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Nazev prace:
Analyza postaveni Zen manazerek v centralni Evropé
Abstrakt

Tato diplomova prace se zabyva postavenim Zen manazerek na trhu prace v centralni Evrope¢,
konkrétng v Ceské republice, na Slovensku, v Némecku a v Rakousku. Prvni ¢ast prace je
teoretickd a nejprve se vénuje pozici Zen na trhu prace obecné a genderovym rozdilim. Dale
se vénuje zenam v manazerskych pozicich ve sledovanych zemich z hlediska jejich
zamé&stnanosti ve sledovanych zemich, genderovym nerovnostem, at’ uz obecnym, ale i
mzdovym. Prace také vymezuje legislativu vénujici se genderové rovnosti. V neposledni fadé
se prace zabyva harmonizaci osobniho a pracovniho zivota a vénuje se tomu, v jaké formeé
muze pomoci stat a firmy. V praktické ¢asti jsou analyzovany vysledky vlastniho vyzkumu

tykajiciho se zivotnich strategii Zen na trhu préce.
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Title of the Diploma Thesis
The analysis of the situation of women in managerial positions in Central Europe
Abstract

The diploma thesis deals with the position of women in managerial positions in the work
market in Central Europe, more specifically in Czech Republic, Slovakia, Germany
and Austria. First part of the thesis is theoretical and first of all it deals with general position
of women in the work market and gender differences. Another part of the thesis deals
with women in managerial positions in selected countries, gender inequalities, not only
general ones, but also wage differences and legislation connected to gender equality. Lastly
the thesis deals with harmonization of personal and professional life and mentions forms of
help from the state and the companies. Second part is quantitative research
and it analyses results of research concerning life strategies of women in managerial

positions.
Key words

women in managerial positions, gender equality, work market, discrimination, life strategies

of women
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Uvod

Pfestoze maji Zeny V soucasnosti vice moznosti uplatnit se na trhu prace, nez tomu bylo
v minulosti, tak vtomto ohledu zde stile existuji nerovnosti a zeny jsou i dnes

nedostatecné zastoupeny na evropském pracovnim trhu. Jednd se hlavné o nerovnosti

pfi ptijimani do zaméstnani, pti odménovani ¢i kariérnim postupu.

I kdyz se jiz schopnostmi i vzdélanim vyrovnaji muzim, hodné Zen trh prace na urcitou
dobu opusti, hlavné¢ kvili rodi¢ovskym povinnostem a dochazi tak ke zbrzdéni

jejich kariéry. Zeny se taky zaroven vyskytuji méné na vedoucich ¢i fidicich pozicich.

Rovnost muzi a zen je sice jednou ze zakladnich hodnot Evropské unie, ale zlepSeni
rovnosti Zen a muzd zaznamenava relativné maly pokrok, Zeny a muZzi stile nemaji stejné
postaveni na trhu prace, zeny stale bojuji o své zaslouzené misto na pracovnim trhu,
I jejich zaméstnanost je niz$i nez u muzd. Dulezitym faktorem, ktery udrzuje Zeny
na pracovnim trhu a zaroven zvysuje jejich zaméstnanost, je moznost vyuzivat flexibilnich
forem prace jako je napiiklad moznost ¢aste¢ného uvazku nebo prace z domova. Nizsi
ucast Zzen na pracovnim trhu je také spojena se stale ptetrvavajicimi mzdovymi rozdily
mezi muZi a Zenami, kdy jsou Zeny odménovany hiife nez muzi ve stejné pozici. Zeny jsou

taky Castéji zaméstnavany v oborech s niz$i platovou hladinou.

Cilem této diplomové prace je analyzovat a zhodnotit postaveni Zen V manazerskych
pozicich ve vybranych zemich, konkrétné v Ceské republice, na Slovensku, v Némecku
a Vv Rakousku. Tyto zemé& byly zvoleny hlavné kvili geografickému umisténi,

ale také na zaklad¢ ekonomické spoluprace a historickych podobnosti.
Hlavni cil lze blize vymezit nasledujicimi dil¢imi cili:

e vysveétlit zakladni genderové rozdily a vymezit souc¢asnou situaci Zen na trhu prace

e analyzovat postaveni zZen v manazerskych pozicich, s dirazem na faktory,
které ovliviuji kariéru a kariérni postup Zeny

e srovnat podminky na trhu prace ve sledovanych zemich a analyzovat jaka opatfeni

pro slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota nabizi stat a firmy

Toto téma jsem si zvolila, protoze ho povazuji za stale velmi aktudlni. Zaroven je
mi tato problematika blizka nejen z divodu, ze jsem sama Zena, ale také, ze bych sama

chtéla v budoucnu vykonavat vedouci pozici.



Tato diplomova prace se déli na teoretickou a praktickou c¢ast, teoretickd ¢ast se deli
do tii kapitol. Prvni kapitola se zabyva vymezenim pozice Zen na trhu prace,
zaroven porovnava muze a zeny z n¢kolika hledisek, jako jsou obecné genderové rozdily
nebo styl fizeni. Dale se vénuje zakladnim modelim uspoiadani prace V rodinach
a individudlnim strategiim Zen. Zavér Kkapitoly analyzuje soucasnou pozici zen
na pracovnim trhu, hlavné z hlediska jejich participace, ale také se vénuje podnikajicim

zenam.

Druha kapitola se jiz zaméfuje na Zeny v manazerskych pozicich. Tato kapitola analyzuje
jejich postaveni na trhu prace z hlediska zaméstnanosti a jejich pfinosu firmam.
Tato kapitola se také zabyva legislativou podporujici genderovou rovnost jak na trovni
celé Evropské unie, tak na Grovni sledovanych zemich. V neposledni fad¢ se vénuje
genderovym nerovnostem na trhu prace, hlavné se zaméfuje na genderovou segregaci
pracovniho trhu a jejim dusledkiim, ale také se zabyvd mzdovymi nerovnostmi

mezi Zenami a muzi.

Treti kapitola se zamétuje na harmonizaci ¢i sladovani rodinného a pracovniho zivota,
zabyva se moznostmi, které muizou nabidnout pracovnikim firmy a které jim muze
nabidnout stat. U firem se jednd hlavné o flexibilni formy prace, které pomadhaji
pracovnikim sladit jejich rodinny a pracovni Zivot. U statu zaleZi na jeho rodinné politice,

rodicovskych piispévkll nebo zatizeni formalni péce o déti.

Cilem praktické asti je pomoci vyzkumu zjistit, jak situaci na pracovnim trhu vnimaji
samotné Zeny Z hlediska jejich postaveni na trhu prace. Prakticka ¢ast chce odpovédét

na nasledujici otazky:

e jaké Zivotni strategie vybrané Zeny manazerky voli
e jak zvladaji harmonizaci prace a jejich osobniho Zivota,
e jaké maji zkuSenosti s moznostmi uplatnéni na pracovnim trhu

e zda vnimaji nerovnosti na trhu prace



1. Zeny na pracovnim trhu

Prvni kapitola se vénuje analyze postaveni zen na pracovnim trhu obecné,
zaroven porovnava muze a zeny v ruznych aspektech tykajici se pracovniho procesu,
dale se zamétuje na styl fizeni muza a Zen. V neposledni fad¢ se vénuje soucasné pozici
zen na trhu prace ve sledovanych zemich nejenom z pohledu zaméstnanych Zen,

ale i z pohledu Zen podnikatelek.

1.1 Genderové rozdily

Tato kapitola se zabyva rozdily z hlediska genderu. Zeny a muzi se lii v mnoha aspektech,
at’ uz jsou to aspekty biologické, fyziologické ¢i psychologické. Témito rozdily se zabyva

fada studii (Jacobsson, Fossen, Bertrand) ¢i odborna literatura (Dytrt, Bedrnova).

1.1.1 Obecné genderové rozdily

Zeny a muzi maji razné silné stranky, které se daji vyuZit ve spole¢nosti, potazmo
v managementu. Prikladem muze byt tzv. Catteltiv test osobnosti 16 PF, ktery se zamétuje
na psychologické aspekty osobnosti, z jeho vysledkt vyplyvaji rozdilné typické vlastnosti
zen a muzl. U muzl pfevladaly vlastnosti jako je dominance, emociondlni stabilita
¢i smysl pro zodpovédnost. U Zen byly typickymi vlastnostmi napiiklad schopnost
predtuchy, citlivost ¢i vielost. Idealni je vyuzit rozdilné schopnosti muzi a Zen a efektivné

je zkombinovat.!

Podle Dytrta panuji rozdily naptiklad v komunikaci, zeny jsou obecné v komunikaci vice
vnimavé a zarovenl maji vétSi ochotu k naslouchani. Diky komunikaci mohou utvéaret
vztahy a zaroven jejich komunikace byva vice osobni. Oproti tomu muZi jsou

v komunikaci vice zaméfeni na feSeni problém, diskuze tedy byvaji méné osobni.

D4 se fici, Ze Zeny neprosazuji své vlastni z4jmy Vtak vyznamné mife jako muzi,
spiSe maji tendenci upfednostnit blaho spolecnosti. Dle Kiizkové Zeny také nejsou
tak soutézivé jako muzi a jsou vétSinou méné pribojné, tento rozdil mize byt jednim
zZ aspektll, pro¢ se Zeny neuchdzeji o manaZzerské pozice tolik jako muzi, protoZe se Casto

jedna o velmi kompetitivni prostiedi.?

LDYTRT, Zden&k. Zeny a management: kreativita, inovace, etika, kvalitativni management. Brmo:
BizBooks, 2014. ISBN 978-80-265-0150-3.

2KR{ZKOVA, Alena, Kristyna POSPISILOVA a Hana MARIKOVA. Rozdily v odméovani zen a muzi v
CR. Ministerstvo prdce a socidlnich véci [online]. 2018 [cit. 2019-06-16]. Dostupné z:
https://www.mpsv.cz/files/clanky/35208/Studie_c.2_pro_web.pdf
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Casto maji Zeny také niz§i ristové ambice, mnoho Zen tedy vibec nechce stoupat vyse
Vv kariérnim zebticku. V Némecku je to pouze jedna Zena z péti, kterd touzi po kariérnim
vzestupu. V roce 2014 bylo 70 % zen spokojeno ve své aktualni pozici.> To samé plati
pro Ceskou republiku, kde je velka ¢ast Zen ve své praci spokojena a netouzi po kariérnim

vzestupu.

Rada studii (Jacobsson, Bertrand) potvrzuje, Ze roli také hraje nizsi sebevédomi Zen,*

respektive obecné jejich sebehodnoceni®

, Zzeny se Casto prodavaji pod svoji hodnotou
nebo se o vedouci pozici viibec neuchazeji, protoze si mysli, Ze na ni nestac¢i. Dle Fossena
to souvisi také s veétsi averzi K riziku, jeho studie se také zabyva vysvétlenim, pro¢ je méné

7en podnikatelek nez muzi podnikateld.

Zeny jsou také v zaméstnani asto hiafe platové ohodnoceny neZ muzi, to ale maze

to souviset naptiklad i s tim, Zze pii vyjednavani o platu jsou pro zeny dulezitéjsi jiné

faktory, nez je jejich mzda, naptiklad flexibilita prace ¢i vzdalenost od bydlists.’

Roli hraje zajisté také to, ve které spolecnosti jedinec zije, a tedy zda se jedna o maskulinni
spole¢nost, ve které jsou upfednostinovany spiSe muzské hodnoty jako je soutézivost,
vykonnost, rozhodnost, asertivita ¢i Gspéch. Nebo zda se jedna o femininni spole¢nost,
kde se spise oceniuje spoluprace, péce o slabé, hledani konsenzu nebo zajem o mezilidské

vztahy.

3 Karriere Einsichten. Frauen im Management: Fiihren zu einer gesunden Unternehmenskultur. [online].
2018 [cit. 2018-11-02]. Dostupné z: http://karriere-einsichten.de/2018/05/frauen-im-management-fuehren-zu-
einer-gesunden-unternehmenskultur/?cookie-state-chage

4 JACOBSSON, Niklas. Gender and confidence: are women underconfident?. Taylor Francis

Online [online]. 2011 [cit. 2019-01-13]. Dostupné z:
https://www.tandfonline.com/doi/abs/10.1080/13504851.2011.613745

5 BERTRAND, Marianne. New Perspectives on Gender [online]. 2011 [cit. 2019-06-17]. DOI:
10.1016/S0169-7218(11)02415-4. ISSN 0169-7218. Dostupné z:
https://cepr.org/sites/default/files/events/papers/796_ BERTRAND%20-
%20New%20Perspectives%200n%20Gender.pdf

& FOSSEN, Frank. Gender differences in entrepreneurial choice and risk aversion — a decomposition based on
a microeconometric model. Taylor Francis Online [online]. 2011 [cit. 2019-01-13]. Dostupné z:
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/00036846.2011.554377?scroll=top&needAccess=true

" Handelsblatt. Deutsche Startups sind eine Mcinner-Welt. [online]. 2014 [cit. 2018-11-05]. Dostupné z:
https://www.handelsblatt.com/unternehmen/beruf-und-buero/leaderin/fuehrungspositionen-deutsche-startups-
sind-eine-maenner-welt/9640186.html?ticket=ST-65320-NgO6VtZnOWDbwoDMDh5m-ap1
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V managementu byl v minulosti davan duraz hlavné na maskulinni hodnoty, plati
to i v dnesni dobé¢, ale v poslednich letech se objevuji spolecnosti, které si ceni Zenskych
kvalit.® Pokud bychom se zaméfili na sledované zemé, tak ve vsech sledovanych zemich

stale pievlada preference maskulinnich hodnot.®
Graf 1: Mira maskulinity dle dimenzi Geerta Hofstedeho

Mira maskulinity dle Hofstedeho
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Vyznamny je také vliv stereotypt a také tradi¢ni pohled na role v rodiné, kde se Zena stara
o rodinu a domacnost a muz je zodpovédny za jeji finan¢ni zabezpeceni. Zprava o rovnosti
zen a muzit v Evropské wunii, vydand Evropskou komisi vroce 2018, ftika,
7e 44 % Evropant je toho nazoru, Ze zeny by se m¢ly starat o domov a rodinu. V nékterych
ze sledovanych zemi je podil vyznamné vétsi. Nejvyssi je v Ceské republice
s 77 %, dale nasleduje Slovensko se 73 %. V Rakousku a Némecku jsou podily nizsi

nez primérné hodnoty. V Rakousku je to konkrétng 41 % a v Némecku 28 %.1°

8 DYTRT, Zden&k. Zeny a management: kreativita, inovace, etika, kvalitativni management. Brno:
BizBooks, 2014. ISBN 978-80-265-0150-3.

® HOFSTEDE, Geert. COUNTRY COMPARISON. Hofstede Insights [online]. 2003 [cit. 2019-01-16].

Dostupné z: https://www.hofstede-insights.com/country-comparison/austria,czech-
republic,germany,slovakia/

10 European Union. 2018 Report on equality between women and men in the EU. [online]. 2018 [cit. 2018-
11-08]. ISSN 1831-2802. Dostupné z: ec.europa.eu/newsroom/just/document.cfm?doc_id=50074
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Graf 2: Nejdulezitéjsi role Zeny je starat se o jeji domov a rodinu (%)

NejduleZit&jsi role Zeny je starat se o jeji domov a rodinu (%)
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Zdroj: Evropsky institut pro genderovou rovnost

Zaroven maji zeny jiné hodnotové Zebficky and odliSné Zivotni strategie nez muzi,

pro mnoho Zen je rodina stale na prvnim misté pred kariérou.

Né&které studie také uvadi, ze muZi 1 Zeny obecné preferuji ve vedouci pozici muZe.
Napiiklad studie "Best CEOs for Women 2018" uvadi, ze i zeny preferuji v fidici pozici

muze. 75 % dotazanych zen vyjadrilo preferenci mit muzského manazera.

1.1.2 Styl Fizeni

Mnoho publikaci (Dyrtr, Bedrnova, Jarosova, Novy) a studii (Gender and Leadership
Style: A Meta-Analysis) také uvadi, ze styl fizeni zen a muzu se lisi. Muzi vedou
spiSe autoritativné a formou nafizeni, uplatiuji odména a trest, a maji tendenci vést
spise direktivné. Jsou zaméteni na vykon a ukolové orientované cile. Dale je pro né velmi

dilezity uspéch.

Podle Bedrnové, Nového a JaroSové Zeny uplatiuji spiSe transformacni styl fizeni,
ktery se zaklada na motivaci, divére, ale také na slad’ovani zajmii pracovnikii a organizace.
Mezi jeho znaky patii napiiklad podpora participace, schopnost sdileni moci a informaci,

ale také d@raz na interpersonalni dovednosti (emocionalni inteligence).!! Zeny

11 BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerskd psychologie a sociologie. Praha:
Management Press, 2012. ISBN 978-80-7261-239-0
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se také vyznacuji véEtsi schopnosti sebekontroly pii fizeni lidi a také dokazi ucinnéji

komunikovat.

Nekteré publikace (Powell) ale naopak uvadi, ze neni divod véfit, Ze by muzi nebo Zeny
byli leps§imi manazery nebo manazerkami, nebo Ze Zzeny a muzi maji jiny styl fizeni.
Tato publikace uvadi, ze jsou spiSe vyborni, primérni a Spatni manazefi, nehled¢

na pohlavi konkrétniho manazera.*?

V poslednich letech se objevuji tendence k upousténi od tradi¢nich styll fizeni, konkrétné
tedy ,,muzského* transakéniho stylu. Trendy v managementu jdou spiSe smérem
nez autoritativni systémy. Zaroven vlastnosti jako je empatie, intuice, komunikace
nebo dlraz na tymovou praci se ukazuji jako nezbytné pro to, aby byla firma dlouhodobé

isp&sna. 13

1.2 Modely usporadani prace v rodinach a individualni Zivotni
strategie Zen
Je nutné si také rozlisit, jak se déli placena a neplacend prace v rodinach. Zavér kapitoly

se vénuje Zivotnim strategiim Zen, a tedy jejich volbé tykajici se rozdéleni ¢asu mezi praci

a rodinu, pfipadné upfednostnéni rodiny ¢i prace.

1.2.1 Zakladni modely usporadani placené a neplacené prace v rodinach

Historicky byla pracovni sféra povaZovdna hlavné za svét muzii a domécnost byla
piisuzovana spiSe zZenam. Neplacend prace v domadacnosti je obecné hodnocena
hire neZ placena prace, respektive €asto ani neni povazovana za praci jako takovou. Tato
¢ast se zamefuje na zakladni modely uspofadani placené a neplacené prace v rodinach,

Mozny identifikoval nasledujici tii:**

Model dvoukariérové rodiny spocivd v tom, Ze oba z rodi¢i buduji kariéru,
ale zaroven se staraji o své déti a o domacnost. Je zde ale nutné zna¢né usili obou partnert,

aby byli schopni tento model tspésné realizovat. Tento model je casto spojen s vyssi

2 POWELL, Gary. One More Time: Do Female and Male Managers Differ?. Jstor [online]. 1990 [cit. 2019-
01-14]. Dostupné z: https://www.jstor.org/stable/41649667seq=1#page_scan_tab contents

B DYTRT, Zden&k. Zeny a management: kreativita, inovace, etika, kvalitativni management. Brno:
BizBooks, 2014. ISBN 978-80-265-0150-3.

U MOZNY, Ivo. Rodina a spolecnost. Ilustroval Vladimir JIRANEK. Praha: Sociologické nakladatelstvi,
2006. Studijni texty (Sociologické nakladatelstvi). ISBN 80-86429-58-X.
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urovni piijmu, které rodi¢im umozinuje prenést Cast neplacené prace na jinou osobu,

ptikladem zde mizou byt naptiklad sluzby chiivy nebo sluzby na tklid.

V' modelu dvouosobni kariéry se rodiCe zaméfuji na harmonizaci prace a rodiny
tak, ze spolupracuji na kariéfe jednoho z nich, vétSinou muze. V tomto modelu je jeden
z partnerd zodpovédny za péci o dit¢ a domdcnost a ten druhy buduje kariéru a je nositelem
piijmu. Idealni situaci zde je, kdy ten z partnerti, ktery se stard o domacnost, nema pocit,
ze musel obétovat své pracovni ambice na ukor toho druhého, protoze cCasto

je tfeba ani nem¢l.

Model dvouprijmovych rodin je nejrozsifenéjsim modelem a je zalozen na tom, ze oba

rodice pracuji, pfiCemz prace pro né€ je hlavné zdrojem piijmi a garanci zivotni Grovné.

1.2.2 Zivotni strategie Zen

Zeny se se svym postavenim na pracovnim trhu vypoiadavaji individualné a Gasto voli jiné
Zivotni strategie. Zivotnimi strategiemi Zen tykajicich se kombinace osobniho a pracovniho
zivota se zabyvala britska sociolozka Catherine Hakim, ktera vytvofila tzv. teorii
preferenci. Jednd se o preference mezi tim, co konkrétni jedinec povazuje dilezité
ve vztahu ke svym osobnim preferencim, hodnotdm a pfistupu k zivotu. Lze
to interpretovat tak, ze se jednd 0 individualni volbu Zeny, kolik ¢asu bude vénovat

osobnimu Zivotu zpravidla rodinnému oproti Zivotu pracovnimu.

Hakim ve své teorii rozliduje tfi skupiny Zen.'® Prvni skupinou jsou Zeny, které jsou
,,zamérené na praci‘ (Work-centred), pro které je prioritou jejich prace ¢i kariéra a osobni
zivot €1 rodina stoji az na druhém misté. To ale nutné neznamena, ze by rodinu nechtély,
ale jsou toho nazoru, Ze manaZerska kariéra se da budovat 1 s détmi. Tato skupina Zen ma
Casto jen kratkou matefskou dovolenou a poté se zase intenzivné vénuji kariéfe,

pii¢emz péci o déti deleguji na jiné osoby.

Dalsi skupinu tvofi Zeny, které jsou , orientované na rodinu® (homemakers).
Pro tyto zeny je rodina urcujici a té podfizuji svou kariéru. Jsou Casto toho ndzoru, Ze péce

o déti je jejich ukolem a nechtéji tuto tllohu na nikoho delegovat.

15 HAKIM, Catherine. Women, careers, and work-life preferences. British Journal of Guidance &
Counselling [online]. 2006 [cit. 2019-07-02]. DOI: 10.1080/03069880600769118. ISSN 0306-
9885/print/ISSN. Dostupné z: https://is.muni.cz/el/1423/jaro2011/SPP457/um/23632422/Hakim_2006.pdf
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Treti skupinu tvoii ,.adaptivni Zeny*, které adaptuji své chovani a jejich preference
se v pribéhu zivota méni v zavislosti na tom, co je pro né v tu chvili prioritni. Tato skupina
zen chce v podstaté to nejlepsi z obou svétl, tedy ze ¢ast zivota budou vénovat détem

a dalsi ¢ast vénuji kariéfe.’® Tato skupina Zen je dle Hoakim nejpocetn&jsi.

Tato teorie byla kritizovana hlavné z diivodu, ze Zivotni preference se v prubéhu Zivota
meni, ale také Ze bere v potaz podminky nebo tlaky okoli pouze okrajové, které zajisté
pii volbé zivotni strategie hraji roli. Mezi faktory, které ovliviiuji chovani zen na trhu
prace, patfi naptiklad: mira rozvinuti a zaméfeni socidlniho statu, struktura zaméstnani

a odli$na spolecenska koncepce délby prace v domécnosti.’

V dnesni dobé Zeny musi fesit to, jak byt dobrou matkou a zaroveii zaméstnanou matkou.8
Zeny by zajisté chtély byt dobrymi matkami, ale sou¢asné by i rady byly aspdsné
V pracovnim zivot¢, ale ob¢ tyto roviny se Casto Vrealném svété uplné neslucuji. Lze
zde hovofit o jistém vnitinim dilematu zeny, respektive az o jistém rozpolceni, kdy zeny
maji n€kdy pocit, Ze si musi mezi t€émito sférami vybrat, a tedy naptiklad, ze musi ob&tovat

osobni Zivot ve prospéch zivota profesniho a naopak.

V dalsi kapitole se budu vénovat soucasné situaci Zen na trhu prace, jak z hlediska

sledovanych zemich, tak na Grovni Evropské unie.

16 DUDOVA, Radka, Alena KRIZKOVA a Drahomira FISCHLOVA. Gender v managementu: kvalitativni
vyzkum podminek a nerovnosti v CR. VUPSV [online]. 2006 [cit. 2019-04-09]. Dostupné z:
http://praha.vupsv.cz/Fulltext/vz_207.pdf

17 CROMPTON, Rosemary. Restructuring Gender Relations and Employment: The Decline of the Male
Breadwinner , edited by Rosemary Crompton:Restructuring Gender Relations and Employment: The Decline
of the Male Breadwinner. American Journal of Sociology[online]. 2001 [cit. 2019-06-19]. DOI:
10.1086/320840. Dostupné z:
https://www.researchgate.net/publication/249176308_Restructuring_Gender_Relations_and_Employment T
he_Decline_of the_Male_Breadwinner_edited by Rosemary CromptonRestructuring_Gender_Relations_a
nd_Employment_The_Decline_of _the_Male_Breadwinner

18 MARES, Petr. Hodnota ditéte. In Déti, mlddez a rodina v obdobi transformace. Brno: Barrister&Pricipal,
2002. s. 157-172. ISBN 80-86598-36-5.



1.3. Soucasna situace na trhu prace

Tato kapitola analyzuje souc¢asnou pozici zen na trhu prace s diirazem na sledované zeme,

ale také v porovndni se situaci v celé Evropské unii.

1.3.1 Zaméstnanost Zen

Zeny jsou nedilnou souéasti pracovni trhu, ve viech sledovanych zemich tvoii vice
nez polovinu pracovni sily dané zemé. Evropska unie si dala za cil zvysit participaci zen
a muzu na trhu prace na 75 % zaméstnanost do roku 2020. Zaméstnanost zen pomalu
vzristd od roku 2010 a v roce 2017 dosdhla 66,5 %, ptesto jest¢ Zenam chvili potrva,
nez ziskaji plnou ekonomickou nezavislost.!® Stale Ize pozorovat nésledujici tendence
na trhu prace: zeny jsou obecné zaméstndvany méné nez muzi, jSOU zaméstnané spise
v méné ziskovych odvétvich, pracuji primémé o 6 hodin vice nez muzi, ale maji méné

placenych hodin.

Z nasledujicitho grafu je vidét, ze limit 70 % v zaméstnanosti Zen nepiekracuje
ze sledovanych zemi pouze Slovensko s 64,7 %. V Ceské republice bylo v roce 2017
zaméstnano 70,5 % zen a v Rakousku 71,4 %. Némecko je tedy zatim jedinou zemi,
ktera splnila cilovou hodnotu zaméstnanosti zen s 75,2 %. Rozdil v zaméstnanosti Zen
a muzu v poslednich letech stagnoval na cca 11 %, v roce 2017 ¢inil 11,5 %. Nejvyssi byl
v Ceské republice s 15,8 %, nasledovalo Slovensko $12,8 %, pticemz Némecko

a Rakousko vykazovalo nejnizsi hodnotu mezery v zaméstnanosti s 8 %.%

19 European Union. 2018 Report on equality between women and men in the EU. [online]. 2018 [cit. 2018-
11-08]. ISSN 1831-2802. Dostupné z: ec.europa.ecu/newsroom/just/document.cfm?doc_id=50074
20 European Union. 2018 Report on equality between women and men in the EU. [online]. 2018 [cit. 2018-
11-08]. ISSN 1831-2802. Dostupné z: ec.europa.eu/newsroom/just/document.cfm?doc_id=50074
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Graf 3: Zamé&stnanost Zen a mezera v zaméstnanosti na Grovni Evropské unie v roce 2017
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Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ dat z Evropské komise

Da se ptedpokladat, ze jednim z faktori pro rust zaméstnanosti zen v téchto zemich
je prave to, ze Zeny maji moznost pracovat na ¢astecny tvazek, kterému se budu vénovat

v dalsi kapitole.

Roli také zajisté hraje to, Ze v sledovanych zemich je formalni péce o déti hodnocena jako
jedna z nejhorsich, krom& Ceské republiky a Slovenska, se jedna také o Polsko.
Ale i v Némecku a Rakousku 1ze pozorovat nedostatek zafizeni péce o déti. Zaroven hraje

roli o vySe matetského prispévku.

Je tedy zfejmé, Ze rodinnd a socidlni politika vyznamné ovliviiuje trh prace jako takovy
a ucast Zen na ném. To, jak je systém statni socidlni péCe v matetstvi a rodiCovstvi

nastaven je také ovlivnéno genderovymi stereotypy.
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1.3.2 Zeny podnikatelky

Z hlediska soucasné situace zen na trhu prace je také potteba brat v potaz, ze zeny nemusi
byt zaméstnané, ale mohou podnikat. Za podnikatele se povazuje ,,0s0ba, ktera samostatné
vykonava na vlastni ucet a odpovédnost vydélecnou cinnost Zivnostenskym nebo obdobnym
zpiisobem se zamérem Cinit tak soustavné za ucelem dosazeni zisku.“** V Evropské unie

zastupuji zeny 52 % celkové populace, ale pouze 34,4 % v roce 2018 podnikalo.??

V roce 2012 ¢inil podil Zen podnikatelek na urovni celé Evropské unie 31 %. Pokud
bychom se podivali na data ze sledovanych zemich. Nejvice podnikajicich zen bylo
v Rakousku s 35 %, dale v Némecku s 31 %. Jak Slovensko, tak Cesk4 republika byly
v tomto ohledu pod primérem Evropské unie, a to konkrétné v Ceské republice bylo

30 % podnikajicich Zen a na Slovensku 29 %.

Hlavnimi divody pro Zeny je vice nezavislosti, finan¢ni ohodnoceni, a i ¢as pro rodinu.
Jedna se naptiklad o zeny na rodicovské dovolené, o Zeny s détmi, kterym zaméstnavatel
nenabidne flexibilngj$i pracovni dobu nebo o Zeny, kterym klasické zaméstnani
nevyhovuje. Dle Ktizkové hraji pro Zeny podnikatelky vyznamnou roli vztahy, pro muze

je motivaci spise uspéch, spoleenské postaveni nebo potieba néco dokazat.?®

Vétsina Zen podnika napiiklad v oblasti sluzeb a prodeje, Casté je také poradenstvi, malé

provozovny nebo provozovani e-shopii.?*

Tato kapitola se vénovala Zendm na pracovnim trhu. Zeny jsou ve viech sledovanych
zemich obecné zaméstnavany méné nez muzi a Casto jsou zaméstnané¢ v mén¢ ziskovych
odvétvich. Sou€asnou pozici Zen na trhu prace nejvice ovlivituje nabidka flexibilnich
forem prace, usporadani formdlni péce o deti a genderové stereotypy. Dalsi kapitola

se jiZ vénuje Zendm v manaZzerskych pozicich.

2L 7&kony pro lidi. Zakon ¢ 89/2012 Sb. [online]. 2012 [cit. 2019-06-17]. Dostupné z:
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2012-89?text=noz

2 BOURAOQUI, Oana. A brief overview of women entrepreneurship in the EU and the USA. Young
Inovator [online]. 2018 [cit. 2019-06-17]. Dostupné z: https://younginnovator.eu/2018/01/brief-overview-
women-entrepreneurship-eu-usa/

BKRIZKOVA, Alena. Zivotni strategie podnikatelek a podnikatelii na prelomu tisicileti. Praha:
Sociologicky ustav Akademie véd Ceské republiky, 2004. Sociologické studie. ISBN 80-7330-060-5.

24 SANDOVA. Zeny valcuji muZe v poétu nové zalozenych zivnosti. Asociace malych a stiednich podnikii
CR [online]. 2016 [cit. 2019-06-17]. Dostupné z: http://amsp.cz/zeny-valcuji-muze-v-poctu-nove-
zalozenych-zivnosti/
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2. Zeny ve vedoucich pozicich

Nespocet studii prokdzalo, ze zeny mohou byt dobrymi manazerkami, tedy ze pohlavi
manazera nema vliv na kvalitu jeho vykonu. Rozdilem je, Ze Zzeny musi ¢asto bojovat
s predsudky a obhgjit své rovné postaveni. Tato kapitola se zaméiuje na to, kolik zen
pusobi na manazerskych pozicich ve sledovanych zemich, dale se vénuje iniciativam
Evropské unie ohledn¢ genderové rovnosti a iniciativé samotnych Cclenskych stath
a jejich legislativé. Zavér této kapitoly se vénuje genderovym nerovnostem na trhu prace,
zaméiuje se hlavné na segregaci pracovniho trhu, mzdovym nerovnostem a bariéram, které

zenam brani v kariérnim postupu.

2.1 Manazerské kompetence a prinos Zen Vv managementu

Drive nez se budu vénovat zenam ve vedoucich pozicich, je potieba vymezit, kdo je

to manazer, jaké jsou jeho kompetence, ale také piinos zen v managementu firem.

2.1.1 ManaZerské kompetence

Jak jsem jiz zminila, nejprve je nutné si definovat pojem manazer, vzhledem k tomu,
ze tato diplomovéa prace se zamétfuje na Zeny manazerky. Lojda definuje pojem manazer
nasledovné: ,,Manazer je clovek, ktery dosahuje stanovenych cilu s lidmi a prostrednictvim
nich.“ Z hlediska kvalit konkrétniho manazera, které se daji analyzovat ¢i porovnavat je

nutné zminit nasledujici®®:

e vlastnosti, chovani a charakter
e znalosti a dovednosti

e motivy, potieby a zjmy

Mezi vlastnosti, které by mél "idedlni" manazer mit patii zejména:
e duslednost, odpovédnost, vytrvalost, rozhodnost, sebejistota
e komunikativnost a schopnost spoluprace

e smysl pro povinnost, samostatnost a iniciativa a pracovitost

e smysl pro spravedlnost a Cestné jednani

2 | OJDA, Jan. Manazerské dovednosti. Praha: Grada, 2011. ISBN 978-80-247-3902-1.
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Mezi dovednosti potfebné pro vykon manazerské pozice patiiZ®:

reflexe a sebereflexe
schopnost vyuzivani pfilezitosti a planovani cila
schopnost vést lidi a motivovat je, schopnost delegovani

technické dovednosti

2.1.2 Pfinos Zen v managementu

Studie,

které¢ se veénovaly této problematice, prokazaly, ze vyvazeny mix vedoucich

pracovnikii znamena vétsi zisk podniku. Zenska péée a ohleduplnost mohou jisté prispét

k zdravému pracovnimu prostfedi ¢i rovnovaze ve firmé, ale i k lepsi finan¢ni vykonnosti

firmy.

Zeny se divaji na véci z jiné perspektivy, maji odlisné pohledy na problémy

nebo mohou pomoci tvorbé jinych produkti. Zarovenn se ukazuje, Ze slozené tymy,

kde jsou muzi i Zeny jsou vice efektivni nez ty slozené jen z osob jednoho pohlavi.

Dle studie zaméfené na zeny v managementu ma vyvazené vedeni pozitivni vliv

jak na praci, tak na styl vedeni, ale také skupinovou dynamiku:’

Pokud

intenzivnéjsi dialog

lepsi rozhodovani, které zaroven uznava hodnotu nesouhlasnych nazort

ucinn€j$i minimalizace rizik a u0cinnéj§i feSeni krizi, kvalitng$i kontrola
a lepsi poradenstvi v oblasti fizeni

pozitivni zmény v kultufe fizeni a jeho prostredi

spofadané;jsi a vice systematicka prace vedeni

pozitivni zmény v chovani muZzskych ¢lenti

se podivaime na Skandinavské zemé, ve kterych je jeden z nejvySSich podili Zen

ve vedoucich pozicich, taky tyto zemé patii mezi nejvykonnéjsi zemé svéta S vysokou

kvalitou zivota.

26 | OJDA, Jan. Manazerské dovednosti. Praha; Grada, 2011. ISBN 978-80-247-3902-1.

27 ABD EL MAWGOUD, Rasha a Christina WIESER. Frauen Management Report 2016. Arbeit
Kammer [online]. 2016 [cit. 2018-12-01]. Dostupné z:
https://media.arbeiterkammer.at/stmk/20160523_Frauen.Management.Report.2016_barrierefrei.pdf
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2.2 Zeny manaZerky v datech

Tato kapitola se vénuje zastoupeni Zen na vedoucich pozicich, at’ uz z hlediska stiedniho
¢i top managementu. V ramci celé Evropské unie je cca jedna tfetina vSech vedoucich
pracovnikil tvofena Zenami.?® Pfesto je mnoho spoleénosti v dnesni dobé stale ovladano
hlavné muzi. Je mnoho studii zabyvajicich se vysvétlenim nebo zdivodnénim relativné
nizkého zastoupeni zen ve vedoucich pozicich. Genderovym stereotypem z pohledu muzt
zde mize byt napiiklad zdivodnéni, Ze Zeny bud’ vitbec nechtéji vykovavat vedouci pozici,
ze se napriklad chce soustfedit hlavné na rodinu. Nebo ze Zena vibec nema predpoklady
pro vedeni ¢i "vhodné" vzdélani, ¢i Zeniny hodnoty a priority se neslucuji s vykonem
manazerské pozice. Samy Zeny povazuji za hlavni dlivod to, ze zaprvé nejsou docenény

jejich schopnosti a zarovei nejsou dostatecné vyuZity.

Dle zpravy o rovnosti mezi zenami a muzi z roku 2018 je podil Zen ve vedoucich pozicich
ve sledovanych zemich nejvy$$i v Némecku s 32 %, je ale potifeba brat v potaz,
ze Némecko zavedlo kvoty pozadované Evropskou unii, proto je zde nejvétsi podil zen
pracujicich ve vedoucich pozicich ze sledovanych zemi. V Rakousku je 19 % Zen
ve vedoucich pozicich, pficemz kvoty pozadované Evropskou unii by mély byt zavedeny
od r. 2019. V Ceské republice a na Slovensku je podil Zen na vedoucich pozicich stale

relativné nizky, Zeny Vv téchto zemich tvofi cca 15 % vedoucich pracovniki.?

28 European Commission. Frauen in Fiihrungspositionen: Deutschland im EU-Vergleich weit hinten.
[online]. 2017 [cit. 2018-11-17]. Dostupné z: https://ec.europa.eu/germany/news/frauen-
f%C3%BChrungspositionen-deutschland-im-eu-vergleich-weit-hinten_de

29 European Union. 2018 Report on equality between women and men in the EU. [online]. 2018 [cit. 2018-
11-08]. ISSN 1831-2802. Dostupné z: ec.europa.eu/newsroom/just/document.cfm?doc_id=50074European
Union. 2018 Report on equality between women and men in the EU. [online]. 2018 [cit. 2018-11-08]. ISSN
1831-2802. Dostupné z: ec.europa.eu/newsroom/just/document.cfm?doc_id=50074
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Graf 4: Zastoupeni zen a muzu v piedstavenstvech nejvétSich spole¢nosti kotovanych na

burze v Evropské unii, 2017
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Zdroj: Evropsky institut pro genderovou rovnost

Pokud bychom se zaméfili na zmény od roku 2010 do roku 2017, nejvySsi nardst Zen
ve vedoucich pozicich mizeme pozorovat v Némecku 19 % nim naristem a v Rakousku
s11 %. V Ceské republice lze zaznamenat velmi maly piirGstek, konkrétnd 2 %.

Na Slovensku podil Zen ve vedoucich pozicich dokonce poklesl o 7 %.%°

Ve sledovanych zemich bylo nejvice Zen v fidicich pozicich zastoupeno v nasledujicich

odvétvich (2017):

e Némecko: finanéni a dalsi sluzby (26 %), doprava (23 %),
potravinafstvi (22 %)%

e Rakousko: vzdélani, zdravotnictvi, vetfejna sprava, sluzby

o Ceska republika: zdravotnictvi, vzd&lavani, pojistovnictvi a pohostinstvi

e Slovensko: Vzd¢lani, zdravotnictvi, socialni péce a sluzby

%0 European Union. 2018 Report on equality between women and men in the EU. [online]. 2018 [cit. 2018-
11-08]. ISSN 1831-2802. Dostupné z: ec.europa.eu/newsroom/just/document.cfm?doc_id=50074

SLEY. Frauen im TopManagement im deutschen Mittelstand. [online]. 2017 [cit. 2018-11-06]. Dostupné z:
https://www.ey.com/Publication/vwLUAssets/EY - Frauen_im_Top-
Management_im_deutschen_Mittelstand/$FILE/ey-mittelstandsbarometer-deutschland-frauen-2017.p
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Stiredni a top management

Co se tyCe podilu Zen v top managementu, tak v Némecku v roce 2016 bylo
11 % vedoucich pozic obsazeno zenami. Nejvice zen ve vrcholovém vedeni v Némecku
nalezneme v sektorech jako je zdravotnictvi ¢i socidlni péce s podilem 26,1 %,

7 % ve finan¢nictvi.?

V Rakousku ¢&inil podil Zen v top managementu 7 %. V Ceské republice ptisobilo v top
managementu 8 % zen, hlavné v oblasti jako je personalistika, kde tvofily zeny tfi Ctvrtiny
vedoucich pracovnik. Hodn¢ Zen nalezneme také v oblastech jako jsou finance (47 %)

¢i marketing (45 %). Malo Zen v top managementu je obecné v IT.

Situace ve stfednim managementu V Némecku byla vtomto roce lepsi, podil Zen
manazerek byl na trovni 30 %. Rozdily v zastoupeni vedoucich pozic jsou také znatelné
s ohledem na velikost firem. V malych firmach byl podil Zen manaZerek 12,8 %, ve vétSich

firmach pouze 7,3 %.

2.3 Evropska unie a legislativa sledovanych zemich

Evropska unie vénuje genderové rovnosti hodné pozornosti, genderova rovnost je
zakotvena jak v primarnim, tak i v jejim sekundarnim pravu. V primarnim pravu ji 1ze najit
napiiklad v Charté zakladnich prav nebo v Lisabonské smlouve. Co se tyce sekundarniho
prava, tak smeérnice Evropské unie tykajici se genderové rovnosti na pracovnim trhu
se obecné zabyvaji oblastmi jako je participace Zen na pracovnim trhu nebo rovnost zen

Vv rozhodovani.

Aktudlnim dokumentem je Strategicky zavazek ohledné& rovnosti Zen a muzi pro obdobi

mezi lety 2016-2019 z roku 2015, ktery si klade za cil®:

e Zvysit participaci Zen na trhu prace a zvysit také jejich ekonomickou nezavislost
e Snizit genderovou mezeru v odménovani, ale také nerovnosti v dichodech
e Podporovat rovnost zen a muzi v rozhodovani

e Bojovat proti nasili zalozeném na pohlavi

%2 Bisnode. Frauen im Management weiterhin deutlich unterreprisentiert. [online]. 2016 [cit. 2018-11-09].
Dostupné z: https://www.bisnode.de/ueber-bisnode/ueber-uns/presse/studie-frauen-im-managment-weiterhin-
deutlich-unterreprasentiert/

33 European Commission. Strategic Engagement for Gender Equality 2016-2019. [online]. 2015 [cit. 2018-
11-27]. Dostupné z: https://ec.europa.eu/anti-trafficking/eu-policy/strategic-engagement-gender-equality-
2016-2019_en
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Hodné pozornosti vzbudila smeérnice zavadéjici kvoty, cilem smérnice Evropského
parlamentu a Rady o zlepSeni genderové vyvazenosti mezi cleny dozoréi rady
a nevykonnymi ¢leny spravni rady spolecnosti kotovanych na burzach, bylo doséhnout

alespoil 40 % podilu Zen v dozor¢ich radach/spravnich radach do roku 2018.

V souvislosti s kvotami je ale nutné, aby o pozici rozhodovaly schopnosti, kompetence
¢i vysledky pracovnika, a ne jeho pohlavi. Kvoty by tedy nemély byt prostiredkem, ktery
nuti firmy davat vedouci pozice Zenam, i kdyZ jejich dovednosti se na tu pozici nehodi.®*
Nekteré zdroje uvadéji, ze obsazeni mista Zenou kvuli kvotam mulze byt povazovano

za ponizujici.

Déle se budu vénovat uchopeni kvot a legislativé sledovanych zemich podporujici

genderovou rovnost na trhu préace.
Némecko

Némecky parlament schvalil zavedeni kvot v prosinci 2014, tento zakon, ktery poZaduje,
aby 110 kotovanych spoleCnosti na burze mélo ve svych dozor¢ich radach
alesponi 30 % Zen jako nevykonnych feditelt. Tento zédkon vstoupil v platnost v roce 2016.
Ty spole¢nosti, které tento pozadavek nesplni, budou muset tu pracovni pozici zaplnit

zenami nebo ji nechat prazdnou.

Dle dalsi legislativy by méla vétSina dozoréich rad spole¢nosti kotovanych na burze mit
alespon 30 % zastoupeni obou pohlavi. Podle tohoto zdkona by méli clenoveé
piedstavenstva vzit v potaz diverzitu, kdyz pii obsazovani manazerské pozice. Hlavné tedy
s ohledem na Zeny. Spolecnosti by si zaroven mély stanovit takové cile, aby postupné

zvySovaly podil Zen ve vedoucich pozicich.
Ceska republika

V Ceské republice kvoty zavedeny nebyly. Legislativnim ramcem pro genderovou
problematiku je zde hlavné Listina zakladnich prav a svobod a také pravni piedpisy
Evropské unie. Genderové rovnosti se také vénuje Antidiskriminacni zékon, ktery zakazuje

diskriminaci napiiklad v pfistupu k zaméstnani, vzdélani, zdravotni péc¢i ¢i podnikani.

34 Karriere Einsichten. Frauen im Management: Fiihren zu einer gesunden Unternehmenskultur. [online].
2018 [cit. 2018-11-02]. Dostupné z: http://karriere-einsichten.de/2018/05/frauen-im-management-fuehren-zu-
einer-gesunden-unternehmenskultur/?cookie-state-chage
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Aktualnim dokumentem v Ceské republice je Strategie vlady z roku 2015, kde byly
stanoveny cile pro rok 2020. Pfi¢emz tato strategie pfipravila cestu pro legislativu,
pozadujici, ze spolecnosti s vice nez 50 zaméstnanci budou muset zvefejnovat informace

o pramérné odméné u jednotlivych srovnatelnych pozic podle pohlavi.®®

Vléada také schvalila v roce 2016 strategii pro rovné zastoupeni zen a muzl ve vedoucich
pozicich, a to jak ve vefejném, tak v soukromém sektoru. Tato strategie dava specificka
doporuceni, jak je mozné zlepSit soucasnou situaci. Napiiklad, ze by spolecnosti mély

kazdy rok zvefejiiovat data tykajici se participace muzi a Zen ve vedoucich pozicich.*®
Rakousko

V roce 2010 byl zaveden zékon, jehoz cilem bylo snizeni mzdovych rozdili mezi muzi
a Zzenami a spociva v tom, ze firmy maji povinnost zvetrejiiovat mzdy svych pracovnik.
V tuto chvili se tento zdkon vSak vztahuje pouze na velké firmy, pfiCemz nakonec bude

muset mzdy svych pracovnikll zvetejiiovat i mensi firmy.

Rakouska vlada se v poloving biezna roku 2014 zavézala k tomu, Ze v podnicich, kde stat
drzi alesponn 50 %, by se mél podil Zen v dozor¢ich radach do konce roku 2018 zvysit
alespoii na 35 %.%" Vsechny tyto spoleCnosti uz jsou Vtuto chvili v souladu

s touto 35 % kvotou.

Mimo jiné byl v Rakousku v roce 2017 pfijat zakon o rovnosti zen a muzi jako
nevykonnych  fediteli v  pfedstavenstvech  spolecnosti. ~ Ten  ustanovuje,
7e v predstavenstvech spolec¢nosti kotovanych na burze a které zaroven maji vice nez 1000
zaméstnanct, musi podil Zen tvofit alespori 30 %.3 Zaroveni se Rakouska komora prace
snazi protlagit 40 % kvoty pro Zeny v dozoréich radach naskrz vemi sektory.3® Tato kvéta

by se méla také tykat vykonnych pozic.

% Utad vlady Ceské republiky. Usnesent viddy ¢ 566 ze dne 13.7.2015. [onling]. 2015 [cit. 2018-11-27].
Dostupné z: https://apps.odok.cz/zvlady/usneseni/-/usn/2014/930

% Utad vlady Ceské republiky. Action Plan for Equal Representation of Women and Men in Decision-making
Positions for 2016 to 2018. [online]. The Office of the Government of the Czech Republic, 2016 [cit. 2018-
11-27]. Dostupné z: https://www.vlada.cz/assetpov/rovne-prilezitosti-zen-a-
muzu/dokumenty/Action_plan_for_Equal_Representation_Decision_Making_Positions.pdf

37 Handelsblatt. Deutsche Startups sind eine Manner-Welt. [online]. 2014 [cit. 2018-11-05]. Dostupné z:
https://www.handelsblatt.com/unternehmen/beruf-und-buero/leaderin/fuehrungspositionen-deutsche-startups-
sind-eine-maenner-welt/9640186.html?ticket=ST-65320-NgO6VtZnOWDbwoDMDh5m-apl

38 European Union. 2018 Report on equality between women and men in the EU. [online]. 2018 [cit. 2018-
11-08]. ISSN 1831-2802. Dostupné z: ec.europa.eu/newsroom/just/document.cfm?doc_id=50074

39 Deloitte. Women in the boardroom. [online]. 2017 [cit. 2018-11-27]. Dostupné z:
https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/cz/Documents/about-deloitte/cz-women-in-the-boardroom-
5th-edition.pdf
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Slovensko

Na Slovensku kvoty také zatim nebyly zavedeny. Legislativnim ramcem, jenz se soustiedi
na podporu genderové rovnosti a nediskriminace, je zde Ustava Slovenské republiky.
Rovnost muzli a zen je ve Slovenské republice zakotvena v antidiskriminacnim zakong,
jenz zakazuje diskriminaci na zakladé pohlavi. Dal§im vyznamnym dokumentem
je Zékonik prace, ktery také zakazuje diskriminaci na zaklad¢ pohlavi,
ale zaroven se zabyva povinnosti stejného odménovani muzd a Zen za stejnou praci,

nebo za praci stejné hodnoty.*°

Aktudlnim dokumentem zabyvajicim se genderovou problematikou je celostatni strategie
genderové rovnosti ve Slovenské republice pro roky 2014-2019. Tento dokument hovoii
o tom, ze piestoze se situace zlepSila, genderova nerovnost na trhu prace je stile velmi
viditelna. Zminuje také, ze se situace zajisté zlepsila po vstupu Slovenské republiky do EU,

kdy Slovensko muselo pfijmout jisté legislativni zmény podporujici genderovou rovnost.
Genderové nerovnosti

Tato kapitola se zabyva genderovymi nerovnostmi na pracovnim trhu, ty lze obecné
rozdélit na genderovou segregaci a mzdové nerovnosti. Zavéer kapitoly se vénuje bariéram

kariérniho postupu Zen.

2.3.1 Segregace pracovniho trhu

Pod pojmem genderova segregace pracovniho trhu si lze pfedstavit oddé€lovani lidi v rdmci
jednotlivych aspekt trhu prace dle pohlavi. Jde tedy v podstaté o nerovné zastoupeni
pohlavi v urcitém odvétvi, sektoru nebo pracovni pozici. Segregace zajisté omezuje
pracovni pfilezitosti jedince, obecné jsou segregaci vice ovlivnény zeny. Genderova
segregace ale ovlivituje také fungovani trhu jako celku!, protoze neni efektivné vyuzivan
individualni potencial pracovnikid, a zaroven vyuzivani jejich individualnich schopnosti
se Gasto iidi genderovymi stereotypy.*? Zaroven segregace také snizuje pruznost nabidky

a poptavky na trhu prace kviili genderové omezenosti.

40 Ministerstvo prace, socidlnych veci a rodiny SROV. Celostatna stratégia rodovej rovnosti v Slovenskej
republike na roky 2014-2019. [online]. 2014 [cit. 2018-12-02]. Dostupné z: https://www.gender.gov.sk/wp-
content/uploads/2014/11/Strategia-RR_final.pdf

4 KRiZKOVA, Alena a Zdenék SLOBODA. Genderovd segregace ceského trhu prace: kvantitativni a
kvalitativni obraz. Praha: Sociologicky ustav AV CR, 2009. ISBN 978-80-7330-165-1.

42 PADAVIC, Irene a Barbara F. RESKIN. Women and men at work. 2nd ed. Thousand Oaks: Pine Forge
Press, c2002. ISBN 076198710X
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Odborna literatura rozliSuje dva typy segregace pracovniho trhu: horizontdlni a vertikalni.
Horizontadlni segregace na pracovnim trhu znamena vysokou koncentraci muzi ¢i Zen
v ur¢itém sektoru trhu prace nebo v urcitych povoldnich. V praxi to znamend, ze existuji
typicky ,,Zzenska“ nebo typicky ,,muzska“ zaméstnani. U typicky ,,Zenskych® zaméstnani
se vétSinou jedna o obory sniz§i mzdovou urovni a nizSi spoleCenskou prestizi.
Na segregovaném trhu jsou tedy Zeny Casto v zaméstnavany napiiklad v sektorech jako je
zdravotnictvi, vzdélavani nebo socidlni sluzby, oproti tomu vysokou koncentraci muzi lze
zaznamenat napiiklad v technickych oborech.** Vyznamnou roli zde hraji stereotypy
¢i podhodnocovani nékterych profesi, ale souvisi to také se zajmem jedince o konkrétni

obor.

Jako vertikalni segregaci 1ze oznacit vysokou koncentraci Zen ¢i muzi na riznych piickach
hierarchie ve firmach, jedna se hlavné o pozice s jistou mirou odpovédnosti, kde ma
jedinec moznost ovliviiovat praci podfizenych. Jedna se také o nerovny pfistup

ke kariérnimu postupu.**

Genderova segregace ma také negativni vliv na to, jak se vnimaji samy zeny, jak je vidi
muzi, a zaroven posiluje genderové stereotypy. Ovliviluje to i rozhodovani zen
0 své pracovni strategii. Dal§imi faktory, které¢ zeny ovliviiuji pii volbé zaméstnani jsou
preruseni kariéry kvili vychové déti, tézkosti pii navratu do zaméstnani, slad’ovani

rodinného Zivota a prace nebo horsi ptileZitosti ke kariérnimu riistu.*

Segregace pracovniho trhu je na urovni Evropské unie zajisté vaZznym problémem.
Horizontalni i vertikalni segregace na ¢eském a slovenském trhu prace je ziejma. Oba trhy

jsou vyrazné segregovany, zeny pracuji ¢astéji na nizSich pozicich nez muzi.

43 SIKEL, Lukas. Genderova segregace na pracovnim trhu. Prdvni prostor [online]. 2015 [cit. 2019-01-16].
Dostupné z: https://www.pravniprostor.cz/clanky/pracovni-pravo/genderova-segregace-na-pracovnim-trhu

4 SIKEL, Lukas. Genderova segregace na pracovnim trhu. Prdavni prostor [online]. 2015 [cit. 2019-01-16].
Dostupné z: https://www.pravniprostor.cz/clanky/pracovni-pravo/genderova-segregace-na-pracovnim-trhu

4 Handelsblatt. Deutsche Startups sind eine Mcinner-Welt. [online]. 2014 [cit. 2018-11-05]. Dostupné z:
https://www.handelsblatt.com/unternehmen/beruf-und-buero/leaderin/fuehrungspositionen-deutsche-startups-
sind-eine-maenner-welt/9640186.html?ticket=ST-65320-NgO6VtZnOWDbwoDMDh5m-ap1
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2.3.2 Mzdové nerovnosti

K genderové segregaci se vazi i mzdové nerovnosti, protoze rizné typy zaméstnani
a pozice maji rozdilné urovné platového ohodnoceni. ,,Gender pay gap“ je ukazatel,
ktery vyjadiuje procentudlni rozdil primérnych mezd Zen a muz vztaZzeny k praméru

mezd muzd. Ukazuje tedy miru rozdili v odménovani.*

Na turovni celé Evropské unie zeny ziskdvaji téméf o jednu pétinu méné nez muz.
V roce 2016 byla platova nerovnost v odménovani Zen a muzii v Evropské unii na urovni
16 %. Ceska republika patii mezi zemé Evropské unie, které maji téméf nejhorsi vysledky
vramci mzdového znevyhodnovani, ,pay gap“ zde vroce 2016 Ccinila 21,8 %.
V dalsich ze sledovanych zemich byla na nasledujici urovni: na Slovensku 19 %,
v Némecku 21,5 % a v Rakousku 20,1 %. horsi vysledek uz byl pouze v Estonsku
$ 25,3 %.%

Graf 5: Gender pay gap v zemich Evropské unie v roce 2016
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé¢ dat z Eurostatu

46 Rovna odména. Co je to Gender Pay Gap a jak se pocita?. [online]. 2017 [cit. 2018-11-06]. Dostupné z:
http://www.rovnaodmena.cz/?page_id=1222

47 Eurostat. Frauen verdienten 2016 in der EU im Schnitt 16 % weniger als Mdnner. [onling]. 2018 [cit.
2018-11-06]. Dostupné z: https://ec.europa.eu/eurostat/documents/2995521/8718277/3-07032018-BP-
DE.pdf/4e1351ed-c798-4bc8-90dc-b15897fcdfdf
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Zprava o rovnosti muzii a zen v Evropské unii ukazuje, ze rozdily v odménovani zen
a muzu jsou zpusobeny hlavné faktory jako je vék, vzdélani, povolani, sektor ¢i zaméstnani

na Gasteény ivazek.*®

Je zde potieba brat v potaz, ze nizkd hodnota genderové mezery nemusi nutné znamenat
niz§i miru diskriminace, ale muize byt spojena naptiklad s niz§i Zen participaci zen
na pracovnim trhu. Toto se muze tykat napiiklad zemi jako je Itdlie ¢i Polsko.
V Ceské republice je vysoky podil pracujicich Zen, coZ zpiisobuje vy$si hodnoty mzdového
odménovani. V Némecku a v Rakousku je zase vysoky podil caste¢nych uvazka,

ktera byvaji htife financ¢n€ ohodnocena.

Mzdové nerovnosti zajisté také souvisi s demografickymi faktory, konkrétn¢ napiiklad
s lokalitou vykonu povolani. Touto tématikou se zabyva studie Paylab, kterd porovnavala

mediany plati Zen a muzt v Ceské republice a na Slovensku.

Pokud bychom se podivali na data z hlediska regiontl, tak v piipadé Ceské republiky je
mzdova nerovnost mezi muzi a zenami zdaleka nejvys§i v hlavnim mésté. Zeny zde maji
0 23 % nizsi plat nez muzi. Oproti tomu v ostatnich oblastech jsou mzdové rozdily mensi
a ¢ini 20 %. Na Slovensku se daji spatfit opacné tendence. Zde maji Zeny mensi plat prave
v oblastech mimo hlavni mésto a to az 25 %, oproti tomu v Bratislavé mzdové rozdily ¢ini

pouze 20 %.%°

V Némecku se taky uroven Pay Gap l1isi dle regiond, naptiklad v jednom okresii Bavorska
¢ini mzdovy rozdil mezi muzi a Zenami az 38 %. Oproti tomu v druhém nejvétSim meéste
Brandenburgu Zeny pramémé vydélavaji o 17 % vice nez muzi. Tato studie také zminuje,
ze ve Vychodnim Némecku je Castd Pay Gap ve prospéch Zen, ale jedna se o oblasti,
které se vyznacuji nejniz§im primérnym piijmem pro obé& pohlavi.®® V piipadé Rakouska
jsou nejmensi rozdily ve mzdach ve Vidni (15,2 %), v Burgerlandu (19,5 %)

a v Korutanech (19,6 %).>!

48 European Union. 2018 Report on equality between women and men in the EU. [online]. 2018 [cit. 2018-
11-08]. ISSN 1831-2802. Dostupné z: ec.europa.eu/newsroom/just/document.cfm?doc_id=50074

4 Platy.sk. Slovenky mimo hlavného mesta zarabaji o Stvrtinu menej ako muzi. Je to najvicsi rozdiel

z krajin V4. [online]. 2018 [cit. 2019-04-07]. Dostupné z: https://www.platy.sk/analyzy/slovenky-mimo-
hlavneho-mesta-zarabaju-o-stvrtinu-menej-ako-muzi-jenajvacsi-rozdiel-z-krajin-v4/50377

%0 The Local. In eastern Germany, the gender pay gap favours women. [online]. 2018 [cit. 2019-06-13].
Dostupné z: https://www.thelocal.de/20180212/gender-pay-gap-in-germany-not-nationwide-study-shows

51 Die Standard. Equal Pay Day: Frauen bekommen 10.172 Euro weniger. [online]. 2018 [cit. 2019-06-14].
Dostupné z: https://derstandard.at/2000089430135/Equal-Pay-Day-Frauen-bekommen-10-172-Euro-weniger
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Platové nerovnosti jsou zaroven nejmensi na zaCatku kariéry. Nejvetsi jsou vétSinou
ve veku 35 az 44 let. Souvisi to s tim, Ze Zeny Casto prerusi kariéru kvili matefstvi a vraci

se do pracovniho procesu az po delSim ¢asovém obdobi.
Gender pay gap ve vedoucich pozicich

Genderova  nerovnost Vmzdovém  odménhovani  vedoucich  pracovniki  je

ve vsech sledovanych zemich vyrazna.

Dle tdajui Ceského statistického tfadu se mzdy vedoucich pracovnikii z genderového
hlediska vyrazng lii. Cesky statisticky Gfad zafazuje do sledované kategorie jak fidici
pracovniky, tak zdkonodarce. Bohuzel neexistuje kategorie, kterd by zaméfovala

pouze na fidici pracovniky, proto bylo nutné pracovat s nasledujicimi daty.

Z hlediska primérné hrubé mzdy plat Zen manazerek v roce 2016 ¢inil 72,69 % muzského
platu. Primérny hruby mési¢ni ptijem Zeny manazerky ¢inil 49348 K¢, u muZze manazera
byl jeho primérny plat na Grovni 67888 K¢. Pokud se zamétime na mediany mzdy,
ktery ma vyss§i vypovidaci hodnotu, protoze neni ovlivnén extrémy, tak plat Zen
v roce €inil 2016 79,9 % muzského platu. Konkrétné ¢inil 39526 K& u Zeny manazerky,

(\552

u muzi manazerti 49451 K¢&.°° Gender pay gap byl na trovni 27,31 % u primérné hrubé

mzdy, u medianu 20,1 %.

Pro dalsi sledované zemé byla dostupna data pouze z roku 2014 a zaroven se jednalo o data
o prumérné hodinové mzdé. V Némecku v roce 2014 ¢inila hruba hodinova mzda zen
manazerek 75,86 % muzt manaZert. Konkrétné se jednalo o 30.02 EUR za hodinu, muz
manazerek dostaval vroce 2014 pramérné¢ 39,57 EUR za hodinu. Gender pay gap

ve vedoucich pozicich &inil 24,14 %.5

52 Cesky statisticky utad. Prizmérné hrubé mésicni mzdy a medidny mezd v tiidéni podle hlavnich tiid CZ-
ISCO a podle vzdeélani v roce 2016. [online]. 2017 [cit. 2019-01-07]. Dostupné z:
https://www.czso.cz/documents/10180/45709978/300002174436.pdf/2d836da5-9-4aee-8222-
fra4dd933ec6?version=1.1

%3 Evropska komise. Mean hourly wages by profession, 2014 [online]. 2015 [cit. 2019-01-13]. Dostupné z:
http://ec.europa.eu/eurostat/cache/infographs/womenmen/vis/monthlywages/index.html?lang=sk hourly
wages by profession, 2014. Evropskd komise [online]. 2015 [cit. 2019-01-13]. Dostupné z:
http://ec.europa.eu/eurostat/cache/infographs/womenmen/vis/monthlywages/index.html?lang=sk
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Na Slovensku Zeny manazerky ziskavaly v roce 2014 71,72 % muzského manazerského
platu. Konkrétni ¢isla byla na trovni 12,25 EUR za hodinu u muzi, u zen manazerek Cinila
primérna hruba hodinova mzda 8,75 EUR za hodinu. A v Rakousku byla hruba hodinova
mzda zen manazerek na Grovni 72,97 % platu muze manazera, pficemz muzska pramérna
hodinova mzda ¢inila 37 EUR za hodinu, u Zen manazerek byla na urovni 27 EUR

za hodinu.>*

2.3.3 Bariéry kariérniho postupu Zeny

S nerovnostmi souvisi také diskriminace, ta spo¢ivd v rozdilném zachazeni, respektive
ve znevyhodnéni jedince z urcitého divodu, at’ uz z divodu pohlavi, rasy, barvy pleti,
jazyka, vé€ku, sexudlni orientace, viry, nebo nabozenstvi. Z hlediska trhu prace miize
diskriminace miize probihat na dvou urovnich, jednak z hlediska pfistupu k zaméstndni,

tak v zachdzeni v zaméstnani.

Dle Mikulastika patii mezi hlavni bariéry kariérniho riistu zen:*°

e Ptedsudky spolupracovnikii muza

e Nedostatek osobni sebedtvéry

e Nedostatek podpory kariérového ristu
e Sexualni diskriminace

e NemozZnost flexibilni pracovni doby

e Rodinné problémy

e Nedostatek dobré péce o déti

e Socialni tlaky

V souvislosti s bariérami kariérniho ristu zeny je také nutné zminit tzv. sklenény strop.
Dle Ceského statistického tufadu lze tento pojem definovat jako neviditelnou bariéru
v kariérnim postupu Zen. Tato bariéra je zplisobena napiiklad stereotypy ¢i tradi¢nimi
postoji a zpusobuje, Ze Zeny se dostanou pouze k urCité pozici a ne vysSe. Je to jeden

z faktorti, ktery zptisobuje relativné nizky vyskyt Zen v nejvyssich vedoucich pozicich.>®

% Evropska komise. Mean hourly wages by profession, 2014 [online]. 2015 [cit. 2019-01-13]. Dostupné z:
http://ec.europa.eu/eurostat/cache/infographs/womenmen/vis/monthlywages/index.html?lang=sk hourly
wages by profession, 2014. Evropskd komise [online]. 2015 [cit. 2019-01-13]. Dostupné z:
http://ec.europa.eu/eurostat/cache/infographs/womenmen/vis/monthlywages/index.html?lang=sk

5 MIKULASTIK, Milan. Jak byt tispésnou manazerkou. Praha: Grada, 2006. Pro moderni Zenu. ISBN 80-
247-1217-2.

5 Cesky statisticky ufad. Gender: Zdakladni pojmy. [online]. [cit. 2018-11-16]. Dostupné z:
https://www.czso.cz/csu/gender/gender_pojmy
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Sklenény strop nemusi byt nutné problémem jen zen, mohou se s nim setkat 1 ptislusnici

etnickych nebo nérodnostnich mensin.

Je také potteba zminit souvisejici pojem a to tzv. sklenény vytah, ktery spociva v tom,
ze jsou rychleji povySovani ¢lenové privilegované skupiny na tkor jiného zaméstnance,
a to obzvlast v odvétvich, ve kterych ma neprivilegovana skupina majoritni zastoupeni.>’
Tedy, ze muzi jsou i v tzv. Zenskych odvétvich povySovani rychleji nez zeny. Pri¢inami
muze byt napfiklad fakt, Ze muzi jsou obecné povazovani za piirozenéjsi vidce,

ale také to, ze Zeny Cast¢ji prerusuji kariéru.
Genderové stereotypy

V souvislosti s bariérami kariérniho postupu Zen je také potieba zminit genderové
stereotypy. Genderové stereotypy predstavuji vSeobecné predstavy o spolecnosti a o rolich
muze a zeny v ni. Hovofi v podstaté o tom, jaci by méli muzi a zeny byt, jaké vlastnosti
a charakteristiky by méli mit apod.*® Genderov¢ stereotypy mohou byt nékdy prezentovany
jako neménné naptiklad kvali biologickym aspektim, kdy je zena vnimana hlavné
jako matka, ktera by se méla starat o dité, ptestoze se genderové stereotypy v prub&hu ¢asu
meéni. Zacinaji se projevovat jiz pii vychové daného jedince, naptiklad, ze hol¢i¢ky maji

nosit sukné a ze chlapci si maji hrat s auticky apod.
Old boy networks

Dalsim faktorem, ktery mtize hrat roli v kariérnim postupu Zen, jsou tzv. old boy networks.
Jedna se v podstaté o uzaviené spolecenstvi, které je zaloZzeno na neformalnich vztazich
a do kterého je nékterym skupindm neumoznén piistup. Muze se jednat hlavn€ o zeny nebo
o etnické minority. Old boy network spociva naptiklad ve vecerni socializaci v barech
¢i v dalSich spole¢nych aktivitich mimo pracovni prostfedi jako je napiiklad sledovani
¢1 vykonavani sporti. Diky tomu Casto ziskavaji pracovni kontakty a zaroven objevuji
piileZitosti. Zeny jsou potom v tomto ohledu znevyhodnéné, protoze se do téchto skupin

¢asto nedostanou.

5" BARTOSOVA, Margita. Participacia muZov a Zien v rozhodovacich pozicich. CEIT [online]. Inititt pre
vyskum prace a rodiny, 2007 [cit. 2019-06-13]. Dostupné z:
https://www.ceit.sk/IVPR/images/IVPR/vyskum/2007/Barosova/BAROSOVA-2007.pdf

%8 JARKOVSKA, Lucie. Prohlédnéme genderové stereotypy. Brno: NESEHNUTI Brno, 2004. ISBN 80-
903228-3-2
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Tato kapitola se zabyvala Zenami v manazerskych pozicich, je prokazano, ze Zeny mohou
byt stejné¢ dobrymi manazerkami jako muzi a je to i v zdjmu firmy, aby m¢la
V managementu ob¢ pohlavi, protoze ob¢ znich poskytuji jinou perspektivu. Lze
konstatovat, ze piestoze zeny tvoii vice nez polovinu pracovni sily v Evropské unii, pozice
muzl a Zen V manazerskych pozicich jsou stale nevyrovnané, i pres snahy Evropské unie
a samotnych clenskych stati. Nasledujici kapitola se vénuje tomu, jak mohou Zeny,

potazmo i muzi, slad’ovat sviij osobni a pracovni zivot.
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3. Harmonizace rodinného a pracovniho Zivota

Rodinny a pracovni Zivot jsou vzajemné provazany. Vyznamnym faktorem, ktery lidé
pii budovéani kariéry musi feSit je sladovani rodinného Zivota s kariérou. Je nutné
si stanovit priority, jestli se bude ¢lovék vénovat hlavné roding, kariéfe nebo jejich
kombinaci. Mélo by se jednat o kompromis mezi partnery, a tedy pokud se jeden
Z partnert chce vénovat kariéfe, ten druhy vétSinou musi ustoupit. Pfesto rodinné
povinnosti byvaji vétSinou piipisovany zenam. Na zakladé¢ genderovych stereotypi miize
byt zena vnimana jako Spatna matka, pokud se chce vénovat kariéte a nezlstane s ditétem

doma.

Tato kapitola se vénuje zptisobum harmonizace rodinného a pracovniho zivota z hlediska

toho, co mohou nabizet firmy a co miize nabidnout stat.

3.1 Firmy
Firmy mohou nabizet hlavné flexibilni formy prace, jako jsou Caste¢né uvazky, sdileni
pracovniho mista nebo pruzna pracovni doba, dale mohou nabidnout moznost podnikové

Skolky, ktera se stard o déti zaméstnancti v prubéhu jejich pracovni doby.

3.1.1 Prace na ¢astecny uvazek

Prvni z flexibilnich forem préce je prace na ¢asteny tivazek. Praci na ¢astecny Gvazek lze
definovat jako zaméstnani, pfi kterém je odpracovano v priméru mén¢ nez 30 hodin tydné.
Ditvody pro praci na castecny tivazek mohou byt rizné, at’ uz jedna o matefstvi, péci
o déti, o domacnost, o osobu blizkou apod. Ale zaroven praci na Castecny tivazek vyuZzivaji

zeny, které chtéji dale pracovat, ale zaroven se chtéji vénovat roding.
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Ve sledovanych zemich je vyznamny rozdil v podilech ¢asteénych tvazkut, které jsou

zietelné v nasledujicim grafu.

Graf 6: Podil ¢aste¢nych tivazkd s ohledem na pohlavi v Evropské unii v roce 2017

Podil ¢aste¢nych tvazkl s ohledem na pohlavi v élenskych statech, 2017

B muii W mezeravzaméstnanosti - Zeny
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Zdroj: Evropské komise

Jak lze vidét z grafu, tak Némecko a Rakousko patii mezi zemé, kde je podil ¢asteCnych
uvazku jeden z nejvyssich v celé Evropské unii, vyssich hodnot dosahuje jiz pouze
Nizozemi. Zatimco v Némecku v roce 2010 pracovalo pouze 5 % otcli na ¢asteCny uvazek
a 68 % zen®®, do roku 2017 doslo ke znaénym zménam. V roce 2017 pracovalo na &asteény
uvazek jiz pouze 46 % Zen a 9 % otct, Ize zde tedy pozorovat klesajici tendenci

v ¢asteénych tivazcich.®°

% Handelsblatt. Deutsche Startups sind eine Minner-Welt. [online]. 2014 [cit. 2018-11-05]. Dostupné z:
https://www.handelsblatt.com/unternehmen/beruf-und-buero/leaderin/fuehrungspositionen-deutsche-startups-
sind-eine-maenner-welt/9640186.html?ticket=ST-65320-NgO6VtZnOWDbwoDMDh5m-ap1

%0 European Union. 2018 Report on equality between women and men in the EU. [online]. 2018 [cit. 2018-
11-08]. ISSN 1831-2802. Dostupné z: ec.europa.eu/newsroom/just/document.cfm?doc_id=50074
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Situace v Rakousku je takova, ze na Casteény uvazek v roce 2017 pracovalo 47 % zen
a 10 % muzii. Ze studie Rakouského statistického Gradu vyplyva, Ze na casteCny tivazek
pracuji hlavné zeny, které se v tu chvili staraji o déti nebo maji partnera, ktery je dokéaze

finan¢né zabezpecit, a proto neni nutné, aby pracovaly na plny tivazek.

Zaroven panuji rozdily mezi mésty a venkovem, u zen zijicich na venkové je mensi
pravdépodobnost, Ze budou pracovat na plny uvazek. Jednim z faktori je jist¢ nedostatek
zafizeni péCe o déti, ale také jejich relativné kratkéd oteviraci doba. Venkovské matetskeé
Skolky casto zaviraji okolo 15. hodiny, oproti tomu mateiské Skolky ve Vidni jsou
otevieny vyrazné déle.®! Proto si Zeny ve méstech mohou dovolit pracovat na delsi

pracovni Uivazek.

V Ceské republice a na Slovensku je podil &asteénych wvazkd vyznamné nizsi,
nez je evropsky primér. V Ceské republice pracovalo na ¢asteény Gvazek pouze 11 % Zen
a 2 % muzi. Na Slovensku je situace obdobnd, ve formé castecného tivazku pracovalo
8 % zen a 4 % muzi. V obou zemich je vysoky podil zaméstnani na plny Uvazek,
coz by mohlo byt zptisobeno finan¢nimi diivody, a tedy, Ze pro uziveni rodiny je potieba

ptijml obou partnert.

Dalsim divodem mlze byt 1 samotnd nevyhodnost cCasteCnych uvazki,
jako pro zaméstnance tak pro firmy. Z pohledu zaméstnancli se jedna hlavné o nizké
platové ohodnoceni, absenci dalSiho vzdélavani a dalSich vyhod, jako jsou naptiklad
stravenky apod. Z pohledu firem se jedna hlavné o finan¢ni nevyhodnost oproti plnym
uvazklim, protoze polovicni tvazek pro firmy neznamena poloviéni vydaje.
Tuto problematiku by mohl oSetfit stat tim, napiiklad, ze by doslo ke snizeni odvodu
na socidlni a zdravotni pojiSténi u zameéstnance pracujiciho na CéasteCny uvazek.
Oproti tomu vyhodou pro zaméstnavatele mtize byt naptiklad rychlejsi navrat pracovnika

z rodi¢ovské dovolené nebo to, Ze neztrati kvalitniho pracovnika.

Ve sledovanych zemich se také 1i8i nabidka flexibilnich forem prace ze strany
zameéstnavatelll. V roce 2014 nabizelo moznost flexibilni formy prace 67 % rakouskych
zaméstnavateld, v Némecku dokonce 70 %. V Ceské republice a na Slovensku je

tento podil vyznamné niZsi, je zde tedy vyznamny pievis poptavky nad nabidkou.

8LAddendum. Teilzeit ist Frauensache, besonders auf dem Land. [online]. 2018 [cit. 2018-11-17]. Dostupné
z: https://www.addendum.org/feminismus/teilzeit/
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Management na ¢aste¢ny uvazek

Zeny pracujici na &asteény uvazek maji také hor$i podminky pro kariérni rist
a pro moznost zapojeni se do fidicich funkci.®? Pracovat ve vedouci pozici na ¢astedny
uvazek bylo v minulosti takika nemozné. V poslednich letech maji ale spolecnosti stale
vetsi zdjem o prizplsobeni piani pracovnikli na pracovni dobu. Spolecnosti chéapou,
ze vedouci pracovnici také chtéji mit rodinu, nebo se potiebuji starat o zavislého Clena
rodiny. Zkraceni pracovni doby fidicich pracovniki by rovnéZ mohlo pomoci snizit
genderovou segregaci na pracovnim trhu. Pokud by $lo vykonavat vedouci pozici
1 na casteCny uvazek, byly by tyto pozice lépe piistupné i zenam, coz by ve vysledku

podporovalo rovnomérnéjsi rozdéleni vedoucich pozic pro obé pohlavi.

Pokud bychom se zaméfili na zaméstnance pracujici ve vedoucich pozicich, relativné malé
procento z nich pracuje na ¢asteény uvazek. Konkrétné v roce 2012 vykonavalo 8,2 %
vSech manazeri v Némecku svou pozici na Castecny uvazek. Do roku 2017 tento podil
mirné vzrostl a to na 11 % manaZeri. U manaZer( v top managementu je podil jesté nizsi,
a to na urovni 6,5 %.%° Data pro Ceskou a Slovenskou republiku a podil manazert
pracujicich na castecny uvazek nebyl nalezen. Divodem mize byt jiz tak nizky podil

pracujicich na ¢astecny tvazek, Ze je tento podil pravdépodobné zanedbatelny.

Studie WZBrief zmiiiuje, Ze zvIasté vzacna je prace na CasteCny uvazek v fizeni velkych
spolecnosti. Existuji také rozdily mezi riznymi sektory, naptfiklad v sektoru sluzeb,
zdravotnictvi nebo ve vefejné spravé je vice manaZerek pracujicich na Castecny uvazek,
nez v sektorech jako je finan¢nictvi, obchod nebo doprava. Nejvice manazerek pracujicich

na Gaste¢ny ivazek je v sektorech jako je zdravotnictvi a vzdélavani.®*

Tato analyza ukazuje, Ze manazefi a manaZerky maji tendenci sniZovat svlij pracovni
uvazek v téch zemich, kde je jiZ zaméstnanost na ¢asteCny Uvazek relativné rozsifena
mezi zaméstnanci. Tedy, Ze s rostoucim podilem pracovnikil pracujicich na castecny

uvazek, roste 1 podil manazerti pracujicich na ¢astecny uvazek.

52 DYTRT, Zdengk. Zeny a management: kreativita, inovace, etika, kvalitativni management. Brno:
BizBooks, 2014. ISBN 978-80-265-0150-3.

8 SCHMALE, Oliver. Teilzeit in der Chefetage. Franffurter Allgemeine [online]. 2017 [cit. 2019-01-10].
Dostupné z: https://www.faz.net/aktuell/beruf-chance/beruf/management-teilzeit-in-der-chefetage-
14939607.html

84HIPP, Lena a Stefan STUTH. Management und Teilzeitarbeit — Wunsch und Wirklichkeit. Research

Gate [online]. 2013 [cit. 2019-01-12]. Dostupné z:

https://www.researchgate.net/publication/263341815 Management_und_Teilzeitarbeit_-
_Wunsch_und_Wirklichkeit
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Roli hraji také ocekavani spoleCnosti v dané¢ zemi. V zemich, kde pfevazuji tradi¢ni
genderové normy, je méné pravdépodobné, ze si manazeti a manazerky budou snizovat
svlj pracovni uUvazek nez v zemich, které jsou oteviené zaméstnavani Zen matek

nebo muziim podilejicich se na domacich pracich a pééi o rodinu.®

Moznost zkraceného uvazku u vedouci pozice nabizi ze zaméstnavatelli ze sledovanych

zemi napiiklad némecka Deutsche Bank.

Zaméstnavatel tim miZze zvysit svou atraktivitu a zarovei si udrzet jiz osvédcené
zaméstnance v dlouhodobém horizontu. Nazory na manaZzery pracujici na ¢aste¢né uvazky
jsou zatim smiSené, nckteti muzi tuto formu vykondvani manazerské pozice
zatim neuznavaji, hlavné¢ se jednd o manaZery ze zemi, kde jsou silné¢ zakotenéné

predstavy o vedoucim pracovnikovi, ktery travi v praci cely den.

Je ale potfeba zminit, Ze Castecné tivazky nejsou jedinou formou flexibilnich forem préce.
Mezi dalsi flexibilni formy prace patii naptiklad sdileni pracovniho mista, pruzné pracovni

doba nebo prace z domova.

3.1.2 Sdileni pracovniho mista

Sdileni pracovniho mista v praxi znamend, Ze se o jedno pracovni misto déli vice
pracovniki a spole¢né odpovidaji za vykonanou praci. Hlavni vyhodou pro zaméstnance je
lepsi sladéni pracovniho a rodinného Zivota. Také odpadad stres kvili nepfitomnosti
na pracovisti. Vyhodou také je, Ze je mozné si Cinnosti rozdélit podle silnych stranek
jednotlivych pracovnikl. Nevyhodou je zvySend pracovni nejistota, ale také rtizny pracovni

ptistup riznych zaméstnanci.

Vyhodou pro zaméstnavatele je zastupitelnost, ale také véEtSi rozmanitost zkuSenosti
a dovednosti riznych pracovnikli. Vyhodou také muiize byt to, Zze takto zaméstnavatel
vykryje celou oteviraci dobu a ne pouze ¢ast. Nevyhodou ale zde urcite jsou vyssi naklady,
ale zaroveit vys$i naroky na fizeni 1idi.?® Mize byt problém sehnat 2 lidi, co k sobé&

profesné pasuji.

8 HIPP, Lena a Stefan STUTH. Management und Teilzeitarbeit — Wunsch und Wirklichkeit. Research

Gate [online]. 2013 [cit. 2019-01-12]. Dostupné z:

https://www.researchgate.net/publication/263341815 Management_und_Teilzeitarbeit_-
_Waunsch_und_Wirklichkeit

% Fond dalsiho vzd&lavani. Shornik ze zavérecné konference projektu METR 8. 10. 2015. [online]. 2015 [cit.
2019-01-09]. Dostupné z: http://www.fleximetr.cz/storage/app/media/Clanky-PDF/Shornik.pdf
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Koncept sdileného pracovniho mista neni v Ceské republice tolik rozsiteny jako napiiklad
v sousednim Némecku, respektive ani neni legislativné ukotveny. V Ceské republice nabizi
moznost sdileného pracovniho mista pouze 7 % zaméstnavatelll, vyplynulo to z vysledki
projektu METR, ktery realizuje Fond dalsiho vzdélavani. Ministerstvo prace a socidlnich
véci piislo s navrhem novych pravidel pro tento koncept. Stat chce timto ndvrhem pomoci
harmonizaci pracovniho a rodinného Zzivota nejenom pro rodice vracejici se do prace
po rodicovské dovolené, ale také zajistit moznost zkraceného tivazku pro seniory. Stat chce
tento navrh podpofit 1 finan¢n€. Mélo by se jednat o piispévky pro firmy na zaméstnance,
kteti se budou délit o své pracovni misto. Z konkrétnich firem v Ceské republice tzv. ,,job

sharing* uz nabizi naptiklad UniCredit Bank.®’

V Némecku i na Slovensku je koncept sdileného mista ukotven v legislativ€. V Némecku
velmi pomohla aktivni propagace tohoto konceptu k ristu poctu sdilenych mist.
V roce 2015 nabizelo moznost sdileného pracovniho mista 20 % némeckych
zaméstnavatelll. Pro Rakousko ¢inil pocet zaméstnavateld 22 % vroce 2014. Data

pro Slovensko nebyly pro tuto oblast nalezena.

V Rakousku muzeme slySet o tzv. ,topsharingu”, jedna se o sdileni pozice
v top managementu, kdy oba vedouci pracovnici zastdvaji spole€nou pozici a spole¢né
vedou 1 svlij tym. Tento pracovni model je dobry pro ty pracovniky, co chtéji mit cas
na rodinu, ale ziroven chtéji dclat kariéru. Topsharing obvykle funguje Iépe,

pokud se dva zadatelé jiz navzajem znaji a védi, Ze spolu mohou dobie spolupracovat.®®

3.1.3 Pruzna pracovni doba

Dalsi z flexibilnich forem prace je pruZzna pracovni doba. Pod pojmem pruzna pracovni
doba si lze predstavit to, Ze zaméstnanec si mize do urcité mira sdm rozhodovat o dobé
stravené v praci. Spociva vtom, Ze zaméstnavatel si ur¢i zakladni pracovni dobu,
ve které musi byt zaméstnanec pfitomen na pracovisti, napiiklad mezi devatou a tieti
hodinou a zaméstnanec si urci, kdy bude jeho pracovni doba zaéinat a koncit
za predpokladu dodrzeni osmihodinové pracovni doby. Vyhodou pro zaméstnance je

zase moznost sladéni rodinného a pracovniho Zivota.

87 VEJVODOVA, Alzbéta. Stat podpoii sdilena pracovni mista. Zaméstnavateltim, ktefi je nabidnou, piida
penize. Pravni radce[online]. 2018 [cit. 2019-01-09]. Dostupné z: https://pravniradce.ihned.cz/c1-66331440-
stat-podpori-sdilena-pracovni-mista

% MAYERHOFER-TRAJKOVSKI, Catrin. Topsharing | Jobsharing in der

Geschéftsfithrung?. HRweb [online]. 2018 [cit. 2019-01-16]. Dostupné z:
https://www.hrweb.at/2018/03/jobsharing-topsharing/
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Pruzna pracovni doba je ve vSech sledovanych zemich pomérné rozsifena. Dle prizkumt

az 75 % zame¢stnavatelti na Slovensku zavedlo flexibilni pracovni dobu.

3.2.4. Prace zdomova

Prace z domova spociva v tom, ze zaméstnanec muze svou praci vykonavat doma, nikoli
v mist¢ zaméstnani. Tato flexibilni forma prace se Casto oznacuje svym anglickym
ekvivalentem ,,home office”. Pfi moznosti pracovat z domova méa zaméstnanec moznost
organizovat si svilj pracovni ¢as sam, vyzaduje to vSak hodn¢ sebekdzné z ditvodu rusivych

elementll. Také se nedd vyuzit ve vSech typech zaméstnani.

Mira vyuzivani flexibilnich forem prace je zajisté ovlivnéna vysi piijmi (mnoho studii
ukazuje, ze hodinové mzdy pracovnikii na ¢aste¢ny tivazek jsou niz$i nez hodinové mzdy
zaméstnancll na plny uvazek) a "kvalitou" tohoto zaméstnani, hlavné z hlediska jistoty
prace (Castecné ivazky jsou zajisté spojeny s niz§i mirou jistoty a stability), kariérniho

postupu ¢i autonomie prace.®

Rovnym postavenim muzli a Zen v zaméstnani se zabyval genderovy audit zpracovany
Gender Studies o.p.s. v roce 2018. Utastnily se ho jak né&které slozky statni spravy,
napiiklad blize nespecifikované ministerstvo, ze soukromého sektoru to byly naptiklad
technologickeé, farmaceutické nebo poradenské firmy. Cilem bylo zkoumat rovné postaveni
zen a muzu, ze studie vyplyva, ze nejCastéji vyuzivanou flexibilni formou prace
v soukromé sféfe je pruzna pracovni doba, tu vyuzivalo 61 % dotazanych, druhou
nejcastéjsi formou byla prace z domova s podilem 53 %. Ve statni zpravé byly vysledky

rozdilné, zde vyuziva pruznou pracovni dobu az 89 % dotdzanych.”

Co se ty¢e Némecka, byla v roce 2016 provedena studie Némeckym institutem
pro ekonomicky vyzkum, kterd zjistila, Ze 39 % zaméstnavatelll nabizi
svym zaméstnancim moznost vyuziti prace z domova. Pfesto némecti zaméstnanci

vyuzivaji tuto moznost relativné sporadicky.’*

8 Ministerstvo prace a socialnich véci. Bariéry a moznosti a vyuziti flexibilnich forem préace v CR z
komparativni perspektivy. Sociologicky Ustav AV CR. [online]. 2011 [cit. 2018-12-02]. Dostupné z:
https://www.mpsv.cz/files/clanky/13789/flexi_prace.pdf

0 Gender Studies 0.p.s. Genderové audity — pridand hodnota pro zaméstnavatele i zaméstnané. [online].
2019 [cit. 2019-04-15]. Dostupné z: http://genderstudies.cz/tiskove-
zpravy/tz.shtml?x=2545287&fbclid=lwAR0t2xQZ0mMO0IZuW30KJTUY Qc8mb-
Xs7TMtEoVZ_GRnqSDLOs7dJiBz-ffLs

LVANOPDORP, Davis. A German right to work from home in your pajamas?. DW [online]. 2019 [cit.
2019-06-13]. Dostupné z: https://www.dw.com/en/a-german-right-to-work-from-home-in-your-pajamas/a-
46964872
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V Rakousku je situace podobnd, zde moznost pracovat z domova nabizelo v roce 2018

cca 38 % zaméstnavatell, coZ je 6tiprocentni nariist oproti pfedchozimu roku.

3.2.5 Podnikové §kolky

Dalsi moznosti, co mohou podniky pracovnikiim nabidnout, jsou podnikové skolky.
Podnikové Skolky jsou ve vétSin€é pripadd umistény bud pfimo v podniku
¢i v jeho bezprostiedni blizkosti. Vyhodou pro zaméstnance je, Ze maji moznost dat
svoje dit¢ do Skolky, ktera je velmi blizko jejich pracovisté, dale je Casto oteviraci doba
firemnich Skolek pfizplisobena potiebam zaméstnancim. Podnikové Skolky mohou Zené
umoznit rychlej$i navrat do prace. Pro firmu zase spo¢iva vyhoda v tom, ze neztrati
dilezité zaméstnance a také podnikova Skolka zvySuje jejich loajalitu. Z hlediska nakladd,
tak cast nakladi vétSinou firma a zbyvajici ¢ast zaméstnanci. Je tedy potieba vzit v potaz
hlavné u malych a stfednich podnikti, zda je pro n¢ investice vV podobé podnikové skolky
viibec mozna a zaroven ziskova. Zde se ale naskyta moznost partnerstvi s dalSimi mensimi

podniky nebo navazani spoluprace se $kolkou v okoli.

Ze sledovanych zemich jsou podnikové Skolky v Némecku asi nejéastéjsi. Pocet zatizeni
denni péce o déti zaméstnancti v Némecku v poslednich letech roste, v roce 2012 nabizelo
moznost podnikové Skolky 3,4 % némeckych podniki. V roce 2018 jich jiz bylo
749. V Némecku nabizi moZnost podnikové Skolky naptiklad firmy: dopravni firma
Deutsche Bahn, farmaceuticka firma Biotest AG, Spolkovy ufad pro finan¢ni dohled
nebo technologicka firma GIRA. Pfi¢inou nedostatku podnikovych skolek v Némecku je
nejenom nedostatek poptavky a potize s jejich vystavbou, ale také kvili nedostatenému

zajmu ze strany podniki.”

Pro dalsi sledované zemé nebyla nalezena statistika tykajici se poctu podnikovych Skolek.
V Ceské republice nabizi tuto sluzbu napiiklad firma energeticka firma E.ON, z finanénich
instituci napiiklad Raiffeisenbank, Unicredit Bank, Ceskomoravska stavebni spofitelna
nebo J&T. Moznost podnikové Skolky nabizi také spole¢nosti jako je KPMG, TOTAL,
Siemens, CEZ nebo hotel Hilton. Ze statnich instituci nabizi moznost podnikové $kolky

napfiklad Ministerstvo zahrani¢nich véci.

2 XING. Ciao, Biiro! Immer mehr Arbeitgeber setzen aufs Home Office. [online]. 2018 [cit. 2019-06-13].
Dostupné z: https://spielraum.xing.com/2018/08/ciao-buero-immer-mehr-arbeitgeber-setzen-auf-homeoffice/
8 SEILS, Eric a Judith KASCHOWITZ. WSI Report: Wie verbreitet sind Betriebskindergérten?. Hans
Bockler Schiftung [online]. 2015 [cit. 2018-12-01]. Dostupné z:
https://www.boeckler.de/pdf/p_wsi_report 21 2015.pdf
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V Rakousku se cena podnikové Skolky se odviji od pfijma rodi¢t a podnikovou skolku
nabizi naptiklad firma Siemens, T-Mobile, ale také nemocnice Wilhelminenspital
ve Vidni. Na Slovensku je aktualné velmi malo firemnich skolek, z firem, které je nabizeji,

1ze zminit naptiklad firmu Slovnaft, a. s. nebo STRABAG s.r.0.”

3.2 Stat
Z pozice statu je potieba usnadnit zenam navrat do prace a pomoci s péci o dite.
Tato kapitola se zabyvéa nejenom rodiCovskymi ptispevky, ale také zafizeni formalni péce

o déti.

3.2.1 Rodicovské prispévky

Zajisté hraji roli podminky matefskych ¢i rodiCovskych pfispévkia. Ve sledovanych
zemich lze zaznamenat vyrazné rozdily, nejenom v délce, ale také v jeji vysi. Co se tyce
rodi¢ovské dovolené, tak Ceska republika a Slovensko patii mezi zemé s nejdel$i moznou
délkou &erpani rodidovského piispévku v ramci Evropské unie. V Ceské republice je
mozné rodi¢ovskou dovolenou nastavit az na 4 roky, na Slovensku na roky 3. V ostatnich
sledovanych zemich je délka Cerpani rodicovského ptispévku vyrazné krat$i, v Némecku
¢ini maximalné 14 mésict, pfiCemz na tuto délku maji narok oba rodi¢e dohromady.
Konkrétnd mize byt jeden z rodi¢t doma 12 mésicti a ten druhy zbyvajici dva. Casto
nastane takova situace, ze 12 mésici si vyCerpa matka ditéte a zbylé dva mésice nechavaji
otcové propadnout. V Rakousku ¢ini maximdlni doba Cerpani rodi¢ovského ptispevku

24 mésicu.

S ohledem na rozdilnou délku rodicovské dovolené ve sledovanych zemich je potieba
poznamenat, Ze tfi, piipadné Ctyfi roky jsou ale z hlediska ménicich se podminek na trhu
prace relativné dlouhd doba. Zaroven dlouhé trvani rodiCovské dovolené Zenu
na pracovnim trhu znevyhodnuje, divodem neni pouze pteruseni kariéry a ztrata pfijmu,

ale také z postoje zaméstnavatele vii¢i Zendm jako potencialnim matkam.™

™ SENESI, Norbert. Zamestnanecké §kolka ako benefit a jeho zdatiovanie. Podnikajte.sk [online]. 2016 [cit.
2019-06-25]. Dostupné z: https://www.podnikajte.sk/dan-z-prijmov/zamestnanecka-skolka-zdanovanie

S KRiIZKOVA, Alena, Radka DUDOVA, Hana HASKOVA a Hana MARIKOVA. Kombinace pracovniho a
rodinného Zivota v CR: politiky, ¢as, penize a individudlni, rodinné a firemni strategie [online]. 2005 [cit.
2019-01-13]. ISBN 80-7330-077-X. Dostupné z: https://www.soc.cas.cz/sites/default/files/publikace/2005-
04.pdf
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Stale prevladaji Zeny, které uptednostni dité pred kariérou, ale postupné roste i podil zen,

které si rodicovskou dovolenou zkracuji, aby se mohly diive vratit na pracovni trh.

Dilezitym faktorem také je fakt, ze jen velmi malo otci ve sledovanych zemich
(krom¢ Némecka) jde na ,,otcovskou dovolenou. Za péci o déti ¢i jinych ¢lent rodiny
stale nesou odpovédnost v disledku genderovych stereotypti hlavné Zeny. Studie
zabyvajici se matefstvim, otcovstvim a rodiCovskymi ptispévky uvadi, ze v roce 2014 slo
v Ceské republice, na Slovensku a v Rakousku na rodi¢ovskou dovolenou pouze cca 2 %
otct. V Némecku je situace jind, tam $lo v roce 2014 na rodi¢ovskou dovolenou 29 % otct.
Evropsky primér vyuziti otcovské dovolené na urovni cca 10 %. Nejvice otct Slo

na ,,otcovskou dovolenou* ve Svédsku, konkrétn& 44 %.°

Je nutné vytvofit dobré spolecenské podminky, které umozni Zendm sladit rodinny
a pracovni zivot, ale je to nutné i pro vibec vys$i podil zen ve vedeni. Zem¢, které maji
,»Vyspelou® politiku péce o rodinu, zajisté Zendm umoziiuji se vice podilet na pracovnim
trhu. Bylo by dobré, kdyby bylo mozné, aby si zena mohla vzit své dité naptiklad
na poradu apod.

Némecko pfiSlo vroce 2015 s napadem, ktery si dava za cil udrzet zeny na trhu prace
a zéroven by mél podporovat rovnéj$i rozdé€leni rodicovskych povinnosti. Jedna
se o programy, které poskytuji financni pobidky pro oba rodiCe, aby pracovali Caste¢ny
uvazek a mohli si rovnomérngji rozdé€lit péci o déti, kdyZz jsou jest¢ velmi malé.
Tento program byl zaveden jako alternativa k Gplnému ukonceni zaméstnani. Konkrétné
se jednd o vyrovnani od 65 az 100 % ztracenych piijmi kvili praci na ¢asteCny tvazek.

Tento piispévek miize nahradit rodi¢ovsky piispévek.’’

Slovensko chce zvysit nejenom ekonomickou nezavislost Zen, ale také jejich participaci
na pracovnim trhu. Umistuje se vSak casto na poslednich pfickach, také z divodu

nedostatecné ucinné legislativy.

6 SCHULZE, Erika a Maja GERGORIC. Maternity, paternity and parental leave: Data related to duration
and compensation rates in the European Union. Ministerstvo prdce a socialnich véci [online]. 2015 [cit.
2019-01-14]. Dostupné z: https://www.mpsv.cz/files/clanky/21237/IPOL_STU 509999 EN.pdf

7 European Union. 2018 Report on equality between women and men in the EU. [online]. 2018 [cit. 2018-
11-08]. ISSN 1831-2802. Dostupné z: ec.europa.ecu/newsroom/just/document.cfm?doc_id=50074
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Impulzem pro vétsi zaméstnanost zen by mohlo byt naptiklad snizeni odvodl na sociélni
a zdravotni pojisténi u zaméstnance pracujiciho na casteCny uvazek. Poté by Zeny
(ze sledovanych zemi obzvlasté v Ceské republice na Slovensku) mohly mit vétsi motivaci

,»Zustat™ na pracovnim trhu i v prubéhu matetské/rodicovské dovolené.

3.2.2 Zarizeni péce o déti

ZlepSeni situace zafizeni péfe o déti je pro stat jednim z dulezitych nastroji
proti nedostatku kvalifikovanych pracovnikli na trhu prace. VSechny sledované zemé trpi
nedostatkem zafizeni zajiStujici pé¢i o déti nebo jejich obsazenosti, obzvlast' v hlavnich

méstech sledovanych zemi.

V piipadé Ceské republiky tomu neni jinak, v hlavnim mésté byl vysoky tlak na kapacitu
Skolek a diky tomu také ptibylo vyznamné mnozstvi soukromych skolek, 21,5 % vsech
skolek tvori $kolky soukromé, hlavné z divodu obecné vysoké poptavky po zatizenich
pé&e o déti. V roce 2016 bylo v Ceské republice 5 209 mateiskych $kol, z toho 92,5 % byly

Skolky vetejné.

V Berling je nejcitelnéjsi nedostatek zatizeni péce o déti, a proto byly od zacatku srpna
2018 zruSeny poplatky za Skolky, poplatky by mély postupné vymizet i v dalSich

spolkovych zemich. Vlada timto krokem chce finanéné pomoci rodinam.”®

Na Slovensku nalezneme pievazné statni Skolky, druhy nejvétsi podil tvoii Skolky
soukromé a nejméné je Skolek cirkevnich a podnikovych. V Rakousku je pomér typt
Skolek vice vyvazeny, nejvice je zde méstskych/statnich Skolek, dale soukromé a cirkevni.

Nejvice zafizeni se nachazi v hlavnim méste.

8 Welt.de. Berlin schafft Kita-Gebiihren komplett ab. [online]. 2018 [cit. 2019-01-14]. Dostupné z:
https://www.welt.de/newsticker/dpa_nt/infoline_nt/brennpunkte_nt/article180208290/Berlin-schafft-Kita-
Gebuehren-komplett-ab.html
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Alternativni zptisoby hlidani déti

Alternativnim zptisobem hlidani déti mtize byt naptiklad chiiva nebo tzv. denni matka/otec.
Sluzba denni matka/otec je zaloZzena na vzajemné rodiCovské vypomoci a spociva v tom,
ze se rodi¢ ditéte ve své vlastni domécnosti stard nejenom o své vlastni dité, ale hlida i déti
jinych rodic¢t. Tato sluzba je vétSinou vice flexibilni nez Skolky, protoze tu nejsou
stanovené konkrétni "oteviraci" hodiny. Co se ty¢e kvalifikace hlidajiciho rodice,
tak v Rakousku musi kazdy uchaze¢ o poskytovani této sluzby absolvovat Skoleni,
které poskytuje Utad pro mladeZ a na zakladé jeho absolvovani ziska licenci.
V Ceské republice tato sluzba zatim v oficialni roving zavedena neni a je tedy vykonavana
tzv "na Cerno". V Némecku jsou také uchazeci o pozici denni matky/otce provétovani
Utadem pro mladistvé, ktery je zodpovédny za jejich vybér, zéroven piisobi jako kontrolni

a kontaktni orgén z hlediska této sluzby.

Sluzby chivy vyuzivaji vice rodiny v Rakousku a v Némecku. Tato sluzba muze byt

pro rodiny z Ceské republiky a Slovenska finanén& nedostupna.
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4. Z7.aveér z teoretické casti

Prestoze se situace Zen na pracovnim trhu zajisté zlepsila oproti minulym letim, rozdily
v zastoupeni obou pohlavi jsou na trhu prace ve vSech sledovanych zemich znacné.
Vseobecné se da ale konstatovat, ze mezi sledovanymi zemémi nejsou z hlediska postaveni

zen na trhu prace nijak extrémni rozdily.

Z teoretické casti vyplyva, jaké postaveni maji Zeny na trhu prace ve sledovanych zemich,
Kazd4 ze zemi ma s ohledem na pracovni trh sva specifika, piestoze se jedna o stejny
region, ale zajisté je potfeba v tomto ohledu brat v potaz i napiiklad historické souvislosti,
kde se sledované zemé vyvijely jinym zptsobem. Ceska republika a Slovensko diky
minulému rezimu zazivalo 40 let pInou zamé&stnanost, ktera ve svém dusledku vedla spise
k upevnéni genderovych rozdili, pfestoZe nerovnosti mezi muZzi a Zzenami nemeély
prakticky existovat. Oproti tomu Rakousko a Némecko se vyvijelo pfirozengji, a S tim i trh
prace, a proto zde genderové rozdily nejsou tak vyrazné, coz dokladaji i aktualni statistiky

uvedené v kapitole 2.2.

Dalo by se fici, ze situace v Némecku a v Rakousku je co se tyce postaveni zen na trhu
prace lepsi nez v Ceské republice nebo na Slovensku. V téchto zemich jsou vice rozvinuté
a vice vyuzivané flexibilni formy prace, ale i politika statu a systém podpory rodin s détmi.
Zaroven se genderové problematice vénuje vice pozornosti, zde miizeme zminit napiiklad

zavedeni kvot pro zvyseni podilu Zen v manazerskych pozicich.

Obecné lze ale konstatovat, Ze Zeny jsou ve vSech sledovanych zemich obecné
zaméstnavany mén€ nez muzi a Casto jsou zaméstnané v méné ziskovych odvétvich.
Soucasnou pozici Zen na trhu prace nejvice ovliviiuje nabidka flexibilnich forem prace,
nabidka formalni pé¢e o déti a genderové stereotypy. Zeny ve viech sledovanych zemich
potad plni dvé role, a to tradiéni roli matky a roli zaméstnankyné. Rada bych si svoje
ptedpoklady ovéfila prostfednictvim rozhovorli s vybranymi manazerkami. Této tématice

T4

se budu vénovat v praktické ¢asti moji diplomové prace.
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5. Prakticka ¢ast

Prakticka cast chce ovéEfit poznatky z teoretické ¢asti, tvoii ji vlastni vyzkum, interpretace

ziskanych dat a zavéry z provedené analyzy.

5.1 Cil vyzkumu a metodika:

Cilem Setfeni bylo ziskat nazory a postoje k rovnosti muzi a zen na trhu prace, tedy jakym
zpusobem Zeny o danych problémech uvazuji a zmapovat vnimani zen, proto jsem si jako
zaklad pro praktickou ¢ast zvolila kvalitativni vyzkum, respektive hloubkové rozhovory
s manazerkami. Divodem bylo také to, Ze jsem neméla moznost ziskat reprezentativni
vzorek zen manazerek z vybranych zemi vzhledem k piilisné ¢asové a finan¢ni naro¢nosti

tohoto piistupu.

Pro toto Setfeni jsem vyuzila polostrukturované otazky, méla jsem tedy ptipravené zakladni
otazky, na které jsem se chtéla zeptat, ale byly kladeny tak, aby byl rozhovor plynuly
a zaroven jsem se doptavala na dal$i otdzky k dané tématice. Rozhovory probihaly
s ¢eskymi respondentkami osobné, S respondentkami ze Slovenska a Némecka telefonicky,
a s respondentkami z Rakouska v pisemné form¢é pomoci emailu. Ve vsech formach bylo
na zacatku rozhovoru sdéleno v kratkosti téma diplomové prace a ¢im se zabyva. Vyzkum

probihal od zaii 2018 do ledna 2019 dle casovych moznosti respondentek.

Prvni ¢ast otazek byla zaméfena na demograficka data. Druha ¢ast se jiz vénovala
vlastnimu vyzkumu. Mé&la jsem pfipravenych 14 otazek, z toho je 13 otevienych a jedna je

uzaviend. Otazky zn€ly néasledovné:

e Jaky je Vas vék a rodinny stav?

e Mite déti? Pokud ano, kolik jim je let?

e Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

e Popiste mi pribeh kariéry (s dirazem na dosazeni vedouci pozice). Kde v tuto chvili
pracujete? (obor, pozice)

e (o je pro Vas v praci diilezité¢? (Hodnoty obecn¢)

e Jak slad’'ujete sviij rodinny a pracovni zivot? PopiSte mi zplsoby, jak se snazite
sladit kariéru a rodinny Zivot.

e Jak wvnimate své postaveni jako Zeny na pracovnim trhu? (Diskriminace

nebo spravedlivy ptistup, sklenény strop)
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e Reknéte mi sviij nazor, na to, do jaké miry vnimate nerovnosti mezi Zenami a muzi
na pracovnim trhu?

e Popiste, jak si myslite, Ze jsou zeny motivované pro praci v manazerské pozicCi?

e Jaké vlastnosti by mé¢l mit ,,idealni* manazer?

e Proc¢ si myslite, Ze je vice muzi na manazerskych pozicich?

e Jaky je Vas nazor na zavedeni kvot pro zvyseni zen v manazerskych pozicich?

e Co by mohl udé¢lat stat nebo firma, aby podpofil Zeny ve vedoucich pozicich?

5.2 Vyzkumny vzorek

Pro vybér manazerek jsem si zvolila metodu snéhové koule, kterd se pouziva pro ziskani
obtizn¢ ziskatelnych respondenti a spociva v pocatecnim vyhleddni nékolika osob,
a néslednému kontaktovani dalSich ¢leni skupiny, na které me jiz vybrané osoby odkazaly.
Kritériem pro vybér bylo, aby méla konkrétni Zena zkuSenosti s vedouci pozici v jedné
ze sledovanych zemich, nehrdlo roli, zda stile v t€ pozici pracuje, ¢i zda ji vykonavala
historicky. Také nehrélo roli odvétvi, ve kterém konkrétni manazerka pracovala. Dle mého
nazoru odpovédi jednotlivych Zen slouzi jako nejlep$i zdroj informaci pro zhodnoceni

a analyzu situace na trzich prace ve sledovanych zemich.

Vyzkumny vzorek tvofilo 10 Zen pracujicich v manazerské pozici, at’ uz aktudlné
nebo historicky. Vétsinu vyzkumného vzorku tvotily respondentky z Ceské republiky,

dalsi dvé byly z Rakouska, a posledni dvé byly jedna ze Slovenska a druha z Némecka.

Graf 7: Narodnost dotazovanych manazerek

Narodnost dotazovanych manazerek

= Ceska republika = Rakousko Slovensko Némecko

Zdroj: vlastni zpracovani
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Dotazované manazerky byly z rozdilnych odvétvi a na riznych trovnich fizeni. Z hlediska
odvétvi manazerky pracuji/pracovaly naptiklad ve financnictvi, potravinaistvi, Skolstvi
nebo ve farmaceutickém pramyslu atd. Co se ty¢e rozdilnych urovni managementu,
nejvice dotazovanych manazerek bylo nizS§iho managementu. Manazerka z Rakouska

pusobi jako jednatelka dané firmy.

SloZeni vybérového souboru dle véku
V¢ékové kategorii se vénovala otazka €. 1. Pro lepsi posuzovani vysledkl jsem ji rozdé€lila
na nasledujici tii kategorie: 18 az 30 let, 31 let az 50 let, a vice nez 51 let. Nejvice

zastoupenou skupinou ve vybérovém vzorku byla ta s rozmezim véku od 31 do 50 let.

Graf 8: Slozeni vybérového souboru dle véku

Slozeni vybérového souboru dle véku

m18-30 m=31-50 51 a vice

Zdroj: vlastni zpracovani
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SloZeni vybérového souboru dle rodinného stavu
Otazka €. 2 se vé€novala rodinnému stavu dotazovanych manazerek. VéEtSina respondentek

je vdana, pouze 3 jsou svobodné, pfi¢emz jedna z nich je v partnerském vztahu.

Graf 9: SloZeni vybérového souboru dle rodinného stavu

SloZeni vybérového souboru dle rodinného
stavu

_—

m Vdana m Svobodn3, v partnerském vztahu Svobodna

Zdroj: vlastni zpracovani

4 4

SloZeni vybérového souboru dle nejvyssiho dosaZzeného vzdélani

Nejvyssim dosazenym vzdelanim se zabyvala otazka €. 3. VSechny respondentky dosahly
bud’ stfedoSkolského vzdélani s maturitou nebo vysokoSkolského magisterského
(krom¢ jedné respondentky, kterd v dobé vyzkumu teprve dokoncovala své magisterské

studium.

4

Graf 10: Slozeni vybérového souboru dle nejvyssiho dosazeného vzdélani

Slozeni vybérového souboru dle nejvyssiho
dosazeného vzdélani

)

m Stredoskolské s maturitou m Vysokoskolské bakalarské

Vysokoskolské magisterské

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.3 Interpretace ziskanych dat

Tato kapitola se vénuje analyze a interpretaci ziskanych dat z rozhovort s manazerkami.
Byly vybrany uryvky z rozhovort, které byly pro analyzu nejvice relevantni, zaroven byly
k sob¢ fazeny bud’ stejné ¢i podobné odpovédi. Vzhledem k rozmanitosti dat vsak nelze
vzdy ziskana data zobecnit ¢i generalizovat nazory Zen, protoze kazda Zena uvazuje o dané

problematice trochu jinak.

Co je pro Vas v praci dilezité?

Tato otazka cilila na hodnoty manazerek tykajici se pracovniho zivota. VéEtSina manazerek
soudrznost. Je pro n¢ dulezité, aby Vvtymu panovaly dobré vztahy,
ale také aby spolupracovnici byli motivovani k praci. Dilezitost tymu zminovaly hlavné

ceské manazerky a manaZerka ze Slovenska.

., Hodné diilezita je pro me tymovost, taky, aby panovala dobrad nalada v tymu, aby ten tym

¥«

drzel pohromadé. “ LP, Ceska republika

, Hodné diilezity je pro mé kolektiv lidi, se kterymi pracuju a spolupracuju, jestli maji
zdjem pracovat pro néjakou véc, pro néjaky vysledek, pro zvelebeni té firmy nebo jestli

chodi jen do zaméstnani si to odpracovat. “ GH, Ceska republika
., Asi ty lidi. To, Ze ty lidi bavi chodit do prdce.” HR, Ceska republika

. Nejvic asi ten kolektiv. Clovék travi hodné casu v praci. Pak kdyz clovék s témi lidmi
nevychazi, tak to nent prijemné. “ LD, Ceska republika

,,Samozrejmé jsou taky diileZiti loajalni lidé, aby to nebyli lidé, co budou délat néjaké

"

problémy, aby to nebyli egoisti, aby pochopili, Ze jsme kolektiv, Ze musime "bojovat

v o6

spolecne. “ 1B, Slovensko

Druhou nejcastejsi odpovédi na otdzku tykajicich se hodnot manaZerek byla odvedena
prace a viditelné vysledky jejich prace.

., Taky potrebuji videt, Ze jsem tu uzitecnad, Ze za sebou vidim vysledky, Ze je po moji praci
néjaka poptavka, zZe lidé vnimaji moji funkci jako uZitecnou, a Ze jim to skutecné pomdaha. *

OP, Ceska republika

., Také je pro mé dulezité videt néjakou odvedenou praci za mnou a ty vysledky. Potrebuji

mit stanovené cile a cestu k nim, to mé taky ohromné motivuje. “ LP, Ceska republika
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. Pro mé je klicové videt smysl v tom co délam. Ildealné by se osobni hodnoty mély

shodovat s hodnotami spolecnosti, pro kterou clovek pracuje. “ SH, Rakousko

Tti z manazerek také zminily finan¢ni ohodnoceni jako jednu z klicovych hodnot.
Minoritnimi  odpovéd'mi byly: zajimavost prace, odpovédnost, ale také uznani

za odvedenou praci.

,Samoziejme diilezita je taky prace jako takova, jestli je zajimavda, jestli je to néco,

co mé naplije, co mé bavi.* GH, Ceska republika

., Dulezité je pro me byt uspésnda v moji praci, zaroven, aby mé ta prace bavila. “ EA,

Rakousko

,,Obecné je pro mé hodné dulezZité mit viastni véci za které jsem odpovédna. Taky je
pro mé dulezité to, Ze pokud na nécem pracuji hodné dlouho, tak aby tam bylo néjaké

uznani. “ AS, Némecko

Harmonizace rodinného a pracovniho Zivota

V teoretické Casti jsem se zabyvala teorii preferenci sociolozky Hakim, kde délila Zeny
,na orientované na kariéru, zamétené na rodinu a zeny adaptivni. Ani jedna z manazerek
nebyla silné¢ zaméfena na kariéru nebo na rodinu. VSechny manazerky spadaly spiSe
do skupiny adaptivnich Zen, které chtéji ,,ziskat to nejlepsi z obou svéth*, tedy mit rodinu,
ale i budovat kariéru. Pfesto ¢ast manazerek inklinovala spiSe k ptipadnému upiednostnéni

osobniho Zivota.

Prvni skupina z manazerek je toho nazoru, ze se jim dobfe dafi si organizovat svlij osobni
a pracovni ¢as. ManaZerka z Rakouska hovotila o dtlezitosti vyvazenosti zivota (work-life

balance).

, Myslim si, Ze harmonizace se mi docela dari. Jsem si védoma toho, Ze mohu davat
ty nejlepsi vysledky, pokud si najdu cas na odpocinek a osobni Zivot. Nekdy je to vyzva,
ale snazim se mit néjaké stalé priority jako je treba sport, které zahrnuji do svého

kazdodenniho Zivota. “ SH, Rakousko
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Dalsi z manazerek povazuje za velkou vyhodu, Ze neni zaméstnana a diky tomu si muze

svij Cas organizovat dle sebe.

.,V moji pozici je to mozné, vzhledem k tomu, Ze jsem OSVC, tak si cas organizuji sama,
jak potrebuji, takze to je super. Mam tu vyhodu, ze tu nemusim byt 8 hodin, muzZu
si sem dceru kdykoli vzit, i kolegové mi tu obcas pomahaji. Nebyla jsem na materské
ani s jednim ani s druhym ditétem. Nebyla jsem doma a zZe bych se pak musela vracet
do prace. Ta Zena je pak rozpolcena, mysli zaroven na dite, tak na praci. Neni to uplné
pro kazdého. Kdyz jsem byla mésic doma, tak jsem se nudila, neni to pro me.”“ KV,

Ceska republika

Zarovenn je toho néazoru, Ze Zena nemusi byt pouze matka nebo se pouze soustredit

na kariéru.

»Nemyslim si, Ze se Zeny musi rozhodnout mezi rodinou a kariérou. Pro mé je

tohle nemyslitelné. “ KV, Ceska republika

Tti z manazerek hovotily o tom, ze kdyz ptsobily na manazerské pozici, tak v préci travily
hodné ¢asu, coz vyznamné zasahovalo do jejich osobniho Zivota. Prvni z nich zminovala,
Ze prace pro ni byla velmi dulezita, ale zaroven se nechtéla vyraznéji omezovat v osobnim

Zivote,

., Nekdy mi to pripadalo, Ze to zvladam, ale za cenu toho, Ze jsem se treba skoro nevyspala.
Nekdy jsem pracovala az 60 hodin tydné, ale stejné jsem chtela videt svoji rodinu
a pratele, sportovat. DOSt casto jsem skoro nebyla doma, bylo to tezké. Kdyz jsem ten den
pracovala 10 az 12 hodin, a po prdaci jsem se jesté setkala s prateli, tak jsem se pak dostala
domii okolo piilnoci a v 6 hodin jsem zase musela vstivat do prdce. TakZe obcas to bylo

opravdu tezky. “ AS, Némecko

Druh4 manaZerka je toho nadzoru, Ze byla v praci ochotnd stravit vice ¢asu, protoZe ji jeji

prace velmi napliovala.

, Kdyz ma clovek praci, co ho bavi, neni to pak jenom prace, ale i konicek. V praci,
co cloveka hodné naplituje a motivuje, bude tam ochoten stravit vice casu. Je to prima
umera, kdyz to cloveka bavi, je ochoten obétovat vic, nez kdyz ho ta prace nebavi. “ LP,

Ceska republika
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Zaroven si ale uvédomovala, Ze to nebylo idealni feSeni.

A tim, Ze ja jsem brala ten projekt jako moje miminko, tak jsem byla schopna travit
V praci i 14 hodin denne. Je pravda, zZe pak clovek odsouva sviij rodinny zZivot a nemélo

by se to stavat, ale je to tak. Myslim, Ze ted uz bych to neudélala. “ LP, Ceska republika

Manazerka ze Slovenska hovofila o tom, Ze ji néjakou dobu trvalo, nez byla schopna

si najit urcity systém ve slad’'ovani rodinného a pracovniho zivota.

., Ted uz se to da, ale zacatku to bylo tezké, v prdci jsem travila hodné casu nebo jsem
si to nosila domii. Po par letech ve funkci jsem si nasla zpusob, zlepsilo se to potom,
co jsem si zvolila dobrého zdstupce, na kterého miizu nékteré kompetence prenést. “ 1B,

Slovensko

Dalsi skupinou Zen byly ty, které bud’ rodinu jiz upfednostnily ¢i si mysli, ze pokud

by si musely vybrat zvolily by rodinu.

., Vidycky jsem si Fikala, Ze az budu mit deéti, tak ziistanu doma tak pul roku a hned
potom pujdu do prace, Ze budu tzv. krkavci matka, ze mé to nebude bavit. Ale cim jsem
starsi, tak tim vice tihnu k tomu, Ze chci videt svoje deéti vyristat. Myslim si, ze bych

vvvvvv

Ceska republika

.,V dobe, kdy mé déti potiebovaly, prizpusobila jsem se, chodila jsem brzo domu, kdyz jsem
byla na materské, tak jsem na 7 let prerusila kariéru a byla jsem s obéma doma,
protoze jsem je méla tésné za sebou. Kdyz jsem citila, Ze bych radeji sla do prdace behem

v

materské, tak jsem ukdznila jsem se a dala jsem prednost rodiné. “ OP, Ceska republika

Zaroven ale tato manazerka zmifnuje to, ze sice ji je jeji manzel v tomto ohledu velkou

oporou, kdyby ale nebyl, tak by upiednostnila rodinu ona.

., Délime se s manzelem 0 povinnosti a hlidame si, aby déti nebyli néjak Sizené. Kdyby on
tu roli neplnil, tak bych ji plnila ja, protoze ji citim jako prirozenou. Nékdo to udélat
must. “ OP, Ceské republika
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Dalsi z manazerek hovofila o tom, Ze nastaveni jejich priorit se zménilo se zalozenim

rodiny, piestoze to pivodné citila jinak.

., Kdyz se nam narodil syn, moje priority se zmenily. Veétsi hodnota pro mé je vychovat ho,
dat mu pevny zadklad do Zivota, postarat se o jeho potieby, které ma. Kariéru uz mam pro

sebe vyresenou a uplné po ni uz neprahnu. “ GH, Ceska republika
Zaroven zminuje to, ze piemyslela o navratu do prace po matetské.

., S ditétem je to horsi, to dite ma néjaky rezim, potiebuje v néjakou dobu jit spat. Spocitala
jsem si, ze kdybych nastoupila do prace, takze svoje dité uvidim 4 hodiny denné, z toho
ho rano obléknu, nasnidame se odvedu ho do skolky, odpoledne ho vyzvednout ze skolky,
jit s nim domui, uvarit veceri, vykoupat a spat. A kde je mezitim néjaky ten cas na rozvoj
nebo hru, sblizeni se. To by tam prosté chybélo, kdybych pracovala na plny uvazek. “ GH,
Ceska republika

Dal$i manazerky mluvily o tom, zda pracuji i mimo pracovni dobu.

,Doma se snazim pracovat v dobé, aby to nebylo na ukor naseho vztahu s manzelem

Ci spolecnych aktivit. Napriklad v dobé, kdy on si déla néco svého, tak ja pri tom pracuju. *

HR, Ceska republika

Praci si domu vylozené nenosim, ale tim, Ze jsem vedouci dispecinku, tak mam pohotovost
24 hodin denné. Kdyz si ti kluci nevédi s nécim rady, musim byt na telefonu, abych jim

mohla poradit. LD, Ceska republika

Neékteré manazerky hovorily také o tom, Ze mohou dobie slad’ovat pracovni a osobni zivot
9

diky pomoci manzela, ktery vypomahal/vypomaha s péci o déti a domacnost.

., Kdyz byla dcera mala, v péci o ni jsme se s manzelem stridali, on mél moznost pracovat

z domova a pak pripadné dceru odvést do skolky. “ LD, Ceska republika

vvvr

budovani kariéry bylo nemozné. Délime se o péci o syna 50:50. Také nam pomahaji

rodice, prestoze bydli daleko od nas.” EA, Rakousko

,,Ale musim podotknout, ze mam manzela, se kterym jsme se v urcitou chvili spolecne
rozhodli, Ze manzel ziistane s détmi doma a Ze ja chodim do prace a vydelavam. Bylo

to na zdkladé nasi spolecné dohody.* OP, Ceska republika
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., Vzhledem k tomu, Ze miij manzel taky podnika, tak se miizeme prizpusobit. Péeci o déti
si delime, nejsem v tuto chvili vylozené na materské, prestoze mame piilrocni dceru.
Kdyz ja potrebuji byt v praci, tak se stara manzel. Zaroven jsme ale nepremysleli o tom,
Ze by doma s detmi zustal manzel. On taky potrebuje pracovat a seberealizovat se.“ KV,

Ceska republika

Jedna z manazerek povazuje za efektivni moznost slad’ovani rodinného a pracovniho
zivota to, Ze zena zacne podnikat, ale zaroven je si védoma toho, Ze tato varianta neni

vhodna pro kazdou Zenu.

,,Osobné si myslim, Ze moznym resenim je zacit podnikat. V mém okoli mam Zeny,
co zacaly pri materské podnikat. Sice treba pletou cepice, ale néco deélaji. Myslim si, Ze je
to pro Zeny velkd moznost, lepsi nez byt zaméstnand na cdastecny tivazek. Rada Zen
takto zacala sviij business, zZe byly na materské a pak se to prehouplo a v podnikani ziistaly.

Zase je to o néjaké discipliné, zodpovédnosti a osobnostnich rysech.“ KV, Ceska republika

Alternativni zpusoby péce o déti

V teoretické Casti jsem se zabyvala i alternativnimi zptisoby péce o déti jako je naptiklad
sluzba denni matka/otec ¢i sluzby chivy. Nekteré z manazerek se vyjadiily
1 k této tématice. Sluzby chitvy zminily pouze dvé z dotazovanych manazerek. ManaZerka

z Rakouska sama vyuziva sluzby chtivy vzhledem ke svému nabytému programu.

., Zarovein mame taky pani, co se nam stard o domacnost, nékdy také vyuzivame sluzby

chiivy.“ EA, Rakousko
Jedna z ¢eskych manazerek je zase toho nazoru, ze chtiva pro ni neni idealni feseni.

,Zase je ale potireba si ty déti poradné uzit. My s manzelem jsme nikdy nepotiebovali
chuvu nebo nic podobného, zvladli jsme to spolu, maximalné pomahaly babicky. Chtéli

jsme prosté, aby byli déti s nami.*“ KV, Ceska republika
Jedna z manazerek dokonce uvazuje o tom, ze by se sama stala ,,denni matkou®.

., Premyslela jsem i o tom, Ze bych délala v podstaté sluzbu denni matky, kde bych mohla
podporit rodice, kteri treba nechtéji uplne vystoupit z pracovniho procesu, ale chteji

se i vénovat rodiné. To by se mi hodné libilo délat. “ GH, Ceska republika

50



Postaveni Zen na pracovnim trhu

V této casti jsem chtéla znat ndzor na manazerek na postaveni Zen na pracovnim trhu
Vv jejich zemi. Dotazované manazerky jsem nejdiive nechala vyjadfit jejich nazor,
a potom jsem se pripadné doptavala na konkrétni aspekty jako je napiiklad diskriminace,

sklenény strop nebo segregace pracovniho trhu.

Nazory se zde obecné déli na zeny, které vnimaji na trhu prace néjaké nerovnosti mezi
pohlavimi a na zeny, které povazuji své postaveni za rovné ¢i vyrovnané.
Vétsina dotazovanych manazerek vSak zminila rozdily v odménovani muzii a zZen

Vv urcitych sektorech.

Témei polovina ze vSech dotazovanych manazerek a dvé tietiny z ¢eskych manazerek jsou

toho nazoru, ze pozice muzu a zen na pracovnim trhu jsou relativné vyrovnané.

., Necitim se, ze bych byla néjak handicapovand, Ze bych neméla stejné moznosti jako

muzi. Mam urcité ambice, zase ne uplné vrcholové. “ HR, Ceska republika
,, Zadnou nerovnost necitim, nikdy jsem ji necitila. “ OP, Ceska republika

,,Obecné jsou pozice muzit a zen dle mého nazoru rovné nebo vyrovnane. “ KV, Ceska

republika

., Nesetkala jsem se nikdy s tim, Ze bych byla diskriminovanda. Neméla jsem s tim problém,

Ze by nékdo uprednostiioval muze na ukor me. “ GH, Ceska republika
Zaroven tato manaZerka hovoii o nerovnostech pfi pfijimani pracovnikd.

, Kdyz to vezmu obecné v ucetnictvi, tak kdyz se ma firma rozhodovat pri obsazovani
vedouci pozice mezi muzem a zZenou, a pokud jsou stejné kvalifikovani, tak si spise vyberou
toho muze, jsou si u néj jisti takovou vetsi stabilitou. Neni to z principu uplné Spatne,

myslim si, Ze takhle to prosté je.” GH, Ceska republika

Ostatni manazerky vnimaly svou pozici na trhu jako hor$i oproti muzim. Nejvyraznéjsi
oblasti z hlediska nerovnosti pro né bylo pfijimani pracovnikii na manazerskou pozici,
témet polovina dotazovanych manazerek je toho nazoru, Ze pokud se firma pii pohovoru

rozhoduje mezi Zenou a muZem, vétSinou zvoli muzského uchazece.

, Myslim si, zZe firmy si vétsinou vyberou do vedouci pozice muze, pokud maji moznost.
Muzi ty Zeny do téch top pozic v podstaté nepusti, prijmou radéji dalsiho muZe. Nevim,

co by Zena musela umét, aby dokdzala vyjit az nahoru.* LP, Ceska republika
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,,Dle mého ndzoru v prijimacich rizenich do vedoucich pozic vétsinou vyberou muze.
Ditvodem miize byt, Ze ta Zena jesté nemd rodinu, tak se boji, ze jim pak odejde.” LD,

Ceska republika

Dalsi manazerky vnimaji jako mozny divod nerovnosti to, Ze muzi a zeny se lisi

ve svém jednani.

, V obchodnim svéte tomu to maji Zeny urcité tezsi, protoze muzi jsou dravejsi
a agresivnéjsi. Myslim, Ze Zeny resi véci spise srdcem, mozna az moc lidsky. Ja osobné
jsem meéla veskeré vztahy vybudované na vztahu se zdakaznikem, ne ze bych mu chtéla
jen néco prodat, abych vydélala. Ale chci, abychom oba, ja i zakaznik, byli spokojeni. Muzi
to maji dle mého naopak, premysli uplné jinak. Vidi v cloveku ty penize a nezaleZzi,

zda tam tieba vznikne néjaky vztah.” LP, Ceska republika

,,Osobnostni charakteristiky tam taky mohou hrat roli. Muzi ve firmach viladnou a Zeny
tam nestihnou prorazit, protoze je tam mezitim udupou. Muzi jsou daleko dominantnéjsi

a priraznéjsi. Zena si daleko hiire obhajuje nebo prosazuje ndzor. “ LD, Ceska republika

Jedna z manazerek také zminila, Ze kdyz pusobila na manazerské pozici, jeji jednani

se muselo zmeénit.

,,Jako Zena manazerka jsem se musela chovat trochu "drsnéji" nez normalné, protoze jinak

by to nefungovalo, respektive by mé mi muzsti kolegové nebrali moc vazné. “ AS, Némecko

Nekteré manaZerky také zminily jako jeden z moznych divodd nerovnosti genderové

stereotypy a obecné vnimani toho, jak by se Zeny mély chovat.

., Muz nemd az takovou zodpovédnost za péci o dité. Zeny maji v tomhle ohledu velkou
nevyhodu, Zeny jsou prosté takto brany. Hraji tam urcité roli genderové stereotypy, Zena je

vaimdna jako ta, co uklidi, postard se o domdcnost apod.* LP, Ceska republika

,Z hlediska genderovych stereotypii si myslim, Ze to ve spolecnosti stale plati. Muzi
to berou tak, Ze on ma donést vice penéz, a ze Zena se ma starat o tu rodinu. Nekdy je Zena
vnimanda tak, Ze ma nejdrive splnit materské povinnosti a pak si miize délat kariéru. Nekteri
lidé to budou vnimat tak, ze pokud Zena déla kariéru a ma dite, a pokud necha dité doma
s muzem, Ze je Spatnd matka. Mé se ani nelibi oznaceni "materska dovolend”, je to
hloupost, to neni dovolena, je to taky prace, pro¢ by se to mélo tykat jen Zen* 1B,

Slovensko
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O genderovych stereotypech hovotila také dals$i z manaZerek, ale uz to nebylo v souvislosti

s nerovnostmi na trhu prace, ale z hlediska pfistupu k zivotu.

, To tradicni rozdéleni roli se v dnesni dobé nevidi jako moderni, v okoli, kde ja se
pohybuju, je to vnimané jako spravna cesta. Moji znami se k tomu ted’ vraci, jsou to lide,
co vystupuji z téchto kolobéhit a navraci se k prirodnim procesim. A pochopili,
Ze to vlastné neni jen tak, ale Ze si Zena tu svou roli vybrala prirozené a tedy, Ze Zena

chrani to, co je doma a muz zajistuje rodinu.” GH, Ceska republika
Nékteré manazerky také hovoftily o horizontalni segregaci pracovniho trhu.

., Vnimam taky rozdeéleni trhu v tom smyslu, Ze napriklad velmi dobre ohodnocené IT je
typicky spise muzské odvétvi. V obchodni ¢innosti se to pomalu vyrovnavd, ale vetsinu stdle

tvori muzi.* LP, Ceské republika
Druha z manazerek oproti tomu nevnima segregaci trhu prace negativné.

,,Segregaci trhu nevnimdam jako problém, protoze systém je nastaven tak, Ze je schopen
se sam opravit. Pokud je nékde néjaka nerovnovaha, tohle si ty Zeny vytvorily samy. Kdyby
se napriklad vsechny zdravotni sestry rozhodly, ze druhy den nepiijdou do prace z ditvodu
nizkého platu a udélaly by to vsechny, tak systém si rekne, Ze je potreba zdravotni sestry
vice zaplatit. Kdyz ony to trpélivé snasi a jsou ochotné pracovat za 15tis. K¢, proc¢ by jim
meél nékdo pridavat. Pokud nejsou spokojené, muzou jit jinam. Kazdy miize ovlivnit, kolik

vydélava. “ OP, Ceska republika

DalSi manaZerka hovoftila o tom, Ze aby Zena prorazila v managementu, tak se musi vice
snazit nez jeji muzsti kolegové.

,,»Mam pocit, Ze muzi akceptuji vice ndazory dalSich muzii. Zeny musi vice zaujmout nez ten
muz, zZemy musi prijit kolikrat s chytrejsi véci nez ten muz, aby ji pak brali viazné

a s tim mam osobni zkuSenost, kdyz jednam se cleny predstavenstva v nasi spolecnosti.

KV, Ceska republika

Dalsi manazerky povaZzuji za jeden z diivodii nerovnosti mezi muzi a zenami na pracovnim
trhu jsou matefské povinnosti diky kterym je kariéra zeny prerusend, narozdil

od té muzské.

53



,Pozice muzu a Zen na pracovni trhu jsou rozhodné nerovné. Kviili materskym
povinnostem jsou Zeny nuceny bud nepracovat nebo pracovat na castecny uvazek, coz neni

pro kariéru priznivé. EA, Rakousko

,,Dle mého ndzoru jsou muzi zamereni vice na kariéru nez Zemy, Zena md kariéru
prerusenou materstvim. Muzi na tom pracuji v podstaté kontinualné po skole bez néjakych

vétsich prestavek. “ KV, Ceska republika

Tato manazerka zaroven zmiinovala jako faktor délku matefské dovolené a to, ze Zeny
v Ceské republice maji vtomto ohledu vyhodu oproti Zenam z ostatnich statt Evropské

unie.

, V Ceské republice mame hodné dlouhou materskou. Tri roky miize byt Zena doma,
zamestnavatel ji drzi misto, coz je naprosty luxus, nikde v zahranici to takhle neni.“ KV,

Ceska republika

Diskriminace
Z hlediska diskriminace na trhu prace se odpovédi respondentek velice liSily. Prvni dvé

Z dotazovanych tvrdi, Ze se S diskriminaci bud’ nesetkaly osobné nebo ji ani nevnimaji.

,, Diskriminaci nevidim, prestoze jsou tady zZeny, které ji vidi, které maji pocit, Ze jen proto,
Ze jsou zemy, tak nemaji prileZitost. Mé se to nikdy nestalo, vidy jsem mela stejnou

prilezitost. “ OP, Ceska republika
,, Osobné jsem nesetkala s nerovnym zachdzenim kvili tomu, zZe jsem Zena.” EA, Rakousko

Na druhou stranu dal$i z dotazovanych manazerek je presvédcena o tom, ze diskriminace

na trhu prace je.

., Diskriminaci tam urcité vaimam, hlavné tieba financni, myslim si, Ze se nabizi Zendm

i jiné penize.“ LD, Ceska republika

Manazerky z Rakouska a z Némecka hovofily i o tzv. old boy networks, které mohou

pro jedince znamenat vyhodu na trhu prace.

A porad existuji "muzské kluby", kde jsou Zeny akceptovany/tolerovany, ale je tézké byt

opravdu jeho soucasti.* EA, Rakousko

54



., Porad tu urcité jsou néjaké nevyhody pro zeny na pracovnim trhu, které jako Zeny mame.
Myslim, zZe kazda Zena ma nékdy ten pocit, ze tieba jeji séf vychazi lépe s jejimi muzskymi

kolegy, ze se treba miizou sblizit nad pivem. “ AS, Némecko

Zaroven 1 uvedla priklad tzv. sklenéné¢ho vytahu, ktery spociva v tom, ze clenové
privilegované skupiny jsou povysSovani rychleji, a to obzvlast' v odvétvich, ve kterych je

vice zastoupena neprivilegovana skupina.

. Mam jeden priklad, tak Vv tymu jsem méla vidycky jednoho stazistu a pracujiciho
studenta. A vzhledem k tomu, Ze se jednad o odveétvi zabyvajici se kosmetikou, tak vSechny
moje stazistky byly zeny kromé jednoho jediného muze. A vSechny pracovaly lépe nez on,
byly lépe organizované a casove vice efektivni, ale tomu muzZskému staZistovi byla
nabidnuta pozice v obchodnim oddéleni. Uprimné jsem tomu nevérila, protoze nebyl nijak
zvlast dobry ani na svoji puvodni praci, pricemz ji nikdy nenabidli predchozim staZistkam.
Myslim si, Ze tam hrdl roli ten socidlni aspekt, protoze tenhle muz byl velmi vyrazny,
napriklad kdyz prisel rano do prace, tak vsechny zdravil a byl taky velmi sebevédomy.
Proto si myslim, Ze je potieba, aby si zeny zacaly vice vérit a Fikat si, zZe jsou dostatecné

dobré a ze na to maji. “ AS, Némecko

Mzdové nerovnosti

Specifickym aspektem genderovych nerovnosti na trhu prace jsou také mzdové nerovnosti,
nazory na tuto problematiku se velmi lisily. Prvni skupina dotazovanych se s mzdovymi

nerovnostmi mezi pohlavimi viibec nesetkala.

., Nerovnosti mezi muzi a Zenami asi spise nevnimam. Ani s rozdilem v odménovani jsem

se s tim nesetkala. “ GH, Ceska republika

,,Osobné jsem se mzdovymi rozdily mezi pohlavimi nesetkala, ale myslim si, Ze roli

také hraje financni tiroven té spolecnosti. “ HR, Ceska republika

Dal8i manazZerka se sice s mzdovymi rozdily nesetkala osobnég, ale je si védoma toho,

7e na trhu tato nerovnost existuje.

., Vim, Ze v nékterych pozicich jsou Zeny placeny hiife nez muzi, ale v moji spolecnosti

tohle nebyl probléem. “ AS, Némecko

, U nas vpraci se nesetkavame s nejakym genderovym rozliSenim platu tak jak to je
v jinych odveétvich, tady maji vsichni stejnou prileZitost, muz i Zena. V moji pozici mé
to az tak netrapi, protozZe to resit nemusim. Jsem hodnocena podle vykonu, ktery muzZu
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ovlivnit. Zena si v této pozici muze vydélat vice nez muz, a dotahnout to daleko. Vnimam

ale mzdové rozdily v jinych odvétvich.“ KV, Ceska republika

Tato manazerka je toho ndzoru, Ze roli ve vysi odménovani hraje to, jak dobrou praci

konkrétni manazer odvadi.

,Je to vzdycky o kvalité toho clovéka, je to v pohodeé, pokud maji rizni manazeri ruzné

platy podle maji pro firmu rizny prinos.“ OP, Ceska republika

Dalsi manazerka si mysli, Ze jednou z pfic¢in nerovného odménovani mize byt to, Ze Zeny

se oproti muzim ¢asto podcenuji nebo se prodavaji pod svoji hodnotou.

, Myslim Si, Ze Zeny si vetsinou reknOU o méné penéz, protoze se casto neumi se ocenit.
A muz, presné jak je dravéjsi, tak si klidné rekne o vic, zrovna mu tieba to vyjde.
Taky si myslim, Ze Zeny se neumi moc pochvdlit a obhdjit si to, aby si vydobyly tu pozici
nebo aby si vyjednaly ten lepsi plat. Zeny nad tim asi moc premysli a bereme véci dost

osobné, muzi tolik ne.*“ LP, Ceska republika

., Myslim si, Ze rozdily v odmeénovani Zen a muzii mohou byt zpiisobeny tim, ze muzi piisobi

vice sebevedomeé, kdyz se vyjednava o platu. SH, Rakousko

Motivace Zen pro manazerskou pozici

U této otazky jsem manazerkdm dala prostor Vtom smyslu, Ze jsem vyslovené
nedefinovala, zda se ptdm na vnitini nebo vnéj$i motivaci a chtéla jsem nechat manaZerky
hovofit o tom, co jim piislo prvni na mysl. Tato sekce je dale rozd€lena v zavislosti na tom,

zda dotazované manaZerky hovotily o vnéjs$i €1 vnitini motivaci.

Vnitini motivace

Manazerky zde hovofily o tom, ze je potieba, aby dana Zena citila potiebu seberealizace,

7e chce néco dokazat, at’ uz sama sobé nebo okoli.

,,Obecné si myslim, Ze nékteré Zeny jsou motivované pro manazerskou pozici. Veétsinou je
to, aby si néco dokazaly pro sebe nebo ostatnim, ze na to maji. Jsme ve 2l.stoleti,
nestudovaly jsme prece 5 let, abychom se staly sekretarkami. Taky si myslim, Ze je duleZité,

kdyz zZena chce dosahnout svych cilii, a aby byla uspésna a nezavisla. “ AS, Némecko
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,Ja uznavam pouze vnitrni motivaci. Vnitini motivace Zeny je zkrdtka, Ze se chce
se realizovat, citi, Ze je potrebna, uzitecna, ze dela praci, ktera ji bavi. Jsou k tomu urcite
potreba i néjaké vnitini dispozice, nékteri lidé se prosté rodi s tim, Ze maji tendenci velet,
maji pocit, Ze vedi jak. Lidé za nimi sami jdou, ten clovek jde néjakym smérem a ti lidé
ho nasleduji. Ta motivace prameni z naplnéni téhle touhy vést, hraje tam urcité taky roli

néjaka prirozend autorita. “ OP, Ceska republika

, Myslim, Ze Zeny si taky chtéji dokadzat, Ze kdyz studuji tu vysokou Skolu, tak to taky chteji
nékam dotdhnout.“ KV, Ceska republika

Tato manazerka zaroven podtrhla fakt, ze vnitini motivaci nelze z okoli vybudovat.

., Kdyz to neni v nich, tak je nikdo nenamotivuje. Je potieba, aby tam byly néjaké ambice,
néco noveho zkusit, néco dokazat. Z clovéka, co nema ambice délat néco navic, neda

se to vychovat, neda se to naucit.” HR, Ceska republika

,,Z osobnostniho hlediska v sobé musi néco mit, musi chtit byt dobra, trosku rvava.
Spousta zen, které by na to mély, si za tim nejdou, kariéra pro né neni to hlavni. Mam
zase kamaradky, které jsou manazerky, ale na ukor rodiny. Prdci daly tolik casu a uz je

jim tieba 35 let a jsou bez rodiny, bez pritele. “ LD, Ceska republika

Vnéjsi motivace

Zde manazerky nejcastéji hovotily o finan¢nich benefitech, moznosti pracovat z domova,

nebo moznost vyuzivat podnikovou skolku.

,, Urcité néjakymi Skolenimi, benefity. Taky pomiize moznost homeoffice. Nebo kdyz jsou
pak néjaké projekty, napriklad, ze kdyz to dopadne dobre, tak bude navic ocenéna
i néjakym financnim bonusem. Co se tyce treba néjaké podnikové skolky, u nas ve firmé

to zvaZovali, ale nakonec to neklaplo. “ LD, Cesk4 republika

., Pokud bych se zamérila na matky s détmi, skvélé pak je, pokud je ve firme podnikova
Skolka. To je pro matku obrovska motivace, nebo kdyz firma pripiva na tabory.
Nebo kdyz miize Zena pracovat z domova, ddle treba prispévky na dovolenou nebo riizné
benefity. Myslim si, Ze do manazerskych pozici jsou Zeny motivované jen v odvétvich,

kde ty Zeny potiebuji. Mohou motivovat financné.“ LP, Ceska republika

,, Urcite to miize byt financni ohodnoceni, to je dulezité, pak taky néjaky kariérni postup

nebo kariérni riist.* KV, Ceska republika

57



Dalsi ceska manazerka uvadi, ze firma podpoii Clov€ka, ktery mé zdjem profesné rist,

nehled€ na jeho pohlavi.

,,Obecné nevim, ale moje firma povzbudi ty manazery, kteri jsou ji prospésni.
A je to zase jenom o tom, Ze kdyz se nékde vyloupne néjaky talent, treba i z mladych lidi,
kteri jsou tady relativné kratce, tak ho prirozené ho podporime. Nejakym Skolenim,
néjakym talentovym programem, néjakou mensi funkci, pak néjakym ocenénim z druhé
strany, teba zpétnou vazbou. Ale tam nehraje roli, zda je ten c¢lovek muz nebo Zena. “ OP,

Ceska republika

Posledni z manaZzerek je toho ndzoru, ze firmy Zeny do manazerskych pozicich nijak zv1ast

nemotivuji, ale zaroven uvadi, Ze pokud ma zena zajem kariérné rust, nebudou ji branit.

,, Myslim, Ze spolecnosti moc nemotivuji Zeny pro praci pro manazerskou pozici, ale zase
jsem se nesetkala se situaci, kdyby té Zené v tom branily. TakzZe zase pokud Zena md zdjem
o vedouci pozici, tak si myslim, Ze se s tim muzZe porvat, a zZe tu Sanci md a mize uspét a
dostat se vysoko. Ale je to spise o téch individuadlnich nastavenich té Zeny. Nesetkala jsem
se s tim, ze by Zenu nékdo odrazoval, ale zase ji nikdo vylozené nepodporil. GH, Ceska

republika

Idealni manaZer

V ramci této otazky jsem chtéla zacilit na to jaké vlastnosti by mél mit idedlni vedouci
pracovnik. Nazory tykajici se vlastnosti idedlniho manazera se relativné lisily.
V ¢em se dotazované manaZerky pomérné shodly bylo to, Ze ,,idedlni manaZer* by m¢l byt

empaticky, schopny sebereflexe, komunikativni, rozhodny a motivujici.

., Diilezita je empatie, taky schopnost lidi tahnout a motivovat je. Mam trochu jinou pozici
nez ostatni manazerky, protoze tu Fidim lidi, co jsou také OSVC, tedy to nejsou
zamestnanci. Direktiva tady moc nefunguje. Smeéruju to spise tak, ze s lidmi mluvim
a kazdému se trochu prizpiisobim. Na druhou stranu je nékdy potieba byt ten raznéjsi a byt

schopen Fict, Ze to bude podle mé.” KV, Ceska republika

., Musi mit sebereflexi, musi mit rad lidi, a néjaké mordlni a etické kvality. Tyhle véci staci,
zbytek se da naucit nebo ziskat néjakou dovednosti. Pokud tohohle neni schopen, nemiize

byt dobry manazer.“ OP, Ceska republika

,, Urcite by mel byt empaticky, mél by se chtit ucit a mit schopnost sebereflexe. Ja jsem

takovy analyticky typ, cokoli se mi prihodi, ja si to vnitiné rozebiram, analyzuju. Snazim

58



se z toho poucit nebo si Fict, az se mi to stane pristé, tak bych méla udélat tohle, bude

to lepsi, nez co jsem udélala predtim.* HR, Ceska republika

, urcite by mel byt spravedlivy a komunikativni. Musi umét poradit, mel by dokazat
naslouchat a motivovat. Rozhodné by mé byt taky upiimny. Zeny jsou dle mého pohledu
az moc hodné, starostlivé, jednaji tak, aby byly vsichni spokojeni. “ LP, Ceska republika

Manazerka z Némecka také zminila to, ze je dilezité, aby manazer byl schopny ukoly

delegovat na své podiizeny.

,,.Je potreba, aby manazer véril svym podrizenym a nechal je délat svoji praci. Myslim,
. o . . G o . R ; o
Ze nejhorsi, co miize manazer udélat je , micromanaging‘. Je hrozné demotivujici,

pokud manazer za vami chodi kazdy den a kontroluje, co déldate. “ AS, Némecko

., Neverim ve vlastnosti "idedlniho manazera/manazerku", vidy zdlezi na osobnosti

konkrétmiho clovéeka. “ EA, Rakousko

,,Manazer by mél byt inspirujici, zit podle svych hodnot, mél by se snazit, aby byl jeho tym,
co nejlepsi diky podpore, koucovani a mentoringu. Mél by mit obchodni duvtip, byt bystry
a odolny, ale také se musi umét vyporadat i s nevyhodnou pozici. Zaroven je nutné, aby byl

otevireny novym vyzvam. * SH, Rakousko

Styl vedeni

Nekterych manaZerek jsem se v rozhovorech ptala na jejich nazor ohledné stylu vedeni
muzii a zen. Jejich odpovédi reflektovaly obecnym predstavdm o muzich a zenach,

tedy Ze Zeny jsou vice empatické neZ muZi a Ze muZzi vedou vice direktivng.

,»MuZi vedou moci, Zeny jsou ve vedeni emocionalnéjsi a empatictéjsi. Samoziejmé existuji

vyjimky, obecné to ale podle mé plati. “ KV, Ceska republika

., Myslim, Ze lidé obecné preferuji ve vedeni muze. Co se tyce stylu vedeni, kdyz ma muz
Jjako vedouci v tymu pouze muze jednaji spolu hodné naprimo nebo treba mluvi sproste.
Zena to nikdy nerekne tak tvrdé, aplikuje spise ten néznéjsi pristup, nebude chtit clovéku

ublizit. Muz Fekne tak jak to je.* LP, Ceska republika

., Povazuju to, zZe jsem Zena za vyhodu, protoZe vidim a citim véci jinak, mam tykadla,
ktera ti chlapi nemaji. Mé se ridi lépe, nez kdybych byla muz. Protoze mam tu lidskost, cit

pro lidi, zpiisobi, Ze zmény, které realizuju j, jsou trvalejsi.” OP, Ceska republika
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Pro¢ je vice muzi manaZeru?
V této sekci dotazovani se nazory manazerek nijak zvIast' nelisily. Cast manazerek zastava
nazor, ze Zeny o manazerské pozice nestoji tolik jako muzi nebo Ze pro né neni zivotni

priorita budovat Kariéru.

., Zeny o to byt manazerka tolik nestoji, kdyby o to staly, nic jim nebrani. Mam pocit,
Ze Zeny se nasmérovaly jinym smérem. Zeny se vice realizuji ve pecovatelskych pozicich,
zdravotnictvi, Skolstvi apod. Ale chtéji-li byt predseda vlady, tak jim nic nebrani. Spousta
Zen o to prosté nestoji nebo tomu ten cas nechtéji vénovat. Maji ale stejné moznosti

Jako muzi. “ OP, Ceska republika
., Muzi chteji byt manazery, Zeny to tolik nechtéji. “ HR, Ceska republika

,,Je otdzka, zda Zeny opravdu chtéji byt manazerkami. Myslim si, Ze muzi si potrebuji
vice dokazovat nez Zeny. Ten kariérni riist je pro muze zdsadnéjsi nez pro zeny.” KV,

Ceska republika

, Myslim, Ze Zeny prosté nejsou tak soutézivé jako muzi, nebo to pro né neni tak dilezité

se prosadit. “ AS, Némecko
Jedna z manazerek také zminila to, Ze Zeny jsou spokojené ve své stavajici pozici.

, Myslim, Ze Zeny jsou casto spokojené, tam kde jsou, tam v cem jsou dobré. Taky
si myslim, zZe Zeny se boji zmén, maji tam tu jistotu, muzi to tolik neresi.“ LP Ceska

republika

Dals$i manazerky jsou zase toho nazoru, ze divodem je obecné niz$i sebevédomi Zen

nebo to, Ze Zeny se obecné vice podceiuji nez muzi.

, Muzi jsou vtomhle ohledu agresivnéjsi, dravéjsi a vic se dokdzi prodat. Zeny jednaji

spise srdcem, muzi hlavou.* LP, Ceska republika
., Zena je hodné sebekritickd, muz to prosté zkusi.* GH, Ceska republika

,Mam pocit, ze muzsti kolegové taky obcas nevédi, co viastné délaji, ale zZe predstiraji,
Ze Vi, a Ze se nekdy prezentuji jako, zZe jsou ti nejlepsi a nejuzasnéjsi. Zeny jsou
v tomhle vice realistické. Je to taky o viditelnosti, muZi jsou v tomhle vice viditelni, vice

vert svym schopnostem, i kdyz je nekdy treba ani nemaji.“ AS, Némecko

Jedna z manazerek také zminila historicky aspekt pfevahy muzt ve vedoucich pozicich.
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,,Je to asi castecné dané uz z minulosti, Ze muzi byli ti "sefové". A tahle tradice pretrvava.
Vzdy se to bralo tak, ze oni jsou ti Sikovnejsi, flexibilnejsi nez zeny. I na vysokych skolach

studovalo vice muzii nez zen.” 1B, Slovensko
Zaroven hovoii o tom, Ze doba se zménila a Ze je hodné Zen, které chtéji budovat kariéru.

,,Dnes je spousta mladych Zen, které jsou sebevédomé a jdou si za budovanim kariéry,
chtéji se seberealizovat. V dnesni dobé mladé Zeny odsouvaji materstvi, protoze chtéji
budovat kariéru. Predtim to bylo tak, Ze Zena ma déti, vychovava je. Dnes se miiZe
rozhodnout sama, myslim, zZe ani spolecnost ji netlaci, ze musi mit deti, ze s nimi musi

stravit urcity ¢as doma, ale ze si miize budovat tu kariéru. * 1B, Slovensko

Kvoty

U této otazky jsem chtéla zjistit ndzor Zen manazerek na zavedeni kvot pro zvyseni podilu
zen ve vedoucich pozicich. Vice nez polovina manazerek je toho nazoru, ze zavedeni kvot
neni efektivnim prosttedkem, jak zvysit podil Zen v manaZerskych pozicich.

Prvni z nich uvadi jako diivod relativni rovnost pfileZitosti muzl a Zen n pracovnim trhu.

., Nejsem fanousek kvot. Dle mého ndzoru, kdyz se nekdo chce nékam dostat,
tak ty mozZnosti md, miize si jit za tim svym cilem. Nikdo by prece nemeél firmam diktovat
jaké pohlavi, by mély najimat, napviklad kdyz o to, to pohlavi ani nestoji.” GH, Ceska
republika

Dal8i znich hovofila o nerovnostech i v jinych oblastech nez vté Vv manaZerskych

pozicich.

,Je to uplnd hloupost, protoze chceme-li zavést kvotu pro zvySeni podilu Zen
v manazerskych pozicich, pro¢ nezavedeme kvotu na podil Zen v kopani prikopii, tam je
prece také nerovnoviha. Pro¢ nezavedeme kvotu na zvySeni poctu muzii v materskych
Skolach? Pokud Zenam vadi nerovnovaha pouze tam, kde se lize smetanka, tak si trochu
[Zou do kapsy. Nerovnovaha je vsude, kdyz bychom meli jit bagrovat, tak tam nam nevadi,
Ze to delaji hlavne muzi? Je to nesmysl, kdyz uz, tak by meéla byt rovnovaha vsude.
To ja samoziejmé nechci, to by byla jeste vetsi hloupost. A zaroven se miize stat,
Ze nebudou vhodné uchazecky na ty pozice, tzn budou se tam davat néjaké nekompetentni

Zeny, které se tam nehodi. A pouze, aby se spinila kvéta.* OP. Ceska republika
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Dvé zmanazerek vnimaji jako problém mozné snizeni kvalifikace manazert,

napfiiklad v nevhodnych oborech.

., Nejsem fanouskem kvot, vzhledem k tomu, Ze at’ uz dostane tu pozici Zena nebo muz, je
potieba, aby ten clovek byl pripraveny na roli manazera. Kvoty mohou vést k tomu,
Ze néekteré pozice budou obsazeny nevhodnymi kandidaty a nezalezi na tom, zda to bude

zena ¢i muz.” SH, Rakousko

., Kvoty nejsou dobré. Nesouhlasim s tim, aby Zeny za kazdou cenu byly manazerkami,

na iikor tieba kvalit nebo kvalifikaci. KV, Ceska republika
Nékteré manazerky vnimaji zavedeni kvot viiéi muzim az za diskriminaéni praktiku.

Za mé to urcité neni dobry napad, je to pro mé extrém, az vyloZené diskriminacni. “ KV,

Ceska republika

Manazerka z Némecka také hovotila o tom, Ze pokud Zena dostane do vedouci pozice

diky zavedené kvoté, miize to pro ni byt demotivujici.

, Myslim si, Ze je to hloupost. Je to smutné, Ze je potireba mit kvoty, aby byly Zeny najimany
do predstavenstev. Obzvlast pokud se zena dostane do predstavenstva firmy, jen diky tomu,
Ze firma musela naplnit kvotu, tak to pro tu Zenu neni uplné motivujici. Je to skoro

az diskriminace vuci muzum.” AS, Némecko

Ttetina dotazovanych manazerek vnima zavedeni kvot pozitivné. Jsou toho nézoru,
ze veétsi podil Zen ve vedoucich pozicich mize pomoci dalSim Zenam prosadit

Se V managementu nebo si zacit vétit, Ze na takovou pozici také maji.

, Myslim si, Ze je to dobré, bude se konecné uvazovat o zZendch do takovychto funkci.

Ty, co jsou Sikovné, aspon budou mit Sanci se tam umét probojovat. *“ I1B, Slovensko

,Souhlasim s tim. Myslim, Ze Zeny maji co prinést té spolecnosti, kdyz maji zajem. “ LD,

Ceska republika

,Tak o tom jsem neslySela. Myslim, Ze by to mohla byt dobra cesta. Potom by Zeny
dokazaly vice prosadit pro dalsi Zeny, Ze by pak dostaly vetsi Sanci. A kdyz jich bude vice,
tak si i ostatni Zeny treba zacnou vice verit, Ze pokud se tam dostala néjaka Zena,

tak proc bych se tam nemohla dostat ja.* LP, Ceska republika
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Manazerka z Rakouska nehodnoti systém kvot pouze teoreticky, ale jiz prakticky,

protoze kvoty jsou tam jiz zavedené.

» Myslim, Ze jejich zavedeni bylo nutné, aby se se veci zacaly menit.” EA, Rakousko
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5.4 Zavéry vyzkumu

Zavéry z vyzkumu viceméné odpovidaji zjisténim z odborné literatury a tedy, Ze vétSina
7en jsou tzv. adaptivni Zeny’®, pro které je dilezity jak osobni Zivot, tak kariéra. Pfesto lze
konstatovat, ze Zeny jsou vice zaméfené na  vztahy nez  muzi,
u né¢kterych zen dale plati, Ze pokud by si musely zvolit mezi kariérou a osobnim Zivotem,
byl by pro né rodinny zivot pifedné€jsi nez zivot profesni. | vzhledem k nastaveni trhu prace

je to logické.

Z hlediska postaveni Zen na trhu prace €ast zen povazovala svou pozici za vyrovnanou
a druha c¢ast za nevyrovnanou. Manazerky hovofily o nerovnostech pii piijimani
pracovniki, 0 odlisSném jednani muzi a Zen a 0 genderovych stereotypech,
tedy Ze se ocekava, ze zeninou prioritou bude hlavné rodina a Ze se nebude tolik vénovat

praci.

Existuji snahy Evropské unie o genderovou rovnost a nejvyraznéjsim nastrojem je aktualné
zavedeni kvot pro zvyseni podilu Zen v manazerskych pozicich, pfesto je tato iniciativa
vnimdna pievdzné negativn¢, hlavné zdivodu dosazovani nevhodnych kandidati

do vedoucich pozic.

Manazerky v rozhovorech zmiflovaly ¢asovou naroCnost manazerské pozice,
kterd nékterym z nich vyrazné zasahovala do osobniho zivota. Z vyzkumu vyplynulo,
ze Zzena manazerka si musi dobfe stanovit priority. Pro manazerky je v praci velmi dileZzity
jejich tym, jeho soudrznost a dobré vztahy mezi ¢leny tymu. Zaroven je pro né dilezité,

aby je jejich prace naplnovala a vidély vysledky své prace.

Zaroven zpoznatkll z praktické c¢asti vyplynulo, Ze Zena manaZerka si musi umét
si efektivné zorganizovat sviij ¢as. Mezi faktory, které zenam pomahaji slad’ovat osobni
a pracovni zivot patii hlavné: benevolence zaméstnavatele (nabidka flexibilnich forem

prace nebo podnikové skolky), pomoc manzela nebo rodiny.

 HAKIM, Catherine. Women, careers, and work-life preferences. British Journal of Guidance &
Counselling [online]. 2006 [cit. 2019-07-02]. DOI: 10.1080/03069880600769118. ISSN 0306-
9885/print/ISSN. Dostupné z: https://is.muni.cz/el/1423/jaro2011/SPP457/um/23632422/Hakim 2006.pdf

64



r 4
Zavér
Diplomové prace na téma "Analyza postaveni Zen manazerek V centralni Evropé" méla
za cil analyzovat a zhodnotit postaveni zen v manazerskych pozicich ve vybranych zemich

a snazila se tedy vymezit postaveni Zen manazerek ve vztahu k rodinnému Zivotu, rodin¢,

a praci.
Zaroven méla diplomova prace nasledujici dil¢i cile a to:

o vysvétlit zdkladni genderové rozdily a vymezit souc¢asnou situaci Zen na trhu prace

e analyzovat postaveni zen v manazerskych pozicich, sdirazem na faktory,
které ovliviuji kariéru a kariérni postup Zeny

e srovnat podminky na trhu prace ve sledovanych zemich a analyzovat, jaka opatfeni

pro slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota nabizi stat a firmy

Cilem praktické casti bylo zachytit Zivotni realitu konkrétnich Zen a odpoveédét

na nasledujici otazky:

e jaké zivotni strategie voli vybrané zeny manazerky
e jak fesi harmonizaci prace a jejich osobniho Zivota
e jaké maji zkuSenosti s moZnostmi uplatnéni na pracovnim trhu

zda vnimaji nerovnosti na trhu prace

Diplomova prace se tedy sklada ze dvou casti, zteoretické, ktera ma tfi kapitoly,
a praktické ¢asti, jejimZ pfedmétem byl vlastni vyzkum. Jsem si védoma toho, Ze vzhledem
k malé velikosti vyzkumného vzorku, neni mozné ndzory Zen generalizovat ¢i formulovat
hypotézy tykajici se této problematiky. Piesto jsem ale toho ndzoru, Ze se mi podafilo
pfibliZit Zivotni realitu vybranych Zen a formulovat urcité zavéry z analyzy.

Prvni kapitola se vénovala nejprve genderovym rozdilim. Zeny jsou obecné povazovany
za empatictéj$i, vnimavéjsi, osobnéjsi, at’ uz v komunikaci ¢i v pfistupu. Oproti tomu,
ale zeny maji tendenci k niz§imu sebevédomi, respektive hor§imu sebehodnoceni. Muzi
se dle literatury obecn¢ vyznacuji vlastnostmi jako je dominance, soutézivost ¢i asertivita.
Odpovida to nazorim manazerek z praktické ¢asti. Muzi jsou vnimani jako agresivnéjsi,

vice soutézivi, také jsou casto sebevédomejsi.

Dalsi ¢ast prvni kapitoly se vénovala soucasné situaci Zen na trhu prace. Zeny jsou stale

mén¢ zaméstndvany neZ muZi, piestoze se situace oproti minulosti vyrazné zlepsila.
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Co se tyce sledovanych zemi vSechny kromé Slovenska dosdhly primérné zaméstnanosti
zen v Evropské unii, ktera ¢inila témet 67 %. Ve vSech sledovanych zemich jsou taky zeny
Castéji zaméestnavany v oborech s niz§i platovou hladinou, ale také vyrazné¢ méné zen

podnikalo.

Druha kapitola se zaméfovala na Zeny ve vedoucich pozicich, nejdiive uvedla vlastnosti
a dovednosti, kter¢ by "idealni vedouci pracovnik" mél mit. Patfi sem
hlavné komunikativnost, daslednost, rozhodnost, sebejistota a schopnost sebereflexe.
Pokud bychom toto porovnali s poznatky z praktické ¢asti, vysledky se viceméné
shodovaly. Z vlastnosti, které nejsou zminény vySe, manazerky zduraziovaly vlastnosti
jako je empatie, uméni motivace a schopnost delegace. Kapitola se dale vénovala

aspektlim, v ¢em jsou Zeny piinosem pro management.

A pfestoze zeny tvoii cca jednu tfetinu vedoucich pracovniki v Evropské unii,
které dosahuje ze sledovanych zemich pouze Némecko s 32 % a toto Cislo je zajisté
spojeno s faktem, ze zde byly zavedeny kvoty. Co se tyce odvétvi, ve kterém je nejvice Zen
manazerek, jsou to sluzby (hlavné finanéni nebo pojistovaci), ale také zdravotnictvi
a vzdélavani. V tomto ohledu se sledované zem¢ nijak zvlast' neliSily. To potvrzuje i to,
7ze dotazované manazerky pusobily v oborech jako jsou finan¢ni sluzby, vzdélavani,

ale také v kosmetickém nebo farmaceutickém primyslu.

Je potieba také zminit iniciativu Evropské unie, ktera se snazi podporovat genderovou
rovnost. Primarné jde o zvySeni participace Zen na trhu prace obecné a o sniZzeni mzdovych
nerovnosti. Zaroven sledované zem¢ maji vlastni legislativu tykajici se rodové rovnosti.
Kvoéty pro zvySeni podilu zen ve vedoucich pozicich byly zavedeny v Némecku
a v Rakousku. U Ceské republiky a Slovenska lze za legislativni ramec povazovat
hlavné antidiskriminaéni zékon, pfipadné zékonik prace. V zemich, kde byly zavedeny
kvoty, je podil Zen ve vedoucich pozicich samoziejmé vyssi, konkrétné v Némecku
a Vv Rakousku. Z poznatkii z praktické casti vyplyva, ze jsou kvoty vnimany spiSe
negativng, existuji obavy o sniZeni kvalifikace manaZeri nebo o dosazovani nevhodnych
kandidati do vedoucich pozic. Na druhou stranu ¢ast dotazovanych manaZerek vnima
zavedeni kvot pozitivn€, konkrétné v tom, Ze mohou pomoci dal§im zenam se prosadit do

manazerské pozice nebo se o ni uchazet.

Nerovnosti na trhu prace se objevuji na nékolika Urovnich, nejenom v piijimani

do zaméstnani nebo pfi odméinovani, ale také v kariérnim postupu, coz prakticky vyzkum
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potvrdil. Z hlediska rozdili v odménovani mezi muzi a zenami se sledované zem¢ umist’uji
na témét nejhorSich prickdch (Ukazatel Gender pay gap se pohybuje mezi 19 % pro
Slovensko az k 21,8 % pro Ceskou republiku). Faktory pro rozdily v odménovéni jsou
hlavné veék, vzdelani, povolani ¢i sektor. Ve vSech sledovanych zemich byly mzdové
rozdily horsi, pokud se jednalo o vedouci pracovniky oproti obecnym datim. Na zakladé
dat z praktické ¢asti se da fici, ze pti odménovani hraje roli hlavné vykonnost konkrétniho

manazera, sebehodnoceni ¢i sebevédomi pii vyjednavani o platu.

Tteti kapitola se vénuje sladovani rodinného a pracovniho Zivota. DéEli se na dvé vétsi
¢asti, a to na to, jaka opatieni pro harmonizaci rodinného a pracovniho zivota, nabizi firmy
a co nabizi stat. Z pohledu se firem se jedna hlavné napiiklad o praci na ¢astecny uvazek,
ktera je hodné vyuZivand v Némecku a v Rakousku. Oproti tomu je mira vyuZzivani
tasteénych uvazki vyznamné nizsi v Ceské republice a na Slovensku. Diivodem miize byt
napftiklad nizsi financni ohodnoceni a nemoznost ziskat nékteré vyhody spojené s pozicemi
na plny Gvazek. Zeny, které pracuji na Casteény uvazek, maji také horsi podminky

pro kariérni rust.

DalSi moznosti je také pruzna pracovni doba, kterd patii k jedné z nejvyuzivangjsi
flexibilni formé& prace ve vSech sledovanych zemich. Mezi dal§i formy patii naptiklad
také sdileni pracovniho mista, podnikové Skolky nebo price z domova. Manazerky
povazuji flexibilni formy prace za velmi dobry nastroj k udrzeni Zen na trhu prace, jsou
ale Casto toho nazoru, ze vedouci pozice nemtze byt vykonavana ve vSech jejich formach,

napiiklad na ¢asteny tivazek.

Je potieba vytvorit takové spoleCenské podminky, které Zenam pomohou slad’ovat jejich
osobni a profesni Zivot. Z hlediska statu se jedna hlavné o rodi€ovské piispévky a zatizeni
formalni péce o déti, kterych je ve vSech sledovanych zemich nedostatek, hlavné tedy
statnich Skolek a soukromé Skolky jsou cCasto finan¢né nedostupné, hlavné pro zeny
ze Slovenska a z Ceské republiky. Ve sledovanych zemich jsou také rozdilné vyse a délka
rodi¢ovskych ptispévkil. Pro zeny rodiCovska dovolend znamena pteruseni kariéry a ztrata
pfijmu, zdaleka nejdeli rodi¢ovskou dovolenou mohou mit Zeny v Ceské republice

az se 4 roky, oproti tomu v Némecku je maximalni délka 12 mésict.

Zaveérem lze konstatovat, ze zeny se jiz pomalu dostavaji do vedoucich pozic, ale stale zde

ve vsech sledovanych zemich existuje jejich nevyuzity potencial.
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