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Východiska a cíle 

  

Východiska a cíle, metodologie  
  

 
 
Hlavním cílem  výzkumu bylo pochopit vztah � eských firem k problematice rovných 
p� íle�itostí  mu� �  a �en a zjistit, jaké mají s jejich uplat � ováním zkušenosti . Vedlejším cílem  
bylo najít pozitivní p � íklady  a dozv� d� t se, co si v � eských firmách myslí o úloze neziskových 
organizací, které se touto problematikou zabývají.  
 
Proto byly zvoleny kvalitativní výzkumné metody .  
 
Byly realizovány t� i soust � ed� né skupinové diskuse  a p� t hloubkových rozhovor �          
s majiteli/-kami firem nebo � editeli/-kami lidských zdroj �  � eských firem sídlících v Praze . 
Firmy byly rozd� leny na malé, st � ední a velké podle po � tu zam � stnanc �  a zam� stnanky � . 
Zárove�  byly vybrány r� znorodé firmy podle obor� . Smyslem bylo zjistit spektrum mo�ných 
typických názor� .  
 
 
Potenciální ú� astníci a ú� astnice výzkumu byli osloveni e-mailem a následn�  telefonicky 
kontaktováni. Rekrutace do skupinových diskusí byla velmi náro� ná, zvlášt�  ve velkých firmách. 
Hlavními d� vody byly neochota zú� astnit se výzkumu a nedostate� né � asové mo�nosti. Proto jsme 
v segmentu velkých firem zkombinovali metodu Focus groups s individuálními hloubkovými 
rozhovory.  
 
 
Design výzkumu  
 

Sb� r dat 

Datum Velikost firmy Po� et 
zam� stnanc �  

Po� et 
ú� astník �  

Pou�itá 
metoda 

10. 5. 2006 malé a st�ední firmy do 150 7 FG 

11. 5. 2006 malé a st�ední firmy do 150 6 FG 

15. 6. 2006 velké firmy 150 a více 5 FG 

27. 6. 2006 velká firma 500 - 999 1 HR 

27. 6. 2006 velká firma 1500 - 1999 1 HR 

29. 6. 2006 velká firma 500 - 999 1 HR 

30. 6. 2006 velká firma 250 - 500 1 HR 

30. 6. 2006 velká firma 250 - 500 1 HR 
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Skupinové diskuse  probíhaly v SC&C ve studiu kvalitativních výzkum� . Je z nich po�ízen 
audiozáznam, který je sou� ástí zprávy.  
 
Individuální hloubkové rozhovory  byly realizovány p�ímo ve firmách a jsou z nich po�ízeny 
audiozáznamy. Z jednoho rozhovoru není záznam po�ízen kv� li nesouhlasu respondentky. 
 
P�i výzkumu jsme pou�ili scéná �  moderátorky  vyvinutý ve spolupráci s Gender Studies, o.p.s., 
který obsahoval t� i základní tématické bloky: vnímání problematiky, popis zkušeností, 
doporu � ení firem .  
 
V následující analytické zpráv�  jsou pou�ity autentické výroky respondent �  a respondentek.    
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Výsledky podrobn�  

  

Výsledky podrobn �  
  

�
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Pokud se hovo�í o rovných p�íle�itostech �en a mu� � , mají zástupci a zástupkyn �  firem  obvykle 
na mysli vytvá � ení stejných podmínek pro �eny a mu�e p � i výb � rovém � ízení, ve mzdovém 
ohodnocení a v pracovním uplatn � ní. V� tšinou do problematiky rovných p�íle�itostí mu� �  a �en 
spontánn �  nezahrnují pot � ebu sla � ování profesního a rodinného, resp. osobního �ivota . 
P�esto existují firmy, které vnímají rovné p� íle�itosti mu� �  a �en v širším kontextu: „ ...není problém, 
jestli mu� nebo �ena, ale to, co je na tu �enu nabale no...“. Z analýzy výpov� dí ú� astník� /-ic 
vyplynulo, �e takové vnímání problematiky rovných p �íle�itostí lze o � ekávat p�edevším ve firmách 
s velkým podílem �en na všech pozicích, kterým zále�í na vysoké loajalit�  zam� stnanc� /-ky� . 
Sni�ování stresu v práci kv � li zajišt� ní pé� e o rodinu pova�ují tyto firmy za d � le�itý faktor vytvá �ení 
loajality.  
 
Sou� ástí vnímání rovných p � íle�itostí mu� �  a �en jsou vyjád � ené postoje ú � astník � /-ic 
výzkumu , které se týkaly toho, zda existuje nerovnost, v � em spo � ívá, v jakých firmách k ní 
dochází  a zda je t � eba se postavením �en ve firm �  zvláš �  zabývat.  
Celkov�  se zástupci/-kyn�  firem v obecné rovin�  shodují  v názoru, �e �eny jsou v � R na trhu 
práce diskriminovány v p � íjmu do zam � stnání, v platovém ohodnocení a v kariérním 
postupu.  
 
N� kte�í ú� astníci/-ce potvrdili, �e v jejich firmách jsou �eny disk riminovány p�edevším v p�íjmu       
do zam� stnání a v platovém ohodnocení: „... u nás je to problém...“. D� le�itým zjišt � ním je 
argument, kterým toto své chování zd� vod� ují - cht � jí mít, co nejni�ší náklady . Vše, co je 
zvyšuje, pova�ují za ohro�ení existence firmy: „ ... kdybyste byli soukromou firmou, tak se budete 
chovat také tr�n � ...“.  Personalisté/-ky v t� chto firmách si myslí, �e se s tím nedá nic d � lat. Ve 
výzkumu potvrzovali, �e oni sami jsou ze strany majitel � /-lek firmy vystaveni riziku rychle 
nahraditelných lidí.  
Z kontextu výpov� dí lze o� ekávat, �e tento druh argumentace a postoj �  se bude vyskytovat 
p�edevším ve firmách a na pozicích, kde je dostatek pracovních sil (prodava� ky, výroba, ni�ší 
administrativa, nezam� stnanost v regionu apod.).  
 
V� tšina ú� astník� /-ic výzkumu tvrdila, �e v jejich firmách �eny nediskrimi nují: „  ... my necítíme, �e 
bychom n � koho diskriminovali…“.   Sv� j názor dokládají n� kterým z následujících argument� :   
- �en ve firm �  je dostatek a jsou na klí� ových pozicích, 
- �en je ve firm �  málo (je to dáno charakterem � innosti firmy), tj. není koho znevýhod� ovat, 
- nikdo si nest� �uje. 
 
Tento postoj znamená, �e majitel/-ka a/nebo personali sta/-ka v� tšinou nevidí d� vod, pro�  by se 
m� la práv�  jejich firma prosazováním politiky rovných p�íle�itostí zabývat: „ ...prost �  tohle 
nepot � ebujeme, já mám pocit, �e tady se opravdu ned � lají rozdíly mezi mu�i a �enami“ .  
Zm� nu postoje lze o � ekávat pouze v p � ípad� , �e majitel/-ka a personalista/-ka porozumí 
tomu, v � em a jak jsou �eny znevýhod � ovány, a zárove �  zjistí, jaký konkrétní p � ínos bude 
mít pro firmu prosazování rovných p � íle�itostí.  
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Omezené vnímání problematiky rovných p� íle�itostí, resp. rozší �ená neznalost toho, kde je pot�eba 
vyrovnávat p�íle�itosti mu� �  a �en, vytvá � í ve firmách bariéru ve vztahu k této problematice.  
� asto si o uplat� ování rovných p�íle�itostí myslí, �e to je n � co „navíc“, co se nemusí.  
Další bariérou  ve vztahu k rovným p�íle�itostem mu� �  a �en je o � ekávání náklad � : „… firma 
není sociální ústav, stojí to peníze“. 
Zejména malé a st�ední firmy prvoplánov�  p�emýšlí více o nákladech ne� o budoucích výhodách:   
„… lze z toho ud� lat i konkuren� ní výhodu, profilovat se jako firma, co dr�í nad �enami o chrannou 
ruku, mít to jako image, reklamu … te�  je to tvrdý byznys, do budoucna to bude o etice“.  
Kv� li o� ekávaným náklad� m si zástupci/-kyn�  firem myslí, �e opat �ení na vyrovnávání p� íle�itostí 
mu� �  a �en si mohou dovolit pouze velké a ekonomicky sil né firmy: „... systémov�  si to mohou 
dovolit �ešit interními p�edpisy… jen velké firmy, které personální… mají na takové úrovni, �e 
mohou jít a� do takového, já tomu �íkám lib� stka...“. 
Odpov � dnost za prosazování politiky rovných p � íle�itostí mu� �  a �en p � enášejí  zejména 
malé a st�ední firmy na stát . Nerovné postavení mu� �  a �en vnímají p �edevším jako 
celospole� enský problém, který zahrnuje výchovu, vzd� lávání, ve�ejné mín� ní atd. Pokud by se 
tedy podle názoru zástupc� /-ky�  firem m� lo n� co zm� nit, pak by s tím m� l za� ít stát, resp. státní 
instituce. Ty by se m� ly starat o to, aby �enám umo�nily dob �e sladit profesní a rodinný, resp. 
osobní �ivot (nap �. prodlou�it pracovní dobu ve školkách: „ ... musí být mo�nost dát tam dít �  od 12 
do 20“, zajistit lepší slu�by, zm � nit systém výchovy ve školách atd.). Stát by m� l také zvýhod� ovat 
firmy, které zavád� jí opat�ení k odstran� ní nerovného postavení mu� �  a �en.   
Další bariérou  ve vztahu k problematice rovných p�íle�itostí je o � ekávání afirmativní/pozitivní 
akce, kterou majitelé/-ky a/nebo personalisté/-ky v� tšinou odmítají . Vytvá�ejí analogii s kvótami p� i 
zam� stnávání ZTP ob� an� . Znají zp� sob, jak je lze obcházet, a domnívají se, �e stejný jev  
nastane i v p�ípad�  pozitivní diskriminace �en, která se obrátí proti �enám  samotným: “...nerad 
bych se do�il kvót. Zam � stnavatel má mít právo, koho si chce vzít do práce…“, „...�á dné kvóty, 
�ádné sm � rnice… ješt�  to tak. To je p�íliš, to je nesmysl, nabobtnává regulace…“, „…ka�dá 
ochrana státu je negativní v�� i t� m, co to pot�ebují... t�eba posti�ení, firma to rad � ji zaplatí…“. 
Respondenti/-ky spontánn�  neuva�ovali o jiných dimenzích, tj. o p �ípadných výhodách 
afirmativní/pozitivní akce.      
 
Ve výzkumu se potvrdilo, �e v � eských firmách se standardn�  problematikou �en systematicky 
nikdo nezabývá. Majitelé/-ky firem ani personalisté/-ky nemají pot�ebu být v této oblasti školeni. 
Aktivn�  informace vyhledávají výjime� n� . Setkali jsme se však s tím, �e se � eská firma inspirovala 
p�íkladem zahrani� ní firmy, s ní� spolupracuje.  
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1.1. P�íjem do zam� stnání 
 
Jak ji� bylo uvedeno, majitelé/-ky i personalisté/-ky se shodli v názoru na to, �e �eny jsou p �i p�íjmu 
do zam� stnání v porovnání s mu�i v nevýhod � .  
Ve výzkumu jsme se setkali s tím, �e majitelé/-ky, person alisté/-ky tvrdili, �e nemohou dodr�et 
rovné p � íle�itosti mu� �  a �en p � i p � íjímání do zam � stnání z objektivních d � vod � , proto�e jsou 
profese, které m� �e vykonávat pouze mu� nebo pouze �ena: “… existují povolání, která jsou 
vyhrazená �enám … a povolání vyhrazená mu� � m … tak to je a tak to bude … n� kdy to jsou 
p�edpoklady fyzické … psychické … a (a�) pak je to o schopnostech …“ . 
Tento úvodní postulát znamená, �e hledisko „mu�ských“ a „�enských“ profesí berou firmy jako 
legitimní d� vod p�i rozhodování o tom, zda budou na po�adovanou pozici  chtít mu�e nebo �enu.  
 
V souvislosti s rozd� lováním profesí na „mu�ské“ a „�enské“ se projevily dv a aspekty:  
 
a) zástupci/-kyn �  n� kterých firem p � enášeli toto hledisko i na profese, kde nemusí plat it . 
Ani� by si to uv � domovali, podíleli se tak na vytvá�ení nerovnosti nejen ve vztahu k �enám, ale       
i k mu� � m. Velmi typické bylo poukazování na to, �e mu� je stejn �  jako �ena diskriminován , 
pokud se hlásí na pozici, kde je o� ekávána �ena: „ … i ten mu� nemá v�dy stejnou šanci ...“,          
„… obecn�  - v dílnách p�eva�ují mu�i, v t � ch administrativních zále�itostech ... �eny, kdy� jsme 
shán� li do ekonomiky ú� etní, tak tam byli hendikepováni mu�i .…“. 
Za tímto postojem jsou skryty existující stereotypy myšlení : 
- �ena se hodí více na administrativní práce, mu� na techn ické profese, 
- mu�i nebudou vykonávat „�enské profese“, proto�e je zde nízký plat pro �ivitele rodiny:              
„… bude-li podhodnocený post, �ivitel tam nep � jde“, 
- okolí by to nep�ijalo: „… neumím si p�edstavit, �e bych šel d � lat u� itele do mate�ské školky, 
proto�e bych nemohl projít ulicí, je to dáno spole � ností ... tak jsme nau� ení…“. 

 
b) zástupci/-kyn �  n� kterých firem hovo � ili o rovném p � ístupu ke všem profesím . Tzn., �e 
�eny by podle jejich názoru m � ly mít mo�nost vykonávat jakoukoliv práci, tedy i typick y „mu�skou“. 
Tento postoj vyvolával negativní reakce n � kterých zástupc � /-ky�  firem, proto�e si 
p� edstavovali práci �en p � edevším ve fyzicky náro � ných profesích (stavebnictví apod.) .   
 
Celkov �  se majitelé/-ky a/nebo personalisté/-ky firem shodují v názoru, �e �ena je na trhu práce 
znevýhod � ována kv � li tomu, �e zát � � pé � e o domácnost a rodinu le�í p � evá�n �  na ní:   
„… v �ivot �  �eny je diskrimina � ních okam�ik �  mnohem více: 25 – 30 matka, 30 – 35 malé dít� , 40 
– 45 je u� moc stará“. 
Ve výzkumu jsme se setkali také s názorem, �e �eny znevý hod� ují také stereotypn�  „�enské“ 
vlastnosti: „... �ena... hysterka, vše si berou osobn � … s chlapem to bude jednodušší, bude to lépe 
fungovat...“. 
 
Zda pé� e o rodinu, domácnost � i stereotypn�  „�enské“ vlastnosti skute � n�  ovliv� ují p� íjem 
do zam� stnání, závisí na typu firmy a lokalit� , v ní� se nachází. Pokud je v míst �  nedostatek 
pracovních sil, jsou zásadním výb � rovým kritériem kvalifika � ní p � edpoklady a ochota 
vykonávat danou práci . Pohlaví nemá �ádný vliv na p �íjem do zam� stnání. Dokonce je potla� eno 
hledisko rozd� lení na „mu�ské“ a „�enské“ profese: „… je takový nedostatek lidí, �e toto jsou 
podru�nosti, na kterých se domluvíme...“, „…  u nás jsou �eny strašn �  d� le�ité, proto je chceme      
a o všem se výborn�  dohodneme…“. 
 
V p�ípad� , �e je zájemc �  dostatek, vstupují do výb� rového � ízení hlediska pohlaví, v� ku 
a rodinného stavu: „… u nás... �eny jsou nahraditelné, o to místo zájem je z ven� í, majitele nic 
netla� í k tomu, d� lat si další náklady... a�  rodinnou politiku d� lá stát ...“, „…firma i za menší peníze 
najde v�dy n � koho ... rad� ji �enu bez praxe, ale bez d � tí, je to pro m�  ekonomicky výhodn� jší“. 
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1.2. Otázka na rodinné pom� ry 
 

S p�ijímacím �ízením souvisí pokládání otázek na rodinné pom� ry. A� koliv nejsou zákonné, 
ve výzkumu se potvrdilo, �e zjiš � ování rodinných pom � r�  je � asté. Zástupci/-kyn�  firem tvrdili, 
�e tyto otázky pokládají mu� � m i �enám: „ ... my otázky klademe, jak mu�i, tak �en � “.  Také se 
ukázalo, �e tyto informace � asto uchaze � i/-ky sd � lují sami : „... ohledn�  rodinného zázemí toho 
lidé na sebe �eknou hodn�  v CV...“. 
   
Skute � ný vztah zam � stnavatel � /-ek k t � mto otázkám není jednozna � ný a existuje celé 
spektrum názor�  – od jejich schvalování, a� po jejich odmítání: „ … nevidím nic špatného          
na tom , kdy� se � lov� k zeptá, � lov� k se m� �e p �esv� d� it o tom, �e si pé � i umí za�ídit“,                  
„... správné to není, ale taková je doba  (p� i vysoké nezam� stnanosti) a takové jsou p�edsudky“,        
„... otázka je asociální,  existují na našem trhu nástroje, kterými �eším tyto v� ci ne ex ante, ale ex 
post … zkušební doba“. 
Majitelé/-ky a/nebo personalisté/-ky firem zd� vod� ují pokládání t� chto otázek tím, �e musí v � d� t, 
s � ím mají u budoucích zam� stnanc� /-ky�  po� ítat: „... na otázku ohledn�  d� tí se chci �eny z pozice 
zam� stnavatele zeptat, je to pro m�  psychicky lepší pocit, kdy� vím, koho tam mám. Jako 
zam� stnavatel jsem diskriminovaná, kdy� se nem � �u zeptat a pak se s tou �enou p �ípadn�  
dohodnu...“. 
 
Z analýzy výpov� dí respondent� /-tek vyplynulo, �e tato znalost m � �e a nemusí mít vliv na 
p� ijetí do zam � stnání.  Velmi zále�í na tom, zda si firma m � �e nebo chce dovolit „problémové“ 
zam� stnance/-kyn� . Ukázalo se, �e rodinný stav (a d � ti) má ni�ší nebo �ádný vliv na p � íjem do 
zam� stnání ve velkých firmách a ve firmách, kde je naprostý nedostatek pracovních sil v dané 
pozici. V p�ípad� , �e je zájemc � /-ky�  na vybíranou pozici dostatek, roste význam pohlaví                  
a rodinného stavu uchaze� e/-ky: „... kdy� vím, �e �ena má d � ti nebo je mít chce, tak jí v zájmu 
firmy budu diskriminovat“, „... existují firmy, co to tak mohou vytvo�it, my to tak ud� lat nem� �eme ... 
chci soboty, ned� le … �ena mi tam chodit nebude ...“, „ ...tak p �edpokládejme, �e mám … t � i 
zájemkyn�  a všechny mi vyhovují…vyberu si tu, která mi p� inese nejmí�  problém�  ... �enu ve 
st�edních letech s odrostlými d� tmi, sleduji co nejplynulejší zabezpe� ení pracovních úkol� “.  
 
U rodinného stavu se projevuje rozdílné vnímání genderového hlediska . Zatímco mu�e 
v� tšinou zvýhod � uje (projevují se zde stereotypy myšlení), �eny � ast � ji hendikepuje:   
„... má–li mu� rodinu, p �edpokládám, �e je stabilní, �e pot �ebuje pevné stálé zam� stnání, �e ji musí 
zabezpe� it“, „... rodina je u mu�e známka stability, ale u �en y je to problém“. 
 
 
 
1.3. Diversifikace tým�  
 
P�ijetí do zam� stnání by mohlo ovliv� ovat také zamýšlené slo�ení pracovních tým �  z genderového 
hlediska. Ukázalo se, �e v � eských firmách má hledisko vytvá � ení smíšených tým �  malý 
význam . Standardn�  to firmy p�íliš ne�eší: „... tím se... cílen�  nezabýváme, abychom vytvá�eli 
takhle kombinovaný pracovní ... necháváme tomu volný pr� b� h ...“. 
Zástupci/-kyn�  firem se domnívají, �e problém není t � eba � ešit, proto�e se spontánn �  � eší sám, 
nebo jej nelze � ešit, proto�e charakter � innosti to neumo� � uje : „…tady na technických 
pozicích jsou z 90% projektanti, z 90% chlapi ... informatika ... �enská ... promile situací, kdy� se 
v� bec p�ihlásí do toho výb� rového �ízení ...“. 
Z kontextu výpov� dí vyplynulo, �e „spontánní � ešení“ znamená vytvá � ení tým �  p� ijímáním �en 
a mu� �  na ty profese a pozice, kde je to obvyklé, tj. dle rozd � lení na „mu�ské“ a „�enské“ 
profese: “ ... 90 % mu�ských má potí�e s administrativou ... pot �ebují tam mít �enskou ...“. 
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K p�ijetí �en do tým �  nebo na pozice, kde p�eva�ují mu�i, dochází v situaci, kdy je málo zájemc � -
mu� �  o místo, nebo je �ena mimo �ádn�  vytrvalá: „Její cesta byla strastiplná. Musela toho ud� lat 
strašn�  moc… “. 
Potvrdilo  se, �e proniknutí „první �eny“ do typicky mu�ského kolektivu m á zásadní význam 
pro vytvá � ení dalších smíšených tým �  ve firm � . Teprve a� se projeví první výhody:  „... ten 
�enský prvek je trošku jiný i ve stejném postavení na pozici pro dejce …. Mu�i a �eny jsou  jako 
prodejci rozdílní ... vyvá�enost týmu p �ináší novou kvalitu... existuje klientela, která má rad� ji �eny 
jako prodava� ky, proto chci, aby tam byly. Umí se jinak chovat, vidí barvy… …Nehovo�í jen              
o technických v� cech jako mu�i....“, „... �enský prvek je ... pozitivní v to m, �e ti pánové se krotí, je 
to jednání s dámou...“, zam� stnavatel/-ka a/nebo majitel/-ka firmy se za � íná systematicky 
diversifikací tým �  zabývat : … „zlomový bod, kdy jsme za� ali vnímat -  mu�i/�eny… kdy� jsme 
m� li (první) �enu … (uvedena profese s tém��  100 % zastoupením mu� � )“, „... ob� as p�emýšlíme, 
aby byly v odd� lení mu�i a �eny vyrovnaní... aby tam byly... zastoupeny ob a prvky, týmy mají být 
kontaktní. Pokud n� kde p�evá�í jedno pohlaví, sna�íme se doplnit kolektiv, vyvá�it ho  pohlavím 
druhým“. 
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Zástupci/-kyn�  firem se shodují v názoru, �e existuje platová diskriminace na srovnatelných 
pozicích, ale ne ve firmách, které respondenti/-ky za stupovali : „… v naší firm�  ne, ale jinde 
ano... �eny mají ni�ší platy ne� mu�i …“. 
N� kte�í zástupci/-kyn�  firem potvrdili, �e platová nerovnost existuje p� i p � ijímání do zam � stnání . 
V t� chto firmách �enám nabízejí ni�ší plat ne� mu� � m, proto�e se chovají pragmaticky a cht � jí mít 
co nejni�ší náklady . Takový p�ístup je typický p�edevším u malých a st�edních firem, které mají 
dostatek zájemc� /-ky� : „… chci-li ušet� it, zam� stnám �enu“, „… je to uva�ování o pen � zích… je to 
holka, spokojí se s málem... i sama holka si �ekne, je to ok“.   
Ve velkých firmách a ve firmách, které mají nedostatek zájemc� /-ky� , �enám nabízejí srovnatelné 
platy s mu�i . Obvykle mají zaveden „tabulkový systém“, provázaný na kvalifika � ní 
p� edpoklady a délku p � edchozí praxe : „… máme tabulku všech funkcí, ka�dého to hned navádí 
na tu rozpo� tovou, ale není to tak. Je to naše interní roz� len� ní, tak�e je úpln �  jedno ... jestli 
nastoupí �ena, � i mu� ... Pokud … má t �ídu 5 - 6 v této funkci nikam jinam uhnout nem� �e. Jestli 
dostane 5 nebo 6, vyplývá z toho, jestli u� to n � kdy d� lal ... co se týká t� ch vyšších funkcí … tam 
u� je to v � c dohody, nemám pocit, �e to a� tak bylo �eny – mu�i ...  jsem p�esv� d� ena, �e … 
nebylo by to tak, �e �en �  dáme 50 a mu�i 60 tisíc…“, „… máme pracovní místa, ta ma jí základní 
tabulkovou mzdu a další rozdíly nejsou, stále se jedná o jedno pracovní místo, a�  se p�ihlásí mu� 
nebo �ena...“. 
 
Platová nerovnost se vyskytuje také p � ímo ve firmách . P�i výzkumu se ukázalo, �e je 
problematicky prokazatelná a existuje ve skryté podo b� . Platové rozdíly vznikají:   
 
a) mno�stvím p � es� as� , kdy mu�i mají více mo�ností si je odpracovat, proto�e na nich nele�í 
zát� � pé � e o domácnost: „… obchodník je na tom lépe, má p�es� asy, více si vyd� lá... plat má 
stejný“, 
 
b) prolínáním pracovních pozic v malých a st � edních firmách , kde neexistují srovnatelné 
pozice, co� vytvá � í podhoubí pro nerovné odm�� ování: „… je to problém i díky kumulovaným 
pozicím, … nejsou � innosti jako sekretá�ka... mišmaš, �e kdy� n � kdo skon� í, tak ten druhý 
nenastupuje na stejnou pozici...“, 
 
c) p � ístupem zam � stnanc � /-ky�  
�eny jsou dle názoru ú � astník� /-ic výzkumu mén�  aktivní p� i prosazování vyšších plat� , proto u 
nich platy nerostou stejn�  rychle jako v p�ípad�  mu� �  a dochází k nerovnému odm�� ování:  
„… mu�i více tla � í a pokud ho pot�ebujeme, tak � áste� n�  ustoupíme...“, „… mu�i si doká�í 
vybojovat vyšší platy, rozdíl není v tom, �e chci ve firm �  n� koho diskriminovat, ale kdy� si o to 
�ena ne �ekne, tak jí ty peníze nenutím ... to není apriori zájem diskriminovat �eny.…“. 
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Z analýzy výpov� dí respondent� /-tek vyplynulo, �e postoj zam � stnavatel�  k úpravám pracovní 
doby je celkem vst�ícný. Obvykle se jedná o zkrácený pracovní úvazek � i posunutí pracovní 
doby . Po�ádá-li o to �ena z d � vodu pé� e o dít�  a nebrání-li tomu záva�né pracovní p �eká�ky, pak 
zam� stnavatelé tento po�adavek posuzují jako legitimní nárok dle Zákoníku práce . V takovém 
p�ípad�  nejsou od �eny vy�adovány p � es� asy a práce ve sm � nném provozu : „... pokud má 
problém, chce upravit pracovní dobu, tak � ekáme, �e p � ijde ona... my jí sami nic nenabízíme...  ale 
pokud chce, tak jí to umo�níme... ned � láme problémy...“.   
 
Nicmén�  zkrácené pracovní úvazky podle názoru zam� stnavatel� /-lek zvyšují náklady 
na zam� stnance a nároky na organizaci práce, tak�e je vnímaj í spíše jako nevýhodu :               
„... zkrácené úvazky jsou ekonomicky náro� n� jší ... dva zam� stnanci na � ty� i hodiny se nerovná 
jeden zam� stnanec na osm hodin ...“. 
 
Jedním z opat�ení, které firmy pou�ívají, je pru�ná pracovní doba  (setkali jsme se s ní ve velké 
firm� ). V rámci klouzavé pracovní doby si zam� stnanci/-kyn�  mohou zvolit za� átek a konec 
pracovní doby. V p�ípad�  pot�eby (a	  ze strany firmy nebo ze strany zam� stnance/-kyn� ) mohou 
p�esunout � ást hodin do jiného dne. Musí dodr�ovat tzv. fixní d obu (nap�. být ve firm�  od 9.00 hod. 
do 13.30 hod.) a musí dodr�ovat po � et celkem odpracovaných hodin (40,5 hod. týdn� ). Tato 
úprava umo� � uje vytvá�et sdílená pracovní místa a rozlo�it pracovní dobu zam � stnanc� /-ky�  do 
celého dne.  Jako p�íklad uvedla zástupkyn�  firmy situaci, kdy: „... �editel je tu od sedmi do sedmi, 
ale jedna sekretá�ka tu dvanáct hodin nebude... jsou tam dv� ... domluví se... máme pokryto 
normáln�  placenými hodinami... ne p�es� asy..“.  Zásadní výhodou z hlediska firmy, je vy � ešení 
problematiky p � es� as� . Ve firm�  se jimi nemusí zabývat a proplácet je: „…neplatíme �ádný 
p�es� asy... v tu chvíli je to o posunutí pracovní doby...“ . Zam� stnanci/-kyn�  si nemusí brát 
náhradní volno na vy�izování svých zále�itostí na ú �adech apod. Nezanedbatelná je také 
skute� nost, �e toto opat � ení má ve firm�  podporu  zam � stnanc � /- ky� . Tato úprava není ur� ena 
výhradn�  �enám nebo rodi �� m, ale všem zam� stnaným. Firma realizací toho opat�ení pova�uje 
problematiku sla
 ování profesního a rodinného/osobního �ivota za vy �ešenou: „... i mamina, která 
vodí do školky ... stíhá v klidu odvézt ... kdy� tu musí být d éle ...  znamená to, �e v pátek jde ve t � i 
nebo ve dv�  ...“. Nevýhodou tohoto opat � ení jsou, v porovnání se standardní úpravou 
pracovní doby, vyšší nároky na organizaci práce : „... klouzavá pracovní doba neznamená, �e je 
to holubník a není �ízená...“.  Nap�íklad porady musí být organizovány ve fixní dob� , kdy jsou 
p�ítomni všichni zam� stnanci/-kyn� . Také není mo�né vést p �esnou evidenci odpracovaných hodin 
a je t�eba se spolehnout na loajalitu zam� stnanc� . Lze o� ekávat, �e jako kladný p � íklad bude tento 
model p� sobit p�edevším v nevýrobních firmách. 
 
Další nestandardní úpravy - sdílené úvazky, nerovnom � rné rozlo�ení pracovní zát � �e                  
v sezón �  a mimo sezónu  apod. zam� stnavatelé/-ky nevyu�ívají, proto�e bu 
  tyto mo�nosti 
neznají, nebo se domnívají, �e charakter � innosti firmy neumo� � uje tento druh úprav 
realizovat : “ ... obchodník... to také není v� c, která by se dala d� lat z domova…“. Setkali jsme se       
i s p�ípadem, kdy ve firm�  pou�ili nestandardní úpravu na nevhodnou pozici, vytv o�ili si špatnou 
zkušenost, která znamenala konec s experimentováním: „... nelze pracovat na mana�erských 
pozicích 4 - 6 hodin denn� ... neosv� d� ilo se sdílení pozice“. 
 
Zjistili jsme, �e ve firmách existují ješt �  další opat � ení, která umo� � ují sla
 ování profesního           
a rodinného/osobního �ivota zam � stnanc� /-ky� , nap�. práce z domova, samostatné projekty apod. 
Typické je, �e tato opat �ení mohou vyu�ívat a vyu�ívají je zam � stnanci/-kyn�  na pozici vyššího 
managementu, nebo v odborných profesích  (kdy není nutná fyzická p�ítomnost ve firm�  kv� li 
p�ístroj� m apod.). Firmy, které realizují tato opat�ení, spat�ují hlavní výhodu v tom, �e levn � jší je 
udr�et si zam � stnance/-kyni s know-how, ne� investovat do nových : „... kdy� o ty �eny 
stojíme, firma do nich investuje ... zavedli jsme programy: práce z domu ... upravit nápl�  práce ... 
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samostatné projekty... to se nám osv� d� ilo ...“, „... práci z domova máme … dva lidi ... je to pro nás 
výhodné ... pracovnice opravuje software ... z domova … ano, musí se to rentovat“. 
Obvykle jsou tato opat�ení p�edm� tem individuální dohody  a ve firemních dokumentech nemají 
formalizovanou podobu: „... je to asi nutné rozd� lit na ty vedoucí pozice a ty ostatní… myslím, �e 
se to ví, �e hodn �  práce d� lám doma, ale nikde to uvedeno není, je to taková tichá dohoda“. 
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Zam� stnavatelé/-ky �eší návraty z mate�ské dovolené a rodi� ovské dovolené podle Zákoníku 
práce: „... to je dané ze zákona, my jí musíme vzít zpátky, ale nemusíme jí zaru� it stejnou funkci… 
ni�ší pozice , tam se v � tšinou vrací, odkud odešly a dejme tomu k jinému stroji ...“. 
U b� �ných zam � stnanc� /-ky�  (výroba a ni�ší administrativa) se zam � stnavatelé/-ky nezabývají  
vytvá�ením n� jakých opat�ení, která by usnadnila jejich návrat po mate�ské dovolené nebo 
rodi� ovské dovolené. V pr� b� hu t� chto druh�  dovolené s �enami udr�ují minimální kontakt. 
Omezují se pouze na zjišt� ní, zda se �ena vrátí. Odchody mu� �  na rodi� ovskou dovolenou jsou 
minimální (ve výzkumu s nimi nem� la �ádná firma zkušenost): „... �ádný zvláštní program na 
mate�ský nemáme... lidí na mate�ské dovolené tu máme málo ...“.   
U mana�erek a odbornic se potvrdila tendence vytvá � ení individuálních dohod s majiteli/-
kami a/nebo personalisty/-kami firem . Pro ilustraci uvádíme n � kolik p � íklad �  zmín� ných ve 
výzkumu:  
„...finan� ní �editelka má jako t� hotná úpln�  jiné podmínky ... má k dispozici notebook, telefon, 
stále je v kontaktu ... je p� irozené, �e jinak se � lov� k chová k mana�erovi, kterého chce                  
a pot�ebuje ne� k �adovému zam� stnanci ...“, 
„... z� stáváme se �enou v kontaktu , zva�ujeme jejich mo�nosti, o co mají zájem ... práce 
z domova ... analýzy ad hoc ... p � eklady... záskok ... spolupráce na projektech kratší  dobu…  
tato kontinuita se nám docela hodn�  vyplácí, je o to velký zájem (chcete s námi z� stat v kontaktu, 
p�ípadn�  od kdy, jaké jsou Vaše mo�nosti, doká�ete dojí�d � t?) – jen u pozic od ni�šího 
managementu výš“. 
Firmy t� mto �enám umo� � ují udr�et si b � hem mate�ské a rodi� ovské dovolené kvalifikaci               
a podporují jejich další vzd� lávání: „... jazyky, PC, aby � lov� k co nejrychleji mohl za� ít pracovat“.  
 
Z diskusí vyplynulo, �e hlavní výhodou individuálních dohod  je udr�ení zam � stnankyn � , která 
má know-how, zvýšení její loajality a následn �  její výkonnosti : „… kdy� se to (návrat) povede, 
tak je to super, proto�e �ena je pak nesmírn �  loajální, na zkráceném úvazku  odvede více ne� na 
celém úvazku…“. 
 
Problém mají firmy s odm�� ováním �en na mate �ské a rodi� ovské dovolené kv� li nevyhovující  
legislativ� . 
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Pomineme-li firmy, v nich� slo�ení zam � stnanc�  nevyvolává nutnost �ešit tuto problematiku, 
zaznamenali jsme ze strany zam� stnavatel� /-lek odpor ke z � izování d � tských koutk �                  
a k finan � ní spoluú � asti ve školkách : „... není... babysitting... zatím nepr� st�elné ..“. 
Ukázalo se, �e d � vod�  k jejich odmítání je více. P�edevším majitelé/-ky firem o� ekávají zna � né 
finan � ní náklady  spojené s materiálním zabezpe� ením a s po�adavky státní správy na hygienu 
a kvalifikaci personálu. Zaznamenali jsme i negativní zkušenost, která toto o� ekávání potvrzuje:        
„... za�il jsem to v minulé práci ... zva�ovalo se to, al e kon� í to na nákladech ... nejen prostor, ale 
i kvalifikace personálu, bezpe� í ... hygiena ...“. 
Bariérou jsou také námitky organiza � ního charakteru . Zam� stnanci/-kyn�  bydlí na r� zných 
místech a nebudou chtít vozit d� ti do jedné spole� né školky daleko od místa bydlišt� . 
Zam� stnavatelé/-ky si neumí p�edstavit, jak by se tato situace  dala �ešit.  
D� vodem k odmítání d� tských koutk�  a školek je také celkový postoj zam � stnavatel � /-lek , který 
spo� ívá v tom, �e by byla zvýhodn � na jen malá � ást zam � stnanc � /-ky�  na úkor ostatních :         
„... nebyl by to benefit pro všechny zam� stnance…“.  
Zaznamenali jsme také názor, �e dít �  bude pobytem ve školkách do pozdních hodin strádat a 
matka bude stejn �  ve stresu : „... dít�  pak mámu nepozná...“. 
Znamená to, �e zam � stnavatelé/-ky si neumí p � edstavit, jaké výhody d � tské koutky mohou 
p� inést d � tem i zam � stnaným matkám.  
 
Z kontextu výpov� dí vyplynulo, �e � ím menší firmy, tím více se odmítají touto problematikou 
zabývat, p�edevším kv� li o� ekávaným náklad� m. Pozitivním zjišt� ním je, �e n � které firmy (v� tší 
a/nebo firmy s p�evahou �en) mají tendenci zva�ovat p �ísp� vek na hlídání pro zam� stnance/-kyn� , 
p�ípadn�  sponzorování místa ve školce: „..je to velmi individuální, spíš vyjít mladým rodinám vst�íc, 
co by pot�ebovaly. Ne n� jak globáln� , oni t�eba mají babi� ku, a tak by to necht� li….“.  
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V � eských firmách není obvyklé vytvá � et pro �eny zvláštní programy  týkající se sla
 ování 
profesního a rodinného �ivota � i p� ijímat opat�ení k prosazování politiky rovných p� íle�itostí mu� �  a 
�en. Spíše výjime � n�  jsme se setkali s poskytováním volných dn�  pro matky s d� tmi na vy�izování 
rodinných zále�itostí: „… dva dny kdykoliv b� hem roku placeného volna pro �enu s dít � tem do 15 
let“. 
Zárove�  jsme zjistili, �e ve firmách existují r � zné druhy p � ísp� vk �  pro rodi � e d� tí: na d� tské 
tábory, organizují se d� tské dny, mikulášské nadílky, návšt � vy d � tí na pracovišti.  Dále 
uvádíme zmín� né p� íklady: „... dotace na letní tábory – kolem 3000, díky tomu, �e  jsme p�estárlá 
firma, tak to zatím nevadilo nikomu“, „... firma umo�n ila d� tem, aby jednou za t� i m� síce navštívily 
rodi� e v práci... aby byli lidi spokojení“. 
P�ísp� vky a programy jsou deklarovány jako výhody pro všechny  zam� stnance/-kyn �  a jsou 
zam�� eny na zvýšení jejich spokojenosti a loajality: „ ...není to sm � rem k �enám, ale 
k zam� stnanc � m“ , „... spokojenost zam� stnance je p�ínosem pro firmu, proto by se tím m� l 
zam� stnavatel zabývat... m� l by se o zam� stnance zajímat celkov� , ne jako o mu�e nebo �enu...“. 
 
Ve velkých firmách tyto p�ísp� vky, programy �eší v rámci kolektivních smluv s odbory : „… my tu 
máme odbory... kolektivní smlouvu... nemáme �ádný zvláštní zabezpe� ení...“. Kolektivní smlouvy 
ve velkých firmách vycházejí z tradice , kterou firmy, pokud mají prost�edky, zachovávají. Vnímají 
to jako dostate � né zvýhod � ování všech zam � stnanc �  a proto se domnívají, �e není d � vod 
vytvá � et speciální programy/p � ijímat opat � ení z genderového hlediska:  „…myslím, �e je to 
historicky daný sociálním rozm� rem firmy. V�dy jsme byli velká firma, v t � ch v� tších firmách je 
daleko jiný p�ístup k dodr�ování r � zných p�edpis�  …. My jsme moc velký podnik, máme tu 
pom� rn�  � asto dohled – ú�ad práce, finan� ní ú�ady, dneska inspekce... navíc si myslím, �e... je tu 
prostor saturovat takovéhle pot�eby, proto�e je na tom i po té ekonomické stránce dob �e ... a navíc 
... tradice, je to dáno historicky. Setkal jsem se i s názory vn�  firmy, �e se tu dodr�ují socialistické 
manýry. Je pravda, �e my v rámci kolektivní smlouvy máme celou  �adu benefit� , které firma 
poskytuje, p� iplácí se na lázn � , d� tské tábory, poskytují se slevy na ubytování a� do v ýše 
100% ve vlastních rekrea � ních za � ízeních ... p � iplácí se za výsledky práce, �ivotní jubilea, 
odm � ny,  mimo�ádné a tak podobn� ... Benefitem je  i mobilní slu�ební telefon , proto�e pokud se 
na m� sí� ních vyú� továních zam� stnance neobjevují astronomické sumy, tak firma toleruje pou�ití 
telefonu i pro jiné ne� pracovní ú � ely ... p� iplácí se 2/3 na závodní stravování, n � kte � í jedinci 
mají k dispozici i pro soukromé ú � ely osobní automobil, p � iplácíme 50% na jazykové 
vzd� lávání , ale musí tam být zájem firmy“, „…máme p� ísp� vek na penzijní p � ipojišt � ní                
… nadstandardní zdravotní prohlídka, p � ísp� vek na dovolenou...“ , „…to, co nabízíme my, u� 
nabízí i jiné spole� nosti, máme dotované stravování, ob� dy za 18 – 22, 5 týdn �  dovolené...“ ,  
„... den volna za kvartál ale pro zam � stnance na vy � izování svých zále�itostí...“ .  
 
V malých a st�edních firmách je rozší�en názor, �e výhody pro zam � stnance/-kyn�  si standardn�  
mohou dovolit velké firmy. Obvyklým argumentem malých a st�edních podnik�  k neexistenci výhod 
pro zam� stnance je nedostatek finan� ních prost�edk� . P�esto se shodují s velkými firmami v tom, 
�e je t �eba vytvá�et programy pro všechny zam� stnance a ne speciáln�  pro �eny. �
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Jak ji� bylo uvedeno, celkov �  se majitelé/-ky a/nebo personalisté/-ky domnívali, �e  nerovnost 
v kariérním postupu se v � eských firmách vyskytuje. Výzkumu se zú� astnili zástupci/-kyn�  firem, 
kde jsou v nejvyšším managementu zastoupeny �eny: „… mezi �editeli jsem já ... první linie ... pod 
�editeli jsou také ... vedoucí tým�  ... je tam párkrát i �ena ...“, „… na t � ch vrcholových úrovních, tam 
je to vyrovnané, jak mu�i tak �eny...“, „…máme i mistrovou,  která šéfuje chlap� m na mašinách ... 
ona tam vyrostla... tak�e se znají, funguje to dob �e ...“. Zárove�  se výzkumu zú� astnili také         
zástupci/-kyn�  firem, kde existuje „sklen� ný strop“: „… pánové rozhodnou … �enu v �ádném 
p�ípad�  ne, na jakýkoliv post �enu vysloven �  necht� jí“, „… ve vedení dva mu�i, kte �í asi preferují 
mu�e, tolerují m �  jako mladou �enu mana�erku, ale další vst �ícný krok u� nebude ...“.  
 
Ve firmách, kde jsou �eny zastoupeny v nejvyšším mana gementu, je rozší � en názor, �e 
problém je vy � ešen a není t � eba se jím dále zabývat . Tento postoj také zd� vod� ují tím, �e �eny 
ve vyšších pozicích vytvá � ejí  podmínky pro kariéru dalších �en . Domnívají se, �e d� le�ité  je 
zajistit, aby se do vedoucí pozice dostala „první“ �ena.  Další opat�ení nejsou nutná. P�esto�e 
je rozší�en názor na to, �e  ... mu�i se vytahují nahoru a vytvá �í sít� , kde�to �eny to ned � lají...�eny 
bojují proti sob� ...“, ve výzkumu se ukázalo, �e tomu tak není v�dy. Viz násled ující citáty: „... musí 
se do vrcholové funkce dostat �ena a ta potom vytvá �í ty podmínky... ona si i sama vychovává 
svoji nástupkyni ... se �enou se jí zpravidla lépe komunikuje  ... vytipuje je ... psychicky p�ipraví ... 
nebo je p� ipravuje na n� jaké školení ... aby se p�ipravovaly na vedoucí funkce ... existuje tady 
p�íprava kádr�  ... dnes se tomu �íká perspektivních zam� stnanc� .T�eba naše ekonomická �editelka 
p� jde za dva roky do penze, p� ipravuje si za sebe náhradu. U� má vytipovanou jednu ekono mku, 
která se p�ipravuje plus školení, aby za ty dva roky si to mohla p�evzít...“, “... máme ekonomickou 
�editelku …to jsou akcioná�ky a tla� í, aby se �eny dostávaly na vedoucí pozice ... vidí tu pot �ebu, 
proto�e n � které jsou šikovné, m� ly by dostat tu p�íle�itost i na vyšších postech ...“; 
„... já jsem šéfová zam� stnaneckého útvaru …  proto�e jsem �ena, doká�u vnímat prob lémy t� ch 
�en, které nastanou … t �eba zkrácený úvazek … ty vysloven�  �enské problémy…“; 
„... já jsem zrovna p�íklad toho, která se taky vyšplhala. Nic zvláštního jsem cestou ud� lat 
nemusela, paní �editelka došla k názoru, �e bych byla vhodnou kandidátkou .. . naše vedoucí, tam 
si myslím, �e je velice pozitivní ten její pohled, myslím si , �e má i pochopení pro takové ty 
nepracovní problémy.…“. 
 
Výzkum potvrdil, �e v obecné rovin �  se o� ekává �ena - mana�erka, která bude stejn �  výkonná 
jako mu� a bude se chovat jako mu�  (tj. z� stávat déle v zam� stnání, ú� astnit se firemních akcí 
mimo pracovní dobu atd.): „... �ena si musí rozmyslet, jestli chce být mámou nebo m ana�erkou“, 
„… je to spíš o té ochot�  té �eny, dejme tomu... práce vedoucího, �e si musí uv � domit, �e to toto 
obnáší, ty ústupky v tom smyslu, �e nebude z m � síce dva týdny doma“. 
 V tomto smyslu majitelé/-ky a personalisté/-ky chápou uplatn� ní rovných p�íle�itostí.  
 
Za výše uvedeným o� ekáváním je skryt pom � rn�  rozší � ený názor, �e v � eských podmínkách: 
„ ... skloubit kariéru a rodinu nejde“.  
 
Celkov�  podle zam� stnavatel� /-lek �enám v karié � e brání objektivní d � vody : „... vstup do 
vyšších funkcí ... to zase není taková fluktuace, aby se to n � jak výrazn �  m� nilo “, a existující  
stereotypy myšlení a chování: „... není to jen v � c zam� stnavatele, ale i té �eny... musí chtít“, 
„... mu�i na to nejsou p � ipraveni“.  
 
Podpo�it kariérní r� st by m� lo systematické vzd� lávání �en a mentorovací programy.           
Zástupci/-kyn�  firem se v� tšinou domnívali, �e �eny mají stejný p � ístup ke vzd � lávání jako 
mu�i . Toto tvrzení podporovali následujícími argumenty:  
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- vzd� lávací aktivity v naprosté v � tšin �  probíhají v pracovní dob � : „tam jdou ti, co musí, ty 
ostatní školení... m� k� í faktory dovedností, tak zále�í na vedoucím pracovníkovi...  podle toho, jestli 
to doporu� í nebo ne... pohlaví nehraje roli... kurzy v pracovní dob� ...“, 
- školení se ú � astní smíšené týmy, které jsou vytvá � eny podle pot � eby:  „… smíšený... 
komunika� ní dovednost... jsem skládala týmy tak, jak spolu pot�ebují spolupracovat ...“. 
Malé a st�ední firmy do vzd� lávání zam� stnanc�  kv� li finan� ním náklad� m celkov�  p�íliš 
neinvestují, proto�e: „... kurzy stojí � as a peníze“. 
 
Potvrdilo se, �e p �ístup ke vzd� lání je nerovný ve firmách, kde existuje sklen � ný strop :  
„… proto�e jsem �ena, na ur � itá školení se nedostanu. Nemohu si zvýšit cenu na trhu práce, 
vnímám to jako nerovnost v mo�nostech rozvoje ... mu�i na stejné pozici to absolvovali ... firma do 
m�  nechce investovat jako do potenciální maminky“, „... �ena a ni nem� �e jít na kurz angli � tiny, i 
kdy� to pot �ebuje“. 
 
Zjistili jsme, �e mentorovací programy pro �eny nejsou v � eských firmách realizovány . 
Zam� stnavatelé/-ky o jejich existenci prakticky neví : „...mentorovací programy pro �eny? 
v� bec... ani nevíme, �e existují.…“. Za�itou praxí jsou mentorovací programy pro zam � stnance.  
Jsou zam�� eny na p�edávání zkušeností a zapracování na pracovní pozici: „... existuje, ale ne 
speciáln�  zam�� en pro �eny... pomoc slu�ebn �  staršího zkušen� jšího kolegy nová� kovi, snaha         
o rychlé zapracování...p�i p�echodu � lov� ka z pozice na pozici...“. Smyslem t� chto mentorovacích 
program�  však není specificky podpo�it, vyslechnout �enu, p �edat jí zkušenosti atd. a tím jí pomoci 
v profesní karié�e. Z výpov� dí vyplynulo, �e zam� stnavatelé/-ky nechápou smysl 
mentorovacích program �  pro �eny : „... mentorovací programy... pro� ?... není pot�eba... není 
vnímaný, �e by tu byl n � jaký problém, aby bylo pot�eba ... aby se �eny oprašovaly ...“, „... d �íve 
jsem m� la nad sebou mana�erku... jeden m � síc m�  hodnotila, aby zjistila moje pocity  z prost�edí, 
stanovit cíle… vedení ji hodnotilo negativn� , ale já pozitivn� ... u� to dál nefunguje...“. 
 
Ú� astníci/-ce výzkumu vytvo�ili na základ�  vlastních postoj�  a zkušeností doporu � ení pro 
personalisty/-ky, která se tykají prosazování politi ky rovného p � ístupu �en a mu� �  
ke vzd � lávání:  
- zm� nit obvyklou p � esv� d� ovací taktiku : „… špatn�  lze tento kurz p�evést na � ísla... jak uchopit 
zvládání stresu... ne, co to firm�  p� inese, ale co jste dokázala... kolik náklad�  šet�íte, co doká�ete 
kdy�..“. 
- vytvo � it dokument - po�adavky na pracovní místo:  „... materiál... schválí vedení... to pak 
nem� �e bránit �en � , �e d � lá angli� tinu, proto�e je to v po�adavku na pracovní místo“.  
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Zástupci/-kyn�  firem spontánn�  sexuální obt� �ování s problematikou rovných p � íle�itostí nespojují. 
Mezi ú� astníky/-cemi výzkumu se jako typický projevil názor o um � le vyvolaném problému : 
„sexuální harašení obecn� , dle mého názoru, je vyvolaný, taková velká vlna n� jaká…“. 
Téma bu
  bagatelizovali nebo se domnívali, �e jde o zcela výjime � né situace : “...p�ehnaný 
americký p�ístup ... spíš se ve smíšeném kolektivu tolerují leh� í vtipy, to je normální“,  „... pokud to 
p�ekro� í ur� itou hranici, tak, pak je to otázka, ale myslím si, �e je  to asi výjime� ná situace“. 
Z toho, jak téma majitelé/-ky a personalisté/-ky vnímají, vyplývá, �e neví, co je a není sexuální 
obt � �ování : „… je otázka, co a jak a do jaké míry je sexuální harašení a co ješt�  není. Kdy� to 
vezmete z hlediska všeobecných pravidel, tak to m� �e být i to, �e se na vás špatn �  podívám. 
Nemusí se to projevit fyzickým kontaktem. Já nevím – mezi lidmi na pracovišti jsou n� jaké vztahy, 
n� kde jsou víc kamarádi, n� kde jsou mí� ... m� �e dojít k r � zným projev� m. To je otázka, jak se na 
to � lov� k dívá, jak to v té chvíli posuzuje“. 
 
 V� tšina ú� astník� /-ic diskuse nem� la s otázkou sexuálního obt � �ování zkušenost . Pouze 
jedna zástupkyn�  firmy uvedla, �e v  jejich firm �  ji� sexuální obt � �ování �ešili: „... my to m� li... šéf 
týmu vs. pod�ízená: ….sama se neozvala…zavolal nám její psycholog ... ten šéf si myslel, �e je to 
v po�ádku, ni� eho se nedopustil, zmá� knout a posahat je ok. �enu pracovníci odsoudili, �e m � la 
odejít, kdy� se jí to nelíbilo! Musel odejít ten � lov� k... byl okam�it �  odstaven. Byl by to ohromný 
problém pro firmu, špatná reklama. My to probrali s mana�ery a oni ve svých týmech ... hrozba 
medializace kauzy, riziko soudních spor�  ... ten mana�er cht � l dokonce �alovat psychologa, �e ho 
na�knul...“. 
Zajímavá byla reakce p�ítomných ú� astník� /-ic, kte�í se o podrobnosti �iv �  zajímali. Z jejich otázek 
lze usuzovat, �e jim chybí znalost, jak správn �  postupovat , a �e o tento druh informací mají 
zájem, p�esto�e na první pohled sexuální obt � �ování odmítají vnímat jako problém.  
V d� sledku nemají majitelé/-ky firem a personalisté/-ky p� ipraven krizový plán a nezabývají se 
ani prevencí sexuálního obt � �ování : „... to budem �ešit, a� se to stane“. Ve výzkumu jsme se 
setkali s jedním pozitivním p�íkladem, který by mohl inspirovat: „... my tu máme po spole� nosti 
schránky... slou�í to i na zlepšovací návrhy a je to forma anonymního sd� lení ...“. 
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Ú� astníci/-ce diskuse v� tšinou Gender Studies, o.p.s. neznali. Proto diskutovali o NNO a  jejich 
poslání v obecné rovin � . Ukázalo se, �e zástupci/-kyn �  firem k NNO nemají d � v� ru :                  
„… neziskové organizace nevzbuzují ve m�  d� v� ru, �e by to byli skute � ní profesionálové a byli 
skute� n�  neziskové...“, „ … velmi negativní zkušenosti s neziskovými organizacemi... kde ty peníze 
kon� í? N� kdy si ty organizace samy d� lají práv�  zle“, „… ne snaha firm�  radit, co mají d� lat, 
zást� rka pro vlastní obohacení...“. 
 
 
V odpov� dích na otázku, zda by NNO zam�� ená na genderovou problematiku m� la poskytovat 
konkrétní pomoc firmám v podob�  konzultací a poradenství v oblasti zavád� ní politiky rovných 
p�íle�itostí do firmy, se shodli. Formu p � ímého oslovení  firmy  nabídkou konzultací, 
poradenství odmítají . Setkali jsme se s negativní asociací s obchodními zástupci. „…asi by to 
bylo takové... to klasické, jak vám volají n� jaký zástupci, jak vám nabídnou tuto slu�bu.... dob �e, 
vyposlechnu si to … negativní…na m�  to tak p� sobí“. 
 
Tento postoj lze vysv� tlit pocitem majitel� /-lek a personalist� /-ek, �e konzultace nebo poradenství 
nepot�ebují, a také tím, �e si neumí konkrétní spolupráci p �edstavit: „…nevnímáme to jako 
problém, není d� vod se nechat oslovit, není to pot�eba“, “... mohou to rozjet jen velké firmy, nás to 
nepálí... máme jiné priority“, “… nevidím p�ínos, �e bych pot �ebovala n� koho, kdo by m�  
podporoval v tom, co d� lám, proto�e pracuji ve spole � nosti, kde tento problém není... kdybych 
d� lala ve firm� , která diskriminuje... nev�� ím tomu, �e by to cokoliv zm � nilo...proto�e to není o tom, 
�e by to dalo protiváhu... je to obecn �  o výchov� ...není to o tom, �e by �eklo, �e to je n � kde 
venku... �e by se to mohlo d � lat takhle... mladší lidé... nebudou diskriminovat... � ijí v jiné dob� .... 
technokratická firma… starší v� kový pr� m� r... pak o� ekávám... v� tší odpor... tvrdý management... 
nic nep�esv� d� í... p� jdou klidn�  i do soudního sporu... je tam blok... nedostatek zam� stnanc� ... 
pak ustoupí �enám...“. 
 
Odmítání spolupráce s NNO však neznamená, �e majitelé/- ky a personalisté/-ky odmítají existenci 
NNO zam�� ené na genderovou problematiku.  Na základ�  analýzy � ásti diskuse o sexuálním 
obt� �ování lze i p �es deklarovanou nechu	  být p�ímo osloveni NNO o� ekávat, �e v p � ípad�  
pot � eby vyu�ijí nabídku NNO týkající se poradenství a ko nzultací.   
 
Celkov�  si myslí, �e NNO zam �� ená na genderovou problematiku by m � la:  
- zve� ej� ovat pozitivní p � íklady, jimi� se lze inspirovat : „… zviditeln� ní kladných p�íklad� ... role 
médií… kde to funguje... kde rovné p�íle�itosti p � inesly zisk...“, „… zajímavé jak pro �eny, tak pro 
firmy… t�eba v p�ípad�  toho sexuálního harašení...podívat se, jak to �ešili n� kde jinde, abychom 
vid� li, kde se jina� í natloukli a my se tomu vyhnuli“, 
- ukazovat výhody, které zavád � ní politiky rovných p � íle�itostí firmám p � inese : „…co to firm�  
p� ineslo... loajalita...“, „… kolik stojí nábor a to, kdy�  vrátím �enu po mate �ské..“. 
- otev � ít a koordinovat diskusi, poukazovat na negativní je vy, z nich� se lze pou � it :                
„...ukazovat na choulostivá, problémová � i kritická místa... preventivn�  p� sobit na ty firmy...“,          
„…ú� elem je p�edevším upozornit, podle m� , pokud k n� jakým nerovnostem dochází, k 
sexuálnímu harašení a podobn� ...“, „… vyvolat dojem, �e je to problém, �e je pot �eba to �ešit... pak 
to lidem bude šroubovat v hlav� ... viz homosexuálové, pro�  nemají mít právo se vzít?“ 
- upozor � ovat  orgány státní správy na porušování rovného p � ístupu : „… upozornit…pokusit 
se  s tím n� co d� lat… dávat i impulsy ... dát podn� ty k �ešení k organizacím nebo k celk� m, které  
s tím mohou n� co ud� lat“. 
- vysv � tlovat pojmy a jevy : „…aby se zákony p�ibli�ovaly víc…on ten papír je suchý, je to 
n� jakým zp� sobem vyspecifikovaný, ale co to vlastn�  je?“  
- poskytovat právní rady �enám, které se cítí být disk riminovány, oslovovat je a také jim 
zprost � edkovávat  p � ístup k rekvalifikacím : „... pokud  �ena... nebyla p � ijata na n� jaké místo              
z tohoto d� vodu a neví, co by s tím mohla ud� lat, tak velké pozitivum … je oslovit … jaké jsou 
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jejich mo�nosti“, „… mají p � sobit u �en... zvyšování nebo prohlubování kvalifikace, jako  
zprost�edkování... t�eba…u starších �en, které mají horší mo�nost uplatnit se v  pracovním 
procesu... za ni�ší poplatek“. 
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Shrnutí 

  

Shrnutí  
  

 
 
 
·  Majitelé/-ky a personalisté/-ky v � eských firmách mají o problematice rovných 
p�íle�itostí �en a mu� �  jen povrchní znalosti. Neorientují se v jejím rozsahu a praktických 
d� sledcích.  
 
·  Problematiku rovných p�íle�itost nevnímají tyto osoby jako d � le�itou. Zam �� ení na 
postavení �en není sou � ástí firemní kultury a zástupci/-kyn�  firem nejsou p�ipraveni 
p�ijímat specifická opat�ení týkající se rovných p�íle�itostí �en a mu� � .    
 
·  Zodpov� dnost za problematiku sla� ování profesního a rodinného, resp. osobního, 
�ivota p �enášejí na stát – na úrove�  centrálních orgán�  a legislativy. Sami nepoci�ují 
spole� enskou spolu- odpov� dnost za uplat� ování rovných p�íle�itostí �en a mu� � . 
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Doporu� ení 

  

Doporu � ení  
  

 
 
Na základ�  výsledk�  výzkumu doporu� ujeme zejména: 
 

·  zam�� it se na vysv� tlování podstaty nerovných p�íle�itostí a genderových souvislostí 
sla� ování rodinného, resp. osobního, a profesního �ivota 

 
·  odhalovat p�edsudky a stereotypy myšlení, vytvá�et atmosféru formující genderov�  

citlivé ve�ejné mín� ní 
 

·  zasadit se o to, aby se problematika rovných p�íle�itostí stala sou � ástí vzd� lávání 
mana�er � /-ek a personalist� /-ek  
 

·  ú� inn�  propagovat nabídku pomoci �enám, které se domnívají, �e jsou na trhu práce 
diskriminovány  
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P�íloha 

  

P� íloha  
  

 
 
SCÉNÁ	   MODERÁTORKY – „ROVNÉ P 	 ÍLE�ITOSTI �EN A MU� 
 " 
 
Úvod (10 min.) 
Ú� el: uvolnit respondenty, zajistit, aby se cítili dob�e a byli p� ipraveni k diskusi 
Moderátorka: p� ivítat a p� ipomenout pravidla diskuse:  
- téma -  rovné p�íle�itosti pro �eny a mu�e v � eských firmách na území Prahy 
- vše – d� v� rné 
- vše - pro nás d� le�ité,  proto ka�dý  názor je správný 
- diskuse potrvá asi 2 hod. 
- bude pozorována a zaznamenávána 
- vypn� te mobily, vezm� te si ob� erstvení 
Moderátorka: úvodní  p�edstavení a otázka – P�edstavit firmu a svou pracovní pozici 
 
1.  VNÍMÁNÍ PROBLEMATIKY (50 min.)  
 
Ú� el: zapojit respondenty do diskuse, zjistit na jaké úrovni jsou v sou� asné dob�  jejich p�edstavy 
Popište svou firmu z hlediska podílu �en a mu� � .  
Jak jsou v rámci jednotlivých pozic namícháni mu�i a �eny (personál ve výrob� /obchodu; pomocný 
personál, technický a odborný personál, administrativní personál, st�ední management, vyšší 
management). 
 
Co vás p�ivedlo k ú� asti na dnešní diskusi? 
Co všechno se vám vybavilo, kdy� jsem oznámila dnešní té ma?  
Co všechno zahrnujete do této problematiky?  
 
Co vidíte na obrázku? 
Co si o tom myslíte? 
 
V p�ípad� , �e spontánn �  nezmíní - existuje diskriminace v takové oblasti jako je: 
·  p�íjem do zam� stnání (inzerát) 
·  výše platu (� lánek z LN) 
·  sla
 ování profesního a rodinného �ivota  

- odchod na MD a návrat z ní (foto  otec s malým dít� tem) 
- pracovní doba (úpravy, akce s firemními zákazníky, sch� ze a školení) (foto - z pracovní 

ve� e�e... ) 
- mo�nost vyu�ívat za �ízení pro d� ti ? (foto - d� tský koutek) 

·  kariérní postup? - kdo je vybírán? (foto - �ena n � co sd� luje hlou� ku mu� � , sklen� ný strop) 
·  vzd� lávání/školení - kdo je vybírán? (foto - jedna �ena m ezi mu�i ve školicí místnosti) 
 
Slyšeli jste  o ... a pokud ano, co si o nich myslíte    
·  mentorovacích programech? 
·  firemní filantropii - spole� enské odpov� dnosti firem? 
·  prevenci sexuálního obt� �ování? 
·  pozitivních akcích pro �eny v top managementu? 
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·  práci z domova a flexibilní pracovní dob� ? 
 
Shrnutí: Vyberte, která témata v rámci rovných p�íle�itostí pro mu�e a �eny jsou nejd � le�it � jší a 
pro� ? 
 
2. ZKUŠENOSTI  VE FIRM�   (30 MIN) 
 
Ú� el: zjistit pozitivní a negativní zkušenosti s realizací program�  a d� vody jejich "nerealizace"  
V této � ásti diskuse se zam�� íme na zkušenosti s realizací program�  na rovné p�íle�itosti mu� �  a 
�en. Pokud je nemáte, m � �ete se zapojit vlastními otázkami, které vás v této so uvislosti napadnou. 
Zárove�  vás poprosím o to, abyste nám sd� lili, co vám zabránilo v zavedení program�  ve vaší 
firm� .   
 
Sledujete ve firm�  n� jakým zp� sobem postavení �en? - jak - d � vody pro, d� vody proti 
Školíte se/zam.  personálního odd� lení v oblasti rovných p�íle�itostí?  
 
Jaké existují mo�nosti program � /opat�ení, kterými lze �ešit problematiku rovných p� íle�itostí ve 
firm� ? Flip chart (moderátorka: mentoring, networking, diverzitní web, diverzitní školení a 
workshopy, nestandardní uspo�ádaní pracovní doby, firemní mate�ské školky a d� tské koutky, 
posilování postavení �en v �ízení) 
 
Nyní se zam�� íme na popis zkušeností s t� mito programy - pokud je máte, popište je, pokud je 
nemáte, vysv� tlete co vám brání. 
 
Mají zkušenosti 
Realizujete n� jaké programy, které se týkají této problematiky? - popište své zkušenosti 
Co vás motivovalo (jaký jste pro n�  m� li d� vod)? Co vás p�esv� d� ilo - jaký argument? 
Co vám pomohlo? 
Pokusili jste se n� jaké programy zavést a nepovedlo se? - vysv� tlete  
Existuje n� jaké opat�ení, které nefunguje? 
 
Díl� í shrnutí: Jaký má toto opat�ení p�ínos pro firmu? pro zam� stnance? 
 
Nemají zkušenosti: 
V p�ípad� , �e spontánn �  nezmíní - jak jste ošet� ili takové oblasti jako je: 

o p�íjem do zam� stnání  
o rovné platy 
o sla
 ování rodinného a profesního �ivota  

�  odchod na MD a návrat z MD/RD,  
�  pracovní doba (úpravy, firemní zákazníci)   
�  za� ízení pro d� ti,  
�  volno� asové aktivity zam� stnanc� ...  

o kariérní postup pro �eny  
o vzd� lávání/školení 
o mentorovací programy 
o firemní filantropie 
o prevence sex. obt� �ování 

 
Uve
 te bariéry, které vám brání/bránili zavést opat�ení ve výše uvedených oblastech: 
 
Myslíte si, �e by vám zavedení program �  p� ineslo n� jaké výhody z hlediska vašich firem - pokud 
ano - jaké?  
Nemají zkušenost:  
Jaké jsou potenciální plusy a mínusy zavád� ní program�  rovných p�íle�itostí do firem?   
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Díl� í shrnutí: Co by vás p�esv� d� ilo? 
 
3. S � ÍM ZA� ÍT  (10 min)  
Ú� el: zjistit s � ím firmy za� ínají a jejich skute� né motivace 
 
Mají zkušenost 
S � ím jste za� ali? Kdy vás napadlo �ešit problematiku rovných p�íle�itostí? První impuls?  
Co navazovalo - vysv� tlete 
Co jste odlo�ili - vysv � tlete 
 
Informace   

- jaké jste hledali? 
- Kde?  
- jakou jste ud� lali zkušenost?  
- co Vám opravdu pomohlo? 

 
Shrnutí: Co byste vzkázali t� m, kte�í jsou ve stádiu úvah, jak za� ít?  
 
Nemají zkušenost 
P� ivítali byste p� i �ešení této problematiky asistenci neziskových organizací?   
 
 
ZÁV� R (15 min.) 
 
Vezmete-li v úvahu své vlastní názory a to, co tu dnes zazn� lo, co si myslíte o rovných 
p�íle�itostech a jejich zavád � ní v ryze � eských firmách.  
 


