pfedev§sim fenomén zvany
Gender Pay Gap (déle jen GPG). Podle komise Evropské unie lze GPG definovat jako
percentualni rozdil primérné vyplacené hodinové mzdy mezi muZzi a Zenami ve vSech
odvétvich ekonomiky (Eurostat, 2013). V dusledku této skute¢nosti dochazi k tomu, ze zeny
maji stabilné nizs§i finan¢ni piijem neZ muzi. Podle prizkumi komise Evropské unie byla
v roce 2011 naméfena primérd hodinovd mzda zen o 16,2 % niz8i nez u muzl, piicemz
percentualni rozmezi na pomysiné skale napii¢ evropskymi staty se pohybovalo od zhruba
2,3 % (Slovinsko) az po 27,3 % (Estonsko) (Eurostat, 2013). U Ceské republiky se hodnota
GPG blizila v roce 2011 21 %, ¢imz se v ramci EU fadi na spodni pticky. Je také potieba
uvést, ze rozdilnost v platovém ohodnoceni mezi muzi a Zenami na uzemi jednotlivych statt
mize byt ovlivnéna i dal§imi faktory. U statd S vyraznou podprimérnou i nadprumérnou
percentudlni hodnotou GPG je potieba zohlediiovat specifické pracovni vzorce chovani Zen
v danych statech. Velmi nizké procento GPG nemusi nutné znamenat, Ze se jedna o vysoce
genderové citlivou spolecnost, ale vyméfené procento miize vypovidat o minimalnim
zafazeni zen na trh prace, jako je tomu tieba u Italie (5,8 %) (Eurostat, 2013). Naopak vysoka
percentudlni hodnota GPG podle Evropské komise obvykle vypovida o vysoce segregovaném
pracovnim trhu, na kterém jsou zeny bud’ koncentrovany v omezeném poctu profesnich
oblasti, coZ je tieba piipad Ceské republiky, nebo je v dané spolecnosti velky podil Zen
pracujicich na ¢aste¢ny uvazek, jako je tomu naptiklad v Némecku nebo Rakousku (Eurostat,
2013).Vse se pak podepisuje na vysledné hodnoté GPG, ktera je nazorné piedstavena formou
grafu (Graf ¢.3).
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Graf. ¢. 3 Gender Pay Gap
Zdroj: Eurostat® (Eurostat, 2013)
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Pri¢iny existence rozdili v odménovani zen a muzl spolu velmi Uzce souvisi a
vzajemné se umociuji. Jak jiz bylo feeno, vyraznou roli hraje horizontalni i vertikalni
segregace, dale také piima a nepiima diskriminace a v neposledni fadé hluboce zakotenéné
tradice a stereotypy. Pro lepsi ptehlednost vSechny uvedené pfi¢iny velmi stru¢né definuji
V nasledujici odstavci.

Horizontalni segregace ma za disledek to, ze maji Zeny obecné niz$i piijem, jelikoz
jsou vyrazné koncentrovany v nejhtife placenych profesnich odvétvich (Jacobs, 1999). V
pfipadé vertikdlni segregace dochdzi k menSimu platovému ohodnoceni z divodu
z4sadnim problémem, Ze je Zenam poskytnuta mensi odména za stejnou praci. Castym jevem
Vv takovém piipadé je, Ze se prace zen vykazuje jako vyzadujici niz§i kompetence, ackoliv se
jednd o praci srovnatelné narocnou s tou, za kterou je zpravidla pfislusnik muzského pokoleni
ohodnocen nepomérné 1épe (Evropska komise, 2013). K neptimé diskriminaci pak dochazi
tehdy, jsou-li uplatiovana néjaka zdanlivé neutralni a objektivni kritéria, opatieni, predpisy ¢i
postupy, které vsak v dasledku znevyhodiuji jednu skupinu oproti druhé (EU Gender
Equality Law, 2013).

15 Graf je k nalezeni na webu Eurostatu zde:
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/File:Figurel The unadjusted Gender pay gap,

2012.jpg

27

Nonway


http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/File:Figure1_The_unadjusted_Gender_pay_gap,2012.jpg
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/File:Figure1_The_unadjusted_Gender_pay_gap,2012.jpg

Dalsim zminovanym divodem nestejnomérného odmeénovani Zen jsou podle
Evropské komise 1 stereotypy a tradice, které vytvari obecné presvédceni spolecnosti 0 tom,
ze primarni z&jem Zen lezi v péci o rodinu, a Ze tudiz pieci neaspiruji na kariérni a profesni
rozvoj. Dusledkem takového piesvédCeni je, Ze pracujici Zeny musi feSit velmi
komplikovanou situaci slad'ovani rodiny s profesi. Pokud je jim umoznéno pracovat na
CasteCny uvazek, logicky maji z diivodu povinnosti péfe o druhé mnohondsobné mensi
vydélek. VétSinou vSak musi volit mezi tim, zda se vzdaji bud’ rodinného Zivota anebo
kariéry. Neni vyjimkou, ze Zeny jsou nuceny z divodu péce o druhé opustit pracovni trh
natrvalo (Evropska komise, 2013).

Zde bych se rdda vyhnula pfipadnému nedorozuméni a uptesnila, Ze mym cilem neni
obhajovat myslenku, Ze by mé&li mit vSichni na vSech Grovnich stejnou finanéni odménu, je
zcela pochopitelné, Ze jedinci s vyssi kvalifikaci maji ndrok na vyssi financni ohodnocenti,
shledavam vSak jako velice problematické, pokud je urcité skupiné systematicky zamezovano
bud’ v dosahovani potiebnych kvalifikaci, anebo v kariérnim postupu i za piedpokladu, ze
potfebnymi kvalifikacemi disponuje.

GPG je jednim z divodl, pro¢ existuje nerovnovaha V celkovém bohatstvi zen a
muzt, a tedy i varovni kvality jejich Zivota. Feministi¢ti teoretikové a teoreticky proto
upozoriiuji na skute¢nost, Ze Zeny jsou nepomérné vice ohrozeny chudobou nez muzi. Trvale
zvysujici se rozdil v platech mezi muzi a Zenami ma napiiklad za nasledek to, ze Zeny jsou
diky celozivotné niz§imu vydélku o 20 % vice ohroZzeny rizikem trvalé chudoby ve staii
(Responding to unequal pay, 2011). Stejn¢ tak zavazna je situace zen z etnickych a rasovych
mensin a Zen migrantek, které ¢eli nékolikanasobnym bariéram ve vstupu na pracovni trh a
maji extrémné znevyhodnénou pozici, coz se citelné€ projevuje Vv celkové kvalité jejich Zivota.
Tyto Zeny tak patii mezi chudobou nejohrozenéjsi skupinu vibec.

Z diivodu rozsahu dopadu, ktery mé nerovné odmeénovani na kazdodenni zivot zen,
patii na poli diskriminacnich praktik k t¢ém nejdiskutovanéjSim tématim. Bez rovného a
spravedlivého odménovani neni mozné docilit toho, aby zeny dosahovaly obecné stejné
urovné kvality Zivota jako muzi. Je proto velice dulezité, aby (nejen) ve spolecnostech
stojicich na demokraticko-pravnich principech byla systematicky podporovana myslenka
vedouci ke zméné takové skutecnosti.

V zavéru této kapitoly bych chtéla konstatovat, Ze do této chvile byla vénovana
pozornost diskriminaci ptedev§im na zéklad¢ pohlavi, pfipadn¢ jsem upozornila na
specifickou situaci zen pochazejicich z minoritnich etnickych ¢i rasovych skupin. Je vSak

stejné dulezité vénovat pozornost i Skupin¢ 0sob se zdravotnim postiZenim a 0sobam ve véku
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nad 50 let, jelikoz situace téchto dvou socialnich skupin na trhu prace je neméné
problematicka a neméla by byt opomijena. Zeny i muzi, ktefi se k témto dvéma skupinam
fadi, usiluji o ekonomickou nezévislost stejné jako kdokoliv jiny, nicméné diky svému
socialnimu zafazeni musi Celit mnoha vyzvam. RovnéZ je tfeba podotknout, Ze pokud se na
ob¢ dvé zminované skupiny budeme divat perspektivou genderového fadu, je mozné

zaznamenat, ze situace zen V ramci téchto dvou kategorii, je opét o néco komplikovang;jsi.

2.4.4 Diskriminace osob se zdravotnim postiZenim

Podle zjisténi Evropské komise je mira nezaméstnanosti u osob se zdravotnim
postizenim dvakrat az tfikrat vyssi nez u bézné populace (Narodni rada osob se zdravotnim
postizenim CR, 2010). V piipadé zaméstnanych osob se zdravotnim postizenim je navic
velmi Casté, Ze maji v priméru mnohonasobné nizsi plat nez primérna populace a v naprosté
vetsiné maji pracovni tivazek pouze na dobu uréitou. Osob se zdravotnim postizenim je
piiblizné 10 % z celkové populace, pfi¢emz téméf polovina z nich je pracovné neaktivnich
(42 %), coz ma s ohledem na dtlezitost placeného zaméstnani ve spole¢nosti za nasledek
razantni sniZeni schopnosti a moZznosti ucastnit se plnohodnotné na spolecenském zivote,
rozvijet vlastni osobnost a Vkoneéném dusledku se vyrazné odrazi i v chapani vlastni
sebeucty (Narodni rada osob se zdravotnim postizenim CR, 2010).

Vzhledem k nésledkim, které nezaméstnanost (nejen) u zdravotné postizenych ma, je
tteba vénovat zvlastni pozornost tomu, Ze z celkového poctu nezaméstnanych se zdravotnim
postizenim je 69 % zen (25 % zen s téZkym zdravotnim postizenim a 44 % Zen s leh¢im
zdravotnim postiZzenim) (Narodni rada osob se zdravotnim postizenim CR, 2010). | v tomto
ptipadé¢ 1ze pozorovat vliv pisobeni genderového fadu.

Dtlezitou otazkou je, jaké divody vedou ktak omezenému zapojeni osob se
zdravotnim postizenim do placeného zaméstnani. Z prizkumti Evropské komise vyplyva, ze
hlavni pfi¢iny nedostate¢ného zafazeni osob se zdravotnim postizenim na trh prace je jejich
nizkéd kvalifikovanost plynouci z nedostate¢né nabidky Skoleni a kvalifikaéniho vzdélavani
urc¢eného specificky osobam se zdravotnim postizenim, dale pak silné predsudky
zaméstnavatelll ustici v pfimé i nepiimé diskriminacni jedndni a v neposledni fad¢ i
nedostatecn¢ vyhovujici pracovni prosttedi pro osoby se zdravotnim postizenim (Narodni

rada osob se zdravotnim postizenim CR, 2010).
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Ackoliv patii osoby se zdravotnim postizenim mezi skuteCné nejvice ohrozené
skupiny na trhu prace vibec, je zde jesté skupina osob, kterd je znevyhodnéna podobné.
Touto skupinou jsou 0soby zejména ve vé€ku nad 50 let, ale mozna piekvapiveé i ve véku pod
30 let. Pfi¢inou diskriminace tudiz muze byt i vék. O této skupiné osob budu hovofit

Vv nasledujici kapitole.

2.4.5 Diskriminace osob na zakladé véku

Diskriminace na zdkladé¢ veéku se stala v poslednich letech velmi diskutovanym
tématem, a jak jiz bylo zminéno, tyka se pfedevsim generace nad 50 let a pod 30 let. Obé tyto
skupiny maji na trhu prace pomérné slozité postaveni (Eger & kol, 2012). Toto tvrzeni
nasledné¢ vysvétlim.

Z vyzkumi komise Evropské unie zroku 2012 vyplyva, ze 67 % populace je
presvédcena o tom, ze skupina obyvatel ve veéku nad 55 let je na trhu prace silné
znevyhodnéna praveé kvili svému véku, ackoliv politika EU zakazuje jakékoliv praktiky,
které by takovou diskriminaci umoznovaly (Balen, Crowley, & Holzhacker, 2011). Zaroven
je témét polovina obyvatel ¢lenskych statii presvédcena, ze se diskriminace na zakladé véku
v souvislosti s ekonomickou krizi stupiiuje. Podle provedenych vyzkumti se na trhu prace
fadi skupina obyvatel ve véku 55 a vice let dlouhodob¢ mezi ty nejvice zranitelné, ve smyslu
rizika ztraty zaméstnani, omezenych Sancich nalézt zaméstnani nové a rovnéz i v oblasti
nerovného odmeénovani (Balen, Crowley, & Holzhacker, 2011). Zaroven je tieba upozornit
na skutenost, ze skupina obyvatel ve v€ku pod 30 let (pfesn&ji pod 25 let) je
zasazena nejveétsim podilem nezaméstnanosti, porovname-li ji s ,,dospélou populaci (Balen,
Crowley, & Holzhacker, 2011). Navic podle dostupnych zjisténi probihajici ekonomicka
populace starsi (Employment in Europe 2010, 2010). Zatimco tedy skupina ve véku 55 a vice
let je mnohem vice stiZzena rizikem ztraty zaméstnani a jeho opétovného nalezeni, skupina ve
véku 30 let a méné ma vzhledem ke své minimalni praxi velky problém najit né¢jaké uplatnéni
vibec (Employment in Europe 2010, 2010).

Pokud do vyse uvedenych zjisténi zapojime i genderovy rozmér, vyjdou najevo
zajimava zjisténi. Analyza provedend Evropskou komisi uvadi skute¢nost, ze u mladé
generace byli v dusledku ekonomické krize zasaZeni nezaméstnanosti mnohem vice muzi

(Employment in Europe 2010, 2010). Na prvni pohled by se tedy mohlo zdat, ze u mladé
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generace dochdzi ve vétsi mife K diskriminaci muzi. Zohlednime-li vSak celkovou
zaméstnanost muzti a zen®, kterd je u muzl percentualné vyssi, mohou provedend zjisténi
mnohem spise vypovidat o celkovém podilu ekonomicky neaktivnich zen, a potazmo tak i o
nevyuziti jejich potencialu (Cesky statisticky ufad, 2013). S ohledem na tento kontext je pak
pomérné logické, Ze krize zasahla 0 to vétsi procento muzi. Neznamena to vsak, Ze by Zeny
pocitily disledky ekonomické krize mén¢, ba naopak ekonomicka krize ptispéla k celkovému
zhorSeni jiz tak nepomérné méné piiznivého postaveni zen na trhu prace (Employment in
Europe 2010, 2010).

Ukazuje se, ze mladé Zeny jsou ohrozeny diskriminaci pii hledani zaméstnéni
pfedev§im kvili pfedpokladu matefstvi. Predpoklad matefstvi se jevi jako jeden ze
stézejnich faktorti urcujicich preference zaméstnavatelll pti vybéru novych zaméstnanciy/-
kyn, ale i v ochoté zaméstnavateli poskytovat mladym zaméstnankynim jistoty formou
uzavieni pracovni smlouvy na dobu neuréitou (Bettio, Conley, & Ballester-Pastor, 2012).
Neni pak tolik ptfekvapujici, ze situace mladych Zen jako potencialnich matek je o to
komplikovanéjsi, kdyz se pti hledani prace setkavaji s prekazkami, které se mladych muzi
tolik nedotykaji (Bettio, Conley, & Ballester-Pastor, 2012).

V piipadé osob ve véku nad 50 let ma genderova perspektiva rovn€z sviij rozmer.
Obecné spektrum stereotypu a predsudki, které zaméstnavatelé vici této generaci zpravidla
maji, vytvari zdvazny problém V plnohodnotném spolecensko-ekonomickém zapojeni této
skupiny obyvatel'’. Studie, které byly u této vékové skupiny provedeny, vypovidaji mimo
skutecnost o obecné¢ nepfiznivé situaci této skupiny na pracovnim trhu 1 o odliSnych
prilezitostech muzi a Zen na trhu prace a tedy i o realnych dopadech na zivoty muzd a Zen.
Statistické udaje tikaji, Zze celkovd zaméstnanost osob starSich 50. let se pohybuje napfic
evropskymi staty kolem pouhych 30 %' (Cesky statisticky tGfad, 2012). Cesky statisticky
ufad uvadi, Zze z celkového poctu zaméstnanych v této vékové kategorii na tizemi EU je
zaméstnanych pouze 22,5 % zen '° (Cesky statisticky wfad, 2012). Percentualni podil
zameéstnanych zen v této vékové skupin€ je oproti jinym skupinam tedy velmi nizky.

V jedné z dalSich analyz Evropské komise zamétené na postaveni starSi generace na

trhu prace autofi/-Ky uvadi, Ze ptisobeni genderové diskriminace na trhu prace mohou Zeny v

16 podle CSU je v EU o 12.7% méné ekonomicky aktivnich Zen nez muzii (Cesky statisticky titad, 2013).

17 Podle priizkumti Evropské komise k témto pfedsudkim zpravidla patii piesvédcenti, Ze star$i osoby nejsou
odolné stresu, jsou neflexibilni, maji problémy s ptizpusobivosti, s ovladanim technologii, nemaji dostate¢né
kompetence, poptipadé si narokuji piili$ vysoké finanéni ohodnoceni vzhledem k dlouhodobé praxi (Balen,
Crowley, & Holzhacker, 2011).

18 Ceska republika ma percentudlni podil jesté nizsi, a to 25% (Cesky statisticky ufad, 2012).

19/ Ceské republice je mira zamé&stnanosti hluboko pod primérem EU, pohybuje se na pouhych 14,5 % (Cesky
statisticky ufad, 2012).
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obdobi pied odchodem do dichodu pocitit velmi markantné (Balen, Crowley, & Holzhacker,
2011). Studie uvadi, Ze zeny, které byly z divodu rodi¢ovskych povinnosti nuceny na
néjakou dobu opustit pracovni trh bud’ uplné, anebo alesponi ¢astecné, mély v disledku této
skute€nosti omezenéj$i mozZnosti uplatnit ziskané profesni zkuSenosti ke stejné rychlému
kariérnimu rastu jako vétSina muzi, a odchazeji tak do dichodu s nepomérné nizsi urovni
pfijmu, trvale nizsim spolecenskym statusem a tudiz i mnohem vétsim ohrozenim chudobou
ve stari (Balen, Crowley, & Holzhacker, 2011). VsSechny jmenované dopady, které
v preddichodovém véku zazivaji predevSim Zeny, jsou vysledkem celozivotné méné
vyhodného postaveni na trhu prace z divodu genderové identity.

Nezanedbatelnym i a prokazatelnymi formami znevyhodnéni (nejen) na trhu prace,
kterym musi &elit Zeny?® riiznych charakteristik, se do velké miry zabyva evropska politika,
kterd se snazi se riznymi podobami znevyhodnéni vyrovnat riznymi zplsoby. Pravé ty

budou predmétem nasledujici kapitoly.

2.5 Nastroje prosazovani genderové rovnosti

Evropskd komise deklaruje, ze podpora genderové rovnosti je ustfedni soucdasti
evropské socialni a ekonomické politiky (European Commission, 2008). Soucasné s tim
uvadi, Ze i pres urcity progres, ktery se v této oblasti v poslednich letech odehral, na trhu
prace doposud dochazi k diskriminaci, a je proto nutné neustale prosazovat opatfeni, ktera
budou tento stav zmiriovat (European Commission, 2008). Jako kli¢ovy nastroj k
prosazovani genderové rovnosti je uvadén gender mainstreaming a V navaznosti na to i
odpovidajici opatfeni a iniciativy (European Commission, 2014).

Gender mainstreaming Evropskd komise vymezuje jako integraci genderové
perspektivy do kazdé urovné procesu vytvareni politik s cilem podpofit rovnost mezi muzi a
7enami (European Commission, 2014). Urovnémi vytvafeni politik jsou pak minény tyto:
celkovy ndvrh a zdmér konkrétni politiky, zplsob jeji implementace, monitoring dané
politiky a jeji vyhodnocovani. V souvislosti s trhem prace uvadi Evropska komise Ctyfi typy

politik, u kterych je potfeba gender mainstreaming uplatiovat nejvice. Jedna se o politiku

20 Jist& se znevyhodnéni na trhu prace netyka vyhradné Zen, nicméné vzhledem k zaméfeni prace vénuji
pozornost prevazné jejich situaci.
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zaméstnanosti na trhu prace, platovou a kariérni politiku, politiku slad’ovani soukromého a
profesniho Zivota a politiku flexibility a stability pracovniho trhu?.

Mezi dalsi nastroje, kterymi se Evropska unie snazi prosazovat genderovou rovnost na
trhu prace, patii jisté smérnice, predpisy a dohody zavazujici ¢lenské staty k zavedeni
Smlouva o Evropské unii, Smlouva o fungovani Evropské unie, Lisabonska smlouva,
Smérnice Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES, Smérnice Rady 97/81/ES, Smérnice
Rady 2010/18/EU, Smérnice Evropského parlamentu a Rady 2010/41/EU a lze zminit i
pomérné nedavno ustanovenou strategii Evropa 2020.

Mezi stéZejni mezinarodni zavazky, které se tykaji Ceské republiky, lze také zafadit
Pekingskou ak¢ni platformu, kterd si klade za cil systematické odstrafiovani prekazek, které
zabraiiuji Zenam ucastnit se ve vSech oblastech verejného i1 soukromého zivota. Kli¢ovym
dokumentem je také Mezinarodni imluva o odstranéni vSech forem diskriminace Zen
(CEDAW). Tyto dva dokumenty se zasadnim zplusobem zasadily o vytvofeni narodniho
akcéniho planu v oblasti rovnych piilezitosti a ve zfizeni institucionalniho zabezpeceni na
podporu rovnych piileZitosti v Ceské republice (Zprava o rovnosti zen a muzi v roce 2010,
2011).

Evropské a svétové organy prispély velkou mérou K vytvoreni fady opatieni na irovni
statl, kterd omezuji diskriminaéni jednani a praktiky na trhu prace, avSak vysledky prizkumi
uvedenych v piedchozich kapitolach vypovidaji spi§ o tom, Ze i takova opatieni nejsou zcela
dostacujici pro uplné vymyceni diskriminace na trhu prace. Pokud ma byt aktualni situace
zménéna, je komplexni antidiskriminaéni politika jisté klicova, je vSak nutné, aby byla plosné
pfijata jak na strang statd, tak i na strané soukromych zaméstnavatelti?’. Je proto velmi
dilezité, aby Vv této oblasti vzali do vlastnich rukou iniciativu i zaméstnavatelé jako klicovi
hra¢i na trhu prace. Nastrojem v boji proti diskriminaci je na stran¢ zaméstnavatela
predevsim cilend podpora diverzniho prostiedi (Ely & Foldy, 2003). Zptsob, kterym se
takové podpory dé dosahovat a zaroven si pfi tom udrzet vSechny konkuren¢ni vyhody, je
zavedeni strategického fizeni diverzity jako manazerské discipliny neboli diverzity

managementu do kli¢ovych firemnich strategii (Ely & Foldy, 2003).

2! Je tieba podotknout, Ze Evropsk4 komise na této tirovni nezahrnuje podstatné souvisejici politiky, které jsou
ve vyluéné gesci ¢lenskych stati, jako je naptiklad vzd€lavani, které v§ak hraje v gender mainstreamingu velmi
podstatnou roli.

22 7de nechci fict, Ze by tyto dva sektory, statni a soukromy, fungovaly oddéleng, jisté neni moZné, aby
soukromy sektor fungoval bez ohledu na stat, nicméné opatieni, o kterych hovofim, nezasahuji ve vétsi mite do
vnitrofiremni politiky, ktera je z hlediska rovnych pfilezitosti zasadni.
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Druhé polovina teoretické casti prace bude proto zaméfena predevSim na pfinosy
diverzitniho prostfedi ve firmach a na mozZnosti, které v oblasti prosazovani rovnych

ptilezitosti zminovany diverzity management nabizi.

2.6 Diverzita ve firemnim prostredi

Terminu ,diverzita“ zacCala byt na pracovnim trhu vénovana vétSi pozornost
Vv pozdnich 80. letech ve Spojenych statech v souvislosti s ménici se strukturou pracovnich sil
a uvédoménim si skuteCnosti ze strany zaméstnavateld, ze velkou ¢ast zaméstnaneckych
struktur budou dlouhodobé tvofit zeny, lidé jiné barvy pleti nez bilé a imigranti/-ky (Ely &
Foldy, 2003). Demografické a ekonomické zmény byly do velké miry vyvolané Zenskym
hnutim v zapadnich zemich, v dusledku kterého dochéazelo ve spole¢nosti K postupné
proméné tradicn€ velmi striktné rozdélenych roli muzl a Zen, coz mélo dopad i na utvareni
zaméstnaneckych struktur. Ackoli v zapadni spolecnosti doposud nedoslo k Gplnému
pfenastaveni v pojeti maskulinity a femininity, i tak do velké miry slouzil mechanismus
rozvolnéni tradi¢ni delby prace Vv rodinném prostiedi jako ptfedloha k vytvareni diverzitniho
prostiedi v pracovni sféfe (Ely & Foldy, 2003). Tyto vlivy zpisobily postupnou proménu
pracovnich tymd.

Demografické zmény ve strukturach zaméstnaneckych sil zacaly v fidicich kruzich
riznych organizaci vyvolavat potiebu vytvorit odpovidajici podminky pro jednotlivé skupiny
zamé&stnancll a zaméstnankyn. Motivaci pro spolecnosti, které zacaly tuto problematiku
zohlednovat, bylo uvédoméni si pracovniho potencialu téchto skupin, ale rovnéz i obava z
odlivu najatych talentovanych a kompetentnich pracovnich sil v pfipadé nedostate¢né
kultivace prostiedi, které by respektovalo potieby zaméstnancii a zaméstnankyn
pochazejicich z rtznorodych pomértu (Ely & Foldy, 2003). Vysledkem se tak stala fada
nejruznéjSich ,,diverzitnich® iniciativ napfi¢ pracovnim trhem. Tyto snahy o vytvofeni
diverzitnich pracovnich podminek se diky svym pfinostim zac¢aly postupné geograficky Sifit.

Diverzitni prostiedi lze tedy definovat jako systematické ptenastavovani tradi¢né
preferovaného slozeni zaméstnaneckych tymt, které bylo po staleti v naprosté vétSing
tvofeno muzi bilé barvy pleti, a soucasné s tim i vytvafeni takovych pracovnich podminek,
které zohlednuji a podporuji Zeny, etnické a rasové minority, ale 1 rizné vékove a zdravotné
rozmanité skupiny (Ely & Foldy, 2003). Tyto pracovni podminky jsou podle Ely a Foldy

klicem k uspéchu na vysoce kompetitivnim globédlnim trhu, ktery ¢im dal vice vyzaduje lepsi
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tymovou spolupraci, veétsi flexibilitu a takovou organizacni kulturu, ktera podporuje plné
vyuziti schopnosti a dovednosti pracujicich (Ely & Foldy, 2003). Proto, aby mohly byt
naplnény vSechny tyto jmenované pozadavky, je poticba mnohem vétsi miry respektu k
individualnim charakteristikam kazdé/-ho, nez jak tomu bylo v minulosti.

Individualni charakteristiky kazdé osoby neboli komplexni identita kazdého z nas
byla v minulosti chapana jako pfirozené¢ dand a neménna, ackoliv se jedna o socialni
konstrukt, ktery je kulturné, historicky, socialné a politicky podminén (Merrill-Sands,
Holvino, & Cumming, 2003). Socialn¢ konstruovana identita mutze Ustit v systematické
privilegovani urcité skupiny lidi nebo v jeji permanentni znevyhodnovani. Jak jiz bylo
uvedeno, historicky nebyla spole¢nost piili§ naklonéna rovnému zachazeni vici riznym
socialnim identitam, Merrill-Sands, Holvino a Cumming vSak uvad¢ji, ze ackoliv jinakost (ve
vztahu k hegemonni maskulinit¢) v minulosti neznamenala spolecenské uznani, moderni
spole€nost pfichazi na to, Ze riiznorodost socialnich identit s sebou nese jiné poznatky, jiné
zkuSenosti, perspektivy a hodnoty, které mohou znamenat v mnoha ohledech velky piinos, a
to nejen pro zaméstnavatele, ale i pro spole¢nost obecné (Merrill-Sands, Holvino, &
Cumming, 2003). V nasledujici kapitole bude proto pozornost vénovana piinosim

diverzitniho prostiedi v riznych spole¢nostech.

2.6.1 Prinosy diverzity pro zaméstnavajici spole¢nosti

Thomas a Ely uvadéji, Ze hlavni motivaci zaméstnavatelll k nastaveni prodiverzitniho
prostiedi je strategicka vyhoda spole¢nosti na pracovnim trhu (Thomas & Ely, 2003). Aby
této strategické vyhody spolecnosti dosahovaly, musi mit diverzita métitelné piinosy, které
v disledku zpravidla znamenaji vétsi ziskovost podniku, coz ovSem neznamend, ze by se
strategie spolecnosti nemohla protinat se spolecensky zodpovédnym jednanim, ba naopak se
ukazuje, ze spolec¢nosti podporujici diverzitu ve své strategii kladou diraz na spolecenskou
zodpovédnost (Eger & kol., 2009). Eger uvadi, ze hlavnimi pfinosy diverzitniho prostiedi
jsou pro organizace ziskani vétsiho mnozstvi piilezitosti v hospodarské soutézi, vytvoieni
flexibilnéjsiho a inovativnéj§itho firemniho prostiedi podporujiciho veétsi spokojenost
zamé&stnancl/-kyn, a tak i jejich vétsi produktivitu, loajalitu k zaméstnavateli, mensi
fluktuaci, ktera se ve vys$sim méfitku jevi jako velmi draha zalezitost, tudiz diverzita mize
poslouzit i jako funk¢ni usporné opatieni (Eger & kol, 2012). Navic vétsi otevienost vaci

rozmanitostem umoznuje spole¢nostem vyuzit mnohem SirS$i spektrum schopnosti a
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dovednosti talentovanych zameéstnanci a zaméstnankyn. Eger také uvadi hypotézu, ze
organizace, které vybiraji nové piichozi zaméstnance a zaméstnankyné z vétsiho segmentu
trhu pracovnich sil, maji vétsi Sanci najit takové pracovniky a pracovnice, ktefi/-ré mohou
vzajemnym spojenim svych riznorodych vlastnosti a dovednosti mnohem lépe zvladat
pozadavky diverzifikované skupiny zakazniku/-ic na trhu prace (Eger & kol, 2012).

Vyhod, které s sebou nese zavedeni diverzity do firemni strategie, je skutecné¢ mnoho.
Existuje proto cela fada vyzkumt dokazujicich pozitivni vliv diverzity na ekonomické
vysledky firem a motivovanost zaméstnanct a zaméstnankyn. Nékteré z nich budou uvedeny
pozdéji, zde bych vSak rada poukdzala na vysledky vyzkumu provedeného Evropskou
komisi, které dokazuji pozitivni vliv diverzity na fungovani spolecnosti (Evropska komise,
2009). Provedeny vyzkum vyjadiuje zmény v procentech po zavedeni diverzity jako soucasti
firemni strategie:

e Vice nez 70% posileni kulturnich hodnot v organizaci

e Vice nez 70% zlepSeni povésti spolecnosti

e Vice nez 60% zlepSeni v moznosti ziskat a udrZet si talentované lidi

e Zhruba 60% zlepSeni v motivovanosti a efektivnosti stavajiciho personalu

e Zhruba 60% zvySeni kreativity lidi na pracovisti

e Asi 60% zlepSeni tirovné sluzeb a vétsi spokojenost klienta

e Priblizn¢ 60% zlepSeni pii pieckonavani docasnych problému s nedostatkem
pracovnich sil

e Pies 40 % snizeni fluktuace personalu

e Zhruba 40% snizeni absenci personalu

e Pies 35 % zlepSeni v umoZznéni pfistupu na nové trhy

e Zhruba 35% omezeni spornych nakladl

e 0O 30 % zlepSeni globalni kapacity managementu

Je tfeba podotknout, Ze podstatnym faktorem u tohoto vyzkumu je, ze vysledky byly
zaznamenavany napii¢ firemni hierarchii a nebyly omezeny pouze na vrcholovy
management, na ktery byva obvykle upfena nejvétsi pozornost a nasledné vysledky tak
mohou byt zavadéjici (Eger & kol, 2012).

S ohledem na to, do jaké miry se fizeni diverzity vztahuje obecné k Zendm, je nutné
uvést 1 vyzkumy, které se specificky zabyvaji ptinosy genderové diverzity pro firmy.

Spole¢nost McKinsey&Company provedla rozsahly vyzkum, ktery se zabyval ekonomickym
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potencidlem Zen a sledoval vysledky firem s vétSi genderovou diverzitou oproti firmam
s minimalni genderovou diverzitou a dosla ke zjisténi, Ze existuje jasnd korelace mezi vyssi
genderovou diverzitou ve firm¢ a lepsi ekonomickou vykonnosti (Dohnalova, Kralova, &
Visek, 2012). Vysledky dokazuji, Ze spole€nosti, které maji vyssi poCet Zen na seniornich
pozicich (alesponi 3 Zeny v predstavenstvu pii celkovém poctu 10 lidi), dosahuji v praiméru o
41 % vyssi rentability vlastniho jméni nez spole¢nosti, které v predstavenstvu maji méné Zen
nez 3. Stejné tak plati, Ze pifi poctu 3 a vice zen v predstavenstvu o celkovém poctu 10 lidi
maji firmy o 56 % vyss$i provozni zisk. V této souvislosti je nutné uvést, ze vétsina podniki
v CR nema v piedstavenstvu ani jednu Zenu a v naprosto mizivém poétu jsou zastoupeny
zeny na pozici generalni feditelky (viz Graf.¢. 1) (Dohnalova, Kralova, & Visek, 2012).

Vysledky tak pomérné presvédcivé vypovidaji o zplisobu, jakym genderova diverzita
ptispiva ke zvySovani vykonnosti spole¢nosti a rovnéz i o rozsahu nevyuzit¢ho potencialu
zen. Podle vyzkumu je Vv soucasné dob& zaméstnanost zen v CR na 56 % a fadi se tak do
nejnizsiho kvartilu v 25 ekonomicky nejsilnéjSich zemich EU, které maji az dvojnasobné
vy$si HDP na ¢&lovéka nez CR, a které maji oproti CR o 10 % vy$s§i zaméstnanost Zen
(Dohnalova, Kralova, & Visek, 2012). Za stéZejni informaci 1ze povazovat i fakt, ze 63 % ze
vSech ndkupnich rozhodnuti ve spotfebnim sektoru pfipada na Zeny, tydné tak rozhoduji o
vydajich piiblizné o 9 mld. K¢ vysSich nez muzi (Dohnalova, Kralova, & Visek, 2012).
Pokud tedy uvazime skutecnost, ze i pfes to jsou zeny ve velké mife ekonomicky zavislé na
muzich, lze sohledem na vySe uvedena zjisténi dolozit, ze jejich vétsi zapojeni do
ekonomicky rozhodujicich pozic mize vyrazné¢ podpofit hospodarsky riist a potazmo tak
mize i vyznamné podpofit obecné jejich postaveni ve spolenosti na vSech urovnich
(Dohnalova, Kralova, & Visek, 2012).

I pfes jednoznacny piinos plynouci z pfitomnosti kvalifikovanych Zen na vSech
urovnich firemni hierarchie, musi Zeny celit nejriznéjSim piekazkdm, kterymi se vyzkum
rovnéz zabyva, a které definuje pfedevsim jako nemoznost slad’ovani profesniho a rodinného
zivota, nedostatek neformalnich kontaktl, respektive piistup k nim, zazité kulturni
stereotypy, obecné nizké sebediivéra a v neposledni fadé i nedostatek pozitivnich vzord, které
by jasn¢ deklarovaly prichodnost napfi¢ firemni hierarchii (Dohnalova, Kralova, & Visek,
2012).

Pokud se ma tedy situace zménit, nestaci prekazkam porozumét, ale je tieba s nimi
systematicky a aktivné pracovat a napomahat tak Zenam v jejich piekonavani (Dohnalova,
Kralova, & Visek, 2012). Jak vyplyva z vyzkumu, ale 1 z publikaci zamétenych na fizeni

diverzity, existuje v prekonavani uvedenych ptekazek cela fada moznosti, je vSak nutné je
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komplexné¢ uchopit a strategicky fidit tak, aby dochazelo k systematické implementaci
prodiverzitnich opatfeni napfi¢ celou organizacni strukturou spole¢nosti (Dohnalova,
Kralova, & Visek, 2012) (Eger & kol, 2012). Nastroj, kterym Ize téchto podminek dosahovat,

je jiz uvadény diverzity management, kterému bude podrobnéji vénovana dalsi kapitola.

2.6.2 Diverzity management

Eger ve své publikaci uvadi mnozstvi riznych definic diverzity managementu, jednou
z nich je naptiklad tato ,, Diverzity management je aktivni, védomé vytvareni strategického,
hodnotové orientovaného komunikacniho a ridiciho procesu orientovaného na budoucnost,
spocivajiciho v akceptaci a vyuziti urcitych rozdilu a podobnosti jako potencialni hnaci sily
organizace. Tento proces V organizaci vytvari pridanou hodnotu “ (Keil & kol, 2009, str. 11).

Wrench rovnéz uvadi, ze definic diverzity managementu je vice a nabizi trochu jiné
pojeti, a tedy ze ,lidé se od sebe lisi mnoha riznymi zpiisoby — vékem, pohlavim, hodnotovym
vyznanim, fyzickou zdatnosti, mentalni kapacitou, osobnosti, zkusenostmi, kulturnim zazemim
| pristupem k praci. Pokud chceme z riznorodosti tézit, obndsi to uvédomeni si, pochopeni a
ocenéni téchto odlisnosti a vybudovani takového pracovniho klima, které uzndva hodnotnost
kazdé této odlisnosti tim, Ze je dostatecné flexibilni viici potirebam a preferencim kazdého a

vytvari tak motivujici a ocenujici prostiedi (Jamieson & J.0'Mara, 2007, str. 7)

Eger dale uvadi, ze neexistuje jednoduchd metoda implementace a fizeni diverzity,
ktera by fungovala ve vSech organizacich, jelikoz je mnozstvi faktord, které se v riznych
spolecnostech 1i8i, nicméné existuji doporucené strategie a aktivity, které 1ze pro uspéSnou
implementaci diverzity managementu vyuzit (Eger & kol., 2009). Jednu z funkénich strategii
uvadi Tetth (2009). Jedna se o implementaci rozdélenou do tfi fazi. Prvni je identifikacni
faze, ve které dochazi k rozpoznani rozmanitosti a jsou uréeny potiebné akce. Druha faze je
faze implementacni, ve které dochazi k prioritizaci nejvhodnéjsSich akci a k jejich postupné
realizaci. Ttreti faze je pak faze udrzovaci, ve které by mélo dojit k trvalému zahrnuti
diverzity managementu do klicovych strategii spolecnosti (Tetth, 2009).

Vyzkum provedeny spole¢nosti McKinsey&Company, ktery se zamétoval specificky
na genderovou diverzitu, uvadi, ze spoleCnosti, které uspésné realizovaly implementaci

diverzity managementu, se vyznaCovaly zejména nasledujicimi opatfenimi (Dohnalova,

Kralova, & Visek, 2012):
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e Podporou ze strany vedeni a nastavenim firemni kultury (genderova diverzita
byla a je chapana jako priorita).

e Zavedenim rozvojovych programu, kter¢ mély za cil zvySovani poctu Zen
V programech pro talentované zaméstnance/kyné.

e Zavedenim méfitelnych ukazatelli, diky kterym lze kontrolovat dosahované
cile (naptiklad stanovenim ukazatelti pro métfeni tispéSnosti muzli a Zen pri
povySovani nebo stanovenim ukazatelli pro méteni rozdilti ve mzdach u muzi
a zen, apod.).

e Vytvofenim smérnic v oblasti lidskych zdroji zacilenych na tuto
problematiku (napiiklad naborové akce cilené na ,,postradané“ pohlavi nebo
ustanoveni flexibilnich forem préce, ale tfeba i1 podpora pfi navratu z matetské

a rodi¢ovské dovolené, aj.).

Podporou firemni infrastruktury (zajisténim péce o déti zaméstnanych,

program pro hledani prace pro manzela/ku, partnera/ku, aj.).

Z vyse uvedenych opatfeni pak vyzkum stanovuje tfi tematické oblasti, které jsou pro
uspesnou implementaci diverzity managementu nejstézejnéjsi. Prvni oblasti je viditelnd a
oteviend podpora diverzity ze strany generalni/-ho feditele/-ky a vrcholového managementu.
Druhou podminkou, resp. oblasti je analytické pochopeni cilené podpory znevyhodnénych
skupin a porozuméni podpote v rozvoji té€chto skupin v§emi zaméstnanci i zaméstnankynémi
na vSech urovnich firemni hierarchie. Tteti oblasti je pfizpisobeni iniciativ podporujicich
diverzitni prostfedi konkrétnim potfebam, resp. vyzvam, pred kterymi danéd spolecnost stoji
(Dohnalova, Kralova, & Visek, 2012).

Ely a Thomas se rovnéz zabyvali zplsoby, jak zajistit uspéSnou implementaci
diverzity managementu v organizacich a dospéli ke zjisténi, ze uspé$né zavedeni diverzity
managementu zalezi predevSim na perspektivé a vnimani pracovni skupiny, pficemz
perspektiva byla definovéna jako ,,normativni piesvédceni a ocekévani o kulturni diverzité a
jeji roli ve skupiné“ (Ely & Thomas, 2009, str. 66). Tvrdi, Ze nejvétsi uspéch pii
implementaci diverzity managementu lze o¢ekdvat u téch organizaci, ve kterych je diverzita
vnimana jako ,,zdroj pro adaptaci na zménu a pfilezitost k uceni®, z cehoz vyplyva, Ze
diverzita musi byt chipana co nejvétSim poctem zaméstnancli a zaméstnankyn jako
prilezitost ke vzajemnému uceni a obohacovani vlastni osobnosti (Ely & Thomas, 2009, str.

67).
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Rovnéz Cox uvadi, ze klicové pro zavedeni managementu diverzity je vzdélavanti,
piicemz uvadi pét oblasti, u kterych je nutné, aby se v nich strategické fizeni diverzity
promitlo, ma-li byt aspésné (Cox, 2009). Témito oblastmi jsou leadership, kultura organizace
a jeji ftizeni, vzdélavani a rozvoj zaméstnancl a zaméstnankyn, manazersky systém
ovliviujici politiky, pravidla a praktiky v organizaci, ocefiovani jednani vedouciho ke kyzené
zméné (Cox, 2009). Keil pak dopliuje tyto podminky o tvrzeni, Ze je nutné, aby organizace
védela, zda a v jakém smyslu je pro ni diverzity management ptinosny, jediné pak je mozné
diverzitu integrovat do kazdodenniho jednani ¢lenid organizace (Keil & kol, 2009). Keil také
konstatuje, Ze schopnost vnimat, chapat a respektovat diverzitu je sice nutnou podminkou pro
uspésnou integraci diverzity managementu, nicméné neni postacujici. Nasledujicim nutnym
krokem je integrace principi a postupt diverzity do kazdodennich rozhodovacich procesi
(Keil & kol, 2009).

Diverzity management se tudiz tyka vSech zaméstnanct a zaméstnankyn a nemél by
byt chapan jako urcita agenda uzce specializovaného oddéleni, jak by se mohlo zprvu zdat,
ale jako soucast ucelené firemni kultury, na niz participuje a chce participovat kazdy/a
¢len/ka spole¢nosti (Eger & kol., 2009). Uznani riznorodosti jako nééeho, co je pro danou
spole¢nost pifinosné, ma podle Egera svij zaklad v hodnotach spole¢nosti, které jsou
zasazeny V §irSim moralnim a pravnim rdmci dané organizace a tvoii jeji pracovni identitu
(Eger & kol., 2009). Strategicky rozvoj konceptu socialni zodpovédnosti a systematické
roz§ifovani rozvojovych programt vedoucich k senzitivité¢ a respektu vuci lidské diverzité
jsou pak kli¢ové kroky pro nastaveni dlouhodobé udrzitelné kultury spole¢nosti podporujici
diverzitu (Eger & kol., 2009).

Pokud by tedy mélo byt shrnuto, o ¢em diverzity management je a ¢eho se tyka, je
mozné tici, jak uvadi Eger, Ze diverzity management je pristup ur¢ité organizace, ktery ma za
cil podporovat a efektivné vyuzivat rozmanitost ¢lenli/ek organizace, pficemz je nutné
uplatiiovat tuto strategii ve vsech oblastech fungovani organizace (Eger & kol., 2009). Eger
rovnéz podotyka, ze diverzity management neni vS§emocny a ze jeho pozitiva je z né¢j mozné
vytézit pouze tehdy, je-li systematicky budovana diverzité ptizniva firemni kultura,
V opa¢ném piipadé muze mit i neblahé dusledky na stavajici fungovani dané spole¢nosti
(Eger & kol., 2009). Kromé nevhodné nastavené firemni kultury muze dochazet k
negativnimu pusobeni diverzity i vlivem Spatné implementace. Rizikim, ktera s sebou

diverzity management miize nést, bude podrobnéji vénovana dalsi kapitola.
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2.6.3 Uskali diverzity managementu

Thomas a Ely uvadéji, ze 1 pfes mnozstvi benefitd, které diverzita ve firemnim prostredi
nabizi, S sebou nese jeji implementace mnoha tuskali, ktera mohou i pies usilovnou snahu
spoleCnosti eskalovat Vv celkové negativni atmosféru namisto vytvofeni tolerantniho,
flexibilniho a efektivné fungujiciho pracovniho prostfedi (Thomas & Ely, 2003). Spatné
pochopeni toho, co je diverzita, byva podle Ely a Thomase hlavni pfi¢inou neuspéchu. Velmi
Castd a nespravna interpretace diverzity ve firemnim prostiedi je, ze diverzita spociva
vyhradné Vv navySeni poCtu rasové, narodnostné, etnicky, genderové a jinak nedostatecné
zastoupenych skupin zaméstnanct/-kyn (Thomas & Ely, 2003). Jak se vsak ukazalo, tak
smysleni o diverzit¢ v tomto smyslu nemélo na efektivitu organizace nijak prospésny vliv.
Tento pfistup pojima diverzitu pouze v rozsahu naboru lidi z nedostatecné zastoupenych
zamé&stnaneckych skupin. Pracovni tymy se tak sice diversifikuji, ale zptsob jejich prace
nikoliv (Thomas & Ely, 2003). Po pfijeti novych zaméstnanct a zaméstnankyn by v idealnim
ptipadé mélo dochézet k jejich systematickému profesnimu rozvoji, ktery by odpovidal jejich
specifickym potiebam tak, aby mohl byt v co nejvétsi mife rozvijen jejich potencial. To se
vSak bohuzel mnohdy ned¢je a Casto zde tizeni diverzity kon¢i.

Autor a autorka dale uvadi dva typy piistupu k fizeni diverzity, které se u spole¢nosti
pracujicich s diverzitou vyskytuji nejcastéji. Takové spole¢nosti jsou podle nich
charakteristické tim, Ze jdou za hranici pouhého navySovani stavii riznorodych zaméstnancii
a zaméstnankyil a vedouci pracovnici/-ce takovych organizaci si uvédomuji, ze rostouci
demograficka variabilita sama o sobé nemusi nutné znamenat vétsi efektivitu organizace, ale
vyZzaduje systematickou praci s takovou variabilitou (Thomas & Ely, 2003). Teprve po té
miize nést diverzita dané organizaci vyhody. Nicmén¢ i pfes toto uvédoméni miize mit prace
s diverzitou urcité limity. Ty Thomas a Ely demonstruji na zmiiovanych dvou ptistupech,
které specifikuji nasledovné. Prvni ztéchto pfistupti Kfizeni diverzity nazyvaji jako
paradigma diskriminace a spravedlnosti?®, druhy nazyvaji jako paradigma dostupnosti a
legitimity?* (Thomas & Ely, 2003).

Prvni z piistupti, tedy paradigma diskriminace a spravedlnosti k diverzit¢ obvykle
pristupuje skrze rovné pfilezitosti, rovné zachazeni a nébor novych zameéstnanci a
zaméstnankyn. Tento typ organizaci se mimo nabor zaméfuje i na mentoring a kariérni

rozvoj, ktery je vétsSinou urceny specificky zenam a lidem z etnickych a rasovych mensin. U

23V originale uvedeno jako The discrimination-and-fairness paradigm.
24 \/ originéle uvedeno jako The access-and-legitimacy paradigm.

41



organizaci Stimto pfistupem existuje rovnéz i snaha o to, aby byly pfinosy diverzitniho
prostfedi pochopeny i ze strany ostatnich zaméstnancti a zamé&stnankyn (Thomas & Ely,
2003). Pokrok v tizeni diverzity je nicmén¢ vétSinou méfen podle toho, jakych vysledkt
spole¢nost dosahuje pii naboru a podle toho, do jaké miry jsou dodrzovany spole¢nosti
nastavené byznys cil, nikoliv v8ak jiz podle toho, do jaké miry umoziuji nastavené podminky
spolecnosti zaméstnancim a zaméstnankynim uplatiiovat jejich pfednosti a dovednosti,
Vv nichz diky své diferenci vynikaji (Thomas & Ely, 2003). I zde tedy plati, ze pracovni tymy
se diverzifikuji, ale obsah prace nikoliv. Tento pfistup ma bez pochyby své kladné stranky,
jelikoz podporuje demografickou diverzitu ve spole¢nosti, nicméné rovné piilezitosti pojaté
jako férové jednani ve smyslu ,,vSichni jsme stejni“ maji své limity. Paradoxné je obecné
nejveétsim rizikem tohoto pfistupu tendence piistupovat k lidem bez ohledu na jejich
odli$nosti, coz vede misto k respektu vici riznorodostem K jejich potlatovani, ackoliv se
piitomnost diverzity podporuje systematickym naborem. Vysledkem takového piistupu je
soustavna asimilace rtiznorodych perspektiv za u¢elem dosaZeni nastavené normy ve firemni
kultufe. Nutné tak diive ¢i pozd€ji musi dochazet K tenzi mezi riznymi zaméstnanci a
zaméstnankynémi. Rovnéz je velmi nepravdépodobné, Ze v tomto pojeti bude mit diverzita
pro spolecnost dlouhodoby pfinos, jelikoz neni vénovana pozornost tomu, jakym zpiisobem
muze ruznorodost zaméstnanci a zaméstnankyn obohacovat zplisob prace, vedeni lidi,
chédpani trzniho prostfedi a vzdélavani, coz je podle autora a autorky v UspéSném fizeni
diverzity zcela klicové (Thomas & Ely, 2003).

Druhy z uvedenych pfistupt K fizeni diverzity nazvany jako paradigma dostupnosti a
legitimity se vyznaCuje pifedev§im Svym zaméfenim na rdznorodou klientelu na
hospodarském trhu, ktera je hlavni motivaci zavadéni diverzity managementu (Thomas &
Ely, 2003). Cilem zavedeni strategického fizeni diverzity v dané spole¢nosti je ziskani vEtsi
legitimity v pfistupu K rtiznorodému portfoliu klientd a v praktické dostupnosti ke
konzumnim potfebam klientely. Podle autora a autorky doslo pravé v mnoha spolecnostech
obchodujicich spotfebni zbozi k cilené trzni segmentaci zalozené¢ na genderu, rase, véku,
zdravi a dalSich demografickych charakteristikdch s cilem poskytnout takovou nabidku
produktii a sluzeb, které by co nejvice odpovidaly potfebam konkrétnich skupin (Thomas &
Ely, 2003). Spole¢nostmi tizce vyprofilovana nabidka produktii a sluzeb uréena konkrétnim
klientskym skupinam s sebou nese i znalost a orientaci v potiebach jednotlivych skupin. Ty
mohou nejlépe identifikovat zastupci danych skupin, ¢imz vznikd prostor pro profesni

uplatnéni lidi se specifickymi demografickymi charakteristikami, zejména pak pro Zeny, ale i
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osoby starsi 50. let, etnické, rasové a sexualni menSiny, lidi se zdravotnim handicapem a dalsi
skupiny (Thomas & Ely, 2003).

Podle Thomase a Ely ma tento pfistup opét své klady i zapory (Thomas & Ely, 2003).
Pozitivni je, ze v takovém piipadé, kdy jde spolecnostem o jejich hmatatelnou konkurencni
vyhodu na hospodaiském trhu a zdrojem jejich zisku je rozmanité portfolio klientu, tak
riznorodost mezi zaméstnanci a zaméstnankynémi podporuji a pravé odliSnd socialni
pfislusnost kazdého ¢lena/ky spolecnosti je vnimana jako nenahraditelna kvalita, kterou je
nutné podporovat. Stinnd stranka takového ptistupu spociva v tom, ze se spolecnosti ve své
honbé za vyplnénim mezery na hospodaiském trhu hloubéji nezabyvaji skute¢nou podstatou
odlisSnych charakteristik U vlastnich zaméstnancii a zaméstnankyn, jelikoz pfevazna cCast
pozornosti zistava upnuta na specifické pozadavky klientely, nikoliv na to, jak plsobi
nastavené pracovni podminky na firemni kulturu a rozvoj potencialu zaméstnanych (Thomas
& Ely, 2003). Takové fizeni diverzity mize jednoduSe vyustit v pocity zneuziti z divodu
vlastni specifi¢nosti zaméstnancti a zamé&stnankyn. Ely a Thomas uvadéji, Ze tento pocit je u
zamé&stnancl a zamé&stnankyn vyvolan zejména tehdy, kdyz vyciti, Ze je jim kariéra v jinych
castech spole¢nosti nedostupna (Thomas & Ely, 2003).

Thomas a Ely uvadéji, Ze jediny dlouhodobé udrzitelny pfistup k diverzité je ten,
ktery nazyvaji jako paradigma vzdélavani a efektivity®®. Jde o pristup, ktery pfesahuje obé
predchozi perspektivy, ackoliv nekteré funkéni prvky zobou si ponechava. Zastava
stanovisko udrZzovani podminek rovnych pfilezitosti, nicméné spiS nez o asimilaci
riznorodych charakteristik zaméstnancli a zaméstnankyn se snaZi o jejich integraci. Rovnéz
oceiiuje odliSnosti zaméstnancll a zaméstnankyil, nicméné k nim nezlstava ,,slepy* a nejedna
tak, ze by jejich odlisnosti samoucelné ,,vyuzival®, ale snazi se riiznorodostem porozumét a
zaroven vyuzit jejich vyhod. Tento pfistup se snazi o internalizaci socidlnich diferenciaci do
struktur firemni kultury tak, Ze se z nich spole¢nost miize ucit a zaroven diky nim profitovat
(Thomas & Ely, 2003).

Pokud ma byt tedy fizeni diverzity Gspésné, je nutné, aby byla diverzita chapana
v celé jeji komplexité. Je tieba, aby bylo pochopeno, ze diverzita znamend variabilni Skalu
perspektiv a piistupt k praci, kterymi zaméstnanci a zaméstnankyné diky své socialni identité
disponuji a tato variabilita byla soufasné zadana a respektovana. Také je nutné, aby se
efektivita diverzity nemétila pouze na urovni financnich vynost, ale bylo zohlednéno i

vzdélavani a rozvoj zaméstnancli a zaméstnankyn, jejich kreativita, flexibilita spole¢nosti i

2V originéle uvedeno jako The learning-and-effectivness paradigm.
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zamé&stnanych, osobni i organiza¢ni rust a rovnéz i SChopnost organizace pruzné reagovat na
neustale se ménici podminky trhu (Thomas & Ely, 2003). Pokud je diverzité porozuméno
Vv celé jeji komplexité, po té je mozné, aby pfinasela dlouhodobé pozitivni vliv na spole¢nost
1jeji zaméstnance a zaméstnankyné.

Zavérem je tfeba uvést, ze vychodiska, kterd nabizi diverzity management ve
firemnim prostiedi, se Vv mnohém shoduji s pfistupy uplathovanymi riznymi feministickymi
hnutimi vaéi spole¢nosti jako takové. Cilem obou perspektiv je snaha o vytvoreni
rovnopravného prosttedi pro vSechny cleny a ¢lenky dané spolecnosti, ktera by oceiovala a
respektovala rtiznorodost, kterou ptinasi kazdy/-a z nas (Ely & Foldy, 2003). Vzhledem ke
vzajemnym podobnostem proto neni nahodou, Ze je genderova tématika ustiedni soucasti
diverzity managementu, jelikoz i zde vychazi najevo, ze nejmarkantnéji jsou z hlediska
nerovnosti stizeny praveé Zeny, a je proto nutné je podpofit v jejich profesnim rozvoji nejvice.
Z vy$e uvedeného je rovnéz zjevné, ze pokud ma nastat ve firm¢ zména zazitych postoji a
tak i zména v tom, jaké profesni kvality se ocefuji, je nutné, aby se proménila celkova
povaha firemni kultury a hodnoty v ni obsaZené. Stejné tak je mozné tvrdit, Ze ma-li dojit
obecné ke zméné postaveni Zen ve spolecnosti @ tomu, jak jsou vnimany hodnoty spojené se
zenstvim, je tfeba, aby se proménily zaryté kulturni vzorce generované genderovym fadem.
Vzhledem k tomu, jakou mérou ovliviiuji utvateni kulturnich hodnot ekonomicky vlivni
jedinci, je nutné, aby bylo v maximalni mife umoznéno Zendm ziskat takovou finan¢ni a
ekonomickou nezavislost, aby mohly plsobit na utvatreni kulturnich hodnot stejnou mérou,
jako mohly doposud muzi. Diverzity management a cilena podpora zen na trhu prace je

jednim z moznych nastrojl, jak takové zmény dosahnout.

2.7 Shrnuti

V teoretické casti této prace byly predstaveny hlavni argumenty teoretikl a teoreticek,
ktefi/-ré problematizuji podminky na trhu prace. Zaznélo, ze klicovy je neustaly vliv hluboce
zarytych spolecenskych stereotyptl, které udrzuji hodnoty spojené s hegemonni maskulinitou
jako preferované. Realnym dasledkem takto nastavenych podminek na trhu prace je
diskriminace zen na pracovnim trhu a Systematické znemoziovani jejich uplatnéni
v mocensky vyhodnych pracovnich pozicich. Takto nastavené podminky vSak nejsou
neménné a moznd zména se skryva v systematické podpofe, ocenéni, ohodnoceni a

respektovani rtiznorodosti na trhu prace. To Ize naptiklad uplathovanim strategického tizeni
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diverzity neboli uplatnovanim diverzity managementu konkrétnimi zaméstnavateli. Cilem
diverzity managementu je podpora vytvafeni pracovnich podminek respektujicich a
ocenyjicich rtznorodost za tucCelem vyuZziti potencidlu ridznorodosti zaméstnanci a
zaméstnankyn jako strategické vyhody v hospodarské soutézi.

Za pomoci jiz provedenych prazkumi byl pfedstaven pozitivni vliv zejména
genderové diverzity na firemni vysledky a prokazatelnd korelace mezi genderovou diverzitou
a ekonomickymi vysledky spolecnosti. Po t¢ byly diskutovany konkrétni metody fizeni
diverzity. Predmétem dané kapitoly byly konkrétni zplGsoby implementace diverzity
managementu. Bylo uvedeno, ze pokud ma byt zavedeni diverzity managementu Gspé$né a
dlouhodobé udrzitelné, je nutné, aby byla diverzita v ramci dané spole¢nosti chapana jako
hodnotnd a promitla se ve vSech organizacnich strukturach, rozhodovacich procesech a
celkové kultufe spolecnosti. Pokud neni diverzita do spole¢nosti implementovana v celé jeji
komplexité, je velmi pravdépodobné, Zze bude pusobit spiS negativné. Mozné disledky
nezdafené implementace diverzity do firemni kultury byly piedstaveny v posledni kapitole

teoretické ¢asti.
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3 EMPIRICKA CAST

V empirické ¢asti této prace nejprve predstavim celkovy ucel vyzkumu a definuji
zakladni vyzkumné otdzky. Nasledné¢ popiSu metodologické aspekty této prace a
metodologické vychodiska. Po té¢ uvedu zvolené metody vyzkumu, popisu samotné provedeni
vyzkumu, které zahrnuje jak vybér vzorku, tak sbér dat, posléze uvedu analyzu ziskanych dat
a predstavim celkové vyhodnoceni vyzkumu, ve kterém se pokusim odpovédét na zakladni
vyzkumnou otazku, kterd zni Jaky viliv ma strategické vizeni diverzity na postaveni Zen ve

firemnim prostiedi Ceské sporitelny, a.5.?

3.1 Metodologie

3.1.1 Uéel vyzkumu a vyzkumné otazky

Jak jiz bylo uvedeno, v provedeném vyzkumu jsem se zaméiila na to, jakym
zpusobem ovliviiuje strategické fizeni diverzity neboli diverzity management postaveni zen v
Ceské spotitelné, a.s. Diivodem, pro¢ jsem se rozhodla vénovat tomuto tématu, je predevsim
to, ze vnimam strategické fizeni diverzity jako nastroj s velikym potencidlem pro zlepSeni
postaveni Zen na pracovnim trhu a tak i jako nastroj pro zlepseni celkového postaveni Zen ve
spolecnosti. Rovnéz je dilezité uvést, ze jsem se v pribéhu psani této diplomové prace stala
zaméstnankyni zkoumané spolecnosti a strategické fizeni diverzity se stalo soucasti mé
pracovni naplng, jelikoz Ceska spofitelna, a.s., se snazi diverzity management aktivné
uplatiiovat. Moznost provedeni vyzkumu zaméfeného na toto téma je pro mne velikym
piinosem, jelikoz mi umoznil zjistovat, jak si diverzity management v Ceské spofitelng, a.s.,
stoji a jaké ma z hlediska jejich zaméstnancti a zaméstnankyn pfinosy a naopak, kde je
V prosazovani rovnych piilezitosti v Ceské spofitelné, a.s. prostor pro zlepsen.

Cilem vyzkumu je tedy zjistit, jak ovliviluje strategické fizeni diverzity postaveni zen
v Ceské spofitelng, a.s., z ehoZ vyplyva jiz avizovana zakladni vyzkumna otazka Jaky viiv
ma strategické fizeni diverzity na postaveni Zen ve firemnim prostiedi Ceské sporitelny, a.s?
Hlavni vyzkumnou ot4dzku se budu snazit zodpoveédét za pomoci dalSich souvisejicich otazek,
které si budu béhem vyzkumu klast: Jaka je z hlediska zastoupeni Zen aktudlni situace Ceské

spotitelny, a.s.? Jaké kroky podnika Ceska spofitelna, a.s., Vramci strategického fizeni
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diverzity? Vyse uvedené otazky budou zodpovézeny za pomoci analyzy dokumenti, kterymi
Ceska spofitelna, a.s., disponuje, a které se vztahuji ke zkoumané problematice.

Zjisténé informace poslouzi k presnéjsi interpretaci dat a lepSimu porozuméni
vypovédi respondentek ve mnou provedeném vyzkumu, zaloZeném primarné na
polostrukturovanych rozhovorech se zaméstnankynémi Ceské spofitelny, a.s., ve kterych
kladu respondentkdm otazky, které je mozné vymezit nasledovné: Jaké jsou podle Vas realné
moznosti zen v Ceské spofitelng, a.s. v jejich kariérnim rastu? Existuji v jejich kariérnim
rustu né¢jaké prekazky? Jaké jsou podle Vas Vase konkrétni moznosti v kariérnim rozvoji? Co
podle Vas podnikd Ceska spofitelna, a.s. na podporu kariérniho rozvoje Zen? Co vite o
podpoie diverzity v Ceské spofitelns, a.s.? Ma podle Vas diverzita v pracovnich tymech pro
firmu né&jaké piinosy? Jak podle Vas pfistupuji k tématu diverzity mezi zaméstnanci a
zaméstnankynémi oni samotni/é? Co znamend podpora diverzity ve firemnim prostedi pro
Vas, jak tomu rozumite Vy? Muze Vam podle Vas podpora diverzity ve firemnim prostiedi

pomahat 1épe napliiovat Vase ambice?

3.1.2 Metodologie vyzkumu

Hendl uvadi, ze se ,,metodologie zabyva systematizaci, posuzovanim a navrhovanim
strategii a metod vyzkumu“ (Hendl, 2005, str. 34). Autor dale uvadi, Ze metodologie se
predevs§im vénuje nastrojum védy (Hendl, 2005). Ramazangolu a Holland pak hovoii o tom,
ze metodologie v socialnim vyzkumu sestava z pravidel urcujicich, jakym zplisobem
piistupovat k badani v socialni realit¢ (Ramazanoglu & Holland, 2004). Kazda metodologie
je tedy ramovana celkovym paradigmatem, ve kterém se dany/-4 vyzkumnik/-ce pohybuje®®
(Guba & Lincoln, 1994). Celkové paradigma urcuje pravidla vymezujici zplsob produkce
platného a smérodatného védéni (Hendl, 2005) (Ramazanoglu & Holland, 2004).

Paradigma, ve kterém pracuji j4, a které vymezuje metodologii tohoto vyzkumu, je
kriticka teorie tak, jak ji definuji Guba a Lincoln (1994). Z hlediska ontologie pracuje
kriticka teorie s predpokladem, Ze realita je konstruovana a tim padem i proménliva v Case.
Realita je z hlediska kritické teorie ovliviiovana socialnimi, politickymi, ekonomickymi,

etickymi a genderovymi aspekty, které vytvari spoleCenské struktury ptsobici na nase Zivoty

% Otazka paradigmatu se izce poji i s otdzkou ontologie a epistemologie. Ontologii charakterizuji Guba a
Lincoln jako otazku,,Jaka je podoba a povaha zkoumané reality? Epistemologii pak vymezuji otdzkou ,,Jak
muze byt realita poznana?“ (Guba & Lincoln, 1994, str. 108). Hendl navic uvadi, Ze sou¢asti metodologie védy
je 1 otazka axiologie, rétoriky a konkrétnich metod Axiologie se podle Hendla vénuje otazce role hodnot a etiky
vyzkumu, rétorika fesi jazyk védy, resp. vyzkumu, a metoda se zabyva vhodnym procesem ziskani platnych
poznatki (Hendl, 2005, str. 35)
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tak, ze se tyto struktury zdaji byt naprosto pfirozené. V otdzce epistemologie je soucasti
kritické teorie pfedpoklad o nemoznosti neutrdlni pozice vyzkumnika/-ce béhem badéni.
Vyzkum je vzdy ovlivnén jeho/jejimi hodnotami a charakteristikami. Metodologie kritické
teorie je dialogicka a dialektickd, tedy povaha vyzkumu vyzaduje dialog mezi badatelem/-
kou a zkoumanym subjektem za ucelem lepsSiho porozuméni nastavenym spolecenskym
strukturam tak, aby mohly byt nasledné pteménény k lepsimu (Guba & Lincoln, 1994).

Dulezité je, ze odliSna paradigmata, a tudiz i pfistupy k metodologii, znamenaji jiné
pojeti vztahu mezi realitou a produkovanym védénim o socialnim zivoté (Ramazanoglu &
Holland, 2004). Variabilita odlisnych ptistupti k metodologii mezi védci a védkynémi s sebou
nese obecnou neshodu v tom, jaky je skuteény vztah mezi realitou a poznanim a zda a jak
muze byt tento vztah poznan (Ramazanoglu & Holland, 2004).

Jelikoz povazuji svlj vyzkum za feministicky, je tieba zminit i stézejni hlediska
feministické metodologie. Dle Ramazanoglu a Holland je feministickd metodologie
charakteristicka ptfedevSim tim, Ze vychazi z feministické teorie a takové epistemologie a
etiky, které umoziuji feministickym védcim a védkynim zkoumat otdzky ohledné
existujicich spolecenskych ,,pravd a vztahu mezi moci a védénim (Ramazanoglu & Holland,
2004, str. 16). Dulezité je, ze ve feministickém vyzkumu badatelé a badatelky chapou
vysledky svého zkouméani jako zavazujici, jelikoz z jejich hlediska ma produkované védeni
politicky i moralni dopad na spole¢nost (Ramazanoglu & Holland, 2004). Feministicka
metodologie proto kriticky reflektuje pozicionalitu vyzkumnika/-ce a reflektuje tak i hodnoty,
které do produkované¢ho védéni vyzkumnik nebo vyzkumnice pfi interpretaci dat vnasi
(Ramazanoglu & Holland, 2004). Rovnéz je dulezité uvést, Ze cilem feministického vyzkumu
je prispéni ke spoleCenské zméné, ktera by vedla k vétsi genderové vyvazenosti a
spravedlivéjsi situaci ve spolecnosti (Ramazanoglu & Holland, 2004). Ramazanoglu a
Holland pak vymezuji feministickou metodologii ve 4. kli¢ovych bodech, které uvadim

nasledovné (Ramazanoglu & Holland, 2004, stranky 15-16):

1. Neni podminkou, aby studium Zen provadély Zeny. Zeny nejsou nijak preduréeny
Kk lepSimu porozumeéni genderovym otazkam.

2. Neexistuje Zadna vylucnd feministickd vyzkumna technika.

3. Neexistuje zadnd vylu¢na ontologicka nebo epistemologicka feministickd pozice.

4. Feministicka metodologie je charakteristicka tim, ze vychazi z feministické teorie,

politiky a etiky a do velké miry vychazi z Zenské zkuSenosti.
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V kontextu soucasné veédy ma feministickda metodologie specifické postaveni.
Feministicky vyzkum je kritizovdn za svoji neobjektivitu a politické zatizeni, jelikoz v
soudobém veédeckém svété existuje obecné pozadavek na pokud mozno co nejobjektivnéjsi
produkci védéni (Ramazanoglu & Holland, 2004). Argumentace feministickych badatelti a
badatelek je vsak ta, Ze byt objektivni neni mozné, jelikoz zadna metodologie neni schopna
zajistit, aby se védec nebo védkyné odizoloval/-a od své vlastni subjektivity a vlastniho
politického, etického a socidlniho umisténi ve spolecnosti, a proto se snazi zcela oteviené
svoji pozicionalitu tematizovat (Ramazanoglu & Holland, 2004). Reinharz podobn¢ uvadi, ze
cilem feministického vyzkumu neni byt politicky korektni a metodologicky objektivni, ale
cilem je poskytnou nahled na genderovanou socialni realitu, ktera by bez feministického
vyzkumu neexistovala (Reinharz, 1992). Feministicky pfistup pfedpoklada, ze mezilidské
vztahy a lidské Zivoty jsou ovlivnény androcentrickymi hodnotami spolecenského fadu a
tento politicky rozmér neni ve védé¢ mozné ignorovat (Ramazanoglu & Holland, 2004).
Kazdy vyzkumu zahrnuje také konkrétni metody, metoda tohoto vyzkumu bude proto

pfedmétem dalsi kapitoly.

3.1.3 Metoda vyzkumu

Letherby uvadi, ze vyzkumnou metodu je nutné chapat jako techniku ¢i nastroj pro
provedeni vyzkumu (Letherby, 2003). Muze se jednat naptiklad o dotaznikové Setieni,
rozhovory, obsahovou analyzu, ale i mnohé dal§i. Metody lze rozdélit na kvantitativni a
kvalitativni povahy a podle toho i na vyzkum kvantitativni ¢i kvalitativni povahy. Hendl
uvadi, ze v ramci Kvantitativniho vyzkumu Vv socialnich vé€dach pracuji védci a védkyné s
predpokladem, zZe lidské chovani mtizeme do jisté miry méfit a predpovidat (Hendl, 2005). U
kvantitativniho vyzkumu se tak vyuzivaji metody nahodného vybéru vzorku, experimenty,
strukturovany sbér dat pomoci dotaznikt, testi a pozorovani. Sesbirand data jsou méfena
,,statistickymi metodami S cilem je explorovat, popisovat, piipadné ovétovat nasi piedstavu o
vztahu sledovanych proménnych® (Hendl, 2005, str. 46). U kvalitativniho vyzkumu Hendl
(2005) uvadi, ze se snazi zkoumat véci v hlubsich souvislostech a podrobngji. Z divodu
nemoznosti zobecniovat vysledky kvalitativniho vyzkumu na celou populaci, a z divodu
ptedpokladané neobjektivity, byl kvalitativni vyzkum relativné dlouho chépan jako doplnék
vyzkumu kvantitativniho a nikoliv jako samostatn¢ plnohodnotny vyzkum, coz se vsak ¢asem

proménilo (Hendl, 2005).
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Kvantitativni i kvalitativni vyzkum ma své vyhody i nevyhody. Pro ilustraci
predstavim alespon ty nejstézejnéjsi. Hendl uvadi, Ze vyhodou kvantitativniho vyzkumu je,
7e umoziuje testovani a ovetfeni platnosti teorii, ddle umoziuje zkoumani velkych skupin
lidi, poskytuje pfesna, numerickd a meéfitelna data, jde o rychly a pfimocary sbér dat,
kvantitativni vyzkum umoznuje zobeciiovat zjisténé vysledky (Hendl, 2005). Také existuje
presvédceni, ze vramci kvantitativniho vyzkumu badatel/-ka méné ovliviiuje prabeh
vyzkumu a tak i ziskand data. Naopak jako nevyhodné lze u kvantitativniho vyzkumu uvést,
ze nezkouma véci do hloubky, coz miize byt zna¢né problematické, pokud chceme socialni
realit¢ skute¢né porozumét, vysledna data mohou mit silné reduktivni charakter a zkoumané
kategorie mohou ignorovat lokalni specifika (Hendl, 2005) (Guba & Lincoln, 1994). Dale
existuje riziko, ze vyzkumnik/-ce muze opominout urcit¢ fenomény z divodu zvysSené
koncentrace na ovétovani urcité teorie. U kvalitativniho vyzkumu Hendl (2005) uvadi, ze
jeho vyhoda spocivd v podrobném a hloubkovém zkoumdni urcit¢ho jedince, skupiny,
udalosti nebo fenoménu, dale umoziuje vytvaiet teorie, reaguje na lokalni specifika a
podminky a zamé&fuje se na pfi¢inné souvislosti. Nevyhoda kvalitativniho vyzkumu miize
obtizngjsi testovat hypotézy a teorie (Hendl, 2005). Kvalitativni vyzkum je také pomérné
Casové naro¢ny a v neposledni fadé meze védci a védkynémi existuje presvédéeni, ze jsou
vysledna data vyraznéji ovlivnéna vyzkumnikem/-nici.

V souvislosti se zafazenim mého vyzkumu je tfeba zminit, Zze déleni vyzkumi na
kvalitativni a kvantitativni mtize mit své komplikace. Podle Hendla (2005) jsou oba typy
vyzkumt chapany jako dichotomni a stojici proti sobé&, avSak jak bylo uvedeno vyse, kazdy
Z nich méa své vyhody i nevyhody, je proto tfeba umét vyuzivat pfinosit obou piistupt a
kombinovat je. Také Morrow (1994) uvadi, ze kvantitativni a kvalitativni metody jsou ve
védeckém svété chapany jako protichidné a vzajemné neslucitelné, avsak tvrdi, Ze tato
dichotomie je znacné zavadégjici, jelikoZ oba pfistupy jsou provazany uz jen tim, ze jeden
pristup vyuziva ve vyzkumu jazyk toho druhého?’. Podle autora je rovnéz nutné reflektovat,
ze oba pfistupy konstruuji uplné jinou podobu socialni reality, pficemz dodava, ze pokud
skute¢né chceme porozumét socialni realité, je tieba ji zkoumat do hloubky, a nikoliv jen

pomoci statistickych udajii, a kloni se tak k ndzoru, ze pro zkoumani socidlni reality jsou

2" Morrow (1994) hovotii v této souvislosti o jazyku matematiky ve védé, tedy o ¢&islech, podle ngj viak ani ta
nejsou oprosténa od interpretace, ktera je spojovana predevsim s kvalitativnim vyzkumem. Lze také dodat, Ze
nelze tvrdit, Ze by ani kvalitativni vyzkum neoperoval s Cisly.
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vhodnéjsi kvalitativni metody a kvantitativni metody by mély byt spiSe pomocné, nez aby
samostatné vysvétlovaly kauzalitu socialni reality (Morrow, 1994).

V ndvaznosti na to, Ze prezentuji tento vyzkum jako vyzkum feministicky, je tfeba
uvést, ze neni zadnd specifickd feministickd metoda, 1ze hovofit pouze o feministické
metodologii, nikoliv v8ak o feministickych metodach, jelikoz feministicky vyzkum vyuziva a
kombinuje vSechny existujici metody, rozdil je pouze v tom, ze pracuje s danymi metodami
v souladu s feministickou metodologii (Letherby, 2003).

Ja budu sviij vyzkum pojimat jako vyzkum kvalitativni, jako metodou k ziskavani dat
jsem zvolila polostrukturované rozhovory. Hendl uvadi, Ze naslouchdni vypravéni, kladeni
otazek lidem a ziskdvani odpovédi na otazky patii v empirickém vyzkumu k hlavni metodée
kvalitativniho vyzkumu (Hendl, 2005) Polostrukturované rozhovory navic doplnim o analyzu
firemnich dokumentt, kterymi Ceska spofitelna, a.s. disponuje, a které se vztahuji k mnou

zkouman¢ problematice strategického fizeni diverzity.

3.1.4 Vyzkumna technika

Jak bylo wuvedeno vySe, stézejni c¢ast mého vyzkumu je =zalozena na
polostrukturovanych rozhovorech. Nejprve tedy charakterizuji tuto techniku obecné a po té ji
budu diskutovat z hlediska feministického vyzkumu.

Hendl (2005) hovoii o rozhovoru pomoci navodu, a ackoliv pouzZiva trochu jiné
pojmenovani, jedna se o tutéz techniku. Podle néj tento typ rozhovoru charakterizuje predem
stanoveny seznam otevienych otdzek nebo konkrétnich témat, které je tfeba v ramci
interview prodiskutovat. Je na tazateli nebo tazatelce, jakym zptisobem a v jakém poradi
potfebna data ziska. Zpravidla ma vyzkumnik/-ce pfipravenou osnovu urcitych témat nebo
otazek, které jsou doplnény dal§imi podotazkami (Hendl, 2005). Tato osnova v$ak neni
striktné¢ dana a neménnd, polostrukturované rozhovory umoznuji badateli nebo badatelce
ménit potadi a vyznéni otazek podle situace (Hendl, 2005).

Zminéna flexibilita je velkou vyhodou polostrukturovanych rozhovori, jelikoz
umoznuje vyzkumnikovi/-nici pruzné reagovat a dozvédét se tak co nejvice o zivoté
respondenta/-ky ve zkoumané oblasti. Urcita struktura rozhovoru zaroven umoziuje, ze lze
data ziskana z vétsiho mnozstvi provedenych rozhovord srovnavat (Hendl, 2005). Hendl
shrnuje polostrukturované rozhovory jako* dotazovani, jez se vyznacuje definovanym cilem,

urcitou osnovou a velkou pruznosti celého procesu ziskavani informaci* (Hendl, 2005, str.
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164). Reinharz (1992) zduraznuje, Ze dulezitym aspektem této techniky je, Ze pracuje
S otevienymi otdzkami, potazmo odpovéd'mi, které umoziuji badateli nebo badatelce
zkoumat do hloubky respondentovu/-¢inu vlastni perspektivu ve vnimani svéta a jeho/jeji
chapani reality, ve které se respondent nebo respondentka vyskytuje (Reinharz, 1992). Tato
skutecnost umoziuje vyzkumniklim/-nicim vytvaret teorie o socialni realité riznych skupin
(Reinharz, 1992).

Podle Reinharz (1992) maji polostrukturované rozhovory pro feministicky vyzkum
velky piinos. Duvodi je hned nékolik. Vyznamna je skute¢nost, ze rozhovory, které
umoziuji respondentovi/-ce odpovidat tzv. oteviené, mu/ji zaroven dovoluji, aby sam/sama
konstruoval/-a data tykajici se jeho/jejiho zivota (Reinharz, 1992). Tato skuteCnost je
Z hlediska feminismu velice vyznamnad, jelikoZ umoziiuje zejména Zenam, aby artikulovaly a
pojmenovavaly svoji zkuSenost vlastnim hlasem (Reinharz, 1992). Véda totiz dlouho
opomijela Zzenskou zkuSenost bud’ GpIn¢€, anebo za zeny mnohdy mluvili muzi, tudiz socidlni
realita dlouho pozbyvala autentické vypovédi zen a tak i1 patficné koncepty, které by
tematizovaly zenskou zkusenost (Reinharz, 1992).

Feministicky vyzkum zalozeny na rozhovorech pracuje s ptedpokladem, Ze muze byt
velmi dulezité, zda rozhovor vede Zzena nebo muz, a to proto, ze jednd-li se o vyzkum
zaméfeny ryze na zenskou zkuSenost, mize mit respondentka vuc¢i zené vétsi duvéru nez
kmuzi (Reinharz, 1992). Pokud ma respondentka pti sdileni svych zkuSenosti pocit
sounalezitosti a sdilené zkuSenosti, je také mnohem vétsi pravdépodobnost, ze ziskana data
budou mit jinou kvalitu, nez kdyby rozhovor vedl muz (Reinharz, 1992). Je tieba uvést, zZe
feministické badatelky a feministi¢ti badatelé pfistupuji k respondentiim a respondentkam
jako Kk sobé rovnym partnerim a partnerkam, ktefi/-ré pro né predstavuji mnohem spise
subjekty neZ objekty v podobé informaéniho zdroje (Reinharz, 1992).

Reinharz (1992) zminuje, Ze na jednu stranu mize mit feministicky vyzkum zalozeny
na rozhovorech vyhodu Vv Vv potencidlu, ktery ma z hlediska navazani cennych vazeb a
pratelstvi mezi Zenami, na druhou stranu s sebou tento pfistup nese i urCité limity, rizika a
etické zavazky, které mohou ovliviiovat vysledna data. Reinharz (1992) hovoii o riziku, které
muze mit blizké navazani vztahu badatele/-ky a respondenta/-ky. Vztah pratelstvi a vztah
,badatelsky“ ma jiné zéavazky viacizGcastnénym osobdm, jelikoz ma jiny rozmér
zodpovédnosti vi¢i druhému. Je proto dulezité rozpoznat, kdy je blizky vztah
s respondentem/-kou z hlediska vyzkumu vyhodny a kdy uz nikoliv. Rizikem muze byt i
pomérné velka mira stresu pii vedeni rozhovoru, jelikoz rozhovory mohou zajit i K pomérné

citlivym nebo kontroverznim tématiim, coz v interakci s respondentem/-kou miize ovliviiovat
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badatelovu/-¢inu zaangazovanost a tak i vysledna data. Dale je podle Reinharz (1992)
potfeba vyhnout se riziku ptedpokladu, ze se Zenské badatelky hodi 1épe pro urcitd témata
tykajici se zenské zkuSenosti nez muzi. To nemusi byt pravda, neni nijak déno, Ze by Zeny
mély lepsi predpoklad k vedeni rozhovori se Zenami nez muZi. VZdy je potieba zvazit
celkovou situaci a kontext.

Uvedena rizika se ve velké mife vztahuji obecn¢ K etickym zavazkiim, které je nutné
reflektovat v ramci kazdého vyzkumu, nejen feministického, vyty¢im je proto zvlast v dalsi

kapitole.

3.1.5 Etické hledisko vyzkumu

Hendl uvadi, ze zadkladnim pravidlem jakéhokoliv vyzkumu je ,,pouceny informovany
souhlas® kazdé osoby, ktera se vyzkumu ucastni (Hendl, 2005, str. 155). Jinymi slovy,
kdokoliv, kdo je do vyzkumu zaangazovan, musi byt plné¢ obezndmen s pribéhem a
okolnostmi vyzkumu a musi se svym zapojenim do vyzkumu plné souhlasit (Hendl, 2005).
Souhlas, ktery zicastnéna osoba poskytuje, mize byt bud aktivni (podepsani patfi€ného
dokumentu) nebo pasivni (bez nutnosti podepsani dokumentu, zpravidla ustn€) (Hendl,
2005). Ve svém vyzkumu jsem vyuzila pasivniho souhlasu, kdy jsem kazdou z zen
informovala o tcéelu vyzkumu a vysvétlila jsem, jakou ve vyzkumu hraje roli jejich vypoveéd..
Vzhledem k tomu, Ze jsem si rozhovory nahravala na diktafon, vS§echny zeny jsem pfedem
upozornila, ze kdykoliv by jim tato skute¢nost byla nepfijemna, aby mé¢ na to upozornily, a
zaznam bude pozastaven. Podle instrukci Hendla (2005) jsem rovnéz kazdou z zen ujistila, ze
jejich vypovéd bude zcela anonymni a v souladu stim jsem po celou dobu vyzkumu
S poskytnutymi informacemi zachazela.

U tématu etiky ve feministickém vyzkumu Ramazanoglu a Holland (2004) dale
uvadéji, ze feministicti/-cké vyzkumnici/-ce pfijimaji zodpovédnost za politické a etické
implikace, které s sebou kazdé produkované védéni nese, a které ma dopad na spolecenské
fungovani, a je proto nutné k produkovanému védéni pfistupovat S timto védomim. Politické
¢i etické vychodisko feministickych badatelii a badatelek mtize byt vSak rtizné povahy

(Ramazanoglu & Holland, 2004).
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3.1.6 Vybér a popis respondentek

Sohledem na téma této prace, kterym je vliv strategického fizeni diverzity na
postaveni Zen ve firemnim prostfedi Ceské spofitelny, a.s., byly hlavnim informa¢nim
zdrojem samotné Zeny — zaméstnankyné Ceské spofitelny, a.s. Mym ptvodnim zamérem
bylo oslovit Zeny z centraly spole¢nosti, kteréd sidli v Praze a Zeny z prazské pobockové sité,
abych mohla srovnat, jaké maji tyto dvé skupiny zen ve stejné lokalité zkuSenosti. Ukazalo se
v8ak, Ze pro navazani nepracovniho kontaktu se Zenami, a pro ziskani jejich potfebné divéry
k provedeni rozhovoru, byla zcela klicova reference na moji osobu od nékoho, koho
povazovaly Zeny za divéryhodného. JelikoZ jsem vSak ve spole¢nosti zaméstnana pomérné
kratce (4 mésice) a pohybuji se takika vyhradné na centrdle, stal se pro mé¢ tento pozadavek
Vv oblasti pobo¢kové sité nesplnitelny. Ptistoupila jsem proto kK tomu, Ze jsem oslovila Zzeny
Z centraly, které jsem méla za dobu mého piisobeni moznost poznat a s nimiz mam pratelsky
vztah. Tyto Zeny jsem oslovila vZdy naptimo, a to bud’ e-mailem, telefonicky anebo osobné.

Vzhledem k tomu, ze v teoretické Casti tematizuji 1 specifické postaveni zen, kterym
je pod 30 let anebo nad 50 let a také Zeny se zdravotnim postiZenim, snazila jsem se oslovit 1
ty kolegyné, které by odpovidaly tomuto zafazeni. Oslovila jsem celkem Sest Zen, z ¢ehoz
Styfi z nich jsou Zeny ve véku mezi 30. a 50. lety?®®, jedna spad4 do v&kové skupiny pod 30
let, jedné je nad 50 let a oslovila jsem rovnéz i zenu, ktera je zaroven klasifikovana jako
osoba se zdravotnim postizenim. Musim podotknout, Ze v pribéhu vyzkumu vyplynulo, ze
dalsim dulezitym aspektem pro profesni rozvoj Zen je, zda jsou matkami ¢i nikoliv. Tuto
skutenost jsem vSak pii samotném vybéru Zen nesledovala, informaci jsem zjistovala az
Vv pritbéhu rozhovoru s respondentkami.

Vsechny oslovené Zeny se zapojenim do vyzkumu souhlasily az na Zenu se
zdravotnim postizenim. Tato zena projevila k vyzkumu nedivéru z divodu obav o zachovani
vlastni anonymity. Domnivam se, ze obava této zeny prameni ze skuteCnosti, Ze osob se
zdravotnim postizenim, které jSou zaroven Zenami pracujicimi na centrale, je tak malo, ze by
ptipadna identifikace mohla byt pomérn¢ snadna. Za tuto Zenu se mi nepodafilo nalézt
adekvatni nahradu. Pfistoupila jsem proto k osloveni dalsi Zeny, ktera po piedstaveni v§ech
okolnosti tykajicich se vyzkumu se svym zapojenim souhlasila. Celkem jsem tedy provedla 6
hloubkovych rozhovori se Zenami z riiznych oddéleni z centraly Ceské spofitelny, a.s., ktera
ma sidlo v Praze. Jelikoz je mtij vyzkum kvalitativni povahy a neni mym cilem provést na

zaklad¢ vysledka vyzkumu zobecnéni, povazuji tento pocet za dostatecny.

28 Naprostd vétSina Zen v mém pracovnim okoli spada do tohoto vékového rozpéti.
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Nasledné uvadim stru¢nou charakteristiku kazdé z respondentek, ovsem vzdy tak, aby
byla zachovana jejich anonymita. Pravé z ditvodu zachovéani anonymity neuvadim ptesny vek
ani pfesnou pracovni pozici, pouze piiblizné zafazeni, stejn¢ tak jména Zzen, kterd zde
uvadim, nejsou z divodu zachovani anonymity skute¢na. Rozhovory byly uskute¢nény
vV pribé¢hu dvou meésicti od dubna do kvétna 2014. Dulezité je uvést, ze jsem prizkum
provadéla z pozice tzv. insidera/-ky (Disman, 2002). Jedna se o postaveni vyzkumnika nebo
vyzkumnice ve zkoumaném prostiedi, kdy je badatel/-ka soucasti zkoumaného prostiedi/
skupiny lidi a nevchazi tak do daného prostiedi jako cizi ,,prvek™ zvenci. Tato skutecnost
mize mit vyhody i nevyhody. Vyhodou mize byt duvéra v badatele/-ku ze strany
respondentti/-ek, coz mtize mit vliv na kvalitu poskytnutych informaci a badatel/-ka se tak
muze dozveédét informace, ke kterym by se jinak téZko dostal/-a, nevyhodou pak muze byt
ztrata potfebného odstupu badatele/-ky od zkoumaného prostiedi, ktera s Sebou nese riziko,
Ze se badateli/-ce mohou n¢které jevy zacit zdat jako samoziejmé a zjevné, ale ve skute¢nosti
je tieba jim vénovat zvlastni pozornost (Disman, 2002).

Prvni respondentkou je Miriam. Miriam spada do vékové kategorie pod 30 let, pracuje
v Ceské spofitelng, a.s. pfiblizné jeden rok, ptisobi v oblasti vzd&lavani. Miriam ma
vysokoskolské vzdélani a je bezddtna. Od za¢atku svého pisobeni v Ceské spofitelné, a.s.
pracuje na stejné pozici.

Druhou respondentkou je Dana. Dané je piiblizné 40. let, v Ceské spofitelng, a.s.
pracuje priblizn¢ 10 let, pracuje v oblasti kariérniho rozvoje. Dana ma vysokoskolské
vzdélani a ma dvé déti. Za dobu svého pusobeni v Ceské spotitelné, a.s. méla moznost
kariérniho posunu po horizontdlni ose, o posun po vertikdlni ose nikdy neméla zajem,
nabidku Sice méla, nicmén¢ ji nikdy nevyuzila.

Tteti respondentkou je Barbora. Barbofe je také pfiblizng 40. let, v Ceské spofitelng,
a.s. pracuje zhruba 20 let, momentalné pisobi v oblasti personalistiky. Barbora vede
nékolika¢lenny tym pracovnikl a pracovnic. Barbora ma stiedoskolské vzdélani s maturitou a
ma dvé déti. Za dobu svého ptisobeni v Ceské spofitelng, a.s. méla moznost tfikrat povysit.

Ctvrtou respondentkou je Katefina. Katefing je pfiblizné 35 let, v Ceské postelné, a.s.
pracuje piiblizné 8 let, pracuje v oblasti investi¢niho poradenstvi, ma vysokoskolské vzdélani
a nema déti. Za dobu svého pisobeni v Ceské spofitelng, a.s. méla moznost povysit
jedenkrat.

Patou respondentkou je Ingrid. Ingrid je vice nez 50 let, v Ceské spofitelné, a.s.
pracuje piiblizn¢ 30 let, pasobi v oblasti finan¢niho planovani. Ingrid momentalné vede tym

pracovnikll a pracovnic, ma vysokosSkolské vzdélani, déti mé jiz dospélé. Za dobu svého

55



plisobeni méla moznost vystiidat celou fadu pozic a to jak po horizontalni, tak i po vertikalni
ose.

Sestou respondentkou je Beata. Beaté je piiblizné 35 let a v Ceské spofitelns, a.s.
pracuje 6 let. Momentalné na asistentské pozici. Za dobu svého plsobeni méla moznost
kariérniho posunu po horizontalni i vertikalni ose. O posun po vertikalni ose nicmén¢ neméla
nikdy zdjem. Bedta ma 2 déti. Po nastinéni zakladnich charakteristik respondentek struéné
predstavim pribéh provedenych rozhovorl, aby byla zaru¢ena maximalni transparentnost

vyzkumného procesu.

3.1.7 Prubéh rozhovoru

vvvvv

jelikoz to jsou mé kolegyné, se kterymi udrzuji pratelsky vztah. Kazdou ze Sesti respondentek
jsem ohledné vyzkumu oslovila napifimo bud’ e-mailem, telefonicky anebo osobng, tuto
variantu jsem zvolila ve vétSin€ pripadi. Kazdé z Zen jsem objasnila, Ze jsem studentkou
genderovych studii na FHS UK a blize jsem specifikovala ucel a cil vyzkumu, pfipadné jsem
doplnila informace tykajici se mého vyzkumu, pokud méla néktera z respondentek potiebu se
jesté doptat na blizsi detaily.

Vsechny rozhovory probéhly v zasedacich mistnostech v prostorach budovy Ceské
spofitelny, a.s. krom¢ dvou piipadi, kdy si tuto variantu respondentky nepialy a rozhovory
prob&hly v kavarné. Pfed zahajenim rozhovoru jsem se kazdé z respondentek zeptala, zda se
citi komfortn¢, nésledné jsem se kazdé znich zeptala, zda si mohu rozhovor nahrat na
diktafon, zaroven jsem kazdou z Zen informovala o tom, Ze kdykoliv by jim skute¢nost, Ze
rozhovor nahravam, vadila, bude po jejich upozornéni nahravéani pozastaveno. Také jsem
vzdy kazdou z Zen ujistila o zachovani jejich anonymity. Rozhovory trvaly vzdy pfiblizné 30
minut.

Otéazky, které jsem méla prfedem pfipravené, jsem pojimala jako urcitou osnovu, které
se mohu drZet a ktera je pro mé zaroven kontrolou, abych neopominula n&jaké dulezité téma,
nicméné otazek jsem se nedrzela striktné. Podle potieby jsem ménila formulaci kladenych
otazek, poptipadé i jejich poradi. Také jsem respondentkam kladla ptipadné doplnujici
otazky, na které jsem povazovala za dulezité se doptat. Domnivam se, Ze se mi béhem
rozhovoru s kazdou z respondentek podafilo vytvofit ptatelskou a otevienou atmosféru a

zarovei 1 pocit bezpe¢ného prostiedi.
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Zpusob zpracovani dat, kédovani a pripravu podkladi k samotné analyze ziskanych

dat specifikuji v nasledujici kapitole.

3.1.8 Zpracovani ziskanych dat a kodovani

Hendl uvadi, ze ,kvalitativni postupy vyzaduji ptesny a adekvatni popis dat“, jelikoz
nashromazdénd data jsou materidlem vypovidajicim o realit¢ (Hendl, 2005, str. 207).
Zpracovani ziskanych dat vyZzaduje jejich organizaci a redukci, aby mohla byt provedena
analyza, avSak nesmi dojit ke ztrat¢ kontextu sdélenych informaci (Hendl, 2005) (Coffey &
Atkinson, 1996). Redukci dat 1ze provést za pomoci kodovani nashromazdénych informaci,
které umoznuje jednodus$si orientaci v sesbiranych datech, jejich setfidéni do kategorii, aby
bylo mozné nasledné je propojovat a porovnavat a utvaret tak celistvé koncepty (Coffey &
Atkinson, 1996). I kdyz samotné kodovani miize byt soucasti analyzy, upozoriuji Coffey a
Atkinson (1996), Ze jej nelze povazovat za analyzu jako takovou, mnohem spis 1ze kdédovani
chapat jako urcitou Skalu pfistupi a zpisobu, jimiz organizujeme data. Coffey a Atkinson
(1996) dale uvadgji, ze cilem kodovani je propojit podobna témata a naméty v rozhovoru,
které jsou fragmentované. Zcela zasadnim krokem, ktery vede k Gspésné analyze dat, je pii
procesu kodovani identifikace klicovych témat a kategorii (Coffey & Atkinson, 1996).
Pomoci kodovani jsem se tedy snazila identifikovat kli¢ova témata a koncepty, abych mohla
pfistoupit k samotné analyze, kterd bude predmétem nasledujici kapitoly.

Samotnému kodovani vsak piedchazi transkripce ziskanych dat, tedy V piipadé
rozhovori prevedeni zaznamu mluveného slova do psané podoby. Hendl (2005) uvadi
nékolik zptisobt transkripce. Transkripce muze byt velice podrobna, ale i pomérné selektivni.
Ve svém vyzkumu jsem zvolila transkripci doslovnou, jelikoz jak uvadi Hendl, doslovna
transkripce je podminkou pro podrobné vyhodnoceni ziskanych dat (Hendl, 2005). Abych
zachovala raz provedenych rozhovoril, neupravovala jsem gramatiku, ani stylistiku. Nasledné

jsem piistoupila ke kodovani a posléze i k analyze dat.
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3.2 Analyza

3.2.1 Pojeti diverzity managementu v Ceské spofitelné, a.s.

Jest¢ pred tim, nez se budu vénovat samotné analyze provedenych
polostrukturovanych rozhovord s respondentkami, pfedstavim aktualni situaci v oblasti
diverzity managementu v Ceské spofitelné, a.s. Jak bylo uvedeno vyse, hlavni vyzkumnou
otazku, kterd zni Jaky viliv ma strategické rizeni diverzity na postaveni Zen ve firemnim
prostiedi Ceské sporitelny, a.s, se budu snazit zodpovédét za pomoci dalsich dopliujicich
otazek. Kromée otazek, které jsem kladla respondentkdm v pribéhu rozhovort, jsem si rovnéz
pokladala otazky, pomoci kterych jsem se snazila identifikovat vychozi situaci spole¢nosti
v oblasti diverzity managementu za tcelem leps§iho porozuméni vypovédi respondentek a
presnéjsi interpretace poskytnutych dat. Jednalo se o nasledujici otazky: Jaké kroky podnika
Ceska sporitelna, a.s. V ramci strategického Fizeni diverzity? Jakd je z hlediska zastoupeni
Zen aktudlni situace Ceské sporitelny, a.s.?

Ceska spofitelna, a.s. obecné prezentuje, e se v oblasti diverzity managementu
vénuje Sesti hlavnim oblastem formou Sesti projektd?®. Jednd se o projekt snizvem
Transition — Bez bariér, ktery se vénuje zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim, o
projekt Moudra Sova, ktery se vénuje zaméstnavani osob ve véku nad 50 let a pod 30 let, o
projekt Gender — Rovné piilezitosti, ktery se zaméfuje na cilenou podporu kariérniho rozvoje
zen, o projekt Cap, ktery se vénuje podpofe zaméstnavani rodiétl vracejicich se z matetské a
rodi¢ovské dovolené, 0 projekt Grant — Flexi kancelafr, ktery se snazi prosazovat zavadéni a
poskytovani flexibilnich forem prace a o projekt Zdrava CS, ktery se zaméfuje na podporu
zdravi zaméstnanctl a zaméstnankyn Ceské spofitelny, a.s. Mnozstvi aktivit, které v ramci
zminénych 3esti projekti Ceska spofitelna, a.s. dél4, je skuteéné hodné. Z diivodu rozsahu
této prace, ale i celkového zaméfeni, nebudu vSechny aktivity dopodrobna rozepisovat, ale
zam&fim se na ty, které povazuji v souvislosti s provedenymi rozhovory a celkovym tématem
této prace za dulezité uvést.

Z hlediska zaméteni této prace patii mezi stézejni aktivity rozvojovy program pro
zeny, ktery se interné nazyva Satori a spada do projektu Gender — Rovné pftilezitosti. Tento
program byl vytvofen na podporu talentovanych zen na manaZzerskych pozicich a Zen

S potencialem stat se manazerkami. Do programu jsou zeny vybirdny na zaklad¢ interné

29 Vetejné jsou tyto informace dostupné na webovych stankach www.csas.cz/diversitas.
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nastavenych kritérii, které musi splnit. Stézejni ¢asti tohoto programu je mentoring, pticemz
mentory a mentorkami jsou lidé z nevys$siho managementu. Je nutné podotknout, ze kazdy/-a
zaméstnanec/-kyné¢ ma také moznost vyuzit interniho kariérniho poradenstvi a sluzeb
internich profesnich kou¢t a koudek®. Zenam je nad tyto moZnosti nabizen i pravé vyse
uvedeny rozvojovy program Satori uréeny specialné pro né.

Cilem tohoto programu je zvysit pocet Zzen ve vlivnych rozhodovacich pozicich,
jelikoz Ceska spofitelna, a.s. se jako dcefind spole¢nost bankovni instituce Erste Group
zavazala kK navrhovanému opatieni Evropské komise, které upravuje genderovou vyvazenost
u avérovych instituci, investi¢nich podnikii a spole¢nosti kotovanych na burze a vyzyva tyto
podniky svyznamnym finanénim podilem, a tedy i vyznamnym spoleCenskym vlivem
k tomu, aby naplnily kvétu 40% zastoupeni Zen Vv piedstavenstvech a dozor¢ich radach do
roku 2020 (Evropska komise, 2014). Nutno podotknout, Zze tato kvota neni nijak
sankcionovana a je dobrovolna, Erste Group se proto s ohledem na stavajici situaci zavazala,
ze do roku 2019 bude mit celd skupina Erste Group 35% zastoupeni Zen v predstavenstvu,
dozor¢i radé€ a na Grovni nejvyss§iho managementu. Momentalni pomé&r zastoupeni Zen na této
tirovni je za celou Erste Group 26,2 %%, Ceska spotitelna patii k nejpocetngjsimu &lanku celé
bankovni skupiny Erste Group, podle internich dokumenti mé& momentalné 9608
zaméstnancti a zaméstnankyii®?, pi¢emz 7159 z toho jsou Zeny a 2450 muZi, coZ v prepoétu
na procenta znamena, ze v Ceské spofitelng, a.s. je piiblizné 74,5 % Zen a 25,5 % muzi.
Pokud se podivame na rozlozeni sil v nejvyssim vedeni, zjistime, ze na Girovni predstavenstva
neni jedina Zena oproti péti muzim v piedstavenstvu, Vv dozoréi radé je jedna zena oproti
osmi muziim a na Urovni nejvyssiho managementu je Ctrnact Zen a devétadvacet muzi. Pro
lepsi prehlednost uvadim nize v tabulce (Tabulka ¢.1) pomér zastoupeni muzi a zen na
zminénych pozicich, vCetné percentudlniho vyjadieni. K nahlédnuti je i situace na urovni

stfedniho managementu.

30 Kouge definuje Registr kouét CR jako osobu, ,kterd vytvari se svym klientem unikdtni a rovnocenny vztah —
spolecné definuji konkrétni cile a nejvhodnéjsi zpiisoby jejich dosazeni. Kouc dba o to, aby klientovi nechybéla
motivace a usmeériuje jeho energii tak, aby byla co nejlépe vyuZita. Zodpovédnost za dosaZeni vysledku je
rozloZena stejnym dilem mezi kouce a klienta* (Registr kou¢t CR, 2014).

31 Vechna uvadéna ¢isla vyplyvaji z internich statistik, které si Ceska spofitelna, a.s. vede.

32 Toto ¢islo je pohyblivé, tudiZ neni zcela presné, ale stabilné se po&et zaméstnanych pohybuje kolem 9500.
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Tabulka ¢&.1. Zastoupeni muZii a Zen v managementu Ceské spofitelny, a.s. 3

Zdroj: Ceska spofitelna, a.s. 2014 (interni statistika)

Celkovy pocet ¢lenl/-ek v piedstavenstvu 5

Z toho pocet zen v piedstavenstvu 0 0,0%
Pocet zamé&stnancl/-kyn na trovni B -1 43

Z toho pocet Zen na Grovni B -1 14 32,6%
Pocet zaméstnancl/-kyn na trovni B -2 161

Z toho pocet Zen na trovni B -2 46 28,6%
Pocet zaméstnanci/-kyn na urovni B -3 258

Z toho pocet zen na Grovni B -3 104 40,3%
Celkovy pocet ¢lenti/-ek v dozor¢i radé 9

Z toho pocet zen v dozorci rade 1 11,1%

Mezi dalsi klicové aktivity programu Diversitas patii setkavani rodi¢t na mateiské a

34 v Praze i regionech, které maji za cil udrzet

rodicovské dovolené, tedy prevazné Zen
komunikaci a vztah srodi¢i béhem doby, kdy jsou distancovani z divodu rodi¢ovskych
povinnosti, informovat je o novych ¢innostech firmy a predev§im podpofit jejich ndvratnost.
Jedna se o zmifiovany projekt Cap. Soudasti firemni strategie V ramci tohoto projektu je
podpora rodi¢ii formou finanénich pfispévkii béhem matetské a rodicovské dovolené a
poskytnuti volna navic otcim pfi narozeni ditéte.

V neposledni fadé je tieba zminit podporu flexibilnich forem préce, o kterou se Ceska
spofitelna, a.s. snazi v projektu Grant — Flexi kancelai tak, ze proSkoluje manaZery a
manazerky formou zazitkovych Skoleni, aby uméli vyuZzivat vyhod flexibilnich forem préce.
Radovi/-é zaméstnanci a zaméstnankyné jsou vramci tohoto projektu seznamovéni s
moznostmi flexibilnich forem prace, kterych mohou vyuzit, je-li to v jejich situaci potteba®.

U projektu Transition — Bez Bariér bych rada uvedla dvé kliCové aktivity, a to

poskytovani odbornych stdzi osobam se zdravotnim postizenim s naslednou moZznosti

Zice oznadend i 1. B -2, B -3 vyjadiuii Grove zafazeni v hi i Urovne NI
3 Pozice oznacené jako B -1, B -2, B -3 vyjadiuji Giroven zafazeni v hierarchii. Urovné se pomysIn& ode¢itaji od
predstavenstva (B = Board), které je nejvyse.

34V Ceské spoftitelng, a.s. je momentaln& na mateiské a rodi¢ovské dovolené celkem 1000 zaméstnanych,
pfic¢emz 3 z toho jsou muzi.

3 Zde je nutné podotknout, Ze hlavni cilovou skupinou jsou Zeny ve v&ku nad 55 let, u kterych hrozi nejvice, Ze
musi zvladat péci o staré rodiCe a zaroven péc¢i bud’ jesté o vlastni déti, anebo vnoucata. Samoziejme ale nejsou
vyhradni skupinou zaméstnancli/-kyn, ktera flexibilni formy prace mtize vyuzivat.
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pracovniho uplatnéni, pokud to dovoluje situace obou stran a také uhrazeni nakladi Ceskou
spotitelnou, a.s. za ergonomické pomuicky osobam se zdravotnim postiZzenim v plné vysi.

Posledni aktivitu, kterou bych rada uvedla, je tzv. Univerzita tfetiho v€ku v ramci
projektu Moudra Sova, kdy se Ceskd spofitelna, a.s. snazi podporovat kariérni rozvoj
generace nad 50 let Skolenimi uzpiisobenymi potfebam této generace.

V predchozich kapitolach empirické ¢asti této prace jsem piedstavila ucel vyzkumu
a stézejni vyzkumné otazky, nasledné jsem prodiskutovala metodologicka hlediska vyzkumu,
pfedstavila jsem vyzkumnou metodu a techniku. Rovnéz jsem zvézila etické hledisko
vyzkumu. Pfedstavila jsem vybér respondentek, zptisob navazani kontaktu s nimi a uvedla
jsem prabéh polostrukturovanych rozhovorti. Dale jsem pfedstavila zplisob zpracovani
ziskanych dat a v zavéru jsem pied samotnou analyzou ziskanych dat nastinila pojeti

strategického fizeni diverzity neboli diverzity managementu v Ceské spofitelné, a.s.

3.2.2 Analyza rozhovori

Hendl (2005) uvadi, ze po peclivé organizaci a redukci dat dochéazi k vlastni
interpretaci dat. Dilezité je predstaveni kliCovych témat a konceptd, u kterych v prubéhu
kodovani vyplynulo, Ze jsou z hlediska vyzkumné otazky stézejni (Hendl, 2005). Pro
kvalitativni data je charakteristické, ze se vyznacuji svoji kontextudlnosti a neni mozné je
strukturovat do té podoby, do které lze data kvantitativni povahy. Pro zpracovani
kvalitativnich dat je proto charakteristické, Ze je jejich interpretace doplnéna o celé citace a
poznamky z provedenych rozhovort ¢i terénnich vyzkumui (Hendl, 2005). I ja tedy postupuji
timto zpisobem a niZze predstavuji kli¢ova témata a kategorie, ktera zasazuji do kontextu tim,
ze v souvislosti s danym tématem vzdy uvadim kli¢ové citace respondentek. Uvedena témata
a kategorie vyplynula jako podstatna vzhledem k zaméfeni vyzkumu a hlavni vyzkumné
otazce, kterda zni Jaky viliv ma strategické rizeni diverzity na postaveni zZen ve firemnim
prostiedi Ceské sporitelny, a.s?

Se vSemi zenami byla nejprve prodiskutovana soucasna situace V postaveni Zen v
Ceské spotitelng, a.s., cilem bylo zjistit, jak Zeny vnimaji postaveni zen zaméstnanych v
Ceské spotitelng, a.s., jaké jsou podle nich potencialni moznosti a piilezitosti v kariérnim
rastu Zen, zda podle nich existuji n&jaké limity v kariérnim rozvoji zaméstnankyn Ceské
spofitelny, a.s. a 0 jaké limity se poptipadé jedna. Jelikoz v oblasti postaveni Zen ve

spole¢nosti hraje obecné vyznamnou roli finan¢ni ohodnoceni jejich prace, zaméfila jsem se
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v diskusi se zenami 1 na toto téma, jelikoZz jak predstavuji v teoretické ¢asti této prace, pristup
K finanénim zdrojim znamena i ptistup k moci (Kimmel, 2000).

Nasledné jsem se v diskusi s respondentkami zaméfila na téma podpory kariérniho
rozvoje zen zaméstnanych u Ceské spofitelny, a.s. Zajimalo mne, jaké nastroje podle Zen
Ceska spofitelna, a.s. k podpofe zen vyuZiva a jak je vnimaji ony samy.

Po té se diskuse pfesunula do roviny diverzity jako takové a jeji podpory v Ceské
spofitelné, a.s. Zajimalo mné¢, jak respondentky diverzité rozumi, zda ma podle nich diverzita
otevienou podporu vedeni, jaky je podle nich vztah kdiverzit¢ ze strany ostatnich
zaméstnancl a zamé&stnankyn a do jaké miry vnimaji podporu diverzity jako pfinosnou.

Zam¢éiila jsem se rovné€z na osobni zkuSenost respondentek s vlastnim kariérnim
rozvojem a roli zminénych podplrnych programi v ném. Zajimaly mne také motivace zen
Kk profesnimu rozvoji, a zda v jejich kariéfe figuruje néjaky pozitivni piiklad uspésné zeny,
zda se potykaly nebo potykaji ony samy s néjakymi piekazkami a jakéd je jejich vize do

budoucna.

3.2.3 Postaveni Zen v Ceské sporitelné, a.s.

Tato Cast analyzy se zaméiuje na aktudlni postaveni zen zaméstnanych ve spolec¢nosti.
Predstaveny budou limity kariérniho rozvoje a pfi€iny neptfitomnosti Zen ve vrcholovych
funkcich z hlediska respondentek. Zaroven budou prezentovany nazory respondentek

V oblasti finan¢niho ohodnoceni muzu a Zen.

3.2.3.1 Limity kariérniho rozvoje zaméstnankyii Ceské spofitelny, a.s.

Co se tyce presvédéeni respondentek v tom, kam az je mozné, aby Zeny v rdmci
organizace stoupaly, shodla se vétSina z nich natom, Ze az do relativné vysoké trovné
V hierarchii pozic nevidi problém, predmétem diskuse pak vSak byly prvni dvé trovné
vedeni, které jsou postaveny hierarchicky nejvys. Jednd se o predstavenstvo, vétSinou
respondentek oznacovano jako board, a 0 uroven hned pod piedstavenstvem, kterou
predstavuji feditelé a feditelky jednotlivych usekt, nékteré respondentky o této trovni hovofi
jako 0 B -1%. Tyto dvé tirovné se naprosté vétsing z nich zdaji byt z hlediska dostupnosti pro
zeny pomérné problematické. Vypovédi respondentek zde koresponduji s argumenty Acker

(2003) a Kanter (2003), které tvrdi, Ze hierarchie usporadani organizaci vétSinou odpovida

3 Viz tabulka ¢.1. Zastoupeni muzii a Zen v managementu Ceské spofitelny, a.s.
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principu uplatiovani muzské moci nad Zenami, a zeny jsou tudiz systematicky vyloucené
z takovych pozic, které disponuji nejvétsimi rozhodovacimi pravomocemi, coz se podepisuje

na strukturalnim umisténi Zen v rdmci organizace. Barbora v této souvislosti uvadi toto:

Relkla bych, Ze zensky, kam aZ miizou kariérné riist relativné bez problémii, tak to jsou
posty néjakejch vedoucich oddéleni, reditelii odborii jeste taky, u tech usekovejch reditelit uz

je to horsi...(Barbora)

Ve svém postoji se Ingrid s Barborou vice méné shoduje, nicméné dopliiuje sviij nazor
ohledn¢ usporadani spole¢nosti jest¢ o zajimavou poznamku, kterd poukazuje na to, ze
kariérni rast je pro zeny snaz$i v oblastech, které jsou chdpané jako ne pfili§ vyznamné.
Oddéleni, o kterém V této souvislosti hovoii, se nazyva jako tzv. back office. Toto odd¢leni
zajistuje administrativni zazemi celé spolecnosti. Ingrid zaroven zvyznamiuje odvétvi IT a

finan¢ni fizeni, které z jeji vypoveédi vyznivaji jako odvétvi tradicné muzska.

Tak vedouci oddéleni, ty mame, vedouci tymu ty taky mame, odbor jesté jakz takz, ale
Z myho pohledu narazime na usek, tam uz se podle mé narazi a board to uz jako nic no. Jako
ty Zensky maji vetsi moznost kariérniho rustu v oblastech jako je back office, a to i ve sporce
si myslim, Ze tam ty Zensky jsou, ale co se tyce treba konkrétné IT, tam nemdame zZdadnou
Zenskou, a kdyz si vezmes financni trhy, tak taky nevim o Zadny Zensky, Ze by to vedla (...) ja
si myslim, Ze ten back office je tady vniman jako néco nepodstatnyho, jako néco podradnyho,

ale nikdo si neuvedomuje, Ze na tom ta banka stoij (Ingrid).

Tvrzeni Ingrid je vyznamné z toho divodu, ze potvrzuje argument Kimmela (2000),
ktery tika, Ze pozice spojené s fizenim finan¢nich zdroji a strategickym fizenim spolecnosti
byvaji doménou muzili, kdezto pozice zajiStujici hladky pribéh a pozice servisni byvaji
doménou zen. Lze poukdzat i na argument Reskin (1993), ktera tvrdi, ze se posouvaji
pomyslné hranice prestize u odvétvi, které se stanou typicky Zenské. Oproti Barbote a Ingrid
se nize uvedena presvédceni Katefiny a Beaty lisi v tom, Ze z hlediska dostupnosti vidi jako

problematickou az uroven ptedstavenstva.

Tak je tady cast reditelek, co se treba dostaly do byznysu, ale nevim, jestli se mohou
dostat dal do vedeni (...) ja nevim, mam tieba okolo sebe takové priklady, kdyz ta Zena chtéla

byt reditelka, tak prosté to tady dostala, tu pozici, nevim, tézko rict (Katerina).
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No, tak board bych asi nevidéla, ale myslim si, Ze jinak miiZou fakt kamkoliv, jo, ale
musej tomu néco obétovat, samoziejmé. (...) Nerikam, zZe je to jednoduchy, ale myslim si, zZe

vvvvvv

tam bych nevidéla probléem (Bedta).

Ackoliv realné mnozstvi Zen ve vedeni napovida tomu, ze je tato Groven spole¢nosti zenam
mén¢ dostupnd nez muzum, Beata ani Katefina nevnimaji tuto skutecnost jako néco
problematického, respektive problematicka se jim zda z hlediska dostupnosti az uroven
predstavenstva, o kterém je obecné znamo, ze je vyhradné muzské. Postoj Beaty a Katefiny
muze plynout znedostatecné informovanosti o situaci v oblasti zastoupeni muzi a Zen
napti¢ Ceskou spofitelnou, a.s. a rovnéz ze skute¢nosti, ze respondentky podléhaji normativu
nastavenému genderovym tadem a pfijimaji fakt, ze je vice muzii na pozicich, které disponuji
nejveétsi rozhodovaci pravomoci, jako pfirozené dany, coz je vSak pouhou iluzi. Toto
vychodisko by odpovidalo principu Bourideova symbolického nasili, jehoz vlivem, jak uvadi
Bourideu, se zdaji byt vztahy nadvlady jakoby pfirozené, jelikoz ovladani nemaji jinou
moznost hodnotit realitu neZ prostfednictvim kategorii konstruovanych z hlediska
vladnoucich, coz mize vést az k ur¢itému sebepodcenovani zen (Bourdieu, 2000).

| nize Dana poukazuje pfedevsim na nedostupnost pozic v roviné predstavenstva.
Dana nicméné vyjadrila pfesvédceni o tom, Ze diky sou€asné feditelce tiseku Lidské zdroje
VETi, Ze se tato situace zmeni. Jeji presvédceni o tom, Ze soucasnou situaci mize takto vysoce
postavena Zena pomoci zménit, koresponduje s tvrzenim Dohnalové a kol (2012), ktera tvrdi,
ze jednim z aspektd, ktery ovliviiuje genderovou diverzitu ve spolecnosti, je dostate¢né
mnozstvi pozitivnich piikladi vysoce postavenych zen, které mohou jednak slouzit jako zdroj
motivace a inspirace, ale rovnéz deklaruji redlnou priichodnost napti¢ firemni hierarchii.
Ackoliv je v tuto chvili v Ceské spofitelné, a.s. zastoupeni muzii a Zen napfi¢ organizaéni
strukturou siln€ nevyvazené, je diky argumentu Dohnalové a kol. (2012), a také diky tvrzeni
Dany, mozn¢é se domnivat, Ze se s piibyvajicim mnozstvim Zen ve vysokych funkcich, ac je
narist minimalni, mize soucasna situace pomalu proménovat. Zaroven je nutné upozornit na
skuteCnost, ze ackoliv je v cele lidskych zdroji Zena, je tato oblast obecné povazovana za
,mékkou“. V tomto smyslu se i zde potvrzuje horizontalni segregace trhu prace, kdy dochazi
k tomu, Ze Zeny jsou koncentrovany v uréitych segmentech ¢i odvétvich, které jsou vlivem
pisobeni genderového fadu obyéejné povazovany za méné narocné a méné dulezité (Reskin

B. , 1993). Krom¢ toho, ze Dana jiz narazi na moznosti promény souc¢asné¢ho usporadani

37 B -1 je interni oznageni pro Uroveh v hierarchii pozic ihned pod predstavenstvem.
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organizaéni struktury Ceské spofitelny, a.s., otevira spoleéné s Beatou téma, které bude
hlavnim predmétem diskuse v nasledujici kapitole, a to existujici pfi¢iny nepfitomnosti zen

ve vrcholovych funcich z pohledu respondentek.

Tak jd samoziejmé vim, Ze v Cesky sporitelné je treba 75 % zen, ale z toho jen 25% je
ve vedent, takové jsou ty odhady, to se vi. Myslim si, Ze je to vyrazné lepsi, nez to treba bylo,
uz jen tim Ze se hodné mluvi o ty diverzité a tak. A ja to vidim dobie i s nastupem Jitky®®,
myslim, Ze treba do dvou let bude v boardu néjakad Zena. Taky znam par Zenskejch, ktery ty
ambice maj a myslim si, Ze tam patrej,ale vim, Ze tam jim branilo trosku néco jinyho nez
rodina nebo ze nechtéj, ale zZe ten muzskej svet je tam nepustil. To vim, o dvou pripadech vim

(Dana).

Jak je patrné, Dana je stejné jako ostatni zeny presvédCend o tom, Ze Groven predstavenstva
je zenam tézko dostupna, Dana je vSak oproti Beat¢ a Katefin¢ piesvédcend o tom, ze
diitvodem nepfitomnost zen na této Grovni vedeni je to, Ze je tam muzsky svét nechce vpustit.
Jeji argument koresponduje s jiz uvadénou Acker (2003) a Kanter (2003), ale rovnéz i
s Kimmelem (2000), ktefi tvrdi, Ze byrokracie organizaci je strukturovana Vv souladu
s muzskou moci uplatiiovanou nad Zenami, a tudiz Ze Zeny jsou vlivem genderového fadu
systematicky udrZzované na téch turovnich organizac¢ni hierarchie, na nichz disponuji

podstatné mensi moci nez muzi.

3.2.3.2 P#itiny nepiitomnosti Zen ve vrcholovych funkcich v Ceské spo¥itelné, a.s.
z pohledu respondentek

Co se tyCe pfiCin nepfitomnosti zen ve vrcholovych funkcich, respondentky
zvyznamiuji rizna témata, nicméné vSechny uvedly jako podstatnou piekazku pro kariérni
rozvoj zen rodinu a povinnosti s ni spojené, obzvlaste pak ty z zen, které maji nebo méli malé
déti. Vétsina znich upozornila i na problemati¢nost zazitych kulturnich vzorcti a s tim

souvisejici stereotypy. Barbora naptiklad uvadi:

Pohled na to, pro¢ neposadit Zenu na manazersky kreslo, je ten, Ze chci, aby mi pracovala 24
hodin denné (...) a ta predstava podle mé je takova, Ze jakmile ta Zena ma dité a rodinu, tak

porad je tam za tim to, Ze tohle vSechno nedd (...) Je to spolecenskej problém a je

3 Dana ma na mysli Jitku Schmiedovou, ktera je souc¢asnou feditelkou tiseku Lidské zdroje.
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dlouhodobej, ja to vnimam celou tu dobu, co jsem V praci, téch 20 let, co pracuju, tak to
vnimas vic a vic, Ze jo, ten pohled, protoze se prosté porad ocekava, Ze tu budes furt, ono je
to i tfeba uz i na moji pozici, ale predstav si sebe, Ze budes mit déti, jo, tady se hejkne, Ze

V Sest hodin je schiizka. Prosté nemiizu, Skolka je do péti, sorry, mam deéti!...(Barbora).

Bedta, kterd na jednu stranu nevidi takové omezeni Vv kariérnim rozvoji zaméstnankyn Ceské
spotitelny, a.s., tedy s vyjimkou pfedstavenstva, na druhou stranu hovoii o Case, ktery musi

zeny kariéte vénovat, a ktery pro ni znamena rodinu.

No cas, zejména cas, tam je to nejvetsi problém s casem, co se tyce rodiny, takze obétovat

tomu rodinu urcité a vénovat tomu spoustu c¢asu (Bedta).

Beata 1 Barbora potvrzuji, ze rodiCovstvi miiZze byt zdrojem obtizi piibudovani kariéry.
Bettio a kol. (2012) sice hovofi o matefstvi v souvislosti s mladymi Zenami a o
komplikovanosti jejich situace pifi hledani zaméstnani, kdyZ se obecné ocekava, ze mladé
zeny rodinu teprve mit budou, jak se vSak ukazuje, tak i v zaméstnani mize matefstvi
znamenat nesnaze. Na tento problém narazi i Dohnalova a kol. (2012), ktera tvrdi, Ze jednou
z prekazek, kterym zeny musi cCelit, je nemoznost slad’ovat profesni a rodinny zivot. Téma
sladovani profesniho a rodinného zivota se v rozhovorech se Zenami opakovalo velmi ¢asto.
Dohnalova a kol. (2012) hovoii kromé nemoznosti sladovat rodinny a pracovni zivot 0
dalsich piekazkach, které souvisi s nepiitomnosti Zen ve vedoucich funkcich. Jsou jimi zazité
kulturni stereotypy, nedostatek neformalnich kontaktli, nizka sebediivéra zen a nedostatek
pozitivnich vzord zen. Tato tvrzeni potvrzuje Ingrid, Miriam i Dana, kazda vsak klade diraz
na néco trochu jin¢ho. Zaroven je tieba upozornit na to, ze ackoliv vySe uvedené piekazky
chapou respondentky jako hlavni pfi¢iny nepfitomnosti Zen ve vedoucich funkcich, jedna
se vlastné az o dasledky vzniklé pusobenim genderového fadu a jim nastaveného normativu,
ktery je z divodu preference hodnot spjatych s hegemonni maskulinitou neptiznivy vici

postaveni zen (Kimmel, 2000).

Schopny Zensky ve sporitelne jsou, ambiciozni Zeny taky jsou, ale myslim si, Ze kolikrat
dochazi k tomu, Ze se ta Zena, ktera ma ty schopnosti i ambice, tak nez se na to dany misto
prosadi, tak je potom treba i unavena nebo otrdavena z toho jako takovyho neustalyho boje,
aby presvédcovala, Ze ona je lepsi nez ten chlap, Ze by prosté na tu pozici méla podstatné

vetsi predpoklady. Jako ja si myslim, Ze je to v tom zkostnatélym mysleni jo. Porad si myslim,
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Ze je ta Zenskd tady brana jako, ty se staras o rodinu a o ty déti, co ty nam do toho miiZes
kecat! Ale vis, kdyz to vezmu treba u nas, a vezmu si, kolik treba téch holek by chtélo nebo
Jjsou treba ambiciozni a délaj pro to maximum, a proc treba nemohly byt prosazeny nebo
nemohly jit délat na urovni B -1? A pak tam vezmou néjakyho kluka z myho pohledu
absolutné proste bez zkuSenosti, mozna je ambiciozni, mozna md, ja nevim, vzdélani, ale to

vzdelani taky neni vsechno a prosté je tam (Ingrid).

Ingrid poukazuje na skute¢nost, ze jsou na Zeny uplatiiovana jina kritéria hodnoceni, nez na
muze. Nazor Ingrid tak odpovidéa tvrzeni Kanter (2003), kterd tika, Ze realné piileZitosti k
profesnimu ristu Zen jsou limitované obecnymi piedpoklady a soudy o schopnostech a
dovednostech zen a Zeny tak musi Celit mnohem vétSim prekdzkdm v kariérnim ristu, nez
muzi. Ingrid vlastné upozoriuje na disledky, které ma takové pojimani zen.

Miriam se ve své vypoveédi zmifluje rovnéZ problemati¢nost slad’ovani profesniho a
rodinného Zivota, limitech, které s sebou nese tradi¢ni pojeti femininity a maskulinity a
potvrzuje i vyse uvedeny argument Dohnalové a kol. (2102), ktera hovofi 0 tom, Ze Zeny maji
mensi pfistup k neformalnim kontaktim s klicovymi lidmi, které hraji v budovani kariéry

dalezitou roli.

Ja si myslim, Ze je to dost takova jako muzska hra a prosté ze mezi sebe ty zZensky jako uplné
nechtéji, aniz by to byl uplné zamer, ale Ze kdyz se néco jako rozhoduje, tak tam prosté jsou ti
muzi mezi sebou, takzZe si o dalsich otevienych pozicich reknou mezi sebou, znaji se spis mezi
sebou. Takze pokud se jednd o vybeér takhle jako do vrcholovych pozic, tak tam to osobni
doporuceni urcité hraje velkou roli (...)Myslim si, Ze to treba miiZe byt zpusobeny i tim, Ze ty
Zeny se snazi vic jako dodrzovat chodit po praci domui, protoZe vétsinou je to jako, aspon ja
to tak zatim vnimam v ceskym prostredi, je to porad chapany tak, Ze se o tu domdacnost stara
ta zenska, takze kdyz prosté panové potom jdou vecer na golf, tak ta Zenskd na golf nepujde,

protoze se jde starat o rodinu (Miriam).

Miriam i Ingrid stvrzuji svym piesvédcenim 0 tom, jak to funguje v nejvlivnéjsich kruzich,
Kimmelovu argumentaci, ze pracovni trh funguje jako misto ,,homosocialni reprodukce®, a
tedy ze zeny jsou systematicky vylu¢ovany z takovych poli plisobnosti, kde existuje nejvetsi
koncentrace moci a s tim souvisejici moznost ovliviiovat nastaveni spolec¢nosti (Kimmel,
2000, str. 175). Kimmel (2000) rovnéz uvadi, Ze dominance muzt na trhu prace napomohla

vytvofit  prostiedi, které je zalozené na mocenskych vazbach, racionalité,

67



konkurenceschopnosti a individudlnim vykonu®, pfi¢emz Zeny nejsou s témito hodnotami
spojovany a jsou jim piisuzovany hodnoty zcela opa¢né. To miize mit dopad jednak na to, jak
na n¢ pohlizi spolecnost jako takova, ale i na to, jak se Zeny samy pojimaji. Danina vypovéd

toto tvrzeni pomérné pekné demonstruje:

Ja si myslim, ze mozna zZeny samotné, Ze se mozna samy limitujeme. Jako treba moznd, zZe ani
Zensky nechteji byt tolik nahore. Nevim. A druhy divod je, Ze je tam ty chlapi nepustéj
(Dana).

Po tom, co jsem se Dany zeptala, v ¢em se podle ni limitujeme, uvedla nasledujici:

Ze si dostatecné tieba nevéFime, Ze moznd vice energie davame do ty rodiny a nemdame tieba
takovy ambice nebo se neumime tolik prodat. A moznd Ze ten svét byznysu nahore nahrava
vic tvrdym loktiim a madlo emocim a my jako Zeny jsme od prirody hodné emocné zaloZeny a
odpovédny za tu rodinu. A moznd jsme ochotny jit méné do rizika, coz se na techhle pozicich

uz hodné vyzaduje. TakZe ta ochota méné riskovat a paradoxné velkd odpovednost (Dana).

Dana stejné tak jako Miriam a Ingrid naraZi na nepropustnost muzského vedeni, zaroven také
poukazuje na to, ze zjejiho hlediska mize byt pfiCinou nepfitomnosti zen ve vedoucich

funkcich nedostatek ambiciéznich Zen*®

, Coz prisuzuje tomu, ze Zeny dostatecné neveri
vlastnim schopnostem. Tento vyrok Ize opét piisuzovat pisobeni genderového fadu, ktery
logikou vlastnich hodnot a normativii udrzuje Zeny v presvédceni, Ze piirozené¢ nedisponuji
takovymi schopnostmi a dovednostmi, které jsou spjaté s moci, coz odpovida principu
somatizace nadvlady a rovnéz symbolickému nasili, o kterém hovoii Bourdieu (Bourdieu,
2000). Bourdieu uvadi, Ze neobyc¢ejna sila muzského pojeti socialniho svéta ,.legitimuje
vztah nadviady tim, Ze z ného cini soucdst logické prirozenosti, jez sama je pritom
naturalizovanou socialni konstrukci* (Bourdieu, 2000, str. 24). Diky tomu, Ze je tato logicka
piirozenost nadvlady pfijimana kazdym z nas jako samoziejma, dochazi k tomu, ze se sami
,formujeme* do podoby, ktera tuto nadvladu opét potvrzuje. Dana mimo to, ze pochybuje o

schopnostech Zen, které je potieba mit k vykonu prace ve vedoucich funkcich, také

39 Kimmel (2000) uvadi i dalsi charakteristiky, uvedla jsem z mého hlediska jen ty nejpodstatngjsi.

40 Dana nicméné na jiném mist& uvadi, Ze zna Zeny, které o vedouci funkce usiluji. Domnivam se tedy, Ze tyto
zeny, které ambice byt ve vedeni maji, povazuje Dana spi§ za vyjimky, jelikoz o Zenach mluvi obecné tak, zZe
tihnou spis k rodiné a nedisponuji dostatecnou sebedivérou a dal§imi dovednostmi, které jsou z jejiho hlediska
potiebné pro vykon ve vedoucich pozicich.
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tematizuje prirozenou emocionalitu zen a odpovédnost za rodinu. Jeji pfesvédceni lze opét
spojovat svySe uvedenym pusobenim genderového fadu, diky kterému Dana chape
emocionalitu a péci o rodinu, respektive odpovédnost za ni jako pfirozenou danost Zen, 0O
¢emz vSak lze z hlediska socialniho konstruktivismu, o kterém hovoii naptiklad Smausova,
siln& pochybovat (Smausova, 2002)*!. | Dana tematizuje otazku slad’ovani rodiny a profese,
ostatnich, nicméné 1 ona chdpe péci o rodinu jako zavazek, ktery lezi primarné na Zenskych

bedrech.

Ja myslim, zZe kdyz Zenska je Sikovna a je oteviena té prileZitosti, tak ono to néjak prijde. Ja
myslim, zZe zZenska, kterd je Sikovna a ma to doma zmakly, tak to ma zmdakly i v sobé natolik,
Ze si to sladi néjak i doma, treba néjaky chitvy nebo nékoho dalsiho, kdyz veri tomu, co déla.
Ale musi tomu vérit, to pak jsou takovy ty pochyby, Ze nejsem dostatecné dobra mama, tak se
upozadim v té praci, abych byla vic doma (...) Ale kdyz citim, Ze jsem prirozend a jdu si
zatim, co opravdu chci a jdu si podle svych hodnot, ktery mam srovnany, tak si myslim, Ze ty

prilezitosti se najdou (Dana).

Zajimavy je nazor Katefiny, kterd se domniva, Ze neptfitomnost Zen ve vrcholovych funkcich
Ceské spofitelny, a.s. je dana jednak sektorem finanénictvi, coz koresponduje s nazorem
Ingrid, ktera jiz vy$e zminila, Ze v oblasti ¥izeni financi neni v Ceské spofitelng, a.s. ve
vedeni zadna Zena, a druhym divodem je podle ni skute¢nost, Ze na tyto posty zjevné nejsou
vhodné kandidatky. Timto nazorem je vSak v rozporu s Ingrid, ktera tvrdi, Ze ambiciozni a
schopné zeny v Ceské spofitelng, a.s. jsou, jen je tzv. muzsky svét odmita vpustit mezi sebe,

coz potvrdila i Miriam a Dana.

(...) takze za prvy je to tedy oborem, Ze je to financnictvi, bankovnictvi a za druhy, je otazka,
Jjestli je vhodny kandidat*? (...) je otdzka, zda maji [Erste Group] néjakého kandidata, jako
interniho, ktery by byl vhodny, ale neni tFeba zadny kandidat, ktery by byl vhodny na urcitou
pozici, nebo v Erste moznd nemaji nikoho, koho by sem mohli poslat z Rakouska, néjakou

Rakusanku na board (Katerina).

41 Smausova tika, Ze genderové role nejsou piirozené, ale béhem Zivota se stavaji jakousi nasi druhou
ptirozenosti. Toto, jejimi slovy bytostné neboli ontické chapani genderu, je vSak zpochybnitelné historickou
proménlivosti predstav o tom, co je a neni piirozené (Smausova, 2002, stranky 16-17).

42 Mysleno Zena.
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Katefinino presvédceni, ze na pozice ve vrcholovém managementu neni z fad Zen ,,vhodny
kandidat®, jak sama tika, 1ze propojit s argumenty Reskin (2000) a Kimmela (2000) tykajici
se segregace trhu prace. Pokud budeme vychéazet predpokladu, ze zeny i muzi maji moznost
dosahovat stejné turovné kvality schopnosti i dovednosti, nicméné i pies to jsou
koncentrovani v jinych odvétvich a na jinych urovnich profesnich funkci, nabizi se i
v ptipadé Ceské spofitelny, a.s. otazka, jakou roli hraje v Katefining pfesvédéeni plisobeni
vertikalni a horizontalni segregace. Nelze také prehlédnout, Ze Katefina hovofii o Zenach jako
0 ,kandidatech®, coz vyplyva opét zlogiky genderového tadu, ve kterém je normativni
maskulinita, a tedy i jazyk je konstruovan v souladu stim. Bézné pouzivané generické
maskulinum v podstaté vyznamové vylu€uje zeny z n¢kterych oblasti piisobnosti, ackoliv zde
zjevné jsou ¢i mohou byt, vlivem tohoto normativu jsou v8ak jakoby zneviditeliovany.
Katefina se na jiném mist¢ taktéz vyjadiuje k otdzce slad’ovani profesniho a osobniho
zivota, hovoii sice o zkuSenosti u byvalého zaméstnavatele, ovSem jeji ndzor v otazce
problemati¢nosti skloubeni rodiny a kariéry koresponduje se vSemi ostatnimi
respondentkami, které se vyjadfily v tom smyslu, ze pozadavky, které jsou kladeny pro

vedouci funkce, jsou velmi tézko skloubitelné s rodinnym Zivotem.

(...) tam se neresilo néjaky roziazeni na muze a zeny, i kdyz tam Zen bylo mdlo, ale bylo to
Z toho duvodu, zZe na to Zeny nestacily, protoze to bylo narocny casove. Jako byly tam Zeny i
ve vysokych funkcich, ale musely tomu vétsinou obétovat rodinu, takze jich tam bylo malo.
Jako nechci 7ict, Ze by tam byly Zeny jen bez rodin, ale protoze se muselo pracovat i o

vikendu a do noci, tak na to mély urcity kapacitni podpory (Katerina).

Vypoveédi vsech respondentek jednoznacné potvrzuji Kimmelovo (2000) tvrzeni, ze i pies to,
ze se sméfovani dnesni doby méni, tradi¢né zazité role muzd a zen jsou stale velmi silné
zakotfenéné ve vnimani spoleCnosti. Tato kombinace ma zna¢né disledky na pracovni i
soukromou sféru zivotlh muzl a Zen a bohuzel i v pfipad¢ tohoto vyzkumu se potvrzuje, Ze
zeny jsou vlivem nedostate¢ného prerozdéleni péce o domécnost velice limitované
V napliovani vlastnich ambici a uplatiiovani svych realnych dovednosti (Hochschilde, 1993)
(Kimmel, 2000). Vétsina zen uvedla, Ze mezi hlavni piekazky, které brani Zenam uplatnit se
ve vedoucich funkcich je nemoznost slad’ovani osobniho a profesniho zivota. Tento problém
tematizovaly Zeny bez ohledu na to, zda mély zkuSenost s matef'stvim ¢i nikoliv. Ty, které
matkami jsou, hovofily o problematicnosti sladovani z vlastnich zkuSenosti a ty, které

matkami nejsou, jako tfeba Katfina nebo Miriam, vSak pocitaji s tim, Ze byt matkou, znamena
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kariérni ,,utlum®. Tento postoj Zen opét stvrzuje nesmirny vliv genderového tadu, ktery
udrzuje Zeny mimo dosah moci a to bud’ tim, Ze jsou jim systematicky kladeny takové
strukturalni piekazky, ze je pro né¢ rovina moci velice té¢Zce dosazitelnd, anebo Zeny vlivem
symbolického nasili ani samy o této varianté neuvazuji (Bourdieu, 2000). Neni nikde dano,
ze slad’ovat praci s rodinou by mélo byt vyhradné ud€lem Zen a stejné tak nést odpoveédnost
za rodinu. Dokud tedy nedojde k tomu, ze péce o rodinu bude soucasti maskulinni i femininni
identity, neni mozné, aby Zeny dosahovaly stejné ekonomické nezavislosti jako muzi a
potazmo tak, aby mély takovy vliv na utvéfeni spolecenskych hodnot jako muzi. Stejn¢ tak
dalsi prekazky, které Zeny tematizovaly jako nedostatek neformalnich kontaktl, o kterych
hovoii Dohnalova a kol. (2012), ale i skute¢nost, Ze Zeny maji omezené mnozstvi ptilezitosti
vstoupit do vrcholovych funkci prave proto, ze muzsky svét Zeny do téchto sfér stdle odmité
pustit, coz tematizuje Kanter (2003), jsou disledky ptsobeni genderového tadu, jehoz vliv si
respondentky hloubé&ji neuvédomuji. 1 pies to je vSak velmi ddalezité, Ze nékteré
z respondentek pfisuzuji nedostateéné zastoupeni zen ve vedoucich funkcich pravé jejich

systematickému vylouceni ze strany ,,muzského svéta“ a nikoliv své vlastni nedostatecnosti.

3.2.3.3 Rozdily ve finanénim ohodnoceni muZi a Zen

Aspektem, ktery ma dtlezitou roli v postaveni zaméstnancii a zaméstnankyn v
jakékoliv spolecnosti je jejich financni ohodnoceni. Kazda zrespondentek byla proto
dotdzana, jaky je jeji ndzor na oblast odménovani, zda si mysli, Ze maji muzi a zeny
srovnatelné ohodnoceni na podobné naro¢nych pracovnich pozicich. VéEtSina Zen se shodla
natom, 7e nemaji dojem, Ze by z hlediska odméhovani byly v Ceské spofitelnd, a.s.
nastavené takové podminky, které by zaruCovaly stejnomérné ocenéni zaméstnanci a
zaméstnankyn na podobné narocnych pracovnich pozicich. Nékteré z nich v§ak upozoriiovaly
na to, Zze si nemysli, ze by hralo roli, zda se jednd o muze Ci Zenu, ale Ze je podstatna
oblibenost u nadfizeného. Jiné respondentky si mysleli, Ze to, zda jste muz nebo Zena hraje
roli a zaznglo i to, Ze je podstatné, na jakém konci republiky pro Ceskou spofitelnu, a.s.
pracujete. Miriam a Ingrid také zminily, ze problém v nerovném odménovani mize byt na
stran¢€ zen ve smyslu, Ze si neuméji fict o stejnou vysi penéz jako muzi. Zde je vSak otazka,
do jaké miry si zaméstnanci/-kyné mohou skute¢né urcovat vysi svého plat a pfedmétem

diskuse mlize rovnéZz byt i to, Ze pokud si zeny plosné fikaji o nizsi plat nez muzi, nasvédcuje
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tato skuteCnost mnohem spi§ tomu, ze se jedna o strukturalni problém a nikoliv problém,

ktery by pramenil z povahy zen.

Katefina a Barbora zminuji ve svych vypovédich podstatnou roli oblibenosti u nadtizené/-ho

v odménovani.

Tak ja nemiizu mluvit za celou sporitelnu, tam je hrozny spektrum pozic a nevim, jak to upiné
chodi na pobockach, ale myslim, si, nebo aspon ja nevnimam rozdil mezi Zenami a muZzi jako
v ocenéni, ale Ze tam hraje roli politika v oblibenosti u toho nadrizeného a tam jsou jako
znacné rozdily, ale neni to definovany muz — Zena, ale je to definovany vztahy s nadrizenymi

a tam vidim rozdily, ktery treba nejsou uplné logicky vysvetleny (Katerina).

Barbora ve své vypovédi tematizuje hned tii oblasti. Jednak upozorfiuje na oblibenost u
nadfizené/-ho, zéaroven ale také upozoriiuje na skutecnost, ze se odmeénovani lisi podle
lokality. Zajimava je rovnéz Barbofina poznamka tykajici se promény podminek Vv oblasti

odménovani za poslednich 20 let, které v Ceské spoftitelng, a.s. miize porovnat.

Ve srovnani s téema poslednima 20. lety je to opravdu 100 % lepsi. Myslim si, Ze se ted’
sporitelna hodné snazi, aby to bylo stejny, takze ted uz je to takovy, jakoze ano, je to
srovnatelny. Kdyz by se do toho clovek hodné obul a podival, tak tam najdes ty rozdily, ale
tady si myslim, Ze hodné najdes rozdily ani ne tak muz a Zena, jako spis tam strasné hrajou
roli osobni sympatie (...) ale ja jsem jako vnimala paradoxné vetsi rozdily nez muZi Zeny
V tom, jestli ten clovek dela treba na pobocce v Praze nebo v Ostrave, todle mé prijde

zvlastni, Ze jedna firma plati na jednom konci republiky jinak nez na druhym... (Barbora).

Beata, Dana i Ingrid se naopak kloni k tvrzeni, Ze muZi a Zeny nemaji v Ceské spofitelng, a.s.

srovnatelné finan¢ni ohodnoceni pravé proto, Ze jsou Zenami ¢i muzi.

Nemuzu mluvit z vlastni zkuSenosti, to fakt nevim, jen vim, co se tak Fikd, Ze to neni

spravedlivy. A myslim, ze ty podminky nejsou stejny (Dana).

Ja mam opét zase sviij subjektivni nazor, myslim si, Ze to neni rovnomérny a myslim si, Ze je
to spolecnosti, zZe chlap automaticky, kdyz nastupuje na néjakou pozici, tak ma automaticky

vice penez nez Zenska, ale zase je to jen miij subjektivni ndazor (Bedta).
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Beata navic podotyka, Zze nerovné odménovani je celospolecenskou zalezitosti a nejde jen o

podminky nastavené u jejiho zaméstnavatele.

Nemaji, nemaji, v tom mdam jasno, nemaji (...) Zeny si neumi rict, to za prvy, ale to bohuzel je
to i na strané toho zaméstnavatele. I kdyz vsechno je o lidech, znam reditele, ktery teda
dneska uz reditelem neni, a ten nerozlisoval, jestli je to Zena nebo chlap, a prosté byly vsichni

stejné hodnoceni, diilezity byl vykon, ja ale jsem presvédcena, Ze tady to neni tak. (Ingrid).

Jako nemyslim, Ze by v tom byl problém, Ze by se primarné davalo muZum vic, protoZe ta
politika je tady nastavend co ja vim tak, ze c¢lovek si navrhuje sam vysi svwho ohodnoceni a
myslim si, Ze v tomhlectom se ty zZeny jako podcenuji. Takze kdyz potom prijde na pohovor a
rekne si treba o 30 % min, tak zas na druhou stranu ten zaméstnavatel ji nebude rikat, ale

vite, jako vsichni ostatni Vasi kolegové muzi tady maji tolik a tolik (Miriam).

Miriam a Ingrid uvadi, Ze problém v nerovném odménovani mize byt zpiisoben tim, Ze si
Zzeny neumi fict o stejnou vysi platu jako muzi. Tento fakt muze mit na niz8i finan¢ni
ohodnoceni Zen jisté¢ vliv, nicméné je tfeba si uvédomit, Ze tato skutenost opét vyplyva
z hodnot nastavenych genderovym fadem, s ¢imz tizce souvisi podhodnocovani zenské prace,
a to jak ze strany zen samotnych*®, tak ze strany spolednosti. A jak uvadi Reskin (1993),
dusledkem rozdilného hodnoceni muzské a zenské prace v kapitalistickém systému je pak
nerovna distribuce statkti mezi muze a Zzeny (Reskin B. , 1993). Miriam také zminila, ze
kazdy/-4 zaméstnanec/-kyn¢ si navrhuje vysi svého finanéniho ohodnoceni sdm/-a, coz vSak
nemusi nutn¢ znamenat, ze si také kazdy vySi platu i urcuje. Neni tedy vylouceno, Ze
s ohledem na zptisob hodnoceni muzské a Zenské prace, ktery ve spole¢nosti pretrvava, mize
dochazet k tomu, ze zameéstnavatel, ktery v konecném dasledku urcuje vysi finanéniho
ohodnoceni, bude vlivem vySe zminénych aspektl ptistupovat k hodnoceni muzské a zZenské
prace jinak. Nekteré respondentky vyjadiily podezieni, ze zaméstnavatel méfi jinou mérou
Zeny a muze, tudiz tuto varantu nelze vyloucit.

Na zakladé vypovédi respondentek lze konstatovat, 7e odménovani v Ceské
spofitelng, a.s. odpovida celospolecenskému trendu diskutovanému v kapitole 2.4.3. Gender

Pay Gap, v niz byla predstavena tada studii Evropské komise, které potvrzuji, Ze nerovné

43T zde funguje princip symbolického nésili (Bourdieu, 2000)
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odmétiovani muzi a Zen je plosnou zalezitosti. Pokud je v Ceské spofitelné, a.s. rozloZzeni
pracovni sil takové, Ze vedeni je pfevazné muzské a zbyla pracovni sila je pfevazné Zenska,
da se predpokladat, Ze ohodnoceni zaméstnancli a zaméstnankyn odpovida logice této
segregace. S ohledem na to, Zze jsem neméla k dispozici zadné konkrétni udaje ohledné
odménovani muzi a Zzen na porovnatelné naro¢nych pozicich, lze se pouze domnivat, ze
sohledem navypoveédi zen, muze Vurcit¢ mife dochazet k diskriminaci Vv oblasti

odménovani.

3.2.4 Nastroje podpory Zen v Ceské spofitelngé, a.s.

Tato kapitola je zaméfena na nastroje podpory, které Ceska spofitelna, a.s. podnika pro
kariérni a profesni rozvoj Zen. Cilem bylo zjistit, co respondentky povazuji za nastroje
podpory, do jaké miry jsou snimi obeznameny a kterym z nich pfisuzuji Vv souvislosti
s postavenim Zen nejvétsi dilezitost. Jak bylo uvedeno v kapitole 3.2.1. Pojeti diverzity
managementu v Ceské sporitelné, a.s., firma ma celkem Sest projektil, které jsou soucasti
uceleného programu s ndzvem Diversitas, kam vSech téchto Sest projekti patfi. Program
Diversitas by mél fungovat jako hlavnim hybatelem diverzity managementu Ceské
spofitelny, a.s., jinymi slovy by mél fungovat jako centrum expertizy pro tuto oblast.

Vétsina Zen uvedla, Ze na podporu Zen zna projekt Cap a program Satori, nékteré
zminily i mentoringové a koucovaci programy, dale zaznéla i podpora flexibilnich forem
prace a urcitd Skala benefiti, nicméné nékteré z respondentek odpovidaly se znac¢nou
nejistotou, jelikoz znaji i nékteré ostatni projekty v ramci programu Diversitas a bylo pro né
tézké odlisit, ktery z projekt je urcen vyslovené na podporu zen, pokud s tim ony samy

nem¢ély néjakou zkuSenost.
Ty jo, diverzita vim vid, Cap vim, Sova vim, ale tady tohle to, jsem asi Spatnd v tom (Bedta).

Tak vim, Ze je pro né talentovej program, ale nevim, jestli je to vyloZzené zaméreny jenom na
Zeny, myslim si, Ze je to vseobecné, zZe mame koucink a pokud se nékdo dostane treba na
reditele odboru a chce postoupit na reditele useku, tak se miize zapojit v néjakych aktivitach,

co se tyce mentorovani...(Katerina)

Jako ja v tom nemam jednoznacné jasno, ale kdyz to zase vztahnu tireba na sebe, vim, Ze se

dela treba i mentoring a koucing a vsechno mozny (...) N0, pak mdme rizny rozvojovy
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aktivity a to do toho podle mé taky patri, protoze z myho pohledu vsechno, co ¢lovek dostane,
dostava, aby se rozvijel, protoze ja jsem Z téch, Zze nemiizu to brat tak, Ze dostavam jenom
mzdu, ale my dostavame i stravenky, my miiZeme jit na charitu, my miizeme mit 5 dnii
zdravotniho volna, my miizeme mit home office, my muzeme mit zkraceny uvazek a to jsou
v§echno benefity, ktery miizeme my, nebo zZensky vyuzit, ale ja jsem vyjimecny pracovnik a
takhle to chapu, takze ja do toho davam i to, co ty Zensky muzou navstivit nebo ¢eho se muzou

zucastnit, véetné ruznych konferenci, kde jinde to maji? (Ingrid)

Ingrid kromé toho, Ze upozoriiuje na rozvojové aktivity (konference, mentoring, koucink),
chape pro kariérni rozvoj zen jako podstatnou i urcitou Skalu benefitt, pficemz z téch
ostatnich péti, které jmenuje, jsou tii, které umoziuji slad’ovat osobni a profesni zivot (home
office, zdravotni volno, zkracené uvazky). V nize uvedenych vypovédich Barbora, Miriam i
Dana poznamenaly rozvojovy program Satori. Babora s Danou upozornily také na Cépa a na
dilezitost moznosti vyuziti flexibilnich forem prace. Dana pak stejné jako Ingrid uvedla i

dalsi benefity, které rovnéZ uzce souvisi se sladovanim rodiny a praci.

Tak ja jsem slySela o tom Vasem mentorovacim Satori programu...ale jako uplné konkrétnée,

Jjako jak to konkrétné probiha a co Konkrétné ma pomahat jako nevim...(Miriam)

Tak to vim. Tak ja jsem mivala nejvétsi podporu, ono se to nejmenovalo Cdp, ale viibec to
umoznéni pdce z domova, prace proste, ktera umoznovala skloubit ten pracovni Zivot s tou
rodinou aspon trosku, kdyz byly ty deti maly. Jinak vaimam vsechno, co se ted déje v ramci
diverzity. Ja nevim, jak se jmenoval ten projekt, Sova to myslim byla. Ony historicky byly ty
projekty tady porad néjaky zaméreny na Zeny, mentoring Zen to byl, ne Sova, Satori je to.

(Barbora)

U Barbory je nutné podotknout, Ze tematizuje i to, jak se projekt Cap vztahuje k ni samotné.
To, jak se jednotlivé néstroje podpory kariérniho rozvoje zen konkrétné tykaji nebo tykaly
respondentek, a zda néjak ovlivnily jejich kariérni rozvoj, bude pfedmétem jedné z piistich

kapitol, u Barbory se vSak tyto dvé oblasti prolnuly v jedné odpovédi.

Tak kromé teda mentoringu pro Zeny, coz je Satori (...) kterej pomdahd Zenam manazZerkam,
aby se inspirovaly od jinych zkusenéjsich manazerii (...) pro ten kariérni rust je tam urcité

jeste Cap, kterej umoziuje matkam jako néjakej kontakt s firmou, setkdvat se, to je taky néco,
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co je minimalné ta nabidka, co jim pomaha, i kdyz ji nemusi vyuzit (...) Jo, kromé programu
Diverzitas, kterej podporuje rovnost néjakejch prilezZitosti jako takovejch, tak treba prispevky
na hlidani, volno pro otce, takovy jakoby drobnosti, ale vyrazné pomahaj tomu, Ze ta Zenska
citi tu podporu, jo, i to, zZe treba mame néjaky sick days, Ze prosté, kdyz je to dité nemocny,

tak mu miizes okamzité dat néjakou osetrovacku...(Dana)

Dana mimo jiné rozvadi i to, jak chape program Diversitas jako takovy. Zpusob, kterym
zaméstnanci a zaméstnankyné Ceské spofitelny, a.s. rozumi strategickému fizeni diverzity, je
podstatny a hraje velkou roli v uspé$nosti prosazovani diverzity, jak uvadi Dohnalova a kol.
(2012) i Thomas a Ely (2009), ale i dals$i uvedeni autofi a autorky V teoretické ¢asti této

prace. Tomuto tématu bude proto podrobnéji vénovana nasledujici kapitola.

3.2.5 Strategické fizeni diverzity z pohledu respondentek

V této kapitole bude pozornost vénovana piedevSsim tomu, cO pro respondentky
diverzita v ramci Ceské spofitelny piedstavuje a jaky k ni maji vztah, jestli ma podle nich
strategické prosazovani diverzity podporu vedeni, jaky je podle nich pfistup ostatnich
zaméstnancll a zaméstnankyn k této problematice, v ¢em vidi pfinosy diverzity a kde vidi
popiipadé limity v soudasném zptisobu prosazovani diverzity v Ceské spofitelng, a.s. Pokud
ma byt strategické fizeni diverzity uspésné, dlouhodobé udrzitelné a ma mit pozitivni dopad
na danou organizaci, a tak i na postaveni Zen v ni, je podle Dohnalové a kol. (2012), Ely a
Thomase (2009), ale i Egera (2009), ale i dalSich autord a autorek, potieba piikladat témto

oblastem dilezitost a podrobné zkoumat, jaka je ve spolecnosti aktualni situace.

3.2.5.1 Nastroje prosazovani diverzity

Stejn¢ jako byly respondentky dotazovany na to, jaké znaji nastroje podpory
kariérniho rozvoje zen, byly dotazovany i na to, jaké znaji nastroje prosazovani diverzity, tato
dvé témata spolu tizce souvisi, nicméné strategické prosazovani diverzity v Ceské spofitelng,
a.s. zahrnuje mimo projekty na podporu Zen a rodi¢u také projekty na podporu osob se
zdravotnim postizenim, osob ve v€ku nad 50. let a na podporu zdravi zaméstnancl a
zaméstnankyn. Jak bylo mozné vidét v predchozi kapitole, pro nékteré zeny bylo tézké

rozlisit, jaké projekty jsou vyslovené na podporu Zen a jaké nikoliv. Tato nejednoznacnost
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muze vypovidat o nedostatetné¢ srozumitelném zplsobu komunikace o jednotlivych

projektech smérem k zaméstnanym. Nize jiz pfedstavuji vypovédi jednotlivych respondentek.

V souvislosti s diverzitou obecné jsou to véci okolo Cdpa, okolo maminek, pak je to hodné
diskuse v souvislosti se zaméstnavanim lidi starsich 55 let, hodné vnimam (...) pravé ty
diskuse porovnavani muzi zeny. (...)Tohle vnimdam, nevim, jestli se déje jesté néco vic, to

opravdu nevim. (Barbora)

O diverzité jako takovy, premejslim, co o tom vim, tak jestli je to néco, tak je to podpora
prileZitosti, jako rovnych prileZitosti, protoze uz jenom ta disproporce, Ze jenom 25 % Zen je
manazerek v takhle jako prebuchtény firmé je prosté paradox (...) N0, tak treba ty programy
pro ty postizeny, jo, ze treba misto toho nahradniho plnéni by bylo dobry i vyuzivat vic tu
jejich praci, kdyby to slo. Co jesté o diverziteé? Jo, flexibilni uvazky, protoze ja jsem asi jedna
Z mdla, kterd ho md, zkrdcenej tivazek™, a je to takovy fajn, protoZe vim, Ze kdybych chtéla na
plnej, tak bych si asi mohla délat néjakou praci z domova, takze moznost ty volby je prijemnd
a mam pocit, ze se o tom c¢im dal vic vi a SiFi se to, takze to je néco, co je velmi sympaticky

(Dana).

Dana mimo néstroje podpory diverzity upozorfiuje na nevyvazenost usporddani struktury
pracovnich sil, coz opé€t potvrzuje jiz vyse diskutované téma vertikalni segregace, kterou, jak
se zda, se 1 pfes zjevnou snahu podpofit zeny v jejich kariérnim rozvoji, nedafi prolomit.
Beata i Miriam pak zminily mimo jiz diskutovany rozvojovy program pro Zeny Satori i
podporu hendikepovanych Vv projektu Transition — Bez bariér, podporu generace nad 55 let
v projektu Sova a obé& zminily i projekt na podporu névratnosti rodicli na matetské a
rodi¢ovské dovolené Cap. Miriam uvedla navic flexibilni formy prace, které nicméné
Vv otazce tykajici se podpory kariérniho rozvoje Zen diive nezminila. U Ingrid a Katefiny je
zajimavé sledovat i porovnani situace tykajici se diverzity v Case. Ob€ upozoriuji na
postupné zlepSovani podminek v oblasti rovnych pfilezitosti, coz stejné tak vySe naznacila uz

i Dana.

No, vim, Ze jsou programy jako Cdp nebo dny otcii, ale neznam je vsechny (...) ale vi§ co, ja

to srovnavam s tim, co bylo pred 30 lety, jako ja kdyz jsem Sla s ditétem k doktoru a rekla

4 Zde je nutné poznamenat, 7e Dana mé na mysli, Ze je jedna z méla se zkracenym ivazkem v tymu, ve kterém
pracuje, nikoliv jedna z mala, které by se podatilo jej ziskat.
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jsem v praci, Ze prijdu misto v7 v 8 a jesté v 8 jsem cekala v cekdrné, protoze pani doktorka
nebyla, tak jsem byla totalné vyrizena a rikala jsem si, paneboze, to bude malér, to bude reci
a ted? Je to samoziejmé i tim manazerem, ale je to i tim povédomim V ty

organizaci...(Ingrid).

Stejn¢ tak Katefina upozoriiuje na urcity posun v aktivitach tykajicich se diverzity v case.

Tak CS, protoze je to velkd banka, jeden z nejvétsich zaméstnavatelii (...) tak ma rfadu aktivit
na podporu diverzity...a to bud’ pro starsi generace, nebo mladsi, rodice po materske, takze
si myslim, zZe to pojali velice dobre a vyvijeji permanentné néjaké aktivity a snazi se.
Samozrejme, zZe to nejde zmenit ze dne na den, ale urcitymi kroky zlepsovat prostredi, ze tady

vnimdm jakoby spoustu véci nebo od toho, co tady bylo treba pred tremi roky (Katerina).

Kromé projektu Zdrava CS uvedly respondentky v§echny projekty v ramci programu
Diversitas, Ize se tedy domnivat, ze ur¢ité povédomi 0 prosazovani diverzity respondentky
jako zaméstnankyné Ceské spofitelny, a.s. maji, dilleZité je nicméné poznamenat, ze kazda
prikladala dilezitost néemu trochu jinému, a to i Vv zavislosti na tom, jaké povédomi o
aktivitdch v oblasti prosazovani diverzity méla a v jaké Zivotni roli se aktualn& nachézela.
Lze tvrdit, Ze mezi respondentkami v oblasti diverzity rozhodné nepanuje informacni shoda,
coz mize vypovidat i o tom, jakou prioritu ma oblast diverzity v jejich pracovni ndplni.
Dohnalova a kol. (2012)*, Ely a Thomas (2003), Eger (2009), ale i dalsi z uvedenych autord
¢1 autorek definuji kritéria pro dosazeni uspéSné a dlouhodobé udrzitelné implementace
diverzity managementu. Mezi tato kritéria, ktera budou postupné diskutovana, se fadi mimo
jiné 1 otazka priority diverzity ve firemni kultufe, dale programy na podporu vékové a
zdravotni rozmanitosti, zavedeni rozvojovych programt, které maji za cil zvySovani poctu
zen v pozicich, vnichZz maji Zeny minimdlni zastoupeni, a také podpora péce o déti
zamestnanych. Z vypovédi respondentek lze v tuto chvili vyvozovat, Ze z hlediska vyse
uvedenych kritérii spliiuje Ceska spofitelna, a.s. oblast podpory vékové a zdravotni
rozmanitosti, oblast podpory rozvoje zen a oblast podpory péce o déti zaméstnanych, ve
smyslu poskytovani flexibilnich forem prace, s ¢imz souvisi i podpora navratnosti rodict
z matetské a rodicovské dovolené. O ¢em lze polemizovat, je otazka prioritniho postaveni

diverzity v pracovni naplni zaméstnanych. Nabizi se tak i otazka prioritniho postaveni

4 Dohnalova a kol. (2012) hovofi specificky o genderové diverzité, kdeZto v&tSin autordi hovoti o diverzité
v mnohem §ir§im rozsahu, jejich argumenty se nicméné nijak nevylucuji.
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diverzity celkové ve firemni kultufe, o jejimz nastaveni hovoii autofi a autorky jako o
zasadni podmince k tomu, aby mohl mit diverzity management dlouhodobé pozitivni dopad
na danou spolecnost. Zptsob, kterym lze souc¢asné nastaveni firemni kultury prozkoumat, je
skrze postoje zaméstnanych vuci otazce diverzity, miru podpory ze strany vedeni, ale i to, jak
zaméstnanci a zaméstnankyné rozumi piinostim, které ma strategické fizeni diverzity

pfinaset. Na tyto oblasti se proto zamétuji v nésledujicich tiech kapitolach.

3.2.5.2 Vztah zaméstnanci a zaméstnankyi Ceské spofitelny, a.s. k diverzité

Cilem této kapitoly je piedstavit, jaky vztah maji podle respondentek k tématu
diverzity jejich kolegové a kolegyné, a pokud moZno zaroven identifikovat divody jejich
postoju. V této otazce se vétSina respondentek vyjadrila ve smyslu, ze téma diverzity je pro
vétSinu zaméstnanych nezajimavé, pokud oni sami vyslovené nepatii do cilové skupiny
jednotlivych projektt. Jedina Beata se vyjadfila ve smyslu, Ze je diverzita je néco, CO je pro
zamé&stnance a zameéstnankyné zajimava véc, kterou vnimaji pozitivng. Ingrid v této

souvislosti naptiklad uvadi nasledujici:

Ty lidi, asi tak jako ja se zajimam o Sovu a o to, co je mi blizké, tak se urcité zajimaji o to, co
Jje jim blizké (...) ale zase si myslim, Ze je to pro ty lidi, ktery to povédomi maji, protoze sama
si vidéla, Ze na téch regionech® ani nevi, Ze néco takovyho existuje a jd jsem se presvédcila,

je to sice kolega, ale ten vitbec nevédel, co Diversitas obndasi...(Ingrid)

Kdyz jsem se Ingrid ptala, pro¢ si mysli, Ze maji zaméstnanci a zaméstnankyné Ceské
spofitelny, a.s. o programu Diversitas malé povédomi, uvedla, Ze v jeji vékové kategorii se

mozna lidé boji zaradit se do kategorie nad 50 let.

No, kdyz to vztahnu na sebe, tak treba Sovu v ramci diverzity nebo i rovnost muzi — zeny a
diverzita, ze treba lidi se nechteji vtahnout do téch programii jako ve smyslu, proc¢ bych méla
priznavat, zZe jsem 55+, Ze si Fikaji, ja prece sem nepatiim, jako brani se tomu, Ze uz jsou
v seniorskym véku, a zas na druhou stranu zase ta diverzita z myho pohledu jim dava

moznost, aby tu svoji zkusenost, a to bud’ Zivotni anebo pracovni, posunuli zase dal (Ingrid).

%6 Ingrid zde hovofi o setkani uréené pro skupinu nad 50 let, do které se sama fadi, jehoZ jsme se ob& ziastnily.
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Vypoveéd Ingrid je dulezita proto, Zze jednak vyjadiuje vztah Ihostejnosti zaméstnanych
Kk diverzité, ale otevira také dulezité téma souvisejici se znevyhodnénim na trhu prace na
zéklad¢ véku. Jak uvadi ve studii pro Evropskou komisi tym autori Balen, Crowley a
Holzhacker (2011), tak 67 % populace je piesvédéeno, Ze obyvatelé/-ky nad 55 let jsou na
trhu prace silné znevyhodnéni, a rovnéz uvadi, Ze tato skupina skutecné patii na trhu prace
k jedné z nejvice znevyhodiovanych, obzvlasté pokud jde o zeny v tomto veéku. Presvédceni
Ingrid o dtivodech, které jeji kolegy a kolegyn¢ vedou k nezajmu o téma diverzity a zapojeni
se do programu Sova, muze byt proto celkem dobie zplsobeno strachem zplisobenym
obecnou situaci ve spole¢nosti, kdy skutecné vék nad 50 let mize znamenat potencialni ztratu
zaméstnani i pies skutenost, 7e¢ se Ceskd spofitelna, a.s. snazi tuto skupinu zjevné

podporovat. Stejné tak Barbora hovofi o nezajmu:

Ja nevim, ja mam pocit, Ze oni to prosté vitbec nevnimaj, Ze jim to nevadi, ani je to nijak

netizi, Ze to ani nemaj potiebu resit (Babrora).

Dana tuto otdzku okomentovala jednim slovem ,,neutral (Dana).*

Miriam dojem je ten, Ze se o to lidé spiS nezajimaji, coz vysvétluje ceskou povahou.

Hele, ja myslim, Ze lidi jsou jako podle mé lhostejni, Ze je to jako takovy cCesky specifikum a ja
to tady hodnée vnimam, Ze spoustu véci neresi, informace nevnimaji a az pak na konci jsou
strasné prekvapeni, udiveni a nastvani, jako kdyz se jich néco konkrétné dotkne. Myslim si, Ze

spousta lidi to prosté vitbec nevnima (Miriam,).

Katefina rozc€lenila skupiny zaméstnanych podle zajmu o diverzitu, ¢imz upozoriuje, ze
urdity zajem o diverzitu mezi zaméstnanci a zaméstnankynémi Ceské spofitelny, a.s. je,
nicméné nebyla schopna vymezit, o jak velkou skupinu lidi, ktefi se o diverzitu zajimaji, se

vlastné jedna.

Tak ja myslim, Ze jsou urcity skupiny, nedokdzu rict (...) jestli je to jedna tietina, ktery se 0 to
aktivné zajimaji a néjakym zpiisobem je to zaujme, at’ uz je to pro jejich prospéch, ze by toho
vyuzili, téch benefitui, a potom je tieba tietina, kterou to vitbec nezajima, protoze si mysli, Ze

se jich to viibec netyka nebo si mysli, Ze je to otravuje, nebo ze jim to prindsi néjaky prekazky,
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ty si chtéji jen odpracovat svij den a hotovo, a tieti skupina, no miZou byt aktivnéjsi i

pasivnéjsi (Katerina).

Jedina Beata si mysli, Ze aktivity v oblasti diverzity vnimaji zaméstnanci a zamé&stnankyné

zcela pozitivné.

Ja myslim, zZe rozhodné vnimaj, Ze je to supr, zZe takovyhle projekty viibec jsou a je jedno,
jestli je to OZP*, Sova nebo tak, ale prosté supr. Za sebe, co mam kolem sebe za lidi, tak to

podle vnimaj jako supr véc...(Beata)

Pokud je nedilnou soucasti GspéSné implementace strategického fizeni diverzity
perspektiva a vnimani pracovni skupiny, jak uvadi Thomas & Ely (2003), ktera je zalozena
na angazovanosti zaméstnanych, a kterd povede k tomu, Ze je diverzita zohlediiovana
Vv kazdém rozhodovacim procesu, jak uvadi Keil a kol. (2009), nelze nez konstatovat, ze
z vyse uvedenych vypoveédi respondentek se tato podminka nezdd byt naplnéna. Tato

skutecnost se pak zakonité¢ musi odrazet i na celkovém postaveni Zen v dané organizaci.

3.2.5.3 Role vzdélavani v prosazovani diverzity

Vzhledem k tomu, ze se podoba vypovédi respondentek v diskusi na téma piistup
zamé&stnancu a zaméstnankyn K diverzité zacala opakovat, ptala jsem se nasledné Zen, co by
podle nich pomohlo, aby se angazovanost zaméstnanych v oblasti diverzity zménila. Miriam
uvedla nésledujici:

Jako ja nevim, mé by tieba zajimalo, jestli funguje jako vSeobecné néjakej edukacni stream*®,
vzdelavaci a komunikacni, kterej jde proste jako na uplné na vSechny, protoze mam obavu,
nebo jako muyj pocit obcas je (...) Ze k tém lidem se pak jako doslechnou akorat takovy veci
typu, jako ted’ je tady néjakej program, do kteryho se miiZou prihldsit jen Zeny prosté, a jen
tady ty vyssi Zeny nebo jako specialistky, ale jako prosté pro nds chlapy tady neni nic, a pak
dojde prosté k néjakymu zavedeni kvot a ti lidi to prosté zase vnimaj negativné, protoze k nim
Jjak kdyby doplyne jen konec té informace nebo konec celyho toho procesu, ze nevnimaj, co je

pod tim. Podle mé chybi néjaky vseobecny informacni kandl, co se déje prosté, proc¢ se to

47 Zkratkou OZP je minéna osoba se zdravotnim poji§ténim.
48 Miriam ma na mysli néjaky vzdélavaci a informacni kanal v oblasti diverzity.
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deje, proc si myslime, Ze je to dobry, jaky jsou vysledky tady téch vsech studii, ktery ukazuji,
Ze vSichni prosté vime, Ze kdyz je tam veétsi zastoupeni Zen, takze maj lepsi hospodarsky
vysledky a podobé, ale myslim si, Ze ke spousté lidi tohle prosté vitbec nedoputuje a doputuje

K nim prosté velkej komunikacni boom typu jako super program pro zZeny (Miriam).

Vypovéd Miriam je velmi cennd v tom, ze poukazuje na to, Ze jeden z diivodul, pro¢ se ne
vSichni zaméstnanci a zaméstnankyné o téma diverzity zajimaji, je Spatné¢ zvoleny zplisob
komunikace smérem k zaméstnanym, ktery v nich vzbuzuje pocit, ze se jich problematika
diverzity bud’ vibec netyka, anebo dostatecné neznaji souvislosti a tim padem nevidi
prosazovani diverzity jako dilezité a piinosné, ba naopak to mlize vzbuzovat i negativni
reakce. Stejné tak Beata upozornuje na nedostatecnou komunikaci ohledn¢ témat tykajicich

se diverzity smérem k zaméstnanym®®.

Ja bych to rvala do téch lidi prosté vic, jako letacky, G+°°, e-maily, intranet, facebook,
pozvanky, weby, na disku sdilet ®*, viema riiznejma cestama to do nich prosté dostat, aby o

tom vedeli. Zejména ty socialni sité teda (Bedta).

Katefina se vyjadiuje v jistém ohledu podobné jako Miriam, kterd zminila, ze je potieba
zaméstnance a zam&stnankyné informovat o tom, pro¢ je diverzita vyhodna a pro¢ ma smysl
ji prosazovat a podporovat.

Ja myslim, Ze by bylo diileZity je néjak j€> nadchnout, néjak jim dat najevo, Ze je to véc, kterd
souvisi s managementem, ale i top managementem (...) Myslim, Ze je potreba, aby se lidi
vzdeélavali, a to nejen profesné, ale i charakterové, treba v komunikaci, v soft skills,

vyjednavani, ale i ve vnimani lidi (Katerina).

Oblast vzdélavani jako kliCovou v uspéSném prosazovani strategického fizeni diverzity
rovnéz uvadi Dohnalova a kol (2012), Eger (2009) a déle napiiklad Cox (2009). Miriam,
Katefina 1 Beata se vyjadiily ve smyslu, Ze jednak neni zajiSténa dostateCné efektivni

komunikace smérem k zaméstnancim a zaméstnankynim, kterd by zajiStovala potiebné

49 Ceska spofitelna, a.s. ma specialni odd&leni, které ma na starosti vnitrofiremni informaéni politiku, nicméné
jak se ukazuje, tak v oblasti diverzity neni zvoleny zptsob plné dostacujici.

% Jde o interni komunikaéni kanal.

51 Viz pozn.g. 46

52 K atefina ma na mysli zaméstnance a zamé&stnankyné.
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povédomi o programu Diversitas a jednak, ze chybi informac¢ni osvéta a obecné vzdelavani
Vv oblasti diverzity. Zdé se tedy, Ze i oblast vzdélavani a informacni osveéty ma své rezervy.
Jelikoz klicovym aspektem, ktery hraje v uspéSné implementaci diverzity managementu

roli, je 1 podpora vedeni, bude tomuto tématu vénovana dalsi kapitola.

3.2.5.4 Podpora vedeni v prosazovani diverzity

O podpote vedeni jako o zdsadni podmince uspésného a trvale udrzitelného prosazovani
diverzity se zminuje jak Dohnalova a kol. (2012), Eger (2009) anebo Cox (2009), tak i Ely a
Thomas (2003). Vedeni ma zasadni roli na utvafeni celkového razu firemni kultury, jejiz
celkové nastaveni ma podle Keila a kol. (2009) urcujici charakter pro to, zda budou
zaméstnanci a zaméstnankyné dané organizace chéapat téma diverzity jako prioritni a zda tak
budou zohlednovat diverzitu v kazdé fazi rozhodovacich procesti. Vypovédi respondentek

vSak naznacuji, Ze ze stran vedeni strategické fizeni diverzity podporuji spise jednotlivci, nez

vedeni jako takové. Barbora napiiklad uvadi nasledujici:

Na jednu stranu si myslim, Ze vedeni podporuje diverzitu, a uprimné rikam, Ze z toho mdam
pocit, Ze je to takova hezka tvar navenek (...) ja mam pocit, Ze se tady strasné stietava ta chut
vypadat hezky, s tou povinnosti zabezpecit ten provoz. Takze nevim, jak hodné je to véc
otevireny podpory na boardu. Jako tvarit se navenek, jak jsme uzasny, to je moc hezka véc,
ale to co nikdo nevidi zvenku je to, Ze to v realu takhle prosté nefunguje. Jako tady je mozna

par jedincii, ktery to chtéj a snazi se a ten zbytek o tom nechce ani slyset...(Barbora).

Velmi podobné se vyjadrila i Dana a Beata:

Jako u podpory nejvyssiho vedeni, ta si nejsem uplné jista, tam mi to prijde trochu pro formu,

ale treba si to myslim jenom ja a ja nevidim tam...(Dana)
Tak jako co se diverzity tyce, tak z toho vedeni, tam jako vim, Ze se o tom mluvi (...) ale jinak,

Ze by to tam uplné ty nejuzsi boardovci néjak razili, to nevim. Nevnimam to tak, Ze by proste,

Jjak to Fict, si to zavlastnili (Bedta).
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Ingrid tiké, ze diky vztahu k diverzité¢ ze strany jeji nadfizené i ona mize vnimat diverzitu
pozitivné, ¢imzZ vyjadiuje, jak vyznamny ma postoj vedeni vici diverzité dopad na vnimani
zaméstnancii. Ingrid mimo to uvadi i sviij nazor na obecné postaveni diverzity v Ceské
spofitelng, a.s. a v souvislosti s tim hovofi i o postoji stftedniho managementu, jehoZz pfistup
se ji nezda dostatecn¢ podporujici. Ingrid opét nardzi i na rozmér vzdélavani, které bylo

diskutované v pfedchozi kapitole.

(...) Ja ji [diverzitu] miizu vnimat pozitivné a tim, ze si muzu vybrat z diverzitnich programii
neco, tak byt jen to trochu jde, tak se toho miizu zucastnit, protoze moje Séfova to podporuje,
tak si myslim, Ze je to vSechno v lidech, ale ty lidi o tom nemaj anunk a bohuzel i lidi na
manazerskych pozicich. A co si myslis, pro né je to ztrata casu, proc¢ bych tam ty lidi posilal,
kdyz je to ztrdata casu? Ale tim se podle mé hluboce pletou.(...) Ja si myslim, Ze t0, jak si

diverzita v CS stoji, je v neinformovanosti a v nepodpore stiedniho managementu (Ingrid).

Vypovéd Ingrid je vyznamna i proto, ze oproti Beat¢ a Dané, které hovorily o nejvyssim
managementu, tematizuje pti prosazovani diverzity roli sttedniho managementu, ktery vnima
pfedné jako problematicky. Neochota stfedniho managementu zapojit se vEtSi mérou do
prosazovani diverzity, ma zasadni dopad na vysledny stav rovnych piilezitosti ve spoleCnosti,
jelikoz stfedni management ma vzdy klicové postaveni v rozhodovacich procesech vedoucich
k nasledné exekutivé (Stratigaki, 2005). O velmi podobné situaci hovoii Stratigaki (2005)
v piipadé gender mainstreamingu na urovni evropské politiky. Stratigaki (2005) fika, ze
gender mainstreaming se v mnoha ohledech nepodafilo implementovat do vSech urovni
evropskych politik pravé z divodu nedostatetné angazovanosti stfedniho managementu,
ktera prameni jednak ze zazitych kulturnich vzorcl, a jednak z nedostatecného a
nesystematického tlaku nejvyssiho vedeni stati Evropské unie. Hlubsi spole¢enskd zména
neni mozna, pokud je stfednimu managementu umoznéno, aby zlstaval k pozadovanym
zménam rezistentni a nebyl nucen zahrnovat rovné piilezitosti do vSech tUrovni
rozhodovacich procest (Stratigaki, 2005). Totéz lze tvrdit i o prosazovani diverzity v Ceské
spofitelng, a.s. Stejné tak jako Ingrid upozoriiuje i Katefina na nedostate¢nou podporu a
neangazovanost stfedniho managementu. Katetfina se nicméné jako jedind domniva, Ze
nejvys$i management diverzitu zcela oteviené podporuje, ¢imz je v rozporu s vétSinou

respondentek.
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Ze strany nejvyssiho vedeni ano, to vidim jako velice otevienou podporu, ale pak vidim, Ze
chybi ten meziclanek, ten stiedni management (...) stredni management to podporuje jen na

papire, ale ne nijak angazované... (Katrina).

S ohledem na argument Stratigaki (2005) se i pies presvédceni Katefiny o podpoie diverzity
ze strany nejvyS$tho managementu lze domnivat, Ze vzhledem ktomu, zZe stfedni
management zjevné neni nucen diverzitu aktivné prosazovat, nebude tato podpora dostatecna.
Miriam se pak domniva, Ze postoj vedeni vici diverzité se odviji od toho, jak moc se jich
dané téma dotyka. Pokud vSak vezmeme v uvahu, ze vedeni je pfevazné muzské a
Vv programu Diversitas je pro skupinu muzl, kteti nejsou ve véku nad 50 let anebo nejsou
osobami se zdravotnim postizenim, zcela minimalni prostor, nelze se domnivat, ze by tuto

skupinu muza diverzita vice oslovovala.

Mylim si, Ze tady budou jako dvé skupiny, jedna bude ta, kteri z toho budou nadseni, at’ uz to
budou spis zZeny, si myslim (...), a to budou takovy ty osvicenéjsi, a druha cast, treba jako
téch muzu rekne, jo, zase se tady néco déje, ale nebudou se k tomu stavét negativné, ale bude
jim to v podstaté jedno a nebudou podnikat Zadny kroky k tomu, aby si zjistili vic informaci
(Miriam).

Béhem rozhovorli zaujalo moji pozornost i to, jak Zeny hovofily o soucasné feditelce useku
Lidské zdroje Jitce Schmiedové, o které nékolikrat padlo, Ze oblast rovnosti muzi a Zeny
posunula hodné doptedu, jak naptiklad uvedla Barbora: ,,Pred Jitkou tady diverzita opravdu
nebyla, takZze ja mdm pocit, Ze to, Ze se tady zacla prosazovat, je, zZe se podarilo Jitce to
prodat pred téma ctyrma lety, protoze tady se tim pred tim opravdu nikdo nezaobyval, nikdo
nikdy (Barbora)“. Nebo jak uvedla Dana ,,Ja to vidim dobre i s nastupem Jitky, myslim, Ze
treba do dvou let bude v boardu néjaka Zena (Dana).>** Je velmi zajimavé, jak intenzivné
respondentky vnimaji podporu ze strany této zeny, ktera, ac¢ je jedna z mala Zen na Grovni
vrcholového managementu, se zjevné zasadila o zdsadni proménu postaveni muzi a zen V
organizaci. Lze se tedy jen domnivat, k jaké proméné by mohlo vést vétsi zastoupeni Zen ve
vedeni spoleCnosti a potazmo s tim, co by mohla vtakovém piipadé zplsobit vétsi

angazovanost zaméstnancti a zaméstnankyn ve vedoucich funkcich v oblasti diverzity. Je

53 Zde je nutné doplnit, Ze souc¢asna $éfka Lidskych zdrojii plisobila na této pozici jiz v minulosti a tento rok se
po dvouleté pauze do funkce feditelky Lidskych zdroji opét vratila, proto Barbora mluvi o Jitce v minulém
Case, jelikoz ma na mysli éru za jejiho predeslého ptisobeni a Dana se zmituje o jejim nastupu, jelikoz ma na
mysli soucasny stav.
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mozné, ze nedostatecna podpora ze strany vedeni, miize byt zplisobena pocitem ohrozZeni
vlastni pozice a Vv kone¢ném disledku i pocitem ohroZeni vlastni identity, o ¢emZ hovofi
Kimmel (2000) a rovnéz i Collinson a Hearn (1996), kteti tvrdi, ze velka ¢ast muzské identity
se stale konstruuje a hodnoti podle kritérii indikujicich osobni tspéch na pracovnim misté.
S timto argumentem koresponduje Katefinina poznamka tykajici se diivodii neangazovanosti

sttedniho managementu.

Ja si myslim, Ze se boji, Ze je tam urcité ohroZeni jejich pozic, Ze je to i tim, Ze ti lidé jsou na
urcitych pozicich radu let a jsou zvykli na urcity systém a tohle je dalo by se rict novy trend,
ktery se prizpiisobuje novym generacim a prosté je to néco nového a nemaji s tim zkuSenosti

a proto se miizou citit ohrozeni (Katerina).

Katetfina Vv souvislosti s pfistupem vedeni k diverzité tematizovala i to, jak by se dala
soucasna situace podle ni zménit. Jeji navrh ustanovit néktera opatieni zakonem se pomérné

vyjimal.

(...) ja si myslim, Ze je potieba, nevim, jestli to dat zakonem, ale néjakym zpusobem tlacit tu
diverzitu, implementovat ji do téch spolecnosti (...) jde o to zlepSovani celkovych podminek
mezi lidmi a celkové podporovat to vnimani a tieba i ty soukromé spolecnosti by mély dat
nejaka kritéeria hodnoceni pro ty manazery, povinnd, aby to jako skutecné dodrzovali a

zahrnovali...(Katerina)

Katefina ve své vypovedi poznamenala jednu stézejni véc, a sice ze je podle ni potieba, aby
se témata tykajici se diverzity zaimplementovala do hodnoceni manazeri a manazerek tak,
aby byl aspekt diverzity zohlednén v kazdém rozhodovacim procesu, coz je jede z kyzenych

cilt strategického fizeni diverzity.

Krom¢ Katetiny, kterd vyjadtila souhlas s otevienou podporou nejvyssiho vedeni, se
S timto tvrzenim zadna z dalSich respondentek neztotoznila. I Katetfina nicméné upozornila na
chybéjici podporu, avSak az na urovni sttedniho managementu, o kterém hovofila jesté
Ingrid, ktera jej ozna¢ila jako hlavnim problémem v celkovém postaveni diverzity v Ceské
sporiteln¢, a.s. Barbora, Dana i Beata upozornily na to, Ze se nejvyssi vedeni sice tvafi, ze je
diverzité¢ naklonéno, ale zaroven zpochybnily, Ze by tento postoj byl minén v takové vaznosti,

aby piedstavitelé v nejvysSich pozicich diverzitu skute¢né aktivné prosazovali. Miriam se
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vyjadfila ve smyslu, Ze existuji dvé skupiny, a to ta, ktera ma pocit, Ze se ji téma diverzity
tykd, a aktivné ji prosazuje, a skupina druhda, kterd nemé pocit, ze by se ji téma diverzity
tykalo a nema tak potfebu se aktivné podilet na jejim prosazovani. Z vyse uvedené¢ho shrnuti
respondentek nevyznivd, Ze by podpora vedeni v prosazovani diverzity mohla byt
jednoznac¢né oznacena za otevienou, jak uvadi Dohnalova a kol. (2012) u kritérii potiebnych
pro trvale udrzitelné fizeni diverzity, které by mélo pozitivni dopad na danou spolecnost, ba
naopak z vyse uvedeného vyplyva, ze v prosazovani diverzity existuji v mnoha ohledech

znacne rezervy.

3.2.5.5 Ptinosy diverzity z hlediska respondentek

Dalsi podstatnou soucasti uspeésného strategického fizeni diverzity je podle Keila
(2009) porozuméni pfinosim, které prosazovani diverzity organizaci pfinasi ze strany
zaméstnancl a zaméstnankyn. Pokud ma mit tedy diverzity management pozitivni dopad na
postaveni Zen v ramci organizace, je tfeba, aby I ony samy chapaly, v éem muze byt diverzita
pro organizaci prinosna. Nékteré respondentky se vyjadfily ve smyslu, ze jde o ekonomicky
vyhodnou ¢innost, o konkurenéni vyhodu, o ¢innost podporujici zaméstnaneckou loajalitu ale
uvedly také, ze Ceska spofitelna, a.s. piispiva podporou diverzitniho prostiedi ke spoledensky
zodpovédnému chovéni. Zazné€lo také, Ze jde vyhradné o tendenéni zalezitost, coZ nicméné
nelze povazovat samo o sobé za piinosné. Radu z vyse uvedenych vyhod zmifuje také Eger a

kol. (2012).

No, prachy, ne for, ja nevim, tak jako myslim, Ze mad [Ceskd spofitelna, a.s.] néjakou

zodpovédnost, protoze je to velkd firma...(Beadta)

(...) je to urcité ekonomickej benefit a taky to pomaha, takze ono s tim souvisi, Ze ty lidi jsou

vic loajalni k ty firme, Setii to prachy, a no, tak asi tyhle ty dva hlavni diivody (Dana).

Dana také uvadi, v ¢em vidi mozné ekonomické vyhody: ,.(...) obecné se vi, ze zZeny, ted
budu mluvit o Zendch s malejma détma, protozZe to je mi asi nejblizsi, tak ty ktery miizou
pracovat na castecny uvazky, tak jsou velmi loajalni a makaj za tii a je to prosté tak, Ze dvé

Zensky na cdstecnej tivazek Makaj za ¢tyfi. Nemusim si>* kupovat nikoho z trhu nebo nékoho

% Minéno z pozice zaméstnavatele.
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zaucovat, proste tohle vSechno tam jako odpada, takze jako se to vyrazné zlevni, kdyz tohohle

vyuzivam. * (Dana)

Stejné jako Dana i Katefina a Miriam upozoriuji na vyhody ¢aste¢nych tvazku a to jak

v souvislosti s rodi¢i na matei'ské a rodiCovské dovolené, tak i Se strasi generaci.

No, protoze to ma smysl a protoze ma 10 000 zaméstnancii a je potieba se jim vénovat a to
bud’ treba v souvislosti s cdstecnymi uvazky nebo na kompletni nebo uzpusobit néjaké
pracovni podminky tak, aby byla konkurenceschopna, protoZe je tady téma rodicii na
materské a je potieba upravit podminky starsi generaci, aby byla CS dobrym
zaméstnavatelem a lidi tam chtéli pracovat, takze je nutny se uzpusobit se trendum a

pozadavkim i lidi (Katerina).

Protoze se treba snazime dohnat vyspély zemé nebo tak a myslim si, Ze tady téch roli je asi
vic, protoze jako kdyz si precteme ty demograficky statistiky, tak je treba jasny, Ze nam
pracuje vic starych lidi a (...) je jasny, Ze ten ¢lovék nemiize podavat stejny vykon, jako neni
schopen pracovat stejnou dobu se stejnou intenzitou, nicméné ma asi néjaky velky know-how,
ktery, kdyby tady pracoval néjakou cast tydne (...), tak bysme my toho mohli vyuzivat a on by
Jjako mél pocit, ze déla, co ho bavi, Ze ma pocit, Ze je uZitecnej a nevim, mé to prijde dobry. A

pak jesté vélenovani handicapovanych jakkoliv je podle mé taky jako diilezZity...(Miriam)

Miriam, Katefina 1 Ingrid zaroven zdiraziiovaly i roli soucasnych spolec¢enskych trendu,
které prosazovani diverzity ovliviiuji. Obzvlast' Ingrid byla v otazce tykajici se pfinosi

diverzity pfesvédcena o roli spolecenskych trendu.

(...) je to tendencni vec (Ingrid).

Pfinos v prosazovani diverzity respondentky vidi vjiz uvadéné ekonomické
vyhodnosti, spole¢enské odpovédnosti, popiipadé piikladaji prosazovani diverzity potiebé
firmy ptizpisobit se spoleCenskym trendim. Nelze vSak opominout ani diskutované téma
¢asteénych uvazki, které ma pro Zeny zjevné velkou dileZitost, a to jak z divodu slad’ovani
pracovniho a osobniho Zzivota, tak i v souvislosti s moznosti budovat kariéru. To, jak se

prolina strategické fizeni diverzity s potiebami Zen samotnych, bude proto predmétem dalsi

kapitoly.
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3.2.6 Osobni zkuSenost respondentek s nastroji prosazovani diverzity

Do této chvile byla pozornost vénovana predevsim tomu, co respondentky o postaveni
zen v Ceské spofitelng, a.s. védi, co si o tom mysli, jak jej vnimaji, poptipadé tomu, co vi o
prosazovani diverzity a jaké jsou jejich dojmy. Diskutovan byl i1 postoj respondentek
K pfinostim diverzity pro organizaci. Do této chvile vSak nebyla jesté zohlednéna jejich
osobni zkusenost s diverzitou ve smyslu, jak se zminéné nastroje podpory Zen, potazmo
nastroje prosazovani diverzity dotykaji jich samotnych a jejich profesniho rozvoje. Této
problematice bude vénovana posledni kapitola.

V medailoncich respondentek byl zminén jejich kariérni posun, poptipad¢ s jakymi
prilezitostmi se ve svém profesnim rozvoji setkali. Pro lepsi prehlednost uvedu ve stru¢nosti
nastroji podpory diverzity a to, do jaké miry znamenaji podporu pro n¢ samotné.

Miriam, kterd je z respondentek nejmladsi, pracuje od zacatku svého plisobeni
v Ceské spotitelné, a.s. na stejné pozici. Ve spolecnosti je piiblizné jeden rok. Miriam uvedla,

ze téma diverzity na ni ptili§ nedoléha a nepocituje to jako néco, co by se ji osobné tykalo.

Ne, vitbec, vitbec to necitim, neprichdzi to [diverzitalke mné, vyloZené ke mné (...) ale prijde
mi treba zajimavy ve vztahu ke mné, Ze vim, zZe kdybych se treba vracela z MD, Ze je mozZnost
diskutovat o nejaky moznosti castecnyho uvazku, ale jinak je mi to asi v tomhle okamZiku

Jedno(...)osobné v mym zivoté se mé to nijak jako netyka (Miriam).

Miriam jsem se ptala i na jeji postoj k jejimu kariérnimu ristu, a zda by ji mohl byt v tomto

ohledu program Diversitas néjak napomocen. Miriam odvétila nasledujici:

Myslim si, Ze ano, pokud bych se dostala do stadia, Ze jsem schopna riist, tak ano. Ono se to
tezko rika, kdyz ses rok po skole a mas kratkou praxi.(...) nicméné si rikam, Ze pro mé jsou
V tuhle chvili moznosti stejny jako pro kohokoliv jinyho, ale mozna, Ze kdyz se mé za 5 let
zeptas, ze budu tvrdit néco jinyho, ja fakt nevim. Jako ja si myslim, Ze tady to povysovani
funguje do néjaké té miry vylozené na vurovni toho, co umis, co znds a jestli se tam jako
prihlasis (...) mozna, ze s pribyvajicim vekem a postupné s rodinama to u téch zenskejch
vzbuzuje to, Ze nechces v té praci travit tolik casu, kdyz mas deti, jako kdyz si travila

bezdétna, coz miize budit treba pocit, Ze nemas zdjem...nevim (Miriam).
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Miriam situaci zhodnotila tak, ze nema pocit, Ze by momentalné néjak vyraznéji podporu ze
strany zamé&stnavatele potfebovala, protoZe se neciti zidnym zpiisobem znevyhodnéna, avSak
upozoriiuje na skutecnost, ze matef'stvi miize znamenat prekazku v kariéfe zen z diivodu
slad’ovani profesniho a rodinného Zivota, coZ v pribéhu rozhovort uvadély pifedevsim Zeny,
které osobni zkuSenost s matefstvim maji (Barbora, Dana, Ingrid 1 Beata). Matefstvi se tak pii
soucasném nastaveni spoleenského fadu zda jako zdsadni meznik urcujici moZnosti
kariérniho riistu Zen, potazmo tak ekonomickou samostatnost zen a v kone¢ném dusledku i
jejich spolecenské postaveni, pokud uvazime skutecnost, ze v kapitalistickém systému je
ekonomicka samostatnost stézejnim aspektem spole¢enského postaveni (Kimmel, 2000).
Pokud tedy opét zohlednime normativ genderového fadu, ktery zvyhodiiuje hodnoty
spojované s hegemonni maskulinitou, je za takto nastavenych podminek tézko predstavitelné,
aby byly zeny akceptované jako rovnocenné a mély podobné podminky v dosahovani
ekonomické samostatnosti a spolecenského uznani, jelikoz hodnota péce, ktera s matef'stvim
bezprostiedné souvisi, neni soucasti hegemonni maskulinity (Acker, 2003) (Hochschilde,
1993). Miriam tedy vidi diverzity management jako smysluplny ve vztahu k ni v souvislosti
S jejim potencialnim matefstvim.

Ingrid, ktera je z respondentek nejstarsi, pracuje v Ceské spofitelng, a.s. ptiblizné 30
let. Ingrid uvedla, ze Ceskou spofitelnou, a.s. prosla napfi¢: ,,spoFitelnou jsem prosia

kompletné celou* (Ingrid). Ingrid ke svému kariérnimu rozvoji uvedla toto:

(...) takzZe to jsem byla vedouci oddélent, pak jsem méla moznost se posunout i ddl (...) ale

protoze jsem zena a méla jsem dve deéti, tak jsem byla z tohohle kariérniho ristu vyskrtnutd

(Ingrid).

Ingrid je tedy piesvédcena, Ze ji v kariérnim rozvoji branila rodina. Ptala jsem se ji, jaké jsou
jeji vyhlidky ted’ a zda tfeba nepiemysli o n¢jakém kariérnim posunu, kdyz uz ma déti
odrostlé a ma letité zkuSenosti. Ingrid odvétila, Ze v tuto chvili uZ nema jakékoliv ambice,
uvedla vsak, ze by moznost k néjakému dal§imu rozvoji byla, ale Ze ji to nestoji za to, co to
obnasi. Ve vztahu k programu Diversitas Ingrid zdaraziovala svlij zajem o projekt Sova,
ktery je urcen pro zamé&stnance/-kyn¢ v jejim véku a k némuz ma pozitivni vztah, zminila
vsak, ze by méla zajem zapojit se i do rozvojového programu pro Zeny Satori, nicméné

protoze je urcen urcité specifické skupiné zen, citi se byt vyloucena a to ji vadi.
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(...) mé vadi, Ze, kdyz uz jsou prosté néjaky jako talentovy nebo vzdélavaci programy nebo
Jjsou néjak nasmerovany, tak je to vzdycky uz néjak uzavieny. Je to prosté dany pro urcity
okruh lidi (...) a tam ja vstoupit nemuizu (...) ale prosté zajimalo by mé to, jak ten program

prosté vypada a funguje (Ingrid).

U Ingrid Ize konstatovat, Ze na jeji profesni postaveni nema diverzity management piili$

velky vliv, nicméné aktivity v ramci programu Diveristas vnima jako pfinosné.

Ja to vnimam z pohledu, Ze je moznost zucastnit se ruznych programi, zZe je moznost mit

urcity vyhodu pracovni doby a to vSechno, co uz jsem zminila (Ingrid).

Beata pracuje v Ceské spofitelng, a.s. piiblizné 6 let a piileZitost ke kariérnimu
posunu po vertikalni ose, ale nevyuzila ji. Po horizontalni ose se v pribéhu posunula. Beata
v souvislosti s podporou kariérniho ristu zen uvedla podobn¢ jako Ingrid, Ze ve své pozici

nema pocit, Ze by ji rozvojovy program pro Zeny mohl v jeji kariéte néjak podpofit.

Hele, ja nevim, k ty kariére Zen, to je néco prosté, CO ne, Ze neni pro mé, ale to jsou vétsinou
v§echno manazerky vysoky nebo todle, ale tak ja jsem jakozZe asistentka a jsem na jedny
mireno na zZeny manazerky (...) Jako kdybych ja se chtéla rozvijet, tak jako urcite si tady
tyhle damy na inspirativnich setkani poslechnu, ale urcité bych chtéla nekoho mé bliz. Ja to
beru jako program pro Zeny manazerky, ktery se chtéj rozvijet, na ty je to mireny, ale mé se

ten rozvoj takhle netyka (Bedta).

Beata proto konstatovala, Ze neciti diverzitu jako néco, co by pro ni mélo vétsi smysl: ,, (...)
kdybych se rozhodla, Ze chci dal, tak si nejsem jista, Ze by mi diverzita mohla néjak pomoc, zZe

je to nohem spis na me “ (Bedta).

Katefina pracuje v Ceské spofitelng, a.s. piiblizné 8 let a mé&la moznost povysit
jedenkrat. Katefina uvedla, ze vyuzila n¢kterych z rozvojovych aktivit, nicméné nepojima to
jako néco, co by vyuzivala pro to, Ze by to potifebovala jako Zena. Katetfina nevnima podporu
diverzity jako néco, co by mélo vliv na jeji postaveni z hlediska kariéry, ale pojima diverzitu

jako néco cenného pro rozvoj vlastni osobnosti.
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Ja jsem vyuzila koucink, ale ne jako zZena, Ze bych se chtéla rozvijet jako Zena, ale jako
celkove, jako osobnostni rozvoj, co je spojeny s tim profesiondlnim, ale nikdy jsem to neméla
zaméreny, Ze bych potirebovala podporu jako Zen™ (...)Tak ja spis na ni [diverzitu] nahlizim
Jako dat Sanci riiznym lidem, neodsuzovat ty lidi nebo spis to chapu jako véc pro svij osobni
rozvoj (...) je to viastné spis moje osobni téma a jako vec, jak si zlepSit i svij Zivot, i ten

pracovni.

Barbora pracuje v Ceské spofitelng, a.s. zhruba 20 let. Barbora méla moznost povysit
celkem tfikrat. Ve vztahu k diverzité upozoriiuje Barbora pfedev§im na podporu slad’ovani

pracovniho a osobniho zivota, kterd ji ze strany zaméstnavatele pomohla.

Tak ja jsem mivala nejvétsi podporu, ono se to nejmenovalo Cap, ale viibec to umoznéni pdace
Z domova, prace proste, ktera umozinovala skloubit ten pracovni Zivot S tou rodinou aspon

troSku, kdyz byly ty deti maly (Barbora).

Barbora nicmén¢ upozornila i na limity podpory ve slad’ovani rodiny s praci v kombinaci

S kariérnim rustem.

(...) uprimné si nedovedu predstavit, ze bych se méla posouvat kamkoliv dal, ale ne kviili
tomu, ze bych nechtéla, zZe bych z toho méla strach, ale spis, ze uz takhle mi ta prace zabira
neskutecny mnozstvi casu, mnohem vic nez je néjaka pracovni doba a obavam se toho, Ze by
to bylo jesté horsi a ve spojeni s rodinou a s malejma détma je to neslucitelna predstava

(Barbora)

Barboftina vypoveéd opét tematizuje jiz diskutované limity a piekazky v kariérnim rlstu zen
souvisejicimi se slad’ovanim prace a rodiny. U Barbory 1ze konstatovat, ze v jejim ptipadé
ma diverzity management vliv na jeji postaveni v praci do té miry, do které ji umoziiuje
slad’ovat rodinu s praci, a potazmo je tak jeji kariérni rist limitovan do té miry, do které je

Barbora limitovana povinnostmi vici roding.

Dana puisobi v Ceské spofitelng, a.s. piiblizné 10 let a za dobu svého piisobeni méla

sice moznost k vertikalnimu kariérnimu postupu, nicmén¢ jej nevyuzila. Zkusenosti

% Kazdy zaméstnanec a zaméstnankyn& ma moznost vyuZit koucinku bez ohledu na jakékoliv omezeni.
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s kariérnim posunem ma po horizontéalni ose. Dana stejn¢ jako Barbora upozornila predev§im
na piinos diverzity managementu v oblasti poskytovani flexibilnich forem prace.

Pokud by tedy mélo byt shrnuto, jakym zptisobem se vztahuje program prosazujici
diverzitu k postaveni jednotlivych zen, 1ze uvést, ze v ptipad¢ Barbory a Dany, kter¢ jsou
matkami malych déti, podpora diverzity vyrazné ptispiva ke skloubeni jejich pracovniho a
rodinného zivota. A¢koliv Miriam nevyjadfila, ze by se k ni momentalné prosazovani
diverzity n&jak vztahovalo a ovliviiovalo by né&jak jeji postaveni v Ceské spofitelng, a.s.,
upozornila na to, ze vidi potenciadlné¢ mozny vliv a podporu praveé v obdobi piipadného
matefstvi. Katefinin vztah k prosazovani diverzity spociva predevs§im v tom, ze diverzitu
vnima jako nastroj pro rozsiteni si vlastniho obzoru a obohaceni vlastni osobnosti, coz
uvadéji Ely a Thomas (2009) jako jednu ze zdkladnich podminek uspésného prosazovani
diverzity, nicméné z hlediska kariérniho rozvoje nevnima prosazovani diverzity jako néco, co
by jeji kariéru pftili§ ovliviiovalo. Bedta nevnima prosazovani diverzity jako néco, co by se ji
tykalo a v aktudlnim pojeti ani jako néco, co by se ji tykat mohlo. Ackoliv by o kariérni
rozvoj Beata stala, neshleddva soucasné nastroje podpory jako uréené ji samotné. Tento
postoj zaujala i Ingrid, kterd na jednu stranu chépe prosazovani diverzity jako ptfinosné a jako
benefit navic, nicméné stejné jako Beata nevnima nastroje podpory uréené zenam jako ty,

které by byly urceny i ji samotné.

3.2.6.1 Role inspirativnich Zen v profesnim rozvoji respondentek

JelikoZ se fada autort a autorek®® shoduje na tom, Ze na profesni a kariérni rozvoj zen
maji vliv pozitivni ptiklady vysoce postavenych zen, které mnohdy slouzi jako zdroj
motivace a inspirace, zamétila jsem se i ja na tuto otazku a ptala jsem se Zen, zda jejich
profesni smétovani ovlivnila néjaka Gspésna zena a ¢im je poptipad¢ inspirovala. Ingrid,
Miriam i Dana pak hovotily o kladném dopadu pozitivnich piikladt inspirativnich Zen

v Ceské sporiteln¢, a.s.

Ja kdyz jsem nastoupila do Sporitelny (...) tak jsem poznala jednu pani (...) pak se stala
generalni reditelkou (...) to dlouhou dobu byl muj vzor. To byla uzasné pracovita zenska (...)

to byla jedna z nejschopnéjsich a nejpracovitéjsich zZenskejch, ktery jsem kdy méla moznost

% Napt. Dohnalova, Kralova, & Visek, 2012
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potkat. Za prvé uméla jednat s lidma a Fekla bych, Ze ty Zensky i jako tlacila dopredu asi tim,

Jjak byla jedina Zenska ve vrchu a byla uzasnée pracovita (Ingrid).

Ingrid tak potvrzuje, Ze pozitivni ptiklad GspéSné Zeny ve vysokém vedeni mize skute¢né
slouzit jako vzor a zdroj inspirace a motivace. Stejné tak Dana se zmifuje o zenach, jimiz se
nechava inspirovat, kdyz hled4 nové cesty a moznosti, coZ op¢€t potvrzuje dulezitou roli

pozitivnich ptikladi uspésnych zen, které mohou ovliviiovat sméfovani zen ostatnich.

Ja kdyz treba zkousim ruzny cesty nebo moznosti, ¢i Se ucim novy veci, tak mé inspirovala
rada zZen, urcite. Vetsinou to byli lidi, ktery hluboce respektovali druhy lidi a meli v sobé
velkou pokoru, uctu k lidem, nadhled, nebrali se moc vazné a byli moudry, jako lidsky
moudry, a to je néco co se asi moc nenaucis, to mas v osobnosti. Takze osobnosti téch zen

urcite (Dana).

Dana zaroven vyzdvihuje, i co konkrétné ji na danych Zenéach inspirovalo, coz mtize slouZit
jako zajimavy podnét K porovnani charakteristik Zen, které inspirovaly dalsi respondentky.

Miriam rovnéz mluvila 0 Zen& v ramci Ceské spofitelny, a.s., kterd ji inspiruje.

(...) jd jsem se tieba ted celkem hodné schdzela s N.%', kterd ma viastné malyho chlapecka a
pracuje na castecny uvazek (...) Takze mé inspiruje to, ze dokaze sladovat svoji kariéru i
rodinu a zdroven dokdze byt uspésnd manazerka a taky vim, zZe ji lidi z banky i vy$Si manaZeri

uznavaji jako odbornika...(Miriam)

Miriam zvyznamnuje slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota, kariéru a respekt od druhych,
respektive od muzt. Miriam tedy inspiruje to, o ¢em se vétSina zen béhem rozhovoru
vyjadtila jako o né€em, co je velice té¢Zce zvladatelné, mit Gispéch v kariéte, a tudiz profesni
uznani, & mit zaroven rodinu. I pfes to, ze Miriam vyse uvedené chape jako inspirativni, je
tieba opét podotknout, ze by to nemély byt pouze Zeny, které maji zvladat rodinu i kariéru
najednou, ale péce o rodinu by méla byt stejné tak soucasti i muzské identity. Je dost mozné,
ze pak by se kombinace kariérniho tspéchu a rodinného zivota nemusela zdat natolik
problematicka. Dullezity je i zminény respekt od ostatnich manaZzerti z vys$siho vedeni.

Miriam tika, ze N., ktera ji inspiruje, je ze strany vedeni uznavana jako ,,odbornik*, které je,

57 Z divodu zachovéni anonymity pracuji jen s inicidlou.
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jak bylo uvedeno vyse, V naprosté pirevaze muzské. Zde opét narazime na problemati¢nost
hodnotového normativu genderového fadu. Vypovéd Miriam Ize interpretovat tak, ze se N.
podafilo ptizplsobit natolik normam vyssiho vedeni, ze ji dokaze uznévat jako ,,odbornika*.
Pokud by tato interpretace nebyla mylna, bylo by mozné potvrdit argument Kanter (2003),
ktera hovoti o tzv. Zenach tokenech. Ty jsou podle autorky charakteristické tim, ze se
vyskytuji v prevazn€ muzském kolektivu ve velmi malém poctu, coz by i v pfipadé N.
odpovidalo, jelikoz pifevaha muzského vedeni je zcela evidentni, Kanter rovnéz uvadi, ze
pozice Zen tokent je mnohdy podminéna pravé tim, ze piijaly normativ muzského kolektivu
za sviyj vlastni. To, Zze Miriam hovofi o N. jako o ,,0dbornikovi* potvrzuje nastaveny
normativ.

Katefina v prvni chvili zmifiovala, Ze lidi, ktefi ji inspiruji, nerozdé€luje na muze nebo
zeny, ale nasledné uvedla, ze se soustiedi prave na to, jak uspésné zeny svého uspéchu

dosahly.

(...) co se tyce inspirace, tak mé zajimali tieba leaderi®®, inspirativni leaderi, kteii ty lidi
skutecné vedou a ty lidi jsou skutecné nadseny a maji chut’ néco zmenit, takze nemiizu rict, ze
Jjsem se divala na Zeny, ale nékterych Zen si samozirejmé v§imam nebo si ¢tu s nimi rozhovory,

treba jak to dokazaly, ale nevidim jako néjaky rozclenéni na muze a zZeny...(Katerina)

Naopak Barbora a Beata nepotvrdily, Ze by je v jejich profesnim rozvoji inspirovaly nékteré z
uspesnych zen, které mély za dobu své profesni drahy moznost poznat. Barbora uvedla, Ze ji
nikdy nenapadlo se nechat inspirovat n¢jakou jinou zenou, coz nejspis vyplyva ze

skutecnosti, ze kariérni rist nikdy neplanovala.

(...) ja jsem v zZivoté neméla takhle nikoho, abych si urcila vzor a podle néj se snazila, to jsem
nikdy neméla. Ja jsem nad timhle nikdy nepremyslela, ja jsem nikdy nepremyslela ani nad

tim, Ze bych se méla nekam posunovat...(Barbora)

Beata jako jedina uvedla, ze ji nikdy Zadné zeny vyraznéji neinspirovala, naopak, ze v jejim
kariérnim rozvoji hraly mnohem vétsi roli muzi, coZz mize svédcit o nizkém poctu Zen ve

vyssich funkcich, které by mohly slouzit jako zdroj inspirace.

%8 | v této vypovédi lze poukazat na plisobeni genderového fadu. Katefina, a¢koliv tvrdi, Ze nerozlisuje
inspirativni lidi na muze a Zeny, hovofi o nich jako o leaderech, coz vypovida o vychozim normativu.
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Uprimné ne, spis chlapi (Bedta).

Ctyii z Sesti respondentek potvrdily, Ze je v jejich profesnim Zivoté inspiruji nebo
inspirovaly jiné Zeny. Z charakteristik Zzen, které pojimaly respondentky jako inspirativni, 1ze
uvést pracovitost, respekt a usta k lidem, nadhled, schopnost slad’ovat pracovni a profesni
Zivot a byt pfitom uspé$na, mit schopnost vést a motivovat lidi. Je velmi zajimavé, pokud
vySe uvedené charakteristiky, které povazuji Zeny =za inspirativni, srovname S
charakteristikami, o kterych hovoti Kimmel (2000) a Collinson a Hearn (1996) jako o téch,
které¢ jsou na soudobém trhu prace chapané jako preferované. Autofi zminuji takoveé
vlastnosti jako konkurenceschopnost, autorita, zacileni na kariéru, racionalita a individualni
vykon. Nelze nez konstatovat, Ze 1ze najit minimalni shodu v tom, co oceniuji respondentky a
Cco je z pohledu autorit obecné ocenovano. O to vyznamnéj§i mohou byt pro zeny a jejich

profesni rozvoj ptiklady aspésnych Zen.

3.3 Shrnuti analyzy

V ramci analyzy jsem se soustfedila na Ctyfi hlavni oblasti. Témito oblastmi byly 1)
postaveni zen v Ceské spofitelng, a.s. 2) nastroje podpory Zen v Ceské spofitelng, a.s. 3)
strategické fizeni diverzity z pohledu respondentek a 4) osobni zkusenost respondentek
S nastroji prosazovani diverzity. V tivodu analyzy jsem ptedstavila aktualni udaje tykajici se
postaveni muzii a Zen v Ceské spofitelng, a.s., rovnéZ jsem predstavila program Diversitas,
ktery je z hlediska strategického fizeni diverzity v Ceské spofitelng, a.s. kli¢ovy, jelikoz do
velké miry udava zpiisob prosazovani diverzity ve spole¢nosti. Z provedené analyzy pak
vyplynula fada zavéri, ktera nasledné predstavim.

S ohledem na skute¢nost, e je v Ceské spofitelng, a.s. 75% Zen a 25% muzi a piitom
je naprosta vétina vedeni muzska®®, byla v provedenych rozhovorech nejprve vénovana
pozornost limitim kariérniho rozvoje zaméstnankyn Ceské spofitelny, a.s., pfi¢indm
nepiitomnosti Zen ve vedeni a rovnéz i rozdiliim ve finanénim ohodnoceni. Z analyzy
vyplynulo, Ze je zkoumana spole¢nost strukturovana v souladu s muzskou moci uplatiovanou
nad zenami, coz Se Na zéklad¢ argumentti feministickych teoretiki a teoreticek déje v
dasledku pisobeni genderového fadu, jehoZ normativem je hegemonni maskulinita a Zeny

jsou tak v naprosté vétsiné umistény do takovych pracovnich pozic, které zpravidla disponuji

5 Udaje ohledné zastoupeni muzi a Zen napii¢ firemni hierarchii byly predstaveny v kapitole 3.2.1. Pojeti
diverzity managementu v Ceské sporitelné, a.s.
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mensi rozhodovaci pravomoci (Acker, 2003) (Kanter, 2003) (Kimmel, 2000). Tato
skute¢nost se pak promitala do v§ech zkoumanych oblasti analyzy. V souladu s touto logikou
uspotadani vidély respondentky jako Zenam nejméné dostupné ty pozice, které jsou umistény
hierarchicky nejvyse. Pokud respondentky chapaly nékteré vysoce postavené pozice jako
zenam relativné pfistupnéjsi, jednalo se zpravidla o pozice v odvétvich, které vnimaly jako
oblasti s mensi prestizi. Profesni umisténi muzi a Zen napfi¢ firemni hierarchii vypovida o
ptfitomné vertikalni 1 horizontalni segregaci, o které hovoti naptiklad Kanter (2003), Acker
(2003) nebo Reskin (1993) ale i dalsi.

Ackoliv z analyzy vyplyva, Ze primarni pfi¢inou nerovhomérného zastoupeni muzii a
zen napfic hierarchii spole¢nosti je pusobeni genderového fadu, bylo potieba prozkoumat, jak
si vykladaji ptic¢iny nepfitomnosti Zen ve vedoucich funkcich samotné respondentky. Jako
pfi¢iny nepiitomnosti zen ve vedoucich funkcich respondentky uvadély predevsim
nemoznost slad’ovat pracovni povinnosti s povinnostmi rodinnymi, nedavéra ve schopnosti a
dovednosti Zen, a to jak ze strany Zen samotnych, tak i ze strany spole¢nosti, V neposledni
fad¢€ bylo uvedeno, Ze problémem nepiitomnosti Zen ve vedoucich funkcich mize byt
rozdilné hodnoceni prace provedené muzi a Zenami, ale i nedostatek neformalnich kontaktd
s kli¢ovymi osobnostmi a nepropustnost ,,muzského svéta. Je potieba uvést, ze veskeré
respondentkami uvedené pficiny jsou ve skutecnosti diisledky plisobeni spole¢enského fadu
ve smyslu, ve kterém o ném mluvi Bourdieu (2000). Je velmi dulezité, Ze vétSina
z respondentek vnima nastavené podminky jako problematické, nicméné vlivem pilisobeni
genderového fadu nejsou zeny schopny vidét skutecné pticiny nepfitomnosti Zen ve
vedoucich funkcich, ale pfisuzuji je redlnym disledkiim pisobeni genderového fadu.

Finanéni ohodnoceni muzii a zen v Ceské spofitelné, a.s. bylo rovnéz predmétem
analyzy. Jak bylo uvedeno, v kapitalistické spole¢nosti je finan¢ni ohodnoceni zasadnim
pfedpokladem pftistupu k moci, a tudiz 1 k moznosti ovliviiovat spole¢enské hodnoty
(Kimmel, 2000). Z analyzy vyplyva, Ze si vétSina Zen nemysli, Ze je finanéni ohodnoceni na
podobnych pozicich srovnatelné. Zaznélo, Ze divodem nerovného ohodnoceni mize byt to,
zda je doty¢ny/-a muz nebo zena, nékteré respondentky vsak toto tvrzeni popiely a uvedly, ze
vyse finan¢niho ohodnoceni se mnohem spis odviji od vzajemného vztahu s nadiizenou/-
ym®, lokality pracovisté nebo v diisledku toho, o jaké finanéni ohodnoceni si muzi a Zeny
fikaji. V takovém piipad¢ je opét nutné upozornit na ptisobeni genderového fadu, ktery ma

velky vliv na to, jak muZi a Zeny pfistupuji k hodnoté vlastni prace a nejsou to tedy oni/-y

80 \/ podobnych pifpadech Ize velmi t&Zko usuzovat, do jaké miry zde hraje roli genderova identita.
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sami/-y, kteti/-ré hodnotu vlastni prace primarné urcuji. Pokud Zzeny obecné svoji praci
podhodnocuji, nelze tuto skute¢nost chapat jako problém, ktery by pramenil v nich
samotnych, ale mnohem spise se op¢€t jednd o strukturalni problém, ktery vychézi z nastaveni
spole€enského fadu, v disledku ¢ehoz dochdzi k nerovné distribuci statki mezi muZe a Zeny
(Reskin B. , 2000).

A&koliv je z vyse uvedeného zjevné, ze Ceska spofitelna, a.s. funguje v mnoha
ohledech v souladu s genderovym fadem, snazi se i pfes to podporovat riznymi nastroji
znevyhodnéné skupiny zaméstnancli a zaméestnankyn. Tyto nastroje jsou soucasti diverzity
managementu a maji slouzit k systematické podpoie diverzity v organizaci. Autofi a autorky,
kteii/-ré se zabyvaji strategickym fizenim diverzity®!, uvadi, ze dtileZitou soucasti
dlouhodobé udrzitelného prosazovani diverzity jsou programy na podporu znevyhodnénych
skupin a programy na podporu slad’ovani profesniho a soukromého Zivota®. Z analyzy pak
vyplyva, zZe respondentky ptikladaly nejvétsi vyznam prave tém projektiim, poptipade
benefitim, které podporuji slad’ovani rodiny a prace (Grant — Fleci uvazky, Cap) a kariérni
rast zen (Satori). Nekteré z respondentek zminily také projekty na podporu generace nad 50
let (Sova) a na podporu osob se zdravotnim postizenim (Tranition — Bez bariér).

V analyze byly néasledné diskutovany oblasti, které autofi a autorky zabyvajici se
strategickym prosazovanim diverzity povazuji z hlediska uspé$ného a trvale udrzitelného
prosazovani diverzity za zasadni. Jedna se o vztah zaméstnanci a zaméstnankyn K oblasti
diverzity, o podporu diverzity ze strany vedeni, o miru, do které je diverzita zohlednéna ve
vzdélavani zaméstnanych a 0 zplisob, kterym zaméstnanci a zaméstnankyné rozumi ptinostiim
strategického tizeni diverzity. Nazory, postiehy a postoje respondentek K vyse uvedenym
témattim pak napomohly odhalit, jaké mé diverzita v Ceské spofitelng, a.s. skutend
postaveni, do jaké miry je ve spole¢nosti chapana jako prioritni a do jaké miry mtize mit
tudiz realny dopad na postaveni Zen ve spolecnosti (Eger & kol., 2009) (Ely & Thomas,
2009) (Dohnalova, Kralova, & Visek, 2012).

Ely a Thomas (2009) uvadéji, Ze pokud ma byt prosazovani diverzity uspésné, je velmi
podstatny zajem zaméstnanci a zaméstnankyn o téma diverzity, jejich angazovanost a
perspektiva, kterou na diverzitu nahlizi. Diverzita by méla byt chapana jako zdroj vlastniho
obohaceni a pfileZitost pro vlastni rozvoj (Ely & Thomas, 2009). Z analyzy vyplyva, ze
z hlediska respondentek je vztah zaméstnancii a zaméstnankyn K diverzité vétSinou pomérné

lhostejny, pokud sami nespadaji do nékteré ze skupin, na které se jednotlivé projekty

61 Napt. Dohnalov a kol. (2012), Eger a kol. (2009), Ely a Thomas (2003) a dalgi.
62 S ohledem na zaméfeni prace, byla nejvétsi pozornost vénovana nastrojim podpory Zen.

98



soustiedi a maji tak osobni diivod se o diverzitu zajimat anebo podporovat alespon nékteré
konkrétni oblasti tykajici se diverzity. Rovnéz vyplynulo, ze nezajem o diverzitu specificky u
vékové kategorie nad 50 let mlize byt zplisoben obavami z mozné diskriminace na zakladé
véku, pokud by doslo k oficialnimu zatazeni doty¢éné/-ho k této vékové kategorii. Nelze
potvrdit ani vyvratit, zda k diskriminaci na zakladé véku ve spolecnosti dochazi, z

provedené analyzy rozhovora nelze tuto skutecnost nijak vyvozovat, nicméné ze studii
prezentovanych v této praci vyplyva, Ze v€kova skupina nad 50 let patii k nejvice ohroZenym
skupinam na trhu prace. Nezajem o téma diverzity a souvisejici obavy zaméstnanct a
zaméstnankyn ve véku nad 50 let mohou byt zptisobeny praveé témito celospolecenskymi
okolnostmi. Beata se jako jedina domnivala, Ze je oblast diverzity mezi zaméstnanymi
vnimana naprosto pozitivné, nicméné ani v jejim piipadé se nepotvrdilo, Ze by zaméstnanci a
zaméstnankyné diverzitu néjak sami aktivné podporovali. Tudiz angazovanost zaméstnanct a
zaméstnankyn, kterd je pro GspéSné a trvale udrzitelné fizeni diverzity zasadni, neni mozné
na zaklad¢ analyzy povazovat za dostate¢nou (Ely & Thomas, 2009).

Dalsi podstatnou podminkou pro uspésné a trvale udrzitelné prosazovani diverzity je
oteviena podpora diverzity ze strany vedeni spolecnosti. Ani tato podminka se v§ak nezda byt
dostate¢né splnéna. Ely a Thomas (2003), Cox (2009) a dalsi zdlraziuji podstatnou roli
,pripravenosti® firemni kultury, aby mohla byt cilena podpora diverzity ispé$na. Stézejni
vliv na povahu firemni kultury dané spole¢nosti ma vzdy vedeni organizace. Mira podpory
Vv prosazovani diverzity ze strany vedeni ma tudiz podstatny vliv na to, zda budou
zaméstnanci a zaméstnankyné chapat diverzitu jako prioritni a zda budou aspekt diverzity
trvale zahrnovat do vSech trovni rozhodovacich procesu (Keil & kol, 2009). Z vypovédi
respondentek vyplyva, Ze nejvyssi vedeni na jednu stranu diverzitu podporuje, ale tato
podpora se z pohledu respondentek odehrava pouze tzv. na papite, tudiz stfedni management,
ktery méa vyznamny vliv na exekutivu, ma minimalni motivaci aktivné diverzitu prosazovat a
zahrnovat ji do vSech rozhodovacich procesu. Pokud nékdo z vedeni diverzitu skute¢né
podporuje, jedna se z pohledu respondentek vétsinou 0 jednotlivce, nicméné podpora
strategického prosazovani diverzity neni v obecném métitku minéna dostatecné vazné na to,
aby byla chépana jako prioritni vS§emi zaméstnanci na vSech urovnich organizace. Zajimavy
podnét ke zméné, ktery by nemél byt upozadén, navrhovala Katetina, ktera uvedla, Ze by
prosazovani diverzity mohlo byt podpoieno bud’ zakonem anebo by mélo byt soucasti
hodnoceni manazert.

Dalsi oblasti, ktera je pro ispésné prosazovani diverzity napti¢ organizaci zasadni, je

vzdélavani zaméstnancti a zaméstnankyn v oblasti diverzity (Cox, 2009). Je velmi dulezité,
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aby zaméstnanci a zaméstnankyné chapali, proc je diverzitu dilezité prosazovat a dokézali ji
tak i vnimat (Eger & kol., 2009) (Cox, 2009). Z analyzy vyplyva, ze z pohledu respondentek
neni vzdélavani a informacni osvéta dostatecné zabezpecena. Respondentky samy
upozoriovaly na rezervy v komunikaci a navrhovaly dal$i zptisoby, jak téma diverzity
propagovat.

Nezbytnou soucasti ispéSného a trvale udrzitelného prosazovani diverzity je podle
Keila a kol. (2009) a Ely a Thomase (2003) také porozuméni piinosiim prosazovani diverzity
ze strany zaméstnancl a zaméstnankyn. Jak ukazuji prezentované studie, ma diverzita vliv na
ekonomicky zisk dané organizace, zaméstnaneckou loajalitu, je zdrojem konkurencni vyhody
na hospodatském trhu, rovnéz je jejim velkym piinosem podpora spolecensky odpovédného
podnikani a systematicka podpora rtiznorodych identit (Ely & Thomas, 2009) (Eger & kol.,
2009). Jak ukazuje analyza, tak respondentky ve vétsin¢ diverzitu ocenuji a chapou ji jako
piinosnou. Ze strany respondentek byly uvedeny ekonomické vyhody, vétsi loajalita
zamé&stnanych a dileZitost spolec¢ensky odpovédného jednani. Nékteré z respondentek vsak
vnimaly podporu diverzity pouze jako otazku aktudlnich spole¢enskych trendi.

V analyze jsem se nasledné zameéftila na osobni zkuSenost respondentek s ndstroji
prosazovani diverzity. Cilem bylo zjistit, do jaké miry jsou pro Zeny nastroje na podporu
diverzity v Ceské spofitelng, a.s. prosp&$né a zda na né maji pozitivni dopad. V této &asti opét
vychazelo najevo, jak velky vyznam ma za soucasného spoleCenského fungovani pro Zeny a
zejména pak pro matky podpora slad’ovani rodiny s praci. Zeny, které jsou matkami,
upozornovaly piedev§im na vlastni zkuSenost s projekty zaméfenymi na slad’ovani prace
s rodinou, které jim umoziuji nebo umoznily pracovat a zaroven se starat o rodinu.
Dulezitost téchto projektl vSak uvadély i1 Zeny, které s matefstvim prozatim zkuSenost
nemaji, ale vidi je jako potencialné pfinosné. Stézejni je skutecnost, Ze i pies to, ze
respondentky chapou podporu slad'ovani rodinného a profesniho Zivota jako dtleZitou a pro
jejich pracovni uplatnéni potiebnou, vidi 1 pies to matetstvi jako zasadni ,,prekazku‘ pro dalsi
kariérni riist. Ackoliv by n€které z nich i jako matky rady budovaly svoji kariéru dal, nevidi
kariéru a rodinu skloubitelnou do takové miry, aby mohly v kariéfe pokraovat. Zde opét
narazime na jiz diskutovanou skutec¢nost, ze slad’ovani rodiny a prace by nemélo byt
vyhradni soucésti identity Zen, ale i identity muzi. Pokud bude péce, ktera se k rodi¢ovstvi
bezpodminecné vaze, zlstavat pouze na bedrech zen, neni mozné, aby zeny dosahovaly
stejnych moznosti v kariérnim rustu jako muzi (Hochschild & Delphy, 2011). Respondentky
dale tematizovaly nastroje na podporu kariérniho rastu Zen. Nékteré z nich uvadély, ze

ackoliv by o kariérni rast staly, nevnimaji soucasné projekty na podporu kariérniho riistu Zzen
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jako pristupné jim samotnym, jelikoz se zaméiuji na zeny, které se jiz uréitym zptisobem
profesné vypracovaly. Pokud u respondentek doslo k néjakému kariérnimu posunu, zadna
Z nich se nedomnivala, zZe by to bylo zasluhou programu Diversitas. Rovnéz vyplynulo, ze
nckteré respondentky maji k nastrojiim podpory vztah spi$ na trovni benefitl navic a ve
smyslu vlastniho obohaceni nez na tGrovni realné podpory.

V posledni ¢asti analyzy jsem se zaméfila na roli inspirativnich Zen v profesnim zivoté
respondentek, jelikoZ se ukazuje, Ze pozitivni piiklady vysoce postavenych Zen mohou mit
vliv na motivaci ostatnich Zen ke kariérnimu rtstu®®. Kromé Beaty a Barbory respondentky
uvedly, Ze v jejich profesnim rozvoji maji nebo mély uspésné Zeny vyznam, ¢imz potvrdily
dulezitost pozitivnich ptikladi Gspé$nych zen ve sméfovani zen ostatnich. Zajimavé bylo i to,
¢im respondentky uspésné a inspirativni zeny oslovily. Zaznivaly charakteristiky jako
pracovitost, respekt a tista k lidem, nadhled, schopnost slad’ovat pracovni a profesni Zivot a
byt pfitom Gspésna, mit schopnost vést a motivovat lidi. Srovname-li tyto charakteristiky
s témi, o kterych hovoii Kimmel (2000) a Collinson a Hearn (1996) jako o preferovanych a
normativnich (konkurenceschopnost, autorita, zacileni na kariéru, racionalita a individudlni
vykon), zjistime, Ze se moc neshoduji. Vypoveéd’ respondentek je v tomto ohledu cenna proto,
ze muze vypovidat o tom, co miize byt pro zeny v jejich profesnim sméfovani diilezité a jaké
podnéty mohou Zeny v jejich kariérnim ristu motivovat.

Pokud budeme vychazet z ptedpokladli nutnych pro uspé$né a trvale udrzitelné
prosazovani diverzity, které byly uvedeny v teoretické Casti této prace, je tieba uvést, ze
fizeni diverzity v Ceské spotitelné, a.s. ma sva uskali a na zakladé vysledkt analyzy se
nezda, ze by podminky pro Gspésné a trvale udrzitelné prosazovani diverzity byly dostatecné
splnény. Rezervy lze vidét naptiklad ve firemni kultufe, v podpofe vedeni, v mife, ve které je
diverzita zohlednéna ve vzdélavani zaméstnancti a zaméstnankyn, ale napiiklad i v tom, Ze je
strategické fizeni diverzity pojato jako odpovédnost jednoho odd€leni a nikoliv jako soucast
ucelené firemni kultury, coz uvadi Eger a kol. (2009) jako dulezity predpoklad pro uspésné
prosazovani diverzity. Upozornit je tfeba i na rezervy v oblasti ndrodnostni a etnické
diverzity, ktera v programu Diversitas ani ve vypovédich respondentek nebyla nikde
zminéna, nicméné je jisté soucasti spole¢enské rozmanitosti. Z vyse uvedeného vyplyva, Ze
ve zkoumané spolecnosti nedoslo k pfehodnoceni normativu nastaveného genderovym
fadem, ale naopak dany normativ stale funguje jako vychodisko, ke kterému je zadouci se

piiblizovat. Tato skutecnost se pak nutné musi odrazet i v mife, ve které mtze diverzity

83 Napt. (Dohnalova, Kralova, & Visek, 2012)
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management ovlivitovat postaveni Zen ve spole¢nosti. Pokud neni rozmanitost chapana jako
zadand a neni dostatecné respektovand, neni mozné, aby mélo strategické fizeni diverzity

z dlouhodobého hlediska pozitivni dopad na danou organizaci (Ely & Thomas, 2009).
Nicméné i pies to, ze ma Ceska spofitelna, a.s. Ve strategickém prosazovani diverzity své
rezervy, je dilezité, ze ma téma diverzity V organizaci své pevné vyhrazené misto a je ji

vénovana pozornost. [ to miize byt zac¢atek zmény K lepsimu.

4 ZAVER

V praci, kterd se zamétovala na vliv strategického fizeni diverzity na postaveni Zen ve
firemnim prostiedi Ceské spofitelny, a.s. jsem Vv teoretické ¢asti nejprve vymezila
konceptualni rdmec, z n€hoz jsem vychézela a klicové kategorie, se kterymi jsem pracovala.
Nasledné jsem se zabyvala historickym kontextem pracovniho trhu. V navaznosti na
historicky kontext pracovniho trhu jsem ptedstavila roli feministickych hnuti v ném a zptsob,
kterym tato huti ovlivnily utvareni trhu prace. Po té jsem se zabyvala sou¢asnymi
podminkami na trhu prace a postavenim muzi a Zen v ném. V souvislosti s tim byla
diskutovéna vertikalni segregace, horizontalni segregace a nerovné podminky v odménovani
muzu a zen. Pozornost byla vénovana 1 podminkém, které maji a trhu prace lidé se
zdravotnim postizenim a lidé ve véku pod 30 let a nad 50 let, jelikoz jak se ukazuje, jedna se
o skupiny, které se mohou setkdvat mnohem vyraznéji s diskriminaci na trhu prace.

V névaznosti na pfitomnou genderovou segregaci a souvisejici diskriminaci na trhu prace
jsem se zabyvala moznymi néstroji prosazovani genderové rovnosti, mezi které spada i cilend
podpora diverzity ze strany zaméstnavatelti formou manazerské discipliny nazyvané diverzity
management (neboli strategické fizeni diverzity). Pfedstavila jsem ptinosy, které¢ miize
organizacim strategické fizeni diverzity pfinaset, vymezila jsem diverzity management a
spolu s tim predstavila i podminky potiebné pro jeho tspésnou a trvale udrzitelnou
implementaci. V souvislosti s tim byla pfedstavena i mozna uskali, ktera s sebou mtize nést
nespravné zavadéni diverzity managementu.

V empirické ¢asti této prace jsem nejdiive piedstavila metodologii vyzkumu, v ramci
které jsem vytycila ucel vyzkumu a uvedla vyzkumné otazky. Nasledn¢ jsem vymezila
metodu vyzkumu a vyzkumnou techniku a zohlednila jsem etické hledisko vyzkumu. Po té
jsem piedstavila vybér respondentek, jejichz osobnosti jsem ve stru¢nosti a s ohledem na
zachovani anonymity stru¢né popsala, soucasné jsem priblizila priitbéh provedenych

rozhovort. V této Casti, kterd se vénovala predevs§im metodologii vyzkumu, jsem predstavila
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rovnéz zpracovani ziskanych dat a zptsob jejich kédovani. Nasledné jsem presla k samotné
analyze.

V ramci analyzy jsem nejprve piedstavila aktudlni rozlozeni zaméstnaneckych sil
napfi¢ hierarchii spolecnosti tak, aby bylo zfejmé, v jakém poméru a na jaké Grovni
organizace jsou zastoupeni muzi a zeny. Prostor byl vénovan i sou¢asnému pojeti diverzity
managementu v Ceské spofitelng, a.s. Na zakladé provedenych rozhovort byly naslednd
podrobeny zkoumani nasledujici témata: postaveni zen v Ceské spotitelng, a.s. z pohledu
respondentek, limity kariérniho rozvoje Zen, pfiiny nepfitomnosti zen ve vedoucich funkcich
z hlediska respondentek, rozdily ve finanénim ohodnoceni, nastroje podpory Zen v Ceské
spotitelné, a.s., pojeti strategického fizeni diverzity z pohledu respondentek, obeznamenost
respondentek s nastroji na podporu diverzity, vztah ostatnich zaméstnancli a zaméstnankyn
k diverzité z pohledu respondentek, podpora vedeni v prosazovani diverzity, vzdélavani a
informacni osvéta ve spole¢nosti v oblasti diverzity, piinosy strategického fizeni diverzity
z pohledu respondentek. V posledni ¢asti analyzy jsem vénovala pozornost osobni zkusenosti
respondentek s nastroji prosazovani diverzity. Soucasn¢ s tim jsem sledovala, v jakém smyslu
maji nebo mély tyto nastroje na podporu diverzity pro respondentky piinos a zda mély
pozitivni vliv na jejich pracovni kariéru. V Gplném zavéru analyzy byla diskutovana role
pozitivnich ptikladi GspéSnych Zen na profesni a kariérni rozvoj Zen. Praci jsem zakoncila

predstavenim vysledki analyzy.
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6 PRILOHY

6.1 Priloha ¢. 1 Zakladni struktura rozhovoru s respondentkami

Nize piikladam strukturu rozhovoru, kterou jsem vyuzivala pti rozhovorech s
respondentkami. Tato struktura slouzila jako osnova, které jsem Se drzela, nicméné jsem ji
vzdy ptizpisobila konkrétni situaci situaci. Vzhledem k tomu, ze si se vS§emi respondentkami
tykdm, je tomu struktura rozhovoru pfizptisobena.

1. Jak dlouho pracujes v Ceské spotitelng?
2. 'V jaké oblasti pisobis?
3. Me¢la jsi moznost kariérniho posunu za dobu Tvého pilisobeni?

4. Je nd&jaka pozice nebo oblast piisobnosti, kam by ses chtéla v Ceské spofitelnd

posunout?

5. V Ceskeé spofiteln€ je minimum Zen ve vrcholovém managementu, jaké jsou podle

Tebe hlavni pfi¢iny nepiitomnosti Zen na téchto pozicich?

6. Jaké jsou podle Tebe redlné moznosti v kariérnim riistu Zen v Ceské spofiteln¢ a

proc¢?

7. Jsou podle Tebe jeste néjaké faktory, které vnimas jako potencialné problematické

Vv kariérnim rozvoji Zen v Ceské spofitelné a je tieba je uvést?

8. Myslis, Ze maji muzi a Zeny srovnatelné finan¢ni ohodnoceni na stejné narocnych

pracovnich pozicich?

9. Hraji ve Tvém kariérnim rozvoji a motivaci ke kariérnimu rtstu néjaké existujici

pozitivni ptiklady vysoce postavenych zen v Ceské spofitelnd?
10. Jaké charakteristiky takovych zen bys uvedla a ptipadné proc¢?
11. Vi3 o n&jakych krocich, které podnika Ceska spofitelna pro kariérni rozvoj zen?
12. Jak jsou tyto kroky podle Tebe uc¢inné?

13. Maji tyto kroky podle Tebe podporu ze strany vedeni?
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

Vi§ o podpoie diverzity v Ceské spofitelng?

Jaky vliv méa podle Tebe fizeni diverzity v Ceské spofitelng na kariérni rist zen?
Pro¢ myslis, ze Ceska spofitelna diverzitu podporuje? Jaky to ma p¥inos?
Myslis, ze mé diverzita otevienou podporu nejvyssiho vedeni?

Existuji podle Tebe néjaké stinné stranky v podpote diverzity?

Jak podle Tebe rozumi diverzité zaméstnanci a zaméstnankyn¢ banky?

Jakou diilezitost podle Tebe diverzite prikladaji?

V ¢em myslis, Ze vézi jejich vnimani diverzity?

Jak rozumi$ diverzité Ty osobné? Co to pro Tebe znamen4a?

Vnimas diverzitu jako néco, co se tyka kazdodenné Tvé prace?

Do jaké miry chapes$ diverzitu jako pfinosnou pro Tebe osobn¢?

Jak konkrétné se fizeni diverzity tyka/miize tykat Tvého kariérniho rtstu?
Umoznuje Ti podpora diverzity 1épe dosahovat tvych ambici? Poptipadée jak?

Je jesté néco, co bys chtéla dodat, co nezaznélo a myslis, ze je dulezité?
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