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1. Úvod 

 

Soudobá společnost v minulém století  naplnila řadu lidských práv – ženy dosáhly 

rovnosti před zákonem, v právu došlo k zakotvení zákazu diskriminace a koncem 

20.století dochází i k aktivní politice podpoře rovnosti. Ovšem došlo se  také 

k jednoznačnému poznání, že jen formální zaručení práv nestačí a že formální uznání žen 

jako plnohodnotných bytostí se stále neodráží v realitě (Uhde, 2006). Stále dochází 

k tomu, že ve stejných situacích se  ve společnosti s muži a ženami zachází rozdílně, což 

je dáno faktem existence společensky zakotvených předsudků (generových stereotypů). 

Ženy, které představují skupinu čítající takřka polovinu populace jsou v jistých oborech 

zastoupeny způsobem, který neodpovídá jejich podílu ve skladbě populace.  A ne 

náhodou se jedná o pozice představující společensky nejvíce prestižní místa, místa 

s rozhodovacích pravomocí, nebo ta nejlépe finančně hodnocená. Ovšem nejde jen o moc 

a prestiž, které by měli ženy také dosahovat,ale i o vnášení typicky ženské zkušenosti, 

do oblastí, kde jen málo vyskytuje, jako je politika a věda. Ženy se ve svém životě 

dostávají do situací, kdy s nimi není zacházeno stejně jako s muži, což se týká principů 

náboru do zaměstnání nebo povyšováním i ve vzdělání, kdy jsou směřováni/ny do 

rozdílných oborů je k nim přistupováno odlišně. Z toho vyplývá, že s muži a ženami se ve 

stejných situacích zachází rozdílně a  nestejnými situacemi by se mělo zacházet rozdílně 

a tak umožňovat jejich vyrovnáni (Rada Evropy, 2000). Navíc vyrovnaná účast žen a 

mužů v každé oblasti společenského  života představuje důležitou podmínku rovnosti 

mezi ženami a muži a vyrovnávat vzájemné faktické příležitosti za pomoci nástrojů 

veřejných politik je úkol, kterého se má zhostit každá odpovědná vláda, i vláda České 

republiky, o jejímž postupu v této oblasti existují pochyby.1 

Ve své práci se zabývám tématem pozitivních opatření na podporu rovnosti mužů 

a žen. K tomuto tématu mě přivedl zájem o to, jakými způsoby je možné pracovat na 

zvýšení zastoupení žen v oblastech, které jsou dominované muži. Pozitivní opatření 

představují pak nástroje, které mají  šanci zásadně změnit distribuci moci a vlivu (Bacchi, 

1996) díky čemuž  se vnímají jako kontroverzní prostředek k jejímu dosažení. Právě ona 

kontroverze obstupující tento typ opatření mě zaujala natolik, že jsem je zvolila za téma 

své bakalářské práce a rozhodla se je poznat blíže. Chtěla jsem vědět, jestli představují 

opravdu takovou hrozbu pro naši společnost jako bývají prezentovány jejich odpůrci.  

Co se týče pozitivních opatření na podporu rovnosti mužů a  žen se setkáváme 

v mezinárodních dokumentech i v sekundární literatuře spíše s obecnými definicemi, ale 

žádnými konkrétními návody, jak by měla probíhat, nebo co za způsoby může být 

                                                 
1 Viz. Stínové zprávy v oblasti rovného zacházení a rovných příležitostí žen a mužů vydávané pravidelně 
Gender Studies o.p.s. 
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použito. Ve své práci se tedy budu věnovat  zachycení pojmu pozitivní akce, ale zejména 

systematizaci  pozitivních opatření, čímž bych chtěla přispět k představení pojmu 

pozitivních opatření jako šířeji aplikovatelného přístupu. Přicházím tedy s prací spíše 

přehledového charakteru.  

Za referenční rámec mých úvah slouží pojetí politiky rovnosti Evropské unie a 

mezinárodních organizací zabývajících se lidskými právy, které doplňovány další 

literaturou k danému tématu vycházejí z přístupu, že rovnost mezi muži a ženami je 

záležitostí lidských práv. Otázka podpory žen v pozicích, kde nejsou dostatečně 

zastoupené samozřejmě souvisí s problematikou redistribuce moci a vlivu. Pozici 

pozitivních opatření v právu můžeme vidět v rámci několika diskurzů - v právním 

diskurzu diskriminace a v rámci snahy po vyrovnaném zastoupení mužů a žen, které se 

stává indikátorem, toho, že principy výběru nefungují spravedlivě pokud ženy nemají 

stejný podíl na zastoupení, a  to se tak stává měřítkem spravedlnosti (Teigen, 2002).  

V teoretické části se věnuji tedy především uchopení pojmu rovnosti mužů a žen,  

čemuž předchází představní základních pojmů vysvětlujících rozdílné postavení mužů a 

žen ve společnosti a problémů jimž ženy čelí ve vybraných oblastech společenského 

života, zde vycházím jak z literatury sekundární tak hledám definici i v oficiálních 

dokumentech. Větší podkapitolu již věnuji samotným pozitivním opatřením a jejich 

specifikům. Dále ve stručnosti nastíním základní přístupy v politice rovnosti Evropské 

Unie a hledám místo pozitivních opatření v rámci mezinárodních dokumentů a pak jejich  

aplikace v českém kontextu.  

 V analytické části  se budu věnovat možnostem aplikace pozitivních opatření a 

jejich typologii pokouším o systematizaci pozitivních opatření na trhu práce a ve vědě a 

vzdělání, zmiňuji i opatření na podporu politické reprezentace žen, ta ale již detailněji 

nerozebírám.  

 

2. Teoretická část 

V této části vymezuji pojmy a popisuji základní teoretická východiska a teze. 

V jednotlivých kapitolách teoretické části se věnuji tématům, která považuji vzhledem 

k zaměření bakalářské práce a kategorizaci  prezentované v analytické části za 

relevantní.   V mém případě je stěžejním koncepty  rovnost mezi muži a ženami a 

samotný koncept pozitivních opatření. V případě pozitivních opatření se jedná o politický 

nástroj proto se věnuji jeho vymezení v mezinárodních dokumentech a zabývám se 

pojetím   politiky rovných příležitostí podle Evropské Unie. 
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2.1. Seznámení se základními pojmy a koncepty 

Pokud se chceme zabývat opatřeními, která mají napomoci dosažení rovných příležitostí 

mužů a žen, je třeba zmínit  koncepty, které vysvětlují rozdílné postavení mužů a žen ve 

společnosti. Věnovat se budu hlavně oblastem, které budou tématem v analytické části. 

Dále se budou podrobněji věnovat otázce rovnosti a dále rozvíjím základní znalosti, které 

s nimi souvisí s tématem pozitivních opatření. 

 

2.1.1. Pohlaví a gender 

Jedním z organizujících principů ve společnosti vždy bylo její rozdělení na ženy a muže. 

To s  jakým pohlavím se jedinec narodil do značné míry předurčovalo a předurčuje jak 

bude v hrubých nárysech vypadat životní dráha jedince.  

Široká veřejnost, ale i část vědecké veřejnosti vysvětluje rozdíly mezi muži a 

ženami na základě jejich biologických odlišností - pohlaví. Koncept pohlaví bývá používán 

k postihování biologické odlišnosti mužů a žen. Směr zvaný biologický determinismus 

používá rozdíly v morfologii těla, mozku, nebo hormonální „přirozenosti“ k vysvětlení 

odlišného postavení  mužů a žen ve společnosti. Této argumentace se pak využívá  

k udržování společenského statu quo2 (Renzetti, 2005).  

Pojem gender vystihuje kulturní a společenské konstrukce, které se váží k pohlaví. 

Podle Renzetti (2003) lidské pohlaví jako biologická danost (bytí mužem či ženou) je 

základem pro společensky vykonstruovanou kategorii zvanou gender. Z takto kulturně 

vymezené „feminity“ a „maskulinity“ pramení rozdílná očekávání a předsudky v postavení 

mužů a žen. Předpoklady vztahující se k genderu lidé obecně přijímají jako platné a 

správné a zakládají na nich svůj přístup k osobám mužského a ženského pohlaví 

(Renzetti: 2003). Nicméně biologická a sociální dimenze se však nacházejí ve vzájemné 

interakci a nelze je striktně oddělovat. To jak mezi pohlavími rozlišujeme, a které znaky 

vybíráme jako mužské a ženské vychází opět z naší konceptualizace toho, co za mužské 

a ženské považujeme, tudíž i pohlaví lze považovat za sociální výtvor (Pavlík: 2006).         

Genderové teorie vychází ze sociálního konstruktivismu a říkají, že muži a ženami 

(feminními a maskulinními jedinci) se stáváme v průběhu socializace, kdy se učíme hrát 

své adekvátní genderové role.3 Jednotliví aktéři je přijímají a aktualizují ve svém 

                                                 
2  Argumentace v duchu , že  muži dominují v mocenských složkách, protože jsou fyzicky silnější a 
agresivnější (Renzetti,2005). Snaha o odstraňování genderových nerovností je vnímaná jako cosi, co se příčí 
lidské přirozenosti. Podle strukturální funkcionalistů vedou právě biologické odlišnosti ke vzniku odlišných rolí, 
které jsou však funkční a komplementární a díky jejich přirozené „přírodní“ povaze  je marné až škodlivé je 
měnit. (Renzetti, 2005) 
3  Genderové role souvisí s pojímáním aktivit a odpovědností jako typicky ženských či 
mužských,představují způsob chování očekávaný od členů společnosti v souvislosti s jejich pohlavní příslušností 
(Renzetti, 2005). I tento koncept se někdy využívá k ospravedlnění stávajících nerovností (Bacchi. 1996) navíc 
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konkrétním jednání, a tak  sebou gender pak přinášíme do všech společenských interakcí 

a neustále ho v nich utváříme a reprodukujeme. „Gender nám umožňuje orientovat se 

v sociálních vztazích a nabízí jasná pravidla a normy pro sociální interakci, zároveň však 

omezuje jejich možnou škálu na ty, které jsou v konkrétní kultuře akceptovatelné“ 

(Pavlík, 2006). Prakticky ve všech společnostech totiž gender vyjadřuje také asymetrii 

vztahu obou pohlaví, kdy mužská norma a mužské hodnoty  jsou  nadřazeny těm 

ženským (Pavlík, 2006) a tudíž jsou i uspokojovány v mnohem větší míře, pro tento stav 

máme vyhrazen pojem androcentrismus.  

Genderové představy a principy jsou hluboce zakořeněné v našem společenském 

životě a nepředstavují strukturu, která by byla snadno měnitelná. Ovšem pokud budeme 

k otázce vztahů mezi muži a ženami nahlížet  pohledem genderu jakožto společensky 

utvářené kategorie, budeme je vidět dynamičtěji a jako měnitelnou  strukturu. Tento cíl 

vidí i Bourdieu (2000) tak, že chce „vrátit vztah mezi pohlavími zpátky do dějin“ a 

vystavit jej tak možnosti změny.  

 

2.1.2. Genderové stereotypy 

Mezi genderovými stereotypy můžeme hledat překážky spravedlivého zastoupení žen na 

všech úrovních. Genderové stereotypy přestavují právě  „zjednodušené představy o tom 

jak má vypadat „maskulinní muž“ či „femininní žena“ (Renzetti, 2005: 20). Připisují 

každému pohlaví určité, od konkrétní kultury odvislé společenské role a charakteristiky. 

Pokud se jednotlivec vymyká dané normě, jak by se měl jako muž nebo žena náležitě 

chovat,  následuje sankce jako v případě jakýchkoliv jiných společenských  deviací.   

Genderově stereotypní uvažování, tedy takové uvažování, které předpokládá, že 

ženy se chovají a myslí odlišným způsobem než muži (Jarkovská, 2004) nás vede 

k soudům o jednotlivých jedincích bez ohledu na to, zda i oni vnímají svět stejným 

prizmatem světa rozděleného na mužský a ženský. V jádru většiny stereotypů, jak bylo 

naznačeno výše je zakořeněný  biologický determinismus úlohy muže a ženy, kdy 

zásadní úlohu hraje automatické a  výhradní spojování ženy s mateřskou rolí. Setkáváme 

se s nimi již od ranné socializace jako děti, kdy získáváme generovou identitu a 

osvojujeme si i přidělování typických charakteristik k pohlavím. Stereotypní představy o 

ženství říkají namátkou například, abychom ženy vnímali jako pečující a trpělivé, žijící ve 

světě romantických představ, žijící skrze druhé, muže zase jako objevitele, zaujaté pro 

kariéru, jako racionální jedince (Renzetti, 2005). O genderových stereotypech se budu 

zmiňovat ještě dále v souvislosti s tím, že představují zásadní překážku průniku žen a 

jejich skutečného ocenění v  oblastech společenského života, které byly dlouhodobě 
                                                                                                                                                         
tím, že nabízí jen dvě kategorie identity Z této perspektivy ale není dost dobře možné teoretizovat mocenský 
rozměr genderu ani změny v genderových konstrukcích a vztazích. (Pavlík, 2006) 
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dominovány muži – ve vzdělání, na trhu práce a v politickém zastoupení. Ráda bych ještě 

zdůraznila, že „je důležité si uvědomit, že jsou-li stereotypy o ženách důvodem pro jejich 

znevýhodňování, jedná se o diskriminaci“ (Bobek, 2007: 233). Měli bychom tedy 

reflektovat předpoklady našeho vidění společenského uspořádání než se dopustíme 

nějakých odsudků a učiníme závěry o individuu jen na základě jeho pohlaví.  

 

2.1.2.1.  Vliv genderových stereotypů na uplatnění žen na trhu práce 

S pojmem trh práce se vyrovnávám s ohledem na rozlišení na soukromý sektor4 a 

veřejný sektor5, který je také zaměstnavatelem a je silně zastoupen v analýze. Nicméně 

pro oba segmenty trhu práce se setkáváme s obdobnou stereotypizací, kterou chci nyní  

představit. 

Hlavním rysem trhu práce je, že je genderově segregovaný tradičním dělení na 

mužské a ženské obory. Setkáváme se s tzv. horizontální segregací představující 

koncentraci žen a mužů ve specifických sektorech a zaměstnáních.  Obecně jsou mužům 

nabízeny jiné pozice než ženám. Vznikají tak „profesní ostrůvky (...) fungující jako kvazi-

rodiny: šéf, skoro vždycky muž, zavalený prací, ale podpíraný láskyplným či koketním 

okolím, pečuje o všechno dění v instituci jako otec a poskytuje ochranu veškerému 

svému, převážně ženskému personálu“ (Bourdie,2000: 54). Činnosti které vykonává muž 

jsou hodnoceny jako vznešené, důležité, to co dělá žena je naopak rutinní a banální. 

Například je znatelný rozdíl v chápání významu povolání „kuchař“ (mistr svého oboru) a 

„kuchařka“ (v závodní jídelně). 

  Předpoklady vytváří socializace ve školském systému, kdy jsou dívky a chlapci 

směřováni do odlišných oborů. Ta vychází ze stereotypizace, která dívkám připisuje 

pečovatelskou úlohu a chlapce směřuje do aktivnější, agresivnější  role objevitelů a 

sportovců (Renzetti, 2006). Výsledkem je, že ženy dominují v oborech, souvisejících 

s výchovou dětí, sociálními službami, zdravotnických profesích střední úrovně a na 

kancelářských pozicí (Bobek, 2007).  

Další typ rozdělení pracovního trhu v závislosti na pohlaví představuje segregace 

vertikální, která  znamená, že ženám jsou v institucích svěřované nižší, pomocné pozice. 

Důvodem jsou jim připisovaná vlastnosti jako pečlivost a trpělivost (Renzetti, 2005). 

V zajetí genderových stereotypů jsou i zaměstnavatelé, kteří jsou při najímání, 

udílení výhod a povyšování. Dopouští se tzv. statistické diskriminace, tedy že 

nezaměstnají příslušníka skupiny, o které se soudí, že je méně produktivní („žena půjde 

na mateřskou“), bez ohledu na povědomí o jeho záměrech (Renzetti, 2005) . Významnou 

                                                 
4  Soukromý neboli privátní sektor představují tržní instituce, které se rozhodují sami za sebe vedeny 
soukromými zájmy (Potůček, 2005) 
5  Ve veřejném sektoru dochází k rozhodování za účasti mnoha jedinců a institucí, „je místem, kde se 
formuluje a realizuje veřejný zájem.“ A zejména „je financován z veřejných rozpočtů“. (Potůček, 2005: 14) 
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roli u zaměstnavatelů také hraje obava ze ztráty prestiže, pokud na vedoucí pozici dosadí 

ženu. Ženy ve své kariéře narážejí na tzv. skleněné stropy, neviditelné bariéry, které jim 

zabraňují v mobilitě směrem nahoru, muži se naopak vozí skleněnými výtahy, tedy 

postupují ve své kariéře mnohem rychleji (Renzetti, 2005). Zaměstnavatelé často bez 

zhodnocení konkrétní situace očekávají menší ochotu věnovat se práci a předpokládají 

určité „typicky ženské“ osobnostní rysy, méně vhodné zejména pro vedoucí pozice -

přílišné podléhaní emocím, a tedy snížená schopnost racionálně rozhodovat nebo 

přirozená submisivita, která brání efektivnímu vedení podřízených (Jarkovská, 2004). 

Tyto předsudky často ženám znemožňují plně rozvinout a uplatnit své schopnosti, což 

přináší nevýhody jak jim samotným, tak i organizacím, ve kterých pracují (Jarkovská, 

2004).  

Palčivými problémy na trhu práce jsou nerovné mzdy vyplácené ženám za práci 

stejné hodnoty, bariéry pro postup žen na vyšší pozice nebo do netradičních 

(„neženských“) oblastí a  feminizace oborů6.  

I když je jejich kvalifikace rovnocenná, zdá se, že ženy bývají zařazovány spíše na 

místa, která jim dobré možnosti pro další pracovní postup nezaručují. Při vstupu do 

povolání dříve vyhrazených mužům se ženy setkávají s odporem a nemohou prolomit 

onen skleněný strop. Zejména to platí pro rozhodování ve finančním sektoru. Žen je 

například velmi málo na nejvyšších místech v komerčních bankách, a také v národních 

a evropských finančních institucích (Rada Evropy, 2000). Muži se koncentrují i v pozicích 

vykonávajících dohled dokonce i v oborech, kde jinak převažují ženy jako je školství 

a sociální věci (Renzetti, 2005). 

 

2.1.2.2. Vliv genderových stereotypů na žen na místo žen ve vzdělání a 

uplatnění ve vědě 

Je nesporné, že vyváženější zastoupení žen a mužů v některých oborech studia bude mít 

v konečných důsledcích účinek na segregovaný trh práce, a to přes převládající veřejné 

mínění o tradičních rolích obou pohlaví.  

Tématem je to, jaké významy, někdy skryté, někdy zjevné poskytuje školní 

formální kurikulum-tj. povinná suma znalostí, které musí žáci zvládnout a pak zejména 

kurikulum skryté což jsou hodnotová sdělení ukrytá ve studijních materiálech, která 

školáky učí přijímat určité náhledy na svět a společnost a formují jejich vlastní životní 

očekávání, a tak je směřují do různých oborů. 

 Nelze opominout, že na základní školu děti již nastupují genderově 

předpřipravené. Chlapci vedení k aktivitě a agresivitě získávají  více učitelovi pozornosti, 

                                                 
6  Feminizace oborů znamená dominování oborů ženami, feminizované obory jsou často hůře placeny a 
neatraktivní pro muže (Renzetti, 2005).  
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častěji dostávají slovo a jsou také častěji a tvrději trestáni. Dívky vedené k pasivitě a 

tichosti, za které jsou odměňovány, lépe snášejí žádoucí klidnou atmosféru výuky, ale 

zato jim je učitelem věnováno méně pozornosti. Skryté kurikulum působí jako jakýsi 

podtext, který často snižuje dívkám  sebevědomí a sebehodnocení tím, že v učebnicích se 

o nich téměř nehovoří,  děti takto  vysílané signály internalizují a např. „být ženou“ 

hodnotí hůře. Proto se hovoří o důležitosti obohacení knih o dosud minoritní témata. Na 

nižších vzdělávacích stupních škole je také podporováno oddělování pohlaví (při sportu, 

dílnách), což se přenáší i do dalšího života.  

     Na střední škole je již jasně vysloven skrytý stereotyp, že totiž studijní úspěch u 

chlapců je odrazem jejich inteligence, kdežto u dívek odrazem jejich píle, což je bohužel 

velmi rozšířené a nespravedlivé. Podle Bernstein se kolem 10.roku dostavuje u dívek 

prudký pokles sebevědomí související (dle Gillian) s ideálem ženy, kdy dívky dále pasivní 

a učí se „vytěsňovat samy sebe, aby mohly být s druhými“, což může být frustrující. 

Další teorie poklesu výkonnosti a sebevědomí hovoří o strachu z úspěchu spojeného 

s obávanou ztrátou dívčiny feminity. Dívky již narážejí při realizaci studijních a profesních 

cílu na skleněné stropy, které jim svými očekáváními buduje společnost (Renzetti, 2005). 

O stavu na vysokých školách řekne nejvíce statistika, kdy vidíme, že dívky stále, i 

přes velká zlepšení,  převažují v „pomáhajících“ a pečujících profesích, kterým je 

připisována nižší prestiž a jsou hůře finančně ohodnoceny, což je tím důvodem, proč o 

tyto obory muži nejeví zájem.  Preference dívek opět ovládá strach o feminitu, ale 

setkáváme se s tzv.  mikrodiskriminací, jejíž opakované působní, např. v nižších 

očekáváních mužů od žen či narážkami na vzhled a ženskost vůbec, jsou nepříjemné a 

podlamují ambice studentek (Renzetti, 2005). 

Každopádně ve vědě a vzdělávání zůstává  tradičně mužské obory fyzika, inženýrství, 

obchod (Renzetti, 2005). 

Malé je  i zastoupení žen jakožto akademických pracovnic obecně. Setkávají se s drobnou 

diskriminací, někdy je dokonce znevažována jejich práce oproti kolegům a tato 

diskriminace jim brání v postupu výš.    

Důležitou skutečností ve vztahu k vědě a výzkumu je, že výzkumné záměry a 

výzkumné otázky jsou utvářeny i na základě toho, co daná skupina vědců a vědkyň 

považuje za podstatné téma. Jak říká Sandra Harding, „…kdo má moc definovat, co se 

počítá jako vědecký problém, bude také hrát velice důležitou roli při vytváření obrazu 

světa, který z takového vědeckého bádání vzejde“ (Harding 1991:40). A protože tuto 

moc mají do značné míry spíše vědci, ale ne vědkyně,  dá se předpokládat, že určité 

výzkumné otázky nejsou kladeny vůbec a pokud jsou kladeny, nedostává se jim 

dostatečné podpory, nebo nejsou probrány pod ženským úhlem pohledu. 
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2.1.3. Vliv stereotypů  na zastoupení žen ve volených a jmenovaných  

funkcích 

Evropské demokracie jen pomalu integrují ideu rovnosti žen a mužů do svého fungování  

(Rada Evropy, 2000). Právo volit a být volen bylo již od počátku demokratických tradic  

a ještě dlouho potom, vyhrazeno mužům. Dlouhý boj za občanská práva neusnadňoval 

ani zřejmý kontrast mezi všeobecnou zásadou rovnosti práv a vylučováním žen 

z politického života. Když nakonec ženy dostaly hlasovací právo pokračovala jejich 

marginalizace v politickém a občanském životě (Rada Evropy, 2000). 

Nedostatečné zastoupení žen v politice bývá vysvětlováno několika způsoby, podle 

Renzetti (2005) je můžeme hledat v odlišné socializační zkušenost chlapců a dívek, 

stejně jako v případě diskriminace na trhu  práce a zejména tím , že se „předává“, že 

politika je „mužská“ činnost, což ženy od vstupu do politiky odrazuje. Dalším důvodem 

může být nedostatek modelových ženských vzorů v politice a obtížnost skloubit časově 

náročné požadavky veřejného života s péčí o rodinu, k čemž se váže i pozdější vstup žen 

do politiky (Renzetti, 2005). Nejtrefněji zde můžeme využít terminologie „veřejný muž a 

soukromá žena“, který ukazuje na domácí úlohu ženy. Do protikladu se staví 

„emocionálnost“ žen s „rozumovostí mužů“, kdy hodnota rozumu v názoru občanů vítězí.  

„Žena politik je zvláštní stvoření, které ve jménu uměle vytvořeného ideálu potlačuje 

svoji přirozeně danou dispozici pečovat o rodinu“ (Holý, 2001: 159). 

V současnosti jsou ženy celosvětově v parlamentech zastoupeny 18,6%, v Evropě  

19,3 %, kdy Severské státy dosahují  41,4 % zastoupení7. V  České republice se jedná o 

15,5%.8  

Obecným cílem snah týkajících se politické reprezentace žen je dosažení alespoň 

30%-40% hranice zastoupení žen. V této souvislosti se setkáváme se dvěma termíny. 

Termínem "kritická masa" se často rozumí potřeba mít alespoň 30% zastoupení žen 

v daném rozhodovacím orgánu. Udává se, že až při tomto počtu spolu přestávají členové 

méně zastoupené skupiny soupeřit a začínají kooperovat (Bacchi, 1996). Termín "práh 

parity" obvykle znamená 40% a více zastoupených žen, zbývajících 20% se ponechává 

volné soutěži, definuje se tak i maximální hranice pro zastoupení jednoho z pohlaví.  

 

2.1.4. Diskriminace 

Problematika pozitivních opatření se úzce proplétá problematikou diskriminace ať už se o 

nich hovoří jako o nástroji pro její nápravu,  nebo jako o jedné z jejích forem. Proto chci 

tento pojem dále specifikovat. Zásada nediskriminace pak vytváří nezbytný podklad pro 

prosazování rovnosti mužů a žen.  

                                                 
7  Podle Interparliemantary union.,  http://www.ipu.org/wmn-e/world.htm, (20.6.2009) 
8  Český statistický úřad: Ženy a muž v datech 2008 
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Pojem diskriminace pochází z latinského „diskriminare“, což znamená rozlišovat. 

V současnosti je tento pojem vyhrazen pro nespravedlivé, nezákonné rozlišování mezi 

jednotlivci. Odmítání diskriminace ve společnosti je odvozeno z principu, že jedinec má 

být spravedlivě posuzován podle svých  osobních kvalit a schopností, nikoliv podle 

příslušnosti k určité skupině. 9 

Rozlišujeme zpravidla mezi přímou diskriminací, kdy je s určitou osobou nebo 

skupinou osob na základě určitého diskriminačního důvodu zacházeno méně výhodným 

způsobem než s jinými ve srovnatelné situaci (až na zákonné výjimky) (Bobek, 2007, str. 

43) .Tato definice odpovídá i návrhu českého antidiskriminačního zákona, který bude 

zmíněn níže. Tento typ s nazývá také jako diskriminace „tváří v tvář“, která nakládá 

s různými kategoriemi zaměstnanců odlišně. (Bacchi,1996)   

Nepřímou diskriminaci  představuje stav, když zdánlivě neutrální pravidlo 

dopadá na různé společenské skupiny odlišně  a vzniká tak diskriminace. Jde například o 

nastavením kritérií, která jsou znevýhodňující pro ženy s dětmi, nebo snížená ochrana 

zaměstnanců na poloviční úvazek, kterými bývají zpravidla ženy. (Bobek, 2007)V případě 

antidiskriminačních nařízeních je pak problém, že „intervence se udržují na minimu tak, 

že se vyčkává na jednotlivé stěžovatele, kteří využijí soudního procesu a na diskriminaci 

tak upozorní“10 (Bacchi, 1996:18). 

  „Strukturální“ nebo „systémovou“ diskriminace představuje diskriminaci jako 

komplexní problém. Předkládá problém diskriminace jako problém dopadu hluboko 

zakořeněných institucionálních praktik  na jedince a skupiny (Bacchi, 1996). Její 

vymezení je však velmi široké, a v konkrétních případech může působit obtíže -  „dělat ze 

všeho strukturální problém ve skutečnosti ztěžuje nalezení někoho, kdo by nesl 

odpovědnost za diskriminaci“ (Bacchi 1996: 20).  U diskriminace z důvodu pohlaví je na 

této úrovni nejvíce pozorovatelné časté rozdělení pozic, respektive udělování vyšších 

funkcí mužům. 

 

2.1.5. Rovnost 

Otázka rovnosti úzce souvisí s problematikou pozitivních opatření, jejichž cílem je pomoci 

ženám k rovnému zastoupení  ve společnosti.  Avšak ani pojem rovnosti nemá jediný 

obsah a tak bych jej před dalším čtením ráda osvětlila,  Pojem rovnost nejčastěji 

vystihuje politický ideál, který proklamuje stejné podmínky stejná práva (pak se jedná o 

rovnoprávnost), stejný podíl na rozdělování hodnot. V obecné rovině jsou si lidé rovni 

                                                 
9  Definice podle http://www.diskriminace.cz/da-diskriminace/, (20.6.2009) 

10 Všechny překlady v textu  z Bacchi, C. L. 1996 .Politics of Affirmative Action „Women“, Equality & 
Category Politics. Adelaide: SAGE jsou mé vlastní.  
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svým lidstvím, což se společnost usiluje zajistit pomocí institutu základních lidských práv 

(Diderot ,1999).  

Rovnost je vždy spojena s určitými hodnotami a uvažujeme ji ve vztahu ke 

konkrétní problematice (Bobek, 2007). Hodnota rovnosti je často kladena do protikladu 

s hodnotou svobody. Rovnost svým způsobem představuje vždy i redistribuci statků ve 

společnosti.  

I když je obtížné ideál nějak kategorizovat, určitá typizace je možná a nečastěji se 

setkáváme se čtverým rozdělením rovnosti. Každý typ se nyní pokusím ve stručnosti 

přiblížit spolu s odkazem k prosazování rovných příležitostí žen a  strategii pozitivních 

opatření. Přidržím se rozdělení do 4 základních typů, jak je prezentují autoři práce 

Rovnost a diskriminace: 

 

2.1.5.1. Formální rovnost – de jure  

Formální rovnost poskytuje zdánlivě neutrální pravidla, která jsou v případě všech osob 

vynucována stejně. Jedná se o takzvanou rovnost de jure, tedy formální rovnost před 

zákonem, která spočívá v zajištění shodných práv všem jedincům. 

Oproti tomuto druhu rovnosti můžeme vymezit tzv. de facto rovnost, tedy 

rovností„reálnou“,  která by ukazovala dopad na situaci konkrétních skupin a jedinců. 

V případě formální rovnosti, která má měřit „stejnému stejně, odlišnému odlišně“ 

(Bobek, 2007) se objevuje problém srovnatelnosti,  v ohledu, kdo všichni jsou ti stejní, 

mezi kterými se bude poměřovat.  

Feministická teorie jako vzor při tvorbě pravidel a komparátora  rozpoznává bílého 

heterosexuálního muže, který historicky prosazoval ve společnosti svá pravidla. Obtížnost 

v hledání komparátora je patrná například při situacích vícenásobné diskriminace, kdy je 

těžké rozhodnout, zda lze brát za shodnou situaci  mladé bělošky ze střední třídy 

s muslimkou důchodového věku. Agumentace formální rovností se využívá například 

v situaci „stejná mzda za práci stejné hodnoty“ (Bobek, 2007). 

 

2.1.5.2. Materiální rovnost – de jure i de facto 

Cílem materiální rovnosti je rovnost reálná, ne pouze zákonná. „Požadavek rovnosti není, 

jako v případě rovnosti formální, vnímán jako abstraktní kategorie spravedlnosti, ale jako 

kontextuální pojem, který bere v potaz skutečnou situaci jednotlivce, jeho pozadí, 

vzdělání, schopnosti, možnosti a především skutečný dopad, který může na první pohled 

nestranné a abstraktní pravidlo mít“(Bobek, 2007:17). Tento postup bojuje s nepřímou 

diskriminací a v podstatě jej  aplikuje i metoda gender mainstreamingu (bude definována 

níže). 
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2.1.5.3. Rovnost příležitostí 

Rovnost příležitostí vychází z předpokladu, že rovnosti nemůže být dosaženo, když se liší 

výchozí podmínky jednotlivců. Akceptuje nerovnosti, pokud jsou výsledkem  závodu ve 

stejných podmínkách a za stejných pravidel pro všechny.  

Rovnost v přístupu, tedy odstranění zákonných bariér v přístupu ke statkům, 

představuje negativní interpretaci rovnosti příležitostí (Bobek, 2007.). To však mnohdy 

nestačí a  je třeba nějakými konkrétními programy nebo opatřeními pomoci jedincům ze 

znevýhodněné skupiny získat stejné podmínky na startu jako má „většinová“ společnost. 

V těchto případech je již nutná aktivní sociální  politika, která se snaží setřít rozdíly a dát 

všem stejné šance do začátku. Na řadu pak přichází zvážení přínosu, který bude mít 

vydávání peněz ze státního rozpočtu na konkrétní opatření. Jako typickým příkladem jsou 

kurzy vyhrazené pro ženy . 

Při vytváření rovných příležitostí se již dostáváme do oblasti pozitivních opatření, 

kdy určitým skupinám poskytujeme něco navíc oproti ostatním, přecházíme tedy  do 

sféry rovnosti výsledků (Bobek, 2007). „Pozitivní interpretace rovných příležitostí“ je 

podobná důrazu na vyrovnávání výsledků - vyžaduje jistou míru intervence a 

„nerovných“  podmínek. 

 

2.1.5.4. Rovnost výsledků 

Od rovné příležitostí už je jen krok k rovnosti výsledků. Tento druh rovnosti se zaměřuje 

na „výstup a porovnání rovných příležitostí v cíli“ a vyžaduje, aby  pro danou skupinu 

celkové výsledky odpovídaly zastoupení dané skupiny ve společnosti a došlo tak ke 

spravedlivé redistribuci statků ve společnosti. Argument rovnosti výsledků tvoří podklad 

pro uplatňování části pozitivních opatření (Bobek, 2007). 

Příslušnost jedince k dané skupině je důvodem pro shledání diskriminace, rovnost 

výsledků je tedy jakousi „kolektivní rovností“, kdy není brán v potaz každý individuální 

případ. Často užívaným nástrojem při debatách o rovnosti výsledků je statistika, cílem 

náprav pak rovnoměrnější rozdělení statků ve společnosti, které bude mít taktéž 

statistický výstup (Bobek, 2007). Nerovnost jako kvantifikovaná nicméně umožňuje její 

viditelnou nápravu.  

Rovnost výsledků se primárně nezabývá příčinami znevýhodnění, což je jí zhusta 

vytýkáno. Pokud se vlády rozhodnou přistoupit k rovnosti výsledků, k jejímu dosažení se 

často používají formy pozitivních opatření (systémy kvót, vyhrazených míst nebo 

zvláštního zacházení). 

 

2.1.5.5.  „Terminologie rovnosti“ ve vztahu k genderové tématice 
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V diskurzu týkajícím se rovnosti pohlaví se setkáváme ještě s následujícími pojetími 

„rovnostmi“, které navazují na výše zmíněné typologie. Ráda bych je  vyjasnila před 

dalším čtením, jelikož na ně často narážíme v literatuře a bývají někdy vykládány 

zástupně. 

 

Genderová rovnost (gender equality), pojem, se kterým se setkáváme na rovnost mezi 

muži a ženami obecně vychází z konceptu základních lidských práv a obecně znamená 

rovnost v právech, povinnostech a příležitostech žen a mužů, s tímto pojmem se 

setkáváme . „Podstatou teorie rovnosti mužů a žen je právo na stejnou míru příležitostí 

dosáhnout životního uspokojení, které bývá zpravidla u mužů a u žen představováno 

preferencí odlišných životních hodnot“ (MPSV, 2005). Genderové rovnosti je pak 

dosaženo, když jsou odlišné aspirace, jednání a potřeby žen a mužů  považovány za 

stejně hodnotné, je  jim věnovaná stejná pozornost a nevedou k utužování nerovnosti 

(European Commission, 2004). „Za rovnost pohlaví se považuje pak rovné zviditelnění, 

rovná mocenská oprávnění, rovná část obou pohlaví ve všech sférách veřejného a 

soukromého života“ (Rada Evropy, 2000). 

 V terminologii Evropské unie v otázkách rovnosti mužů a žen, ale i v jiných 

zdrojích se setkáváme nejčastěji se dvěma koncepty v přístupu k rovnosti pohlaví: 

 „Rovné zacházení s muži a ženami“ (equal treatment) To znamená 

v podstatě právní zrovnoprávnění žen a mužů. V  komunitárním právu se označuje jako 

„stav, v němž neexistuje diskriminace z důvodu pohlaví, ať přímá nebo nepřímá, 

s odvoláním zejména na manželský nebo rodinný stav.( Princip rovnosti…) Povinnost 

zacházet s muži a ženami "rovně", resp. spravedlivě, je ve svém důsledku adresována 

zaměstnavateli a v zásadě se vztahuje jen k oblasti vztahů působících při provádění 

pracovní činnosti, přístupu ke statkům a sociálnímu zabezpečení. (Princip rovnosti..) Z 

„rovného zacházení“ pak existují výjimky,v případech kdy neexistuje srovnání s muži, 

tedy ochrana žen těhotenství a mateřství. Ovšem už samotný pojem rovné zacházení, 

rovné chování, přístup ke všem znamená, že pokud uznáváme, že žijeme v patriarchální 

společnosti, tento způsob rovnosti „ženám vnucuje pravidla   mužského závodu“ (Uhde, 

200) Tehdy se musí ženy  přizpůsobovat standardům mužského světa, aby mohly uspět. 

To, že jsou ženám dána rovná  práva nezajišťuje, že je mohou využívat stejným 

způsobem jako muži. 

"Rovné příležitosti pro muže a ženy" (equal opportunities) jsou konceptem, 

se kterým se v současnosti pracuje nejvíce. Doslovně podle EU znamená "absenci 

překážek bránících občanům na základě jejich příslušnosti k pohlaví v účasti na 

ekonomice, politice a v sociální oblasti"( Princip rovnosti…) Tedy, že všichni mají mít 

stejné právo na uspokojení základní práv člověka. Tento způsob dosahování rovnosti již 



 

 18

předpokládá zohlednění odlišnosti mužů a žen a odstranění strukturálních 

nespravedlností (Uhde:2006). Dosahování rovných příležitostí již vyžaduje i přijímání 

nějakých opatření a umožňuje tedy i přistoupení k pozitivním akcím. Tento způsob 

dosahování rovnosti předpokládá zohlednění odlišnosti mužů a žen a odstranění 

strukturálních nespravedlností (Uhde:2006). Hlavním přínosem tohoto konceptu je, že 

fixuje právní základ pro potírání diskriminace žen v zaměstnání. 

 

2.1.5.6. Přístupy k otázce „srovnatelnosti“  žen a mužů 

Závažnou otázkou při prosazování rovnosti mužů a žen, kterou musíme zvážit je postoj, 

který zaujmeme k problému „srovnatelnosti“, zjednodušeně řečeno, zda máme 

považovat ženy za stejné jako muže (nebo při nejmenším srovnatelné), nebo jestli máme 

přihlížet k jejich skupinovým rozdílnostem a pak s nimi zacházet, podle terminologie 

formální rovnosti, jako s „jinými“ (Bobek, 2007).  Toto základní dilema, které provází 

feministické myšlení už od jeho počátků se nazývá „ Wolstonecraft dilema“ a  

charakterizuje ho následující rozpor vyjádřený podle Lombardo (2003) dilematem,  zda 

mají ženy požadovat rovná práva, když v patriarchální společnosti rovnost znamená 

přizpůsobení se mužským právům, nebo zda by měli bojovat za odlišné občanství „jako 

ženy“ s rizikem stigmatizace jejich podmínek jakožto odchylky od mužské normy 

(Lombardo, 2003).  

              Argument stejnosti ve smyslu rovnosti v lidství a potencionálu se uplatnil 

zejména při dosahování volebních a majetkových práv. Jeho aplikaci však omezují 

výjimky, kdy neexistuje srovnatelná situace s mužem – př. těhotenství. Nezohledňuje ani 

odlišný životní styl žen daných péčí o děti a domácnost. 

              Argument rozdílnosti používá biologických odlišností či faktické situace žen 

k jejich ochraně nebo podpoře. Využitelný je například při boji za vyšší zastoupení žen 

v politice. (Bobek, 2007) nese však sebou rizika stigmatizace žen, jako skupiny, která je 

jiná, a která se zabývá  převážně reprodukcí a péčí a potřebuje ochranu. Je tedy otázkou, 

zda nepřispívá ke stereotypizaci vnímání pohlaví. Nicméně úspěšným příklad tohoto 

postupu představuje Norsko, kde ženy dosáhly výrazného úspěchu a své požadavky 

formulovali ve smyslu, že představují komplementární kategorii k mužům, kategorii se 

svou svébytnou zkušeností, přístupem k vědění a hodnotami. Takto byly uznány jako 

kategorie hodná podpory a získali možnost využívat pozitivních opatření (Bacchi, 1996). 

          

 Z výše naznačené argumentace vycházejí dva základní přístupy při formulování 

požadavků na poli politiky rovnosti. 
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Genderově senzitivní přístup bere v potaz rozdílné potřeby mužů a žen dané 

jejich odlišnými životními styly a tím se řídí i při navrhování konkrétních politik.   

Genderově neutrální přístup neříká, že ženy a muži jsou v základu stejní, ale 

jedná se mu o to neurčit přímo, které pohlaví má být danou politikou  podpořeno. 

Genderově neutrálně vyjádřená politika  nabízí možnosti oběma pohlavím ve stejné  míře 

(např. rodičovská dovolená). Definováním v neutrálním jazyce lze předejít mnohým 

stížnostem na politiku jako diskriminační, jelikož opatření se nabízí oběma pohlavím. 

Genderově neutrální formulace  také formálně umožňuje přijímání pozitivních opatření. 

Tento způsob definování je v právu velmi častý, jak uvidíme dále v textu.   

 Mezi genderově neutrální způsoby definování bych  spolu s Bacchi (1996) zařadila 

i strategie „podreprezentovaného pohlaví“. Podpořena má být ta skupina, které je v dané 

situaci znevýhodněná ve smyslu nedostatečně zastoupená (podreprezentovaná) -  má 

tedy  napomáhat tzn. pohlaví při vstupu do konkrétní oblasti. Takto definovaná opatření 

navíc mohou bránit feminizaci oborů nebo resegregaci11 určitých odvětví.  

Nicméně neutrální definování sebou nese pro ženy i riziko kontraproduktivity. 

Bacchi (1996) uvádí případy, kdy muži mohou ženám doslova brát práci v oblastech, kde 

dříve dominovali. Případně vytlačit ženy  z vyšších pater ve správě,  což můžeme klást za 

vinu  stereotypnímu fungování trhu práce zmíněnému výše. 

 

2.2. Politika rovnosti v Evropské unii 

S politikou rovnosti se setkáváme už od samých počátků Evropské unie (dále EU) 

v Římských smlouvách a od svých počátků došla mnohých změn. Stále zůstává nosným 

pilířem v Evropské sociální politice a komunitárním právu jako „prvořadý prvek ve 

strategiích růstu a zaměstnanosti“ (European Commission, 2005) a jedná se o jednu z 

nejsilněji podporovaných veřejných politik. Plán Komise pro dosažení rovného postavení 

žen a mužů 2006 - 2010 (Road map, 2005) nastiňuje šest prioritních oblastí činnosti EU 

v oblasti rovného postavení žen a mužů na období 2006 – 2010. Jsou jimi stejná 

ekonomická nezávislost pro ženy i muže, sladění soukromého a profesního života, stejné 

zastoupení žen a mužů v rozhodovacích procesech, odstraňování všech forem násilí 

založeného na pohlaví, odstraňování stereotypů o roli žen a mužů ve společnosti 

(European Commission, 2005).  

Genderová rovnost je prezentovaná jako úkol, na kterém musí pracovat celá 

společnost a není jako problém vyhrazená jen ženám, které se samy musejí dovolávat 

svého práva, z rovného postavení mužů a žen má totiž čelit celá společnost. Dosažení 

rovnosti mužů a žen je  spjaté i s dalšími cíli EU, a to zvyšováním ekonomického růstu, a 
                                                 
11  Resegregace znamená tendenci k obratu v nově integrovaných oborech,  kdy jsou zaměstnanci jednoho 
pohlaví  nahrazeni zaměstnanci druhého pohlaví. Aktuálním příkladem je resegregace oborů jako barmanka, 
psycholožka (Renzetti, 2005). 
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konkurenceschopnosti, zlepšování pracovních podmínek a větší sociální soudržností 

(Commission to the Council, 2005).   

Důvody pro zejména nižší  zaměstnanost žen  a nerovném odměňování za práci 

stejné hodnoty, ale také  hlubší  kořeny  nerovného zacházení s muži a ženami , které 

vedly EU k tomu, aby za jednu ze svých hlavních priorit vyhlásila prosazování 

rovnosti mužů a žen. EU čelí, a v souvislosti s velkým sociálním problémem, kterým je 

stárnutí populace, do budoucna bude ještě čelit velkému nedostatku pracovních sil, tento 

problém může do budoucna řešit vyšší  zaměstnanost žen, pro kterou je nutné ve 

společnosti vytvářet podmínky. Trvale nedostatečné zastoupení žen v politickém 

rozhodování představuje demokratický deficit  a taktéž zastoupení žen ve vědě a na 

vrcholových pozicích v hospodářské sféře se vnímá jako velký nedostatek, jehož 

překonání povede k  efektivněji fungujícímu hospodářství a novým úspěchům na poli 

vědy, protože přinese  ženskou zkušenosti a otevře dveře k jiným způsobům inovace 

(Commission to the Council, 2005). 

 

2.2.1. Hlavní nástroje politiky rovnosti  

Pro boj s dlouhodobě přetrvávající nerovností žen a mužů bylo vyvinuto vícero strategií a 

nástrojů. Rakušanová (1996) rozděluje strategie dosahování a rozlišuje mezi pozitivními 

akcemi a rovnými příležitostmi:  

 

1) rétorické strategie – sem patří především podpisy mezinárodních smluv, oficiální 

prohlášení a přihlášení se k politice rovných příležitostí mužů a žen  

2) rovné příležitosti – zde jde o implementaci aktivních opatření, vedoucích k vyššímu 

zastoupení žen (například výcvikové aktivity, financování ženských politických aktivit, 

zvyšování povědomí) 

3) pozitivní akce – které Rakušanová definuje jako akci, která „usiluje o zahájení a 

pokračování procesu směřujícího k dosažení rovných příležitostí mužů a žen za cenu 

dočasného narušení rovných práv“ , kdy nejznámějším případem jsou kvóty (převzato z 

Rakušanová, 2006). 

 

Pozitivní opatření (akci) bych striktně neoddělovala od rovnosti příležitostí, některá 

opatření nelze tak jednoznačně zařadit. Můžeme říci, že toto členění se odráží i 

ve struktuře nástrojů, které používá EU. EU používá širokou škálu různých prostředků na 

podporu rovnosti žen a mužů, která se dá systematizovat níže uvedeným způsobem. Na 

všech jejích úrovních se také setkáváme s různou mírou striktnosti – od doporučení po 

závazné kroky. 
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2.2.2. Dohody a úmluvy 

Prvními kroky v tažení za zmenšení genderové nerovnosti jsou podpisy mezinárodních 

smluv a dohod, které vytvářejí základ pro další rozvoj politiky rovnosti v zemích, které 

k nim přistoupily. Vytvářejí právní základ pro přijímání direktiv.12 Pro implementaci každé 

direktivy je stanovená lhůta, není li dodržena, následují sankce (European Commission, 

2005). 

 

2.2.3. Legislativa 

Kromě direktiv EU přijímá i jiné zákony jako jsou  rozhodnutí, rezoluce13, doporučení, 

týkajících se vyváženého počtu žen a mužů v rozhodovacích pozicích, vyvážené 

participace jak na  trhu práce, tak v domácnosti a péči o dítě atd. Právní úpravy pak daly  

v posledních třiceti letech vzniknout všem hlavním prostředkům politiky rovnosti 

(European Commission, 2005). Legislativa se pak testuje v praxi u Evropského soudního 

dvora, a je případně dále upravována. Výroky Soudního dvora také mohou sloužit jako 

vodítko při implementaci opatření členským státům.  

 Ovšem ke zdárné implementaci je potřeba víc, než jen vytvoření zákona. Aby se 

opatření promítala i do každodenního života, je důležitá práce nevládních organizací, 

sociálních partnerů a veřejnosti samotné, která musí vidět v politice rovnosti smysl. 

 

2.2.4. Finanční podpora pro prosazování rovnosti žen a mužů 

Samozřejmě nezanedbatelnou součástí pro prosazování a podporu politiky je i její 

financování. EU alokuje zdroje do pěti klíčových oblastí – ekonomický život, rovná účast a 

zastoupení, rovný přístup k sociálním právům, genderové role a stereotypy 

v každodenním  životě. Chce tak zvyšovat povědomí o problematice, vyhodnocovat a 

monitorovat konkrétní přijaté postupy a opatření a v neposlední řadě rozvíjet 

mezinárodní spolupráci na všech úrovních. Dále  finančně podporuje  ženské  organizace 

a uvolňuje peníze ze  strukturálních fondů14 (European Commission, 2005). 

 

2.2.5. Gender mainstreaming 

Evropská komise začala na koncepci gender mainstreamingu pracovat v počátku 

devadesátých let, a po Pekingské konferenci v roce 1995 a od té doby nabývá na 

významu (European Commission, 2005). Jedná se tedy o metodu závaznou. Ze soudobé 

                                                 
12   Direktiva jsou rámcové úseky legislativy, členské státy musí vyhovět jejich obecným podmínkám, ale 
je jim ponechána určitá volnost ve způsobu, jak nejlépe je začlenit do existujícího právního rámce své země. 
13  Zásadní ustanovení vzešlé z jednání (kolektivního) rady, schůze atd 
14  Jejich hlavním účelem je překlenovat rozdíly mezi více  a méně rozvinutými regiony a podporovat 
rovné příležitosti různých socioekonomických skupin a přispívat tak k sociální soudržnosti (European 
Commission, 2005) .  
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literatury zabývajícíc se problematikou genderové rovnosti jednoznačně vyplývá, že je 

v současnosti suverénně prvořadou strategií EU k prosazování rovných příležitostí.  

Gender mainstreaming představuje  princip zohledňování rovných příležitostí žen a 

mužů ve všech plánovaných i realizovaných aktivitách. Zahrnutí generové perspektivy do 

všech politik a programů. Zkoumá dopady opatření na obě pohlaví – produkuje generové 

analýzy – a na jejich základě se snaží o nápravu negativních dopadů na ženy nebo muže. 

Díky této metodě se dostává generová problematika do nových oblastí (od rovnosti 

příležitostí k oblastem, co nejsou tak jasně spjaté s zaměstnaností – jako  násilí proti 

ženám) (Lombardo, 2003). „Gender mainstreaming neznamená omezit úsilí k 

prosazování rovnosti při uskutečňování specifických opatření na pomoc ženám, ale 

mobilizovat veškeré obecné politiky a opatření za účelem dosáhnout rovnosti tím, že 

aktivně a otevřeně, již ve stadiu plánování, zvažuje jejich případné účinky na budoucí 

postavení mužů a žen (genderové hledisko). To znamená systematicky zkoumat opatření 

a politiky a zvažovat případné účinky ve chvíli, kdy je definuje a realizuje“ (EQUAL, 

2004).  

Každopádně gender mainstreaming je viděn jako „metoda“, která zajistí takovou 

budoucnost, kde už nebude potřeba žádných pozitivních opatření. Jeho hlavní předností 

je, že „Jako transformativní a preventivní opatření může z dlouhodobého hlediska vést 

k reorganizaci politických struktur“ (Uhde, 2004: 3). 

 

2.2.6. Specifická opatření určená podreprezentovanému pohlaví  

Tato specifická opatření představují jiný název pro pozitivní opatření na podporu rovnosti. 

Ze zprávy o rovnosti mezi muži a ženami nicméně vyplývá, že pozitivní opatření nejsou 

v současnosti primárním nástrojem politiky rovnosti EU a nastupují tam, kde metoda 

gender mainstreamingu identifikuje slabá místa, kde by mělo dojít k zlepšení a vnímá je 

jako komplementární nástroj (European Commission, 2005). Podle definice z příručky o 

gender mainstramingu „je určena pro zvláštní skupiny žen nebo mužů a je jí zapotřebí, 

aby spolu s politikou gender mainstreamingu odstraňovala nerovnosti, které byly 

zjištěny, nebo aby se zabývala některými obzvláště rezistentními problémy“ (EQUAL, 

2004). 

 

2.3. Pozitivní opatření   

Pod pojem pozitivní opatření si můžeme přestavit širší škálu opatření a  programů 

zaměřených na podporu znevýhodněných skupin v přístupu k zaměstnání, vzdělání a 

politickému rozhodování. Setkáváme s ještě s dalším označením pro pozitivních opatření 

jako afirmativní akce, které se používá hlavně ve Spojených státech (affirmative action). 

Dále se používá i pojem pozitivní akce, který lze používat  zástupně s pojmem pozitivní 
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opatření, kde nicméně už slovo „akce“ označuje časovou omezenost, „nárazovost“ těchto 

opatření, a tak doplňuje jejich definici. Můžeme se setkat i s pojmem „vyrovnávací 

opatření“, který je ale již i popisem pozitivní akce a upozorňuje na „vyrovnávání“ , a to 

jak startovních podmínek, tak cílů. Národní označení pro tyto programy se pak mohou 

lišit – v  Kanadě například afirmativní akci přejmenovali na „ rovnost v zaměstnání“ 

v souvislosti s kontroverzí, jakou toto označení vzbuzuje v USA (Bacchi, 1996).  

V literatuře se setkáváme s více pracovními definicemi, kdy jsou pozitivní opatření 

zpravidla předkládána jako  „širší termín používaný pro programy, který znamená určitou 

iniciativu dobrovolně či pod tlakem zákona zvýšit, prosazovat, nově uspořádat množství 

nebo postavení členů skupin definovaných rasou či pohlavím v rámci větších uskupení“ 

(Bacchi,1996). Tato definice zachycuje záměr afirmativní akce být proaktivní, tedy  

nečekat až  na stížnosti  ohledně diskriminace, ale předcházet jí (Bacchi,1996 ). 

Podle definice Evropské Unie (i ostatních mezinárodních organizací (OSN, MOP, 

Rada Evropy) pozitivní opatření znamenají „dočasná mimořádná opatření k urychlení 

zrovnoprávnění žen a mužů". Tedy "opatření poskytující zvláštní výhody pro usnadnění 

odborné pracovní činnosti méně zastoupeného pohlaví nebo pro předcházení či 

kompenzaci nevýhod v jeho pracovní kariéře" (MPSV, 2005). Jsou tedy  prezentovány 

jako výjimka z principu rovnosti (jak ve Spojených státech tak v Evropě). Tím se nepřímo 

uznává, že umožňují  „V podstatě diskriminovat většinu, aby už k žádné další 

diskriminaci nemuselo docházet“ (Bobek,2007: 23). Pro názornost  - pozitivní opatření 

jako „trvalé naplnění principu materiální rovnosti“ (Bobek,2007:24) nalézáme v indické 

právní úpravě, kde ústava zmiňuje systém rezervací, kdy jsou zaostalým kastám 

vyhrazena určitá místa ve vzdělávacích institucích a veřejných a politických funkcích, 

rezervace a kvóty jsou již padesát let součástí ústavy. 

V souvislosti s pozitivními opatřeními se někdy setkáváme také s označením 

„pozitivní“ nebo „obrácená diskriminace“, protože umožňují upřednostnění uchazeče 

jednoho pohlaví před druhým. Na rozdílné zacházení  nelze vždy nahlížet jako na 

diskriminaci. A to  v případech, kdy se snaží odstranit skrytou nebo strukturální 

diskriminaci, kdy genderové stereotypy brání tomu, aby k ženám bylo přistupováno 

stejně jako k mužům, aby  byly přijímány  do zaměstnání nebo povýšeny, i když mají 

stejnou kvalifikaci, protože jsou považované za „horší“, nebo „podřadné“ pohlaví. 

Označení obrácená diskriminace bych raději zavrhla jak z důvodu naznačených výše, tak 

také proto, že označené obrácená/pozitivní diskriminace evokuje cosi nezákonného,  

přičemž jak dokazuji  v následující kapitole se jedná o legitimní a doporučovaný  způsob 

dosahování rovnosti pohlaví. Navíc takováto  konceptualizace je diskredituje jak v očích 

veřejnosti tak i v očích příjemců opatření.  Když  jsou však pozitivní opatření  uváděna 

jako výjimka k diskriminaci, vrhá  to podle Bacchi „tvrdá omezení na způsoby, za jakých  
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lze použít a uvádí v pochybnost i mírné pokusy realizovat změnu“ (Bacchi: 22). Jako 

typická oběť „obrácené diskriminace“ pak bývá spatřován bílý muž střední třídy, v jehož 

neprospěch přijatá opatření působí. Ačkoliv slovo neprospěch, je zde pouze relevantním, 

odmyslíme-li si například prospěch jeho ženy, která tak získává práci a může participovat 

jako živitelka rodiny. 

Jasným znakem strategie pozitivních opatření na podporu rovnosti mužů a žen je 

skutečnost, že vnímá, že ve společnosti neexistují stejné podmínky pro ženy a muže a 

snaží se nastolit situaci rovného stavu. Vznikla jako doplnění principu rovnosti příležitostí, 

když se ukázalo, že jen rétorické a „legální“ strategie nestačí a největší boom v aplikaci 

na skupinu žen zažila v 80. letech. Historie pozitivních opatření sahá až do 30.let, kdy 

byla představena v USA, ale kontroverzním opatřením se stává, až tehdy když se 

zaměřuje na kategorii rasy a pohlaví. 

 

2.3.1. Argumenty pro zavádění pozitivních opatření  

V zásadě můžeme podle literatury rozdělit do tří kategorií: 

 Kompenzační argument spěje k vyrovnání minulé diskriminace, kterému byla 

skupina vystavena. Požadavky téměř vždy vedou k diskuzím o tom, proč by „nevinní“ 

současníci měli platit daně za jejich „zhřešivší“ předky (Bacchi, 1996). Zde lze však 

namítnout, že i „nevinní“ současníci profitují ze strukturální nerovnosti. Tento argument 

odpovídá myšlení po způsobu korektivní, retribuční spravedlnosti. Empiricky prokázané 

nerovné zastoupení žen vyžaduje novou redistribuci pracovních příležitostí.  

 Redistribuční argument doporučuje určité přerozdělení peněžního a 

statutárního odměňování v současnosti. Nezabývá se již minulou diskriminací, ale ani se 

nezabývá faktory, které diskriminaci způsobují.  

 Utilitaristický argument operuje s hodnotou sociální soudržnosti, když 

předpokládá, že společnost bude lépe fungovat, pokud budou sociální hranice otupěny.  

Tento argument sleduje jak zájem znevýhodněné skupiny, tak ostatní populace, která 

bude těžit z většího zapojení žen do společnosti. Jak jsem již viděli, hlavním argumentem 

EU je právě argumentace utilitární. „ S ohledem na jiné typy odůvodnění pozitivních 

opatření se tím, že do popředí staví zájmy většinové společnosti se pro ni stává politicky 

akceptovatelnějším“ (Bobek, 2007).  

V současné době je častá také argumentace diverzitou. Ta je způsobem utilitaristické 

argumentace, jejíž hlavní myšlenkou je, že smíšené skupiny jsou při řešení problémů 

efektivnější než homogenní skupiny, v případě žen se jedná o argumentaci ve smyslu 

„vnášení typické ženské zkušenosti“, která se uplatňuje často jako argument pro 

podporování vstupu žen  do politiky. V moderním pojetí se pozitivní opatření   podle 

Szyszczak už nevnímají jako nástroj, který se ohlíží nazpět do minulosti a odčiňuje 
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křivdy, ale jako nástroj, který hledí do budoucnosti, která bude otevřená hodnotě 

pluralismu a bude podporovat diverzitu, a tak ho pojímá i EU. (Positive action as a tool..) 

 

2.3.2. Problémy spjaté s pozitivními opatřeními a kritika pozitivních 

opatření 

Pozitivní opatření mají po celou  dobu  své existence, jak na politické tak na úrovni 

společenské úrovni, jasně vyhraněné odpůrce a přívržence, kteří si myslí, že právě oni 

obhajují principy skutečně rovné společnosti. 

 

2.3.3. Problematika příjemce 

Pozitivní akce vyvolává velkou kontroverzi tím, že nabízí jedné skupině 

obyvatelstva, našem případě ženám něco, co nenabízí ostatním skupinám. 

Problém příjemců jako takových pak vystihuje následující citace. 

„Ti, kteří potřebují „víc“ jsou automaticky označeni jako určitým způsobem 

„potřební“. Cíle se stávají „problémem“, protože se u nich předpokládá nedostatek 

odborných znalostí a iniciativy. Snahy o zlepšení jejich postavení se stanou „milodary“, 

zatímco  jsou tvrdě omezovány tím, že je jim předestírána jejich povaha „výjimky“ a to, 

že „porušují“ základní pravidla rovného zacházení. Vycházíme-li z těchto předpokladů, 

pak není překvapivé, že „převládající představa v běžném jazyce“  často označuje 

příjemce jako ty, kteří dostávají více  „podpory“  než opravdu „potřebují“ a tak 

paradoxně jako „zvýhodněné“.  Všechny tyto pojmy naznačují, že jinak „ pomoci 

nehodní“  příjemci jsou „zvýhodněni“. Ale neexistuje způsob, jak by se dala za těchto 

podmínek zpochybnit pravidla, která byla použita pro ty, kteří jsou právě u moci , nebo 

ty, kteří setrvávají v procesu najímání a povyšování. Není ani způsob, jak určit vztah 

mezi povinnostmi v domácnosti a zaměstnaneckou „hodnotou“ této práce (Bachi,1996: 

20). 

 Specifičnost pozitivních opatření zaměřených na ženy spočívá také v tom, že tato 

opatření mají být namířena na celou polovinu lidské populace.  

Vznášejí se námitky, že pak skupina „žen“ bude vnímaná jako homogenní, a že sítem 

propadnou vícenásobně znevýhodněné ženy (etnicky a věkově). Tomu lze ale předcházet 

naformulováním  

Na druhé straně se setkáváme s námitkou, že z pozitivních akcí těží (nebo se tak 

zpravidla děje) nakonec jen ty nejtalentovanější osoby z dané skupiny, které by se 

k pozicím dostali i bez pozitivních opatření, což se pojmenovává jako   problém smetánky 

(Bobek, 2007). A ti úspěšní ze skupiny pak nesou stigma zvýhodnění, které může v očích 

ostatních devalvovat jejich práci.  Způsob jakým se můžeme vyhnout stigmatizaci 

skupiny představuje genderově neutrální definování v dokumentech nebo legislativních 
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cílech, ani to však není bezproblémové a vždy vhodné. Nakonec ženám může brát práci 

(viz Bacchi výše). 

 

Odhlédneme-li od teorie, při vlastní praxi pozitivních opatření se individualita jedinců 

(rozumějme faktory jako vzdělání, praxe)  bere v potaz a meritokratické hledisko je 

váženo. Tudíž je využito výhody, kterou pozitivní opatření umožňuje tedy brát v potaz 

skupinovou identitu i zásluhy. S tím do jaké míry se tak v různých případech děje se 

seznámíme v analytické části práce. Hlavní zásadou při koncipováni, kterou se při aplikaci 

pozitivních opatření  musíme řídit,je zásada proporcionality15 Proti možnému zneužití a 

pochybnostem při její aplikaci vytvořil Evropský soudní dvůr na základě několika 

soudních procesů mantinely, ve kterých jsou opatření přípustná. 

Musíme také určit, zda existují pro využití pozitivních opatření  předpoklady. Jedná se o 

stav, kdy v dané profesi, pracovním kolektivu nebo funkčním zařazení výrazně převládají 

příslušníci opačného pohlaví. Obvykle se hovoří, zejména v souvislosti s politickou 

reprezentací žen o „kritickém minimálním podílu“ 30% . 

 

2.3.4. Kritika liberální 

Největší kritika však přichází, jak se dá očekávat ze středu liberálních hodnot a souvisí 

s liberálním pojetím svobody a rovnosti, pro které je takováto redistribuce a překročení 

zásady rovnosti nepřípustné. Nebudu se pouštět do žádných rozsáhlých debat. Jen 

zopakuji východisko, že „Zajistit uznání kompenzační strategie pro ženy však není 

nikterak snadné, protože v souvislosti se záměrem dosáhnout skutečnou rovnost to 

znamená odklon od zásady rovných práv, nebo alespoň od zásady rovného zacházení 

pokud jde o přístup k právům.“ „Prolomení zásady rovných práv je vynuceno potřebou 

uvést tuto zásadu do praxe“ ,  aby se stala pro dříve utlačované skupiny, zejména ženy 

reálnou. „Neznamená to odmítnout pravidlo, že situace je třeba zkoumat individuálně, 

znamená to však souhlas s tím, že je třeba brát zřetel na některé charakteristiky, 

v tomto případě na pohlaví.“ (Rada Evropy, 2000) 

 

 

2.3.5. Hodnocení pozitivní akce 

K hodnocení výsledků pozitivních akcí se využívá nejčastěji statistika, kdy měříme 

procentuální nárůst zastoupení za období, kdy byla opatření využívaná. Tato metoda 

nicméně neodhaluje, jak vůbec používání pozitivních opatření působí na ženy v tom 

ohledu, že by začaly uvažovat o jiných postech nebo typech zaměstnání, když vidí 

                                                 
15  Princip proporcionality znamená, že ve vztahu k jakémukoli tvrzení týkajícímu se diskriminace musí 
být zjištěno, zda se za srovnatelné situace zacházení liší, zda existuje cíl a rozumný vztah mezi uplatněnými 
prostředky a cílem, jehož dosažení se těmito prostředky sleduje (Rada Evropy,  2000).  
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možnost jejich zvýšeného zastoupení jako skupiny. Také jsem nenarazila na žádnou 

studii, která by hovořila o tom, zda odehrává nějaký vnitřní posun v přístupu 

zaměstnavatelů, nebo vládních představitelů k otázce rovnosti mužů a žen, na základě 

toho, že jsou k dispozici takovéto nástroje pro podporu jejich zastoupení.  

Běžně užívaným přístupem k hodnocení politik je srovnávací analýza – Evropská 

unie aplikuje přístup, kdy členským zemím uvádí příklady dobré praxe  z ostatních zemí – 

konkrétní politika pak může být srovnána s nejlepším případem tzv. „benchmarking“.  

 

 

2.4. Mezinárodní právní rámec ve vztahu k pozitivním opatřením      

V následujících odstavcích se budu věnovat konkrétním mezinárodním a Evropským 

úmluvám, které se zabývají  zásadou  rovnosti a zmiňují ve svých článcích jako 

prostředek jejího dosažení i pozitivní opatření na podporu rovnosti mužů a žen. Tak si 

přiblížíme jak definici, tak mantinely, ve kterých se pozitivní opatření mohou aplikovat. 

Z mezinárodních organizací zmíním základní dokumenty  Spojených národů, Rady 

Evropy, Mezinárodní organizace práce a Evropská unie . Tím chci podpořit tezi, že 

pozitivní opatření, nejčastěji pojmenovaná jako  „dočasná mimořádná opatření“ jsou 

nejen ze strany Evropského společenství, ale i ostatních mezinárodních organizací (OSN, 

Mezinárodní organizace práce, Rada Evropy) považována za osvědčenou a dopurečenou 

metodu odstraňování diskriminace na základě pohlaví. 

 

Jako zásadní dokument vytvořený Organizací spojených národů je nutné zmínit 

Úmluvu o odstranění všech forem diskriminace žen (CEDAW), která vstoupila 

v platnosti již v roce 1981 a  od roku 1999 se přijetím opčního protokolu postavila na 

úroveň ostatních mezinárodních dokumentů o lidských právech. Je to historický 

dokument prokazující zájem na úplné rovnosti mužů a žen, zdůrazňující potřebu změny 

stereotypního vnímání genderových rolí. Článek 4 tohoto dokumentu  je klíčový pro 

umožnění pozitivní akce a často je k němu odkazováno. 

 

Článek 4  

a. Přijmou-li státy, smluvní strany, dočasná zvláštní opatření, zaměřená na faktické 

urychlení zrovnoprávnění žen a mužů, nebude to považováno za diskriminaci jak 

je definována v této úmluvě; v žádném případě však tato opatření nesmí ve svém 

důsledku vést k zachování nerovnoprávných nebo oddělených měřítek; od těchto 

opatření bude ustoupeno, až budou dosaženy cíle zrovnoprávnění v oblasti 

možností a zacházení.  
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b. Přijmou-li státy, smluvní strany, zvláštní opatření, včetně opatření obsažených 

v této úmluvě, zaměřená na ochranu mateřství, nebude to považováno za 

diskriminaci.  

 

Výbor pro lidská práva založený jako dohlížecí orgán při Mezinárodním paktu 

o občanských a politických právech (ICCPR)  významně přispěl k debatě tím, že 

stanovil, rozdíl mezi rozlišováním a diskriminací tak, že uvedl, že „Ne každé rozdílné 

zacházení bude představovat diskriminaci, pokud kritéria pro takové rozlišování budou 

rozumná a objektivní a bude-li cílem dosáhnout účelu, který je na základě Paktu 

legitimní" (Rada Evropy, 2000: 18). Akce potřebné k nápravě diskriminace jsou 

příkladem legitimního rozlišování, pokud je jejich cílem náprava nerovností. Podle jiného 

komentáře Výboru pro lidská práva vlády mají dokonce povinnost podniknout pozitivní 

akci určenou k tomu, aby zajistily pozitivní využívání práv, jelikož prevenci diskriminace 

nelze zajistit jen opatřeními zaměřenými na ochranu nebo pouze jen přijetím zákonů 

(Rada Evropy, 2000). 

 

Evropská unie  se pozitivní akci se věnuje více po podepsání Amsterodamské smlouvy, 

ve které je znovu potvrzena důležitost podpory rovnosti příležitostí. Ještě před 

Amsterodamskou smlouvou se o pozitivních opatřeních zmiňují směrnice, a to  Směrnice 

76/207/EEC  o realizaci zásad rovného zacházení, která zakazuje diskriminaci a chce 

rovné zacházení pro muže i ženy v přístupu k zaměstnání, povyšování a výcviku k 

povoláníA Doporučení Rady z 13. prosince 1984 o podpoře pozitivních akcí pro 

ženy (84/635/EEC), které výslovně doporučuje členským státům i sociálním partnerům 

přijímání pozitivních opatření, jako doporučení však není právně závazné. 

 

Nejdůležitější roli ve vztahu k pozitivním opatřením představuje ustanovení 

aktualizovaného znění Článku 141(4) Amsterodamské smlouvy, které vytváří pro tato 

opatření konkrétní právní základnu, „protože povyšuje pozitivní opatření na "ústavní" 

úroveň Společenství.“ (Rada Evropy, 2000: 19) Zaměřuje se na  de facto rovnost a klade 

menší důraz na rovnost příležitostí, povoluje výslovně za určitých podmínek specifické 

výhody, které umožní činnost v povolání, budou kompenzovat existující nevýhody a 

chránit před znevýhodňováním v kariéře. Je psán genderově neutrálním jazykem. 

Článek 141(4)  

S ohledem na plné zajištění rovného zacházení s muži a ženami v pracovním procesu 

nebrání zásada rovného zacházení žádnému členskému státu zachovat nebo zavést 

opatření poskytující zvláštní výhody pro usnadnění odborné pracovní činnosti méně 

zastoupeného pohlaví nebo pro předcházení či kompenzaci nevýhod v jeho pracovní 
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kariéře.. (Rada Evropy: 2000, (84/635/EEC)) Direktiva 2000/78/C (Employment 

Equality Directive) potvrzuje možnost provádění pozitivní akce. 

 

Mezinárodní organizace práce se věnuje pozitivním opatřením zejména ve dvou 

úmluvách a jedné deklaraci16, kde stanoví, že zvláštní zacházení, pokud je dočasné se 

nepovažuje za diskriminaci. Jak se však dočítáme v jejich Akčním plánu na rok 2008-917, 

hlavní strategií má být gender mainstreaming a „afirmativní opatření“ mají sloužit spíše 

jako doplněk. 

 

Rada Evropy která dala podnět ke vzniku Evropská úmluvy o ochraně lidských práv 

a základních svobod (ECHR) a Evropské sociální charty, kde jsou pozitivní opatření 

zmiňována jako žádoucí nástroj pro nápravu fakticky existujících nerovností18  Evropský 

výbor pro sociální práva v souvislosti se Sociální chartou  dochází k závěru,  

„že plný výkon práva na rovnost vyžaduje, aby "státy nejen odstranily všechny právní 

překážky pro přístup k určitým typům zaměstnání, ale také aby přijaly pozitivní praktické 

kroky k vytvoření situace, která skutečně /zajistí/ úplnou rovnost zacházení v tomto 

ohledu"( Rada Evropy, 2000: 16). 

 

 

2.5. Institucionální zajištění politiky rovných příležitostí mužů a 

žen v ČR 

Vliv doporuční vycházejících z mezinárodních úmluv se dále promítá různým způsobem 

do vnitrostátních zákonodárství.  Stát sehrává v prosazování a legitimizování pozitivní 

akce hlavní úlohu. Česká republika, jak se uvádí snad ve všech  základních dokumentech 

v oblasti rovnosti mužů a žen jedná s odkazem na mezinárodní právo a Evropskou unii.  

Vláda iniciuje a odpovídá za provádění právních předpisů, ale může podnikat i skromnější 

akce v podobě finančních příspěvků nebo provozování drobnějších programů.  

Česká republika ratifikovala několik mezinárodních úmluv a konvencí týkajících se 

genderové rovnosti a ženských práv, včetně Mezinárodní úmluvy o občanských a 

politických právech, Mezinárodní úmluvy o ekonomických, sociálních a kulturních 

právech, Konvence o eliminaci všech forem násilí na ženách, Evropské sociální charty a 

                                                 
16  Úmluva č. 111 z 4. června 1958 , Úmluva č. 100 z roku 1951, Deklarace o rovnosti příležitostí 
a zacházení se zaměstnanými ženami (1957)  
17  ILO Action Plan for Gender Equality 2008–09 v celém znění na adrese: 
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/-gender/documents/meetingdocument/wcms_090554.pdf, 
přístup 10.5.2009 
18  Dodatkový protokol k Chartě základních lidských práv a svobod z roku 1988; Část II, Článek I 
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Konvence Mezinárodní organizace práce, zasedá v Radě Evropy, hlásí se k Pekingské 

akční platformě atd. (Network of East-west women, 2006).  

 

Roli koordinátora vnitrostátní politiky týkající se postavení žen ve společnosti  od roku 

1998 zastávalo Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR, a ostatní ministerstva byla  

povinna poskytovat mu potřebnou součinnost. Tématikou  politiky rovných příležitostí 

byla od 1.1.2008 pověřena ministr/yně pro národnostní menšiny a lidská práva,  pod 

kterou přešla v  podstatě o nejdůležitější instituce pro otázku rovnosti mužů a žen, ač se 

statutem stálého poradního orgánu vlády -  Rada vlády pro rovné příležitosti mužů a žen 

(RVPR), která projednává klíčové koncepce a  připravuje návrhy směřující k  prosazování 

a dosažení rovných příležitostí pro ženy a muže. Nemá tedy žádnou kontrolní nebo 

výkonnou pravomoc, ale působí na ministerstvech skrze své členy – náměstky/ně  

ministrů/yň. Radou byl zřízen Výbor pro slaďování rodinného a pracovního života a Výbor 

pro prevenci domácího násilí (Pavlík, 2004). 

Oddělení - Odbor rovnosti žen a mužů Působilo až do 1.1.2008 pod MPSV 

s tím, že po nástupu nové vlády v roce 2006 se stalo součástí  Odboru rodinné politiky 

(pak se jednalo o Odbor rodinné politiky a rovnosti žen a mužů). Jeho hlavním úkolem 

bylo slaďování české legislativy s legislativou Evropské unie v oblasti rovných příležitostí, 

dále se zabývalo publikační a vzdělávací činností (pořádání seminářů a konferencí)a 

fungovalo jako sekretariát Rady.  Také bylo zodpovědné za vydávání Zpráv o plnění 

priorit, ve kterých může resortům navrhovat konkrétní opatření, která však podléhají 

zpětnému schválení resortů samých, kdy zde vidíme patrnou bezzubost statutu 

poradního orgánu. K 1.1 2008  bylo Oddělení přejmenováno na Odbor rovnosti mužů a 

žen a převedeno jakožto  sekretariát RVPR se změnou jejího vedení pod Úřad vlády. 

Odbor rovnosti žen a mužů každoročně také vypracovává dokument Souhrnná 

zpráva o plnění „Priorit a postupů vlády při prosazování rovnosti mužů a žen“ (dále 

Priorit), který má poskytovat zhodnocení plnění Priorit v uplynulém roce – jedná se však 

o dokument spíše formální úrovně.  

Rada vlády pro lidská práva - Výbor pro rovné příležitosti mužů a žen Rada 

vlády pro lidská práva je podle svého statutu stálým poradním orgánem vlády, který 

monitoruje dodržování ústavy a závazků České republiky podle mezinárodních smluv v 

oblasti lidských práv včetně Úmluvy o odstranění všech forem diskriminace žen 

(CEDAW). Pro tento účel RVPL zřídila Výbor pro rovné příležitosti mužů a žen (původně 

Výbor pro odstranění všech forem diskriminace žen ), který se zabývá právě sledováním 

implementace výše zmíněné Úmluvy. Výbor může Radě pro lidská práva pouze podávat 

podněty. 
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Koordinátoři pro genderovou problematiku v jednotlivých resortech – Gender 

Focal Point Na všech ministerstvech by mělo být podle usnesení vlády z května 2001 

jedno pracovní místo nejméně na půl úvazku vyhrazeno pro pracovníka, který by se 

zabýval agendou rovných příležitostí  a vypracovával a prosazoval priority vně daného 

resortu. Jak upozorňují autoři Stínové zprávy „tito lidé nejsou v řídících funkcích a nemají 

k dispozici kompetence, které by jim umožňovaly účinně prosazovat danou politiku v 

rámci resortu. Nad sebou mají obvykle vedoucí/ho, který/á nemá s genderovou 

problematikou žádné zkušenosti a mezi nimi a pověřeným náměstkem/kyní, který/á je 

členem/kou Rady, většinou stojí více než jedna úroveň vedení.V takové situaci je otázkou 

nejen, zda mají dostatečnou podporu od svých přímých nadřízených, ale i zda mohou 

skutečně věnovat genderové problematice polovinu svého pracovního času“ (Pavlík(ed.), 

2004:24).  

Úřady práce a Státní úřad inspekce práce Úřady práce, zřizované MPSV, jsou 

potencionálně velmi vlivné instituce, co se týče možnosti potírat diskriminaci, jelikož mají 

jak inkulzivní tak dohlížející pravomoc.  

Státní úřad inspekce práce pak kontroluje dodržování všech norem a opatření, a to 

včetně oblasti rovných příležitostí žen a mužů na trhu práce. Nicméně personál není co se 

týče diskriminace na základě pohlaví proškolován a počet žalob týkající se diskriminace 

zůstává velice nízký (Pavlík (ed.), 2008)   

Krajská a místní úroveň Na krajské úrovni se s žádnými organizovanými 

aktivitami zaměřenými na prosazování rovnosti mužů a žen nesetkáváme.  Co se týče 

prosazování pozitivních opatření nemůžeme očekávat pravomoc při stanovování pravidel 

pro tuto oblast. 

Sociální partneři Význam sociálních partnerů je při prosazování pozitivních 

opatření může být  značný. Závisí ovšem opět na konkrétní situaci státu „Sociální 

partneři mohou ovlivnit domácí scénu v mnohých směrech, počínaje veřejnými 

prohlášením a kolektivními smlouvami konče“ (Rada Evropy, 2000). 

Rada hospodářské a sociální dohody Má zajišťovat sociální dialog mezi vládou, 

odbory  a zaměstnavateli. To se však bohužel neděje, ačkoliv i zde by byl pro 

prosazování rovnosti mužů a žen velký potenciál. Rada se genderovému aspektu vůbec 

nevěnuje, ačkoliv je jí to uloženo opatřením 1.3. Priorit a postupů vlády při prosazování 

rovných příležitostí žen a mužů.  

Při Českomoravské konfederaci odborových svazů (ČMKOS) vznikl Výbor 

žen již v roce 1992, nicméně teprve v roce 1999 začal vyvíjet aktivní činnost. Dnes je 

Výbor ČMKOS pro rovné příležitosti žen a mužů poradním orgánem Rady ČMKOS. 19 

                                                 
19  http://osf.cz/attachments/eonet-monitorovaci-zprava.pdf (přístup dne 5.8.2008) 
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Činnost výboru je zaměřena jak vnitroodborově tak na vnější vztahy včetně 

mezinárodních, jak se uvádí na stránkách Svazu. 

Nevládní neziskové organizace (NNO) spolupracují se státem na prosazování 

a popularizaci rovnosti pohlaví. Stát je podporuje finančně i prostřednictvím participace v 

různých poradních i vládních  orgánech a dalších aktivitách. 

Za neziskové organizace, které se aktivně věnují i problematice pozitivních 

opatřeních bych jmenovala Občanské sdružení Fórum 50%, které aktivně přispívá 

k veřejné debatě a jehož vizí je: „Společnost s vyrovnaným zastoupením žen a mužů 

v politice  a v rozhodovacích pozicích“. A dále například občanské sdružení Poradna pro 

občanství/Občanská a lidská práva, které provozuje portál Diskriminace.cz  a přispívá 

cennými informacemi k osvětě v této oblasti. 

 

2.6. Legislativa v České republice  a pozitivní opatření 

 

2.6.1. Zákoník práce 

 

Zákoník práce České republiky, novela z roku 2006, ve svých Hlavních zásadách 

pracovněprávních vztahů zakazuje jakoukoliv diskriminaci. V paragrafu § 16 odst. 1 – 3 o 

rovném zacházení pak umožňuje „rozdílné zacházení“ a „přijetí dočasných opatření“, 

které nepovažuje za diskriminaci, pokud slouží k „rovnoměrnému zastoupení“ mužů a 

žen. S tím, že cíl musí být oprávněný a požadavek přiměřený – zde se tedy setkáváme se 

zásadou proporcionality  a požadavkem formulovaným v genderově neutrálním jazyce. 

 

  § 16 

(1) Zaměstnavatelé jsou povinni zajišťovat rovné zacházení se všemi zaměstnanci, pokud 

jde o jejich pracovní podmínky, odměňování za práci a o poskytování jiných peněžitých 

plnění a plnění peněžité hodnoty, o odbornou přípravu a o příležitost dosáhnout 

funkčního nebo jiného postupu v zaměstnání.  

(2) V pracovněprávních vztazích je zakázána jakákoliv diskriminace. Pojmy přímá 

diskriminace, nepřímá diskriminace, obtěžování, sexuální obtěžování, pronásledování, 

pokyn k diskriminaci a navádění k diskriminaci a případy, kdy je rozdílné zacházení 

přípustné, upravuje zvláštní právní předpis. 

(3) Za diskriminaci se nepovažuje rozdílné zacházení v případech podle odstavce 2, 

pokud z povahy pracovních činností nebo souvislostí vyplývá, že tento důvod představuje 

podstatný a rozhodující požadavek pro výkon práce, kterou má zaměstnanec vykonávat, 

a který je pro výkon této práce nezbytný; cíl sledovaný takovou výjimkou musí být 
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oprávněný a požadavek přiměřený. Za diskriminaci se rovněž nepovažuje dočasné 

opatření zaměstnavatele směřující k tomu, aby při přijímání fyzických osob do 

pracovněprávního vztahu, při odborné přípravě zaměstnanců a příležitosti dosáhnout 

funkčního nebo jiného postavení v zaměstnání bylo dosaženo rovnoměrného zastoupení 

mužů a žen, pokud k takovému opatření existuje důvod spočívající v nerovnoměrném 

zastoupení mužů a žen u zaměstnavatele. Postup zaměstnavatele však nesmí směřovat v 

neprospěch zaměstnance opačného pohlaví, jehož kvality jsou vyšší než kvality fyzické 

osoby (zaměstnance), vůči které zaměstnavatel uplatňuje dočasné opatření podle věty 

druhé.   

 

§ 17 

Právní prostředky ochrany před diskriminací v pracovněprávních vztazích upravuje 

zvláštní právní předpis.20 

Paragraf 17 zde paradoxně odkazuje k dosud nepřijatému antidiskriminačnímu zákonu.  

 

Dále je zaměstnavatel povinen informovat zaměstnance o krocích, které proti 

diskriminaci podniká podle § 279 odst. f . 

 

 

2.7. Antidiskriminační zákon  

Antidiskriminační zákonodárství dává státům možnost zavést pozitivní opatření, které 

nepovedou k diskriminaci jiné skupiny osob. Avšak antidiskriminační zákon (neboli 

(Zákon o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací) s cílem 

garantovat jednotnost a efektivnost ochrany před diskriminací ve všech oblastech života 

v České republice stále chybí,tudíž „nemáme pokryto rovné zacházení s muži a ženami – 

tak, aby obsahovalo i vymezení, co všechno je diskriminace, a vymezení povinnosti 

zajišťovat rovné zacházení – ve vztahu k takovým složkám, jako jsou ozbrojené složky, 

hasiči, policie, celníci, vězeňská služba atd“ (Pavlík,Stínová zpráva, 2006) V souvislosti 

s neimplementováním  směrnic 86/378/EHS a 96/97/ES hrozí České republice soudní 

řízení, ve kterém bude EU zcela jistě úspěšná. To je hlavní motor pro přijetí 

antidiskriminačního zákona, vlastní iniciativa pro jeho přijetí lze těžko dovodit, ale pokud 

by nebylo tlaku EU, dovoluji si soudit, že by byla minimální, svou roli zde hraje silné 

negativní zaujetí pravice i nedostatečně informovaná veřejnost. Zákon nicméně doposud 

přijat nebyl -  zamítnut byl návrh z roku 2005 a návrh z roku  2007 byl v květnu 2008 

vetován prezidentem Václavem Klausem, další jednání jsou na programu Poslanecké 

sněmovny v únoru 2009. Každopádně bude  zajímavé sledovat další osudy tohoto zákona 

                                                 
20  Zákoník práce  http://www.mpsv.cz/files/clanky/2919/262-2006.pdf (29.1.2009) 
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Návrh z roku 2005 s možností přijetí pozitivních opatření počítá, pokud   budou 

dočasné povahy a přináší opět genderově neutrální definici. V Návrhu z roku 2007 se na 

tomtéž místě  setkáváme už jen s povinností zabezpečit „stejné podmínky“, s pozitivními 

opatřeními na podporu rovnosti mužů a žen se zde vůbec nesetkáváme. 

 

§ 4 

 (5) Pozitivním opatřením se rozumí rozdílné zacházení za účelem odstranění důsledků 

diskriminace, předcházení nebo vyrovnání nevýhod, které vyplývají z příslušnosti osoby 

ke skupině vymezené některým z důvodů podle § 2 odst. 3. 

§ 6 

(1) Za účelem plného zajištění rovného zacházení mohou fyzické nebo právnické osoby 

zavést pozitivní opatření. Pokud dosáhla pozitivní opatření svého účelu, musí být 

ukončena. 

(2) Pozitivní opatření při zajišťování rovného zacházení ve věcech přístupu k zaměstnání 

nebo povolání a ve věcech pracovních mohou být zaměřena zejména na 

a) odstranění objektivních překážek, které odrazují od určitého povolání, zaměstnání 

nebo postavení v zaměstnání, včetně podpory rovnoměrného zastoupení mužů a žen, 

pokud nepůsobí v neprospěch osoby, jejíž kvality jsou vyšší, než mají osoby současně 

posuzované, 

b) poskytování odborného vzdělávání a jiných výhod k překonání překážek podle 

písmena a), 

c) ochranu nebo podporu pracovního začlenění pro osoby mladší 25 let, osoby s 

nepříznivým zdravotním stavem, starší osoby, těhotné ženy a osoby poskytující jinému 

péči v domácnosti. 

(3) Pozitivní opatření k zajištění přístupu ke zdravotní péči, vzdělání, zboží nebo službám 

včetně bydlení mohou být zaměřena zejména na 

a) odstranění překážek, které odrazují od vzdělávání nebo využívání zdravotní péče, 

zboží nebo služeb, které jsou k dispozici veřejnosti, nebo 

b) poskytování zařízení a služeb, která odpovídají zvláštním potřebám osob v oblasti  

zdravotní péče, bydlení, vzdělávání nebo odborného výcviku, 

c) poskytnutí přiměřených slev z poplatků nebo ceny za zboží a služby osobám určité 

věkové skupiny, osobám s nepříznivým zdravotním stavem nebo v jejich prospěch.21 

 

                                                 
21  Návrh antidikriminačního zákona 2005 
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2.7.1. Národní akční plán - Priority a postupy vlády při prosazování 

rovnosti mužů a žen 

Postoj české vlády k politice rovnosti je vyjádřený v dokumentu „Priority a postupy 

vlády při prosazování rovnosti žen a mužů“, který byl vytvořen jako národní akční 

plán pro vytváření rovných příležitostí v souladu s naplňováním závěrů IV. světové 

konference OSN o ženách, konané v září 1995 v Pekingu a Deklarace Tisíciletí (OSN)  

Dokument je každoročně aktualizován  stanovením úkolů na podporu rovných příležitostí 

a jsou delegována odpovědná ministerstva a termíny plnění.  V sedmi kapitolách 

představuje opatření, ke kterým by se mělo přistoupit, z nich se následující dvě  vztahují 

k přijímání pozitivních opatření. Hovoří se zde už o potřebě aktivní podpory žen 

v přístupu k mocenským pozicím a formulace není ve své první části genderově neutrální, 

druhá část Priority 1.2. už ano.  

 

1.2. Aktivně podporovat konkrétními opatřeními výběr vhodných kandidátek do 

funkcí ve vládních orgánech a na vedoucí místa jak v ministerstvech, tak i v jimi 

řízených správních úřadech a institucích. Vyhodnotit přijatá opatření pro dosažení 

vyváženého zastoupení žen a mužů ve vedoucích funkcích a v pracovních 

kolektivech. 

 

1.7. Při přípravě právních předpisů dbát na zařazení institutů k odstraňování 

případného znevýhodňování v zastoupení mužů a žen v účasti na rozhodujících 

společenských aktivitách. 22 

 

Vládní priority jsou pak každoročně hodnoceny ve vládním dokumentu „Souhrnná 

zpráva o plnění Priorit a postupů vlády při prosazování rovnosti žen a mužů“, 

kde se hodnotí práce jednotlivých resortů v jednotlivých bodech  priorit. Ze Souhrnných 

zpráv  vyplývá, že pozitivní opatření nejsou fakticky nikde aplikována. Situace podle 

Souhrnné zprávy 2005 a 2007 vypadá následovně: Ministerstva sice píše, že je umožňují 

ale že de facto nejsou v jejich oboru za potřebí, nebo že u nich diskriminace neexistuje, 

že jsou uplatňována „profesionální kvalita uchazečů“ a tudíž nejsou opatření za potřebí 

(MPSV, 2005). Případně napíší, že nějaká aplikují, ale již není dohledatelné jaká a zda 

opravdu ano –jako například u Ministerstva financí. „V interních předpisech MF není sice 

přímo uvedeno dočasné opatření zaměstnavatelek rovnoměrnému zastoupení žen a mužů 

(„pozitivní akce“), ale v běžné praxi při výběru zaměstnanců do vedoucích funkcí je k 

vyrovnanému zastoupení žen a mužů automaticky přihlíženo.“ (MPSV, 2005) 

                                                 
22  http://www.mpsv.cz/files/clanky/2785/aktualni_priority.pdf Znění z roku 2007 
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Shrnutí 

 

V dokumentech, které představují mezinárodní právní rámce pro přijetí pozitivních 

opatření na podporu rovnosti mužů a žen nenalézáme žádné konkrétní návody k přijetí 

pozitivních opatření. Setkáváme se jen s doporučními nebo zmíněním této možnosti, ale 

pozitivní akce není nikdy povinná, jen doporučená jako vhodný nástroj. Její cíl není 

formulován zcela konkrétně – například nějakým procentuálním vyjádřením, ale pozitivní 

akce má podle článků sloužit k napravení sociální nespravedlnosti, odstranit de facto 

diskriminaci, pomoci vstupu žen do zaměstnání a také umožňovat ochranu mateřské 

funkce žen. 

 O pozitivních opatřeních nebo pozitivní akci se hovoří jako o ostatních, zvláštních 

opatřeních, která by měla být zvážena k přijetí, a která nepředstavují diskriminaci díky 

svému dočasnému charakteru.  

V mezinárodních dokumentech nenalézáme žádné konkrétní návody k přijetí 

pozitivních opatření. Setkáváme se jen s doporučními nebo zmíněním této možnosti, ale 

pozitivní akce není nikdy povinná. Její cíl není formulován zcela konkrétně – například 

nějakým procentuálním vyjádřením zastoupení, kterého má být dosaženo, ale pozitivní 

akce má podle článků (i těch výše necitovaných) sloužit k napravení sociální 

nespravedlnosti, odstranit de facto diskriminaci, pomoci vstupu žen do zaměstnání, 

vyšších pozic, ke vzdělání a umožňovat ochranu mateřské funkce žen. O pozitivních 

opatřeních nebo pozitivní akci se hovoří jako o ostatních, zvláštních opatřeních, která by 

měla být zvážena k přijetí, a která nepředstavují diskriminaci díky svému dočasnému 

charakteru.   

     Česká republika přistoupila k ratifikaci většiny základních dokumentů týkajících se 

rovnosti mužů a žen. Institucionální zajištění politiky rovnosti je podle mě dostatečné, 

problém však spočívá spíše v jeho nedostatečné funkci a jak píší i autoři Stínové zprávy, 

hlavně v nezájmu o danou problematiku a slabém personálním obsazení ,jak v počtu tak 

v kvalifikaci osob na klíčových úřadech. Neziskové organizace se snaží svou roli plnit 

dostatečně – viz činnost Fóra 50%. „Politika rovnosti v českých podmínkách trpí 

implementační nedostatečností , která vyjadřuje nepoměr mezi vynaloženým úsilím na 

prosazení již přijaté politiky a nutným úsilím k jejímu reálnému prosazení" (Potůček, 

2005: 44) . 

Český Zákoník práce i Priority nabízejí dostatečný prostor pro přijímání pozitivních 

opatření, ač je nevynucují. Antidiskriminační zákon nabízí potenciál jako další nástroj pro  

využívání pozitivních opatření na podporu rovnosti mužů a žen. Definuje pozitivní 

opatření jako nediskriminační a doporučuje jejich přijetí. 
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Po formální stránce nic k využívání pozitivních opatření v českém kontextu nebrání.  

 V analytické části  se budu věnovat možnostem aplikace pozitivních opatření a jejich 

typologii. 
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3. Empirická část 

 

3.1. Metodologický přístup 

Hlavní cíl této bakalářské práce spočívá v předvedení způsobů prezentace a provádění 

pozitivní akce a nabídnutí vlastní systematizace pozitivních opatření na podporu rovnosti 

žen zakončený doporučením v závěru. Jedná se tedy spíše o práci s ambicí informačního 

a přehledového charakteru založené na studiu dostupných dokumentů. 

Základním metodologickým těžištěm  je analýza dokumentů, které se týkají 

politiky rovných příležitostí a pozitivních opatření na podporu rovnosti mužů a žen. Práce 

s dokumenty v tomto případě probíhá tím způsobem, že v  dokumentech jsou  

vyhledávány odkazy k pozitivním opatřením na podporu žen a  konkrétní pozitivní 

opatření.Ta jsou pak na výstupu předvedena v praxi na příkladu  politik nebo programů a  

induktivním postupem systematizována v typologii.   

Výběrový rámec netvoří pouze  existující dokumenty pro danou oblast komunitární 

a národní politiky rovnosti, ale čerpám i z webových stránek neziskových organizací, 

zahraničních univerzit, článků v  odborných časopisech nebo stránek konkrétních 

programů. Zdrojem většiny dokumentů byl internet, kde se objevují nejnovější informace 

a jsou zde skladována kvanta dokumentů. Při výběru dokumentů jsem nejprve vyhledala 

ty dostupné na internetu v  sekcích portálů českých  ministerstev a institucí Evropské 

Unie, tento postup jsme později redukovala a vyhledávala jsem dokumenty podle  

klíčových slov – pozitivní opatření, pozitivní akce, pozitivní/obrácená diskriminace, 

afirmativní akce (affirmative action, positive action, positive/reverse discrimination, 

positive measures).  

Během studia dokumentů a literatury týkající se  rovných příležitostí a  

rozhodování se nad rozsahem a formátem práce jsem samozřejmě musela hledat 

kritéria, která opatření na podporu rovnosti mužů a žen se řadí  mezi pozitivní opatření, a 

kdy se jedná o jiný přístup k řešení otázky rovnosti pohlaví. Hledala jsem  přístupy 

zaměřené na ženy, které vidí jejich neúčast v politickém nebo pracovním životě jako 

problém a chtějí ženy více integrovat do stávajících struktur konkrétními akcemi, nebo 

konkrétní akce umožňují. Pozitivní opatření jsem nakonec definovala jako množinu všech 

opatření, která mají sjednat přístup nebo napomoci přístupu žen, nebo jsou v neutrálním 

vyjádření určené pro podreprezentované pohlaví a zamýšlené tak, aby vedla k vyššímu 

zastoupení žen v daném oboru nebo k vyrovnání výchozích podmínek ztížených předešlou 

diskriminací, na kterých jsou dlouhodobě podreprezenovány, k mocenským pozicím,  

vzdělání,  rekvalifikaci či  směřují k podpoře samostatného podnikání žen. 

Dalším kritériem, které se k pozitivním opatřením  má na základě poznatků z 

teoretické části práce vázat je jejich  dočasná povaha. Ta  je specifikovaná buď obecně 
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jako cíl rovnosti obou pohlaví nebo vyjádřením procentuální saturace zastoupení daného 

pohlaví. U  většiny opatření se zpravidla v praxi neuvádí žádná přesná  doba, na jakou 

mají být aplikovaná, z čehož plyne, že mají být aplikovaná na dobu nezbytně nutnou. 

Nejsou však vyjádřená jako neměnná opatření, která by měla platit na vždy. 

 

3.2. „Měkká“ a „tvrdá“ opatření  

Nejobecněji můžeme pozitivní opatření rozdělit do dvou skupin - „měkkých“ programů a 

„tvrdých“  či „silných“ programů.  „První typ odkazuje k programům, které mají zvýšit  

možnost členů podreprezentovaných skupin být zaměstnáni, jmenováni nebo povýšeni. 

Patří sem iniciativy zaměřené na cílené najímání nebo vzdělávací programy“ 

(Bacchi,1996). Podle Profesora Marka Bella první typ představují iniciativy, které přímo 

neohrožují výsady dominantní skupiny (mužů), a patří sem aktivity jako právě cílené 

najímání jednoho pohlaví v kontextu vzdělání třeba  zase cílenou kampaň zaměřenou na 

dívky podněcující je ke studiu neobvyklého oboru (Bell, 2007). „Měkká“ pozitivní opatření 

zachovávají meritokratické hledisko a nezajišťují automatickou přednost ženám 

v přístupu k zaměstnání, využívají rétoriku rovnosti příležitostí. 

Druhý typ, „tvrdá“ opatření, se již týká politiky, která výslovně uvádí, že 

příslušnost k podreprezentované skupině patří mezi kriteria, která se započítávají do 

hodnocení uchazečů o přijetí a povýšení. Typický příklad představují kvóty.  

Tyto dva typy však představují jen dva póly kontinua kde se rozprostírají podle 

stupně závaznosti a striktnosti jak uvidíme dále.  

 

3.3. Vzdělání, věda a trh práce 

Pro tyto tři oblasti můžeme najít opatření s podobnými rysy, která lze  rozdělit do 

několika oblastí. Oblastí vědy rozumím práci ve výzkumu a akademickou činnost (včetně 

doktorandského studia), vzděláváním i aktivity mimo standardní školské instituce, které 

ženám poskytují dodatečnou kvalifikaci. Trh práce vnímám jako rozdělený  na soukromý 

a veřejný sektor, přičemž  se držíme toho, že pozitivní akce ve veřejném sektoru jsou 

vymahatelné zákonem, kdežto v soukromém sektoru jsou vždy dobrovolné. Trh práce se  

logicky prolíná se světem vzdělání, protože do netradičních oborů je zapotřebí najímat 

kvalifikované pracovní síly. Je těžké chtít zaměstnávat ženy ve specializovaných oborech 

bez potřebné kvalifikace. Pozitivní opatření se doslova musejí zaměřit již na nábor 

studentek, které pak uspokojí potřebu trhu práce jakožto odborná pracovní síla. 

 

Opatření jsem rozdělila do několika fází, které na sebe v časovém sledu logicky 

navazují.  Na prvním místě je zvýšení zájmu o studium netradičních oborů,  přijímání žen 

do netradičních oborů, u přijatých uchazeček umožnění mentoringu, motivace 
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pracovnic/vědkyň v oborech  -  oceňování a zviditelňování úspěchů žen a s tím spjatá 

grantová a  dotační činnost,  následuje zvyšování počtu žen ve vedoucích pozicích a  pal 

jejich návrat po mateřské dovolené. Přidávám ještě poslední kategorii, které se nevěnuji 

příliš podrobně, vydala by na další bakalářskou práci - opatření na zvýšení politické 

reprezentace žen, jelikož ta  nabízejí reprezentativní pohled na pozitivní opatření 

v oblasti, kde jsou nejúspěšnější za aplikace kvót. 

 

3.4. Zacílený nábor 

 
3.4.1. Popularizace oborů zaměřená na ženy 

V tomto případě se jedná o měkké formu pozitivních opatření. Popularizace oborů může 

probíhat formou prezentací zaměřených na dívky na nižších školách, kampaní, exkurzí a 

setkání, stáží na univerzitách či pobytových táborů. Dále i stážemi během 

vysokoškolského studia ve firmách. Může se jednat i o inzerce oborů v tisku a na 

internetu, nebo plakátů u škol, které vybízejí dívky ke studiu netradičního oboru.   

Projekty a opatření, jejichž cílem je přilákat více dívek ke vědě a zpravidla do  

technických oborů  bývají iniciovány jak na úrovni vlád, tak na úrovni nevládních a 

neziskových organizací a ženských sítí, které v některých případech spolupracují s 

komerčními subjekty, které aktivně pracují na tom, aby do budoucna přilákali nové 

ženské pracovní síly do svého oboru, nebo ještě lépe přímo do své vlastní společnosti. 

Nad to také různí ministři např.v Rakousku vydávají tisková stanoviska oslovující mladé 

dívky a nabádají je, aby se akcí zúčastnily.  

 

3.4.1.1. Seznamovací dny 

Uvádím jako příklad „Girls’Day“ (Den dívek), který iniciovalo Německé  Spolkové 

ministerstvo pro vzdělání a vědu a Spolkové ministerstvo pro rodinu, seniory, ženy a 

mládež spolu se sdruženími a spolky německého průmyslu. Cílem projektu je ukázat 

dívkám možnosti práce v technických oborech a rozšířit jejich zkušenosti a znalosti v této 

oblasti. Každý čtvrtý čtvrtek čtvrtého měsíce se v desítkách městech a institucích 

průmyslových spolků konají různé pohovory, exkurze a setkání. Propracovaný web 

umožňuje setkávání a vzájemnou komunikaci (Sloboda, 2006).  

Dalším podobným projektem probíhajícím v Lucembursku, koordinovaný ženskou 

organizací Cid-femmes - “Girls’ day-Boys’ Day” (financovaný Evropským Sociálním 

fondem  v letech 2005-2008), který dává jak dívkám, tak chlapcům možnost poznat 

obory, ve kterých je generová segregace stále velmi silná. Jeho cílem je překonání  

stereotypního plánování kariéry a diverzifikace  při volbě povolání. Důležité je, že za 

cílovou skupinu nemá pouze chlapce a dívky, ale i školy samotné, poradce pro plánování 
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povolání, rodiče, instituce figurující na trhu práce a snaží se co nejvíce dostat do médií.23 

 

3.4.2. Programy univerzit pro ženy k podpoře účasti  na odborném 

vzdělávání 

Existuje možnost, aby určitý počet míst v odborné přípravě byl vyhrazen jen pro jedno 

pohlaví, aby se jeho příslušníkům resp. příslušnicím  umožnilo získat určité základní 

dovednost a zvýšila se možnost jejich přijetí. Tyto programy zároveň slouží i 

k popularizaci oborů mezi ženami. 

 

3.4.2.1. Odborné stáže 

V rámci Evropského sociálního fondu (ESF) se v roce 2000 podílely univerzity Saska-

Anhaltska na vytvoření 120 výzkumných projektů z oblasti přírodních a technických věd. 

Dívky z gymnázií a odborných škol si mohly vybrat jeden z projektů, s nímž pak strávily 

čtyři letní měsíce a každá z účastnic obdržela měsíční stipendium (Sloboda, 2004).  

 

3.4.2.2. Přípravné kurzy 

Univerzita v Mersburgu v roce 2002 nabízela dvouměsíční praktické kurzy, během 

kterých dívky (převážně po maturitě, 97 % 18 až 20 let) mohou navštěvovat kurzy a 

semináře technických a přírodovědných oborů (Sloboda, 2004).  Mohou probíhat i e-

learningově.  

 

3.4.3. Vysokoškolské programy vyhrazené pro ženy 

Jedním ze způsobů jak umožnit ženám studovat tradičně mužské obory je zřízení 

samostatných studijních programů vyhrazených jen ženám. Studium ve vyhrazených  

oborech nabízí  ženám specializaci bez nepříjemného pocitu, že jsou v menšině, a bez 

toho, aby byly jejich snahy zlehčovány mužskými kolegy, po absolutoriu jsou také 

sebevědomější (Renzetti, 2005). 

V Norsku byla založena již v roce 1983  „Women´s University“ financovaná 

z vládních zdrojů.  Jako další příklad uvádím několik německých univerzit – převzato ze 

Sloboda (2004): Vysoké školy (HS – Hochschule) a odbornéVysoké školy (FH – 

Fachhochschule), které mají studijní program pro ženy: HS Brémy (Softwarové 

inženýrství), FHs Furtwangen (bakalářské studium Hospodářská informatika), FH Kiel 

(Management a marketing telekomunikací a energetiky, inženýrský program), FH 

Stralsund (obor Hospodářský technik/technička), FH Wilhelmshaven (Technické vědy). 

Na Odborné vysoké škole ve Wilhelmshavenu bylo v roce 2003 otevřeno jako první v 

                                                 
23  více na http://www.cid-femmes.lu ,  Cid – femmes (přístup 14.2.2010)  
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Německu magisterské studium technicko-hospodářské, určené jen ženám.  

 

3.4.4. Vyhrazený počet míst pro podreprezentovné pohlaví 

v odborném vzdělání 

Zde se jedná o tvrdá pozitivní opatření, kdy je za aplikace kvóty přijat určitý počet 

uchazečů daného pohlaví.  Kvóty pro vyrovnání počtu žen ve studijních  oborech nejsou, 

alespoň v EU, příliš časté,  nicméně jsou legálním způsobem zvyšování zastoupení žen. 

Co se týče oblasti vědy a vzdělání, míří pozitivní opatření spíše do vrcholných pozic jako 

jsou profesorská místa nebo působení v radách, komisích a výkonných orgánech. 

Nicméně Bulharsku existuje princip kvót ve vysokoškolském vzdělávání s cílem 

zajistit rovnost příležitostí pro rozvoj žen a mužů. Nařízení Rady ministrů umožňuje 

universitám, aby samy určily kvóty pro obě pohlaví v různých oborech studia (Rada 

Evropy, 2000). 

 

3.4.4.1. Výcvik a rekvalifikace vyhrazené pro ženy 

Může se jednat třeba o nábor žen k policejnímu výcviku a následné vytvoření ženských 

jednotek, kdy se předpokládá, že ženy policistky tak účinněji zamezí násilí páchanému na 

jiných ženách, jak se stalo například v Nigérie.  

 Rekvalifikaci vyhrazená ženám může být zprostředkována jak státními 

organizacemi tak v rámci firem soukromého, sektoru  účelem je zvýšení kvalifikace žen 

v dalším oboru, kde jsou podreprezentované, nebo kde budou moci zaujímat vyšší 

pozice. 

Může mít podobu dlouhých výcvikových kurzů pro manuální pracovnice pro 

rekvalifikaci na různá povolání v průmyslových oborech a k získání vyšší kvalifikace. 

Nebo se může například jednat o komerční výcvikové kurzy pro ženy v administrativě 

umožňující účastnicím získat pracovní místa prodejce, nebo povýšit na žebříčku 

administrativních pracovníků na místa vedoucích (Rada Evropy, 2000). 

 

3.4.5. Upravení náborových kritérií 

Představuje další možnost pro zvýšení zastoupení počtu žen například u policejních 

jednotek, kde se srovnaly požadavky na tělesný výkon s ohledem na fyzické standardy 

žen . Může dojít i k upravení přijímacích kritérií do oboru v tom smyslu, že se bude klást 

větší důraz na schopnosti, kterých dostupněji nabývají žen. Rekvalifikaci vyhrazená 

ženám může být zprostředkována jak státními organizacemi tak v rámci firem 

soukromého, sektoru  účelem je zvýšení kvalifikace žen v dalším oboru, kde jsou 

podreprezentované, nebo kde budou moci zaujímat vyšší pozice. 
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Může mít podobu dlouhých výcvikových kurzů pro manuální pracovnice pro rekvalifikaci 

na různá povolání v průmyslových oborech a k získání vyšší kvalifikace. Nebo se může 

například jednat o komerční výcvikové kurzy pro ženy v administrativě umožňující 

účastnicím získat pracovní místa prodejce a povýšit na žebříčku administrativních 

pracovníků na místa vedoucích (Rada Evropy, 2000). 

 

3.4.5.1. Systém zvýhodňujících bodů k dosažení kvóty 

Jiný příklad pozitivních opatření je systém 'extra bodů'. Ve Finsku mladiství ucházející se 

o místo v odborné přípravě vedoucí k dosažení diplomu (po základní nebo střední škole) 

dostanou extra body, pokud podíl příslušníků jejich pohlaví ucházejících se o přijetí do 

stejného oboru studia v dané instituci je nižší než 30%. Tento systém byl zaveden, aby 

bylo mladým lidem umožněno vstoupit do netradičních povolání, čímž by se měla 

odstranit segregace trhu práce. 

 

3.5. Cílený nábor pracovnic 

 

3.5.1. Inzerování pozic  

Se provádí způsobem inzerování pozic na, např. za pomoci ženských organizací  

v místech a v médiích více vyhledávaných ženami. V inzerci se musí využívat až na 

výjimky tzv. vyhraněná povolání24 genderově neutrální jazyk, ale i tak lze pozice 

přiblížit více ženským zájemkyním. Užívá se přechylování v názvu pozic hledáme 

manažera – manažerku nebo programátora/ku.  K inzerátům se přidávají fotografie žen 

v netradičních rolích. V některých případech je také možné ženy přímo podněcovat a 

uvádět, že ženy jsou vítané. 

V Dánsku Zákon o rovnosti zacházení v článku 6 zakazuje diskriminaci na základě 

pohlaví při inzerci volných pracovních míst. Lze však vybízet ženy, aby se ucházely 

o pracovní místa, pokud při rozhodování o přijetí bude s uchazeči obou pohlaví zacházeno 

stejně. Jde o jeden z velmi málo příkladů, kde jsou možné výjimky ze zákazu 

diskriminace bez výslovného povolení.  (Rada Evropy, 2006) 

Dalším způsobem je změna znění inzerátu, může se to zdát trochu prvoplánové, 

ale vede to ke zvýšení přijatých žádostí od žen, jak ukazuje následující příklad: 

Společnost British Telecom se snažila přilákat ženy na inženýrské pozice do firmy 

tak, že odstranila slovo „inženýr“ z názvu pozic u učňů vyjíždějících do terénu za 

zákazníky a tyto pozice se nyní nazývají „technici služeb zákazníkům“. Z náborové 

                                                 
24  „Vyhraněná povolání“ představují výjimky k náboru zaměstnance určitého pohlaví s ohledem na 
charakter vykonávané pozice . týká se to profesí jako model/modelka, herec, herečka, nebo případů, kdy se bere 
ohled na pacientky, nebo klienty sociálních služeb.  
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inzerce rovněž byly odstraněny odkazy na „práci ve výkopech a na stožárech“ a vetší 

důraz je u této role kladen na aspekty související se službami zákazníkum. Výsledkem je, 

že obdržely více přihlášek od mladých žen než v předcházejících letech (Pillinger, 2007). 

 

 

3.5.2. Vybrání vhodného kandidáta 

Probíhá na základě striktnosti výběru, v typoligii se zde inspiruji dokumentem Rady 

Evropy (Rada Evropy, 2000). Se zcela automatickým přijetím příslušníka 

podreprezentovaného pohlaví, kdy je vybrán zástupce/kyně méně zastoupeného pohlaví  

se v evropském kontextu nesetkáváme. Automatické upřednostnění na základě pohlaví ( 

s výjimkou vyhrazených povolání)  v Evropě  začíná a končí  případem Kalanke vs. 

Bremen, kdy bylo automatické upřednostnění ženy označeno nad rámec možností.  

Další variantou je neautomatické přijetí za splnění minimální kvalifikace 

uchazečů . Podle základních dokumentů vztahujících se k tématu je vždy třeba zachovat 

princip proporcionality a každý případ posuzovat individuálně. Z rozhodnutí Evropského 

soudního tribunálu, v případech sporné aplikace pozitivních opatření na národní úrovni25 

jasně plyne, že aplikace pozitivního opatření nesmí vést k automatické preferenci žen. 

Kvalifikace uchazečů musí být hodnoceny objektivně a individuálně a hodnocení musí být 

založeno na mnoha různých kritériích. (Rada Evropy, 2006) To jak má dané hodnocení  

přesně vypadat, a kdo  bude tím zodpovědným činitelem v rozhodování se ale 

nedozvídáme.  Přístup k této otázce prezentuji na podporovaném typu, na jehož základě 

můžeme pozitivní opatření při náboru zaměstnanců aplikovat. Opatření dávající přednost, 

ne však automaticky, uchazeči z podreprezentovaného pohlaví, jen když je veškerá 

ostatní kvalifikace  splněna stejně. 

 Tento přístup můžeme spolu s Asklöf nazvat „Individuálně pojatá kvóta“ 

(Asklöf, 2003)  - přístup, se kterým se setkáváme v německém spolkovém zákoně o 

rovných příležitostech pro muže a ženy ve spolkové správě a spolkových soudech,  

kterým má jít příkladem při provádění a prosazování rovnosti. Slovo individuální zde 

odkazuje k tomu, že každý případ musíme pojímat jako svébytný. 

„Ženy se stejnými schopnostmi, stejnou kvalifikací a profesionálními výkonem 

dostanou přednost při obsazování vedoucích funkcích v případech, kdy jsou na 

příslušném úseku nedostatečně zastoupeny a s přihlédnutím k okolnostem individuálních 

případů. Totéž platí pro odborný výcvik, jmenování, přijímání do zaměstnání a služební 

                                                 
25  Jedná se o případy soudních sporů dobře známých  z literatury  – E. Kalanke v. Freie Hansestadt 
Bremen, 
H.Marschall v. Spolková země Severní Porýní-Vestfálsko, Katarina Abrahamsson a Leif Anderson v. Elisabeth 
Fogelqvist, detailně dostupné např. na http://www.diskriminace.cz/do-gender/judikatura.phtml#dvojecka 
(20.6.2009) 
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postup“ (Asklöf, 2003: 9). 

Když tedy hovořím v této části věnované trhu práce, vzdělání a vědě o kvótách, 

mám na mysli tento typ.Kritici zdůraznili nebezpečí, že takto individuálně založené 

posuzování uchazečů pravděpodobně znovu položí důraz na individuální práva a 

nediskriminaci a nakonec se pravděpodobně povede k ignoraci myšlenky pozitivních 

opatření jakožto nástrojů pro posílení strukturálního postavení žen v oblastech, kde je to 

žádoucí. Místo toho by měl být důraz zaměřen na ženy jako podreprezentovanou skupinu 

v té které pracovní oblasti a cílem by mělo být zlepšení jejich postavení v delší 

perspektivě (Rada Evropy, 2000). 

 

3.5.3. Zvyšování počtu žen ve výkonných  pozicích 

Zde určitě musíme rozlišit mezi soukromým a veřejným sektorem, s pozitivními 

opatřeními vymahatelnými jen ve veřejné sféře, případně v podnicích se státním podílem 

a u státních dodavatelů (Švédsko, USA). Ustanovení pro tuto oblast (zejména  kvóty)  

mají mít dopad v oblastech, kde muži mívají při rozhodování neúměrnou většinu. Ve 

veřejném sektoru se jedná o zpravidla o  pozice jmenované a dosazované do orgánů 

státní správy,  úřadů, rad a komisí, nebo i do čel menších oddělení na úřadech nebo ve 

státních podnicích. V soukromém sektoru se setkáváme s aktivitami zaměřenými na 

interní nábor do manažerských pozic, dobrovolně přijatou vizí podpory žen na vyšších 

pozicíh.  

V oblasti vědy  se pozitivní opatření týkají hlavně  vyšších pozic – profesorských a 

v oblasti vědy a výzkumu považujeme pozitivní opatření za důležitá zejména v souvislosti 

se zastoupením žen a mužů v evaluačních komisích grantových agentur a zastoupením 

žen a mužů v nejvyšších státních orgánech, které určují směřování vědní politiky.  

V soukromém sektoru se postupuje obvykle cestou směřují k výchově nových 

manažerek  - tedy rozvojové kurzy manažerských dovedností, vzdělávací programy a školení 

pro budoucí manažerky. Samozřejmě podobné programy se mohou využít i ve veřejném 

sektoru pro přípravu žen do vrcholných pozic..26  

 

3.5.3.1. Kariérní programy 

Například společnost Allianz zavedla program na zvýšení počtu žen v topmanagementu  

formou vytipování a vyškolení talentek, který v roce 2006 přivedl do vedoucích pozic osm 

nových manažerek příkladem dobré opatření této oblasti je program pro zaměstnankyně 

Českého Telecomu a Eurotel z roku 2005 nazvaný WOW – Winning Opportunities for 

                                                 
26  Výsledky soutěže Firma roku: Rovné příležitosti  2007  http://rovneprilezitosti.ecn.cz/rovne-
prilezitosti-v-praxi.shtml (přístup 20.6.2009) 
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Women, jehož cílem bylo dosáhnout vyššího zastoupení žen ve vysokém managementu a 

odstranit tak nepoměr mezi muži a ženami na nejvyšších řídících pozicích ve společnosti. 

Po dobu jednoho roku byly jednou za měsíc organizovány semináře na rozvoj znalostí a 

dovedností žen potřebných k postupu na vyšší pozice a pozornost byla rovněž věnována 

problematice sexuálního obtěžování.  

 

 

3.5.3.2. Kvóta pro externí či interní nábor  

V Norsku se od roku 1981 setkáváme se  zásadou, aby v orgánech úřadů, radách 

a komisích byli zastoupeni muži i ženy alespoň 40%. Toto ustanovení platí i pro zástupce 

členů. Výjimky se povolují pouze v případech, kdy je za zvláštních okolností tento 

požadavek neuskutečnitelný a v praxi je prokazatelné, že nebylo možné najít žádnou 

ženu nebo muže, kteří by měli kvalifikaci nezbytnou pro působení v daném orgánu.  

(Rada Evropy, 2000). Tento systém vede k dobrým výsledkům, například ve Finsku 

aplikovaná kvóta pro komise  měst a obcí zvýšil zastoupení žen z 35 na 47% (data z roku 

1996) (Rada Evropy, 2000). 

 Z 38 zemí EU má kvóty pro zvýšení počtu žen ve vědě 8 zemí, z nichž se většina 

zaměřuje právě na zvýšení počtu (Evropská komise, 2008). Opatření nacházíme téměř 

výlučně v oblasti vysokoškolského vzdělání a státních institucí, aktivity komerčního 

sektoru zaostávají. Například ve Španělsku musí být alespoň třetina členů univerzitních 

výborů tvořen a podreprezentovaným pohlavím.  

Ve Švédsku se cíl pro zastou pení ženských profesorek na univerzitách pohybuje 

mezi kvótou 17% - 36% procent, odvisle od typu vzdělání. Nicméně všeobecný cíl 

představuje poměr 50% každého pohlaví universitního personálu. University musejí 

reportovat, jak cíle dosahují. 

 

 

3.5.3.3. Princip dvojité nominace 

V Belgii se využívá  princip dvojité nominace (instituce odpovědná za navrhování 

kandidátů musí umístit vždy muže a ženu), ale zákon od roku 1997 stanoví povinný 

výsledek a konkrétní sankce za nerespektování tohoto ustanovení. Zákon říká, že 

maximálně dvě třetiny členů poradního orgánu mohou být jednoho pohlaví. Pokud tomu 

tak není, orgán nemůže předkládat platná stanoviska. Nicméně výjimky jsou možné.  
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3.6. Finanční pobídky 

 

Tvoří svébytnou a mocnou skupinu opatření, která mohou být uplatněny jako nástroj pro 

zvýšení zastoupení žen v daném oborou, tak i pro jejich horizontální posun v rámci 

organizace. Jasná je však jejich nákladnost pro stát a potřebná vůle k vyčlenění 

příslušných finančních dotací.  

 

 

 

3.6.1. Příspěvky zaměstnavateli / instituci  

Jsou to zvláštní výhody nebo finanční pobídky zaměstnavatelům nebo firmám, které 

mohou doložit, že provádějí nebo budou provádět aktivní politiku prosazující rovné 

příležitosti. Například rakouský program „Excellentia“  je navržen ke zvýšení počtu 

univerzitních profesorek na Rakouských univerzitách. Odměňuje jejich zaměstnavatele, 

kteří když zvyšují podíl ženských  profesůr, mohou získat odměnu za každou až 33 880 

EUR. 

 

 

3.6.2. Příspěvky na vzdělání 

Ve francii byl na podporu výcviku žen a usnadnění jejich vstupu na trh práce byl zřízen 

zvláštní fond (Fonds d'incitation a la formation des femmes). Ženy, které mají potíže s 

nalezením pracovního místa se mohou ucházet o individuální grant umožňující jim 

přihlásit se do výcvikového kurzu. Přispívá Evropskyý sociální fond (Rada Evropy, 2000). 

 

3.6.3. Navazující podpora ve studiu nebo kariéře 

 

3.6.4. Mentoring 

Programy mentoringu27 mohou pracujícím ženám pomoci probrat problémy, kterým čelí a 

vychovávat nové ženy pro vysoké pozice. Narušují izolaci jedince méně zastoupeného 

pohlaví na konkrétní pozici. Mentorky jsou pak především důležité jako vzory a opora pro 

ženy ve vědě a managementu.  Jsou schopné předat cenné informace  a pomoci svým 

chráněnkám stejně jako mužští mentoři. S mentoringem se setkáváme na více úrovních: 

V Porýní-Vestfálsku od roku 1997 v rámci Ada-Lovelace-Projektu jsou přímo ve školách, 

na studijních veletrzích apod. oslovováni/y učitelky, rodiče a studentky středních škol. 

Projekt vytváří síť mentorek na různých úrovních (vysoko i středoškolských), které mají 

                                                 
27  Mentoring jako patronát a profesní vedení. 
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za úkol získávat pro studium přírodních a technických věd dívky. Na každé vysoké škole v 

Porýní-Vestfálsku je odpovědná koordinátora (Sloboda, 2006).  Mentoři z různých firem 

také hledají adeptky mezi studentkami a absolventkami technických oborů. 

 

3.6.5. Oceňování úspěchu a motivace 

Zde se jedná o opatření, která mají postavit úspěchy žen na úroveň mužů, finančně 

odměňovat  a pozitivním příkladem motivovat zájemkyně pro vstup a setrvání ve vědě, 

zejména však  přilákat nové zájemkyně do oborů. Může jít o ocenění za celoživotní 

přínos: „Cena Milady Paulové“ pořádá od r.2009 ministerstvo školství ČR ve spolupráci s 

Národním kontaktním centrem - ženy a věda Sociologického ústavu Akademie věd. 

Vítězka obdržela cenu 150.000 CZK za celoživotní přínos ve vědě. Může se jednat o 

granty či stipendia vypisované pro ženy vědkyně. Jako příklad uvádím komerční program 

společnosti L´OREÁL. 

„Stipendium L'ORÉAL Česká republika pro ženy ve vědě ve spolupráci s AV ČR ( a 

UNESCO dop. IK) uděluje společnost L´OREAL roční stipendia vědeckým pracovnicím na 

podporu realizace jejich vědeckého výzkumu v oblasti živých a/nebo materiálních věd. 

Výzkum má probíhat na území České republiky, žadatelky musejí mít alespoň doktorát 

nebo postgraduální titul a zároveň být ve věku do třiceti pěti let. Cílem stipendia 

L´OREAL je zviditelnění kvalitní práce mladých vědkyň, jejich motivování k další 

výzkumné činnosti, ale i poskytnutí vzorů všem, kdo o podobné kariéře uvažují, zejména 

však studentkám. Tím, že je udělení stipendia medializováno, napomáhá podstatně při 

bourání stereotypního pojetí vědy jako mužské disciplíny.“ (Tenglerová, 2005) 

Dalšími aktivitami, které můžeme sledovat i v oblasti soukromého sektoru, kde se 

vypisují soutěže jako „Podnikatelka roku“ případně „Manažerka roku“. 

 

3.7. Návrat po mateřské dovolené 

Usnadnění návratu do zaměstnání po mateřské  dovolené také představuje formu 

pozitivního opatřeného, obvykle zahrnuje vzdělávací kurzy, jichž se mohou ženy účastnit, 

aby neztratily kontakt se svým oborem. 

 

3.7.1. Návratné granty pro vědce a vědkyně po rodičovské 

dovolené  

Podporu návratu žen po mateřské/rodičovské dovolené do výzkumu lze najít např. u  

australské bankovní společnosti ANZ, která vypisuje dobročinné granty, jež se mají 

zaměřovat na klinický a biomedicínský výzkum. Tento program explicitně přihlíží k 

vědkyním, které z rodinných důvodů přerušily svou vědeckou kariéru a jež usilují o 
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návrat. Důraz je kladen také na podporu těchto žen ze strany univerzit a jiných 

vědeckých institucí. 

Návratné granty, tzv. Restart fellowships, zavedla také European Molecular Biology 

Organisation. Jde o dvouleté granty, jejichž cílem je podpořit vědkyně, kteří přerušili 

vědeckou kariéru v důsledku rodičovství, a přejí se vrátit do vědy. Je určena vědkyním, 

kteří kvůli péči o dítě přerušili vědeckou kariéru na více než jeden rok. Návratné granty 

byly uděleny v letech 2002 a 2003 a v roce 2004 byly tzv. „Restart“ kritéria integrována 

do programu dlouhodobých stáží EMBO, a to na základě pozitivního dopadu těchto 

grantů. 

 

3.8. Podpora podnikání žen 

Vstup žen do podnikání je také velmi žádoucím jevem, ovšem i zde se ženy setkávají 

s mnohými překážkami, které představuje jejich rodinná situace žádoucí a hlavně 

obtížnější obstarání úvěru, žádoucí je i větší motivace pro vstup do vlastního podnikání. ) 

 

 

3.8.1. Dotace 

 

Představují nejlákavější formu podpory podnikání, mohou být rozděleny přímo nebo 

skrze vzdělávací programy. Hlavními poskytovateli dotací jsou česká ministerstva, která 

zprostředkovávají strukturální nebo jiné EU fondy a dále získávají pro tento účel 

prostředky ze státního rozpočtu. Ministerstva využívají k administraci své specializované 

instituce (agentury, fondy a úřady).  

Jako příklad uvádím kyperský Program pro podnikatelky 

Jedná se o program řízený Ministerstvem pro obchod, průmysl a turistiku je 

spolufinancován ze Strukturálních fondů EU. Jeho účelem je posílit ženské podnikání 

poskytováním dotací pro začínající podnikatelky.Program je určen pro ženy ve věku 18 – 

55 let, které se chtějí věnovat podnikání ve výrobním, obchodním nebo turistickém 

odvětví. Dotace kryje 50% nákladů do výše 80.000 EUR  (Zahradník, 2004) 

 

3.8.2. Bankovní produkty 

 

3.8.2.1. Mikroúvěry 

Mikroúvěry28 představují možnost financování samostatné výdělečné činnosti pro osoby, 

                                                 
28  Mikroúvěr se vyvinul v rozvojových zemích. Umožnil chudším lidem, (zejména ženám) 
 provozovat samostatnou výdělečnou činnost, což jim přineslo zisk, schopnost akumulovat 
 majetek a v mnoha případech se těmto lidem podařilo vybudovat stabilní živobytí. Úspěch 
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které nejsou podle klasických kriterií zcela solventní a na úvěr by nedosáhly. 

Mikroúvěrové organizace zaměřují často svojí pozornost na ženy. Důvodem je zjištění, že 

úvěry poskytované ženám přinášejí častěji užitek celé její rodině , a že ty předávají tuto 

zkušenost mnohem rychleji dál, než je tomu u mužů. To platí samozřejmě zejména v 

rozvojových zemích.29   

 

3.8.2.2.  Zvýhodněné bankovní produkty pro ženy 

 

Z bankovního sektoru  je to například Kyperská ženská družstevní banka, jejímž hlavním 

cílem je pomáhat podnikatelkám při zahájení činnosti poskytováním jednoduššího 

přístupu k finančním prostředkům. V tomto směru nabízí úvěry s výhodnými podmínkami 

(nižší úrokovou sazbou než je průměr na trhu, delší splátkové období než je průměr na 

trhu, úvěry na míru odpovídající specifickým potřebám podnikatelek při zahájení jejich 

podnikatelské činnosti, minimální záruky, rychlé schválení a přidělení úvěru. Banka se 

neomezuje jen na poskytování úvěrů pro rozvoj ženského podnikání. Respektuje principy 

rovných příležitostí. Dále je zapojená do výzkumu, poskytuje finanční poradenství, 

spolupracuje s vládou, místními a zahraničními finančními institucemi a účastní se 

evropských programů na propagaci ženského podnikání. (Zahradník, 2008) 

 

 

3.8.3. Ostatní finanční podpory podnikání 

Dále k podpoře podnikání mohou přispívat i další subjekty (obce, kraje) například formou 

úlev z nájemného, prodejem nemovitostí za výhodné ceny, spoluúčastí při budování 

průmyslových zón a podnikatelských center apod.  

 

3.8.3.1.  Nefinanční podpory 

Jedná se zejména o poradenské služby, poskytování informací, know-how, mentoring, 

školení v podnikatelských dovednostech a různé speciální kurzy (docházkové nebo 

interaktivní internetové). Poskytovateli bývají instituce veřejné správy, nebo neziskové 

organizace zaměřené na podporu podnikání i soukromé firmy. Veřejnými institucemi jsou 

služby poskytovány zpravidla zdarma, neziskové a soukromé subjekty je poskytují buď 

za úplatu, nebo jsou tyto činnosti financovány nebo spolufinancovány z různých 

podpůrných projektů, takže pak mohou být služby poskytovány zájemkyním zdarma, 

nebo za nižší cenu než je tržní cena. 

                                                                                                                                                         
 v mikrofinancích přiměl tradiční bankovní odvětví k tomu, aby adresáty mikroúvěrů posuzovaly banky 
alespoň jako částečně solventní. 
29  http://www.europodnikatelka.cz/A-27-38-navrh-Nove-FIN.pdf (20.6.2009) 
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U nás jmenujme například projekt „Podnikavá žena“  „Podnikavá žena – komplexní 

vzdělávání žen a začínajících podnikatelek k úspěšnému rozvoji vlastního podnikání“. Je 

financován Evropským sociálním fondem a Státním rozpočtem České republiky v rámci 

Operačního programu Rozvoj lidských zdrojů. Nebo "Europodnikatelka 21.století" v rámci 

programu EQUAL projekt „Europodnikatelka 21.století“, který  významně přispívá k 

motivaci, získání znalostí o podnikání a k praktické pomoci na počátku podnikání v 

Ústeckém kraji. 

 

3.9. Opatření pro zvyšování politického zastoupení žen 

Pozitivní opatření na podporu politického zastoupení žen přinášejí nejviditelnější výsledky  

a byly použity téměř ve všech zemích, kde se podařilo překročit minimální hranici 

ženských křesel nebo dosáhnout „paritního prahu“30. Pozitivní akcí v této oblasti 

představuje zejména uplatňování kvótních systémů.  Kromě kvót existují ještě další 

způsoby zvyšování politické reprezentace žen, ty už ale vědomě  ponechávám mimo tuto 

analýzu, jelikož bychom se museli hlouběji zabývat analýzou volebních systémů a 

strategiemi financování politických stran.  

Dále zmíním ještě jedno opatření, které patří mezi jedno z „měkkých“, ale podle 

mého názoru velice nadějných možností, jak zásobovat politickou scénu kvalifikovanými 

ženami, které mají zájem o vstup do politiky. 

 

3.9.1. Kvótní systémy 

V dnešní době tvoří ženy 15 procent poslanců/kyň po celém světě. Nejvíce žen v 

parlamentu je zastoupeno ve Švédsku s 45,3% křesly, zatímco v jiných legislativách ženy 

nejsou zastoupeny vůbec, jako např. v Bahrajnu. Kvóty představují jeden z těchto 

mechanismů, který povede ke švédskému úspěchu..  Hlavní myšlenkou systému kvót je 

získat ženy do politických pozic a zajistit, aby ženy nepředstavovaly jen pár případů v 

politickém životě. Kvóty pro ženy znamenají, že ženy musí tvořit určité procento členek 

nějakého orgánu, ať už je to kandidátní listina, parlamentní shromáždění, výbor nebo 

vláda.  

Systémy kvót  jsou zodpovědností ve výběru ne pro jednotlivou ženu, ale pro 

vládu nebo politické strany, které provádí nábor. Základní myšlenkou tohoto systému je 

vybrat ženy na politické pozice a zajistit, aby ženy nebyly izolovány v politickém životě 

Kvóty mohou být vztaženy jak k výsledku (možností rezervace míst pro ženy), tak ke 

startovním podmínkám (kandidátní listiny). Co se týče dočasnosti opatření - v některých 

                                                 
30 Paritním prahem se rozumí  dosažení  40% zastoupení  žen v parlamentu na národní úrovni. Byl 
stanoven v doporučení Výboru ministrů Rady Evropy z roku 2003 o vyrovnané účasti žen a mužů v politickém a 
veřejném rozhodování. 
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státech jsou kvóty pojmenovány  jako dočasné opatření, tak říkajíc, než budou 

odstraněny bariéry pro vstup žen do politiky. Většina zemí s kvótami ale ve skutečnosti 

jejich používání neomezila (Dahlerup, 2005). 

Výhodou kvót je jejich flexibilita – mohou se dle potřeby upravovat s ohledem na  

výsleky, které přinášejí a nízké náklady jejich zavedení – je to příklad levné pozitivní 

akce. Nicméně je to patření velmi kontroverzní a musí být pro něho příhodné klima jak 

politické, tak mezi chápající veřejností. Jak zmiňuje Dahlerup (2005), mnohem snáze se 

kvóty zavádějí do nově se ustavujících systému, než do zaběhlých demokracií, kde je 

častý odpor proti narušování zaběhlých stranických postupů. 

 

 

3.9.2. Kvóty dle závaznosti 

 

3.9.2.1. Formální kvóty 

Představují kvóty jako zákonné opatření ukotvené v zákonodárství dané země. 

A to jako konstituční kvóta pro parlament -  ustanovení jsou zakotvena jako závazná v 

ústavě dané země. Příkladem jsou Burkina Faso, Nepál, Filipíny a Uganda. 

Parlamentní kvóta nebo směrnice volebního zákona  se vyskytuje v národní 

legislativě nebo směrnicích dané země. Legislativní kvóty se hodně používají v Latinské 

Americe a také např. v Belgii, Srbsku, Bosně a Hercegovině a v Súdánu. (Dahlerup, 

2005) 

Formální kvóty jsou často užívány v zemích Latinské Ameriky, vedle Mexika jsou 

tak v současné době realizovány například v Argentině, v Peru, ve Venezuele, v Bolívii, 

Brazílii, Ekvádoru, Paraguaji, Panamě nebo v Dominikánské republice. Z evropských zemí 

fungují formální kvóty například ve Francii, Belgii, Arménii, Makedonii, Srbsku nebo v 

Bosně a Hercegovině. Mimo jiné v  Severní Koreji, Indonésii a Nepálu. K implementaci 

kvót ve jmenovaných zemích došlo v období posledních 15ti let. (Rakušanová, 2005) Je 

třeba, aby na systém formálních kvót byl navázán i systém sankcí a pokud, pokud 

nedojde k přijetí žádných opatření, či nebude dosaženo žádných výsledků.  

Systém rezervovaných křesel označuje podle Dahlerup „zastaralý“ přístup , kdy jsou 

určitá místa (křesla) vyhrazena pro jednu nebo několik málo žen a pracující se vše 

zahrnující kategorií „žen“  , který podle ní již není   považován za dostatečný. Dnes si 

systémy kvót kladou za cíl zajistit, aby ženy tvořily alespoň stanovenou „kritickou 

menšinu“ 20%, 30% nebo 40% procent, nebo aby dokonce zajistily opravdovou 

rovnováhu pohlaví 50% na 50% (Dahlerup, 2005). 
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3.9.2.2. Neformální kvóty 

Neformální kvóty představují vlastní iniciativu politických stran jak zvýšit zastoupení žen 

ve svých řadách, případně pomoci svým členkám  do senátu. Za nejefektivnější strategii 

genderové rovnosti jsou považovány právě neformální kvóty, které zavádějí politické 

strany pro své interní mechanismy výběru kandidátů a sestavování kandidátních listin. 

(Rakušanová, 2006). Vnitrostranické kvóty a vnitřní kvóty25 již zavedlo 168 politických 

stran v 69 zemích světa31.  Jasným vzorem jsou zde skandinávské země. 

 

Oba druhy kvót se mohou vyskytují se ve formách zmíněných níže. 

 

3.9.3. Typy kvót 

 

3.9.3.1. Jednoduché kvóty 

Stanovení procentuálního podílu křesel ve voleném orgánu či stanovení podílu míst na 

kandidátce, který je určen ženám (např. 33 % všech křesel v parlamentu nebo 50 % 

všech kandidujících osob na kandidátní listině). Samotné zavedení kvóty však nemusí 

automaticky zajistit zvýšenou participaci žen v politice. Zkušenosti jsou takové, že strana 

pak umisťuje ženy záměrně na nevolitelná místa na kandidátkách. Aby se předcházelo 

tomu, že kvóty budou jen opatřením „na oko“, přichází se s řešením dalším řešením. 

 
 
3.9.3.2. Dvojité kvóty 

Nabízejí řešení výše zmíněného problému skrze kombinaci jednoduchých kvót  ve  vztahu 

ke kandidátním listinám. Doplňují i systém formálních kvót a jejich  požadavkem je určité 

umístění žen na kandidátní  listině, a tím zamezení obcházení účinků  kvót v tom smyslu, 

že ženy se neumisťují na nevolitelná místa. Toto řešení se nazývá  zipový systém, kdy se 

muži a ženy na kandidátní listině střídají. Případně variace na zipový systém – tzv. 

kvazizipové střídání, kdy ženské kandidátky jsou nasazeny na každém 3., 6., 9… místě. 

(Hybášková, 2006). Takto je  zavedeno například v Argentině a Belgii. 

 

3.9.3.3. Genderově neutrální kvóty 

Nejsou a priori zacílené na ženy, ale mají za cíl napravit nedostatečné zastoupení jak žen, 

tak mužů a určují maximální a minimální hranici pro  pohlaví: žádné pohlaví nesmí být 

zastoupeno menším  než určitým jasně daným procentem (např. nejméně 40 % a 

                                                 
31  Zdroj: http://padesatprocent.cz/docs/kvoty_letak.pdf, podle údajů z internetových stránek 
www.quotaproject.org (přístup 14.2.2010) 
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nejvýše 60%). Umožňují tedy i zastoupení 50% na 50% aniž by  působili diskriminačně 

proti mužům. 

 

3.9.4. Databanka žen  

 

Nabízí odpověď na často používaným argument , že se ženy nechtějí účastnit politického 

a veřejného rozhodování. Zde může významně pomoci databanka, která by poskytovala 

politickým stranám a dalším institucím základnu k nalezení žen, které si přejí zapojit se 

do rozhodování v politice a veřejném životě. Př. Kvinnebasen byla zřízena v roce 1999 a 

provozuje ji Likestillingssenteret (Norské středisko pro rovnost pohlaví). Cílem tohoto  

seznamu je zviditelnit schopnosti a zkušenosti žen. Databáze slouží i médiím pro 

rozhovory, stanoviska atd. a organizacím, institucím a dalším subjektům. Kvinnebasen 

má za cíl zvýšit počet žen vevrcholných funkcích jak v soukromém, tak ve veřejném 

sektoru a je   součástí  širší databáze32V databázi je zaregistrováno kolem 3.350 

životopisů ve kterých  76% žen  má zkušenosti s řídícími funkcemi a 57% zkušenosti 

z rad (Ullmanová, 2005). Obecně ženy v databázích mají mít nějakou speciální 

zkušenost, vzdělání a hlavně chuť jít do politiky/rad, zvýšit zastoupení žen.  

 

4. Závěr 

 

Na základě studia mezinárodních dokumentů  jsem dospěla k závěru, že pozitivní 

opatření nepředstavují  takovou hrozbu pro naši společnost jak bývají prezentovány 

jejich odpůrci. Z dokumentů vyplývá, že  mají pevné limity pro své ukotvení v zákoně a 

vcelku úzké mantinely pro jejich využití v tvrdší podobě. V Evropě se s nimi nikdy 

nesetkáváme ve formě, která by zaručovala automatickou přednost jednomu pohlaví. 

Soudní spory vedené v souvislosti s pozitivními opatřeními při náboru do zaměstnání a 

povyšování přidaly „únikovou doložku“ , která umožňuje jejich aplikaci pouze na základě 

zvažování konkrétních individuálních situací , jinak by nebyly vůbec podporovány. 

V práci jsme poznali pozitivní opatření jako nástroj, který má široké uplatnění a 

vyskytuje se na mnoha úrovních  života společnosti od vzdělání po politickou reprezentaci 

žen a  nepředstavuj pouze kvóty jak bývá předesíláno. Ze systematizace vyplývá, že na 

různých úrovní společenského života se setkáváme s de facto dost podobnými systémem 

opatření. Opatření postupují od nejměkčích forem, jakýchsi „reklam“ oborů, kde jsou 

ženy podreprezentované, přes kurzy vyhrazené pro ženy, až po možnost dát přednost 

                                                 
32  Jedná se o databáze  www.forskerbasen.no a www.styrekandidater.snd.no , ženy  

 pracujících ve výzkumu a kandidátek na funkce v radách. 
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stejně kvalifikované uchazečce ženského pohlaví.  Vidíme, že se snahou o vyrovnávání 

možností je třeba tedy začít v institucích co nejdříve - začínají tedy ve své nejměkčí 

formě už v rámci základního vzdělání, kdy jsou děti v programech seznamovány 

s genderovou polarizací trhu práce a podporovány ve výběru netypického povolání. 

Nezanedbatelnou částí náboru žen představuje jejich informovanost a  jejich přivedení 

k dané problematice a přilákání do oboru, kde je dobré využít více média. Měkká forma 

pozitivních opatření je však hojně podporovaná a financovaná ze zdrojů Evropské unie, 

státu i neziskových organizací a rozhodně není vnímaná jako příliš problematická oblast. 

Tvrdších opatření nemusí zůstávat v útlumu a jsou rozhodně připravena pro další využití, 

soukromý sektor nezaostává a snaží se dostávat více žen do vrcholných pozic. 

Ze zemí, kde byly aplikované kvóty přichází jasné zprávy o navýšení politického 

zastoupení žen, pokud existuje vůle k jejich přijetí, je to mocný nástroj, který by za 

společné existence databanky žen vedl k osídlení politiky kvalifikovanými ženami, které 

mají o participaci zájem. 

Pozitivní opatření samozřejmě nadále zůstávají kontroverzními opatřeními, ale ne 

tolik jak jsem myslela, když jsem toto téma zvolila. Je možné je rozdrobit  do spousty 

dílčích „měkkých“ programů. Ovšem princip, stojí  v jejich základu zůstává - potřebují 

dostat více žen do oborů, kde jsou podreprezentované a to způsobem, který je zaměřen 

právě na ženy. Snaží se nabízet „výhody“ jen jednomu pohlaví, i přes častý způsob 

genderově neutrálního vyjádření. Tento nástroj má určitě své  místo mezi nástroji 

k prosazování rovnosti pohlaví, správně využíván povede k zvyšování zastoupení žen, a 

může to udělat z hlediska dlouhodobého vzdělávání i jasnou akcí jako jsou kvóty. 

Stále ale zůstáváme v oblasti, kde je nutné argumentovat velmi ostražitě. K  tomu by 

mohla snad  přispět i tato práce, i když jen jako souhrn základních znalostí vážících se 

k tématu a způsobů aplikace těchto opatření. 
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